
 
  تحقيقات جديد در علوم انساني فصلنامه

Human Sciences Research Journal  
 New Period, No 28, 2020, P 307-343       ٣٠٧- ٣٤٣، صص ١٣٩٩، تابستان ٢٨جديد، شماره دوره   

  ISSN (2476-7018)                                       )       ٢٤٧٦- ٧٠١٨شماره شاپا (                     
 

  

  

  

  بررسي عوامل تاثير گذار بر معنويت كاركنان در سازمان
  

  ٣.  شكوفه زارع٢. حميد رضا عباسي١مهرزاد سرفرازي
  ايران، لارستان، واحد لارستان، دانشگاه آزاد اسلامي، . گروه مديريت دولتي١

mehrzadsrfarazi55@gmail.com  
  ايران(نويسنده مسئول)، لارستان، انواحد لارست، دانشگاه آزاد اسلامي، . گروه مديريت دولتي٢

Abbasi.hamidrza.jam@gmail.com  
  ايران، لارستان، واحد لارستان، دانشگاه آزاد اسلامي، . گروه مديريت دولتي٣

Zare.hmayes@gmail.com 
  چكيده 

مان و كاربردهاي آن، براي رهبران سازمان، ) در محيط كار و سازSpiritualityمفهوم معنويت ( 

مديران منابع انساني، كاركنان و عاملان تغيير، اهميت فراواني دارد. بسياري از اقدامات سازمانها براي تغيير 

و بهبود شرايط خود در دو دهه اخير از قبيل تعليق، مهندسي مجدد، اخراج از كار، كوچك سازي و. . . 

عي سر در گمي معنوي كاركنان شده است. جهاني شدن، حركت به سمت موجب تضعيف روحيه و نو

هاي غني و پرورش دهنده و نيز كار معنا دار، اين ي، رشد تقاضاي كاركنان براي محيطسازمان هاي دانش

هاي شفشارها را بيشتر كرده است. به نظر مي رسد كاركنان در مشاغل خود به دنبال چيزي بيش از تنها پادا

ها تحقيق و تجربه هم اكنون سازمان ها به سمتي در حال حركتند كه معنويت پس از سالهستند.  اقتصادي

يت به مثابه روح در ها در حال شكل گيري است. معنوو مقصد و هدف جديدي براي سازمان نام گرفته

د. دراين مقاله تواند نقش موثري در يكپارچگي و همسويي افراد با سازمان داشته باشميها، كالبد سازمان

هاي آن پرداخته شده است. ها و شاخصهتاريخچه و سپس ويژگيابتدا به تعاريف مختلفي از معنويت، 

همچنين بر اساس مدل ميليمان، سه سطح فردي، سازماني و اجتماعي مورد بررسي قرار گرفته است و نقش 

  زمان بيان خواهد شد. ايت متغير را بر كارايي كاركنان سازمان و دلايل كاربرد آن در سا

معنويت، معنويت سازماني، محيط كار، عوامل فردي، عوامل سازماني، عوامل  كليدي:هايواژه

  اجتماعي 
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  :مقدمه. ١

يادي هميت زدر دنيا و به خصوص در دنياي غرب ا، در دهه هاي اخير مفهوم معنويت و كاربردهاي آن

، شدنديويت كه موضوعاتي خصوصي قلمداد معنم، مذهب، طوري كه مفاهيمي همچون خدا، يافته است

 با چنين قيقاتحتبه ويژه تعداد . وارد تحقيقات علمي و مباحث آكادميك در حوزه علوم انساني شده اند

ه حال به تا در اين زمين. هاي روانشناسي و مديريت به سرعت در حال افزايش استموضوعاتي در پژوهش

  ). ١٣٨٥، فرهنگي(شود كيل شده و ميكارگاه هاي زيادي تشها و كنفرانس

 ه مديريتتوسع مفهوم معنويت براي درك تغيير و تحول سازماني و به علاوه تشريح سيستم هاي ارزشي و

براي  اري خاصمعنويت در كار و سازمان به عنوان احساس ك. شودرهبري و توانمندي به كار برده ميو 

اورهاي بعلمي  بررسي، به طور كلي. شوددر نظر گرفته مي نجام دقيق كارهاانرژي دادن به افراد جهت ا

سپيلكا و ا(ه است يافت هاي روانشناختي و جامعه شناختي اهميت ويژه ايبي و ارتباط باورها با ساير سازهمذه

  ). ١٩٨٥، همكاران

احب ص، لاسفهها و امورآشكار در زندگي انسان امري است كه پيوسته توسط فعنوان يكي ازپديدهدين ب

جه و اين تو. ته استروانشناسي و تعليم و تربيت مورد بررسي و اظهار نظر قرار گرف، نظران علوم اجتماعي

 واه آثار ز ديدگاگاه از لحاظ تاريخ تكامل و تحول زماني ، بررسي گاه از نظر ريشه هاي گرايشات ديني

  . اعتقادات مذهبي و ديني انجام گرفته است، اجتماعي، نتايج فردي

 ا انگيزهبتقيمي رابطه مس، در سازمان "معنويت"رخي از پژوهشگران حوزه سازمان و مديريت معتقدند كه ب

ه ارضاي كاورند اين محققان بر اين ب. در كار كاركنان در تامين اهداف متعالي فردي و سازماني دارد

ته روزه آهسام "يتمعنو"ه واژ. نيازهاي متعالي كاركنان را مي توان در مدل مربوط به معنويت جستجو كرد

شته گفراد اآهسته در حال رخنه كردن در كسب و كار است و معنويت آخرين شعار مشترك روز در بين 

  . است

  

  :تعريف معنويت. ٢
راتر نياز ف، عنويتمعتقد است م. معنويت به عنوان يكي از ابعاد انسانيت شامل آگاهي و خودشناسي مي شود

ست مكن اماين آگاهي ، مره و يكپارچه شدن با كسي غير از خودمان استرفتن از خود در زندگي روز

كند كه معنويت امري بيان مي )٢٠٠٢(همچنين وگان . منجر به تجربه اي شود كه فراتر از خودمان است

 شد يافتهر، هشيارممكن است هشيار يا نا، درجات و جلوه هاي مختلفي دارد، همگاني است و همانند هيجان

، مهني، حر، اكبريس ج ؛علا( .ساده يا پيچيده و مفيد يا خطرناك باشد، سالم يا بيمارگونه، شد يافتهيا غير ر

  ). ٣، ص١٣٩٢حسيني، 

اما هيچ يك تعريف روشن و آشكاري از آن ، از معنويت سخن گفته شده، در بسياري از نوشته هاي معاصر

رود و تعاريف گوناگوني از آن ارائه شده كار ميينه هاي بسيار متفاوتي به ندارند چرا كه اين واژه در زم
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بزرگ  Sهارتز بين معنويت با . به دو گونه بودن معنويت اشاره دارند، در تعريف لغوي. است

)Spirituality(  و معنويت باs  كوچك)spirituality( تفاوت ميان اين دو . تمايز قائل شده است

؛ حال آنكه معنويت با شودي مقدس يا واقعيت غايي ميمل وجودبزرگ شا Sواژه آن است كه معنويت با 

s  در اينجا به برخي از تعاريف معنويت از ديدگاه هاي مختلف اشاره  )١٣٨٧، هارتز(كوچك چنين نيست

  :كوتاهي خواهد شد

وي سمت و س؛ انرژياي كه الهام بخش فرد به روح بخش و انگيزاننده زندگي است ــ معنويت نيرويي

  ). McKnight , 1987يا هدفي به سوي وراي فرديت مي باشد. (فرجامي معين 

 ). Cavanagh , 1999ــ معنويت به مثابه انرژي، معنا، هدف و آگاهي در زندگي است. (

رزش ؛ درك عميق و ژرفاي ابراي يافتن معنا و هدف زندگي استــ معنويت جست و جوي مداوم 

 ). Myers , 1990ام باورهاي شخصي. (زندگي، وسعت عالم، نيروهاي طبيعي موجود و نظ

و  ــ تلاشي در جهت پرورش حساسيت نسبت به خويشتن، ديگران، موجودات غير انساني و خدا

ت كامل نسانياكندوكاوي در جهت آنچه براي انسان شدن مورد نياز است و جست و جويي براي رسيدن به 

 ). Hinnells , 5199دانسته اند. (

 Cavanaghباشد. (هدف زندگي و زيستن بر اساس آن ميوق و ميل به يافتن معنا و ــ معنويت به مثابه ش

, 1999 .( 

 ). ١٣٨٧ــ معنويت تجربه اي متعالي، بامعنا و مبتني بر عشق است. (هارتز، 

از راه . عشق و خوش بيني در ارتباط است، مهرباني، اميد، با نوعدوستي، معنويت به طور جدايي ناپذيري

ايمان بنيادين به ، معنويت. يك كل موجودند، لمي نمي توان اثبات كرد كه پديده ها در جهانمنطقي و ع

 Mitroff(ايمان دقيقاً چيزي است كه براي آن كه ارائه دليل محكم ضرورتي ندارد . اين پديده هاست

& Denton , 1999( . 

   ).Hicks , 2003(. در مطالعه اي ويژگي هاي تعاريف معنويت در هشت طبقه زير آمده است

  ــ خودشكوفايي، خودآگاهي، خودكاوي، خودبالندگي، خودبودگي، خودبيداري؛

 ــ كل بودگي، تقدس، پاكيزگي، صداقت، توازن، تناسب، روراستي؛

 ؛هدفــ معنا، 

 ؛احساساتــ هيجانات، عواطف، 

 ؛انگيزشــ نيروي زندگي، انرژي، سرزندگي، حيات، درون نگري، 

 ؛خلاقيترت، جسارت، ــ فرزانگي، بصي

 ؛عدالتــ اخلاق، ارزش ها، صلح، حقيقت، آزادي، 

 ــ وابستگي متقابل، همبستگي متقابل، روابط متقابل، همكاري، اجتماع، كارگروهي؛
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از جمله ، هاي علميدر بسياري از شاخه ١به عنوان يك عامل علي و تبييني، توجه حقيقي به معنويت

، (آذر؛عادل. هاي اخير روبه رشد بوده استسال در –گرفته تا تخصصي  از ادبيات عامه پسند –مديريت 

  . )٣الي  ٢صفحات ، ١٣٩٢، خسرواني ؛ فرزانه، سياهكالي مرادي ؛جواد

معتقد  وي. يددر چارچوب هوش مطرح نما، ايمونز تلاش كرد معنويت را بر اساس تعريف كاردنر از هوش

را  )شترتي بيمثلاً سلام(؛ زيرا عملكرد و سازگاري فرد دتواند شكلي از هوش تلقي شواست معنويت مي

 زند و بهبپردا سازد به حل مسائلكند كه افراد را قادر ميمطرح ميهايي را كند و قابليتپيش بيني مي

هايي از ايد جنبهبست كه دهد و معتقد ار ايمونز را مورد انتقاد قرار ميگاردن. اهدافشان دسترسي داشته باشد

هاي از جنبه )تعاليممثل تجربه تقدس يا حالات (ت را كه مربوط به تجربه هاي پديدار شناختي هستند معنوي

عضي از توان علت مخالفت بمي )٢٠٠٥:٦، آمرام(حل مسأله و پردازش اطلاعات جدا كرد ، عقلاني

يت ق و شخصاخلا، تمايل، در مورد اين مسأله كه هوش معنوي متضمن انگيزش، همانند گاردنر، محققان

  )٤٧ :٢٠٠٤، نازل(است را به نگاه شناخت گرايانه آنان از هوش نسبت داد 

  :) بعضي از خصوصيات معنويت را چنين عنوان كرده است٢٠٠٢و گان (

  . يردرا در برمي گ هيجاني و بين فردي، اخلاقي، هاي مختلف شناختيبالاترين سطح رشد در زمينه -١

  . باشدمي يكي از حوزه هاي رشدي مجزا -٢

  )مانند گشودگي نسبت به عشق(ان نگرش مطرح است بيشتر به عنو -٣

  . )٣ص، ١٣٩٢، علاج ؛ و ديگران. (شودشامل تجربه هاي اوج مي -٤

يده اي ماوراء وقتي فردي پد«  :دهد كه بيش تر رويكرد ديني داردتعريفي از معنويت ارائه مي٢كلارك 

به ويژه ، يژگي اين كار او را مي توان تجربه دروني شخصي دانستمهم ترين و، كندطبيعي را احساس مي

هنگامي كه بخواهد اين تجربه را با تلاش هاي فعالانه براي هماهنگ ساختن زندگي اش با ماوراء الطبيعه 

سرچشمه معنويت اسلامي قرآن . معنويت مبتني بر دين است، معنويت اسلامي، به همين سان. »هويدا سازد 

زبان هاي اسلامي براي واژه غربي . موده هاي حضرت محمد (ص) به عنوان پيامبر خدا استكريم و فر

spirituality مقام ، عالم معنا، حق، باطن :اصطلاحات گوناگوني دارند كه در برگيرنده اين معاني هستند

ترس خدا از نظر مسلمين زندگي معنوي هم بر . جان و ذكر خدا، جمال، مفهوم كمال اخلاقي، لطف الهي

مبتني است و هم بر عشق او ؛ هم تسليم در برابر اراده خدا و هم جستجو براي شناخت او كه هدف نهايي 

. معنويت اسلامي با الگوي آداب اسلامي كه ساخته و پرداخته اركان دين است رابطه دارد. آفرينش است

هاي مختلف آن و كليد فهم جنبهيت در قلب اسلام معنو. گوهر معنويت اسلامي با توحيد پيوند مي خورد

تعاريف فوق از معنويت را مي توان در يك سنخ شناسي با ماهيت كثرت گرايي ، با اين اوصاف. است

                                                
1. Explicatory 
2. Clark 
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رازورزانه ، )Secular(غيرديني )، Religious(معنويت در چهـــار گونه خلاصه مي شود ؛ ديني 

)Mystical(  و فراديني)Meta religious .(  

عنويت م، ناختيشروان  تعريف نسبتاً جامع تر و دقيق تر در سنخ معنويت فراديني با رويكردبنابراين در يك 

يا ، اساني و خدموجودات غيران، ديگران، تلاشي در جهت پرورش حساسيت نسبت به خويشتن« را به عنوان 

امل كت سانيو جستجويي براي رسيدن به ان، كندوكاري در جهت آنچه براي انسان شدن مورد نياز است

ز ا. باشد ئز اهميتاين تعريف هم به لحاظ تئوريك و هم به لحاظ عملي حا، به نظر مي رسد. »دانسته اند 

ك داقل در يح، مانزبه ابعاد چهارگانه ارتباطاتي انسان اشاره دارد كه وجود آن در هر لحظه از ، يك سو

رتباط نوع ا بت به برقراري چهارتلاش و پرورش حساسيت نس، بعد اجتناب ناپذير است و از سوي ديگر

