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 چکیده
 عملكرد شغلی رنویت در كار بعم اثر پژوهش بررسیهدف اصلی این 

اي رفتار شهروندي سازمانی در كاركنان آموزش فنی و حرفهبه واسطه 
بود. طرح پژوهش توصیفی از نوع همبستگی بوده و جامعه  استان البرز

اي استان البرز كاركنان اداره كل آموزش فنی و حرفهكلیه آن را 
اي گیري خوشهنفر به روش نمونه ۱۷۵داد اي به تعتشكیل دادند. نمونه

هاي معنویت در اي انتخاب شده و به سوالات پرسشنامهیك مرحله
 ( رفتار شهروندي سازمانیMilliman et al, 2003كار )محیط

(Konovsky & Organ, 1996( و عملكرد شغلی )Paterson, 1992 )
به روش تحلیل  پاسخ دادند. رابطه بین متغیرها در قالب مدلی طراحی و

ها با مدل پیشنهادي مسیر بررسی شد. نتایج آزمون مدل نشان داد، داده
-پژوهش برازش دارند و فرضیه اصلی پژوهش مبنی بر این كه مولفه

بر عملكرد رفتار شهروندي سازمانی هاي معنویت در كار به واسطه 
ر آن (، تایید شد. علاوه بP<0.05) شغلی كاركنان اثر غیرمستقیم دارند

هاي معنویت در كار بر عملكرد شغلی، اثر مستقیم و برخی از مولفه
مثبت داشتند. همچنین اثر مستقیم رفتار شهروندي سازمانی بر عملكرد 

شود (. بنابراین نتیجه میP<0.05) شغلی مثبت و معنادار به دست آمد
احساس درونی یك فرد از كار با معنا و هدفمند، ارتباط و پیوند 

تري از اصول اخلاقی، با دیگران و مفهوم و معناي متعالی عمیقش
شود فرد شغل خود را در راستاي رشد باورهایی هستند كه موجب می

و تعالی خویش ببیند و با تمایل درونی وظایف كاري خود را انجام 
با تاثیر مثبت در انجام وظایف و ارتباط  دهد. همچنین معنویت در كار 

افزایش كارایی و اثر بخشی كاركنان در سازمان  با همكاران منجر به
 گردد.می

ی، معنویت عملكرد شغل رفتار شهروندي سازمانی،کلیدی:  واژگان
 در كار، كاركنان
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Abstract 

The main purpose of this study was to investigate the 

effect of spirituality at work on job performance by 

mediating of organizational citizenship behavior 

among the employees of the technical and vocational 

education organization in Alborz province. The 

research design was descriptive-correlational. The 

population consisted of all employees of the General 

Directorate of Technical and Vocational Education of 

Alborz Province. A sample of 175 people was selected 

by single-stage cluster sampling. They completed the 

Spirituality Questionnaire in the Workplace (Milliman 

et al., 2003), Organizational Citizenship Behavior 

(Konovsky and Organ, 1996) and Job Performance 

(Paterson, 1992). The collected data were analyzed by 

structural equation method using LISREL software. 

The results showed that some components of 

spirituality at work have an indirect effect on 

employees' job performance by mediating of 

organizational citizenship behavior (P<0.05). In 

addition, some components of spirituality at work 

directly had positive effect on job performance. Also, 

the organizational citizenship behavior had directly 

positive and significant effect on job performance 

(P<0.05). Thus, a person's inner sense of meaningful 

work, connection with others and higher meaning of 

moral principles are the truth, correctness, and 

goodness of the beliefs that coduct person to his job. 

Also, spirituality at work increases the sense of 

intimacy and empathy towards colleagues, and with a 

positive impact on performing tasks and relation with 

colleagues, it leads to increased efficiency and 

effectiveness of employees in the organization. 

Keywords: spirituality at work, organizational 

citizenship behavior, job performance, employees  
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 مقدمه
هاست، نیروی انسانی به در دنیای امروز که دنیای سازمان

باشد می ترین سرمایه و دارایی سازمانترین و مهمعنوان بزرگ

و بهبود عملکرد نیروی انسانی مهمترین قدم در راه اصلاح 
ی اخیر ضرورت هاعملکرد هر سازمانی است. در پژوهش

توجه به نیازهای روانشناختی کارکنان در وظایف شغلی در 

جهت بهبود عملکرد کارکنان مشخص شده است. به عقیده 
Hansson (2001 نیازهای کارکنان به لحاظ نوع و ح م تغییر )

