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  چكيده

اگر چه واژه هوش معنوي آشنا به نظر ميرسد، اما بيشتر افراد، هرگز چنين واژه اي را نشنيده و ممکنن اسنت، معنناي    

مقاله حاضر که به يکي از جديدترين مفاهيم در حوزه علوم انساني پرداخته است  هوش معنوي را با معنويت اشتباه بگيرند.

( را SQ)9در نوع خود منحصر به فرد است؛ چرا که نه تنها نگاهي جديد به مفهوم معنويت دارد، بلکه مفهوم هنوش معننوي  

آن شد تا رابطه ميان هنوش معننوي    براي اولين بار در ايران با مفاهيم مديريتي مرتبط کرده است. در اين تحقيق سعي بر

 کارکنان شرکت گاز استان خراسان رضوي با ميزان تعهد سازماني آنها مورد بررسي قرار گيرد.  

تجزيه و تحليل شد و فرضيه هاي مبتني بر مدل  SPSSاطلاعات جمع آوري شده از اين سازمان با استفاده از نرم افزار 

ج تحليل تجربي نشان داد که هوش معنوي کارکنان با تعهد عناطفي آنهنا همبسنتگي    تحقيق مورد آزمون قرار گرفتند. نتاي

 مثبت دارد. 

ISISلازم به ذکر است که مدل مورد استفاده براي تبيين فرضيات و ارائه پرسشنامه در خصوص هوش معنوي، مدل 
3 

سازماني از مدل آلن و مي ير  (بوده، همچنين در رابطه با تعهد 3007)شاخص جامع هوش معنوي ارائه شده در سال 

 .استفاده شده است

 

 .هوش معنوي، معنويت، هوش،  تعهد سازماني، تعهد مستمر، تعهد عاطفي، تعهد هنجاري كليدي: هاي هواژ
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 مقدمه -1

 عصري که در آن زندگي مي کنيم عصر پيچيدگي و

تغيير است، سازمانها در چنين عصري مانند بند بازاني 

ما  لغزنده راه مي روند. هستند، که روي ريسماني نازک و

ريسماني راه مي هميشه براي بند بازاني که روي چنين 

اما لازم است  در شگفتيم، از اقدام آنان روند نگرانيم و

بدانيم، که بقاي سازمان هاي امروزي از حرکت در آن 

 ريسمان نگران کننده تر است. 

شايد به همين دليل است که هر روزه در حوزه 

هاي جديدي رو برو مي شويم تا از اين  روشمديريت با 

ظهور مفاهيمي از جمله : سازمان  خطر رهايي يابيم. مثلاً

هاي يادگيرنده، سازمان هاي هولوگرافيک، مديريت زمان، 

مديريت بهره وري، مديريت کيفيت جامع، مديريت بر 

مبناي هدف، کيفيت زندگي کاري، سازمان هاي کار 

 آفرين و.....نشاني از اين دغدغه است. 

امروزه يکي از مباحث مورد توجه رفتار شناسان و 

معنوي هوش . بحث هوش معنوي مي باشد ان شناسان،رو

نه تنها در حوزه هاي فردي بلکه در حوزه هاي سازماني 

نيز مورد توجه است و علاوه بر حوزه هاي روانشناختي 

وارد ساير حوزه هاي علوم انساني از جمله مديريت شده 

مي توان گفت که شايد علت تحقيقات  أتاست.به جر

مشاهده تاثير چشمگير آن، در  ،ويتفزاينده در حوزه معن

 .سازماني بوده است بهبود عملکرد فردي و
در واقع در چنين عصري که سرعت خداي مدرنيته 

است و بسياري از سازمان ها از روي ناچاري، تقريبا به 

طور دائم در حال تجديد کردن خود هستند؛ به نظر مي 

رسد که هوشي جديد تر و عميق تر براي کمک به 

ران و رهبران مورد نياز است، تا بهتر مديريت کرده و مدي

 به گونه اي اثربخش تر رهبري کنند.

بعضي از افراد ممکن است بگويند که هيچ چيز 

جديدي در تاريخچه رشد مديريت و يادگيري رهبري 

وجود ندارد. با وجود اين، در اين ادبيات توجه به معنا به 

 ( George, 2006,425) ندرت يافت مي شود.

هوش معنوي قدرتي تحول آفرين دارد، به طوريکه آن 

متمايز مي سازد. همان طور  2( EQرا از هوش عاطفي )

( و نه IQ)4که دانيل گلمن تعريف مي کند، نه بهره هوشي

( به ما اين امکان را نمي دهد تا در EQهوش عاطفي )

خصوص موقعيتي که در آن هستيم قضاوت نماييم. 

بنابراين هوش عاطفي محدود به يک موقعيت خاص است 

 و ما را در رابطه با همان موقعيت، هدايت مي کند. 