، اجتماعي، ي زيستنهمچنين به همه ابعاد وجودي انسان يعن. كندرا براي انسانيت كامل پيشنهاد ميمؤثر 

  . )٤الي  ٣صفحات ، ١٣٨٥، رستگار؛عباس علي، فرهنگي؛ علي اكبر. (رواني و معنوي نظر دارد

  

  : تاريخچه معنويت. ٣
گي ابير فرهنمكاتب مختلف تع. توان از كثرت معنويت سخن گفتفقط مينظر گاه تاريخي و تطبيقي  از

ايي كه گرايش ه )Ursulla , 1997(هاي گوناگون نشان مي دهند خاصي را از آرمانهاي ديني سنت

ان ري از روتم متين تاكيد دارد و نيز به فه "خود"بيشتر بر موضوع و بافت ، امروزه در معنويت رايج است

اژه ودل دقيقي براي در حوزه هاي ديني و مذهبي بسياري از اديان معا )ibid(يوند مي خورد شناسي انسان پ

spirituality ن دهنده امروزه مفهوم معنويت يك كليد واژه جهانشمول است كه نشا، وجود ندارد

  . كمال و تعالي است، جستجوي جهت و معنا

اي ادي گره اي است كه در جهان بسيار ممعنويت پديده دوباره كشف شد، در جامعه سكولار و مدرن

م در اروپا و از نيمه دوم قرن نوزده )Hinnells , 1995(امروزي گم شده يا حداقل پنهان گشته است 

ر چيزي دماعي آمريكا بحثي تحت عنوان معنويت مطرح شد و بر اساس آن عنوان شد كه همه نظامهاي اجت

با  )١٣٧٧، انملكي(اهب مختلف در معنويت اشتراك دارند تحت عنوان معنويت مشترك بوده و اديان و مذ

 ان مكاتبكه مي تاريخچه گرايش به معنويت و تفسير آن را مي توان به مسيحياني بازگرداند، اين وجود

. دل شده انوت قائمانند معنويت عرفاي اسپانيا يا فلاندري يا مثلا ارتدكس روسي تفا، گوناگون معنويت

اي اخير به كار ه ر دههبر اين باورند كه واژه معنويت صرفاً د )به خطا(يسندگان غربي متاسفانه برخي از نو

ته و ه كار رفزدهم باين در حالي است كه معنويت پيش از اين در زمينه هاي اجتماعي در قرن نو، رفته است

ا ندي را بهيت نومع "آنان سوامي و پركانند"، آن هنگامي بوده است كه اصلاح گران هندو و در راس آنها

م هرب بايد كه غ مادي گرايي غربي به مقابله نشاندند و ادعا كردند كه هند حاوي گنجينه معنويتي است

  )Ursulla , 1997(چنان در جستجوي آن باشد 
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   :حوزه هاي معنويت. ٤
د ا به خورحجم وسيعي از ادبيات نظري اوليه ، معنويت در حوزه مديريت و سازمان، از حيث نظري 

و حوزه عمومي و دتوان آن را در يز به همين ترتيب بوده است كه مياختصاص داده و در قلمروي تجربي ن

  . اختصاصي مورد بررسي قرار داد

 
  :حوزه هاي عمومي ٤-١

 مل علي ووان عابه معنويت به عن، در سال هاي اخير علاقه فزاينده اي در ميان محققان و پژوهشگران 

قيقات تح، نهبراي نمو. يري در حوزه هاي علمي و آكادميكي به وجود آمده استتبييني و تفس، معلولي

ين زمينه را ارائه مورد مطالعه و تحقيق در ا ٣٥٠بيش از  ١٩٩٧در سال » مؤسسه ملي مراقبت از سلامتي «

ر د) O Connell , 1999(مستنداتي را ارائه نموده است ، كرده و درباره ارتباط معنويت و سلامت افراد

ه برخي از ك ١ره به نگا، حوزه هاي ديگر نيز مي توان به موضوعات تحقيق درباره معنويت در علوم مختلف

  . مراجعه شود، عناوين پژوهش هاي انجام شده در حوزه عمومي است

  نويت در حوزه هاي عموميهاي معبرخي عناوين پژوهش -١نگاره 
  محققين و پژوهشگران  عنوان پژوهش

 & Zinnbauer , Paragament & Scott, 1999. Hamilton)  روان شناسي معنويت و علوم
Jackson , 1998. Slife , Hope & Nebecke , 1999)  

 .Boadella , 1998. Elkin , 5199, 1999. Karasu , 1999)  معنويت و روان درماني
Mack , 4199. Nino , 1997)  

 , Bristow – Brairman , 5199. Goldfarb & Galanter)  اعتياد، معنويت و ترك مواد مخدر
6199. Jarusiewicz , 1999. Johnson , 1993. Miller , 

1998)  
  (Prest & Keller , 1991)  معنويت و خانواده درماني

  (Quick , Nelson & Hurrell , 1997)  معنويت و مديريت استرس

  (Merarigria , 1999)  معنويت در پرستاري باليني

 .Garrett & Wilbar , 1999. Benjamin & Loby , 6199)  شاورهمعنويت و م
Parker , Horton & Shelton , 1997. Westgate , 6199  

  (Okundaye & Gray , 1999)  معنويت و آموزش كار اجتماعي

  (Howard & Howard , 1997)  معنويت و اشتغال درماني

  (Zinn , 1997)  معنويت و آموزش بزرگسالان

  (Roof, 1998)  و علوم اجتماعي و سياسيمعنويت 

  (Lannone & Obernoluf , 1999)  معنويت و توسعه برنامه آموزش

  (Dillion & Tarit , 2000)  معنويت و ورزش

  )١٣٨٩، رستگار(
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   :حوزه هاي اختصاصي ٤-٢

 وتجارت ، يزرگانبا، چه از لحاظ نظري و چه از لحاظ تجربي در سازمان، مطالعه و پژوهش درباره معنويت

والك دي. ستابه ويژه تأثير معنويت در محيط كاري و عملكرد كاركنان غير قابل انكار ، كسب و كار

ي بديل شدن به مكانها بيش از پيش و به طور فزايندهاي در حال تره محيط كار معتقد است كه سازماندربا

مشابه  )Devalk , 6199(ستند هستند كه در آنجا در جست و جوي خود براي معنا بخشيدن به زندگي ه

ك يخود تمام عيار  نقش قابل توجهي در ارضاي نياز به بروز، كند كه محل كارچنين نظري را نيل بيان مي

تر كاركنان جايي است كه بيش، بين بيريچ نيز معتقد است كه محل كار )Neal , 1999(كارمند دارد 

  )Bain Bridge , 1998(درك از خود را آنجا مي يابند 

جام ازمان اندر س علاوه بر اين موارد مي توان به برخي از تحقيقات و پژوهش هايي كه در زمينه معنويت

  :اشاره كرد، گرفته

 .Strack , 2000. Cacioppe , 2000هاي رهبري (طه ميان معنويت و تعاليم و آموزهــ راب

Conger , 5199(  

  )Potts , 1998(اركنان ــ رابطه مثبت ميان بلوغ معنوي و سلامت رواني ك

  )Brandt, 6199(ــ معنويت به عنوان پديده توسعه سازماني 

  )Gozdz , 2000(تجاري  –ــ معنويت به عنوان منبع بالقوه مزيت رقابتي 

 ,Brandt, 6199, Konz & Rayn, 1999(ــ معنويت به مثابه عامل مهم تحول و بهبود سازماني 

Neal & Bergman – Lichtensterin & Banner , 1999(  

  )Carigie , 1999 , King & Nicol , 1999ــ تأثير معنويت در عمر سازماني (

  )Mond , 1997 , Hansen , 1993 , Block & Rich(ــ تأثير معنويت در توسعه و مسير شغلي 

 & Butts , 1999 , Freshman , 1999 , Klein(ــ تأثير معنويت در كار يا محيط كاري 

Lezzo , 1999(  

  )Acker , 2000(ــ تأثير دگرگوني و تغيير معنويت فردي بر دگرگوني و تغيير سازماني 

مان ي يك سازي مالــ تأثير معنويت در كار يا افزايش رضايت دروني و افزايش روحيه فردي بر موفقيت ها

)McGeachy , 2001(  

ها ديگر صرفاً به منظور ذيرفت كه سازمانتوان پمي، با مرور اجمالي پژوهش هاي انجام گرفته در اين زمينه

در حال اهتمام بخشيدن به سعادت كاركنان خويش هستند ، سودآوري تلاش نمي كنند ؛ بلكه علاوه بر آن

)Bain Bridge , 1998( .هاي معنوي در محيط كار را مي بر اين عقيده اند كه تجربه، كانويلر و اته

 & Otte(بر عملكرد سازمان تأثير گذاشت ، ن طريقتوان سازماندهي و هدايت نمود و از اي

Kahnweiler , 1997 .(وابستگي متقابل ميان معنويت و تغيير و تحول در شغل را ، پري ميو و مولن

 ارتباط معنادار ميان معنويت و، نك و ميلي مان. )Primeaux & Mullen , 1999(نشان داده اند 
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گويد كه رشد معنوي استورم مي. )Neck & Milliman , 1997(عملكرد سازماني را نشان داده اند

والش استدلال . )Storm , 1991(شود منجر به رشد جمعي مثبت در كار مي، فردي در محيط كار

ارتباط معناداري وجود دارد ، كند كه ميان معنويت و انعطاف پذيري سازمان در برابر تلاطم محيطمي

)Walsh , 1998( .به ، كه كار به مثابه منبع رشد معنوي و ارتباط با ديگران است ميرويس با بيان اين

مك كرميك بر اين اعتقاد است ). Mirvis , 1997(ارزيابي معنويت و عملكرد گروهي پرداخته است 

ها وجود ار است و رابطه معناداري ميان آنكه معنويت بر رفتار مدير در محيط كار تأثيرگذ

از آنجا كه رهبري عبارتست از عينيت ، برنهام معتقد استوست . )McCormick , 4199(دارد

 West – Burnham(مبتني بر معنويت است ، بنابراين رهبري، بخشيدن به عقايد و باورهاي افراد

وي بر اين . معنويت را رويارويي و درگيري مثبت كاركنان با شرايط كاري سخت مي داند، پاتن. )1997

از عهده انجام كارهاي سخت برآيند ، توانند به وسيله آنست كه افراد ميعقيده است كه معنويت چيزي ا

)Patan , 1999 .(  

 به اين، ت در سازمانپژوهش و پايان نامه در زمينه معنوي، مقاله ٣٥٠كاواناق با مطالعه و بررسي بيش از 

باشد مي حث زيربامبا محوريت ، نتيجه رسيده است كه مطالعات و پژوهش هاي انجام شده در دو دهه اخير

)Cavanagh , 1999(:  

  ــ معنويت و بهبود و تحول سازماني؛

 ــ معنويت و برخي موضوعات رفتار سازماني ؛ مثل نگرش، تعهد و وفاداري؛

 ــ معنويت و رهبري در سازمان؛

 ــ معنويت و عمر سازماني؛

 ــ معنويت و كارراهه شغلي؛

 ــ معنويت و مسائل و مشكلات كار؛

 ويت و سلامت رواني كاركنان؛ــ معن

 ــ معنويت و مزيت رقابتي؛

 ــ معنويت و عملكرد سازماني؛

 ؛ )Holman , 2000(ــ معنويت و فرهنگ سازماني 

 ). Herman , 1998(ــ معنويت و كار با معنا 

 
  :اهميت و ضرورت مطالعه معنويت. ٥

متعددي توسط محققان و صاحب  علاقمندي روبه رشد نسبت به موضوع معنويت باعث انجام مطالعات

جوان  ١٠٣٦روي  ١٩٩٤توان به مطالعه لويس در سال ن حوزه شده است كه از آن جمله مينظران در اي
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ي در فرهنگ آمريكا در زمينه آمريكايي اشاره كرد كه در آن تحقيق مشخص شد كه تغييرات اساس

  ). Ray , 6199(نگرش به جهان و سبك زندگي در حال شكل گيري است ، هاارزش

ار وره انفجراد ددلايل فرهنگي ديگر نيز موجب توجه به معنويت شده است طوري كه فيرهلم معتقد است اف

اعي عامل اجتمتبا ورود به دوره ميان سالي در پي مكاني براي ارضاي حس همگوني و  ٥٠جمعيت در دهه 

جر به از خود من ١٩٩٠ايي در دهه الكينز معتقد است افزايش فردگر). Greenleaf , 1973(خود هستند 

عي شده است هاي اجتماعي و جمبه نوبه خود موجب محدود شدن شبكهبيگانگي و تنهايي شده و آن هم 

)Elkins , 1998 .(  

 ار را بهكاد محل بسياري از افر، گروه شهروندي يا خانواده، براي برخورداري از حمايت نهادهاي مذهبي

  . )Leigh , 1997(كمك مي نگرند عنوان منبع اصلي ارتباط و 

  :دكنان ميونه بيگنبال آن هستند بدين چهار اهداف اصلي اي را كه افراد در محيط كاري به د، جفري ففر

  بخشد. به زندگي كاري فرد هدف و معنا ميــ كار با معنا و هدفمند كه 

 ــ احساس ارتباط، عضويت و روابط اجتماعي مثبت با همكاران

 د آورد. ه وجوب و چالش برانگيز كه زمينه رشد، پيشرفت، صلاحيت و شايستگي را در فرد بــ كار جال

هاي او و با اي كه نقش كاري فرد، با ديگر نقشــ توانايي زندگي بصورت يكپارچه و مكمل به گونه 

 . )Pfeffer , 2003(ماهيت و طبيعت وجودي اش در تضاد نباشد 

ه اي و همواره نياز به تغييرات ريش، ا با محيط رقابت جهاني مواجه اندهدر طليعه قرن جديد كه سازمان

را مجبور كرده است كه  هاي امروزيسازمان، نيروي رقابتي جهاني. شودهاي كاري احساس ميخلاقيت

، هاي كاري جديد را در پيش بگيرندروش، هاي كاري ثابت خودها و رويهها سال پيگيري روشبعد از ده

 Geijsel & et(اي كه سازمان ها داراي ثبات كاري نيستند و از نوعي ثبات نسبي برخوردارند به گونه 

al , 2003( . 

