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  چكيده

 ةبررسي اثر تعديلي تعهـد سـازماني بـر رابط ـ   با هدف  اين پژوهش
انجـام   و هـوش معنـوي   بين درك كاركنان از معنويت محيط كار

ايــن تحقيــق از نظــر هــدف، كــاربردي و از نظــر ماهيــت   .گرفــت
 ةجامع ـ. ميـداني اجـرا گرديـد    ةاست و به شيوهمبستگي  ـ توصيفي
هاي كارشناسـي و   مقامدر  نيروهاي ستادي رسمي پژوهشآماري 

اسـت كـه تعـداد     1391در سال آهن اصفهان  ذوب ةبالاتر كارخان
 تعـداد نمونـه بـا اسـتفاده از جـدول     . نفر گزارش گرديـد  500آنها 

تصـادفي سـاده   گيـري بـه روش    نمونـه نفر محاسبه و  217 مورگان
معنويـت   هـاي  گـردآوري اطلاعـات از پرسشـنامه    براي .انجام شد

و ) 2008( ، هوش معنـوي كينـگ  )2008( محيط كار رگو و كانها
ــتعهــد ســازماني  ــر و مــي نآل ــداســتفاده  )1997( ي ــايي . گردي پاي

بـراي  .محاسـبه گرديـد  87/0، 94/0 ،92/0ترتيـب  ه هـا ب ـ  پرسشنامه
ها از ضريب همبستگي پيرسـون و رگرسـيون    تحليل دادهو تجزيه 
كه بين درك كاركنان از نتايج نشان داد .مراتبي استفاده شد سلسله

وجـود  دار  مثبت و معنـي  ةرابطهوش معنوي  و معنويت محيط كار
يـن رابطـه   همچنين اثر تعديلي تعهد سازماني بـر ا . )≥01/0P( دارد

  .ييد گرديدأت
ــاي هواژ ــدي ه ــوي،  ،معنويــت محــيط كــار  :كلي تعهــد هــوش معن

  .نآهن اصفها ذوب ةكارخان سازماني،
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Abstract:  
The purpose of this research was to study the 
moderating effect of organizational commitment 
on the relationship between employees' perceptions 
of workplace spirituality and spiritual intelligence. 
This practical research is a field survey and its 
nature is descriptive and correlative. The statistical 
population of this research is formal suort staff in 
expertise position and higher of the Isfahan steel 
factory in 2012 which are reported to be 500 
persons. The number of samples was counted 217 
persons using the table, and sampling was done 
randomly. The Rego & Cunha questionnaire was 
used to collect information for workplace spirituality, 
King questionnaire was used for spiritual intelligence 
and Allen & Meyer questionnaire was used 
fororganizational commitment. The reliabilities of 3 
questionnaires were calculated To be 0.92, 0.94, 
0.87. For data analysis, inferential statistics methods 
(pearson correlation, hierarchical multiple regression) 
were used. The results of this research showed that 
there is a positive and significant correlation between 
employees' perceptions of workplace spirituality 
and spiritual intelligence (P<0.01) Also The moderating 
effect of organizational commitment on the relationship 
between employees' perceptions of workplace 
spirituality and spiritual intelligence was confirmed. 
Keywords: employees' perceptions of workplace 
spirituality, spiritual intelligence, organizational 
commitment, Isfahan steel company. 

  
  شناسي و روان اصفهان، خوراسگان، خيابان جي شرقي، بلوار ارغوانيه، دانشگاه آزاد اسلامي خوراسگان، دانشكدة علوم تربيتي :مسؤول ةنويسند*.

    m32yazdani@yahoo.com  

  6/6/92پذيرش       27/9/91وصول    

Knowledge & Research in Applied Psychology 
Vol 14.  No. 2  (Continuous No. 52)- Summer 2013 

PP: 79-88 

 شناسي كاربردي دانش و پژوهش در روان
 )52پياپي (، 1392، تابستان 2سال چهاردهم، شمارة 

 79-88صص



 شناسي كاربردي دانش و پژوهش در روان     /80

 

  همقدم
نوظهـوري اسـت كـه بسـياري از      ةمعنويت در سـازمان، پديـد  

نظـران مـديريت سـازمان و نيـز مـديران را در سـطوح        صاحب
بر اين اساس بسياري از آنان . مختلف به خود جلب كرده است

انـد كـه    ها دانسته عنوان منبعي پايدار براي سازمان معنويت را به
زده، ياري رساند  هاي پرتلاطم و آشوب تواند به آنها در زمان مي

در مطالعات مديريت ايـن عقيـده وجـود دارد    ). 1999 ،1رالدگ(
حلي براي  كه مفهوم معنويت ومعنويت در محيط كار پاسخ وراه

   ـكاهش كژكاركردهـاي سـازماني همچـون از خـود بيگـانگي       
سازش بيش از حد و زوال شخصيت بـراي كاركنـان   ـ   سترسا

معنويـت  ). 1389 ،آبادي، سـعيدي  كاظمي نجفيزداني، ( است
جـو و يـافتن   و تـلاش بـراي جسـت    ةدر محيط كار در برگيرند

منظور برقـراري   هدف نهايي در يك فرد براي زندگي كاري، به
ارتباط قوي بين فرد و همكارانش و ديگر افرادي كه به نحـوي  

مشاركت دارند و همچنين سازگاري يا يگـانگي بـين    يرِدر كا
دنتـون  (هاي سازمانش است  اساسي يك فرد با ارزش يباورها

  ).1999 ،2و متيرف
بنــدي نســبتاً  در يــك طبقــه) 2002(كريشــناكومر و نيــك   

را مطـرح  سه ديـدگاه در تعريـف معنويـت محـيط كـار      جامع،
رويكرد ديني كه معنويت را در پيروي از دستورات  ـ1: اند كرده

رويكرد درونگـرا كـه    ـ2 بيند يك دين خاص مثل مسيحيت مي
رويكـرد اگزيستانسياليسـتي    ـ3داند  معنويت را امري دروني مي

ناسينا ( داند كه معنويت را معناجويي در كار و زندگي انسان مي
اي محيط سه ركن اصلي بر) 1999( 4بوراك. )2011 ،3و دريس

سـازد    دروني، بيروني و تلفيقي مشخص مـي : كار معنوي، شامل
متفـاوت، امـا بسـيار مـرتبط، تقسـيم       ةكه آنها را به چهار نتيج

علاقـه بـه كاركنـان، احتـرام بـه      : رهبري و سـازمان  ـ1 .كند مي
: كاركنـان  ـ ـ2. ديگران، سازگاري اعمـال و هوشـياري آشـكار   

پذيري و عملكردهـاي   تطبيقمهارت استادانه و پيشرفت دانش، 
سازگاري، آگاهي محيطي و احساس : كيفيت بيروني ـ3. مستمر

هـاي   وليتؤاعتماد متقابل و مس ـ ـ4. وليت نسبت به جامعهؤمس
هاي بيرونـي يـك    نشانه 3و1موارد  .مشترك براي منافع مشترك