اما هوش معنوي به ما اين امکان را مي دهد، در وهله 

آيا من مي خواهم در اين موقعيت  "اول از خود بپرسيم:

ممکن است که ما  موقعيت را  خاص باشم؟ در اين صورت

تغيير داده و موقعيت بهتري را خلق نماييم. بنابراين اين 

هوش به يک موقعيت خاص محدود نمي شود و به ما 

اجازه مي دهد تا موقعيت را تحت کنترل درآوريم و نه 

 ,Zohar & Marshall) اينکه موقعيت ما را هدايت کند.

2000,5) 
به عنوان سطح بحث در رابطه با هوش معنوي 

جديدي از هوش بسيار جذاب خواهد بود و اميد است که 

در اين تحقيق علمي اين مفهوم به خوبي معرفي شده و 

 دريچه هاي جديدي را در ذهن خواننده بگشايد.

 

 مروري بر ادبيات پژوهش -2

پيش از بيان يافته هاي پژوهش لازم است در ابتدا مروري 

بر تعاريف، مفاهيم و مدلهاي ارائه شده در خصوص هوش 

 معنوي و تعهد سازماني داشته باشم. 

 هوش معنوي -1-2

با ظهور اين پارادايم جديد، اختلاف نظرهايي در 

 رابطه با تعريف و تشريح هوش معنوي، بوجود آمده است.

 اختلاف نظرها عبارتند از: از جمله اين

 هوش معنوي چگونه عمل ميکند؟ 

 آيا اين هوش قابل يادگيري و افزايش مي باشد؟ 

 هوش معنوي چگونه مورد استفاده قرار مي گيرد؟ 

  آيا استفاده از اين هوش، مزاياي قابل توجهي را

 براي فرد فراهم ميکند؟

هيچ يک از نويسندگان نتوانسته اند به تنهايي براي 

 (Crichton, 2008, 8)ه اين سوالات پاسخي بيابند. هم

به همين دليل در خصوص مفهوم هوش معنوي، 

 تعاريف متعددي ارائه شده است :

( معتقد است که معنويت مي تواند به  3000)5ايمونز

هوش عنوان شکلي از هوش مورد بحث قرار گيرد، چرا که 

پذيري افراد يزان انطباق ، بلکه ممعنويتمعنوي، نه تنها 

و قابليتهايي را به فرد مي دهد که او  را پيش بيني ميکند
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 را براي حل مسائل و دستيابي به اهداف قادر مي سازد.

معنويت را از زاويه هوش مورد توجه قرار مونز يادر واقع 

هوش معنوي، چارچوبي  "مي دهد و بيان مي کند که: 

ديهاي مورد براي شناسايي و سازماندهي مهارتها و توانمن

نياز است، به گونه اي که با استفاده از معنويت ميزان 

 ,Amram, 2009) "انطباق پذيري فرد افزايش مي يابد.

44)  
( هوش معنوي را به صورت زير تعريف  3003) 6وگان

ظرفيتي براي فهم عميق مسائل مربوط به  " کرده است.

هستي و داشتن سطوح چندگانه آگاهي، اين سطوح 

ه آگاهي دلالت دارد بر درک ما از رابطه ما با چندگان

جهان مادي، رابطه ما با ديگران، رابطه ما با زمين و رابطه 

 (Amram, 2009, 44) "ما با همه موجودات.

( هوش معنوي را به اين 3000زهار و مارشال ) 

هوش معنوي هوشي است که  "صورت تعريف کرده اند:

شي را حل کرده و به بوسيله آن ما مشکلات معنايي و ارز

هوشي است که از طريق آن ما مي  آنها مي پردازيم.

توانيم فعاليتها و زندگي خود را در فضايي غني تر، وسيع 

تر، و با معناتر قرار دهيم و تعيين کنيم کدام يک از روش 

 ,Zohar & Marshall) "هاي زندگي معناي بيشتري دارد.

2000,3) 
ارتست از خود هوش معنوي عب 7به عقيده سيسک

آگاهي عميق، که در آن فرد از جنبه هاي وجودي خود، 

آگاه مي شود، به گونه اي که او تنها يک بدن نيست، بلکه 

مجموعه اي از فکر، بدن و روح است وزماني که افراد 

هوش معنوي خود را به کار مي گيرند، مغز آنها نه تنها 

ز به استفاده اطلاعات مورد نياز را توليد مي کند، بلکه نيا

 (Sisk, 2002, 209)از شهود در فرد تسريع داده مي شود.

هوش معنوي ظرفيتي انساني "ولمن معتقد است 

است براي پرسيدن سوالات غايي در خصوص معناي 

زندگي وهمزمان ظرفيتي است براي تجربه کردن 

ارتباطات يکپارچه بين هر يک از ما و جهاني که در آن 

 (Wolman, 2001, 83)"زندگي مي کنيم.

هوش  "آمرام هوش معنوي را چنين تعريف مي کند:

معنوي، توانايي به کارگيري و بروز منابع، ارزش ها و 

کيفيت هاي معنوي است به گونه اي که بتواند کارکرد 

)سلامت جسمي و روحي( را ارتقاء  روزانه و آسايش

 (Amram, 2009, 40)"دهد.