یافته و سازمانهای کنونی در صورتی موفق خواهند بود که به 

ی، روانی و معنوی طور کامل به نیازهای زیستی، اجتماع
کارکنان پاسخگو باشند. در این راستا برخی از پژوهشگران، 
پارادایم جدید پاسخگویی به چالشهای آینده مدیریت را 

دانند. آنان بر این عقیده اند که ارضای نیازهای می "معنویت"
توان در مدل مربوط به معنویت جسن و می متعالی کارکنان را

 ,Abedi Jafari & Rastgarه نقل از ، ب kennedy, 2002کرد )

2007 .) 
گرفته شده و به معنای حقیقی، « معنی»معنویت در لغت از 

راست، اصلی، ذاتی، مطلق، باطنی و روحانی است. در 

رویکردهای مختلف تعاریف متعددی برای معنویت ارائه شده 
است. معنویت با امور شخصی، تاثیر گذار، ناشی از ت ربه و 

 وجودی یز در ارتباط است و ابعادی از قبیل جنبهتفکر برانگ

 متقابل افراد معنوی رابطه زندگی، در هدف و معنا انسان، ذاتی و

 مربوط یهاارزش و عقاید متعالی تر، قدرت یک با و دیگران با

انسانها برای  تعالی یافتن در نهایت، و بشری حقوق و زندگی به
 ,Doster et al, 2002 (Taleghaniآن برشمردند )

Mohammadi, Rostami, 2013, معنویت در کار نیز دارای .
( معنویت در کار را، 1990)  Myersتعاریف متعددی است.

نیرویی الهام بخش و بر انگیزاننده برای جست و جوی مداوم 
داند که شامل می در پی یافتن معنا و هدف در زندگی کاری

یکرانگی عالم درک عمیق و ژرف از ارزش کار، زندگی، ب

باشد. ی باور شخصی میهاهستی ، موجودات طبیعی و نظام
( معنویت در کار، در بر گیرنده 2001) Gibbonsبه عقیده 

مفهومی از احساس تمامیت و به هم پیوستگی در کار و درک 
 ,Abedi Jafari & Rastgarی عمیق درکار است )هاارزش

2007 .)Ashmos & Duchon (2000هفت بعد ر ) ا برای
 & Milliman, Czaplewskiمعنویت در کار مشخص کردند. 

Ferguson (2003)  این ابعاد را در سه سطح فردی، گروهی و
سازمانی طبقه بندی نمودند و به منظور عملیاتی کردن این 
سازه برای هر سطح یکی مهمترین ابعاد را در نظر گرفتند. این 

دی (، حس همبستگی سه بعد عبارتند از کار با معنا )سطح فر
ی فردی هابا دیگران )سطح گروهی( و همسویی میان ارزش

 ,Farhangi, Fattahi, & Vaseghو سازمانی )سطح سازمانی( )

(. کار با معنا، احساس عمیق معنی و هدف داشتن در کار 2006
دهد که می است. این بعد از معنویت در محیط کار نشان

ار روزانه خود تعامل دارند. چگونه کارکنان در سطح فردی با ک

اصطلاح معنویت در کار شامل این فرض است که هر فرد 
یی دارد که ها، تمایل و علایقی برای ان ام فعالیتهاانگیزه

 Ashmosبخشد )می معنی بیشتری به زندگی خود و دیگران

&Duchon, 2000 دومین بعد، حس همبستگی با دیگران .)
 پیوستگی و ارتباط با دیگراناست که بیانگر نوعی احساس 

دهد و می باشد. این بعد در سطح گروهی رفتار انسان رخمی

بر تعاملات میان کارکنان و همکارانشان تمرکز دارد. این سطح 
از معنویت شامل ارتباط ذهنی، احساسی و روحی بین کارکنان 

 باشدمانند حمایت کردن، آزادی بیان و توجه حقیقی می

(Ashmos &Duchon, 2000 سومین بعد معنویت در محیط .)
ی شخصی کارکنان با اهداف، هاکار به هماهنگی میان ارزش

ی سازمان، اشاره دارد. همسویی با هاو ماموریت هارسالت
به معنی باور  افراد به این مهم است که مدیران و کارکنان  هاارزش

اه ی مرتبط و وجدان قوی هستند و سازمان به رفهادارای ارزش
(. نتایج Ashmos &Duchon, 2000کند )کارکنانش توجه می

نحقیقات نشان داده است ت ربه معنویت در محیط کار با افزایش 
(،تعهد شغلی Wanger-Marsh, Conley, 1999صداقت و اعتماد )

(Azari, Lesani & Alaj, 2014; Mirzaei Tavakoli & 

Shariatmadari, 2015 کارکنان ی شغلی ها(، بهبود نگرش
همچون افزایش رضایت شغلی، مشارکت شغلی و نیز کاهش 

افزایش اخلاق و ، (Milliman et al., 2003قصد ترک کار )

 ,Marques, Dhiman & Kingوجدان کاری و انگیزش بیشتر )

( همراه است. در مطالعات متعدد نیز اثر مثبت معنویت در 2005
رکنان به دست آمد ی کاری کاهاکار بر عملکرد شغلی و  موفقیت
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(Petchsawang & Duchon, 2012; Zare, 2013; Salimi, 

2016; Javanmard, 2012.) 

