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  چكيده

 
هاي نگرش توجه به ارتباط ميان اين سازه با  هاي مهمي كه در زمينه معنويت در كار مورد توجه قرار گرفته ،پرسشجمله از 

جهت بررسي تاثير معنويت در كار بر رفتار شهروندي سازماني كاركنان دانشگاه شيراز به  است؛ ازاين روكاري كاركنان 
ادلات يابي معمدل. چهار فرضيه اصلي مطرح گرديده است )با تاكيد بر نقش واسط تعهد سازماني(صورت مستقيم و غير مستقيم 

نفر از كاركنان غير  155و تحليل پاسخ هاي  "اسالاسمارت پي"افزار ساختاري و روش حداقل مربعات جزيي با كمك نرم
. ها مورد استفاده قرار گرفته استگيري و ساختاري و آزمون فرضيههاي اندازههيأت علمي دانشگاه شيراز به منظور بررسي مدل

بيني پيامدهاي رفتاري كاركنان ن مي دهد مدل به كار گرفته شده، مدل نظري مناسبي براي پيشنتايج حاصل از پژوهش، نشا
معنويت در كار تاثير  نشان مي دهدهاي تحقيق يافته همچنين .اندبوده و همه روابط مستقيم ميان متغيرهاي مدل نيز، معنادار بوده

بنابراين، آگاه كردن مديران نسبت به . كلامي و تعهد سازماني كاركنان داردكننده، رفتارهاي اي بر رفتارهاي كمكتعيين كننده
تواند تاثير بسزايي در بهبود عملكرد سازمان وجود اين عامل ارزشمند و چگونگي استفاده از آن در پيشبرد اهداف سازماني، مي
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Abstract 
One important question in the field of workplace spirituality concerns the 

relationship of this construct with employee work attitudes. Thus, to examine direct and 
indirect impact of spirituality at work on organizational citizenship behavior of 
employees of Shiraz University with emphasis on organizational commitment, four 
hypotheses were suggested. SEM, partial least square method employing Smart PLS 
software was used to analyze data collected from 155 employees in order to examine 
structural and measurement models and verify the hypotheses. The results showed that 
the proposed theoretical model can predict the employees’ behavior consequences, since 
the statistical test confirmed the significant direct relationships between the variables in 
the model were significant. The findings revealed that spirituality at work has a 
significant effect on employees’ helping behaviors, voice behaviors and the 
organizational commitment. Therefore, making the managers aware of this valuable 
factor and its proper use in advancing the organizational goals could have a significant 
impact on improving the organization’s performance. 
Keywords: Spirituality at work, Organizational citizenship behavior, Organizational 
commitment, Shiraz University. 

  
  مقدمه
 تلفيق رويكرد با سازمان در كار براي جديدي پارادايم ارائه ضرورت دهدمي نشان هاپژوهش از ريشما
، اساس ينا بر .)Rifkin, 1995 & Griffin, 1998(  است افزايش به رو كاري زندگي و شخصي زندگي
 كار هايژگيوي از كه كنند تدوين را جديدي كاري قراردادهاي بايد جوامع بيان مي كند) 1995( نريفك

 هال. بپردازند زندگيشان ديگر هايبخش به بيشتري زمان بتوانند افراد تا باشد برخوردار تر كوتاه هفتگي
 كه است اعتقاد اين بر و كندمي بينيپيش يكم و بيست قرن هايسازمان در را ايفزاينده تغييرات )1996(

 هايهدف تحقق جاي به را خويش موفقيت و اندشده حساس خود شغل به نسبت گذشته، از بيش كاركنان
 به كاركنان نيازهاي بيان مي دارد نيز  )2001( هنسن. سنجندمي شناختيروان نيازهاي تامين حسب بر، مالي
 به كامل طور به كه بود خواهند موفق صورتي در كنوني هايسازمان و يافته تغيير حجم و نوع لحاظ

 جديد پارادايم ،پژوهشگران از برخي. باشند پاسخگو كاركنان معنوي و رواني، اجتماعي، زيستي نيازهاي
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 هاينياز ارضاي كه اندعقيده اين بر آنان. دانندمي "معنويت" را مديريت آينده هايچالش به پاسخگويي
   .)Kennedy, 2002( كرد جستجو معنويت به مربوط در مدل توانرا مي كاركنان متعالي

است؛ بنابراين از نظر  )با اشكال مختلف آن(روز بشر همواره پرداختن به معنويت از آنجايي كه دغدغه ام
ها و ادبيات رفتار انساني و سازماني داراي ساختارگرايي و پديدارشناسي، معنويت براي وارد شدن در مدل

يين به همين خاطر پارادايم جديد تحقيقات سازمان و مديريت، به سمت بررسي و تب. ارزش بسياري است
  ابعاد و شاخصه هاي معنويت سازماني و عوامل موثر بر آن و يا متاثر از آن، حركت نموده است 

)Karakas, 2010(.  
كه همانند معنويت در كار، در دو دهه  استاز ديگر متغيرهاي اين مطالعه، رفتار شهروندي سازماني 

ي كم كم وارد حوزه عمومي شده اخير مورد توجه بسيار قرار گرفته است و در واقع از حوزه خصوص
ويژه با آغاز قرن بيست ويكم تعداد مقالات و پژوهش ها در اين زمينه رشد ه در سال هاي اخير و ب. است

ادامه دارد؛ چرا كه محققان زيادي تاثير مثبت رفتارهاي شهروندي سازماني نيز اي داشته و همچنان فزاينده
اكثر تحقيقات در زمينه رفتار شهروندي سازماني، بر پيش بيني . دانبر اثربخشي سازماني را تاييد نموده

در اين زمينه، متغيرهايي چون رضايت شغلي، تعهد . اندكننده اين رفتارها متمركز بودهعوامل ايجاد
   اند به عنوان عوامل ايجاد كننده اين رفتارها مطرح شده... سازماني، عدالت سازماني، اعتماد و

)Podsakoff et al., 2000( . يكي از متغيرهايي كه در اين زمينه مورد غفلت واقع شده است، معنويت در
كه داراي توان بالقوه فراواني جهت تاثير بر متغيرهاي سازماني و احتمالا رفتار شهروندي سازماني  استكار 
ر را بر رفتار لذا اين مطالعه در تلاش است در قالب يك مدل مفهومي، تاثير معنويت در كا. باشدمي

، با توجه به نقش واسطي كه براي تعهد )كننده و رفتارهاي كلاميرفتارهاي كمك(شهروندي سازماني 
  . سازماني ميان معنويت در كار و رفتار شهروندي سازماني در نظر گرفته شده است، مورد بررسي قرار دهد

ت ن معنويت در كار و پيامدهاي نشاياتواند ارتباط مبديهي است كه انجام مطالعاتي از اين دست مي
هاي كنوني را ها، از يك طرف سازمانگرفته از آن را مشخص نموده و با شناسايي و روشن نمودن يافته