 مدل هاي  هوش معنوي

توجه به اهميت بحث و وجود مدل هاي در ادامه با 

مختلف در رابطه با تشريح هوش معنوي، مشهورترين 

مدل ها در اين رابطه به اجمال مورد بحث قرار خواهد 

 گرفت.

اين مدل بر وجود سه جز هوش معنوي  مدل وگان:

 اذعان دارد :

  توانايي يافتن معنا بر اساس درک عميق مسائل

 8مربوط به هستي

  آگاهي از سطوح چندگانه هوشياري و توانايي

 استفاده از آن جهت حل مسئله 

  آگاهي از تعامل ميان همه موجودات با يکديگر  و

1ماورأ )جهان غير مادي(  تعامل آنها با
(Amram, 

2009, 44) 

( يک تئوري بنيادي جهاني، در 3007) آمرام مدل آمرام:

 خصوص هوش معنوي ارائه نمود.

هاي معنوي )بوديسم،  نفر که متعلق به سنت 79او با 

مسيحيت، بت پرستي، اسلام، صوفي، هندوئيسم و...( 

مختلف بودند و اطرافيانشان آنها را از نظر معنوي با هوش 

معرفي کردند، مصاحبه کرد. اکثريت آنها اساتيد مذهبي 

بوده )ازجمله شيخ، روحاني، کشيش و ... ( و بعضي از آنها 

ب و يا رهبران تجاري بودند، به طوريکه نيز متخصصين ط

 مي توانستند معنويت را با زندگي خود، ترکيب نمايند.

(Amram, 2009, 45) 
 مصاحبه با هر يک از آنها صورت داد: 4او حداقل 

از هر يک از مصاحبه شوندگان خواسته شده بود تا 

 :توضيح دهند که

چگونه معنويتشان را بر اساس اعمال روزانه خود  -

 افزايش مي دهند؟

معنويت، چگونه کار و روابط آنها را شکل مي  -

 دهد؟

چگونه آنها از معنويت براي انجام وظايف روزانه  -

 خود کمک مي گيرند؟

و در پايان از شرکت کنندگان خواسته شد تا در  -

مورد موضوعات مطرح شده در مصاحبه هاي 

 ,Amram)قبلي، انتقادات خود را مطرح کنند. 

2009, 46) 
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ا استفاده از تحليل کيفي اين مصاحبه ها، مدلي از هوش ب

 معنوي با هفت بعد و زير شاخه هاي آن ارائه کرد.

 آگاهي و خود آگاهي رشد يافته  :90هوشياري  -9

  دقت: شناخت خويشتن و زندگي، با هدف روشن

 و از روي دقت و به صورت آگاهانه.

 آگاهي فرا عقلايي: فرا رفتن از عقلانيت از طريق 

تلفيق تناقضات و استفاده از موقعيت هاي متعدد 

 هوشياري ازجمله نيايش، سکوت، شهود، مراقبه.

(Amram, 2007, 4) 
  عمل: به کارگيري فعاليت هاي متنوع جهت رشد

 کيفيت هاي معنوي. و بهبود آگاهي و يا

: پيوستن به روحانيت به شکلي که عشق و 99شکر -3

 اعتماد به زندگي را نشان مي دهد.

  قداست: پيوستن به يک نيروي جامع زندگي و

 پيوستن به طبيعت.

  عشق: محترم شمردن و گرامي داشتن زندگي بر

 اساس شکر گذاري، سرزندگي و لذت.

  توکل: داشتن چشم انداز اميدوارانه و خوشبينانه

 .بر اساس ايمان و توکل

: تجربه کردن معنا در فعاليت هاي روزانه 93معنا -2

هدف که شامل مواجه شدن با دردها و  دربردارنده درک

 مي باشد. رنج ها

 : فراتر رفتن از خود در جهت يک کل مقدس92تعالي -4

 اي  ارتباط کامل، متقابل و مستقيم به شيوه

عقلايي: رشد ارتباطات به همراه پذيرش، احترام، 

 يکدلي، دلسوزي و رحم، مهرباني، سخاوت.

  کليت، کل نگري: به کارگيري ديدگاهي که به

 .وحدت و اتصال ميان تنوع و تفاوت مي نگرد

صداقت: زندگي به همراه کنجکاوي، پذيرش و عشق  -5

 به همه موجودات

  پذيرش: بخشيدن، عفو کردن، در آغوش گرفتن

 آنچه که منفي است.

  صراحت: ذهن و قلب باز، کنجکاوي، دربردارنده

 احترام به سنن گوناگون.

 

  94رها کردن آرام -6

  :تماميت، تعادل فکري، پذيرش خويشتن، آرامش

 رحم کردن به خود

 کردن  فروتني 

 )ثبات قدم(95درون وابستگي  -7

  دروني به همراه فعاليت معقولآزادي 

  آزادي: رها شدن از شرطي سازي، ترس، تعلقات

 به همراه نشان دادن جرأت خلاقيت و شادماني

 تشخيص: خرد با استفاده از تدبير دروني 

  با مسئوليت بودن و عمل کردندرستي: درست ،

 (Amram, 2007, 4)پيوستن به ارزشها. 