علاوه بر معنویت در محیط کار، آن دسته از رفتارهای 
شغلی کارکنان که تاثیر زیادی بر اثر بخشی عملیات سازمان 
دارند، توجه محققان و مدیران زیادی را به خود جلب کرده 

شته عملکرد درون نقشی کارکنان مورد توجه بود. اند. در گذ
عملکرد درون نقشی شامل آن دسته از رفتارهای شغلی کارکنان 

ی رسمی سازمان بیان شده هااست که در شرح وظایف و نقش

و توسط سیستم رسمی سازمان شناسایی و پاداش داده 
شوند. محققان بین عملکرد درون نقشی و عملکرد فرانقشی می

(. عملکرد فرانقشی به Hui et al., 1999اند )قائل شدهتفاوت 

ی رسمی هاشود که فراتر از نقشمی رفتارهای شغلی اطلاق
کارکنان و اختیاری بوده و معمولا در سیستم پاداش رسمی 

(. این دسته از Organ, 1988سازمان در نظر گرفته نمی شوند )
خص رفتارها تحت عنوان رفتارهای شهروندی سازمانی مش

( رفتار 1988) Organ(. Bateman et al., 1983شده است )
داند می شهروندی سازمانی را رفتاری خود جوش و آگاهانه

که به طور مستقیم یا صریح، توسط سیستم پاداش دهی رسمی 
 سازمانی تقویت نشده اما در م موع اثربخشی سازمانی را ارتقا

آن است که  دهد. منظور از خودجوش و آگاهانه بودن درمی

این رفتار، ضرورت اجباری نقش یا مبتنی بر شرح شغل نبوده  
بلکه رفتاری عمدتا مبتنی بر انتخاب شخصی است و در 
صورت عدم ان ام آن نیز تنبیهی به دنبال نخواهد بود 

(Sobhani Nejad, Yuzbashi, 2010 &Shateri) 
Organ (1988 پنج بعد از رفتار شهروندی سازمانی را )

ص کرد که عبارتند از آداب اجتماعی، وجدان کاری، نوع مشخ

دوستی، جوانمردی و نزاکت. آداب اجتماعی مبین میزان 
مشارکت فرد در زندگی اجتماعی سازمان است و شامل 

ی فوق برنامه، آن هم هارفتارهایی از قبیل حضور در فعالیت

در زمانی که نیاز جدی به حضور فرد مذکور نباشد، است. 
کاری شامل رفتارهایی، فراتر از الزامات تعیین شده به  وجدان

وسیله سازمان در محیط کاری است. نوع دوستی به رفتارهای 

مفید و سودبخشی مانند صمیمت، همدلی و دلسوزی بین 
همکاران اشاره دارد که به شکل مستقیم یا غیر مستقیم به حل 

به دهد. جوانمردی می مشکلات کاری کارکنان سازمان کمک

ی اجتناب ناپذیر هاو دشواری هاشکیبایی در مقابل سختی
ی شغلی بدون این که گله و هاکاری و هم چنین اجحاف

گردد و نزاکت به حساسیت می شکایتی از فرد سر بزند، اطلاق
به میزان اثرگذاری اقدامات شخصی بر سرنوشت دیگران 

رفتار (. بالابودن سطح Sobhani Nejad, 2016باشد )می مربوط

شود سازمان به می شهروندی سازمانی در سازمان موجب
محیطی جذاب جهت کار و فعالیت تبدیل شود و چنین 

یی با جذب نیروهای شایسته تر، عملکرد بهتری هاسازمان

 & Podsakoff, MacKenzie, Paine) خواهند داشت

Bachrach, 2000 از دیگر پیامدهای رفتار شهروندی .)
به بهبود و افزایش کمیت کار، رضایت شغلی،  توانمی سازمانی

افزایش خودپنداره مثبت شخصی،  بهبود توانایی سازمان برای 
جذب نیروی جدید با کیفیت بالا، ارتقاء روابط مثبت بین 

