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 چکیده  
پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر معنویت در محیط کار بر برخی از متغیرهای رفتار سازمانی همچون شادی سازمانی، رفتار 

و از نوع توصیفی همبستگی است. جامعه  ن شرکت گاز استان قم انجام شدهرکناضد شهروندی و صداقت و اعتماد در بین کا

 200دهند. از این تعداد نفر بودند، تشکیل می 250آماری پژوهش را کارکنان شرکت گاز استان قم که در زمان انجام پژوهش 

ای محقق از پرسشنامهها آوری دادهجمع یای متناسب با حجم، به عنوان نمونه انتخاب شدند. براگیری طبقهنفر به روش نمونه

ساخته استفاده گردید که روایی آن به دو صورت محتوایی و سازه و پایایی پرسشنامه با استفاده از روش آلفای کرونباخ تأیید 

 .ت گرفتصور AMOS 20ی استفاده از نرم افزارها بر مبنای الگوسازی معادلات ساختاری و باها داده لیو تحل هیتجزشد. 

داری تأثیر مستقیم و معنا بین کارکنان های پژوهش نشان داد که معنویت در محیط کار بر صداقت و اعتمادنتایج آزمون فرضیه

دارد. همچنین معنویت در محیط کار بر رفتار ضد شهروندی تأثیر معکوس و معناداری دارد. به علاوه معنویت در محیط کار بر 

گری رضایت شغلی بر رفتار ضد تقیم و معناداری دارد و معنویت در محیط کار از طریق نقش میانجیشادی سازمانی تأثیر مس

تواند تأثیر گیری نمود که معنویت در محیط کار میتوان نتیجههای پژوهش حاضر میشهروندی تأثیرگذار است. بر اساس یافته

 ی متغیرهای منفی  رفتار سازمانی داشته باشد.مثبتی بر روی برخی از متغیرهای مثبت و تأثیر کاهشی بر برخ

 
 .معنویت در محیط کار، شادی سازمانی، صداقت و اعتماد، رفتار ضد شهروندی سازمانی، رضایت شغلی ها:کلیدواژه
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 مقدمه 

ها در جستجوی گذرانند. آنامروزه کارکنان بیشتر وقت خود را در محل کار خود و با همکارانشان می

تعالی در کار خود هستند، چرا که تا حدودی هویت اجتماعی خود را از کار استخراج معنا، هدف و 

معنویت در محیط کار به تلاش کارمند برای یافتن معنا و هدف در کار اشاره . (Daniel, 2015) کنندمی

در  درصد افراد بیش از اینکه معنا را 70ها نشان داده است که پژوهش(. Afsar & Badir, 2017) دارد

با  .(Mautz, 2015) زندگی شخصی خود جستجو کنند به دنبال یافتن آن در زندگی کاری خود هستند

به نظر و  آشکار شده شیاز پ شیب تیبر معنو دیدر سراسر جهان تأک یتیو هو یاخلاق یهاظهور بحران

ریت و معنویت در واقع در گذشته مدی از زمان گذشته است. شیب تیبه معنو یبشر امروز ازیرسد نیم

مدرنیسم و دسترسی به فلسفه شرق شد و عوامل مختلفی از جمله موج پستجدای از هم در نظر گرفته می

 ,Pardasani) گردد ریپذامکانسبب گردید بحث دربارۀ این دو موضوع به صورت مشترک و درهم تنیده 

Sharma & Bindlish, 2014) . 

-های مادی در کار را جستجو میکنند، چیزی فراتر از پاداشیامروزه کارکنان در هرکجا که فعالیت م

این  شان هستند.بخش و خواستار متعادل ساختن زندگیکنند. آنان در جستجوی کاری با معنا و امید

درحالی است که افراد تمایل دارند با هر سه بعد وجودی خود یعنی ابعاد فیزیکی، ذهنی و معنوی در محل 

پذیر نبوده و حتی شان امکانذا جداسازی زندگی کاری کارکنان از زندگی معنویکار حاضر شوند و ل

از طرفی دیگر شرایط  .(Salajeghe & Farahbakhsh, 2010) ها نیز شودتواند باعث کاهش روحیه آنمی

محیط کاری امروز تغییر کرده است و ارائه کار معنادار از اهمیت زیادی برای جذب و حفظ نسل هزاره 

های آینده تشکیل خواهند یعنی کسانی که بیش از نیمی از نیروی کار را در سال Yید و یا همان نسل جد

داد، برخوردار است. در مورد این افراد این خصیصه شناسایی شده است که این نسل برخلاف والدینشان، 

 ه کاری معنادار پیدا کنندها بیشتر نگران این هستند کای زیادی دربارۀ پول و سود ندارند بلکه آندغدغه

(Mautz, 2015). 

است که به  یدیجد میکار از مفاه طیدر مح تیمعنودهد مفهوم بررسی ادبیات نظری پژوهش نشان می

ها وکار سازمانکسب طیدر مح ژهیبه و ،یو درون یرونیب یزندگ نیب یکپارچگی ینوع دنبال شکل دادن

اد بین کارکنان و نشاط و شادی سازمانی شود و همچنین تواند باعث ایجاد فضا و جو اعتمو می است

ترین اهداف یکی از مهم (.Neal & Biberman, 2003) کاهش رفتارهای مخرب و ناسالم را به دنبال دارد

باشد که این مهم نیز وری میها به طور عام و شرکت گاز استان قم به طور خاص، دستیابی به بهرهسازمان

پذیر نخواهد بود. از این جهت، این شرکت افزایش امکان کت منابع انسانی سازمانبدون همیاری و مشار
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-وری منابع انسانی را به عنوان یکی از اهداف بلند مدت خود قرار داده و معتقد است که یکی از راهبهره

کارکنان وری منابع انسانی توجه به عوامل نگرشی و رفتاری مؤثر در فرایندهای کاری های افزایش بهره

بر این اساس، در این شرکت به برخی از متغیرهای نگرشی و رفتاری کارکنان بر اساس الزامات  است.

اما به مفاهیمی مانند معنویت در محیط کار،  ؛پرداخته شده است (ISO) استانداردهای سازمانی گرفته شده

مدیگر و در قالب یک الگو یا صداقت و اعتماد بین کارکنان، شادی سازمانی و رفتار ضد شهروندی با ه

این رو پژوهش حاضر قصد داشت تا به بررسی تأثیر معنویت  پرداخته نشده یا کمتر پرداخته شده است. از

بپردازد تا از این طریق میزان اثرگذاری معنویت در برخی از متغیرهای رفتار سازمانی  بر 1در محیط کار

که کمتر در  4شهروندی و رفتار ضد 3، شادی سازمانی2ادمحیط کار بر هریک از متغیرهای صداقت و اعتم

باشند و جای تحقیق میاند و هم متغیرهای مثبت و متغیرهای منفی تحقیقات قبلی مورد بررسی قرار گرفته

است که آیا معنویت  سؤالبنابراین، این پژوهش به دنبال پاسخ گویی به این  بیشتری دارند را بررسی نماید.