گيري بيشتر از پيامدهاي آن متمايل نموده و از طرف ديگر براي نشان دادن توجه بيشتر به اين پديده و بهره
تر و معنادارتر ياري تر، متوازنبخشي خويش و داشتن كاري لذتكاركنان را در ارضاي نيازهاي متعال

لازم به ذكر است كه تاكنون چه در داخل و چه در خارج از كشور، مطالعات اندكي در مورد . نمود
اي كه به بررسي تأثير معنويت كه مطالعهضمن اين ؛معنويت در كار به صورت ميداني انجام پذيرفته است

شهروندي سازماني با توجه به نقش واسط تعهد سازماني پرداخته باشد، تاكنون در كشور در كار بر رفتار 
  . استانجام نگرفته و از اين لحاظ اين تحقيق پيشگام 



  1391پاييز و زمستان ،8، شماره چهارم ل، سالت تحومديري پژوهش نامة                                               32

 مباني نظري تحقيق 
  معنويت و سازمان

 كار در معنويت سايت وب موسس در زمينه معنويت در كار، محققان پرشورترين و اولين از نيل جودي
، گذشته سال چند در كه دارد عقيده "سازماني تغيير مديريت" ژورنال در معنويت نامهويژه دو سردبير نيز و

 در يكپارچگي فقدان، شدن جهاني روند، جهان در اقتصادي هايبحران، سپتامبر 11 حادثه قبيل از عواملي
 عميق حس يك به شديد نياز نينهمچ و بيشتر انساني ارتباطات به مردم شديد تمايل به منجر...  و هاسازمان

  .) Stewart, 2002( است شده كار در معنا
به نظر مي رسد كه معنويت در كار به عنوان حوزه اي كه مي تواند همانند فرايندهاي يادگيري در 
             سازمان كمك زيادي به درك مسايل مرتبط با رهبري و مديريت نمايد، مطرح شده است 

)Bosch, 2009(. در چند دهه گذشته، معنويت در كار بسيار مورد توجه واقع شده است                 

)Zaidman et al., 2011(. به معنويت در كار مي تواند بازتابي از يك روند اجتماعي  توجه رو به رشد
يان رشد بازشناسي و شهرت معنويت در كار، به شيوه هاي مختلفي نما .)Oswick, 2009( فراگيرتر باشد
كتاب در رابطه با معنويت و مديريت و همچنين معنويت  70بيش از  اخيراً .)Oswick, 2009( گرديده است

بيشتر اين كتاب ها ماهيت تجربي داشته و چگونگي به . و زندگي سازماني به رشته تحرير درآمده است
اين متون . )Zaidman et al., 2011( كارگيري سنت هاي معنوي مختلف در محيط كار را شرح داده اند

به طور خاص، متون . اندابي به اهداف مديريت معرفي نموده معنويت را به عنوان وسيله اي جهت دستي
اثربخشي فردي و بهبود عملكرد  يخودياري و رهبري معنوي، معنويت را به عنوان منبعي بالقوه براي ارتقا

  .)Oswick, 2009( سازماني در نظر گرفته اند
 از گرفته نشات بيشتر كارايي و هاهزينه كاهش، هاادغام، دگرگوني و و كار كسب نونيك پارادايم
         است نموده ايجاد رهبران و كاركنان ميان را ايفزاينده اضطراب و دلواپسي اقتصادي، فشارهاي

)Neal, 1999; Duxbury & Higgins, 2002; Leigh, 1997(. دوري و اجتناب حال در افراد از بسياري 
 و رونق كار محيط واقعي هايچالش از يكي، بنابراين. هستند مدرن اضطراب پر كاري هاياز محيط كردن
 در سازماني اهداف مقابل در ارزش احساس نهايتاً و منديرضايت، كاركنان سازماني تعهد مجدد رواج

  . هاستالشچ اين به پاسخ براي مناسبي سازه معنويت در كار احتمالا. ستهاميان آشوب
 برخي از تحقيقات مطرح هنوز به عنوان موضوع معنويت در كار، به علاقه خاص افزايش دلائل اگرچه
  : نمايندمي عنوان گونه اين را دلائل ترين اصلي )2005( فري و جاركوويچ، جياكالون اما ،است
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اجتماعي  و تجاري تغييرات برابر در آسايش كسب جهت معنوي هايپاسخ جستجوي حال در افراد )الف
  .هستند نامنظم

 افزايش را معنوي )بينيروشن( وارستگي و اجتماعي هوشياري هاملت تمامي ميان در هاارزش در تغيير )ب
  . است داده

است  نموده ايجاددر افراد  را معنوي تمايلات به بازگشت شرقي هايفلسفه به فزاينده علاقه )ج 
)Giacalone & Jurkiewicz, 2003; Giacalone et al., 2005(.   

   احساس  كه افرادي دانيمما مي" ،كندمي بيان )October, 2004( "كار نيروي مديريت" مجله از قولينقل
   كنند مي احساس كه افرادي آن به نسبت بياورند، كار محيط به را معنويشان هايارزش توانندكنند ميمي
 بيشتري ماندگاري، هستند ورتربهره و ترخوشحال بياورند كار محيط به را معنويشان هايارزش توانندنمي
  . )Stevison et al., 2009( "نمايندمي كمك سازمان به و دارند

  
  معنويت چيست؟

 اين با. نيست آسان چندان آن توصيف رود،مي كار به گوناگوني هايزمينه در معنويت واژه كه آنجا از
     آنها اشاره  از برخي به زير در كه دهند ارائه تعاريفي معنويت براي اندهكوشيد نويسندگان از برخي همه،
  :شودمي
         به شمار مي رود  زندگي بخشروح و بخشالهام انگيزاننده، زا،انرژي نيرويي مثابه به معنويت  •
)Mc Knignt, 1984, p. 176 & Cavanagh, 1999 (.  
در زندگي به حساب مي آيد  معين فرجامي و هدف معنا، نيافت براي مداوم جستجويي معنويت  •
)Cavanagh, 1999 & Myers, 1990(.   
 در كاو و كند ،)خدا( برتر نيروي ديگران، خويشتن، به نسبت حساسيت ايجاد جهت در تلاش معنويت  •

 است كامل انسانيت به رسيدن براي جووجست و است نياز مورد شدن انسان براي آنچه جهت
)Hinnells, 1995(.  