دوم،  ةگزين ـ. محيط كار معنوي از ديدگاه يـك كارمنـد هسـتند   
روني را براي يك كارمند معنـوي تبيـين   هاي د برخي از محرك

  چهارم به عامل تلفيقي يعني روابط متقابل بـين  ةكند و گزين مي

نظـران نيـز    صـاحب  .گروههاي درگير در كار، اشـاره دارد  ةهم
براساس همـين رويكردهـا، تعـاريف مختلفـي از معنويـت در      

 دربـارة تعريف مختلف  70تاكنون بيش از . اند محيط كار داشته
بـا   ).2010 ،5كاراكـاس ( معنويت محيط كار ارائـه شـده اسـت   

تعريـف معنويـت در    دربارةگونه اجماع جهاني  ، هيچاين وجود
محيط كار وجود ندارد و تعاريف موجود نيز محـدود، مـبهم و   

با مـروري بـر تعـاريف    ). 2000 ،6ساس( متناقض هستند گاهي
شـويم كـه در    ارائه شده براي معنويت در محيط كار متوجه مي

معنويـت يـك    اولاً: تمام اين تعاريف دو عامل مشترك هسـتند 
اين مفهوم بسيار ذهني  مفهوم پيچيده و چند بعدي است و ثانياً

مــاركيوس، ). 2008 ،7كرتــزي گوتســيس و(و شخصــي اســت 
ــگ ــان، كين ــزار، )2005( 8دهيم ــه ه ــزايش  ةورود ب ــد، اف جدي

ثبـات در  وجـوي   وجو براي معناخواهي در كار، جسـت  جست
گـرا،   ثبات امـروزي، حركـت بـه سـمت زنـدگي كـل       دنياي بي

هاي كـاري، حركـت كشـورهاي     مشاركت بيشتر زنان در محيط
يافته از نيازهاي جسمي بـه نيازهـاي فكـري را از سـاير      توسعه

  .اند دلايل نيازهاي سازمان به معنويت در محيط كار ذكر كرده
براي معنويت محيط كار ابعاد متعددي ذكر شده اسـت كـه     

اسـتفاده شـد كـه    ) 2008( در اين تحقيق از ابعاد رگـو و كانهـا  
شـامل   :9اشتراك تيمياحساس .تعاريف آنها به شرح زير است

عنوان احسـاس يكپـارچگي    ارتباط عميق با ديگران است كه به
دهد و بر  شود و در سطح گروهي رفتارهاي بشر رخ مي بيان مي

همسـويي بـين   . تعاملات بين كاركنان و همكاران دلالـت دارد 
هـايي    موضـوع اين بعد شـامل  : 10هاي فردي و سازماني ارزش

هـاي فـرد را    ي سـازماني وارزش ها است كه تناسب بين ارزش
همسويي به اين معنا است كه افراد بر اين باورند . دهد نشان مي

 يهـاي مـرتبط و نـوع    كه مديران و كاركنان در سـازمان ارزش 
 خـود  و سازمان به رفـاه جامعـه و كاركنـان    دارندوجدان قوي 
ــه  .توجــه دارد ــه جامع ــن مجمــوع : 11احســاس كمــك ب اي

دهـد مناسـب    يكـه فـرد انجـام مـي    هايي است كـه كار  موضوع
 .ش است و براي جامعه مفيـد اسـت  ا هاي زندگي دروني ارزش

متضمن مواردي اسـت كـه بـه حـس     : 12كار احساس لذت از
هـايي بـراي    فرصـت . شـود  لذت و خوشي در كار مربوط مـي 

كه سـازمان بـه    احترامي استاين بعد شامل  :13زندگي دروني
افراد را مورد توجه قرار هاي معنوي گذارد و ارزش معنويت مي

 
1. Gerald              2. Mitroff & Denton 
3. Nansina & Doris            4. Burack 
5. Karakas              6. Sass 
7. Gotsis & Kortezi            8. Marques, Dhiman & King 
9. team’s sense of community         10. alignment organizational and individual values 
11. sense of contribution to the community      12. sense of enjoyment at work 
13. opportunities for innerlfe 
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تحقيقات بر پيامـدها و  تعدادي از  ).2008 رگوو كانها،( دهد مي
در ايـن زمينـه   . نتايج معنويت در محيط كار متمركز بوده اسـت 

، )2002 ،1كريشـنا و نـك  ( توان به افزايش صداقت و اعتماد مي
كـاهش ميـل بـه خـروج     ؛ )2008 رگو و كانها،( تعهد سازماني

؛ افـزايش انگيـزش،   )2003، 2كزاپلوسـكي، فرگوسـان   ميليمن،(
مقيمـي، رهبـر،    ؛2010 ،3مهتـا و جوشـي  (وري  خلاقيت و بهره

ــزايش اثربخشــي  ؛)1386 اســلامي، ــه(اف ســود ؛ )2010 ،4والاب
 ةبيشتر، ترك شغل كمتر، افزايش عملكرد شغلي ورشد و توسع

رفتـار  ؛ )2009 ،5مارچك، پريزيوسي، هرينگتون(بيشتر كاركنان 
افـزايش   ؛)1386فرهنگي، واثـق، فتـاحي،   (شهروندي سازماني 

اثـر   ،)2011 به نقل از آيرنسـي،  ؛2003 اورال،(رقابت سازماني 
و  )2009 ،6ناصر جميل عبدالقاني و(مثبت بر اثربخشي رهبري 

همچنـين  . دكـر اشـاره   )2010 ،7جـوس لـوييس  (اثربخشي تيم 
مـادي   ةانگيـز منفي با مديريت ايجـاد   ةمعنويت محيط كار رابط

 تـاف وآوان، لآ(مثبت با رضـايت شـغلي    ةو رابط )2012 ،8چيا(
آفرين از طريق معنويت محـيط كـار    رهبري تحول. دارد) 2011

، دريسـكل،  كـي  مك(بر شادي معنوي و ذهني كاركنان اثر دارد 
  ).2012 ،9كوين كلووي، كلي

مطـرح   2000در سـال   10ايمونز و مارشال راهوش معنوي   
هوش يكي از امتيازات بسيار مهم بشر است كه او را از . كردند

، سـليمي، سـلياني،   غباري بناب(كند  ساير موجودات متمايز مي
هـاي اخيـر مفهـوم هـوش، تنهـا       در سـال  ).1386، مقـدم  نوري

بـه  ، بلكـه  شود نمي عنوان يك توانايي شناختي در نظر گرفته به
هـوش   هاي ديگري مانند هوش هيجاني، هـوش طبيعـي،   ه حوز

، پـدرام،  زارع( وجودي و هوش معنوي گسـترش يافتـه اسـت   
معتقدنـد، هــوش  ) 2000(و مارشـال   زهـر ). 1391 ،شـيروانيان 

شود كه فرد در برابر رويـدادها و حـوادث    موجب مي 11معنوي
 ي نترسـد و  هاي زنـدگ  زندگي، بينشي عميق بيابد و از سختي

منطقي و انسـاني  هاي  حل و راه كندبا صبر و تفكر با آنها مقابله 
 ةهوش معنوي هر دو نوع هوش عاطفي و بهـر . براي آنها بيابد