)رفتار ضد  )صداقت و اعتماد و شادی سازمانی( و متغیرهای منفی بر متغیرهای مثبتدر محیط کار 

 .؟شهروندی سازمانی( رفتار سازمانی تأثیر گذار است

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

مورد توجه محققان قرار  مباحث سازمانیدر  5در محیط کار معنویت مفهوممدت یک دهه است که به 

ن این موضوع بیشتر به صورت انحصاری و در مباحث مذهبی و عرفانی مطرح گرفته است. پیش از آ

 شودسازمانی در نظر گرفته می مباحثاز  ریناپذییجداگردید، اما در حال حاضر به عنوان یک عامل می

(Albuquerque et al., 2014). هیکس (به نقل از؛ 2003 Daniel, 2015) هایی نظیر معتقد بود که جنبه

های جمعیت شناختی، تغییرات مذهبی، تحول در محیط کار و بهبود استانداردهای زندگی عواملی ویژگی

 در ادبیات معنویت نموده است. هستند که به محبوبیت مفهوم معنویت در محیط کار در غرب کمک

، 7ر، معنویت در کا6همچون معنویت سازمانی .های هم معنی مختلفی اشاره نموده استمحیط کار به واژه
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( 2000اشموس و داچون ). (Brown, 2003) 3وکارکسبو معنویت در  2، روح در کار1محیط کار معنوی

ی یک زندگی درونی هستند کنند که کارکنان دارامعنویت را به رسمیت شناختن این موضوع تعریف می

شود. در این تعریف تغذیه می (گرددکه باعث گرفتن جایگاه در بستر جامعه می) معنادار کار وسیلۀبه که

زندگی  ؛شود: زندگی درونی، حسی از اجتماع و کار معنادارمی همؤلف 3معنویت در محیط کار شامل 

های خود در کنند و از آن برای انجام فعالیتدرونی زمانی است که افراد قدرت درونی خود را پیدا می

کردن در محیطی سرشار از ارتباطات با  کنند. حسی از اجتماع در ارتباط با کارمحل کار، استفاده می

در  (Daniel, 2015) هایی اشاره دارد که برای کارکنان مهم استکار معنادار نیز به فعالیتو  دیگران است

 این پژوهش نیز این ابعاد به عنوان ابعاد معنویت در محیط کار در نظر گرفته شده است.

ال برخی آن را به عنوان به عنوان مث .وجود داردکار  در محیطدر زمینه معنویت  دیگری تعاریف متعددی

، برخی دیگر به عنوان یک واقعیت عینی و برخی به طور خاص آن را به عنوان یک تجربه ذهنی یک رفتار

کامل این مفهوم را  طور به. اما هیچ یک از این تعاریف (Albuquerque et al., 2014) اندگرفتهدر نظر 

 & Fatemi)تعریفی که کاملاً مورد پذیرش قرار گرفته باشد، به دست نیامده است هنوز توضیح نداده و 

Moshbaki, 2014). ( 2017ویلیامز و همکاران ) سر یک  معتقدند در ادبیات این موضوع، توافقی برنیز

ن این مسئله در تعریف این مفهوم به علت انتزاعی بود تعریف واحد از معنویت در محیط کار وجود ندارد.

 استآن ، فقدان دقت تجربی، همپوشانی با حوزه مذهب، شخصی و پیچیده بودن و طبیعت آن

(Pardasani, Sharma & Bindlish, 2014). 

و  . گیاکالون(Pawar, 2016)دانست تجربۀ کارمند از معنا در محیط کار  توانیممعنویت در محیط کار را 

های سازمانی ثابت شده در فرهنگ که از ارزش معنویت در محیط کار را چارچوبی (2003) جرکویس

ها از پیوند داشتن با دیگران را به دهد و احساس آنتجربه کارکنان از تعالی را از طریق فرایند کار ترقی می

این تعریف تأکید نماید. می تعریفکند، ها فراهم میروشی که احساس کامل بودن و لذت را برای آن

کند و اینکه یط کار به طور قابل توجهی به ایجاد یک محیط خاص کمک میکند که معنویت در محمی

گفت که  توانیمدر مجموع  .(Jose Luis, 2010) سازمانی است آن محیط یک عنصر مهم در فرهنگ

معنویت در محیط کار عبارت است از شناختی از این موضوع که کارکنان دارای یک زندگی درونی 
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گردد و همچنین تغذیه میدهد، تغذیه میمعناداری که در بستر اجتماعی رخ میهستند که به وسیلۀ کار 

 .(Williams et al., 2017) نماید

های اخیر توجه پژوهشگران را به خود جلب کرده است، اما علیرغم اینکه بحث معنویت در سازمان در سال

دهد که ضوع بوده و نشان میهای انجام شده در این مدت محدود حاکی از اهمیت این مورشد پژوهش

دهد که های انجام شده، نشان میها توجه بیشتری گردد. نتایج پژوهشنیاز است بدین موضوع در سازمان

 یشغل تیرضا شیکارکنان مانند افزا یشغلی هاشنگر بهبودتواند موجب معنویت در محیط کار می

(Pawar, 2009) شتریب شزیانگ ،یکار جدانوق و لااخ شیافزا؛ (Marques et al., 2005) افزایش ؛

 & Rego)سازمانی  تعهد  ؛(Krishnakumar & Neck, 2002; Williams et al., 2017) صداقت و اعتماد

Cunha, 2008)وری افزایش انگیزش، خلاقیت و بهره ؛(Mehta & Joshi, 2010)سازمان سود بیشتر ؛ ،

 رفتار؛ (Marschke et al., 2009)بیشتر کارکنان  عهتوسرشد و  ترک شغل کمتر، افزایش عملکرد شغلی و

 (Abdul Ghani et al., 2009) اثر مثبت بر اثربخشی رهبری ؛(Farhangi et al., 2006) سازمانی شهروندی

 ,.Rahman et al)حتی تأثیر مثبت بر رفتار تسهیم دانش کارکنان و  (Jose Luis, 2010)م اثربخشی تیو 

در پژوهش خود نشان داد که معنویت در محیط کار دارای تأثیر منفی و نیز ( 2015شود. دنیل ) (2016

و  میبه طور مستق مذکور تمام مواردگفت  توانیمدر مجموع  معنادار بر روی استرس شغلی است.