 مقايسه هوش معنوي با ساير هوش ها 

برخي از انديشمندان به مقايسه هوش معنوي با ساير 

 هوش ها پرداخته اند، از جمله :

  زهار و مارشال در مقايسه اين سه هوش با

 يکديگر جدول زير را ارائه کرده اند :

 سرمايه كاركرد هوش

 سرمايه مادي آنچه فکر ميکنم . IQهوش عقلايي:

 سرمايه اجتماعي آنچه احساس مي کنم. EQهوش عاطفي:

 سرمايه معنوي آنکه هستم . SQهوش معنوي:

 

 ( تفاوت ميان هوش معنوي 3003) 96مک هووک

را از طريق نمودار به   IQو ساير هوش ها و يا 

 (Nasel, 2004, 45)تصوير کشيده است. 

 ساير هوش ها هوش معنوي

 98محدود )مشخص( 97نا محدود)کلي(

)از آن معاني مختلفي  91نمادين

 استنباط مي شود(

)داراي معناي خاصي  30معنايي

 است(

 تفکيک کننده متحد کننده

 کنترل کننده خود شکوفا کننده خود

 کمي کيفي

 مادي معنوي

 

 هوش معنوي در محيط كار

برخلاف تصور برخي از افراد که کار و محيط کار هيچ 

جنبه معنوي ندارد، تحقيقات نشان داده است که معنويت 
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و هوش معنوي در بسياري از حوزه هاي کاري مي تواند 

 مورد استفاده قرار بگيرد. 

در واقع هوش معنوي به دلايل زير مي تواند حائز اهميت 

 باشد:

منابع دروني، که از کشف و استفاده از عميق ترين  -

آنها قدرت مدارا و انعطاف پذيري به همراه ظرفيت 

 توجه و دقت، حاصل مي شود.

داشتن حس هويت با ثبات و روشن در هنگامي که  -

 فرد در محيط کاري با روابط متغيير قرار مي گيرد.

توانايي تشخيص معناي حقيقي رويدادها و شرايط،  -

 و توانايي ايجاد کار با معنا. 

ص کردن و متعادل کردن ارزش هاي شخصي مشخ -

 به همراه درک روشني از اهداف.

حفظ ارزشها، بدون مصالحه )سازشکاري( و الگوي  -

 صداقت بودن.

درک مکان و چگونگي هر يک از موارد بالا، به  -

 اي که خود بيني مانع آن نمي شود.  گونه

از جمله نتايج استفاده از هوش معنوي، توانايي حفظ 

مرکز در مواجه با بحران ها و آشفتگي ها است، آرامش و ت

 علاوه بر اين به کارگيري هوش معنوي باعث ايجاد

دوستانه نسبت به ديگران و ايجاد ديدگاهي  گرايشات نوع

 ,George)روشنفکرتر و آرام تر نسبت به زندگي مي شود.

2006, 427) 

( شايد مهم ترين کاربرد هاي 3006به عقيده جورج )

 در محيط کار عبارتست از :هوش معنوي 

آرامش خاطر، به گونه اي که اثربخشي فرد را  (9

 تحت تاثير قرار ميدهد.

 ايجاد روابط و تفاهم بين افراد.  (3

مديريت کردن تغييرات و از ميان برداشتن موانع  (2

 (George, 2006, 428)راه. 

شماري از تکنيک ها،  راههاي رشد هوش معنوي:

ائه شده است که براي رشد و استراتژيها و تمرين هايي ار

افزايش هوش معنوي سودمند است. از جمله داشتن يک 

ذهن باز و عميق نگر، که تحمل عدم قطعيت، تناقضات و 

ابهامات را دارد، براي رشد هوش معنوي مفيد است. در 

حاليکه وجود سيستم اعتقادي انعطاف ناپذير و بسته 

 د.ممکن است مانع رشد هوش معنوي در افراد شو

تعصب  در واقع همان طور که اخيراًً مطرح شده است،

، نه تنها به پرورش 39نداشتن و يا به عبارتي روشنفکري

هوش معنوي کمک مي کند، بلکه با رشد هوش معنوي 

افزايش مي يابد. در واقع متقابلا باعث افزايش و رشد 

 يکديگر مي شوند.

شود، البته نبايد گشودگي با بي قيدي اشتباه گرفته 

چرا که از سوي ديگر تعهد به فعاليتهاي معنوي خاص، 

رشد هوش معنوي را تسهيل مي کند، اين فعاليتها ممکن 

 است شامل:

نماز خواندن، يوگا، مديتيشن، بازبيني کردن خود، 

خدمات خيريه اي و يا کمک کردن به ديگران 

 (Nasel,2004, 63)باشد.