  

  :سازماني، كاري، سطوح معنويت و ضرورت معنويت در زندگي فردي. ٦
معنويت در كار و سازمان به عنوان احساس كاري خاص براي انرژي دادن به افراد جهت انجام دقيق كارها 

معنويت . بين معنويت در سازمان و عملكرد سازماني رابطه مستقيمي وجود دارد. شودر گرفته ميدر نظ

ي از زندگي خود كند كه مردم در بخشنيل اشاره مي. )Morris , 1997(شود باعث بهبود عملكرد مي

كه در (ري از افراد در اين دوران بسيا. شوند كه معمولاً در دوره ميانسالي اتفاق مي افتددچار بحران ها مي

ي كه پيش روي به زندگي كاري و زندگي خانوادگي خود مي نگرند و و آينده و زمان)، سازمان مشغولند

؟ همچنين خواهم بقيه عمر را چه كنم؟ و هدفم چيستكه مي پرسندو از خود مي، كننددارند را محاسبه مي

، افراد. كار بازتاب هايي به همراه داشته است نوسانات و تقاضاي كارفرمايان براي ساعات اضافي در محيط
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اين موضوع نگران كننده است و نوعي خود بازبيني و خود كاويدن . ديگر مشاغل بي خطر و ايمني ندارند

  ). Neal , 1997(در اين چنين موقعيت هايي معنويت كارگشاست . در افراد ايجاد نموده است

فهوم سازي اين م ٢و ١شكل . هي و سازماني مطرح مي شودگرو، معنويت در محيط كار در سه سطح فردي

  :)Milliman, 2003(دهد را نمايش مي

كند ص مي. اين بعد معنويت در كار مشخ. در سطح فردي يك سطح عميق معنا و مقصود در كار است١

ل و مايتوني، كه چگونه كاركنان در كار روزمره شان در سطح فردي تعامل دارند. هر فردي انگيزش در

 . مي بخشد يگرانعلائقي براي مبادرت به انجام فعاليت هايي دارد كه معناي بيشتري به زندگي خود و د

با  عميق . در سطح گروهي بعد ديگر معنويت در محيط كار، احساس نوعي پيوند و احساس همبستگي٢

ي كاري ه هار گروديگران است. تعاملات بين كاركنان، ارتباطات ذهني، احساس معنوي بين كاركنان د

 مي باشد. 

هاي رزشابه يك حس قوي از همسويي بين . در سطح سازماني بعد ديگر معنويت در محيط كار، تجر٣

و  نند مديرار دارهاي سازمان است. به اين معنا كه افراد باواركنان با رسالت، مأموريت و ارزشفردي ك

ه رفاه سبت بنجدان كاري قوي هستند و سازمان هاي مرتبط و يك نوع وكاركنان در سازمان داراي ارزش

 ). ٦الي  ٣، صفحات ١٣٩٢كاركنان و همبستگي آنان توجه دارد. آذر ؛ سياهكالي مرادي، خسرواني، 

  

  

 ديسطح فر    

 
 بامعنار كا    

 
 ركادن از برت لذ

  

  ركاژي از نرو و اكسب نيرــ 

  

  . هددميف هدو معنا اد فرابه ر كاــ 

  

 هيوسطح گر                                            

 
 چگيريكپاو يگانگي س حساا                                

 
 رانهمبستگي با همكاو پيوند س حساــ ا

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ri
hs

.ir
 o

n 
20

25
-1

2-
06

 ]
 

                            10 / 37

http://jnrihs.ir/article-1-380-en.html


  ٣١٧ /بررسي عوامل تاثير گذار بر معنويت كاركنان در سازمان     

 
  يكديگرن از كنارحمايت كاــ 

  

  كبا هدفي مشترردن پيوند خوــ 

  

 مانيزطح ساس                                                                                   

 
 نمازساي هاارزشيي با همسوو همساني                                                                 

 
 

 نمازسااف هداهمبستگي با و پيوند س حساــ ا

 
 مانيزساي هاو ارزشيت رشناسايي مأموــ 

 
 نكناركاز ن امازقبت ساامرو حمايت ــ 

 
  و سازماني، گروهي، معنويت درمحيط كار در سه سطح فردي مفهوم سازي:١شكل 

)٢٠٠٣ (Milliman, 

  

 

 مانيزمؤثر بر معنويت ساي شاخصها - ٢ره نگا 

  
 شاخص متغير

 ستيع دونو، نداوبه خدي قودات عتقاا، هكنندنگرگوادث دحو، شخصيي نديشههاو اتفكر  ديمل فراعو

 مانيزسار تاساخ، افهدو ايتها رمأمو، مانيزساي هاو ارزشفرهنگ ، شيزموي آبرنامهها، مانيزنظم سا يمانزمل سااعو

 فرهنگ، جامعهي هاارزش، جتماعيي امسئوليتها، ريتجاق خلاا جتماعيامل اعو

 
  :اعتقاد به معنويت دو اثر جالب در زندگي انسان دارد. ٧

 ي را از اسارتدمنساني و خداپسندانه است و در نتيجه آهاي ارهنمومي دروني به سوي هدف :اول اينكه

لب واه و حق طخعدالت ، انساني فرانگر، دهد و از يك عنصر خودنگر و احياناً ستمگرخودنگري نجات مي

  . مي سازد

. آن را ناچيز بشمارد دهد حقي را ضايع سازد وب وسيله هرگز به انسان اجازه نمياز نظر انتخا :دوم اينكه

  ). يغفور(
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  * * * *     ١٣٩٩بيست و هشتم، تابستان  شماره سال سوم، دوره جديد، تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٣١٨

 
ماني هاي سازجنبه عنويت در محيط كار بيشتر بهمعنويت در كار بيشتر به جنبه هاي فردي اشاره دارد و م

  . اشاره دارد

  

  :تعريف معنويت در كار. ٨
انياً ار است و ث؛ زيرا اولاً تعاريف بسيمشكل است» تعريف معنويت«مانند به » معنويت در كار«تعريف 

ور گذرا طوت به  متفابا وجود اين به برخي از تعاريف احياناً. آسان نيسترسيدن به تعريف قابل قبول 

  شود:پرداخته مي

هاي عميق در كار و درك ارزش٢و پيوستگي ١معنويت در كار در برگيرنده مفهومي از احساس تماميت «ــ 

 . »در كار است

به ، اريكندگي ك فرد براي زمعنويت در كار در برگيرنده تلاش براي جستجو و يافتن هدف غايي در يــ 

 و، دارند شاركتمنظور برقراري ارتباط قوي بين فرد و همكاران و ديگر افرادي كه به نحوي در كارش م

 . همچنين سازگاري يا يگانگي بين باورهاي اساسي يك فرد با ارزش هاي سازمان او است

ه قابل ي است ككنان دروني و باطندرك و شناسايي اين است كه بعدي از زندگي كار، معنويت در كارــ 

 . در زندگي اجتماعي پرورش مي يابد، پرورش است و به واسطه انجام كارهاي با معنا

ر گي در كاكمال و پيوست، سفري است به سوي يكپارچگي شغلي و معنويت كه جهت« معنويت در كار ــ 

 . »و محيط كار را فراهم مي آورد 

هدف در  معنا و م بخش و برانگيزاننده جهت جستجوي مداوم براي يافتننيرويي الها، معنويت در كارــ 

طبيعي  موجودات، پهناوري عالم هستي، زندگي، درك عميق و ژرف از ارزش كاري، زندگي كاري است

 . و نظام هاي باور شخصي است

ميان فردي ، ٥تي شناخ، ٤عاطفي ، ٣حالات معيني از فرد است كه به وسيله ابعاد فيزيكي ، معنويت دركارــ 
 . وصف پذير است٨و عرفاني ٧معنوي ، ٦

كه براي توسعه ١٣و رضايت باطني ١٢موفقيت ، ١١فرزانگي ، ١٠شادكامي ، ٩حالاتي از سلامت ، معنويتــ 

 )٦الي  ٥صفحات ، ١٣٨٥، فرهنگي و رستگار. (معنوي و تماميت زندگي كاري كاركنان ضروري است

                                                
1. Wholeness 
2. Connectedness 
3. Physical 
4. Affective 
5. Cognitive 
6. Interpersonal 
7. Spiritual 
8. Mystical 
9. Health 
10. Happiness 
11. Wisdom 
12. Success 
13. Fufillment 
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  ٣١٩ /بررسي عوامل تاثير گذار بر معنويت كاركنان در سازمان     

 
كاري  رايندفكه در يك  ط و اعتماد متقابل در ميان افرادي استيك تجربه از ارتبا، معنويت در كار

اد يك فرهنگ شود و منجر به ايجوش بيني و حسن نيت فردي ايجاد ميكنند كه به وسيله خمشاركت مي

ا به هماره دارد شود كه در نهايت تعالي سازماني پايدار رانگيزشي و افزايش عملكرد كلي مي سازماني

)Marques , 2006( .شودبرداشت مي، مفاهيم زير از معنويت در كار:  

هاي لب ابزاراغ، حل مسئله و يادگيري شخصي، رشد ذهني :شامل، رشد و پيشرفت معنوي تجربه انسانــ 

 . اصلي بالندگي فردي خواهند بود

نعكس ت ماس موفقيماندن احس، به ويژه تعلق و نيازهاي سطح بالاتر، ارضاي نيازهاي فردي، رشد معنويــ 

 . مي كند

ايجاد و تقويت  ها و طرح كارخط مشي، فرهنگ سازماني، معنويت در محل كار از سوي رهبران سازمانــ 

 ). Burck , 1999(حساسيت و علاقه به كارمند بايد در همه رويكردها وجود داشته باشد . شودمي

يك . ستجاري اتو جريان توسعه ناشي از د، علاقه رو به رشد و دوام و ماندگاري معنويت در محيط كار

ي توصيف م ر افرادتكنولوژيكي نشئت گرفته و ديگري به عنوان مديريت مبتني ب –جريان از نياز اقتصادي 

يت در محل معنو. )Burack , 1999(كنند ن افراد هستند كه تفاوت ايجاد مياي، در حال حاضر. شود

حيط ان و مبه خودم احترام و شناسايي محدود، آگاهي از اين حقيقت است كه ارتباطات متقابل، كار

ي كار يا تصادف يك مبناي منظم بلكه همچنين براي همه كساني كه ما با آنها در، شوندخصوصي مان نمي

چنين منجر به افزايش بلكه هم، شوندمنجر به شرايط كاري مطلوب تر مي كه نه تنها، كاربرد دارند، كنيممي

تي كه ه در صورتمايلي است ك، معنويت در كار، در بيشترين بخش ادبيات. شدبرگشت سرمايه نيز خواهند 

، رهبري معنوي :دمانن، اصطلاحاتي. شودبه گونه موفقيت آميزي اجرا مي، توسط رهبران سازمان شروع شود

ي و ضاي فكرهنگي نشانگر روشهايي هستند كه براي ايجاد يك ف، رهبري قابل اعتماد، رهبري اخلاقي

  ). Marques , 2006(نشان داده مي شوند ، به عنوان مسئوليت رهبر، در محيط كارمعنوي 

سازمان ها را بر آن داشته است تا پاسخ هاي بسيار گوناگون ، پديده عدم اطمينان محيط ها در عصر كنوني

وجود خود ترغيب كاركنان به اين امر است كه با تمام ، يكي از عملي ترين شيوه ها. و متفاوت داشته باشند

لاق و اين طريق كار بيابند كه پيامد آن كاركناني خ» خود « را وقف كار كنند و از تمام عيار خويش را در 

بروز خود تمام عيار در كار با ورود معنويت در . هاي متلاطم خواهد بودنوآور در پاسخگويي به محيط

باور به خدا يا نيروئي ، حقيقت، اخلاق ورود مفاهيمي هم چون )١٣٨٦، نرگسيان(سازمان ميسر خواهد بود 

. تشويق همكاران و، همبستگي با همكاران، معناجوئي در كار، احساسات، اعتماد، وجدان، درستكاري، برتر

معنويات علاوه . اقدامات مديريتي و كسب و كار همه حكايت از ظهور پارادايم جديدي دارند، هاپژوهش

وت نسبت به شناخت و تجربه كاري براي سازمان و كاركنان روشي بر فراهم ساختن شيوه اي كاملا متفا

به . دهدباشد را در اختيار ما قرار ميميبراي تجربه كاري كه نتايج قابل اندازه گيري براي سوددهي بازار 

هاي مادي در كار را چيزي فراتر از پاداش، كننداركنان در هر كجايي كه فعاليت ميك، رسدنظر مي
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  * * * *     ١٣٩٩بيست و هشتم، تابستان  شماره سال سوم، دوره جديد، تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٣٢٠

 
. اميدبخش و خواستار متعادل ساختن زندگي شان هستند، آنان در جستجوي كاري با معنا. كنندجستجو مي 

هدفمند و پرورش ، سازمانها با كاركنان رشد يافته و بالنده اي روبرويند كه در پي يافتن كاري با معنا

به كاركناني توصيف كننده تجر، در واقع معنويت در كار. هاي كاري با چنين ويژگي هايي هستندمحيط

، با افزايش خلاقيت، همچنين تجربه معنويت در كار. با معنا و هدفدار است، است كه كارشان ارضاكننده

  . اعتماد و تعهد در كار همراه است، صداقت

 هايي كه در آنمديريت كار و سازمان منافعي كه نصيب، هر چه عمق معنويات فردي كاركنان بيشتر باشد

كند كه بين معنويت در سازمان ) بيان مي١٣٨٦اين باره نرگسيان (در . شودنيز بيشتر ميمشغول به كار هستند 

 قت به نظردر حقي. شودمعنويت باعث بهبود عملكرد مي. و عملكرد سازماني ارتباطات مستقيمي وجود دارد

ايي و دشكوفوخ. هاي اقتصادي هستندبه دنبال چيزي بيش از تنها پاداشرسد كاركنان در مشاغل خود مي

ر خواهد ان مفيدتسازم ها و توانمندي هاي فردي با ورود معنويت بهود تمام عياردر زمينه هاي قابليتبروز خ

  )٤ص ، ١٣٩٢، و ديگران، علاج. (بود

  

  :معنويت محيط كاري. ٩
مي عل –معنويت محيط كاري يك موضوع جديدي در مبحث سازماني و يك موضوعي با توسعه نظري 

ته شود ظر گرفنيك محيط كار مي تواند به عنوان يك محيط معنوي دوستانه در . مار مي رودمحدود به ش

ر متن ست و داكه بوسيله كار معني دار پرورش يافته . و تشخيص دهد كه كاركنان زندگي باطني دارند

د عملكر و ت كاريتعدادي از نويسندگان نيز در كتابهاي مرجع تعاريفي از معنوي. جامعه جاي گرفته است

ط با تركيبي از تعاريف ارائه شده توس )Giacalone & Jurkiewiez(. اندسازماني داشته

)Duchon & Ashmos( ما در  ميناناعتماد و اط. كار معني دار و اجتماعي، زندگي باطني :عبارتند از

ا كه ب» و شغل ه پيش« افزوده شده است كه رهبري معنوي قسمتي از وظيفه  Fryاين تعريف بوسيله تعريف 

  . كه با مفهوم اجتماعي شباهت دارد» عضويت « مفهوم معني شباهت دارد و 

ي زندگي معنو هنگامي كه ادبيات رفتار سازماني احساس را مورد بررسي قرار داد كمتر به بررسي بعد