  .(Karakas, 2010) ی شوندسازمان یو اثربخش یعملکرد، سودآور سبب بهبودتوانند می میرمستقیغ

 

 ا و الگوی مفهومی پژوهشهتوسعه فرضیه
 معنویت در محیط کار، صداقت و اعتماد

ها شود. امروزه ها و سازمانتواند منجر به همکاری بین افراد،گروهکه اعتماد می نظران باور دارندصاحب

آن  گیری از آثارها و بهرهگروه های جدیدی برای ارتقای مشارکت بین افراد وها در جستجوی راهسازمان

با عنوان اتخاذ استراتژی،  کاریهای د. امروزه اندیشمندان مدیریت، فرایندهای اعتماد را در محیطهستن

عنوان یک مفهوم مهم در به  1اعتماد .(nahi, 2008Pa) کنندمشارکت و رفتار سازمانی فراگیر توصیف می

اعتماد را . شودمی لقیت اقتصاد روانشناسی و شناسی،جامعه اخلاق، مدیریت،: مانند مختلفی هایرشته

پذیری مبتنی بر انتظارات مثبت که مشتمل بر نیت به پذیرش آسیب نمودتوان حالتی روانشناختی تعریف می
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 نی( اعتماد را به ا2009) و جاج  نزیراب .(Khorshid & Yazdani, 2012) درباره رفتار شریک دیگری است

دیگر است مبنی بر اینکه او با کلمات، اعمال یا  چشم داشت مثبت نسبت به فردی: کندیم فیصورت تعر

در حقیقت اعتماد باور ما به این امر است که . تصمیمات خود، نسبت به ما فرصت طلبی نخواهد کرد

 ,.Shirazi et al)آن کاری را انجام خواهند داد که ما انتظار داریم  ،بدون اینکه تحت نظارت باشنددیگران 

وری، صداقت و تأثیر مثبتی بر درگیری شغلی، خلاقیت، بهره تواندیمار در محیط ک معنویت. (2012

های پژوهش .(Williams et al., 2017)اعتماد و و همچنین احساس توانمندی در محیط کار داشته باشد 

( نشان 2013(، آذر و همکاران )2002) کریشناکومار و نک ،(2017انجام شده توسط ویلیامز و همکاران )

معنویت در  .و معناداری داشته است ت که معنویت در محیط کار بر صداقت و اعتماد تأثیر مستقیمداده اس

پذیری و اعتماد در میان کارکنان شده و محیط کار منجر به ایجاد حسی از ارتباط، تسهیم قدرت، انعطاف

دادهایی که قبلاً شکوفا ها و استعشود افراد از تواناییها سبب میهمچنین با ایجاد انگیزش درونی در آن

های پژوهش و نظری مبانی به توجه با. (Afsar, Badir & Safdar Kiani, 2016)اند، استفاده نمایند نشده

 . گردید تدوین زیر صورت به پژوهش اول فرضیه شده انجام

 .تأثیرگذار است کارکنان معنویت در محیط کار بر صداقت و اعتماد .اول فرضیه

 کار و رفتار ضد شهروندی سازمانی معنویت در محیط

ترین معضلات عصر فعلی است و بر ضرورت توسعه ها از مهمدر سازمان 1اخلاقیغیربروز رفتارهای 

شوند، عملکرد سازمان بیشتر تحت اخلاقی کارکنان بیشتر میرفتارهای غیرنماید. هرچه اخلاق تأکید می

توان ادعا نمود که حاکمیت شوند و میمخدوش میتصویر بیرونی سازمان بیشتر  تأثیر قرارگرفته و

ها دارد و ها از سوی کارکنان، تأثیر بسزایی بر موفقیت سازمانسازمان و رعایت آن های اخلاقی برارزش

هایی که روابط اثربخش کارکنان و شود؛ ارزشها میهای اخلاقی در سازمانسازی ارزشمنجر به نهادینه

که از  شوندشهروندی، به نوعی بدرفتاری کارمند اطلاق می رفتارهای ضد .کنندها را تقویت میسازمان

گونه رفتارها تحت عناوین گوناگونی همچون رفتار ضد اجتماعی سازمانی، کاهند. از اینبازده کار او می

ارهای کار، رفتار غیر مولدّ و رفت غیر کارکردی، مضایقه از بد رفتاری سازمانی، انحراف سازمانی، رفتار

واکنش از ایگسترده طیف است ممکن که (Everton et al., 2007)شود آن نیز یاد می ناکارآمد و نظایر

 همچنین. برگیرند در را متعارف غیر هایخرابکاری، دزدی، نزاع، پرخاشگری و حتی شوخی نظیر ها،
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 هاینمونه کار، از فرار یا  اقتدار برابر در مقاومت رفتن، طفره خودسری، و لجبازی قبیل از رفتارهایی

مفهوم رفتار ضد  .(Golipour et al., 2007) روندمی شمار به هاسازمان در رفتارها نوع این از دیگری

رفته با  این مفاهیم روی هم اگرچه .های مختلفی مورد استفاده قرارگرفته شده استشهروندی، تحت نام

در این طیف رفتارها در سازمان، قابل ملاحظه است یکدیگر منطبق نیستند، اما فصل مشترک موجود 

(Ziaie et al., 2012)اند از: کنند عبارتمشابه رفتارهای منفی را توصیف می . سایر عباراتی که به طور

به مثابۀ رفتارهایی که برای  یتوزنهیکبا پیامدهای مخرّب، انهیجویتلافجویی به مثابۀ رفتارهای انتقام

شوند، رفتارهای متمرّدانه به مثابۀ رفتارهایی که به ندمدت منافع دیگران به کار گرفته میتخریب مستمر و بل

شوند و رفتارهای غیر مدنی در محیط کار به مثابۀ رفتارهایی شکستن هنجارها و مقررات موجود منجر می

تربیتی و بی روند )نظیرانحرافی که با شدت کم و با نیت مبهم برای صدمه زدن به اهداف به کار می

های صورت گرفته توسط زینالی صومعه و . پژوهش(Golipour et al., 2007)اعتنایی به دیگران( بی

نشان ( 2012) (، ضیایی و همکاران2006(، جلینک و آهرن )2007(، قلی پور و همکاران )2011پورعزت )

 با .دمعکوس و معناداری دارداده است که معنویت در محیط کار با رفتار ضد شهروندی سازمانی رابطه 

 . شد تدوین زیر صورت به پژوهشدوم  فرضیه شده انجام هایپژوهش و نظری مبانی بهتوجه 

 .تأثیرگذاراست کارکنان معنویت در محیط کار بر رفتار ضد شهروندی فرضیه دوم.
 معنویت در محیط کار و شادی سازمانی