   تعريف معنويت در كار
  :اندتعريف نموده زير شرح به را كار در معنويت نظران صاحب معنويت، از مذكور تعاريف به توجه با
 عميق هايارزش درك و كار در پيوستگي تماميت، احساس از مفهومي برگيرنده در كار در معنويت  •
  .)Gibbons, 1999( است كار در

 با كارهاي انجام واسطه به كه است فرد يك كاري زندگي از بعدي شناسايي و درك كار در معنويت  •
  .)Ashmos & Duchon, 2000( شودمي ايجاد اجتماعي زندگي در معنا
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  :اندشامل چهار بعد بوده كه به صورت زير تعريف شده كار در معنويت    •
شود، اعتقاد به اين كه وشبختي توصيف ميخ/ احساسي عميق از سعادت كه به وسيله: 1جذابيت كار      

يد و تصديقِ باشد، داشتن احساس تأيداري است كه داراي يك هدف متعالي ميشخص مشغول به كار معنا
  . ها و اعتقادات شخص، با كار شخصخودآگاهي از انطباق ميان ارزش

  . استاز خود  كه در برگيرنده احساس اتصال و پيوند با چيزي فراتر: 2ارتباط معنوي    
        . باشدكه در برگيرنده احساس ارتباط با ديگران و داشتن اهداف مشترك با آنان مي: 3احساس همبستگي    
شود، حسي از تكامل، تعالي و حالتي مثبت از انرژي يا نشاط توصيف مي كه به وسيله: 4تجربه دروني    

لازم به ذكر است كه چهار بعد مذكور به . )Kinjerski & Skrypnek, 2006(اي از شادي و سعادت تجربه
   .عنوان مبنايي براي اين مطالعه استفاده شده است

  رفتار شهروندي سازماني
 انتظارات و نيازها ارضاي، جهاني صحنه در رقابت منظور به هاسازمان كنوني، چالش پر دنياي در

 از فراتر كه گيرند كار به را كاركناني تا ندا شتلا در شغل، تغيير حال در ماهيت با سازگاري و مشتريان
 از فراتر رفتارهاي اين كه است اين بر اعتقاد زيرا كنند؛ عمل شغلشان شرح در شده تعيين نقش و وظيفه
 داد و قرار خواهد تاثير تحت را ها برنامه در كاركنان مشاركت يابد،مي انعكاس عملكرد ارزشيابي در نقش
  .باشد نفس عزت و سازماني تعهد شغلي، وابستگي بر موثر عاملي تواندمي

  سازماني شهروندي رفتار مفهوم
 اين آن را و به كار بردند را سازماني شهروندي رفتار اصطلاح بار اولين براي )1983( ارگان و باتمن
 داشپا رسمي سيستم توسط ضمني يا صريح طور به است، داوطلبانه كه فردي رفتاري: نمودند تعريف گونه

 رفتارهايي انجام به كاركنان تمايل همچنين. داد خواهد افزايش را سازمان كارآيي و است نشده برانگيخته
 دهنده تشكيل اصلي عناصر از يكي عنوان به نيز باشدمي شانجايگاه و نقش رسمي الزامات از فراتر كه

 كه نقش از فراتر رفتارهاي هب )1978( كان و كتز همچنين .است شده شناخته سازماني شهروندي رفتار
رفتار  پديده بارنارد چستر 1930 دهه در. اندكرده اشاره ،شودمي سازمان اثربخشي افزايش موجب

 رفتارهايي« را آنها و ناميد فرانقشي زمان آن را رفتارهاي آن در او .را مطرح نمودشهروندي سازماني 
________________________________________________________________ 
1- Engaging Work  
2- Spiritual Connection  
3- Sense of Community  
4- Mystical Experience  
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 و مورد اندآمده شغل شرح در كه تارهايي استرف شامل هم كه كردمي تعريف »خودانگيخته و خودجوش
 كاركنان به كمك از نمودهايي كه را فرانقشي رفتارهاي هم و است سازمان مديريت پذيرش و انتظار

 گيردمي بر در باشد،ديگران مي با صميميت ابراز و ديگران حقوق تضييع عدم سازمان، جديد در
)Jacqueline & Shapiro, 2002(.  

  سازماني شهروندي اررفت ابعاد
 اجماع فقدان حوزه، اين ادبيات بر مروري با شهروندي، رفتارهاي موضوع به فزاينده توجه رغمعلي
 نوع سي تقريبا كه دهدمي نشان ادبيات مرور از حاصل نتايج. گرددمي آشكار مفهوم اين ابعاد درباره
 البته كه است آمده عمل به آن از متعددي تعاريف و است تفكيك قابل شهروندي رفتار از متفاوت
 نحو به هستند موضوع اين بررسي حال در كه مطالعاتي تعداد .دارد وجود آنها ميان بسياري هايهمپوشي

رفتار شهروندي  مفهوم مختلف ابعاد روي بر عمومي اجماعي حال هر به. است افزايش حال در چشمگيري
 مقياس اين. كرد ارائه سازماني شهروندي رفتار از بعدي چند مقياس )1988( ارگان .ندارد وجودسازماني 
 بعد پنچ اين .دهدمي تشكيل رارفتار شهروندي سازماني  ساختار كه است پنجگانه ابعادي از متشكل
  :از عبارتند

  ؛معمول غير شرايط در وظايف انجام براي كاركنان و همكاران به كمك: دوستي نوع  .1
 از بعد در كار همانند( رودمي انتظار آنچه از فراتر ايشيوه به شده تعيين فوظاي انجام: شناسي وظيفه  .2

  ؛)سازمان به رساندن سود براي اداري ساعات
  ؛آن منفي هايجنبه جاي به سازمان مثبت هايجنبه بر تاكيد: جوانمردي  .3
  ؛است سازمان اداري عمليات از حمايت كه مستلزم: مدني فضيلت  .4
 كـردن  بـدل  و رد و عمـل  از قبل اطلاع دادن عمل، به اقدام از قبل ديگران با مشورت: كتنزا و ادب  .5

  .اطلاعات
. هسـتند  سـازمان  بـه  خسـارت  نمـودن  وارد از اجتنـاب  بيـانگر  كـه  هستند هاييمولفه نزاكت و جوانمردي
 كـاري  هـاي اجحـاف  و ناپذير اجتناب هايمزاحمت مقابل در شكيبايي به تمايل از است عبارت جوانمردي

 چطـور  كـه  اسـت  ايـن  بـه  انديشيدن درباره نزاكت كه حالي در.  گيرد صورت شكايتي و گله كه اين بدون
  .)Markoczy & Xin, 2004(گذارد مي تأثير ديگران بر فرد اقدامات

 شهروندي رفتارهاي كه است داده رفتارها انجام گونه اين از مفصلي بندي دسته) 2000( پادساكوف
فردي؛  كمك كننده، جوانمردي، نوآوري رفتارهاي: نمايدمي تقسيم دسته هفت قالب در ار سازماني
 شهروندي رفتار ،)2004( ماركوزي و زين .فردي سازماني؛ خود رضايتمندي؛ رشد مدني؛ تعهد فضيلت
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 به كه رفتارهايي از فعال، اجتناب و مثبت كمك رساندن و ياري :كندمي تقسيم نوع دو به را سازماني
  .)Markoczy & Xin, 2004(كند مي وارد لطمه سازمان و همكاران

در فراتحليلي كه بر مبناي مطالعات تجربي صورت گرفته در زمينه رفتار ) 2009( پادساكوف و همكاران
باشد، به ارتباط ميان رفتار شهروندي سازماني و عملكرد سازماني اشاره نموده شهروندي سازماني استوار مي