( معتقد است که شما مي توانيد با  3009) 33مک گيچي

 ايجاد کارگاههايي در خصوص :

شهود، نيايش، تجسم خلاق، خلاقيت، تنفس  -

عميق براي کاهش استرس، ارزش هاي مشترک، مديريت 

تنوع،  مهارت هاي مکالمه و گوش سپردن فعال و عميق، 

 به تحريک هوش معنوي در سازمان خود بپردازند.
(McGeachy, 2001,140) 

 

 تعهد سازماني -2-2

 تعريف تعهد سازماني 

به عقيده بسياري از انديشمندان تعهد سازماني به 

عنوان يک نگرش مطرح است، انواع نگرش ها در سازمان 

 عبارتست از: 

رضايت شغلي: به نگرش کلي فرد درباره شغلش  -9

 اطلاق مي شود.

: به درجه اي اطلاق مي شود که 32وابستگي شغلي -3

شخص شغلش را معرف خود و عملکردش را موجب 

 کسب اعتبارش مي داند.

تعهد سازماني: عبارتست از حالتي که يک فرد در  -2

سازمان هدفهايش را معرف خود مي داند و آرزو مي کند 

که در عضويت آن سازمان بماند. بين تعهد سازماني و 

وابستگي شغلي تفاوت کمي وجود دارد. بدين معني که 

الايي از وابستگي شغلي به معناي اين است که فرد سطح ب
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شغل خاصي را به خود نسبت مي دهد و آن را معرف 

خود ميداند، ولي تعهد سازماني بدان معني است که فرد 

 (909، 9286سازماني را معرف خود ميداند. )حقيقي،

 

 ير ابعاد تعهد سازماني، مدل آلن و مي

مدل آلن و مي ير  با توجه به اينکه در اين تحقيق از 

استفاده شده است، در ادبيات اين مقاله لازم است که اين 

آلن و مير سه جزء را  مدل به  اجمال  شرح داده شود؛

 براي تعهد ارائه دادند.

: در بردارنده پيوند عاطفي 34تعهد عاطفي  -9

کارکنان به سازمان مي باشد. به طوري که افراد خود را با 

 کنند. سازمان خود معرفي مي

: بر اساس اين تعهد فرد هزينه 35تعهد مستمر -3

ترک سازمان را محاسبه مي کند. در واقع فرد از خود مي 

پرسد که در صورت ترک سازمان چه هزينه هايي را 

 متحمل خواهد شد. 

در واقع افرادي که به شکل مستمر به سازمان متعهد 

هستند افرادي هستند که علت ماندن آنها در سازمان نياز 

 آنها به ماندن است. 

: در اين صورت کارمند احساس 36تعهد هنجاري -2

مي کند که بايد در سازمان بماند و ماندن او در سازمان 

 (Luthans, 2008, 148)عمل درستي است.    

 

 روش شناسي تحقيق و تجزيه تحليل يافته ها -3

با توجه به دسته بندي تحقيقات اين تحقيق، از نوع رابطه 

 اي و توصيفي است.  

 سؤالات  تحقيق  -1-3

آيا بين تعهد سازماني کارکنان و هوش  سؤال اول:

 معنوي آنان رابطه معني داري وجود دارد؟ 

آيا بين تعهد عاطفي کارکنان و هوش معنوي  سؤال دوم:

 آنان رابطه معني داري وجود دارد؟

آيا تعهد مستمر کارکنان و هوش معنوي  سؤال سوم:

 آنان رابطه معني داري وجود دارد؟

آيا تعهد هنجاري کارکنان و هوش معنوي  سؤال چهارم:

 آنان رابطه معني داري وجود دارد؟

 ي و نمونه آمارجامعه  -2-3

امعه آماري، کليه کارکنان رسمي شرکت گاز استان ج

خراسان رضوي که طبق آمار اخذ شده از اداره کارگزيني 

نفر مي باشد که در استان  440شرکت تعداد کل آنها 

خراسان رضوي، مشغول به کار هستند. نمونه آماري با 

 نفر مي باشد. 30استفاده از فرمول کاکران، تعداد 

 

 ها پرسشنامهو پايايي روايي  -3-3

روايي يا اعتبار پرسشنامه اين تحقيق از بررسي نظر 

 کارشناسان و متخصصان حاصل شده است.

از سوي ديگر با توجه به استاندارد بودن ابزار تحقيق 

 روايي آن مورد تائيد مي باشد.

پايايي يکي از روشهاي محاسبه قابليت اعتماد 

. اين روش براي استفاده از روش آلفاي کرونباخ است

گيري از جمله  محاسبه هماهنگي دروني ابزار اندازه

  هاي مختلف را اندازه ها يا آزمونهايي که ويژگي پرسشنامه

در اين گونه ابزار، پاسخ هر  رود. گيرند، به کار مي مي

توانند مقادير عددي مختلف را اختيار کند.  سئوال مي

اريانس براي محاسبه ضريب آلفاي کرونباخ ابتدا و

هاي هر زيرمجموعه سئوالهاي پرسشنامه با زيرآزمون  نمره

و واريانس کل را بدست آورد سپس با استفاده از فرمول 

 زير مقدار ضريب آلفا را محاسبه کرد.  