ای که بر زندگی افراد دارد، همواره به دلیل تأثیر عمده و نشاط است که 1یکی از نیازهای روانی بشر شادی

توان به دو معنا به کار برد: یکی واژه شادی در انگلیسی را می .ذهن انسان را به خود مشغول کرده است

شادکامی و  ایم؛ اما معنای دوم آنصورت از هیجان مثبت در زمان حال سخن گفته شادی است که در این

خشنودی و رضایت از زندگی مترادف است و به نظر  ،خیر، شادکامی بادر این معنا  سعادتمندی است که

 ,.Haghighi et al) باشدآن می شود، این معنا ازآن بحث می از 2گرارسد آنچه در روانشناسی مثبتمی

و دادن شادمانی عبارت است از پروراندن و نم کند:گونه تعریف میرا این و شادمانی ارسطو شادی .(2010

ترین در پایین نوع شادمانی معتقد است.کم به سه . وی دستاست ترین صفات و خصایص انسانیعالی

دانند و در بالاترین سطح آن سطح عقیده مردم عادی است که شادمانی را معادل موفقیت و کامیابی می

اصلی در شادی  های کاری یک نقش حساس ومحیط. (Zareie, 2009)شادمانی ناشی از معنویت است 
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ها از گذشته مورد توجه بوده، زیرا ضرورت داشتن کارکنانی با نشاط در سازمانکنند. افراد ایفا می

ی ضرورت پرداختن به مقولهکارکنان شاداب در سازمان انگیزه بیشتری در انجام وظایف خود دارند. 

 شادی یک فرد  شادی از چند جهت اهمیت دارد. اول آنکه شادی امری مسری است؛ یعنی

کند و های فرد را به محیط بیشتر میتواند در دیگران نیز شادی ایجاد کند. دیگر آنکه شادی وابستگیمی

تر تصمیم میکنند، آسانسازد. افرادی که شاد هستند بیشتر احساس امنیت میمی رتریپذدلزندگی را 

 ,Abedi & Mirzaie)ترند کنند راضیها زندگی میبیشتری دارند و از افرادی که با آنگیرند، روحیه مشارکتی 

کنند، واضح است که اگر برای افراد امیدی ( خاطر نشان می2004گونه که گاوین و ماسون )همان. (2006

 Rego et) ها باید در کارشان شاد باشندشان وجود داشته باشد، آنبه پیدا کردن شادی عمومی در زندگی

al., 2008) .آفرین از طریق معنویت تحول رهبریطی پژوهشی نشان دادند  (2012اران، )کی و همکمک

(، دولتیل و 2003) ن(، میلیمن و همکارا2000مایر ). معنوی و ذهنی کارکنان اثر دارد یمحیط کار بر شاد

(، منظری توکلی و 2010) (، باقری و همکاران2008) (، رگو و کانها2008(، هلدر و همکاران )2004فارل )

اند هایی در ارتباط بین معنویت در محیط کار و شادکامی و شادی سازمانی انجام داده( پژوهش2011) عراقی پور

 و نظری مبانی به توجه باباشد. بر شادی سازمانی میدر محیط کار  که حاکی از تأثیر مستقیم و معنادار معنویت

 .گردید تدوین زیر صورت به پژوهشسوم  فرضیه شده انجام هایپژوهش

 .معنویت در محیط کار بر شادی سازمانی تأثیرگذار است فرضیه سوم.
 معنویت در محیط کار، رضایت شغلی و رفتار ضد شهروندی

رضایت به طور کلی . (Tavakoli et al., 2013)شده است  ارائهپیرامون رضایت شغلی تعاریف متعددی 

های شغل حاصل نتیجه ارزیابی فرد از ویژگی عبارت است از احساس مثبتی نسبت به شغل که در 1شغلی

(، 2003تحقیقات پیشین، ازجمله تحقیق میلیمن و همکارانش ) در. (Robbins & Judge, 2009) شودمی

قبیل رضایت  های شغلی ازشده است که معنویت در محیط کار، از عوامل ایجادکننده نگرشمشخص 

سوی دیگر در  باشد. ازخروج از خدمت و غیره می سازمانی، مشارکت شغلی،کاهش نیات شغلی، تعهد

 (، بتنکورتوبراون1993)همکاران (، مورمن و 1993) (، کیمومابورگ1991) و اندرسونز تحقیقات ویلیام

های شغلی، خود از عوامل ایجادکننده رفتار ( ثابت شده است که نگرش1998) همکاران و (، چن1997)

گونه نتیجه گرفت که معنویت در محیط کار به طور توان اینباشند. پس میشهروندی سازمانی می
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این پژوهش تأثیر  .گذاردرفتار شهروندی سازمانی اثر می های کارکنان برغیرمستقیم و از طریق نگرش

های معنویت سازمانی بر رفتار ضد شهروندی سازمانی را از طریق رضایت شغلی که خود یکی از مؤلفه

کارشان احساس معنا و مفهوم  نماید. در واقع کارکنانی که درمیت بررسی نگرش شغلی کارکنان اس

ها با یکدیگر پیوند دارند، در محیط کار احساس همبستگی با دیگران که انسان عمیقی دارند، باور دارند

بینند و باور دارند که سازمان نسبت به های سازمان میها و اهداف خود را همسو با ارزشدارند، ارزش

شان توجه و ملاحظه دارد و احتمال زیادی دارد که در محیط کار از خود رفتارهای ها و مسائلآن

ها ایجاد نشود باعث بروز رفتارهای عکس، اگر احساسات فوق در آنبه  .شهروندی سازمانی نشان دهند

زند. لطمه میضد شهروندی در میان کارکنان شده و تصویر بیرونی سازمان را مخدوش و به اعتبار آن 

 آید. درحساب میتعهد سازمانی کارکنان به  ها ووری سازمانرضایت شغلی عاملی مهم در افزایش بهره

شده که غیبت از کار با نارضایتی شغلی رابطه دارد ترک شغل که در امتداد  های متعدد، مشخصپژوهش

ضایتی شغلی دارد. نارضایتی شغلی، دهد و همچنین، شکایت کارکنان، نشان از نارغیبت از شغل روی می

موجب تأثیر سوء بر بهداشت روانی فرد و منبع فشار روانی برای وی است و این فشار ممکن است به 

( 2009) (، پاوار2006(، کینجرسکی و اسکریپنک )2005عبدالرحمن ) .شود های جسمی نیز منجربیماری

های شغلی کارکنان مانند باعث بهبود نگرشهایی نشان دادند که معنویت در محیط کار طی پژوهش

 صورت به پژوهشچهارم  فرضیه شده انجام هایپژوهش و نظری مبانی بهتوجه  باشود. رضایت شغلی می

 . گردید تدوین زیر

 .معنویت در محیط کار از طریق رضایت شغلی بر رفتار ضد شهروندی تأثیرگذاراست فرضیه چهارم.