ار شهروندي سازماني به اين دليل كه انگيزه و توانايي كاركنان را افزايش داده و محيط سازماني رفت. اند
كاركناني كه . )Hongyun, 2010( گذاردمطلوب تري را ايجاد مي نمايد، بر عملكرد سازماني تاثير مي

ت بخش كمك دهند، به شكل گيري يك محيط كاري بهره ور و لذرفتار شهروندي سازماني را بروز مي
  .)Spence, 2010( نمايندمي

    مطالعات بر روي درك بهتر رفتارهاي شهروندي سازماني تا به اكنون ادامه دارد و هر يك از 
لازم به ذكر است كه در . اندنظران نيز در مطالعات خود به ابعاد متفاوتي از اين پديده اشاره داشتهصاحب

رفتارهايي كه به (شهروندي سازماني يعني رفتارهاي كمك كننده  اين مطالعه تنها دو بعد از رفتارهاي
و رفتارهاي  )مي شونده به ديگران تمركز دارد، شناخته هاي توجوسيله اعمال داوطلبانه كه بر فعاليت

به  )آنهايي هستند كه بر ابراز چالش با هنجارهاي سازماني مشخصا براي بهبود عملكرد تاكيد دارند(كلامي 
  .غير وابسته در نظر گرفته شده اندعنوان مت

  تعهد سازماني
است كه در آن مشغول به ) نه شغل(هاي مثبت يا منفي افراد نسبت به كل سازمان تعهد سازماني نگرش

به بيان ديگر شخص در تعهد سازماني نسبت به سازمان احساس وفاداري قوي دارد  ؛)Allen, 2007( كارند
تعهد سازماني، حالتي رواني است كه بيانگر . دهدورد شناسايي قرار ميو از طريق آن سازمان خود را م

نوعي تمايل، نياز و الزام به منظور ادامه اشتغال در سازمان و در برگيرنده تعهد عاطفي، تعهد مستمر و تعهد 
-يم تعهد سازماني نيرو و تواني است كه افراد را ملزم و موظف . )Allen & Meyer, 1990(هنجاري است 

. )Cohen, 2000, p. 82(هاي مربوط به هم را ايفا كنند كند در راستاي يك يا چند هدف، رفتار و كنش
قدرت و نيروي واقعي است تا افراد خود را به سازمان ملتزم، و سازمان را معرف خود بدانند همچنين 

)Arnold, 2005 ( نطبق بداند و آرزو كند شود تا فرد، هويت خود را با سازمان و اهداف آن مموجب ميو
  . )Miller, 2003(تا عضوي از سازمانش باشد 

  .هنجاري و مستمر عاطفي،: شود بندي طبقه بعد سه در تواند مي تعهد ،آلن و مير نظر طبق
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 يا به، عاطفي وابستگي خاطر به سازمان عضو يك عنوان به ماندن باقي براي تمايلي عنوان به عاطفي تعهد
  .خواهيد مي چون مانيد مي تر ساده عبارت به. شود مي تعريف سازمان آن در، شدن شامل

 هاي هزينه از آگاهي خاطر به سازمان عضو يك عنوان به ماندن باقي براي تمايلي عنوان به مستمر تعهد
  . داريد نياز چون مانيد مي ديگر عبارت به.  شود مي تعريف آن ترك به مربوط
 وظيفه احساس خاطر به سازمان عضو يك عنوان به ماندن باقي ايبر تمايلي عنوان به هنجاري تعهد

  .مجبوريد چون مانيد مي مورد اين در. شود تعريف  مي
 افزايش را اعضايش سازماني تعهد سطح دباي سازمان يك چرا اينكه مبني بر دارد وجود زيادي دلايل

 رضايت قبيل از پيامدهايي با مانيتعهدساز كه است داده نشان تحقيقات. )Steers & Porter, 1991( دهد
 رابطه شغل ترك به تمايل با و مثبت رابطه شغلي عملكرد و اجتماعي فرا سازماني رفتار حضور، شغلي،
  . )Shiuan et al., 2003( دارد منفي

  معنويت در كار، تعهد سازماني و رفتار شهروندي سازماني
معنويت در محيط كار و نقش آن در بهبود رفتار "در تحقيقي با عنوان  )2006(فرهنگي، فتاحي و واثق 

با انجام نوعي مفهوم سازي درون گرا از معنويت ، اين متغير را به عنوان عامل ايجاد  "شهروندي سازماني
كننده رفتار شهروندي سازماني در ميان كاركنان دانشكده هاي دانشگاه تهران با روش معادلات ساختاري 

نشان دادند كه رابطه اي معني دار ميان معنويت در محيط كار و رفتار شهروندي مورد آزمون قرار داده و 
نشان  "رفتار شهروندي سازماني و كاركنان معنوي"در تحقيقي با عنوان  )2001(تپر . سازماني وجود دارد

ر بوده و بنابراين سپاسگزارت هستند؛تر داد كه كاركنان معنوي داراي كارها و تجربيات معنادارتر و هدفمند
اي اكتشافي با موضوع معنويت در در مطالعه )1996(ترات  .دهندرفتارهاي شهروندي بيشتري را بروز مي

تعهد موثر يك اعتقاد قوي در پذيرش "مثل، (پردازان تعهد سازماني كند كه اظهارات نظريهكار بيان مي
كردن سازمان و يك تمايل احساسي ها و اهداف سازماني، تمايل به نشان دادن تلاش جهت متقاعد ارزش

، پيوندي ميان نظريه تعهد و نظريه معنويت برقرار )"كندماندن در عضويت سازمان را تقويت ميقوي به باقي
و هكت و  "ارتباط ميان فرم هاي تعهد و پيامدهاي كاري"در تحقيقي با عنوان  )2000(كاهن .نمود

هايي ، به طور تجربي مدل"تباط ميان سازه هاي تعهد كاريفهم ار"در تحقيقي با عنوان  )2001(همكاران 
ها تعهد سازماني به عنوان متغير واسط پيامدهاي رفتاريِ محيط كاري از جمله را تاييد كردند كه در آن

معنويت در "با عنوان  ايمطالعه در ،)2003( همكاران و ميليمن .رفتار شهروندي سازماني، مطرح شده است
 كار ابعاد ميان كه دادند نشان گرفت صورت دانشجو 200 روي بر كه "ي كاري كاركنانكار و نگرش ها
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تعهد  نگرشي پيامدهاي و كار در معنويت سازه در موجود هايارزش انطباق و همبستگي احساس معنا دار،
 )2003( تپر .دارد وجود دارمعني ايرابطه خودباوري، و شغلي رضايت سازمان، ترك به تمايل سازماني،

 كه ميانجي شناختيروان حالت سه وي. نمود ارائه را سازماني شهروندي رفتار و 1معنوي كاركنان از مدلي
 به نسبت حساسيت )ب سپاسگزاري؛ )الف :نمود معرفي را است موثر سازماني شهروندي رفتار بر بود معتقد