ی سنگین نظارتی هاکارکنان، سهیم شدن کارکنان در مسئولیت
 ;Organ, 1988و حفظ تعادل درونی سازمانی اشاره نمود )

Nasiri, Jafari & Shahlaei, 2016; Organ, Podsakoff & 

MacKenzie, 2006; Afjeh, Dehghatan & Mafakheri, 

2015; Wang, Keung, 2011; Chiang, Hsieh, 2012 در .)
مطالعات نشان  سازمانی، شهروندی بررسی پیشایندهای رفتار

 نگرانه ای درون رویکرد نتی ه داده است این دسته از رفتارها

 معنویت .خوردمی پیوند معنوی یهامحیط با بیشتر که است

 محیط در تعهد اعتماد و صداقت، خلاقیت، افزایش با کار در

 بالندگی و شخصی تکامل احساس رفتن بالا با همراه کار،

 رفتار مهم ابعاد از است و این ویژگیها خورده پیوند کارکنان

متعددی رابطه ی هاسازمانی نیز هست. در پژوهش شهروندی
است.  معنویت در کار و رفتار شهروندی سازمانی بررسی شده

ی هانتایج این تحقیقات نشان داد ابعاد معنویت در کار با مولفه
رفتار شهروندی سازمانی رابطه معناداری داشته و  معنویت در 

کند می کار، رفتار شهروندی سازمانی را به طور مثبت پیش بینی

(Abazari MahmoudAbad & Amirianzadeh, 2016; 

Taleghani, Mohammadi & Rostami, 2013; Abedi Jafari 

& Rastgar, 2007; Farhangi, Fattahi & Vasegh, 2006.)  

ها و ارزشجامعه ما دارای فرهنگ اسلامی است و 
ی معنویت و دینداری هستند  هااسلامی که از شاخصباورهای 

وجود دارد  هاجامعه از جمله کار آندر همه ابعاد زندگی افراد 
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رود در می را تحت تاثیر قرار داده است. بنابراین انتظار
ی داخلی کارمندان از سطح معنویت در کار بالایی هاسازمان

برخوردار باشند و بالطبع رفتارهای شهروندی سازمانی بیشتری 
را در محیط کار بروز دهند. سازمان آموزش فنی و حرفه ای 

یی است که عهده دار تربیت و تامین هااز جمله سازمانکشور 

نیروی انسانی متخصص و کارآمد جامعه بوده و کارکنان آن از 
آیند می منابع انسانی و ارکان اصلی و مهم سازمان به حساب

و نقشی اساسی در پیشبرد اهداف آن بر عهده دارند. بنابراین 

و نگرشهای کارکنان ی مرتبط با بهبود رفتارها هابررسی مولفه
بر یکدیگر از اهمیت بالایی در ارتقای  هاو نحوه اثرگذاری آن

عملکرد این سازمان برخوردار است. بر این اساس  هدف 

پژوهش حاضر بررسی تاثیر معنویت در محیط کار بر عملکرد 
شغلی به واسطه رفتار شهروندی سازمانی در سازمان آموزش 

ود. این روابط در قالب مدلی فنی و حرفه ای استان البرز ب

 ی زیر مطرحها( و فرضیه۱ساختاری طراحی شد )شکل 
 باشد.می

ی، احساس همبستگ، کار با معنای معنویت )هامولفه -۱
( در محیط کار بر رفتار سازمان یهابا ارزش همسویی

 شهروندی سازمانی اثر مستقیم و مثبت دارد.

ی، اس همبستگاحس، کار با معنای معنویت )هامولفه -۲
( در محیط کار بر عملکرد شغلی سازمان یهابا ارزش همسویی

 کارکنان اثر مستقیم و مثبت دارد.

رفتار شهروندی سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان اثر  -۳
 مستقیم و مثبت دارد.

ی، احساس همبستگ، کار با معنای معنویت )هامولفه -۴

کار به واسطه رفتار ( در محیط سازمان یهابا ارزش همسویی
شهروندی سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان اثر غیرمستقیم 

 دارد.

 

 مدل پیشنهادی پژوهش  -1شكل 

 

 روش
روش پژوهش، جامعه آماری و نمونه: پژوهش حاضر به لحاظ 

هدف از نوع مطالعات کاربردی بوده و طرح تحقیق توصیفی 
از نوع همبستگی بود. جامعه آماری این پژوهش را کلیه 

ای استان البرز )اداره کارمندان اداره کل آموزش فنی و حرفه

کیل دادند که کل، مراکز، واحدآزمون، واحدآموزشگاه آزاد( تش
نفر بود. ح م نمونه بر اساس جدول  ۳۲0برابر با هاتعداد آن
Morgan  نفر به دست آمد. برای نمونه گیری از  ۱75معادل

روش نمونه گیری خوشه ای تصادفی یک مرحله ای استفاده 
گانه، سه مرکز به  6شد به طوری که از بین اداره کل و مراکز 

ی هاتصادف نمونه انتخاب شده و کلیه کارکنان آن پرسشنامه
 پژوهش را تکمیل کردند. 