فرهنگـي، واثـق،   (دهـد   شكل مـي  كند و هوشي را يكپارچه مي
 ةهوش عاطفي و بهـر  عبارت ديگر به). 1388 فتاحي، نرگسيان،

هوش ). 2011، 12آيرنسي(هوشي در هوش معنوي ريشه دارند 
 جديـد تركيـب   موضـوع معنوي معنويت و هوش را درون يك 

 ـ و در حالي كه معنويت با جسـت . كند مي   عناصـر  ةجـو و تجرب

مقدس، معنا، هوشـياري اوج يافتـه و تعـالي در ارتبـاط اسـت،      
 ـهايي است كه از  هوش معنوي مستلزم توانايي ن موضـوعات  اي

معنوي براي تطـابق و كـنش اثـربخش و توليـد محصـولات و      
بـه نقـل از    ،1999يمـونز،  ا(كند  پيامدهاي با ارزش استفاده مي

كينـگ معتقـد اسـت،هوش     .)2010 زاده، حاتمي، باقري، اكبري
كنـد،تا   فردي را در شخص ايجاد مـي  معنوي توانايي منحصر به

هاي معنوي بـالاترراه   معنا را در زندگي درك كند و به موقعيت
  :ند ازا از نظر او ابعاد هوش معنوي عبارت. يابد

توانايي ايجاد معني براساس فهميدن  :تفكر انتقادي وجوديـ 1
اسـتفاده از  عميق در خصوص مسائل مربوط به هستي،وتوانايي 

ظرفيـت تفكـر انتقـادي     هوش در حل مسائل؛ ةسطوح چندگان
نسبت بـه مباحـث متـافيزيكي و مربـوط بـه هسـتي از جملـه        

توانـايي   :ايجـاد معنـاي شخصـي   ــ  2 .مـرگ  جهان، حقيقت،
ايجـاد معنـا و هـدف     براياستفاده از تجارب فيزيكي و روحي 

متعـالي  هـاي   توانايي شناسايي جنبه:آگاهي متعالي ـ3 ؛شخصي
ايجـاد  ــ  4 ؛ديگران و جهان با استفاده از هوشـياري  خويشتن،

هاي معنوي بالاتر  توانايي ورود به موقعيت: موقعيت هوشياري
 ،13كينـگ (نيايش، مراقبه و خـروج از آن   از جمله تفكر عميق،

ــدبرانت،  ،2008 ــل از هيل ــه نق ــد ).2011 ب ــه عقي  14جــورج ةب
معنـوي در محـيط كـار    مهمترين كاربردهـاي هـوش    ،)2006(

اي كـه اثربخشـي    گونـه  به ايجاد آرامش خاطر،ـ 1: ند ازا عبارت
هنگامي كه هوشياري فرد افـزايش  : دهد ثير قرار أفرد را تحت ت

آيد و بدين ترتيب عملكـرد   يابد احساس امنيت به وجود مي مي
يكـي  : ايجاد درك متقابل و تفاهم بين افرادـ 2. يابد او بهبود مي

ايجاد . يكدلي است ،سالم ةهاي اساسي براي ايجاد رابط از بنيان
بســياري از . يران ســخت اســتيكــدلي بــراي بســياري از مــد

بلكـه مـديران خـود را     ،كنند ا ترك نميسازمان خود ر ،كاركنان
كنند، بنابراين تمايل به حفظ نيروي كار يكي از دلايلي  ترك مي

. سـازد  مـي الزامـي   است كه درك كاركنان از سـوي مـديران را  
بـراي  : از ميان برداشتن موانـع راه  مديريت كردن تغييرات و ـ3

ر برابر تغييرات با كنـار  دمقاومت . آور است اكثر افراد تغيير رنج
زماني كـه افـراد    .كند انتقاد كردن، انكار كردن بروز مي كشيدن،
آن را تكـرار نخواهنـد كـرد و از     خود را درك كنند، ياهاشتباه

در برابــر تغييــر رهــا خواهنــد شــد و ايــن  تــرس و آشــفتگي 
،)1388(ســلطاني . طح هــوش معنــوي اســتتــرين ســ عميــق

 
1. Krishna & Neck             2. Milliman & Czaplewski & Ferguson 
3. Mehta & Joshi             4. Vallabh 
5. Marschke & Preziosi &Harrington        6. Abdul Ghani & Naser Jamil 
7. Jose Luis              8. Chia 
9. McKee, Driscoll, Kevin Kelloway & Kelley      10. Emmons & Marshal 
11. spiritual intelligence           12. Ayranci 
13. king               14. George 
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: كنـد  دستاوردهاي هوش معنوي را بـه ايـن صـورت معرفـي مـي     
دروني پايدار، كار با معني، وجدان كار  ةانگيز( دستاوردهاي فردي

قـوي، تعـالي    ةانـداز يكپارچ ـ  چشم( ؛ دستاوردهاي سازماني)قوي
 هاي پايدار، رضايت شغلي دروني، همسويي جمعي با ارزشسازمان 
سـازماني، بهبـود    ةايجـاد علاق ـ ( ؛ دستاوردهاي فراينـدي )سازمان

  ).سازي مداوم فكري انگارههاي پايدار،  ارتباطات، ايجاد قابليت
فرهنگـي و  (آفرين  هوش معنوي اثر مثبت بر رهبري تحول  

و رهبـري   گروهـي ؛ رهبـري  )2006 ،1؛ بكيس1388 همكاران،
رضـايي،  ( ؛ نـوآوري و عملكـرد  )2006 بكـيس، ( 2كاريزماتيك

 تيشــلر،( دارد و موجــب عملكــرد مـالي بهتــر ) 2011 كـاظمي، 
ــي،  ؛2002 ــل از آيرنس ــه نق ــر  ،)2011 ب ــغلي كمت ــترس ش  اس

؛ شـكري،  1390باشي، احمـديان،   سليميان، عنابستاني، چاوش(
سـلامت روان  ؛ و بـا  )2012 زاده، عنابسـتاني،  احمديان، حكـيم 

 غفرانـي، (؛ كيفيـت زنـدگي   )1389، معلمي، بخشـاني، رقيبـي  (
 بـاقري و همكـاران،  ( ؛ شـادكامي )1390 ،آبـادي  خدايي، بلقـان 

 ؛)1388 ســاغرواني،( ؛ تعهــد ســازماني)1389 ؛ يعقــوبي،2010
؛ )1389 ،آدرياني روشني، عسگري، ،نادري(از زندگي  ترضاي

؛ امرايــي، 1390 ،زارع، پــدرام، شــيروانيان(ويژگــي شخصــيت 
نـداف، دانشـور،   ( وري ؛ بهره)2011 فراهاني، ابراهيمي، باقريان،

فرامـرزي، همـايي، سـلطان    (هوش هيجـاني  ) 1389 جهانباني،
  .مثبت دارد ةرابط )2011 ،؛ آيرنسي1388 حسيني،

، )2010(، جنـدقي، شـجاعي   3همچون خنيفرپژوهشگراني   
يزدانـي و همكـاران    ،)2009( 4مارچك، پريزيوسي، هرينگتـون 