از آنجائي که آلفاي کرونباخ معمولاً شاخص کاملاً 

گيري و  مناسبي براي سنجش قابليت اعتماد ابزار اندازه

ي ميان عناصر آن است. بنابراين قابليت هماهنگي درون

اعتماد پرسشنامه مورداستفاده در اين تحقيق به کمک 

آلفاي کرونباخ ارزيابي شده است. بدين منظور براي هر 

يک از رده هاي سوالات يا به عبارتي همان سر فصلها به 

تفکيک ضريب  آلفاي کرونباخ محاسبه شد که نتايج در 

 جدول زير آمده است. 

 

 دول ضرايب آلفاي كرونباخ براي متغيرهاي تحقيقج

 1970/0 هوش معنوي

 70/0 تعهد سازماني
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 ابزار مورد استفاده -4-3

در اين تحقيق ابزار مورد استفاده پرسشنامه بود، که 

( و در  3007در رابطه با هوش معنوي از پرسشنامه آمرام)

 استفاده شد.رابطه با تعهد سازماني از مدل آلن و مي ير 

 آزمون فرض نرمال بودن متغير ها  -5-3

قبل از تعيين نوع آزمون مورد استفاده به خصوص در 

آزمون هاي مقايسه اي لازم است از نرمال بودن متغير ها 

مطمئن شويم. در صورتي که متغير ها نرمال باشند، 

استفاده از آزمون هاي پارامتري توصيه مي شود و در غير 

تفاده از آزمون هاي معادل غير پارامتري مد اين صورت اس

نظر قرار خواهد گرفت. از آنجايي که متغيرهاي تحت 

بررسي در اين پژوهش از نوع فاصله اي مي باشند، آزمون 

اسميرنف بهترين گزينه براي تعيين نرمال -کولوموگروف

بودن متغير ها مي باشد. نتايج آزمون کولوموگروف 

هوش معنوي و تعهد سازماني و  اسميرنف براي متغيرهاي 

مؤلفه هاي آن نشان داد که کليه متغيرهاي تحت بررسي 

 نرمال هستند.

 

مقياس تحت 

 بررسي
 ميانگين

انحراف 

 معيار

 Zآماره 

-كولوموگروف

 اسميرنف

سطح 

معني 

 داري

 858/0 605/0 544/0 51/2 تعهد سازماني

 062/0 519/9 766/0 19/2 نعهد عاطفي

 475/0 844/0 553/0 37/2 تعهد مستمر

 975/0 904/9 786/0 51/2 تعهد هنجاري

 11/0 258/0 414/0 57/4 هوش معنوي

 

 

 نتايج حاصل از سؤالات  -6-3

 آزمون سؤال اول: 

ضريب همبستگي پيرسون بين دو متغير معادل 

و سطح معني داري آزمون همبستگي پيرسون   914/0

بالاتر مي باشد لذا  05/0از عدد  085/0معادل تقريباٌ 

بين تعهد  مطابق قاعده آزمون همبستگي پيرسون

 سازماني و هوش معنوي رابطه معني داري وجود ندارد.

 

 

هوش جدول آزمون همبستگي پيرسون بين دو متغير 

 در نمونهمعنوي و تعهد سازماني 

 مقدار آماره هاي آزمون

 914/0 ضريب همبستگي

 085/0 سطح معني داري

 

 توضيح نتيجه و يافته به دست آمده مي توان گفت:در 

در اين تحقيق منظور از تعهد سازماني، ميل فرد به 

ماندن در سازمان مي باشد، در واقع از ديدگاه آلن و مي 

ير فرد متعهد تر کسي است که احتمال ترک سازمان از 

 جانب او کم باشد. 

همچنين در مدل آمرام، هوش معنوي نشان دهنده 

ارگيري منابع معنوي است به گونه اي که بتواند به ک

کارکرد روزانه و آسايش)سلامت جسمي و روحي( را در 

 .فرد ارتقاء دهد

بر اساس مرور تعاريف بالا قاعدتاٌ نبايد ارتباطي قطعي 

ميان اين دو متغير وجود داشته باشد، يعني با افزايش 

 هوش معنوي تعهد سازماني افزايش يابد.