 ابزار سنجش
سه پرسشنامه برای اندازگیری متغیرها  در این پژوهش از

 باشند.می استفاده شد که به شرح زیر

 Workplaceپرسشنامه معنویت در محیط کار )

Spirituality Questionnaire این پرسشنامه توسط :)

Milliman et al.  برای سن ش معنویت در  2003در سال
محیط کار طراحی و تدوین شده است. این پرسشنامه دارای 

گویه و سه مولفه کار با معنا، احساس همبستگی و  ۲0

باشد و بر اساس طیف پنح می ی سازمانهاهمسویی با ارزش
کنم گزینه ای لیکرت با سوالاتی مانند )کارم با آنچه که فکر می

باشد. یا کارم یکی از چیزهایی می در زندگی مهم است، مرتبط
سن ش معنویت کنم در زندگی مهم است.( به است که فکر می

 معنویت در کار
 کار با معنا -۱
 یمبستگه احساس -۲
 یهابا ارزش همسویی -۳

 سازمان
 
 

 عملکرد شغلی

-شهروندیرفتار

 سازمانی
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پردازد. روایی محتوایی و صوری این می در محیط کار
 & Abazari MahmoudAbadپرسشنامه توسط

Amirianzadeh (2016 بررسی و مناسب ارزیابی شد. پایایی )
به دست آمد  70/0آن نیز با محاسبه ضریب آلفای کرونباخ، 

که نشان دهنده پایایی این ابزار است. در این پژوهش ضریب 

و کل پرسشنامه معنویت در محیط  هالفای کرونباخ برای مولفهآ
به دست آمد.  ۸۸/0و  ۸۳/0، 7۸/0، 76/0کار  به ترتیب برابر 

 این بنابراین این ابزار از پایایی مطلوبی برخوردار است. روایی

 محاسبه ضرایب نامه به روش همسانی درونی با پرسش
بررسی شد. این ی پرسشنامه با نمره کل هاهمبستگی مولفه
به دست آمد که همگی در سطح  ۸7/0تا  7۱/0ضرایب بین تا 

پرسشنامه نیز  و کمتر معنادار بودند. بنابراین روایی این 0۱/0
 تایید شد. 

 Organizational) پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی

Citizenship Behavior Questinnare این پرسشنامه توسط :)
Konovsky & Organ  ساخته شد و مشتمل بر  1996سال  در

ای درجه 5سوال است. این پرسشنامه در یک طیف لیکرت  ۱5

شود و شامل پنج بعد است که عبارتند از: گذاری مینمره
 .نوعدوستی، وجدان، جوانمردی، رفتار مدنی و ادب و ملاحظه

باشد )برای نمونه، به می این پرسشنامه دارای پنج بعد

کنم(. نادیری و می ن سنگین است کمکهمکارانی که کارشا
( ضریب آلفای کرونباخ این پرسشنامه را در حدود ۲0۱0تانوا )
 & Poursaltani Zarandiگزارش نمودند. در پژوهش 6۳/0

Amiraji  (2013 روایی پرسشنامه به بهره گیری از نظرهای )
اصلاحی استادان مدیریت ورزشی به دست آمد. با مطالعه 

نفر از معلمان تربیت بدنی شهر مشهد پایایی  ۳0آزمایشی روی 

درونی رفتار شهروندی سازمانی با استفاده از آزمون آلفای 
بدست آمد. در این پژوهش میزان آلفای  76/0کرونباخ 

و کل پرسشنامه رفتار شهروندی  هاکرونباخ برای مولفه

به دست آمد.  بنابراین این ابزار از 7۱/0تا  50/0سازمانی از 
نامه به  پرسش این ایی قابل قبولی برخوردار است. رواییپای

ی هاهمبستگی مولفه محاسبه ضرایب روش همسانی درونی با

تا  56/0پرسشنامه با نمره کل بررسی شد. این ضرایب بین تا 
و کمتر معنادار  0۱/0به دست آمد که همگی در سطح  67/0