به اين نتيجـه   خود  در تحقيقات )2008( 5رگو و كانها، )1389(
معنادار مثبـت   ةبين معنويت محيط كار و تعهد رابطرسيدند كه 

مثبـت وجـود    ةو بين هوش معنوي و تعهد سازماني نيـز رابط ـ 
 هــوش هيجــاني بــا تعهــد ســازماني). 1389 ســاغرواني،( دارد

هوش معنوي با هوش هيجـاني  و  )1388 بخشي سورشجاني،(
رسـد   ، در نتيجه به نظـر مـي  )2011ايرنسي، (د نمثبت دار ةرابط

كه سه متغير معنويت محيط كار، هوش معنوي و تعهد سازماني 
متغيـر ديگـر ايـن     .داشـته باشـند  مثبـت   ةتوانند با هم رابط ـ مي

  .تعهد سازماني است پژوهش
حكايـت از  بررسي مسير تاريخي مطالعات تعهد سـازماني    

هاي اخير مورد توجـه گسـترده    آن دارد كه اين موضوع در سال
  لعـه و نظـران علـوم رفتـاري بـا مطا     واقع شده است و صـاحب 

 تعـاريف مختلفـي از آن ارائـه    ،تعهد سازماني ةسي در حوزربر
 هاي مثبت يـا  تعهد سازماني، نگرش) 2007(از نظرآلن . اند داده

اسـت كـه در آن مشـغول بـه     منفي افراد نسبت به كل سازماني 
 ةرا مبتنـي بـر مشـاهد    خـود  مدل سه بعدي 6ير وآلن مي. كارند

بعدي تعهد سـازماني   هايي كه در مفاهيم تك ها وتفاوت شباهت
بحث كلي آنها اين بـود كـه تعهـد،    . ايجاد كردند ،وجود داشت

دهد و بنـابراين ايـن پيونـد احتمـال      فرد را با سازمان پيوند مي
آنها بين سه نوع تعهـد تمـايز    .هش خواهد دادترك شغل را كا

اشاره به وابستگي عاطفي فرد بـه  : تعهد عاطفي. شوند ل مييقا
مربوط به تمايل به بـاقي مانـدن در   : تعهد مستمر. سازمان دارد
هاي ناشـي از   هاي ترك سازمان يا پاداش هزينه دليلسازمان به 

تكليـف بـه   احسـاس  : تعهد هنجاري. شـود  ماندن در سازمان مي
تضـمين  .كند عنوان يك عضو سازمان را منعكس مي باقي ماندن به

عدالت سازماني، دريافت شكايات، امنيت شغلي، انتخاب مديران 
كيـد بـر همكـاري جمعـي و     أمناسب، ايجـاد حـس جمعـي و ت   

برقراري روابط دوجانبه بين مديران و كاركنان از جمله راههاي 
  ).1383ابراهيمي، ( تقويت تعهد سازماني است

هاي متعدد  مطالب در مورد تعهد سازماني بيشتر شامل مدل  
فقـط مـدلي كـه     شده و در اينجـا  گفتهاست كه در مورد تعهد 

  .ذكر گرديد استفاده شده است
؛ كيفيـت  )2011، 7لونـگ (تعهد سازماني بـا رضـايت شـغلي      

زاهـد بـابلان،   (؛ سـلامت سـازماني   )2010، 8نرمالا(زندگي كاري 
شـريفي،  (؛ ويژگـي شخصـيت   )1388عسكريان، بهرنگي، نادري، 

پـور،   مـوغلي و حسـن  (؛ توانمندسـازي  )1389سليمي، احمـدي،  
ــازماني  )1388 ــدالت س ــاووز(؛ ع ــغلي  )2010، 9ي ــتگي ش ؛ دلبس

؛ )1390خورشـيد،  (؛ هويت سـازماني  )1386پور و امامي،  طالب(
 في،يوس ـ(؛ تسهيم دانش )1388بخشي سورشجاني، (هوش هيجاني 

رابطـة مثبـت دارد و بـا فرسـودگي     ) 1389مرادي، تيشه وردايـم،  
نـژاد،   احمـدي، مهرمنـد، غلاميـان، عزيـزي     اشرفي سـلطان (شغلي 
ــه تــرك خــدمت  )1389 ــادي و حــاذقي، (؛ تمايــل ب ؛ )1390ن

  . رابطة منفي دارد) 2008، 10تونكس و نيلسون(بيگانگي از كار 
نشان دادند كـه  ) 2011( 11اداوياه، مهد شريف و مهد مختار  

بين تعهد سازماني و مديريت كيفيت جامع هنجار رابطة معنادار 
و معنويت محيط كـار ايـن رابطـه را تعـديل      مثبت وجود دارد

در پژوهشي به اين نتيجه رسيد كه بـين  ) 2012( 12گاپتا. كند مي
 
1. Bekis               2. Charismatic 
3. Khanifar et al.             4. Marschke & Preziosi & Harrington 
5. Rego & cunha             6. Meyer & Allen 
7. Lowng               8. Normala 
9. Yavuz               10. Tonks & Nelson 
11. Adawiyah et al.          12. Gupta
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معنوي و هوش هيجاني با خود كارآمدي رابطة مثبـت و  هوش 
در تحقيقـي بـه ايـن    ) 2012( 1چاند و كل. دار وجود دارد معني

نتيجه رسيدند كه بين معنويت محيط كـار، بـا اسـترس شـغلي     
زاده جلـودار و لطفـي گـودرزي     يحيـي . رابطة منفي وجود دارد

 در پژوهشـي نشــان دادنــد كــه بــين هــوش معنــوي و ) 2012(
هاي  پژوهشبا توجه به . مثبت وجود دارد ةيت شغلي رابطرضا
توجه به بحث معنويت در محيط كه توان نتيجه گرفت  مي قبلي

كنـد تـا كاركنـان     كار، هوش معنوي و تعهد سازماني كمك مي
متعهد و نگرش مثبت داشته باشند و اين  خود نسبت به سازمان

شـغلي و  رضـايت   متغيرها بر اثربخشـي و عملكـرد سـازماني،   
 ـ   ثر هستند كـه ايـن امـر مـي    ؤوري م بهره  ةتوانـد بـراي كارخان
ي در اقتصـاد كشـور دارد و   اساس ـآهن اصفهان كه نقـش   ذوب

مزايــاي بســياري  ،شــود يكــي از صــنايع مــادر محســوب مــي
 ـ. دربرداشته باشد آهـن اصـفهان    ذوب ةپويايي و توانايي كارخان

م امور مربوط بـه  ها در انجا ترين سازمان عنوان يكي از حياتي به
كشور را فراهم  ةجانب همه ةتواند يكي از مقدمات توسع خود مي

  .هـاي جامعـه بـردارد    هاي مؤثري در تحقـق آرمـان   سازد و گام
بنابراين پژوهش حاضر بـا هـدف بررسـي اثـر تعـديلي تعهـد       

بين درك كاركنـان از معنويـت محـيط كـارو      ةسازماني بر رابط
اجـرا   ةاصـفهان بـه مرحل ـ   آهن ذوب ةهوش معنوي در كارخان