فردي که هوش معنوي بالايي دارد ممکن زيرا که 

است براي دستيابي به اهداف خود و يا حتي به دلايل 

ديگري سازمان را ترک نمايد. به عنوان مثال دو فرد زير 

 را در نظر بگيريد:

نفر اول : کارمندي که هوش معنوي بالايي دارد، اما 

بنا به دلايلي تشخيص مي دهد که بايد سازمان را ترک 

ر واقع ممکن است که او به اين نتيجه برسد که کند؛ د

ماندن او در سازمان درست نيست.)چنين فردي قاعدتاً 

براي جامعه مفيد است، چرا که تصميم او بر اساس هوش 

بالاي او مي باشد، به عنوان مثال فردي که هوش معنوي 

 بالايي دارد کل نگر است.(

د اما نفر دوم : کارمندي که هوش معنوي پاييني دار

بنا به دلايلي مثلاً پول در آوردن و يا شهرت حاضر به 

ترک سازمان نباشد و ممکن است براي ماندن حتي به 

اقداماتي ناصحيح دست بزند.)چنين فردي ممکن است 

 براي سازمان مفيد نباشد.(
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 آزمون سؤال دوم : 

ضريب همبستگي پيرسون بين دو متغير معادل 

زمون همبستگي پيرسون  و سطح معني داري آ 214/0

کمتر مي باشد لذا  05/0از عدد  0009/0معادل تقريباٌ 

مطابق قاعده آزمون همبستگي پيرسون بين هوش 

 معنوي و تعهد عاطفي رابطه معني داري وجود دارد. 

 

هوش جدول آزمون همبستگي پيرسون  بين دو متغير 

 در نمونهمعنوي و تعهد عاطفي 

 مقدار آماره هاي آزمون

 214/0 ضريب همبستگي

 0009/0 سطح معني داري

 

در توضيح بايد مجدداً به تعريف هوش معنوي و تعهد 

 عاطفي بر اساس مدل هاي مورد استفاده اشاره نمود :

در مدل آلن و مي ير تعهد عاطفي به معناي وابستگي 

 عاطفي و احساس دلبستگي فرد به سازمان است.

طور که اشاره شد، هوش  و در مدل آمرام همان

به کارگيري منابع معنوي است به معنوي نشان دهنده 

)سلامت  اي که بتواند کارکرد روزانه و آسايش گونه

 .جسمي و روحي( را در فرد ارتقاء دهد

به علاوه آلن و مي ير براي ايجاد تعهد عاطفي در 

کارکنان پيش شرط هايي را ارائه ميدهند، از جمله اين 

متغير هايي مي باشند که با آرامش رواني  پيش شرط ها

 و فيزيکي فرد در ارتباط مي باشند. 

با توجه به مطالب بالا نکته جالب توجه آن است که 

به عقيده آمرام هوش معنوي نيز با آرامش فيزيکي و 

رواني افراد مرتبط است، در واقع يکي از مؤلفه هاي اين 

هوش آرامش مي باشد که در تعريف بالا نيز به آن اشاره 

 شده است. 

بنابراين با توجه به آنچه ذکر شد هوش معنوي مي 

د به عنوان پيش شرطي در ايجاد تعهد عاطفي مؤثر توان

باشد. در نتيجه وجود همبستگي مثبت ميان اين دو 

 متغير منطقي به نظر مي رسد. 

به عنوان مثال کارمندي را در نظر بگيريد که هوش 

معنوي بالايي دارد، چنين کارمندي از کار خود لذت  مي 

د، برد. هوشيار است، معناي زندگي را درک مي کن

شخصيتي متعالي دارد،  صادق است و .... چنين فردي 

 قاعدتاً تعهد عاطفي بالايي دارد.

 

 آزمون سؤال  سوم: 

ضريب همبستگي پيرسون بين دو متغير معادل 

و سطح معني داري آزمون همبستگي پيرسون   -917/0

بالاتر مي باشد لذا  05/0از عدد  089/0معادل تقريباٌ 

همبستگي پيرسون بين هوش مطابق قاعده آزمون 

 معنوي و تعهد مستمر رابطه معني داري وجود ندارد.

 

هوش جدول آزمون همبستگي پيرسون  بين دو متغير 

 در نمونهمعنوي و تعهد مستمر 

 مقدار آماره هاي آزمون

 -917/0 ضريب همبستگي

 089/0 سطح معني داري

 

 دستيابي به چنين يافته اي نيز قابل توجيه است :

زيرا که بر اساس تعريف آلن و مي ير افرادي که اين 

شکل از تعهد در آنها ديده مي شود،  اساساً به دليل نياز 

به ماندن در سازمان، مي مانند. آلن و مي ير پيش شرط 

 هايي را براي تعهد مستمر در نظر مي گيرند.

از جمله درک فقدان فرصت هاي شغلي در خارج از 

که مي داند با ترک سازمان  سازمان. در واقع فردي

فرصت هاي شغلي جايگزين کمي دارد، امکان ترک 

سازمان براي او کمتر است. بنابراين چنين فردي به 

 سازمان تعهد مستمر دارد. 

با آنچه که اشاره شد مي توان گفت هيچ يک از پيش 

 شرطهاي بالا در حوزه هوش معنوي جاي نميگيرد.

داري ميان تعهد مستمر و بنابراين نبايد ارتباط معني 

 هوش معنوي وجود داشته باشد.

بعنوان مثال کارمندي که فقط براي پول و کسب 

اعتبار درسازمان مانده است)تعهد مستمر(، ممکن است 

 هوش معنوي پاييني داشته باشد.