 . پرسشنامه نیز تایید شد بودند. بنابراین روایی این

 Job Performance)پرسشنامه عملکرد شغلی 

Questionnaire :) این پرسشنامه توسطPaterson  در سال

 Siahi & Shokrkonتوسط  ۱۳75و در سال  هشد تهیه 1992
(. این Arshadi, 2007ترجمه و هن اریابی شد )به نقل از 

مقیاس شامل دو فرم، یکی برای ارزشیابی کارکنان و دیگری 

-سؤال می ۱5ابی مدیران بوده که هر یک دارای برای ارزشی

باشد. در پژوهش حاضر از فرم ارزشیابی کارکنان مورد استفاده 
یک از طریق گیرد. پاسخ به سؤالات این پرسشنامه قرار می

( و ۳(، اغلب )۲(، گاهی )۱شامل بندرت )ای درجه ۴طیف 
)برای نمونه، انضباط و مقررات  شودمی مشخص( ۴همیشه )

( پایایی 1997) Siahi & Shokrkon. کنم(می اداری را رعایت

این مقیاس را از طریق آلفای کرونباخ و تصنیف به ترتیب 
گزارش کردند، و روایی آن را از طریق همبسته  ۸5/0و ۸5/0

قابل  05/0کردن با پرسشنامه خود ارزشیابی عملکرد در سطح 
(. در این Arshadi, 2007)به نقل از  اندردهقبول گزارش ک

پژوهش ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه نمره کل عملکرد 
به دست آمد. بنابراین این ابزار از پایایی بالایی  ۹۱/0شغلی 

 برخوردار است. 
 

  هااجرا و تحلیل داده  روش
ی آمار توصیفی و هابا استفاده از روش هادر این پژوهش داده

استنباطی ت زیه و تحلیل شد. آمنار توصنیفی شامل 
، میانگین( و هاهای مرکزی )فراوانی، درصدشاخنص
( بوده و دی پراکندگی )واریانس و انحراف استاندارهاشاخص

در بخش استنباطی از روش تحلیل مسیر استفاده شد. کلیه 
ان ام  LISREL8.5و SPSS24محاسبات توسط نرم افزارهای

 شد.   
 
 هافتهيا

نفر از کارکنان  ۱75در پژوهش حاضر نمونه مورد مطالعه شامل 
درصد پاسخگویان،  ۳۹سازمان فنی و حرفه ای استان البرز بود. 

زن بودند. میانگین سنی شرکت  هادرصد آن 6۱مردان و 

 ۸7( بود. حدود ۲۴/7سال )با انحراف معیار  ۳7/۴۴کنندگان 
 رد بودند. از نظر درصد م ۱۳درصد پاسخگویان، متاهل و 

تحصیلات بیشتر شرکت کنندگان مدرک تحصیلی کارشناسی 
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 **معنادار در سطح یک صدم  *معنادار در سطح پنج صدم  

 

 

*p< 0۱/0  

 

درصد( داشتند. از لحاظ  ۲5درصد( و کارشناسی ارشد ) 5۴)
سال )با  ۳۴/۱۸ هاسابقه شغلی، متوسط سنوات خدمت آن

درصد شرکت  ۲۴( به دست آمد، و حدود 75/5انحراف معیار 
درصد مربی و  ۱۹درصد کارشناس،  ۴۹کنندگان رئیس اداره،  

 ی سازمانی را داشتند.هادرصد هم سایر پست 6/7

 دست از یهاداده اولیه )بررسی یهاداده غربالگری پس از

پرت(، اطلاعات توصیفی متغیرهای  یهاداده رفته و بررسی
پژوهش و ضرایب همبستگی متغیرهای پژوهش محاسبه شد 

از (. در این پژوهش با توجه به هدف پژوهش ۱)جدول 
ی معنویت در کار و نمره کل رفتار شهروندی سازمانی هامولفه

 و عملکرد شغلی استفاده شد.

 میانگین، انحراف معیار و ضرايب همبستگی متغیرهای پیش بین با متغیرهای ملاک -1جدول 

معیاراانحراف  رفتار شهروندی عملکرد شغلی  متغیر میانگین 

۴۱/۰  **۳۰/۰  ۱۸/۵  ۰۴/۲۱ کار با معنا    

*۷۱/۰  **۳۷/۰  ۲۶/۵  ۹۳/۲۱  احساس همبستگی  

**۳۳/۰  **۵۲/۰  ۶۴/۴  ۸۶/۱۹ ی سازمانهاهمسویی با ارزش   

**۳۹/۰  ۱ ۸6/6  ۸۳/۵۴  رفتار شهروندی سازمانی 

۱ **۳۹/۰  ۹۵/۶  ۷۴/۵۷  عملکرد شغلی 

 