  :هاي زير مطرح شدند درآمد و بر همين اساس فرضيه
كـار و هـوش معنـوي      بين درك كاركنان از معنويت محيط ـ1

  .معنادار وجود دارد ةرابط

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
بـين درك   ةرابط ـ ةكننـد  عنوان متغير تعديل تعهد سازماني به ـ2

 ـ   ثير أكاركنان از معنويت محيط كار و هوش معنـوي را تحـت ت
  .دهد قرار مي

  
  روش

  آماري و نمونه؛ ةروش پژوهش، جامع
 آمـاري  ةجامع ـ. از نوع همبستگي استپژوهش توصيفي و  اين

هـاي كارشناسـي و    مقـام در  نيروهاي ستادي رسـمي  ،پژوهش
نفـر   500كه تعداد آنهـا   استآهن اصفهان  ذوب ةبالاتر كارخان

 بـا اسـتفاده از جـدول مورگـان     گزارش گرديد و تعداد نمونـه 
 250كـه از تعـداد    نفـر محاسـبه گرديـد    217، )1389 مني،ؤم(
به علت داشـتن محـدوديت    2.عدد برگشت شد 180شنامه سپر

براي ورود به خط توليد امكان جبران پرسشنامه وجود نداشـت  
 ةگيـري بـه شـيو    نمونـه  .شـد  رو روبهافت نمونه  با پژوهشگر و

  . تصادفي ساده انجام گرديد
  

  سنجش ابزار
براي سنجش معنويت محيط كار  :3معنويت محيط كار ةپرسشنام

ال و پــنج ؤســ 17كــه داراي  )2008( رگــو و كانهــا ةاز پرسشــنام
راستايي  هم، )الؤس 5( احساس اشتراك تيميهاي  به نام مقياس خرده
 3( احساس كمك به جامعه، )الؤس 4( هاي فردي و سازماني ارزش

راي زندگي بهايي  فرصت و )الؤس 2( احساس لذت از كار، )الؤس
  مخالف، كاملاً(اي  درجه و مقياس پاسخگويي پنج) الؤس2( دروني

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 )2002ير وآلن، مي(تعهدسازماني  ةگانسهها و تأثيرات انواععوامل ضروري، همبسته ـ1نمودار

: عوامــل ضــروري تعهــد عــاطفي
 هاي كاري مشخصات فردي و تجربه

ــتمر  ــد مس ــروري تعه ــل ض : عوام
هــا،  مشخصــات فــردي، جــايگزين

 ها گذاري سرمايه

: عوامل ضـروري تعهـد هنجـاري   
 مشخصات فردي، تجارب اجتمـاعي 

 هاي سازماني گذاري سرمايهشدن، 

رضايت شغلي، التزام : ها همبسته
 شغلي، تعهد شغلي

 تعهد عاطفي

 تعهد مستمر

 تعهد هنجاري

ترك خدمت و تمايل به 
 ترك خدمت

حضــور، : رفتارهــاي شــغلي 
 عملكرد، رفتار تابعيت سازماني

احساس خوشبختي و بهداشت 
 كاركنان

 
1. Chand & Koul 

4بـه علـت اينكـه     همچنـين . گريزناپذير است  نفر است، افت نمونه 200با توجه به اينكه اين تحقيق توصيفي است و تعداد نمونه بالاتر از . 2
بـهپرسشنامه به افراد نمونه براي پاسخگويي ارائه شد و تعداد سؤالات زياد بود بسياري از افراد نمونه حاضر به پاسخگويي نشدند و همچنـين  

رسشـنامهآهن براي ورود به كارخانه و همچنين محدوديت زنان براي ورود به خط توليد امكان جـايگزيني پ  علت قوانين خاص كارخانة ذوب
 .رو شد وجود نداشت و محقق با افت نمونه روبه

3. Workplace Spirituality Questionnaire 
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پايايي ابعـاد  ) 2008(رگو و كانها  .استفاده شد) 5تا كاملاً موافق، 1
اين . بيان كردند 70/0، 78/0، 76/0، 86/0، 89/0را به ترتيب برابر، 

پرسشنامه تاكنون در تحقيقات داخلي اسـتفاده نشـده اسـت و در    
  .تحقيقات خارجي ابعاد ديگري به آن اضافه شده است

از روايـي صـوري اسـتفاده شـد و آلفـاي       پـژوهش در اين   
بــه ترتيــب  كــل پرسشــنامه مقيــاس و خــرده 5 كرونبــاخ بــراي

يـك  . دسـت آمـد   به 78/0،92/0، 64/0، 82/0، 89/0، 91/0برابر
من لـذت  : شرح است اين پرسشنامه بههاي اين  لاؤنمونه از س

  .كنم و سرور را در كارم احساس مي
هــوش معنــوي از بــراي ســنجش : 1هــوش معنــوي ةپرسشــنام
ــنام ــگ  ةپرسش ــد،  ) 2008(كين ــتفاده ش ــه اس ــ 24ك  4ال و ؤس

، ايجـاد  )الؤس ـ 7( هاي تفكر انتقادي وجـودي  مقياس به نام خرده
، ايجاد موقعيت )الؤس 7( ، آگاهي متعالي)الؤس 5( معناي شخصي

 كـاملاً (اي  درجـه  و مقياس پاسخگويي پـنج  )الؤس 5( هوشياري
پايـايي  ) 2011( هيلـدبرانت  .دارد) 5موافق  تا كاملاً، 1مخالف 

، 75/0 ،84/0، 83/0ابعاد و كل پرسشـنامه را بـه ترتيـب برابـر     
 90/0پايايي كل پرسشـنامه را  ) 1389( و رضازاده 91/0، 90/0

در اين تحقيق از روايـي صـوري اسـتفاده شـد و      .اند ذكر كرده
بـه ترتيـب    كل پرسشنامه و مقياس خرده 4 آلفاي كرونباخ براي

يك نمونـه  . دست آمد به 94/0، 82/0، 77/0، 76/0، 83/0 برابر
توانم بـر طبـق    من مي« :شرح است اين الات پرسشنامه بهؤاز س

  .»گيري كنم م دارم تصميما هدفي كه در زندگي
  بـراي سـنجش تعهـد سـازماني از     : 2تعهد سازماني ةپرسشنام

اسـتفاده شـد، كـه     )1990( پرسشنامة تعهد سازماني آلن و ميـر 
 8( هـاي تعهـد عـاطفي    مقياس به نام خرده 3سؤال و  24داراي 
و ) سـؤال  8( و تعهـد هنجـاري  ) سؤال 8( ، تعهد مستمر)سؤال

، تـا كـاملاً   1كـاملاً مخـالف   (اي  مقياس پاسخگويي پنج درجـه 
 حسيني و همكـاران  ، سلطان)1990( آلن و مير. است) 5موافق 

 ، پايـايي پرسشـنامه را بـه   )1388( پور ، موغلي و حسن)1388(
از  در ايـن تحقيـق  و . اند كرده بيان 84/0، 84/0، 86/0ترتيب برابر 