 و كار طريق از را بيشتري هدف و نامع معنوي، كاركنان كه كندمي بيان تپر. نابرابري تحمل )ج ؛ ديگران
 شهروندي رفتارهاي ابراز به منجر امر اين. هستند گزارترسپاس بنابراين؛ كنندمي دريافت تجربياتشان
كند كه معنويت در كار از طريق ارتباط با گيريش، بيان ميوي در ادامه نتيجه .شودمي بيشتري سازماني

سيت كاركنان معنوي را نسبت به نيازهاي ديگران بيشتر نموده و در گيرد و اين مسئله حساديگران شكل مي
در مطالعه تجربي خود با  )2010(گه . گرددكننده بيشتري مينتيجه اين امر منجر به بروز رفتارهاي كمك

مدل نظري  "بررسي تاثير متغيرهاي ميانجي بر رابطه ميان معنويت در كار و رفتار شهروندي سازماني"عنوان 
به منظور نشان دادن ارتباط ميان رفتار شهروندي سازماني و معنويت در كار با واسطه تعهد سازماني، ارائه را 

 نمود و در نتيجه گيري خود به اين امر اشاره نمودكه تعهد موثر، تاثيري معنادار در رابطه ميان معنويت در 
معنويت، شخصيت و رفتار "تحقيقي با عنوان در  )2008( به علاوه، ليو. كار و رفتار شهروندي سازماني دارد

به خوبي ارتباط مثبت ميان رفتار شهروندي سازماني و معنويت در كار را نشان مي  "شهروندي سازماني
رهبري متعالي و رفتار شهروندي سازماني، "در مطالعه اي با عنوان  )2007( سيتياوات و عبدالرحمان. دهد

ارتباط معنادار ميان رفتار شهروندي سازماني و معنويت در كار را ، "بررسي نقش واسط معنويت در كار
نقش معنويت در استرس، نگرش هاي شغلي و رفتار "همچنين در مطالعه اي با عنوان . نشان داده اند

انجام پذيرفته است، معنويت در كار، تاثير مثبتي  )2010(كه توسط كوچر و همكاران  "شهروندي سازماني
رفتار شهروندي "در تحقيقي با عنوان  )2008(هارمر . روندي سازماني نشان داده استرا بر رفتار شه

نشان داد ارتباط مثبتي ميان رفتار شهروندي سازماني و معنويت  "سازماني، هوش هيجاني و معنويت در كار 
شان داد كه ن "معنويت در كار و تعهد سازماني"در تحقيقي با عنوان  )2008( آرمينيو. در كار وجود دارد

تجربه معنويت در كار، احساس پيوند و تعهد موثرتري نسبت به سازمان و حسي از التزام و وفاداري نسبت 
  .به آن را در كاركنان ايجاد مي نمايد

 
 

________________________________________________________________ 

1- Spiritual Workers 
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  مدل مفهومي تحقيق
چارچوب نظري يك الگوي مفهومي است كه مبتني بر روابط نظريه پردازي ميان شماري از عواملي است 

اين چارچوب نظري با بررسي . وص مسائل مورد پژوهش با اهميت تشخيص داده شده اندكه در خص
 اتيادب، قيبا توجه به مسئله تحق لذا. سوابق پژوهشي در قلمرو مساله به گونه اي منطقي جريان مي يابد

 ،معنويت در كارمستقل  ريگردد كه شامل متغ يم شنهاديپ 1شكل شده، مدل  ذكر قاتيموضوع و تحق
  : استوابسته  ريبه عنوان متغ رفتار شهروندي سازماني ريو متغ سازماني تعهدواسط  ريتغم

  
  
  
  

 
  
  

  (Stevison et al., 2009) يق تحق يمدل مفهوم: 1شكل
 

 و كنندهكمك رفتارهاي( رفتار شهروندي سازماني و مستقل متغير عنوان به كار در معنويت مدل اين در
. اندشده گرفته نظر در وابسته متغير عنوان به )تعهد سازماني موثر(ماني ساز تعهد و )كلامي رفتارهاي
 و كار در معنويت ميان واسط متغير عنوان به تعهد سازماني است گرديده مشخص شكل در كه همانطور

 غير و مستقيم اثرات داراي كار در معنويت متغير و است شده گرفته نظر در رفتار شهروندي سازماني
 طور به تعهد سازماني نيز متغير و باشدمي رفتار شهروندي سازماني بر )تعهد سازماني طريق زا( مستقيم
  .گذاردمي تاثير رفتار شهروندي سازماني بر مستقيم

  
  قيتحق يها هيفرض

  :استاين تحقيق به شرح زير  يها فرضيه
  .معنويت در كار بر رفتار شهروندي سازماني تاثير دارد :1فرضيه 

  .كننده تاثير دارديت در كار بر رفتارهاي كمكمعنو: 1- 1
 .معنويت در كار بر رفتارهاي كلامي تاثير دارد: 2- 1

رفتار 
دي شهرون

  سازماني

  معنويت 
  در كار

 

 

  مانيزتعهد سا
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 .معنويت در كار بر تعهد سازماني تاثير دارد: 2فرضيه 

 .معنويت در كار بر تعهد سازماني موثر تاثير دارد: 1- 2

  .پيامد نگرشي بر رفتار شهروندي سازماني تاثير دارد: 3فرضيه 
  .كننده تاثير داردتعهد سازماني بر رفتارهاي كمك: 1- 3
  .تعهد سازماني بر رفتارهاي كلامي تاثير دارد: 2- 3

بر رفتار شهروندي سازماني، بيشتر از  د سازمانيمستقيم معنويت در كار از طريق تعهتاثير غير: 4فرضيه 
  .اثرات مستقيم آن، بر رفتار شهروندي سازماني است

 
  قيتحق يروش شناس

 800كه تعداد آنان قريب به  بودهجامعه آماري اين تحقيق شامل كاركنان غير هيات علمي دانشگاه شيراز 
پذيري را در ميان گيري تصادفي ساده كه بيشترين سطح تعميمدر تحقيق حاضر از روش نمونه. باشدنفر مي
. افزايد، استفاده شده استقيق ميباشد و به همين دليل بر اعتبار تحگيري دارا مينمونه هاي مختلفروش

 نفر انجام شد و با 30گيري از جامعه آماري به تعداد در اين روش براي تعيين حجم نمونه، ابتدا پيش نمونه

 800(به دست آمد و با توجه به حجم جامعه  76/0توجه به ميزان انحراف معيار اين پيش نمونه كه به مقدار 
. نفر مشخص شد 174، حجم نمونه به تعداد )كوكران(گيري تصادفي ساده ، و بر اساس فرمول نمونه )نفر

نامه دريافت گرديد و پرسش 155نامه توزيع گرديد كه از اين تعداد، پرسش 210بر همين اساس تعداد 
  .همين تعداد مبناي تحليل قرار گرفت

ومي و سوالات تخصصي نامه مورد استفاده در اين تحقيق از سه بخش، نامه همراه، سوالات عمپرسش
  . تشكيل شده است