چنین بر اساس مبانی نظری و پیشینه پژوهش متغیرهای صداقت و اعتماد بین با توجه به هدف پژوهش و هم

انجام تحقیقات  کارکنان، رضایت شغلی، شادی سازمانی و رفتار ضد شهروندی سازمانی به دلیل الف(

در نظر گرفتن متغیرهای مثبت و منفی به  کمتر بر روی آنها در خصوص تأثیر معنویت در محیط کار ب(

در تأثیر گذاری معنویت در محیط کار و ج( بررسی نقش میانجی رضایت شغلی در تأثیر  صورت همزمان

معنویت در محیط کار بر رفتار شهروندی سازمانی که در تحقیقات قبلی انجام نشده بود، به عنوان متغیرهای 

و ارائه  تنظیم (1) وابسته در نظر گرفته شد و الگوی مفهومی پژوهش به صورت نشان داده شده در شکل

 شد.
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 الگوی مفهومی پژوهش )برگرفته از ادبیات پژوهش( :(1شکل)

 
 روش پژوهش

 حیث ازلذا این پژوهش  ،نظر است از آنجا که هدف پژوهش حاضر تعیین روابط علیّ میان متغیرهای مورد

معادلات  الگویر مشخص مبتنی بر روش توصیفی و از نوع همبستگی و به طو نظر ازو  کاربردی هدف،

شود که از نفر از کارکنان شرکت گاز استان قم را شامل می 250 پژوهش آماری جامعهساختاری است. 

طبقات بر  ای متناسب با حجم، به عنوان نمونه انتخاب شدند.طبقهگیری نفر به روش نمونه 200این تعداد، 

های سازمانی از جامعه آماری و نمونه در نظر گرفته شد های سازمانی و سهم هر یک از  پستاساس پست

 ( نشان داده شده است.1) و در جدول

 
 تعداد نمونه در هر طبقه از جامعه آماری :(1) جدول

 تعداد نمونه درصد تعداد اعضاء جامعه )بر اساس پست( هاطبقه

 3 6/1 4 معاونت

 76 38 95 مدیر و کارشناس ارشد

 121 4/60 151 کارشناس و کارمند

 200 100 250 جمع
 

معنویت در 

 محیط کار

 کار بامعنا

 های سازمانهمسویی با ارزش

 احساس همبستگی

 شادی سازمانی

ضد رفتار 

 شهروندی

صداقت و 

 اعتماد

رضایت 

 شغلی

1H 
2

H 

3
H 

4
H 
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 38نفر از پاسخ دهندگان مرد و تعداد  162ترکیب جمعیت شناختی نمونه پژوهش بدین گونه بود که تعداد 

 5/50سال ) 39تا  30های سنی دهندگان به گروهها زن بودند. همچنین بیشترین فراوانی سن پاسخنفر از آن

ها از ها و تحلیل آنآوری دادهجمع برای گردد.بوط میدرصد( مر 5/38سال ) 49تا  40 و درصد(

( هر یک از متغییرهای پژوهش و همچنین ابعاد 2) که در جدول استفاده شده استمحقق ساخته پرسشنامه 

سؤال  35سؤال عمومی و  5پرسشنامه پژوهش شامل  .ها مشخص گردیده استهای هر یک از آنو گویه

 نی. بدها از طیف لیکرت بهره گرفته شده استشنامه برای پاسخ به سؤالباشد. در این پرساختصاصی می

به منظور بررسی  .دیاستفاده گرد ،باشدمیموافق  اریمخالف تا بس اریکه از بس یاپنج نقطه فیمنظور از ط

( قابل 2) دست آمده در جدول استفاده گردیده که نتایج به 1پایایی پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ

توان نتیجه گرفت که هستند، می 7/0شاهده است. با توجه به اینکه ضریب آلفای تمامی متغیرها بالاتر م

 ییپرسشنامه از روا ییروا یبررس یبرا . همچنینپرسشنامه از پایایی مناسب و قابل قبولی برخوردار است

نظرات اساتید رشتۀ مدیریت  به منظور بررسی روایی محتوا از که استسازه استفاده شده  ییو روا ییمحتوا

استفاده  یدیتائ یعامل لیسازه از تحل ییروا یبررس و متخصصین شغل در سازمان مورد بررسی و برای

 .ارائه شده است( (2) )نتایج تحلیل عاملی تأییدی در جدول دیگرد
 

 گیری متغیرها و نتایج بررسی روایی و پایاییابزار اندازه :(2) جدول

 ه هاگوی ابعاد متغیر
بار 

 عاملی
t-

value 
آلفای 

 کرونباخ

معنویت در 

 محیط کار

)آلفای کرونباخ= 

804/0) 

 همسویی با 

های ارزش

 سازمان

های سازمانم کنم در تحقق و اجرای ارزشاحساس می

 نقش دارم.
70/0 05/6 

گیرند، هایی که در سازمانم مورد تأکید قرار میارزش 719/0

 برای من هم ارزشمند است.
87/0 006/6 

 - 58/0 های سازمانی را رعایت کنم.ارزش کنمیمهمیشه سعی 

 معنادار بودن

کارم در من باعث بوجود آمدن احساس مفید بودن 

 کند.می
80/0 22/9 

796/0 

 - 83/0 مفهوم و اهمیت کار، برایم روشن و قابل قبول است.

احساس 

 همبستگی

ا دیگران باشد، برایم کاری که مستلزم همکاری ب

 .ارزشمند است
77/0 49/6 

718/0 
معتقدم در سازمان عضوی از یك خانواده هستم و 

 کنند.افراد از یکدیگر حمایت می
71/0 03/7 

________________________________________________________________ 

1. Cronbach's alpha   
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 :از صفحه قبل (2جدول )ادامه 

 
 

 

 وجود کارکنان بین خاصی همبستگی کنممی گمان

 .دارد

63/0 96/5 

 
سازمان،  فاهداا کارکنان ب اهداف هکنم کمیتصور 

 پیوند دارد.
71/0 - 

 - شادی سازمانی

ح که موجب تفریح، خنده رهای خوشآیند و مففعالیت

-گردد در این سازمان انجام میو نشاط کارکنان می

 شود.

53/0 96/4 

721/0 
 41/5 56/0 محیط فیزیکی کار در این سازمان شاد و مفرح است.