 
دهد بیشتر روابط بین متغیرهای می نشان ۱نتایج جدول 

ی معنویت در کار، هاپژوهش معنادار شده است. در بین مولفه

ی سازمان با رفتار شهروندی هامولفه همسویی با ارزش
، >p 0۱/0( و عملکرد شغلی )=p< ،5۲/0r 0۱/0سازمانی )

۳۳/0r= بیشترین رابطه را داشت و این روابط مثبت بود. رابطه )

مولفه احساس همبستگی و متغیرهای رفتار شهروندی سازمانی 
(0۱/0 p< ،۳7/0r=( و عملکرد شغلی )05/0 p< ،۱7/0r= نیز )

مثبت و معنادار به دست آمد. اما مولفه کار با معنا تنها با رفتار 

، >p 0۱/0ادار داشت )شهروندی سازمانی رابطه مثبت و معن
۳0/0r=.) 

بیانگر آن است که  ۱ضرایب همبستگی مندرج در جدول 
زای مدل رابطه معنادار وجود زا و درونمیان متغیرهای برون

دارد که این خود م وزی برای ان ام تحلیل مسیر و آزمون 
 باشد. می مدل

ی هابه منظور بررسی مدل پژوهش لازم است مفروضه
تحلیل  اصلی یهایر بررسی شود. مفروضهروش تحلیل مس
 چندگانه خطی هم وعدم بودن خطی بودن، مسیر شامل نرمال

 کلموگروف آزمون از بودن نرمال بررسی باشد. جهتمی

 صفر فرضیه این آزمون این از اسمیرنوف استفاده شد. با استفاده

معنادار  تفاوت طبیعی توزیع با متغیر توزیع که شودمی آزمون
رد نشود  05/0در صورتی که این فرض در سطح خطای . ندارد

توان باشد(، آنگاه می 05/0)مقدار سطح معناداری بالاتر از 
های تحقیق برقرار نتی ه گرفت که فرض نرمال بودن داده

است. در این پژوهش آماره کولموگروف اسمیرنف برای کلیه 

(. ۲۱/۱تا  ۹۲/0متغیرهای مورد بررسی غیر معنادار شد )از 
های متغیرهای پژوهش تائید بنابراین فرض نرمال بودن داده

 شد.

 پژوهش با استفاده از رابطه متغیرهای بودن مفروضه خطی

 نمودار و همچنین متغیرها پراکندگی نمودار یهاماتریس

شود. بر این اساس ماتریس می بررسی هاباقیمانده پراکندگی
 نمودارها همه پراکندگی ترسیم و بررسی شد. نمودارهای

 مشاهده متغیرهای رابطه بودن و خطی بودند شکل بیضی تقریباً

 هاباقیمانده پراکندگی نمودار .دادندمی نشان را پژوهش شده

 مقدار اطراف مستطیلی به صورت و نبود شکل منحنی نیز

 بین خطی رابطه از که حاکی بود متمرکز صفر یهاباقیمانده

 بین پیش و خطاهای شده بینی پیش وابسته متغیرهای یهانمره

ی هامتغیر بین گانه چند خطی هم حاضر پژوهش است. در
 بررسی مورد واریانس تورم و تحمل آماره از استفاده با بین پیش
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 آمده دست به تحمل یهاارزش که داد نشان نتایج .گرفت قرار

و حداکثر  ۲۲۱/0است )حداقل  ۱/0 بالای متغیرها برای

 آمده برای دست به واریانس تورم عامل مقدار ( همچنین7۱6/0

 (،6۸۴/۴و حداکثر  ۲۹7/۱بود )حداقل  ۱0 از کوچکتر متغیرها
متغیرهای پیش بین  بین خطی چندگانه عدم هم دهنده نشان که

  .است

ی روش تحلیل مسیر، مدل هابا توجه به برقراری مفروضه
لیزرل پژوهش به روش تحلیل مسیر با استفاده از نرم افزار 

آزمون شد. مدل برازش شده شامل مسیرهای معنادار، ضرایب 
باشد که در استاندارد رگرسیون و واریانس تبیین نشده می

 ترسیم گردیده است. ۲شکل 

   
 
 
 

 رفتار شهروندی سازمانی مدل ساختاری متغیرهای پژوهش: اثر معنويت در کار بر عملكرد شغلی به واسطه -2شكل 

 

( شاخص βضریب استاندارد رگرسیون ) ۲شکلدر 
ی مسیر نمایش داده شده هاضریب مسیر است و روی پیکان

-R2است. کلیه این ضرایب معنادار هستند و مقدار باقیمانده )

( یا واریانس خطای هر معادله در انتهای پیکان معکوس به ۱
 سمت متغیر درون زاد نمایش داده شده است.