در اين نامه علاوه بر بيان عنوان پژوهش، هدف از گردآوري اطلاعات توضيح داده شده است : نامه همراه
  .دهنده تشكر و قدرداني به عمل آمده استو در پايان از پاسخ
ن، ميزان هاي كاركنان شامل جنسيت، سسوال در مورد ويژگي 9در اين بخش : سوالات عمومي

تحصيلات، عنوان شغلي، مدت زمان فعاليت در عنوان شغلي، سابقه خدمت، واحد شغلي و وضعيت 
استخدامي و يك سوال تشريحي نيز در مورد انتظار كاركنان از مديريت دانشگاه و سرپرست خود، مطرح 

  .شده است
يكي از متغيرهاي  ،كه هر بخش آن استبخش ذيل  4در  هيگو 38 شاملاين بخش، : سوالات تخصصي

  :دهدتحقيق را مورد سنجش قرار مي
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 نامهپرسش از استفاده با را معنويت در كار مستقل ريمتغ و استگويه  18نامه شامل پرسش اول بخش
 و است هيگو 7 شامل دوم بخش .دنماييم يريگاندازه ،)2006(كار كينجرسكي و اسكريپنك معنويت در 

 كننده ون دين و لپينرفتارهاي كمك نامهپرسش از استفاده با را كنندهوابسته رفتارهاي كمك ريمتغ

 با را رفتارهاي كلامي وابسته ريمتغ و باشديم هيگو 6 شامل سوم بخش. دنماييم يريگاندازه )1998(
 7 شامل پنجم بخش .دنماييم يريگاندازه، )1998( رفتارهاي كلامي ون دين و لپين نامهپرسش از استفاده

مير و آلن  تعهد سازماني نامهپرسش  از استفاده با را تعهد سازماني )واسط(وابسته  ريمتغ و بوده هيوگ
   .دنماييم يريگاندازه ،)1997(

در بررسي روايي . نامه از روايي صوري استفاده شده استدر اين پژوهش براي بررسي روايي پرسش
ن مربوطه از جمله استاد راهنما، استاد مشاور، سه استاد نامه به تعدادي از صاحب نظراصوري، ابتدا پرسش

گروه مديريت دانشگاه فردوسي مشهد و سه دانشجوي كارشناسي ارشد مديريت بازرگاني داده شد و از 
  آنان در مورد هر سؤال و در خصوص ارزيابي هدف مربوطه نظرخواهي شد و با اصلاحات جزئي 

 . نامه مورد تأييد قرار گرفتپرسش

 با بيضر نيا كه شد استفاده كرونباخ يآلفا روش از نامهپرسش ييايپا سنجش يبرا ق،يتحق نيا در
ضرايب آلفاي كرونباخ براي متغيرهاي  )1(در جدول  .شد دهيسنج1"اساسيپاس" افزارنرم از استفاده

هاي علوم انساني كه براي پژوهششود با توجه به اين طور كه مشاهده ميهمان. پژوهش آورده شده است
نامه مذكور را، مناسب ارزيابي توان پايايي پرسشميقابل قبول است؛ ازاين رو  7/0الاتر از ضريب آلفاي ب

  .كرد
  ضرايب آلفاي كرونباخ: )1(جدول 

  آلفاي كرونباخ ابعاد متغير پنهان
  902/0  18  معنويت در كار
  868/0  7 تعهد سازماني

  921/0  13رفتار شهروندي سازماني

________________________________________________________________ 

1- SPSS  
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يابي به روش حداقل براي مدل )1999( اي هالاندها، از روش دو مرحلهبه منظور تجزيه و تحليل داده
گيري از تحليل عاملي تاييدي در گام اول، به منظور بررسي مدل اندازه. مربعات جزيي استفاده شده است

در . نمايندلي معين را بررسي ميها با يك ساختار عامهاي تاييدي، هماهنگي دادهروش. استفاده شده است
اند كه براي معرفي سازه يا متغير مكنون برگزيده شده را هاييواقع تحليل عاملي تاييدي، شايستگي گويه

هاي برازش مدل و ضرايب تعيين جهت بررسي در مرحله دوم، از تحليل مسير، شاخص. نمايدبررسي مي
  .  مدل، استفاده شده است

  

  هاي تحقيقيافته
درصد آنان  38دهندگان زن و درصد پاسخ 62دهد كه دهندگان نشان مياطلاعات مربوط به جنسيت پاسخ

از . دهنداين نسبت بيانگر اين مطلب است كه بيشتر كاركنان دانشگاه شيراز را زنان تشكيل مي. هستندمرد 
- پاسخ همچنين بيشتر . هستندسال  40تا  31داراي سني ميان  )درصد 1/45(دهندگان طرفي بيشتر پاسخ

ضمن اين كه از لحاظ تحصيلات، بيشتر . دارندسال  10تا  6سابقه خدمتي ميان  )درصد6/29(دهندگان 
  .هستند داراي مدرك تحصيلي ليسانس )درصد 8/45(دهندگان پاسخ

  

 تحليل فرضيات تحقيق

 همـان  ،مطـرح نمـوده اسـت    معنويت در كار بر رفتار شـهروندي سـازماني را  در بررسي فرضيه اول كه تاثير 
دار باشد و از آنجايي كـه بـراي  معنـي   برابر با صفر مي 1نمايان است، ميزان معناداري )2(طور كه در جدول 

داري در اين فرضيه برقـرار بـوده و   شرط معني پسباشد،  05/0بودن فرضيه بايستي ميزان معناداري كمتر از 
توان ابـراز داشـت   درصد مي 95بنابراين با اطمينان . گيردر ميدر نتيجه اولين فرضيه اصلي مورد پذيرش قرا

و مقـدار   485/0ضريب مسير در اين حالت برابـر بـا   . معنويت در كار بر رفتار شهروندي سازماني تأثير دارد
نتايج ساير فرضيات نيز كه در جدول زيـر نمايـان اسـت، بـه همـين      . باشدمي 493/5آماره آزمون نيز برابر با 

  .تحليل مي گردندشيوه 
________________________________________________________________ 

1‐P-value 
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  مربوط به فرضيات تحقيق نتايج: )2(جدول 

  متغير مستقل

 )پنهان(
  تعهد سازماني معنويت در كار

ضريب
 مسير

خطاي
 استاندارد

آماره
 تي

 معناداري
ضريب 
 مسير

خطاي 
 استاندارد

 آماره
 تي

 معناداري

رفتار شهروندي 
  سازماني

485/0 088/0 493/5 000/0 203/0 088/0 298/2 023/0 

رفتارهاي كمك 
  كننده

458/0 088/0 204/5 000/0 316/0 085/0 699/3 000/0 

رفتارهاي 
  كلامي

484/0 097/0 984/4 000/0 145/0 094/0 541/1 125/0 

   000/0 510/12 057/0 711/0  تعهد سازماني

تعهد سازماني 
  موثر

634/0 063/0 132/10 000/0 

  
  رفتار شهروندي سازمانير كار بر د تيمعنو ميمستق ريغ بررسي تاثير

   :شودبراي محاسبه اثرات غيرمستقيم از فرمول زير استفاده مي

  
 نشان  Yگر امين متغير واسطه jرا بر  Xامين متغير مستقل  iميزان تاثير مستقيم  در اين فرمول متغير 