فرهنگ این سازمان  هایشادی و نشاط یکی از مؤلفه

 است.
66/0 35/5 

بخش و  به اعتقاد من کار کردن در این سازمان لذت

 .است مفرح
63/0 - 

رفتار ضد 

 شهروندی
- 

برخی اوقات مقررات و قوانین حاکم بر سازمان را زیر 

 گذارم.پا می
66/0 32/6 

778/0 

ها و قوانین سازمانم را گیری در برابر سیاستجبهه

 دانم.یلازم م
60/0 97/4 

مسائل شخصی خود را بر انجام وظایف در سازمانم 

 دهم.ترجیح می
59/0 18/6 

ام را دیرتر از موعد های کاریاکثر اوقات گزارش

 دهم.ارائه می معمول
82/0 13/6 

 66/5 82/0 گذارم.اسرار سازمانم را با بعضی افراد در میان می

 79/3 64/0 زنم.ان آسیب میبعضاً به اموال سازم

برخی اوقات به صورت کلامی یا فیزیکی با همکارانم 

 شوم.درگیر می
63/0 32/6 

های ناخوشایند و های کاری، از لحندر ملاقات

 کنم.متکبرانه استفاده می
66/0 - 

 - صداقت و اعتماد

در سازمان کارکنان با یکدیگر، منصفانه و به حق 

 .کندرفتار می
76/0 18/7 

897/0 

رفتار کارکنان در سازمان را قواعد و اصول ناشی از 

 کنند.صداقت، هدایت می
86/0 24/7 

های کارکنان سازمان قابل اتکاء هستند و به وعده

 خود پایبند است.
88/0 18/7 

-سازمان در تصمیمات مهم از نظر کارکنان بهره می

 برد.
86/0 47/6 

-گوید، اجرا میان افراد هرآنچه را که میدر این سازم

 کند.
68/0 - 



 93                                                            کار طیدر مح تیمعنو یررفتا یامدهایپ یبررس 

 :از صفحه قبل (2جدول )ادامه 

 رضایت شغلی
)آلفای 

کرونباخ= 

854/0) 

 رضایت از کار

در اجتماع بواسطه تصدی این پست احساس غرور 

 کنم.می
57/0 63/6 

769/0 
 80/7 68/0 در شغل من امکان پیشرفت و ترقی وجود دارد.

 - 88/0 این شغل از ثبات استخدامی برخوردارم.در 

رضایت از 

 مدیریت

 89/7 83/0 مدیریت، صلاحیت و کفایت در تصمیم گیری را دارد.

718/0 

نحوه برخورد مدیریت نسبت به کارکنان طبق موازین 

 اخلاقی 

 باشد.و درست می

64/0 71/6 

کنم، راضی از اینکه تحت نظارت مدیرم فعالیت می

 هستم.
59/0 - 

رضایت از 

 پرداخت

-از فواصل زمانی پرداخت مزایا مانند طرح و اضافه

 کاری راضی هستم.
71/0 88/6 

از پرداخت غیر نقدی مثل امور رفاهی، ورزشی و  712/0

 تفریحی سازمان راضی هستم.
58/0 13/7 

 - 76/0 از کمیت و کیفیت حقوقم رضایت دارم.

 
 هاتحلیل داده

سازی معادلات ساختاری استفاده شد. قبل از بررسی و آزمون الگوها از روش به منظور آزمون فرضیه

اسمیرنوف استفاده شده  -ها از آزمون کولموگروفهای پژوهش، برای بررسی نرمال بودن دادهفرضیه

ناداری این آزمون نشان داده شده است. با توجه به اینکه سطح مع ( 3) نتایج این آزمون در جدولاست که 

 باشد.نرمال می هادادهاست، در نتیجه  05/0برای تمام متغیرهای پژوهش بالاتر از 
 

 هانتایج بررسی نرمال بودن داده :(3) جدول

 سطح معناداری متغیر

 39/0 معنویت در محیط کار

 43/0 شادی سازمانی

 47/0 رفتار ضد شهروندی

 63/0 صداقت و اعتماد

 55/0 رضایت شغلی

 

استفاده گردید.  AMOS 20افزار سازی معادلات ساختاری و نرمهای پژوهش از الگوبرای آزمون فرضیه

اند. بر های ساختاریگیری و الگوهای اندازههای معادلات ساختاری به طور معمول ترکیبی از الگوالگو
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 ها اندازهمشاهده شده یا معرفکند که کدام متغیرهای گیری، محقق تعریف میهای اندازهمبنای الگو

شود که کدام متغیرهای های ساختاری مشخص میگیرندۀ کدام متغیرهای پنهان هستند و بر پایۀ الگو

اند. به این ترتیب اند و یا اینکه کدام متغیرها با یکدیگر همبستهمستقل دارای تأثیر بر کدام متغیرهای وابسته

ان به طور همزمان به ارزیابی کیفیت سنجش متغیرها و مقبولیت اثرات توها میگیری از این الگوبا بهره

. لذا در (Gasemi, 2010)های تعریف شده میان متغیرها پرداخت مستقیم و غیرمستقیم و همچنین تعامل

گیری و با های اندازهسازی معادلات ساختاری، با استفاده از تحلیل عاملی تائیدی به بررسی الگوقالب الگو

، الگو برازش هایدر این پژوهش شاخصتفاده از تحلیل مسیر به بررسی الگوی ساختاری پرداخته شد. اس

 است برخوردار مناسب برازش از الگویی. باشندمی PNFIو  CMIN/DF ،RMSEA ،CFI ،GFI معیارهای

 90 از بیشتر GFI و CFI مقادیر، درصد 10 از کمتر RMSEA مقدار، 3 از کمتر DF به CMIN نسبت که

نشان داده شده است. با مقایسه  گیریاندازههای های برازش الگوی( شاخص4) در جدولباشد.  درصد

گیری نمود که توان نتیجهمقادیر به دست آمده برای هر شاخص با مقادیر قابل قبول )سطر آخر جدول(، می

برای مطلوبی برخوردار است.  ها از مقادیر قابل قبولی برخوردار هستند و الگو از برازشتمامی شاخص

شد. جداگانه تحلیل به صورت  گیریهای اندازهالگوبرازش هر یک از ابتدا های پژوهش، در آزمون فرضیه

بالاتر بوده و با توجه به  3/0مقادیر بارهای عاملی متغیرهای آشکار همگی از مقدار قابل قبول بر این اساس 

های گیری نمود که الگوتوان نتیجهبالاتر است، می 96/1ز مقدار اینکه ضرایب معناداری برای هر کدام ا

 گیری از کیفیت مناسب برخوردار است.اندازه
 

 گیریاندازههای های برازش الگوشاخص :(4) جدول

 شاخص برازش

 الگو
CMIN/DF GFI CFI RMSEA 

 09/0 95/0 95/0 59/2 معنویت در محیط کار

 06/0 98/0 99/0 72/1 شادی

 07/0 97/0 96/0 16/2 تار ضد شهروندیرف

 09/0 97/0 95/0 70/2 صداقت و اعتماد

 09/0 93/0 93/0 90/2 رضایت

 1/0> 9/0< 9/0< 3> مقادیر قابل قبول برازش

 

های پژوهش ، الگوی ساختاری مربوط به فرضیهگیریهای اندازهبعد از آزمون برازش هر یک از الگو

 الگوی ساختاری پژوهش نشان داده شده است. (2شکل)مورد بررسی قرار گرفت. در 
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 های اول تا سوم پژوهشالگوی معادلات ساختاری مربوط به فرضیه :(2) شکل

 

های برازش الگوی ساختاری پژوهش نشان داده شده که با مقایسه مقادیر نیز شاخص (5) در جدول

ها از مقادیر قابل گیری نمود که شاخصجهتوان نتیهای به دست آمده با مقادیر برازش مناسب، میشاخص

 قبولی برخوردار هستند.
 