  . پرداخته شد

قيق علمي بيان شود كه تواند قسمتي توسط طبيعت تحدانشمندان سازماني به معنوين مي عدم توجه بوسيله

عدم توجه به معنويت مي تواند . تمركز بر آمادگي بيشتر و رفتارهاي قابل اندازه گيري و طرز افكار دارد

به مذهب توجه كمتري در . همچنين بوسيله روديكرد سكولار جهت مطالعه زندگي سازماني توصيف شود

توجه به اين نكته ضروري . اديده گرفته شده استمعنويت نيز ن، اين گفتار داده شده است و با كمي مطالعه

گزارش داده اند كه كاركنان در  )Mitrof & Denton(. است كه مذهب و معنويت با هم يكي نيستند

محيط كار مي توانند بين مذهب و معنويت تفاوت قائل شوند و عقيده بر اينست كه معنويت يك موضوع 
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  ٣٢١ /بررسي عوامل تاثير گذار بر معنويت كاركنان در سازمان     

 
ما در اينجا بر معنويت تمركز داريم نه . نداشته باشد مي باشدمناسب در محيط كار زماني كه مذهب وجود 

  . بر مذهب

في تعري يكي از مسائل در پرداختن به موضوع معنويت و زندگي سازماني در يك محيط كاري مناسب

امل شبسياري از تعاريف در مورد معنويت كاري  )Fiacolone(. باشدنويت كاري ميدقيق از مع

ان كار تحقيق براي مثال معنويت را به عنو Vaill. باشدجهت هدايت ديگران مياهداف ، تصورات معاني

ادي كه ب به افره اغلكگروه انساني براي مفهوم و استدلال اينكه يافتن مفهوم براي بسياري از افراد بالغ 

يك  «آن را به عنوان  Giacalone & Jurkiewiez. شوددهند گفته ميت بيشتري به كار مياهمي

رآيند فريق طوق از چوب از ارزشهاي سازماني مشاهده شده در فرهنگ كه تجربه كاركنان را از مافچار

ذت كميل و لتاز  اتيدهد و تسهيل احساس آنها از ارتباط با ديگران در روشهايي كه احساسكار افزايش مي

وسيله كاهش بسمتي آرزو داشتن براي مفهوم و معنويت در كار در ق Congerطبق گفته . كندآن تهيه مي

تماع براي اج سنتي –كاهش در فرصتهاي تاريخي . از اجتماع ترويج شده است )قديمي(مكانهاي باستاني 

د ابنابراين افر .كنندياجتماع بلكه در معني هم پيدا نمپيشنهاد مي كند كه منابع جايي كه مردم نه فقط در 

علت  ي كار بهمفهوم اما تحقيق براي اجتماعي و. ندممكن است هم معني و هم اجتماعي بودن را در كار بياب

ان ممكن است به كند كه كاركناستدلال مي Vaill، براي مثال. تغييرات محيط كار مي تواند مشكل باشد

لي تهاي اصرسال طور سنتي قادر به پيدا كردن مفهوم در حقيقتي كه استخدام آنها را امن نگه دارد كه

چالشهاي  علي رغم. دهدم بخش و تعهد به كاركنان نشان ميا از ويژگي الهاسازمانها و رهبران آنها ر

ار شود و محيط كيم سازي هنوز در كاركنان ارائه منياز براي مفهو، بوجود آمده بوسيله محيط كار مدرن

  . در مي باشوم كاجايي كه افراد بيشتر وقت خود را در آنجا سپري مي كنند هنوز فرصتي براي يافتن مفه

جايي  زمانهادر سا» ريشه«ف و همكارانش براي تشريح ميترو موضوع تحقيق براي مفهوم سازي كار توسط

 ر اموراتدفهوم كه سازمانها بايد ابعاد معنوي زندگي سازماني را تشخيص و تحقيق براي آشكار سازي م

  :روزانه از سازمان به مسائل بشريت بپردازند

هاي ال فرقهبه دنب ب شركتي نيستيم ياما در پي ارتقاء مذه، سازمانها با بحث درباره جنبه هاي معنوي« 

ي ل جهانرگتري در مورد حل مسائبه جاي آن ما درباره اهداف اساسي بز، مختلف در دنيا نيستيم

ذيري بررسي ميتروف و همكارانش بر مفهوم سازي در كار يك جهت گيري مسئوليت پ. انديشيممي

ه در كز دارند خواهند و نياوجه به اينكه مردم و سازمانها ميپي دارد اما با ت اجتماعي / انساني را در

. ه استزي شدموضوعات پراهميت در زمينه بزرگتري از موضوعات اقتصادي دخالت داشته باشند پايه ري

 :عد داردباستدلال مي كند كه معنويت دو  beyer، انعكاس اين موضوع از تحقيق براي مفهوم سازي

  سازي و تعلق مفهوم

. براي اينكه انسانها حيواناتي در جستجوي مفهوم و معني هستند آنها به دنبال مفهوم در كارهايشان هستند

هاي اجتماعي از براي اينكه آنها حيوانات اجتماعي هستند و آنها همچنين به دنبال حس تعلق در گروه
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  * * * *     ١٣٩٩بيست و هشتم، تابستان  شماره سال سوم، دوره جديد، تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٣٢٢

 
تعلق زندگي دروني و باطني افراد را ارتقا و  مفهوم سازي و –اين دو عامل لمس ناپذير . كارهايشان هستند

  . بعد معنوي را در كارهايشان افزوني مي بخشد

عنويت هماهنگ شده است كه م Congorشامل تعلق با بررسي  Beyerتوسعه تعريف معنويت در كار 

به  و آنرام گاه كنينبه طور عميق به ارتباطات خود با ديگران « در محيط كار با هر جاي ديگر تلاشي است 

  ». بيرون گسترش دهيم

Duchon & Ashmos ويت موضوعات مفهوم سازي و تعلق را هنگامي كه آنها در مورد عناصر معن

  . در محيط كار بحث مي كردند ادامه دادند

ز ي كه نياني جايمعنويت در كار يعني شناسايي اينكه كاركنان معنوي باشند آنها يك زندگي درو، "اولا

  . زي دارند بيانديشند نياز دارندبراي مفهوم سا

به نياز  Beyerن معنويت در كار فقط درباره ماهيت دروني كارگران است اما همچنين درباره بيا، "دوما

نيازهاي نديشه كه معنويت در كار شامل اين ا، سرانجام. گرددعلق قسمتي از اجتماعي بودن بر ميبراي ت

صفحات ، ١٣٨٩ ،فرخي ؛ سجاد. (مفهوم سازي كار ايجاد گردد تواند از طريقمردم براي مفهوم سازي مي

  )٦الي  ٤

  

  :تعاريف و ديدگاههاي معنويت و معنويت در محيط كار. ١٠
ه كن است پرسش اصلي اي، با در نظر گرفتن افزايش قابل ملاحظه توجهات به معنويت در محيط كار

عاريف ت، براينو بنا ختلف معاني متفاوتي داردمعنويت براي افراد م، معنويت در محيط كار چه معنايي دارد

معنويت را ، يتپروفسور مدير، باشد متيروفهاي متفاوت ميزيادي وجود دارد كه ناشي از وجود ديدگاه

سايرين . كندزيستن بر اساس اين هدف تعريف مي تمايل به جست و جوي هدف نهايي در زندگي و

فاهيم ه بر مكنند بعضي ديگر مصرانتعريف مي. . . گي ومعنويت را نوعي معنا و نوعي آگاهي در زند

دعا اه درستي قاني بچنين محق. بوديسم و نيز اسلام تاكًيد دارند، هاي شرقي همچون تائوتيسممذاهب و آيين

نبه هاي جو ديگر ، عبادت، تنوع، كار، كنند كه اين جوامع غربي بسيار بهتر ميان زندگي شخصيمي

  . د نموده اندزندگي يكپارچگي ايجا

 نويت راهيمع، يكبراي يك خداشناس كاتول«  :با بررسي پاره اي از تحقيقات در اين زمينه بيان مي كند

، د؛ براي يك پزشك در مدرسه پزشكي هارواركنداز سوي آن به سمت الوهيت حركت مياست كه 

ي دي براجويي انفراجست و ، ؛ براي يك جامعه شناسزي است كه به زندگي معنا مي بخشدمعنويت چي

 ا نداشتهاشد يبدرك مقصود و ارزش هايي است كه ممكن است مفهوم خدايا وجود متعالي را در بر داشته 

  . باشد
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  ٣٢٣ /بررسي عوامل تاثير گذار بر معنويت كاركنان در سازمان     

 
 آن چيزي يش ازدگي بزيستن بر اساس اين آگاهي است كه زن، براي ديگران معنوي بودن به معناي دانستن

، ين شخصيب، مبنايي براي تحول شخص، و زيستنمعنوي بودن فراتر از دانستن ، بينيماست كه ما مي

  . اجتماعي و حتي جهاني بر اساس اين معرفت است كه خدا همواره در وجود ما حاضر است

ياري از بس. ستمعنويت كاري به عنوان يك موضوع مهم از تحقيق شناخته شده ا، در طول پنج سال گذشته

وجود  با. اند كرده ت كاري سازمانها بحث و تبادل نظركتابها و مقالات در مورد اثرات و دلالتهاي معنوي

. ندشكل مي كي آن منوع اين تحقيق گسترده اي از مفهوم ايجاد نموده است و آن يافتن تعريف را برا، اين

  :اشمس و داكن آن را چنين تعريف نموده اند

له كار بوسي شده استشناختي كه كاركنان از زندگي باطني و دروني دارند كه تقويت مي كند و تقويت 

  . معني دار كه در زمينه اجتماعي جاي گرفته است

  . ي بودنجتماعا، كار معني دار، زندگي باطني :آنها اظهار داشتند معنويت در كار سه عنصر اصلي دارد

بسياري  دادن طبق گفته آنها معنويت در كار درباره جستجو براي يك فرصت در كار جهت اثبات و نشان

گونگي آنها با رجوع به زندگي دروني نظير درك نيروي خدائي و چ. اي شخصيت شماستاز جنبه ه

د كه افتق ميي اتفاكه كار با معني هنگام آنها اعتقاد دارند. استفاده از آن جهت زندگي بيروني آنهاست

به  تماعو اج كارمندان تشخيص دهند كه كار آنها داراي مفهوم است يا هدف براي زندگي را درك كنند

  . چگونگي ارتباط مردم با يكديگر دلايت دارد

Jurkiewicz , Giacalone زماني يك چارچوب از ارزشهاي سا :آن را اين چنين تعريف كرده اند

 يگران دربه د اثبات شده در فرهنگ كه تجربه كاركنان را از طريق فرآيند كاري و تسهيل احساس آنها

  . دهدو سرور را ارائه مي كند برتري مي و شادي )تماميت(روشي كه احساسات كمال 

سعه جهت تو معنويت كاري به روش قابل ملاحظه اي برجسته مي كند )همكاريها(كمكها ، اين تعريفها

  . محيط خاص و آن يك عنصر مهمي است در فرهنگ سازماني

 فاوتي راف متريچندين نويسنده بر ويژگي هاي فرهنگ سازماني تاكًيد داشته اند و تعا، در اين احساس

ه كسي ته بوسيلعه يافبراي مثال يكي از مقالات مهم و جالب با نظريه فرهنگ سازماني كه توس. ارائه كردند

سه سطح  اني دربه عقيده او فرهنگ سازم. كه يك مدل نظري را جهت تبيين مفهوم آن پيشنهاد داده است

  :وجود دارد

  :او گفته است كه. ارزشها و فرضيات، محصولات

عالم به . شوديمختلفي از وظايف فردي را شامل مهاي جنبه، هنگ سازماني همواره در ميان تغييراتفر

ا مسائل كه ب مسائل اصلي انطباق خارجي و تركيب داخلي و به عنوان مجموعه مرتبط به هم از فرضيات

ني شامل مافرهنگ ساز. وسعت و حقيقت تجسم شده است، فضا، زمان، روابط انساني :پراهميتي نظير

شترك مرمندان نا مانًوس و مجموعه اي از ارزشهائي كه در بين كا، بازوئي، عمليات رسمي و غيررسمي

  :آن را چنين تعريف كرده است Barnery، در همان صف. هستند
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  * * * *     ١٣٩٩بيست و هشتم، تابستان  شماره سال سوم، دوره جديد، تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٣٢٤

 
كت ن يك شرفرضيات و نشانه هايي كه يك روشي كه در آ، عقايد، يك مجموعه پيچيده اي از ارزشها«

  ».كندي را توليد ميكسب و كار تجار

طه كرده ا احارهم چنين پيشنهاد شده است كه فرهنگ سازماني ارزشهاي سازماني مشترك شناخته شده اي 

نها در سازمان تاًثير هاي آيتعقايد و هنجارها كه تاًثير آنها بر مردم و فعال، فرضيات، است و طرز افكار

  . گذاردمي

ازمان رهنگ سفهايي هستند كه در فرضيات و طرز افكار ويژگي، از تعاريف بالا عناصري مانند ارزشها

  . مشهود شده اند

كنان در ت كارمعنويت كاري براي يك فرهنگ اجازه خواهد داد كه در ملاحظات و تربي :براون مي گويد

  . طراحي كار و در ايجاد تيم و اجتماع دخالت داشته باشند

حصر به حيط مننوان يك عنصري از فرهنگ سازماني كه يك ماين مقاله معنويت كاري را به ع، بنابراين

ارد كه دقيده عآن . فردي با محل كار و قادر ساختن آنها به استفاده از تمام ظرفيت خودشان مي نگرد

هايي ويژگي طرز فكرهاي منحصر به فرد وسازمان هايي كه معنويت در كار را ارتقاء و تشويق كنند 

ت را ند معنويي توانمحققان طرحي را كه در آن سازمانها م. شي تيم دارد دارندمنحصر به فرد كه بر اثربخ

 )Leigh(، مانيدر يك تجزيه و تحليل درباره فرهنگ ساز. در محيط كار به وجود آورند نشان داده اند

الي به يران عوي گفته است كه مد. جنبه هاي جديدي از ايجاد معنويت در محيط كار را بحث كرده است

  . ط كاري كه بتواند ظرفيت كاركنان را تقويت كند نياز دارندمحي

ي رزشهاايك طريق ايجاد محيط معنوي از طريق ايجاد برنامه هاي هدف گذاري شده در بالا بردن 

بسياري از  ه است كهان كردعلاوه بر آن او بي. سازماني كه بتواند در سازمان تاثًير مثبت داشته باشد مي باشد

ند داده دهد پيو نتقالاته هاي ارزشي خود را به سيستمها و برنامه هايي كه به عملكرد مديريت سازمانها ياف

دارد كه مزاياي  Fel – proدر تجزيه و تحليل ها او هم چنين اشاره به يك شركت خودرويي بنام . اند