 

 آزمون سؤال چهارم: 

ضريب همبستگي پيرسون بين دو متغير معادل 

و سطح معني داري آزمون همبستگي پيرسون   958/0
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بالاتر مي باشد لذا  05/0از عدد  963/0معادل تقريباٌ 

مطابق قاعده آزمون همبستگي پيرسون  بين تعهد 

 هنجاري و هوش معنوي رابطه معني داري وجود ندارد.

 

هوش دو متغير جدول آزمون همبستگي پيرسون  بين 

 در نمونهمعنوي و تعهد هنجاري 

 مقدار آماره هاي آزمون

 958/0 ضريب همبستگي

 963/0 سطح معني داري

 

 در توضيح اين يافته مي توان گفت :

به عقيده آلن و مي ير در فردي که تعهد هنجاري 

ديده مي شود، کارمند احساس مي کند که بايد در 

 سازمان بماند و ماندن او در سازمان عمل درستي است. 

با توجه به تعريف بالا اگر هوش معنوي فرد افزايش 

يابد قاعدتاً نبايد اين شکل از تعهد از ميزان مشخصي 

رادي که بيش از حد تعهد هنجاري بيشتر شود؛ زيرا که اف

دارند، ممکن است نگراني را تجربه نمايند، چنين افرادي 

ممکن است خودخواه بوده و احساس کنند که تنها 

خودشان از عهده کارها بر مي آيند، بنابراين گاهاً فرصت 

را از ديگران مي گيرند و احساس مي کنند که بايد در 

ان حس دلبستگي سازمان بمانند حتي اگر به سازم

نداشته باشند. اين امر باعث توقف رشد سازمان نيز مي 

 شود.

به عنوان مثال کارمند، سرپرست و يا مديري را تصور 

کنيد که معتقد است که تنها خودش از عهده کارها بر 

مي آيد و نبايد جاي خود را به ديگران بدهد، در اين 

ي صورت چنين فردي ممکن است دچار استرس و نگران

شود؛ البته نکته قابل توجه آن است که نبايد تصور کرد 

چنين افرادي هميشه فرصت طلب مي باشند، بلکه ممکن 

است حتي اين افراد بيش از حد خيرخواه باشند و به 

دليل همين مسأله بخواهند در سازمان مانده حتي به اين 

 قيمت که دچار آشفتگي شوند.

يي دارند در نتيجه افرادي که هوش معنوي بالا

اشخاص متعادلي هستند که اين شکل از تعهد در سطح 

متعادلي در آنها ديده مي شود. بنابراين منطقي به نظر 

مي رسد که با افزايش هوش معنوي، تعهد هنجاري از 

 ميزان تعادلي خود بيشتر نشود.

 نتيجه گيري

( چه به  (EQو نه هوش عاطفي  (IQ)نه ضريب هوشي

ترکيب باهم، قادر نيستند،  طور جداگانه و چه در

پيچيدگي روح انسان را تشريح کنند، همچنين آنها نمي 

توانند توانايي و تخيل عظيم انسان را بيان کنند. اما هوش 

به افراد خلاقيتي عطا مي کند که به او  (SQ) معنوي

اجازه مي دهد قوانين را تغيير داده و موقعيت را دگرگون 

اين هوش و برنامه ريزي براي نمايند، بنابراين توجه به 

ارتقا، آن در ميان کارکنان بسيار حائز اهميت است و در 

بهبود عملکرد و اثربخشي آنها تأثير فوق العاده اي خواهد 

 داشت. 

بعلاوه با توجه به مباحث مطرح شده و آزمون هاي 

آماري به عمل آمده، از بين سه نوع تعهد سازماني، تنها 

ش معنوي افراد رابطه مثبتي وجود بين تعهد عاطفي و هو

دارد، اين نتيجه کاملاً منطقي بنظر ميرسد و نشان دهنده 

دقت هرچه بيشتر فرآيند تحقيق و يافته هاي آن مي 

باشد، چراکه هر اندازه افراد به لحاظ هوش معنوي رشد 

يافته تر باشند، رشد عاطفي و به همان اندازه وابستگي 

ه سازمان بيشتر خواهد بود، عاطفي )تعهد عاطفي( آنها ب

تعهد عاطفي در بردارنده پيوند عاطفي کارکنان به زيرا  

سازمان مي باشد. به طوري که افراد خود را با سازمان 

 خود معرفي مي کنند.
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 ها يادداشت

                                           
1Spiritual Quotient  
2Integrated Spiritual Intelligence Scale  
3 Emotional Quotient 
4 Intelligence Quotient   
5 Emmons 
6 Vaughan 
7Sisk  
8 Existential 
9 The transcendent 
10 Consciousness  

2 Grace 
12 Meaning 
13 Transcendence 

5 Peaceful surrender 
15 Inner Directedness  
16 Mac Hovec 
17 Non-specific 
18 Specific 
19Symbolic  

                                                             
20 Semantic 
21 open-mindedness 
22 Mc Geachy  
23 Job involvement  
24 Affective commitment   
25 Continuance commitment  
26 Normative commitment   