روايي صوري استفاده شد و آلفاي كرونباخ بـراي كـل پرسشـنامه    
الات پرسشـنامه بـه ايـن    ؤيك نمونه از س. دست آمد به 87/0برابر

  .احساس قوي تعلق نسبت به اين سازمان دارم :شرح است
پـژوهش را اعضـاي   ايـن  هاي  پرسشنامه: اجرا و تحليلروش 

پاسـخ   1391گروه نمونه، در محـل كـار خـود در ارديبهشـت     
ستگي پيرسـون و رگرسـيون   بها از طريق ضريب هم داده. دادند

  .تحليل شدند SPSS20مراتبي با استفاده از  سلسله
  

 ها يافته
ضريب همبستگي بين درك كاركنان از معنويت  ـ1جدول

  محيط كار و هوش معنوي
  

ضريب  درك كاركنان از معنويت محيط كار
 همبستگي

سطح 
 معناداري

ضريب 
 تعيين

ضريب
 هوش معنوي همبستگي

000/0  08/0 276/0 

  2فرضيةمراتبي براي آزمون  ـ رگرسيون سلسله2جدول 
  

بينمتغيرهاي پيش متغير ملاك درك كاركنان از معنويت محيط كار
 1مرحلة 1مرحلة 2مرحلة 3مرحلة  3sigمدل 

 هوش معنوي *276/0 *188/0 -047/0 700/0

 2مرحلة    

 تعهد سازماني  *260/0 056/0 671/0

 3مرحلة    

 تعهد سازماني×هوش معنوي    *369/0 000/0

 585/25 744/12 478/13 F 

 ضريب همبستگي 276/0 370/0 369/0 

 ضريب تعيين 076/0 /137 136/0 

 ضريب تعيين تعديل شده 071/0 126/0 131/0 

 تغييرات ضريب تعيين تعديل شده  +055/0 +005/0 

 .دار است دهد كه مقدار بتاي استاندارد معني نشان مي *           
 
1. Spiritual Intelligence Questionnaire        2. Organizational Commitment Questionnaire 
 



 85/     ...بررسي اثر تعديلي تعهد سازماني بر رابطة بين 

 

ــايج جــدول   ــين  1 براســاس نت درك ضــريب همبســتگي ب
خطـاي   معنويت محيط كارو هوش معنوي در سطح كاركنان از

بنابراين بين درك كاركنان ازمعنويت  .است دار يك درصد معني
دار وجـود دارد و   مثبت معنـي محيط كار و هوش معنوي رابطة 

  .در نتيجة فرضية اول تأييد شد
، متغيـر درك  1 ةمرحل ـدهد كه در  نشان مي 2نتايج جدول   

عنـوان متغيـر مـلاك و هـوش      كاركنان از معنويت محيط كار به
بين در نظر گرفته شد كه مقدار بتـاي   عنوان متغير پيش معنوي به

 ،2 ةمرحل ـدر . دار بـود  معنـي ) 276/0( استاندار هـوش معنـوي  
بين اضافه  علاوه بر متغير قبلي، تعهد سازماني به متغيرهاي پيش

شد و در اين مدل مقدار بتاي استاندارد هوش معنـوي و تعهـد   
دار بود وميزان ضريب تعيين تعديل شـده   سازماني هر دو معني

، 3 ةمرحل ـ در. قبـل افـزايش يافـت    ةلنسبت به مرح+) 055/0(
ضــرب هــوش معنــوي و تعهــد ( يــر قبلــي،عــلاوه بــر دو متغ

ب يضـر (شـد كـه فقـط    وارد بين  عنوان متغير پيش به) سازماني
دار بود و تغييرات ضريب  معني) هوش معنوي و تعهد سازماني

دهد كـه تعهـد سـازماني     نشان مي+) 005/0(تعيين تعديل شده 
بين هوش معنـوي و درك كاركنـان از معنويـت     ةتواند رابط مي

 در نتيجـه  .ييـد شـد  أدوم ت ةو فرضـي  محيط كار را تعديل كنـد 
  :صورت زير نوشت توان به رگرسيون را مي ةمعادل

درك كاركنـان  =  506/2+369/0) تعهد سازماني ×هوش معنوي (
  از معنويت محيط كار

تعهـد  × دهد كه با افـزايش هـوش معنـوي     معادله نشان مي  
سازماني به ميزان يك واحد، درك كاركنان از معنويـت محـيط   

  .يابد كار به ميزان يك واحد افزايش مي
  

  بحث
 ةاين پژوهش با هدف بررسي اثر تعديلي تعهد سازماني بر رابط

بين درك كاركنان از معنويت محيط كارو هوش معنـوي انجـام   
بـين درك كاركنـان از معنويـت محـيط كـار و       و نشان دادگرفت

). 1 جـدول ( مثبـت و معنـادار وجـود دارد    ةهوش معنوي رابط
بين هوش  ةكه تعهد سازماني رابط دهد همچنين نتايج نشان مي

 كنـد  ميمعنوي و درك كاركنان از معنويت محيط كار را تعديل 
مثبـت بـين    ةيعني با افزايش تعهد سـازماني، رابط ـ . )2جدول (

معنوي و درك كاركنـان از معنويـت محـيط كـار بيشـتر       هوش
اند كه  بيني كرده پيش) 2004( كينجرسكي و اسكرپنيك .شود مي

تواند با هوش معنوي همبستگي داشته باشد  كار مي معنويت در
پژوهشـگراني  .ييد نمـود أبيني آنها را ت اين تحقيق پيش ةكه نتيج

، )2009(همكـاران  مارچك و است )2008( كانهارگو و همچون 
يزدانـي و   ،)2011( ناسينا و دريـس  ،)2010(خنيفر و همكاران 

بـين  كـه  نشـان دادنـد    )1389(كرمانشاهي  و )1389(همكاران 

معنادار مثبت وجـود   ةمعنويت محيط كار و تعهد سازماني رابط
بين تعهد سـازماني  ) 1388( ساغرواني براساس پژوهشدارد و 

طـور غيرمسـتقيم    ود دارد كه بهمثبت وج ةو هوش معنوي رابط
  تضـمين عـدالت سـازماني،    .دبا نتايج اين تحقيق همخواني دار

دريافت شكايات، امنيت شغلي، انتخاب مديران مناسب، ايجـاد  
كيد بـر همكـاري جمعـي و برقـراري روابـط      أحس جمعي و ت

دوجانبه بين مديران و كاركنان از جمله راههاي تقويـت تعهـد   
كه ها  اين پژوهشبا توجه به  .)1383ابراهيمي، ( سازماني است
ين تعهد سازماني و معنويت محـيط كـار وهـوش    نشان دادند ب

تـوان نتيجـه گرفـت كـه      مـي  ،مثبـت وجـود دارد   ةطبمعنوي را
افزايش تعهد سـازماني بـه افـزايش درك كاركنـان از معنويـت      

اگـر كاركنـان بـا    . شـود  منجـر مـي  محيط كار و هوش معنـوي  
يكديگر احساس يكپارچگي داشـته باشـند وكـار انجـام شـده      