ام متغير  kبر متغير  Yگر امين متغير واسطه jر مستقيم بيانگر ميزان تاثي دهد، در حالي كه متغير مي
ام متغير  kبر متغير X  امين متغير مستقل  i، ميزان تاثير غيرمستقيم  باشد و نهايتا متغير مي Zوابسته 
  .)Haenlein & Kaplan, 2004( دهدرا نشان مي Yگر ام متغير واسطه jگري متغير با واسطه Zوابسته 

با ايفاي نقش (اي اثرات مستقيم و غيرمستقيم نتايج حاصل از محاسبات رياضي مربوط به بررسي مقايسه
معنويت دهد كه اثر غيرمستقيم نشان ميرفتار شهروندي سازماني،  بر معنويت در كار )تعهد سازمانيواسط 
از . است )485/0(مستقيم آن  كمتر از اثر )203/0×  711/0=  144/0( رفتار شهروندي سازماني بر در كار

نمودار . گيردفرضيه مورد تأييد قرار نمياين  ،بيني شده استپيش امر در فرضيه چهارم آن جايي كه اين
  .گر اين مطلب استبيان )2(
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 تاثير مستقيم معنويت در كار بيش از تاثير غير مستقيم آن بر پيامدهاي رفتاري است: 2نمودار 
  

كه شامل متغيرهاي  استبراي مدل كلي و جزيي تحقيق،  "اسالپي"افزار ، مدل خروجي نرم4 و 3نمودار 
ميزان ضخامت بردارها بين متغيرهاي مكنون، . باشدآشكار و مكنون و ضرايب مسير و مقادير معناداري مي

  .به مقدار ضريب مسير يعني همان ستون ارزش، وابسته است
                   

                                                                       
                                                  

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

  :حذف سوال                                          
                                          

  ريمدل كلي معادلات ساختا: 3نمودار 

  

  

 485/0:ضريب مسير
  001/0: ريدامعني 

 203/0: ضريب مسير
  023/0: ريدامعني 

 711/0:ضريب مسير
  001/0: ريدامعني 

شهروندي  رفتار
  سازماني

 معنويت در كار

 

  د سازمانيتعه
 

 485/0:ضريب مسير
  001/0: ريدامعني 

 711/0:ضريب مسير
  001/0: ريدامعني 

  203/0: ضريب مسير
  023/0: ريدامعني 

E

E

E

E

E

E

M

M

M

E

M

M

SOC

SOC

SOC

SC

SC

SC

HP

HP

HP

VB

HP

HP

HP

VB

VB

VB

VB

VB

HP

 معنويت در كار

 د سازمانيتعه

رفتار 
  ديشهرون

OC OC OC OCOC OC OC
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  مدل جزيي معادلات ساختاري :4نمودار 

  گيريبحث و نتيجه
اين . يكي از اهداف اساسي اين مطالعه، بررسي تاثير معنويت در كار بر رفتار شهروندي سازماني بود

 .اين فرضيه مورد پذيرش قرار گرفتهدف در قالب فرضيه اول مطرح گرديد كه با توجه به نتايج آماري، 
گيري و در واقع با بهره. معنويت در كار تأثير معناداري بر رفتار شهروندي سازماني دارد ج نشان دادنتاي

كننده و رفتارهاي يعني رفتارهاي كمك ،توان رفتارهاي شهروندي مورد نظرمي ،تقويت معنويت در كار
در كار افزايش پيدا  اي كه هر چقدر درك كاركنان از تجربه معنويتبه گونه ؛كلامي را بهبود بخشيد
نتايج حاصل از . استكننده و رفتارهاي كلامي بيشتري از كاركنان، مورد انتظار كند، رفتارهاي كمك

. راستاستهم )2003(و تپر  )2008(، هارمر )2010(و همكاران  ربررسي اين فرضيه، با نتايج تحقيق كوچ
بنابراين سپاسگزارتر  ترهستند؛معنادارتر و هدفمندتپر نشان داد كه كاركنان معنوي داراي كارها و تجربيات 

كند كه معنويت ش، بيان ميا گيريوي در ادامه نتيجه. دهندبوده و رفتارهاي شهروندي بيشتري را بروز مي
ي گيرد و اين مسئله حساسيت كاركنان معنوي را نسبت به نيازهادر كار از طريق ارتباط با ديگران شكل مي

تپر همچنين نشان . گرددمي كننده بيشتري منجر به بروز رفتارهاي كمكوده و در نتيجه، ديگران بيشتر نم
بنابراين  ؛اندباشند، خو گرفتههايي كه نيازمند ايمان، ثبات و گذشت ميداد كاركنان معنوي با چالش

غير معنويت در از آنجايي كه تاثيرات مت. استتر ها متداولخويشاوندي در آن/ ايرفتارهاي مثبت رابطه

  رفتارهاي
كمك 

  تعهد
  سازماني

  معنويت
 در كار

: ضريب مسير
458/0

: ضريب مسير
634/0

: ضريب مسير
484/0

: ضريب مسير
316/0

: ضريب مسير
145/0

  رفتارهاي
  كلامي
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هاي اين تحقيق، به ايجاد نتيجه يافته كار بر رفتارها با وسعت زياد مورد مطالعه قرار نگرفته است، در
ها نشان داد هر چقدر درك كاركنان اين يافته. نمايدچارچوبي براي مطالعات آينده در اين زمينه كمك مي
كننده و رفتارهاي كلامي دي در رفتارهاي كمكاز تجربه معنويت در كار افزايش پيدا كند، افزايش زيا

  .قابل انتظار است
اين هدف در قالب . از ديگر اهداف اين تحقيق، بررسي ارتباط ميان معنويت در كار بر تعهد سازماني بود

فرضيه دوم تحقيق، مطرح گرديد كه با توجه به نتايج آماري اين فرضيه مورد پذيرش قرار گرفت و نتايج 
گيري و تقويت معنويت در در واقع با بهره. عنويت در كار تأثير معناداري بر تعهد سازماني داردنشان داد م
اي كه هر چقدر درك كاركنان از تجربه معنويت به گونه ؛توان تعهد سازماني موثر را بهبود بخشيدكار مي

نتايج حاصل از . است نتظاردر كار افزايش پيدا كند، تعهد سازماني موثر كاركنان در حد بالاتري، مورد ا
-هم )1996(و ترات  )2005( زاده ناصر و جوادين ، سيد)2008(آرمينيو  بررسي اين فرضيه، با نتايج تحقيق

تجربه معنويت در كار، احساس پيوند و تعهد نشان مي دهد كه  )2008(نتايج تحقيق ريگو . ستراستا
ترات . نسبت به آن را در كاركنان ايجاد مي نمايد موثرتري نسبت به سازمان و حسي از التزام و وفاداري