ي ون چگونگن لاسيفي، در همان صف. بسياري نظير مراقبت روزانه براي بچه هاي راهنمايي و ابتدايي دارد

دان در كارمن بسيار آزاد براي شخصيت، يك اتاق انديشه :ايجاد معنويت در سازمان را تشريح مي كند

عتقد او م. و تعطيلي خاص كه در آن كارمندان به كارهاي شخصي و اجتماعي بپردازند، محيط كارشان

ه ار دربارز افكستگي و ايجاد طراست كه اين نوع از عمليات به كارمندان اجازه مي دهد كه احساس همب

  . ارزشها در سازمان هستند بكنند

، مونهنبراي . دده اننوشته هاي زير مزايايي را كه معنويت كاري براي سازمان مي توانند داشته باشند آور

  :ماركوس بيان نموده است كه

كه ، يندهاي كار مي باشدمعنويت در محيط كار يك تجربه اي از به هم پيوستن و حقيقت مابين آنها در فرا

مجسم شده به ، به وسيله حسن نيت فردي منجر به تشكيل مجموعه اي از فرهنگ سازماني انگيزشي شده

وسيله عمل متقابل و اتحاد و انسجام و نتيجه گيري در ارتقاء عملكرد كلي كه در برتري سازماني خلاصه 
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  ٣٢٥ /بررسي عوامل تاثير گذار بر معنويت كاركنان در سازمان     

 
ناقضي از معنويت را تجزيه و تحليل كرده اند و كريشناك مار و ناكل ديدگاه هاي مت، به علاوه. شده است

آنها مدل آزادي معنوي كه در آن جنبه هاي ديگر ، مزاياي بالقوه اي و مفاهيم براي ارتقاء آن سازمانها

 Jurkiewiczهم چنين . حقيقت و خلاقيت مي تواند همراه با معنويت عملي يافت شود پيشنهاد داده اند

, Giacalone حظاتي به معنويت كاري و تاثًير آن بر سازمان بررسي و تجزيه و تحليل نوشتاري با ملا

آنها يك چارچوب احاطه شده از ارزشهايي نظير حقيقت و احترام براي آن سازمانهايي كه در . كرده اند

  . آنها معنويت كاري بيشتر است و شهودات پيشنهاد داده اند

. ركيبي و تخارج، داخلي :نويت كاري برشمرده اندنويسندگان ديگر نظير براك سه عامل مهم براي مع

عنويت كه م اين متن نشان مي دهد كه وجود حقيقت و درستي يك پيامد مهمي براي آن كارمنداني است

  . را در محيط كار خود درك مي كنند

ميت احترام و به رس، معنويت محيط كاري يك آگاهي است كه در هم تنيدگي :گويدماركوس مي

 به تمام اعمال محدود نيستند و اما هم چنين بسيار قابل، تند كه به خودمان و محيط خصوصيشناختن هس

  . كنيمبه صورت منظم و يا اتفاقي كار ميكساني كه با آنها 

كت داشته باشند توانند در ساختن معنويت در كار مشاركه در آن كاركنان غير مديريتي مياو روشهايي 

لكرد تيم درگير همكاران بر عم، دهد در محيط معنويدار شدن كه نشان مي او با اثر موج. مطالعه كرد

ر اركنان دد كه كاو به اين نتيجه رسي. خواهند شد كه در حمايت تفاهم و اعتماد بالا منعكس خواهد شد

رده است اكًيد كزامر ت –گارسيا . سطوح مختلف سازمان مي توانند در معنويت كاري مشاركت داشته باشند

د ي توانمشروع معنويت سازي در محيط كار مي تواند در فرهنگ سازماني مختلف در آن كارمند كه 

، نسانيحيطهاي امدر بيشتر « هم چنين خاطر نشان كرده است كه . رضايت بخش و داراي عملكرد بالا باشد

دگي نزاهميت  Guilloryبه طور مشابه » . كاركنان بسيار خلاق و داراي روحيه بالاتري هستند

و نشان ا. ستاهاي اشخاص كه وفق دادن و تغيير از ضروريات نيازهاي امروزي است اشاره كرده سازمان

نساني خصه اداده است كه معنويت در كار يك عنصر كليدي در اين نوع شركتها و آنهايي كه توسط مش

خص محيطي مش –شخصي و جمعي و دگرگوني حساسيت هاي زيست ، خلاقيت و نوع آوري، محيط

ط سعه محيتواند كمك به سازمان در حال توسعه توسط تومعنويت محيط كاري مي. مي باشد، شده اند

ر انتظا. دافت شويخلاقيت و احترام مي توان در سازمان ، سازمان كه در آن ويژگي هاي مهم نظير اعتماد

ي زاره هايگي از اجموعه م. مي رود كه هر يك از اين ويژگي ها تاثًير مهمي در اثربخشي تيم داشته باشد

  :كه ارائه شده است عبارتند از

P1 .ين بجهي ما ابل تومعنويت در كار به توسعه اعتماد بين اعضاء تيم در اين معني كه روابط مثبت و ق

  . معنويت محيط كاري و اعتماد تيم وجود خواهد داشت كمك خواهد كرد

P2 . ا متوجهي  و قابل تيم به اين معني كه رابطه مثبتمعنويت در كار به توسعه خلاقيت در ميان اعضاي

  . بين معنويت محيط كاري و خلاقيت وجود دارد كمك خواهد كرد
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P3 . بين  وجهي ماتقابل  ومعنويت در كار به توسعه احترام ما بين اعضاي تيم به اين معني كه رابطه مثبت

الي  ٦ صفحات، ١٣٨٩، فرخي. (دمعنويت كاري و احترام بين اعضاي تيم وجود دارد كمك خواهد كر

١٠ .(  

 جزيه وتهاكمن يك رويداد اصلي براي . اثربخشي در اصطلاح يك مسالًه مهمي در هر سازمان است

 و عوامل بل فهماو يك مدل هدفگذاري شده در رفتار گروهي قا. تحليل اثربخشي تيمي پيشنهاد داده است

ربخشي ست كه اثاده اداو پيشنهاد . باشد ارائه كرده است آن كه اثر مهمي در اثر بخشي شان در آينده داشته

روهي گه تجربه ن كآ تيمي بايد در نتيجه گيري آنها تعداد كاركناني كه با همديگر كار خواهند كرد و اثر

شان داده ن ٣كل يك مدل نظري براي تاًثير معنويت كاري بر اثر بخشي تيم در ش. گذاردبر اعضاء آن مي

  . شده است

  

    

  معنويت كاري                                             

  

  

  

  

  

  ارتباط بين معنويت كاري و اثر بخشي تيم: ٣شكل 
  )١٥ص ، ١٣٨٩، فرخي :منبع(

  

يط يت در محمعنو توان تعريف واحدي از معنويت و در نتيجه ازين با توجه به مطالب ذكر شده نميبنابرا

وجه تهتر است ب، اشيمباي اينكه به دنبال ارائه تعريفي دقيق از معنويت كاري بنابراين به ج. كار ذكر كرد

در  عنويتم؛ دسته بندي متداول از رويكردهاي مختلف ه رويكردهاي مختلف آن معطوف كنيمخود را ب

  :محيط كار عبارت است از

  ١ــ رويكرد درون گرا / متافيزيكي

 ٢ــ رويكرد ديني

 ٣) , 2002Krishnakumar & Neck(و سكولار  ــ رويكردهاي هستي گرايانه

  )Boje , 2000ــ رويكرد مخالفان معنويت (

                                                
1. Intrinsic / Metaphysical 
2. Religious 
3. Existentialistic / Secular 

 اثربخشي تيم

  عملكرد تيم
  رضايت تيم
  تضاد تيمي

 ويژگي هاي سازماني

  اعتماد
  نيتخانه ام

  احترام
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  . در ادامه بحث به طور خلاصه به بيان هريك از اين رويكردها مي پردازيم

  

  :رويكرد درون گرا / متافيزيكي ١٠-١
فراتر از قواعد مذهبي دانند و معتقدند معنويت چيزي ت را برخاسته از درون انسانها ميبعضي ها معنوي 

آيد كه از درون هر فرد سرچشمه اگرچه در اين ديدگاه به طور قطع صحبت از قدرتي به ميان مي . است

به . شودفرد با كار خود و ديگران نيز مي گيرد ولي در عين حال اين ديدگاه شامل احساس مرتبط بودنمي

، احساس اصلي فرد در مورد ارتباط با درون خودمعنويت را به صورت ، گونه اي كه طرفداران اين ديدگاه

ر فرد در اين نگاه معنويت نوعي آگاهي دروني است كه از درون ه. كنندديگران و كل جهان تعريف مي

 .Neck & Krishnakumar(ها و باورهاي برنامه ريزي شده است برمي خيزد و فراتر از ارزش

بدون ، كند و امري غير حرفه ايتشريفاتي اجتناب مي امور رسمي و معنويت از، در اين ديدگاه )2002

همچنين در اين رويكرد معنويت شامل احساس . و جدا از روحانيون و مراكز مذهبي است، سلسله مراتب

  )Ashmos & duchon , 2000از قبيل (همبستگي و ارتباط ميان خود و ديگران مي باشد 

  

  :ي)مذهبي (نيد كرديرو ١٠-٢
 مذهب هر در تيمعنو نگرش نيا طبق بر. كندي م قلمداد افراد مذهب به وابسته را تيمعنو دگاهيد نيا

 انيحيمس مثالي برا )Krishnakumar Neck & 2002(داشت خواهدي متفاوتي معنا خاص

 خداوند تيخلاق در مشاركت را كار آنها باشد؛ي م، كار به دعوت، ينوع تيمعنو كه دارند باور پروتستان

 كردن كار و است خلق حال در مداوم طور به خداوند كه دارند دهيعق و داننديمي هالي ا فهيوظ و

ي ناش را غرب دريي عقلا سازماني ريگ شكل) ١٣٨٢( ريو )Naylor, 1996(. است خداوند با مشاركت

 سپارنديم خداوند به را جهينت و كرد تلاش ديبا دارند دهيعق هندوها. داندي مي پروتستان اخلاق از

)Menton , 1997( عنوان به فردي زندگ در بهبود سبب كه دانندي مي ابزار را سخت كار هايي بودا 

 )Jacobson , 1983. (شوديم كار وي زندگ كمال و تمامي سازي غن موجب تأينها و شودي م كل كي

 به شتريب هدتع به را مسلمانان كه شوديم مطرح ١ياسلام كار اخلاق قالب در معمولا اسلام در دگاهيد نيا

 )Yousef , 2000( كنديم قيتشو. . . و گذشت، بخشش، مشورت، مشاركت، يهمكار، سازمان

 Neck , 2000( هستند قائلي اديز ارزشي ميت كار وي همكاري برا وسيكنفوس و تائو نيآئ طرفداران

& Krishnakumar( .است دكريرو نيزتريبرانگ بحثي نيد كرديرو، كردهايرو ريسا با سهيمقا در .

 به نيچن هم ها آن اغلب و دارند باور خداوند به هايي كايآمر اغلب كندي م ادعا) ٢٠٠١( گانتر مثالي برا

 چرا شد خواهدي اديز اختلافات موجب تيمعنو بهي مذهب نگرش بيترت نيا به. معتقدند زيني مذهبي آزاد

  . استي خاصي معناي دارا تيمعنو، يمذهب هر دگاهيد از كه

                                                
1. Islamic Work Ethic (IWE) 
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  :سكولار و ١انهيگراي هستي كردهايرو ٣-١٠

  ). كريشناكومارونك(در اين رويكرد هدف اصلي يافتن معنا در محيط كاري مي باشد 

  :رح استبيل مطقدر اين ديدگاه سوالاتي از اين ، اين ديدگاه معنويت را جستجويي براي معنا مي شمرد

  ؟انجام مي دهمچرا من اين كار را 

  ؟هم چيستني كاري كه من انجام مي دمع

  ؟اين كار مرا به چه چيزي مي رساند

  ؟راي وجود من در سازمان وجود دارددليلي ب

ين ه پاسخ اادي كافر. شوند و پاسخ دادن به آنها مهم استدر محيط كار براي افراد مطرح مي اين پرسشها

 كرد آنهاعمل و رضايت و در نتيجه آن بهره وري، پرسشها را بيابند احساس معناي بيشتري خواهند داشت

، هند شدي خواافزايش مي يابد ولي افرادي كه در كار روزمره خود احساس معنا نكنند دچار ضعف وجود

جب و مو كاهش دهدتواند بهره وري و عملكرد را به شدت د بيگانه خواهند شد و اين امر مياز خو

  . گردداحساس ناكامي مي

  

  :تيمعنو مخالفان كرديرو ١٠-٤
 تيمعنو كه شودي م گفته و دارد وجودي منف كاملأي نگاه نيد ژهيو به و تيمعنو به نسبت كرديرو نيا در

 استثمار را خود انردستيز اي روانيپ آن قيطر از تا هستند رهبران و رانيمد دست دري ابزار دو هر نيد و

  . )Kauanui& Bradley ،2003(. ندينما

  

   :هاي معنويتجنبه. ١١
 ص مي سازدبيروني و تلفيقي مشخ، دروني :شامل، ي براي محيط كار معنويسه ركن اصل )١٩٩٩(براك 

  . تقسيم مي كند، اما بسيار مرتبط، كه آنها را به چهار نتيجه متفاوت

  ؛آشكار سازگاري اعمال و هشياري، احترام به ديگران، علاقه به كاركنان :رهبري و سازمان. ١

  ؛تطبيق پذيري و عملكردهاي مستمر ،مهارت استادانه و پيشرفت دانش :كاركنان. ٢

  ؛ي و احساس مسئوليت نسبت به جامعهآگاهي محيط، سازگاري :كيفيت بيروني. ٣

  . اعتماد متقابل و مسئوليتهاي مشترك براي منافع مشترك. ٤

ي از بعض، دو گزينه. نشانه هاي بيروني يك محيط كار معنوي از ديدگاه يك كارمند هستند ٣و  ١موارد

روابط  يعني كند و گزينه چهار به عامل تلفيقيا براي يك كارمند معنوي تبيين ميروني رمحركهاي د

  . اشاره دارد، متقابل بين همه گروههاي درگير در كار

                                                
1. existentialist 
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ي تفكر ينكه الگوهاابا بيان ، به ارتباطات بين جنبه هاي دروني و بيروني در محيط )١٩٩٤(نك و ميلي مام 

 :دارند تاًكيد آنها. اشاره مي كنند، و معنويت بيشتر در كار مي شوندسازنده منجر به افزايش ادراك 

 ه و فضايء دادكنند تا مكنونات دروني خود را به سطح بالاتري از آگاهي ارتقاكاركناني كه تلاش مي

با . ايش دهندشان افزقادر خواهند بود كه معنويت را در كار، دهندخود را از منفي به مثبت تغيير ميفكري 