باشد و فـرد از انجـام   فرد  هاي زندگي دروني ارزشبا متناسب 
 ،هاي معنوي افراد توجه كنـد  كار لذت ببرد و سازمان به ارزش

هـاي   توان انتظار داشت توانايي كاركنان در شناسـايي جنبـه   مي
هاي معنوي  توانايي ورود به موقعيتمتعالي خويشتن و ديگران،

توانـايي اسـتفاده از سـطوح     ش و مراقبـه و يبالاتر ازجملـه نيـا  
بنـابراين بهبـود   . هوش در حل مسـائل افـزايش يابـد    ةچندگان

شود و  معنويت محيط كار باعث افزايش هوش معنوي افراد مي
د، سـازمان را معـرف خـود بداننـد و نگـرش      ااگر افر .عكسرب

ان داشته باشند، تعهد سازماني بيشـتري خواهنـد   مثبت به سازم
 بـا  .بيشـتر خواهـد شـد    آنـان و در نتيجه هوش معنوي  داشت

افزايش هوش معنوي تحمل آنها در مقابـل فشـارهاي زنـدگي    
و توانايي بالاتري بـراي سـازگاري بـا محـيط از      شود ميبيشتر 

و درك آنهااز معنويت محـيط كـار افـزايش     دهند خود بروز مي
عملكـرد و اثربخشـي سـازمان     وري، نتيجـه بهـره   يابد و در مي

و  نارضـايتي  يابد و موجب كاهش اسـترس شـغلي،   افزايش مي
هـاي ديگـر بـا     اين پژوهش مانند پژوهش.شود ترك خدمت مي

  . رو بوده است كه بايد به آنها توجه شود ههايي روب محدوديت
ذوب آهن اصفهان و  ةلمرو مكاني كارخاناين پژوهش در ق  

در تعمـيم  بايد رو  اين انجام گرديده است، از 91در ارديبهشت 
محـدوديت  . هـا احتيـاط شـود    ها و زمان نتايج به ديگر سازمان

هـا از   آوري داده بعدي اين است كه در اين پژوهش براي جمـع 
 ةپرسشنامه استفاده شد، لذا با توجه بـه اينكـه پرسشـنامه جنب ـ   

هايشـان   خودسنجي دارد ممكـن اسـت پاسـخگويان در پاسـخ    
هـاي كـاربردي كـه در راسـتاي      از توصيه. گيري كرده باشند سو

اين اسـت كـه مـديران بـا      ،توان ارائه داد نتايج اين پژوهش مي
شـغل   ةسـازي، و توسـع   اقداماتي از قبيل چرخش شغلي، غنـي 

 ـ   مي  ذت كـار توانند ادراك كاركنان از احساس معنـا در كـار و ل
 توجه بـه سـلامت،  . را بهبود بخشند) ابعاد معنويت محيط كار(
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روحيه و شرايط زندگي كاركنان، تبيين واضح رسالت سـازمان،  
هاي سازمان و مشاركت آنها  نظرسنجي از كاركنان دربارة ارزش

هـاي   تواند بـه همسـويي ارزش   ها و اهداف مي در تعيين ارزش
 ـ (سازمان و افراد  . منجـر گـردد  ) ت محـيط كـار  از ابعـاد معنوي

؛ 2000 زهــر و مارشــال،( باتوجــه بــه اهميــت هــوش معنــوي
 )1388 ،؛ فرهنگي و همكـاران 2004نازل،  ؛2004 ويگلزورث،
هـاي ضـمن    توانند هوش معنوي را از طريق آموزش مديران مي
براي افزايش هوش معنوي افراد . آموزش دهند به افراد خدمت،

خـالق يكتـاي   ( اساسي دين ماننـد شود كه به مفاهيم  توصيه مي
اعتقـاد داشـته باشـند؛ از    ) جهان، روح و زندگي پـس از مـرگ  

مراتـب   بيني خود و ديگران آگاهي داشته باشند؛ از سلسله جهان
هاي خودآگاهي يابند؛ در مورد اهداف و تمـايلات خـود    ارزش

بينديشند و در زندگي هدف داشته باشند؛ از به هـم پيوسـتگي   
وانين معنوي آگاهي داشته باشند؛ توانـايي بـروز   كل زندگي و ق

رفتارهاي دلسوزانه و خردمندانه را داشته باشند؛ آرامش داشـته  
چـون فرصـتي    ،هاي مذهبي عمل و نيايش كننـد  باشند؛ به آيين

 )2001( طبق نظر زهـر . كند براي تولد دوباره و ثبات فراهم مي
بــودن و نگــر بــودن، تنــوع پــذيري، مســتقل  خودآگــاهي، كــل
. توانند موجـب افـزايش هـوش معنـوي شـوند      خودجوشي مي

، مشخصات )1نمودار(ير  مدل تعهد سازماني آلن و مي براساس
آرامـش بـر روي تعهـد    هـاي كـاري و احسـاس     فردي، تجربه

افــزايش هــر كــدام از ايــن متغيرهــا بــر روي .ثرنــدؤعــاطفي م
ثير مثبت دارد أت وري، اثربخشي، عملكرد سازمان مورد نظر بهره

  .رساند ميو سازمان مورد نظر را زودتر به هدف خود 
  

  منابع
. ميان تمركـز بـا تعهـد سـازماني     ةسي رابطربر). 1383. (ابراهيمي، ع

  .26ـ39: 45. تحول اداري ةمجل
 .ب ،نژاد عزيزيو  ،.ع ،غلاميان ،.مهرمند ا ،.ح ،اشرفي سلطان احمدي

تعهد سازماني با فرسودگي شغلي دبيـران   ةبررسي رابط .)1389(
هـاي نـوين    پـژوهش .مدارس مقطع راهنمـايي شهرسـتان مهابـاد   

 . 18ـ29:1. 5؛ شناسي دانشگاه تبريز روان ،شناختي روان
هوش هيجاني با سلامت روان  ةرابط. )1389( .ل ،بخشي سورشجاني

در هاي نـو   يافته. و تعهد سازماني در پرستاران، كارمندان، معلمان
  .23ـ33. شناسي روان
بين هويـت سـازماني و تعهـد     ةرابط ةمطالع. )1390( .ص ،خورشيد

هاي  پژوهش ةمجل. هاي دولتي شهر كرمان سازماني كاركنان بانك
 .20ـ35): 2(6، مديريت

گيـري   هاي عمومي تصميم سبك ةبررسي رابط ).1389( .س ،رضازاده
دانشگاه فردوسي و علوم پزشكي مشـهد   و هوش معنوي مديران

علـوم تربيتـي    ةكارشناسي ارشد دانشكد ةنام پايان. 1389در سال 
  .مشهد

بيني هوش معنـوي   پيش). 1391. (1 شيروانيان،و  ،.ا پدرام، ،.ح زارع،
تحقيقــات علــوم  .دانشــجويان از روي صــفات شخصــيتي آنهــا

  .59ـ167 ةشمار ،10 ةدور ،رفتاري
ــدبابلان ــادريو  ،.م ،بهرنگــي ،.م ،عســكريان ،.ع ،زاه . )1387. (ع ،ن