 های اول تا سوم پژوهشهای برازش الگوی ساختاری مربوط به فرضیهشاخص :(5) جدول

 شاخص برازش

 الگونام 
CMIN/DF PNFI CFI RMSEA 

 08/0 85/0 66/0 48/2 های اول تا سوم پژوهشفرضیه

 >1/0 <9/0 <5/0 >3 برازش مناسبمقادیر 
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های توان به بررسی فرضیهبا توجه به اینکه الگوی پژوهش از برازش مطلوبی برخوردار است حال می

تی استفاده گردید. های پژوهش از ضرایب مسیر و همچنین آماره پژوهش پرداخت. برای آزمون فرضیه

شده است. بر اساس نتایج  ( آورده6) های اول تا سوم پژوهش در جدولنتایج به دست آمده برای فرضیه

 96/1به دست آمده و با توجه به اینکه مقادیر آماره تی و یا مقادیر بحرانی برای مسیرهای مورد نظر از 

های اول، دوم و سوم پژوهش در توان نتیجه گرفت که فرضیهتر هستند، میکوچک -96/1تر و یا از بزرگ

های اول و سوم با توجه به اینکه مقدار ضریب بتا یهگردند. در خصوص فرضتأیید می %95سطح اطمینان 

مثبت است بنابراین معنویت در محیط کار دارای تأثیر مثبت و معناداری بر صداقت و اعتماد و همچنین 

شود که شادی سازمانی است. اما در خصوص فرضیه دوم با توجه به منفی بودن ضریب بتا مشخص می

 منفی و معناداری بر رفتار ضد شهروندی کارکنان دارد. معنویت در محیط کار دارای تأثیر

 
 های اصلی پژوهشنتایج آزمون فرضیه :(6) جدول

 مسیر فرضیه
ضریب 

 بتا

مقدار 

 بحرانی
P نتیجه 

 تائید 001/0 15/4 47/0 محیط کار بر صداقت و اعتماد کارکنان تأثیرگذاراست. معنویت در اول

 دوم
د شهروندی کارکنان رفتار ض معنویت در محیط کار بر

 تأثیرگذاراست.
 تائید 001/0 -44/3 -37/0

 تائید 001/0 22/4 52/0 معنویت در محیط کار بر شادی سازمانی تأثیرگذاراست. سوم

 

پردازد، در ادامه به منظور آزمون فرضیه چهارم پژوهش که به بررسی اثر میانجی متغیر رضایت شغلی می

 آزمون گردید. ( 3) ده شده در شکلالگوی معادلات ساختاری نشان دا
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 چهارم الگوی ساختاری مربوط به فرضیه :(3) شکل

 

های برازش الگوی ( نیز شاخص7) در جدولاز روش بوت استراپ استفاده شد.  چهارمبرای آزمون فرضیه 

با مقادیر های به دست آمده ساختاری مربوط به فرضیه چهارم نشان داده شده که با مقایسه مقادیر شاخص

 ها از مقادیر قابل قبولی برخوردار هستند.گیری نمود که شاخصتوان نتیجهبرازش مناسب، می

 

 های برازش الگوی معادلات ساختاری مربوط به فرضیه چهارم پژوهششاخص :(7جدول)

 شاخص برازش

 الگونام 
CMIN/DF PNFI CFI RMSEA 

 08/0 90/0 63/0 55/2 فرضیه چهارم پژوهش

 >1/0 0/<9 <5/0 >3 برازش مناسبیر مقاد

 
شود، معنویت در گونه که مشاهده مینتیجه آزمون فرضیه چهارم نشان داده شده است. همان (8) در جدول

با توجه به  .تأثیرگذار است -18/0محیط کار از طریق رضایت شغلی بر رفتار ضد شهروندی با مقدار  

داری این رابطه با استفاده از روش بوت گیرند، بنابراین معنیاینکه حد پائین و بالا، صفر را در برنمی

 گیرد.استراپ مورد تائید قرار می
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 نتایج آزمون فرضیه چهارم پژوهش :(8جدول)

 نتیجه حد بالا حد پائین ضریب بتا مسیر فرضیه

 چهارم
معنویت در محیط کار از طریق رضایت شغلی 

 بر رفتار ضد شهروندی تأثیرگذاراست.
 تائید -059/0 -33/0 -18/0

 
 گیری و پیشنهادهانتیجهبحث، 

همچون  یرفتار سازمان یرهایاز متغ یکار بر برخ طیدر مح تیمعنو ریتأث یبررسپژوهش حاضر با هدف 

کارکنان شرکت گاز استان قم انجام شده  نیو صداقت و اعتماد در ب یرفتار ضد شهروند ،یسازمان یشاد

فرضیه اول پژوهش نشان داد که معنویت در محیط کار بر صداقت و اعتماد نتایج حاصل از بررسی است. 

توان گفت هر چه میزان معنویت در محیط کار افزایش یابد داری دارد. بر این اساس میکارکنان تأثیر معنا

 تواند درمیزان صداقت و اعتماد بین کارکنان افزایش یافته و سازمان از ایجاد این صداقت و اعتماد می

های ایجاد ارتباطات مؤثر و مفید، انجام کارها به صورت تیمی و گروهی و ایجاد فضای دوستانه و حوزه

های شود با تقویت شاخصبه مدیران سازمان پیشنهاد میلذا بر این اساس شفاف در سازمان استفاده نماید.  