نك و ميلي مام بيان ) TSL) Leadership Thought Self =عرفي اصلاح خود رهبري تفكرم

از واقعيت  خود رهبري تفكر كاركنان خواهند آموخت كه درك بهتري TSLكنند كه با كاربرد مثبت مي

ريت مرجع الكترونيكي علوم مدي ،www. eModir. com. (بيروني شان در محل كار داشته باشند

  ). ٣ايران، ص

  

  :هاي درونيجنبه ١١-١
نويت براي اينكه مع ):٢٠٠٠(كش و همكاران  :مي توان از نقل قول هاي زير به اهميت جنبه دروني پي برد

ك كاركرد از ي، عملكرد يك فرد ):١٩٩٨(رابينز . به درون نگاه مي كند، از ارزشهاي كلي آگاهي يابد

ر شخصي نياز به ه ):٢٠٠١(گافورث . او براي انجام دادن شغلش و تمايل او براي انجام آن است توانايي

امي كه كار ما هنگ ):١٩٩٩(براك . چيزي بزرگتر در زندگي دارد كه فراتر از كسب پول و كار كردن است

ز راه خدمت ايمان يا ه هادبا اشتياق ما همخواني دارد و براي ما معنادار است يا ما احساس مي كنيم از راه اي

بعد  ):١٩٨٩(وي كو. نيازهاي معنوي برآورده مي شوند، قادر هستيم تفاوت ايجاد كنيم، كردن به ديگران

مه مردم يك ميل هبه گونه مجازي  ):١٩٩٩(ترز . معنوي جوهره شما و تعهد شما به سيستم ارزشي تان است

 ،ت موجودادبيا ين اظهارات و نقل قولهاي ديگر دربر اساس ا. هدايت كننده به ايجاد يك تفاوت دارند

. شوندشناسايي مي، دهنددر محيط كار پرورش مي ي معنوي راكه فضا، هاي درونيتنوع وسيعي از كيفيت

  ). نبعمهمان . (احترام و اعتماد هستند، ايمان، صداقت، اخلاق :شامل، برخي از اين كيفيت ها

  

  :جنبه هاي تلفيقي ١١-٢
  :لفيقي معنويت كاري معتبر دو ويژگي وجود دارددر جنبه ت

  . افزايش مي دهد، گاهي افراد را از وجود معنويت در كار خودآ-١

حيط كار مران در با ديگ، وشي را كه معتقدان به اين معنويت كار كردهر، اين آگاهي افزايش يافته -٢

 د تلفيقييت رويكركه اهم، ادبيات تخصصيبعضي از اين پديده ها در . دهدتغيير مي، كنندرابطه برقرار مي

. رش هستندجهت گيري تيمي و پذي، صداقت، ادراك :شامل، در يك محيط كار معنوي را نشان مي دهند

  ). همان منبع(
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    :جنبه هاي بيروني ١١-٣

 در، بيان مي كنند سازمانهايي كه براي مدتي طولاني سيستم هاي عقلايي بوده اند )٢٠٠٠(دوكن و آشماس 

حال ايجاد فضايي براي بعد معنوي هستند ؛ بعدي كه با قوانين و نظم و ترتيب كمتر سروكار دارد و بيشتر با 

كند كه شامل مديريت مبتني بر افراد اشاره مي به )١٩٩٩(براك . هدف و حس تعهد ارتباط مي يابد، معنا

، سيار منسجم و ايجاد مبنايي از اعتمادتمايل به ايجاد جو كاري ب، شناختن ارزش افراد :مانند، پديده هايي

يك سفر ، اينكه كار :مانند، جنبه بيروني بيشتر به وسيله جملاتي. شودعشق و اعتقاد مي، احترام، عدالت

. شودتاكًيد مي، گوييممورد آن به روشهاي مختلف سخن مي اگر چه ما در، معنوي براي بسياري از ما است

بعشي از ويژگيهاي ذكر شده . يا درك نكند، عم از اينكه آن را درك كندا، هر سازماني يك معنويت دارد

در مورد معنويت در ادبيات مربوط به محيط كار است كه بر اثرات بيروني در يك محيط معنوي تاكًيد مي 

 .http://www. bartarinha(. احساس آرامش و هماهنگي هستند، تنوع، خلاقيت :شامل، كنند

ir/fa ،٥، ص ١٣٩٠(  

  

   :نيازهاي معنوي كاركنان و ظهور پارادايم معنويت در محيط كار. ١٢
 , Marques et al(بي قراري و عدم امنيت دارند ، امروزه افراد زيادي در كارشان احساس نارضايتي 

و اخلاق كاري در اكثر محيط هاي كاري  ،اعتماد، ) عقيده دارد رضايت شغلي١٩٩٧( ١موريس )2005

، بسياري از اقدامات سازمان ها براي تغيير و بهبود در دو دهه اخير از قبيل كوچك سازي. ناياب شده است

موجب تضعيف روحيه و نوعي سردرگمي معنوي كاركنان . . . . اخراج از كار و، مهندسي مجدد تعليق

در واقع اين اقدامات كه مبتني بر پارادايم  )Skrypnek & Kinjerski , 2001( شده است

 Lund Dean(نتوانسته اند خواسته هاي كاركنان را برآورده سازند ، مكانيستي و عقلايي مدرن بوده اند

et al , 2003 .(  

غني و  رشد تقاضاي كاركنان براي محيط هاي كاري، هاي دانشيحركت به سمت سازمان، جهاني شدن

 ركنان دري رسدكادر حقيقت به نظرم. اين فشارها را بيشتر كرده است، ر معنادارپرورش دهنده و نيز كا

  . مشاغل خود به دنبال چيزي بيش از تنها پاداش هاي اقتصادي هستند

و نيز سردبير دو ويژه نامه  ٣مؤسس وب سايت معنويت در كار، از محققان باسابقه در اين زمينه٢جودي نيل

عقيده دارد در چند سال گذشته  ٢٠٠٤و  ٢٠٠٣يير سازماني در سال هاي معنويت در فصنامه مديريت تغ

فقدان يكپارچگي در ، روند جهاني شدن، بحران هاي اقتصادي در جهان، سپتامبر ١١عواملي از قبيل حادثه 

منجر به تمايل شديد مردم به ارتباطات انساني بيشتر و همچنين نياز شديد به يك حس . . . سازمان ها و

                                                
1. Morris 
2. Judi Neal 
3. www.spiritatwork.com 
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علل رشد علاقه مردم به  Stewart , 2002 .(Ashmos & Duchon(معنا در كار شده است عميق 

  :كننددر ايالات متحده را چنين بيان ميمعنويت در محيط كار به خصوص 

 ار دركــ كوچك سازي، مهندسي مجدد و تعليق از كار وسيع در دو دهه گذشته كه سبب شد محيط 

 ر كردن تبديل شود. آمريكا به محيطي نامناسب براي كا

اك مي ستگي ادره همبــ اين حقيقت كه محيط كاري به طور فزاينده اي براي اكثر مردم به عنوان منبع اولي

 باشد.  ني ميشود. دليل اين امر كاهش روابط با خانواده، همسايه ها، مراكز مذهبي و گروه هاي مد

 بوديسم، ند ذنا، و آيين هاي شرق آسيا مانــ دسترسي و كنجكاوي بيشتر نسبت به فلسفه ها، فرهنگ ه

معنويت  ستجويكنند و بر ارزش هايي از قبيل وفاداري گروهي، جفسيوسيسم، كه مراقبه را تشويق ميكن

 در هر اقدام و. . . تأكيد دارند. 

و در نتيجه  ــ افزايش جمعيت، مسن شدن جمعيت دنيا، احساس عدم اطمينان و نزديكي بيشتر به مرگ،

 يل به تعمق بيشتر درباره معناي زندگي. تما

ن بايد اركناــ افزايش فشار رقابت جهاني كه سبب شده است رهبران سازماني درك كنند كه خلاقيت ك

 پرورش يابد. 

عقيده دارند كه نوعي تنش اساسي بين اهداف عقلايي و تكامل ) Schrage , 2000(بعضي از محققان 

مدير يك انتشاراتي و مؤسس  ١گريگوري پيرس. به وجود آمده است معنوي در سرتاسر محيط هاي كاري

ما اغلب زمان زيادي را براي «  :كندبيان مي ٢»اخلاق و عدالت ، رهبران كسب وكار براي كمال« سازمان 

 , Kauanui & Bradley(» شرم آور است اگر خدا را در آن جا نيابيم . كار كردن صرف مي كنيم

هاي مالي را در مقابل هزينه بي ارزشي كسب موفقيت ، ون به طور روز افزونيسازمان ها اكن )2003

و در شروع هزاره جديد براي كمك به كاركنان در جهت متوازن . هاي انساني درك كرده اندارزش

هاي هاي بالقوه شان در محيط كاري راهساختن زندگي كاري و خانوادگي آنها و نيز شكوفا ساختن قابليت 

   .فته اندجديدي يا

)Marques et al , 2005( . پارادايم منعطف و خلاق معنويت نيز در پاسخ به همين نيازها و فشارها

 .Marques & Ashmos 2000(ظهور كرده است و محققان زيادي اين امر را تأييدكرده اند

Duchon 2000. Schrage et al , 2005( .  

رادمردي و ، وجدان، درستكاري، ا يا نيرويي برترباور به خد، حقيقت، ورود مفاهيمي همچون اخلاق

تشويق ، همبستگي با همكاران، معناجويي در كار، ملاحظه، احساسات، مهرباني، بخشش، اعتماد، گذشت

به پژوهش ها و اقدامات مديريتي و كسب و كار . . . . نوع دوستي و، احساس صلح و هماهنگي، همكاران

اين پارادايم جديد محيط كار ، به عقيده بسياري از محققان. ي دارندهمه حكايت از ظهور پارادايم جديد

                                                
1. Gregory F. A. Pierce 
2. Business Leaders for Excellence , Ethics and Justice (BLEEG) 
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در نگاه  )Whitty & Biberman , 1997(عكس العملي به پارادايم خشك و مكانيستي مدرن است 

يعني ، انسان موجودي است كه با كنش عقلايي به دنبال دستيابي به منافع بيشتر است، پارادايم مدرنيسم

اما در پارادايم نوظهور معنويت در  )١٣٨٧، عابدي جعفري و ديگران(اقتصادي  – موجودي است عقلايي

در . هدف اصلي ايجاد نوعي توازن و تعادل در زندگي بشري بين جهان مادي و معنوي است، محيط كار

معيار ارزيابي صرفاً سودآوري نيست و وظيفه مديريت تنها اطمينان از كسب حداكثر سود ، اين ديدگاه

بلكه ايجاد توازن بين اين هدف و ايجاد محيطي است كه موجب رشد و ، باشدسهامداران نمي براي

. باشدامش در داخل و خارج از سازمان ميشكوفايي توان بالقوه افراد و رفع نياز فطري آنها به آر

ج سوم مطرح ) با قطعيت پيش بيني كرده اند كه اين پارادايم جديد در ادامه مو١٩٩٩(١وانگرمارش و كونلي

مقالات و مطالب ، تصميم، پايگاه جامع دانش مديريت. (موج چهارم خواهد بود، شده توسط آلوين تافلر

  . )٢الي  ١صفحات ، مديريتي

  

  :تيمعنو و نيد نيب زيتما. ١٣
 لذا. استي غلط ورتص نيا كه دانند؛يمي كي مذهب با را تيمعنو، كيآكادم ريغ افراد و مردم عامه معمولأ

  . ميشو قائل زيتما تيمعنو و نيد نيب كه ميدار قصد ما قسمت نيا در

. باشدي م زين اوتتف ها آن نيب اما، دارد وجودي قيعم و تنگاتنگ رابطه تيمعنو و نيد واژه نيب چند هر

 مزيج اميليو كهي زيمات و، ستميب قرن لياوا و نوزدهم قرن اواخر، ديجد قرن آغاز به حداقل زيتما نيا شهير

 باز، شد ئلقا زيتماي نهاد نيد وي شخص نيد نيب "ي نيدي ها تجربه تنوع " عنوان با خود كتاب در

 و دارند نيد بر تيمعنوي لاياستي ادعاي برخ، تيمعنو و نيد نيب زيتما در. )James, 1961( گردديم

 به عمولأم كه است گرفته نشات "Religion" نيلات لغت از نيد واژه، قتيحق در بالعكس گريدي برخ

 باي زندگ نقشي معنا به وسيتيرياسپ نيلات واژه از تيمعنو اما، شودي م معنا بودن بند و ديق در اي اجبار

  . ديآي م وجود بهي ماد ريغ بعد كي از افتني يآگاه با كه است كردن تجربه و بودني براي روش

ي واقع هدف و معنا كشفي برا جستجو و خود قتيحق كشف مورد در جستجو با افرادي معنو سفر معمولا

 و باشدينمي خاصي مذهب چارچوب به محصور و محدود لزومأي معنو سفر نيا البته. شودي م آغازي زندگ

 در پس. باشدي مي زندگ و كاري واقعي معنا و خود وجود ازي آگاهي براي درون تمركز نديفرآ اصل در

 وي عال اهداف، رامونيپ جهان با ما ارتباطي چگونگ، خود تيشخص عمق ميتوانيم ماي معنو سفر نيا

 بيترت نيا به. )Korac kouzmin, 2002 & kakabadse( ميكن درك را خود بالقوهي هاييتوانا

 احساس شد قائل تفاوت تيمعنو و مذهب انيم كه راف قيتحق براساس. ستين مذهب با مترادف، تيمعنو

 مراسم وي نيد اصول بهي وفادار، يمذهبي ها نييآ شامل كه استي نهاد مفهوم كي، مذهب كه شوديم

ي خدا با ها آني عاطف روابط و افراد درون قيعمي ها زهيانگ با ارتباط در اغلب تيمعنو اما. استي مذهب

                                                
1. Wanger-Marsh and Conley 
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 و ها پاسخ با ارتباط در مذهب گفت توانيم گريد عبارت به. )McCormic, 1994(. باشدي م خود

  . )٣نگاره ( )Shrivastava, 2003 & Kale(. شدباي م سئوالات با ارتباط در تيمعنو

  :است متصور لتحا سه نخست دگاهيد در دارد؛ وجود عمده دگاهيد دو تيمعنو و نيد رابطهي  درباره اما

  ، دانندي م ممكن ريغ آنيي جدا و دانستهي كي را نيد و تيمعنوي برخ-١ 

  ، انگارندي م نيد از شتريب را تيمعنو قلمرو و نيد از اعم را تيمعنو گريدي برخ. -٢

  . دانندي م تر گسترده را آن قلمرو حوزه و تيمعنو از اعم را نيد، گريدي برخ-٣

. است گشته مكنم مقوله دو نيايي جدا و ندارد وجودي چندان رابطه نيد و تيمعنو نيب، دوم دگاهيد در