بررسي ارتباط سلامت سازماني مدرسه و تعهد سـازماني دبيـران   
ــتان ــل   دبيرس ــتان اردبي ــرانه اس ــاي پس ــي و  . ه ــات تربيت مطالع

 . 127ـ8:149 ة، شمار2 ة، دورشناسي روان
بررسي ارتباط بـين هـوش معنـوي و تعهـد      .)1388( .س ساغرواني،

 ةنام ـ ، پايـان كاركنان شركت گاز استان خراسان رضـوي سازماني 
 .دانشگاه آزاد اسلامي مشهد، كارشناسي ارشد

 ةمجل ـ.هـوش ششـگانه ابـزار رهبـري هوشـمند      ).1388(. ا سلطاني،
  .21ـ210:26 ةشمار،تدبير
. )1388. (ز ،موسـوي و  ،.ر ،همـايي  ،.م ،نادريـان  ،.م ،حسـيني  سلطان

 ةبين كيفيت زندگي كاري و تعهـد سـازماني كاركنـان ادار    ةرابط
 ةحركت، شمار. مديريت ورزشي. كل تربيت بدني استان اصفهان

 .  167ـ2:181
. )1390. (ا احمديان،و  ،.ف باشي، چاوش ،.م عنابستاني، ،.م سليميان،
هوش معنوي و استرس شغلي كاركنـان منـاطق شـهرداري     ةرابط

  .المللي مديريت بيننهمين كنفرانس  .مشهد
 ةبررســي رابطــ.)1389. (س ،احمــديو  ،.ق ،ســليمي ،.س ،شــريفي

هاي شخصيتي بـا تعهـد سـازماني در مـديران و معلمـان       ويژگي
رهيافتي . شهرستان خوانسار ةمدارس ابتدايي، راهنمايي و متوسط

  . 81ـ 4:106. 1، نو در مديريت آموزشي
 .)1386. (ث مقـدم،  نوريو  ،.ل سلياني، ،.م سليمي، ،.ب بناب، غباري

سـال  ، نوين ديني ةپژوهشي انديشـ  علمي ةفصلنام. هوش معنوي
 .125ـ147 :دهم ةشمار سوم،
رسي نقـش  رب .)1390(. س آبادي، بلقانو  ،.، سيخداي ،.ف غفراني،

اولين همـايش ملـي   هوش معنوي در كيفيت زندگي دانشجويان، 
  .اسلامي قوچانرواني دانشجويان دانشگاه آزاد  بهداشت

بررسي ارتباط بين تعهد سازماني .)1386( .ف ،امامي ، و.م ،پور طالب
آن بـين مـديران تربيـت بـدني مـرد       ةو دلبستگي شغلي و مقايس

، پژوهش در علوم ورزشـي . مشهد ةزشگاههاي نواحي هفتگانآمو
 .15ـ12:32 ةشمار
هوش رسي رب).1388( .حسيني، م سلطانو  ،.ر همايي، ،.س فرامرزي،

ــوي و هــوش هيجــاني دانشــجويان عم ــ  علمــي ةدو فصــلنام .ن ـ
  .7ـ4:23 ة، شمار3س .شناسي تخصصي مطالعات اسلام و روان

معنويت محيط كـار و  . )1386( .م فتاحي،و  ،.ب واثق، ،.ا.ع فرهنگي،
فرهنـگ   ةنشـري . نقش آن در بهبـود رفتـار شـهروندي سـازماني    

  5ـ36: 3ة، شمار4 ةدور. مديريت
بررسـي  .)1388( .ع نرگسـيان، و  ،.م فتاحي، ،.ب واثق، ،.ا.ع فرهنگي،

 .آفـرين  هـوش معنـوي و رهبـري تحـول     روابط هوش عـاطفي، 
  .31ـ57 :15ة شمار سال چهارم، ،علوم مديريت ايران ةفصلنام
معنويـت در محـيط كـار بـا      ةبررسي رابط .)1389. (ش كرمانشاهي،

پژوهشـگاه علـوم و    .كارشناسـي ارشـد   ةنام پايان .تعهد سازماني
 .اطلاعات ايران فناوري
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سلامت  ةبررسي رابط).1389(. م رقيبي،و  ،.بخشاني، ن ،.ص معلمي،
در دانشـجويان دانشـگاه    ناكارآمـد  افكـار  و روان، هوش معنوي
 1 ة، شـمار اصـول بهداشـت روانـي    ةمجل ـ. سيستان و بلوچستان

  .دوازدهم ةدور ،)49پياپي(
ثير أمعنويت سازماني و ت. )1386. (اسلامي، حو  ،.رهبر، ا ،.م مقيمي،

اخـلاق در   ةمجل ـ). رويكـردي تطبيقـي  (آن در خلاقيت كاركنان 
  .89ـ98 ):3ـ4(2. علوم و فناوري

بـين   ةبررسي رابط). 1388. (م ،پور حسنو ، .ا ،پور حسن ،.ع ،موغلي
 ـ تعهد سـازماني و توانمندسـازي كاركنـان در منـاطق دوازده      ةگان

، مـديريت دولتـي   ةنشـري . سازمان آموزش و پرورش شهر تهران
  .119ـ2:132 ة، شمار1 ةدور
 .)1388. (م مهري ادرياني،و  ،.خ روشني، ،.پ عسگري، ،.ف نادري،

هـوش معنـوي و هـوش هيجـاني بـا رضـايت از زنـدگي         ةرابط
  .127ـ138، )13(5، شناسي هاي نو در روان يافته .سالمندان

 ـ. )1390. (ف ،حاذقيو  ،.م ،نادي سـاختاري روابـط     ةالگويابي معادل
بين جو اخلاقي، رضايت شغلي و تعهد سازماني بـا نيـت تـرك    

. هـاي خصوصـي شـهر شـيراز      خدمت در بين كاركنان بيمارستان
 .699ـ 708 ):21(پياپي. 5. 8. مديريت اطلاعات سلامت

هـوش   ةبررسـي رابط ـ .)1389( .م جهانباني،و  ،.و دانشور، ،.ع نداف،
شـهرك صـنعتي شـيراز در    ) مديران( وري كاركنان معنوي با بهره

  .اولين همايش ملي مديريت .1389سال 
. )1389( .ر.غ سـعيدي، و  ،.ر.م آبـادي،  كـاظمي نجـف   ،.ر.ح يزداني،

بين ابعاد عدالت سازماني  ةبررسي نقش ميانجي معنويت در رابط
پيـاپي   3 ةشمار، انداز مديريت بازرگاني چشم.و پيامدهاي معنوي

  .117ـ36:133
ي هـوش معنـوي بـا ميـزان شـادكام      ةبررسي رابط).1389(. ا ،يعقوبي

ــوعلي همــدان  ــژوهش در نظــام. دانشــجويان دانشــگاه ب هــاي  پ
  .85ـ 95):9(4 ،آموزشي

نقـش تعهـد   . )1389. (ك.م ،وردايمتيشه و  ،.م ،مرادي ،.س ،يوسفي
ــان در تســهيم دانــش  ــيس. ســازماني كاركن ، توســعه انســاني پل

  .23ـ36):30(7
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