داقت بین کارکنان را افزایش معنویت در محیط کار ضمن بهرمندی از سایر مزایای آن میزان اعتماد و ص

وجود آورند که در آن کارکنان تعاملات خود با دیگران را در بستری از اعتماد، شکل دهند و فضایی را به 

نتایج شود. وجود آمدن احساس ارزشمند بودن و معناداری در کارکنان میدهند که این امر باعث به 

کریشناکومار و ، (2017و همکاران ) امزیلیوهای ژوهشحاصل از بررسی این فرضیه با نتایج حاصل از پ

 .باشد( همسو می2013( و آذر و همکاران )2002نک )

معنویت در محیط کار تأثیر معکوس و معناداری بر  دهد کهنتایج حاصل از بررسی فرضیه دوم نشان می

های معنوی نی بر ارزشرفتار ضد شهروندی کارکنان دارد. به عبارت دیگر ایجاد یک محیط کاری که مبت

تواند موجب کاهش بروز رفتارهای غیر اخلاقی و ضد شهروندی در محیط کار شود و در کاهش است می

توان به مدیران سازمان پیشنهاد میبر این اساس . کندیمرفتارهای ضد شهروندی از سوی کارکنان کمک 

ضد شهروندی، بین مدیران با یکدیگر و نمود برای بروز رفتارهای شهروندی سازمانی و کاهش رفتارهای 

مدیران با کارکنان نوعی صمیمیت و یکپارچگی و دوستی از طریق کارهای گروهی، ایجاد اعتماد متقابل 

های مشترک، تحقق عدالت سازمانی و همچنین تقدم منافع عمومی بر بین اعضاء، ایجاد اهداف و ارزش

برای افزایش در محیط کار را افزایش دهند. همچنین  منافع شخصی ایجاد نمایند و متغیرهای معنویت

شود به سبک رهبری رفتارهای شهروندی سازمانی و جلوگیری از رفتارهای ضد شهروندی توصیه می

هایی نشان داده است که رهبری از اهمیت زیادی در ایجاد معنویت در ای شود، زیرا پژوهشتوجه ویژه
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های آینده نیز بیشتر مورد تواند در پژوهشکه این نکته می (Driscoll, 2015)محیط کار برخوردار است 

ضیایی و همکاران (، 2007قلی پور و همکاران )های یافته نیز با نتایج پژوهشاین  توجه قرار گیرد.

 مطابقت دارد.  (2012و دعایی و عزیزی ) (2011) و پورعزت زینالی صومعه، (2012)

تیجه حاصل شد که معنویت در محیط کار دارای تأثیر مثبت و از بررسی فرضیه سوم پژوهش این ن

شود با به کارگیری اقداماتی در جهت معناداری بر شادی سازمانی است. بر این اساس به مدیران توصیه می

افزایش معنا و معنویت در محیط کار، شرایطی را فراهم کنند که کارکنان در تمام لحظاتی که در سازمان 

د، احساس آرامش، لذت و شاد بودن را تجربه نمایند و بتوانند همواره از موقعیتی که در آن کارن مشغول به

اند، راضی و خشنود باشند و با این کار زمینه بروز خلاقیت، نوآوری و بروز استعدادهای نهفته قرار گرفته

(، 2008و همکاران ) (، هلدر2004(، دولتیل و فارل )2003(، میلیمن و همکاران )2000مایر) فراهم آید.

هایی به ( پژوهش2011(، منظری توکلی و عراقی پور )2010(، باقری و همکاران )2008رگو و کانها )

های اند که نتایج پژوهشمنظور بررسی تأثیر معنویت در محیط کار و شادکامی و شادی سازمانی انجام داده

 باشد. ر میآنان حاکی از رابطه مستقیم و معناداری بین این دو متغی

معنویت در محیط کار از طریق رضایت شغلی بر رفتار یافته حاصل از بررسی فرضیه چهارم نشان داد که 

توان نتیجه گرفت که معنویت در محیط کار به طور غیرمستقیم بنابراین میضد شهروندی تأثیرگذاراست. 

به لذا بر اساس این یافته  .گذاردهای کارکنان بر رفتار ضد شهروندی سازمانی اثر میو از طریق نگرش

های ارتقاء رضایت گردد با توجه به ابعاد مهم معنویت در محیط کار و همچنین شاخصمدیران توصیه می

شغلی کارکنان، متغیرهای رضایت شغلی را تقویت نمایند تا شرایط را برای کاهش رفتارهای نامطلوب ضد 

(،2003پیشین، از جمله مطالعات میلیمن و همکارانش ) در تحقیقات شهروندی سازمانی فراهم آورند.

مشخص شده است که معنویت در  (2009پاوار )و  (2006) پنکیو اسکر ینجرسکی(، ک2005عبدالرحمن )

های شغلی از قبیل رضایت شغلی، تعهد سازمانی، مشارکت شغلی محیط کار، از عوامل ایجادکننده نگرش

(، کیم و 1991تحقیقات ویلیام و اندرسون ) از سوی دیگر درو کاهش نیات خروج از خدمت است. 

( نشان 1998) همکاران(، چن و 1997(، بتنکورت و براون )1993) همکاران(، مورمن و 1993مابورگ )

 باشند.های شغلی، خود از عوامل ایجادکننده رفتار شهروندی سازمانی میداده شد که نگرش

ن است که، این کار پژوهشی بصورت پیمایشی، به وسیله ابزار های این پژوهش ایاز جمله محدودیت

ها و بررسی تعداد محدودی از پیامدهای متنوع معنویت در محیط کار پرسشنامه جهت جمع آوری داده

شد. تر میتر و جامعپرداخته است که در صورت عدم وجود این محدودیت بررسی صورت گرفته دقیق
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ها به دلایل و عات سازمانی و استفاده از ابزارهای متنوع جمع آوری دادههمچنین استفاده از تمامی اطلا

تری به دست های سازمانی امکان پذیر نبوده است و در صورت امکان استفاده، شاید نتایج دقیقمحدودیت

های کلیه کارکنان تواند منعکس کننده ویژگیآمد. به علاوه سازمان و جامعه آماری این پژوهش نمیمی

یابد. بر های اجرایی، کاهش میپذیری نتایج آن به همه سازمانو تعمیم های اجرایی کشور باشدستگاهد

توان پیشنهاد نمود های ذکر شده و بررسی انجام شده در طی تحقیق، به محققین آتی میاساس محدودیت

ی در خصوص پیامدهای که با توجه به اینکه مفهوم معنویت در سازمان عمر چندانی ندارد و شناخت کامل

توانند منجر به بهبود شرایط محیط کاری به لحاظ مختلف این مفهوم در سازمان و همچنین عواملی که می

شود مطالعات آتی به صورت اکتشافی و بنیادی با استفاده از معنویت گردند، وجود ندارد؛ لذا پیشنهاد می

بررسی پیامدهای رفتاری معنویت در محیط کار  ها همچون مصاحبه، بهابزارهای متنوع جمع آوری داده

 بپردازد. 
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