 زيني و نيد بري تنمب ديبا آن تيمعنو و باشد زين نداريد كه استي معنوي فرد، نخست دگاهيد در نيبنابرا

  . )١٣٨٥، ررستگا(. باشد نداريد نكهيا بدون باشدي معنو تواندي م فرد دوم دگاهيد در اما، باشد

  

  )Shrivastava , 2003 & Kale( تتمايز بين دين و معنوي -٣نگاره 

  هدف اندازه گيري  عوامل فردي  عوامل گروهي  

  

  

  معنوي

  توانمندسازي-

  اثربخشي -

  ره وريبه -

ضايت سعادت معنوي ر-

و اخلاقي (مثل شادي، 

  آرامش، متانت)

  تعهد -

  بهره وري -

رزيابي تجربه بقاء ا-

معنوي از طريق معناداري 

  و عضويت

  

  

  ديني

  توانمندسازي-

  اثربخشي -

  بهره وري -

رضايت سعادت معنوي و 

اخلاقي (مثل شادي، 

  آرامش، متانت)

  توفيق طلبي-

  صميماتتبهره وري  -

رزيابي تجربه بقاء ا-

معنوي از طريق معناداري 

و عضويت و پيروي از 

  عقايد و باورها

  

  :رهبري معنوي. ١٤
ن و همچني عنويتبا توجه به تعريف و مفهوم سازي معنويت و معنويت در محيط كار و تمايز بين دين و م

ي از ان يكا به عنودر اين قسمت سعي داريم كه مفهوم رهبري معنوي ر، تمايز بين اخلاق و معنويت

  . تئوريهاي نوين رهبري تشريح نماييم

علائم رهبران خارق العاده در وهله اول به نظر مي رسد كه از ميان پيروان بوجود مي آيد به طوري كه 

. اين موضوع را بيان كرده است "رهبري به عنوان يك هنر"ماكس دي پري در كتاب خود تحت عنوان 

توصيف و تبيين واقعيت است و آخرين آن سپاس از ، ولين مسئوليت رهبرهمچنين او اضافه كرد كه ا

پيروان است كه در ميان اين دو رهبر بايد يك خدمتگزار و وامدار باشد كه ماكس دي پري اين را تحت 
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نهضت رهبري معنوي شامل  )Bishop & school , 2006(عنوان رهبري معنوي بيان مي كند 

ن كاركنان و توانمندسازي آنان مشاركت داد )Fairholm , 1996(هاي خدمتگزاري رهبري مدل

نوعي رهبري كه بر ارائه خدمت به . باشد و بر اساس فلسفه رهبري خدمتگزار بنا نهاده شده استمي

 – Korac(توسعه فردي و تصميم گيري مشترك تاكيد دارد ، ديدگاه كلي نسبت به كار، ديگران

Kouzmin & Kakabadse , 2002( اشتياق و نتايج كار خودشان را بروز ، هبران معنوي ايمانر

ليون ورث . مي دهند كه جان وسلي از اين سه چيز به عنوان ويژگي عمده و نماد رهبري معنوي ياد مي كند

  :وظايف رهبر معنوي را بدين ترتيب برمي شمارد، )طي تحقيقات خود٢٠٠٢(

 ند. به جايي كه خدا مي خواهد آنها باش ــ حركت و انتقال افراد از جايي كه آنها هستند

 ــ وابستگي به روح مقدس

 ــ مسئول بودن در برابر خدا (مسئوليت الهي)

 ــ انجام تكاليف الهي. 

يان شده ب ٤همچنين طي تحقيقات ديگري توسط هنري و ريچارد توسعه رهبري معنوي به شرح نگاره 

  :است

  توسعه رهبري معنوي –٤نگاره 
  رهبرزندگي عبادي 

  فعاليت اساسي رهبري

  برخورداري از احساس معنوي

  برخورداري از دانش الهي

  دستيابي به قدرت الهي

  كاهش فشار عصبي

  اجراي تكليف الهي

  چشم انداز رهبري

  منابع خويشتن:

  آنچه كه هست

 تكثير موفقيت

 غرور

 بندگي

  توليد رهبر

  منابع الهي:

  مكاشفت الهي

  تصميم گيري رهبري

 قدس به هدايت و رهبرياجازه روح م

 تصميمات قابل يادگيري اند

 شناخت شرح و سوابق تصميمات

 رهبران مسئوليت پذيرند

 پذيرش پيامدها

 اعتراف به اشتباهاتشان

  ايستادگي روي تصميمات

  قدرت رهبري

  منابع غير قانوني / نامشروع (زميني):

 مقام

 قدرت

 شخصيت (مرجحيت)

  منابع قانوني / مشروع (آسماني):

 صالت الهيا

 ارتباط با خدا

 كمال
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 سير و سلوك موفقيت آميز

  آماده سازي (تهذيب نفس)

  ضمانت رهبري

 پاسخگو ساختن خودشان

 توجه نمودن به توصيه هاي خودشان

 تعمق و تفكر در پيامد اشتباهاتشان

 توسعه آداب سلامتي

  درخواست از ديگران براي دعا در حق آنان

  نفوذ رهبري

 عبادت رهبران

 وشي رهبرانسختك

 ارتباط رهبران

 خدمتگزاري رهبران

  نگرشهاي مثبت

  

  :يمعنوي رهبري عل مدل. ١٥
ي سازمان جاديا منظور به كه باشدي مي سازمان تحول حوزه دري عل هينظز كي يمعنوي رهبر هينطر

 عهتوسي درون زشيانگ مدل براساسي معنوي رهبر هينظر. است آمده وجود بهي درون متحرك و رندهيادگي

. باشدي مي معنوي بقا وي دوست نوع به عشق، هدف تحقق به مانيا، انداز چشم ازي بيترك كه است افتهي

. آورد فراهم را آناني معنوي بقا موجبات تا باشدي م روانيپي اساسي ازهاين به توجهي معنوي رهبر هدف

 دارند كهي شغلي ابر و كرده درك را خودي واقعي معنا كاركنان كه گردديم موجبي رهبر نيچن

 و سازمان نظر از شغلشان كه دهديم دست احساس نيا ها آن به نيچن هم. )١يمعنادار( شوند قائل تياهم

ي براي مشتركي ها ارزش و انداز چشم رهبران نيا. )٢تيعضو( است تياهمي دارا زين همكاران ريسا

 رفاه سطح تينها در كه كرده فراهم را آناني سازمان وي ميتي توانمند موجبات و كرده جاديا كاركنان

  . افتي خواهد شيافزا آناني سازمان تعهد وي ور بهره نيچن هم و كاركناني تندرست وي سلامت وي ستيز

  )انداز چشم تحقق به مانيا( تلاشــ 

  )انداز چشم( عملكردــ 

  )شغل ازي معنادار احساسي (معنادارــ 

  ي)دوست نوع به عشق( پاداشــ 

  )است تياهم با سازمان نظر از او شغل كه كندي م احساس دفر( تيعضوــ 

 يسازمان تعهدــ 

 يور بهرهــ 

 كاركنان رفاهــ 

  يمعنوي بقا بهي ابيدستي برا روانيپي ازهاينــ 

  يسازمان جينتاــ 

                                                
1. Calling 
2. Membership 
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  يرهبري ها ارزش و هاي تلق رفتار، طرزــ 

 به و كرده جاديا سازمان ندهيآ ازي دازان چشم) ٥نگاره ( خود فرد به منحصري هاي ژگيو باي معنو رهبر

 سازمان ندهيآ هب و آورند مانيا سازمان انداز چشم تحقق به آنان كه كندي م نفوذ كاركنان دري ا گونه

 با گريد طرف از. دهديم شيافزا شتريب تلاشي برا را كاركناني درون زهيانگ بيترت نيا به، باشد دواريام

 گذشتهي گزند و خود بهي قيعم توجه افراد كه گرددي م موجب زمانسا دروني دوست نوع فرهنگ رواج

   :موجب خود نوبه به امر نيا. كنند برقرار گرانيد باي مطلوب روابط و باشند داشته خود

  ؛ آن به دنيبخش معنا وي زندگ بودن هدفمند احساس- ١

  ؛ خود رامونيپي ايدن موثر تيريمد وانت-٢

  ؛ دخوي دروني ندا دنيشنيي توانا-٣

  . شد خواهد مستمريي خودشكوفا و رشد احساس- ٤

  

  )Fry , 2003( ويژگي هاي رهبر معنوي - ٥نگاره 

  بينش  عشق به نوع دوستي  ايمان به تحقق چشم انداز

 شكيبايي

 ثبات قدم

 انجام آنچه اتفاق مي افتد

 اهداف متعالي

  انتظار پاداش

 گذشت

 مهرباني

 بزرگواري

 شفقت / همدلي

 صداقت

 صبر

 عتشجا

 وفاداري / اعتماد

  تواضع

 توسل به سهامداران عمده

 بيان ماموريت و رسالت سازمان

 ترغيب ايمان / اميد

  ايجاد يك معيار متعالي

  

 خودي درون زشيانگ لازمه كهيي رفتارها و هاي تلق طرز، ها ارزش از استفاده با كه استي كسي معنو رهبر

. دهدي م انجام مرحله دو در را كار نياي و. كندي م فراهم را سازماني اعضاي معنوي بقا، است گرانيد و

 باي شغلي دارا كه كننديم احساس سازمان روانيپ و رهبران از كي هر كهي حال در، مرحله نياول در

، زين دوم مرحله در. كنديم مشتركي انداز چشم جاديا به اقدامي معنو رهبر، باشندي م معنادار و تياهم

 علاقه كاركنان كه گردديم موجب، يانساني ها ارزش براساسي سازمان فرهنگ قراراست باي معنو رهبر

 تياهمي دارا زين نيريسا كه ديآي م وجود به ها آن در احساس نيا و دهند نشان گرانيد و خود بهي خاص

ي ومعني رهبر، بيترت نيبد. )Fry ,2003( ديآ عمل بهي دان قدر شان شغل خاطر به آنان از ديبا و بوده

 نيا اند؛ گرفته شكلي شخص نفعي مبنا بر كه استي انساني رهبري ها مدل گذاشتن كنار به مستلزم
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 بر علاوه. داشتند ديژتاكيپرست و ثروت، قدرت جمله ازي مشخصي ها ارزش بري رهبر نيشيپي هامدل

، يدرست، قتصدا ليقب ازي اخلاقي هاارزش بر، كننديم رد راي شخصي هاارزشي معنو رهبران نكهيا

 تيهوي معنو رهبران. دارند ديتاك) رنديگيم سرچشمهي مذهب اصول از كهيي هاارزش( عدالت وي آزاد

 وي دروني اخلاق انعكاس انيم و آورنديم بوجود آنان دري قيعم تعهد، داده جلا را خود روانيپي اخلاق

 , .Korac-Kakabadse et al(. كننديم برقرار ونديپ كاركناني اجتماع روابط و كاري رونيب

2002(  

  

  :تبديل محيط كار به يك محيط كار معنوي. ١٦
ت در ير مثبممكن است نتيجه گيري شود كه گام نخست براي ايجاد يك تغي، بر اساس مطالب گفته شده

 امي براينوي هنگچنين تغييرات دروني و افزايش آگاهي مع. بايد در سطح دروني اتفاق بيفتد، محيط كار

 له مراتبر سلستزمان مؤثرتر و مفيدتر خواهند بود كه در درون افرادي كه در موقعيت هاي عالي كل سا

 تر پديد ح پايينبا اين وجود چنين تغييراتي ممكن است در كاركنان در سطو. ايجاد شوند، سازماني اند

  . ن داردانشاارآيند كه سطوح عالي موفقيت را تعديل مي كنند و بستگي به تفاهم شخصي افراد با همك

  

  :به محيط كار معنوي، دلايل احتمال تغيير محيط كار غيرمعنوي. ١٧
، يبهره ور، هاز دست دادن روحي(سازماني نامطلوب  هنگامي اتفاق مي افتد كه تحولات :تجربه سازماني-١

  . توجه مجدد به قواعد موجود سازماني را مي طلبد )كارآيي

ش انگيز پي يك حادثه غم، ر در ديدگاههاي رهبرياند بوسيله يك تغييتغيير شكل مي تو :تجربه رهبري -٢

 تجارت و براي )نكاركنان و مشتريا(يا تمايل رهبر به جذب كردن افراد خوب ، بيني نشده در مورد رهبر

  . شروع شود، در نتيجه افزايش كيفيت زندگي در محيط كاري

  

  :عبارتند از، معنوي اثر مي گذارنددلايل شخصي كه بر تغيير محيط كار به يك محيط . ١٨
 يير چنينل دروني براي تغبعضي از دلاي. كهاساساً نتيجه اي از يك تغيير شخصي است، دلايل دروني ١٨-١

  :كارمندي شامل موارد زير است

 ،ك زندگيغيير سبت، تغيير عادتها، رويارويي يا يك مسئله در حال تغيير در زندگي، افزايش سطح هشياري

ساختار  از يك تنفر، افزايش تنفر از يك محيط رقابتي، لي براي آرامش دروني و رضايت از خودتمايل ك

ران و همكا، كار، تمايل به داشتن احساس بهتري درباه خود، شودلسله مراتبي كه به سختي اداره ميس

  . جامعه
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الت وشهايي كه اين حربعضي از . كه نتيجه اي از يك تغيير در فرهنگ شركت است، دلايل بيروني ١٨-٢

  :شامل موارد زير است، مي تواند در آنها اتفاق بيفتد

  . داي جديتمايل به مشاركت در يك سازمان موفق و پذيرش ايده ه، تاًثيرپذيري مثبت از همكاران

در  كاركنان ي براياما چنين تحول، اگر چه ايجاد تغيير معنوي در سطح بالاتر در محيط كار آسان تر است

ندي ا هر كارمام. اردداين كار به زمان بيشتر و پشتكار بيشتري نياز . مختلف سازمان امكان پذير استسطوح 

كه از  فردي. محيط كار خود را به سمت افزايش عملكرد معنوي ببرد، تواند به تدريج با نيت درستمي

دي عادتمنبه طور كلي استرس كمتري در خارج از محيط كار دارد و احساس س، كارش راضي است

د بيشتري خواهد داشت و تمايل زيادي به سهيم كردن ديگران در خشنودي و رضايت خود دار

)Marques , 2006) .  