ها و تعهد موثر يك اعتقاد قوي در پذيرش ارزش"مثل، (پردازان تعهد سازماني كند اظهارات نظريهبيان مي
اهداف سازماني، تمايل به نشان دادن تلاش جهت متقاعد كردن سازمان و يك تمايل احساسي قوي به 

-، پيوندي ميان نظريه تعهد و نظريه معنويت برقرار مي)"كندن را تقويت ميماندن در عضويت سازماباقي

طور كه بيان شد، تاييد اين فرضيه بدين معناست كه هر چقدر درك  بنابراين همان. )Trott, 1996(نمايد 
  .يابدكاركنان از تجربه معنويت در كار افزايش يابد، درك آنان از تعهد سازماني موثر نيز افزايش مي

هدف ديگر اين تحقيق، بررسي تاثير معنويت در كار بر رفتار شهروندي سازماني با توجه به نقش واسط 
اين هدف در قالب فرضيه سوم تحقيق، مطرح گرديد كه با توجه به نتايج آماري، اين . تعهد سازماني بود

اين نتايج با نتايج . تاييد شداثر تعهد سازماني موثر بر رفتارها، تا حدودي . فرضيه مورد پذيرش قرار گرفت
آنها به طور تجربي  .مطابقت دارد ،)2001(و هكت و همكاران  )2000(، كاهن )2009(تان و گه تحقيقات 

ها تعهد سازماني به عنوان متغير واسط پيامدهاي رفتاريِ محيط كاري، هايي را تاييد كردند كه در آنمدل
  . مطرح بود

اي نحوه تاثير گذاري معنويت در كار بر رفتار شهروندي رسي مقايسهيكي ديگر از اهداف تحقيق، بر
اين هدف در قالب . بود )با ايفاي نقش واسط تعهد سازماني(سازماني به صورت مستقيم و غير مستقيم 

، نتايج حاصل از آمدهطور كه در قسمت تحليل فرضيات همان. فرضيه چهارم تحقيق، مطرح گرديد
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سي تاثير مستقيم و غير مستقيم معنويت در كار بر رفتار شهروندي سازماني حاكي محاسبات مربوط به برر
در رابطه ميان معنويت در كار و رفتار شهروندي سازماني  د سازمانيگرايانه تعهاز عدم وجود نقش واسطه

د تعهدر نمونه مورد مطالعه، دليلي وجود ندارد كه دهد هاي اين تحقيق نشان مييافتهبنابراين  است؛
عدم تاييد . در تاثيرگذاري معنويت در كار بر رفتار شهروندي سازماني، نقش واسط داشته باشند سازماني

كننده در رابطه ميان تواند اين گمان را قوت بخشد كه متغيرهاي تعديلمي د سازمانينقش واسط تعه
  . ها و رفتارها دخالت دارندنگرش

  
  تحقيق هايپيشنهاد

 كردتوان اذعان ، ميد سازمانيييد تأثير معنويت در كار بر رفتار شهروندي سازماني و تعهبا توجه به تأ    
تواند به بهبود رفتارهاي فرانقش و همچنين بهبود كه نگرش مديران دانشگاه به پديده معنويت در كار، مي
زمان از اين در نتيجه بهبود در عملكرد كلي سا ،رضايت شغلي و تعهد سازماني كاركنان كمك نموده

به بحث معنويت در كار توجه جدي داشته باشند و  دبنابراين، مديران دانشگاه باي است؛طريق، قابل انتظار 
سازي توانند با اقداماتي از قبيل چرخش شغلي، غنيمديران مي. براي بهبود معنويت در كار تلاش نمايند

كردن كار، ادراك كاركنان از احساس بخش شغلي و توانمندسازي كاركنان و همچنين توجه به لذت
 .معنويت در كار را بهبود بخشند

-، پيشنهاد  مياستبدان توجه نمود، احساس همبستگي  دجا كه يكي از ابعاد معنويت در كار كه باياز آن

شود با ايجاد يك جو دوستانه و مبتني بر همكاري به جاي رقابت، موجبات كاهش استرس كاركنان و 
رمايه اجتماعي در سازمان فراهم شده و از اين طريق احساس همبستگي و وفاق كاركنان، ايجاد نوعي س
 .افزايش يابد

هاي سازمان و انداز سازمان براي كاركنان، نظرسنجي از كاركنان درباره ارزشتبيين واضح رسالت و چشم
يرش بيشتر اهداف و تواند به پذتلاش براي توجه به سلامت، روحيه و شرايط زندگي كاركنان نيز مي

به نيازهاي معنوي كاركنان  دهم باي ،مديرانازاين رو . هاي سازماني، از سوي كاركنان منجر شودارزش
بنابراين، با توجه به تأييد . توجه داشته باشند و هم براي ايجاد جو سازماني پويا و انگيزاننده تلاش نمايند

توان اميدوار بود كه با انجام چنين اقداماتي، كاركنان ني ، ميتأثير معنويت در كار بر رفتار شهروندي سازما
  .دهنداز انجام وظيفه در سازمان لذت برده و در نتيجه رفتارهاي شهروندي سازماني بيشتري را بروز 
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شود كه مديران به جاي با توجه به تأييد تأثير معنويت در كار بر رفتار شهروندي سازماني ، پيشنهاد مي
ف به نيازهاي مادي، تامين نيازهاي اجتماعي، رواني و معنوي كاركنان را نيز در دستور كار قرار توجه صر

 . دهند تا بتوانند ضمن تامين سلامت رواني كاركنان، دستيابي به اهداف سازماني را تسهيل نمايند

هاي كار هفتگي گيهاي اين تحقيق، تدوين قراردادهاي كاري جديدي كه از ويژهمچنين با توجه به يافته 
هاي ديگر زندگيشان بپردازند، پيشنهاد تر برخوردار باشد، تا افراد بتوانند زمان بيشتري را به بخش كوتاه
 .گرددمي

    بنابراين، پيشنهاد  ري و نگرشي در نظر گرفته شده بود؛از آنجايي كه در اين مطالعه تنها دو متغير رفتا
ري ديگري نيز در اين مدل به عنوان جزيي از مطالعات آينده در نظر شود كه متغيرهاي نگرشي و رفتامي

شود كه بررسي تاثير معنويت در كار بر رفتار شهروندي سازماني، از طريق همچنين پيشنهاد مي .گرفته شود
 .آفرين صورت پذيردساير متغيرهاي واسط نقش

ها نين ابزار ارائه شده براي سنجش آنبا توجه به اين كه براي تعريف معنويت و معنويت در كار و همچ
شود در مطالعات آينده به تعريف ، تنها از منابع غربي استفاده شده است، پيشنهاد مي)نامه تحقيقپرسش(

  .نامه تحقيق، با توجه به متون ديني اسلامي پرداخته شودارائه پرسش ،معنويت در كار و به تبع آن
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