  

  : منافع معنويت در محيط كار. ١٩
ع ذيل به مناف منجر يافته هاي تحقيقاتي پيشين تاًكيد كرده اند كه ترويج معنويت در محيط كار مي تواند

  :گردد

هد اين دمياد تا مرزهاي آگاهي خود را توسعه نمعنويت مي تواند به فرد كمك  :قيتشهود و خلا -الف

  . قدرت از اتصال خلاقيت فردي با قوه خلاق ناشي از خداوند نشاًت مي گيرد

ه اند در ت بنا نهادتمركز اوليه خود را بر صداق، ناي معنويتبسياري از سازمانها بر مب :صداقت و اعتماد -ب

  . كنندخورد ميقت برمين كنندگان با صداسياسي مبني بر اينكه همه افراد با مشتريان و تاً  اين سازمانها

  . سرلوحه كار قرار گرفته است

 وه ديگران بالاي مازلو دارد مانند حس تعلق بمعنويت ارتباط خاصي با نيازهاي مراتب  :خودكاميابي -ج

  . در محيط كار و زندگي مي گرددپرورش معنويت منجر به احساس تكامل فرد ، خودكاميابي

تعهد . هديط كار افزايش مي دمعنويت تعهد را از طريق ايجاد جوي آكنده از اعتماد در مح :تعهد -د

  . سازماني مفهومي است كه بدنبال اتصال كاركنان به سازمان بكار گيرنده آنها مي باشد

ماني ملكرد سازعمي پردازند تجربه ارتقاء  تشويق معنويت سازمانهايي كه به تدريج و :عملكرد سازماني -ه

  . اندهجربه كردي را تموفقيت گسترده تررا نيز دارند تحقيقات نشان داده است كه اين سازمانها سودآوري و 

ي بر مبنا ازمانسمعنويت در سازمان را از طريق راه كارهاي فرهنگ سازماني و تنظيم ماموريت و اهداف 

هاي ين رفتارشتري بدر اين صورت كاركنان اشتراك بي. توان بهبود دادازمان مياعتقادات حاكم بر افراد س

 شوند وكارهاي گروهي وسازماني تشويق مي كنند و بهي و فضاي دروني سازمان مشاهده مياعتقاد

 ،١٣٨٩، (فرخي .اشندبتوانند در انتقال اعتقادات خود به گروه وسازمان درفرآيند انجام وظايفشان فعال مي

  )٢٠ ص
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  :تشويق و پرورش معنويت در محيط كار. ٢٠

 لذت بخش جه بهمديران مي توانند با اقداماتي از قبيل غني سازي شغلي و توانمندسازي كاركنان و تو

ر مبتني ب انه وكردن كار ادراك كاركنان از احساس معنا در كار را بهبود بخشند و ايجاد يك جو دوست

ر دذاري گاند باعث كاهش استرس كاركنان و ايجاد نوعي سرمايه همكاري به جاي رقابت نيز مي تو

از شم اندتبيين واضح رسالت و چ. سازمان شود و احساس همبستگي و وفاق كاركنان را افزايش دهد

لامت سجه به نظرسنجي از كاركنان درباره ارزش هاي سازمان و تلاش براي تو، سازمان براي كاركنان

ز سوي اني انان نيز مي تواند به پذيرش بيشتر اهداف و ارزش هاي سازمروحيه و شرايط زندگي كارك

يجاد اايد جهت بو هم  لذا مديران هم بايد به نيازهاي معنوي افراد توجه داشته باشند، كاركنان منجر گردد

انجام ز اركنان اكود كه با چنين اقداماتي مي توان اميدوار ب، يك جو سازماني پويا و انگيزاننده تلاش كنند

. دهنديمانجام  شهروندي سازماني بيشتريراضي ترند و رفتارهاي ، دادن وظيفه در سازمان لذت مي برند

  )١٢ص ، ١٣٨٩، (فرخي

  

  :)Metamotivation( و فرا انگيزش )Motivation( انگيزش. ٢١

. ارتباط دارد نانآ )motivation(مطالعات بسياري ثابت كرده كه بهره وري كاركنان مستقيماً با انگيزش 

ي در زش آفرينند ارتقريباً همگان اذعان دارند كه انسان مهم ترين و در عين حال پيچيده ترين جزء فرآي

نان كود كارتنها وج، توان شاهد آورد كه در نبود ساير منابعهاي بسياري را مينمونه. سازمان است

از  درصد ٦٠ اده كهدنشان  تحقيقات« . هستند سازد كه در اذهان دست نيافتنيبرانگيخته اهدافي را مسير مي

ه با كاي است  انگيزش فرايند پيچيده، با وجود اين. »هاي هر انسان منوط به انگيزش او است ليتقاب

  . برانگيختگي انسان پيچيده سر و كار دارد

يك ، نگيزشا« . دنيروي سوق دهنده و كشاننده اي است كه به رفتار ديرپاي هدفمند منجر مي شو، انگيزش

هدفي  يگيريپنيروي هدايت كننده دروني است كه افراد را به صورت فيزيولوژيكي و روان شناختي در 

  . جهت ارضاي نيازها و انتظارات آنان سوق مي دهد

دايت رفتار منجر انرژي و ه، استمرار، انگيزش را حالت هاي دروني موجود زنده كه به تحريك ١فرگوسن

اما در موارد زير درباره ، هر چند روان شناسان بر يك تعريف خاص توافق ندارند. كندمي شود تعريف مي

  :انگيزش با هم موافقند

  هدف يا هدف هايي كه موجود زنده در تعقيب آن است ؛ :جهت رفتار )١

  ؛ي زند ميزان كوشش يا تلاشي كه براي رسيدن به آن هدف از موجود زنده سر م :) شدت رفتار٢ 

  . به مدت زماني كه موجود زنده براي رسيدن به هدف حركت مي كند :فتار) پايداري ر٣ 

                                                
1. Freguson 
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در اين  .دف استتشويق و تحسين رفتار معطوف به ه، فرايند ترغيب، بنا بر تعريف اين تحقيق ؛ انگيزش

  . نگاه كنيد ١زمينه به نمودار 

  
  نويتفرايند انگيزش مبتني بر مع :١نمودار 

  )٧ص ، ١٣٨٥، رستگار، فرهنگي :(منبع

  

   :سيم كردانگيزش را مي توان به دو بخش اساسي تق، اما نه چندان دقيق، در يك تقسيم بندي كلي

   )metamotivation() فراانگيزش ١ 

   )Deficiency Motivation() انگيزش كمبود ٢ 

با  راشخصيفكمال گرا و روان شناسان هر چند اين تقسيم بندي مورد قبول بسياري از روان شناسان 

شت زلو بازگاهام ممكتوبات آبر اما به طور مستقيم به آثار و، رويكرد روان شناختي انسان گرايانه است

رد گر يك فمثلاً ا. انگيزشي است كه كمبودهاي ارگانيسم را جبران مي كند، انگيزش كمبود. كندمي

رنج و  ،وانيربه وجود مي آيد كه چه جسماني باشد و چه  غذا مانده باشد كمبودي در بدن ويمدتي بي

. ودشيخته مي برانگ ارگانيسم فرد به تنش و فشار دچار مي شود كه براي كاهش آن. ناراحتي به همراه دارد

بوط به نها مرتانگيزش كمبود . اين نوع از انگيزش براي دست يافتن به چيزي است كه وي فاقد آن است

فرد . گرددامل ميشنيز  محبت و احترام را، بلكه نيازهاي ثانويه مثل تعلق، شودك نمينيازهاي فيزيولوژي

 چنين برايو هم، محبت و احترام نيز مثل نياز به گرسنگي يا تشنگي، براي ارضاي نيازهايي مانند تعلق

ندها نژوان رانگيزه هاي . به سوي هدفي خاص كشيده مي شود، كاهش تنش ناشي از برآورده نشدن آن ها

ه هر يك كيرند و همچنين كساني كه داراي سلامت روان و بهنجارند در اين دسته از انگيزش قرار مي گ

  . در تكاپوي ارضاي نيازهاي پايين تر هستند

بلكه بايد از سطح ، انگيزشي است كه افراد به معناي متداول انگيزش برانگيخته نمي شوند، فراانگيزش

در فرا انگيزش براي انسان كامل شدن و رسيدن به تمام آنچه استعدادهاي بالقوه افراد . بهنجار فراتر روند

آن چه را كه خواستار تحقق خود است به حركت وا مي ، فراانگيزش. برانگيخته مي شوند، شان را دارند

 »خود «  تحقق و در يك كلمه، رشد و تكامل، بلوغ و پختگي، كمال خود و بيان خود« اين انگيزش . دارد
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افرادي را مشاهده كرد كه خواستار تحقق خود هستند و انگيختگي ، مزلو در مطالعاتي كه انجام داد. »است 

يا » انگيزش كمال « انگيزش را  او اين. كندنظر كيفي و چه از نظر كمي فرق ميچه از ، آنان با ديگران

وراي ، است و مصاديق فراانگيزش» را و« يا » آن سو « به معناي  )meta(پيشوند فرا . ناميد» فراانگيزش«

اين انگيختگي به حالتي اطلاق مي شود كه انگيزش در آن ، به نظر مي رسد. مفهوم سنتي انگيزش است

بي انگيزه بودن و بي تكاپو ، عالي ترين انگيزه«  :هيچ نقشي نداشته باشد و همان طور كه مزلو بيان مي دارد

در فراانگيزش . يابندبلكه تكامل مي، كنندخويشتن هستند تكاپو نمي آناني كه خواستار تحقق. »بودن است 

تنش در وي افزايش مي ، بلكه براي رسيدن به رشد و كمال، ظاهراً فرد براي كاهش تنش به تكاپو نمي افتد

  )٧ص ، ١٣٨٥، رستگار، فرهنگي. (يابد

  

  :قينمونه اي از معنويت كاري از كارگشايان زنان مهاجر اقليت اخلا. ٢٢
  كارگشايان زنان مهاجر اقليت اخلاقي

 ر ميزبانز كشواكارآفريني اخلاقي يعني مشخص كردن كسب و كار افراد از قوميت هاي مختلف كه اكثراً 

هايي از شبكه ب بكار برده توسط ديگران بايالق، قوميت يعني خودهويتي با گروه رفتاري خاص. هستند

  . لاقي ترتيب يافته مي باشدخويشاوندان و آشنايان در اجتماعات اخ

ت با قابر وآلدريچ و والدينقر به اين ترتيب قوميت را كه به صورتهاي كوچك و در ظاهر در تماس 

ه باشند ه هم شبيصادي ببويژه زماني كه افراد از نظر وابستگي اجتماعي و اقت، آيدگروههاي بيرون به نظر مي

ير رنگ يزان نظماز اينرو اغلب تنوع . ت بلوكه شده استاما پذيرش و برابري و مساوا. تعريف مي كنند

. مي باشد رزيابانمايد كه پيش نما و منبعي براي افراد ظ متنوع و گوناگوني را پديدار ميپوست و تلف

ي پن در كارگشايان اخلاقي توجهات زيادي كه در دهه هاي گذشته به خود جلب كرده است و محققا

ن مي دهد كه درباره تحقيقات گسترده در بخشهاي مختلف از جهان نشا pio. كشف تقاطع اكثريت هستند

ت از بر مشكلا ق آمدنزنان مهاجر اقليت اخلاقي كه استخدام يا بيكار هستند بسياري از آنها در حال فائ« 

اجرت ها مون مهكند كه زنان مهاجر اقليت اخلاقي پيرااو استدلال مي. طريق ورود به كارگشايي هستند

ر منطقه قدمتاً دمز زنان بنابراين بسياري ا. اما براي قابليت استخدام مشروعيت يافته اند. وري شده استگردآ

وجوديت م، انگسترده اي به دنبال يافتن معني در جهان بيروني با كوششهاي دروني خودشان در كشورش

اجران اري از مهبسي. باشندمي مقبوليت و ادغام، آنها در كشور ميزبان و اميدواري به آينده از موانع روان

ار كسب و ك رپائيشركتهاي اخلاقي با كالاها و خدمات غير قابل دسترس با اعضاء خانواده خود در حال ب

  . تجاري جهت حمايت به جامعه اخلاقي برپا كرده اند

جاي اينكه به بنابراين زماني كه زنان از اهل كسب و كار باشند آنها به كارآفريني گرايش پيدا مي كنند به 

براي اينكه آنها چالشهاي مربوطه را توسط زنان اقليت اخلاقي در بازار كار تجربه . فكر استخدام باشند

براي مثال در مطالعه زنان مسلمان منزوي و فعاليتهاي اقتصادي پنهان در شمال نيجريه با وجود . كرده اند
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نقش اقتصادي حاشيه اي در اجتماع و از طريق اينكه ادراكات زنان مسلمان مورد ستم واقع شده است با 

اين زنان قادر هستند كه به بازار وارد شوند . فعاليتهاي اقتصادي در خانواده تحت انقياد در آورده شده است

توجه به اين نكته قابل ملاحظه است كه زنان از نقطه نظر . و كمك قابل ملاحظه اي به اقتصاد نمايند

 سياست و اقتصاد و زندگي اجتماعي هم مردان و هم زنان به، ستند و در قانوناسلامي با مردان مساوي ه

جايي كه تحقيق گسترده اي بر ، زمينه جغرافيايي اين مقاله در سوئد. طور معنوي در اسلام با هم برابرند

مقاله  اين. بنابراين فاصله اي در رابطه كارگشايي معنويت وجود دارد. روي زنان كارآفرين انجام شده است

  . به دنبال شروع اكتشاف و بحث در بعد معنويت و كارآفريني است

  

  :نتيجه گيري. ٢٣
. مايدنه ايجاد جامع سازمان و، معنويت سازماني به عنوان مقوله اي نوين مي تواند پيوند عميقي بين افراد

 ا تاثيريز آنهي ايك. ايجا معنويت در كار داراي مزاياي بسياري براي مديريت كاركنان و سازمان است

ا راهيت كار م، ويتمعن. معنويت بر رفتار مديريتي دارد و ديگري دور نماي كار توام با معنا است است كه

ا با اريشان ركزندگي  آنها به دنبال راهي هستند كه، افراد در جستجوي معنا دركارشان هستند. تغييرمي دهد

. ستا ثروت هماهنگ شود كه فراتر از كسب پول وزندگي معنويشان پيوند بزنند و با بصيرت و هدفي 

انب ر همه جودتعال دهد كه با خداوند مسازد و به آنها اجازه ميومند ميمعنويت افراد را در كارشان نير

ط ا در محيره وري رمديران خواهند توانست نه تنها به، با برخورداري از معنويت، مرتبط شوند، زندگيشان

ادي يا يك ش ت باطنتوانند به آرامش خاطر و رضايبلكه از آن مهمتر مي، ود بخشندكار يا سازمان خود بهب

ن يز دگرگونركنان همانگونه كه ماهيت كار تغيير كرده است ارتباط بين مديران و كا. طولاني دست يابند

. دكننمك ميكنا و هدف براي همكارانشان امروزه مديران راهنماياني هستند كه به خلق مع. شده است

 اي نيك وفتارهربنابراين معنويت به عنوان نيرويي دروني تعريف مي شود كه فرد يا جامعه را به سمت 

  . صحيح هدايت مي كند
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