ی به دست هامدل همراه با یافتهبرای تعیین برازش هر 
ی نیکویی هاآمده، چندین شاخص تحت عنوان شاخص

شود. شاخص نسبت خی دو به درجه آزادی می برازش محاسبه
(/df  (χ2 (۳به دست آمد که کمتر از میزان معیار ) 0۴/0برابر 

نیز نزدیک  AGFI= ۹۹/0و  GFI= 00/۱باشد. دو شاخص می

یک نزدیکتر باشند برازش بیشتر چه به  به یک هستند و هر
 RMSEAو  SRMRی هادهند. شاخصمی مدل را بیشتر نشان

به دست آمد که به صفر نزدیک  00۱۹/0و  00۱/0به ترتیب 

باشد. می به منزله ی مطلوبیت مدل هاهستند و کم بودن آن
ی به دست آمده نشان دهنده ی برازندگی هابنابراین شاخص

با مدل مفروض  هااین معنی که داده مطلوب این مدل است. به
 تناسب دارد.

با آزمون مدل پژوهش، اثرات مستقیم بین متغیرهای مورد 
 ذکر گردیده است. ۲مطالعه به دست آمد که در جدول 

 . اثرات مستقیم متغیرهای درونزای مدل2جدول 

 مسیر

 ضریب

رگرسیون 

 (βاستاندارد )

 خطای استاندارد

(SE) 

  tمقدار 

(CR) 

سطح 

 معناداری

 رفتار شهروندی سازمانی  ← کار با معنا 

 رفتار شهروندی سازمانی ← ی سازمانهاهمسویی با ارزش

۲0/0 

۳۳/0 

00۳۱/0 

00۲6/0 

5۳/۲ 

5۲/5 

0۱/0˂ p 

0۱/0˂ p 

 عملکرد شغلی ← ی سازمانهاهمسویی با ارزش

 عملکرد شغلی ← رفتار شهروندی سازمانی

۱۴/0 

۳۳/0 

00۴۸/0 

00۳7/0 

05/۲ 

۴5/۳ 

05/0˂ p 

0۱/0˂ p 

 کار با معنا

 عملکرد شغلی

 
رفتار شهروندی 

 سازمانی

 های سازمانهمسویی با ارزش

**۲0/
0 

*۱۴/0  

**۳۳/0  

۸۳/0  

7۹/0  
**۳۳/0  

 * معنادار در سطح پنج صدم 
 **معنادار در سطح یک صدم

 
 

*p< 0۱/0 
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 **معنادار در سطح یک صدم  *معنادار در سطح پنج صدم  

 

 

*p< 0۱/0 

 

ی ها، از بین مولفه۲بر اساس نتایج آزمون مدل و جدول 
ی سازمان  های همسویی با ارزشهامعنویت در کار، مولفه

(0۱/0˂ p ،۳۳/0 β=( و کار با معنا )0۱/0˂ p ،۲0/0 β= بر )
رفتار شهروندی سازمانی اثر مثبت و معنادار داشتند اما اثر 
مولفه احساس همبستگی بر رفتار شهروندی سازمانی معنادار 

(. بر این اساس فرضیه اول پژوهش برای <05/0pنشد )
ی سازمان و کار با معنا تایید های همسویی با ارزشهامولفه

 شده و برای مولفه احساس همبستگی رد شد. 

، p ˂05/0ی سازمان  )های مولفه همسویی با ارزشرابطه
۱۴/0 β= بر عملکرد شغلی مثبت و معنادار به دست آمد. اما )

های معنویت در کار با عملکرد روابط مستقیم دیگر مولفه
(. بنابراین فرضیه دوم پژوهش <05/0pشغلی معنادار نشد )

برای ی سازمان تایید شده ولی هابرای مولفه همسویی با ارزش
 ی کار با معنا و احساس همبستگی رد شد. هامولفه

همچنین اثر مستقیم رفتار شهروندی سازمانی بر عملکرد 

شغلی مثبت و معنادار به دست آمد که بیانگر تایید فرضیه سوم 
 پژوهش بود.  
اثرات مستقیم، غیرمستقیم، کل و واریانس  ۳در جدول 

 زارش شده است.بین متغیرهای مورد مطالعه گ تبیین شده

 ی متغیرهای درونزای مدلمستقیم، کل و واريانس تبیین شده. اثرات مستقیم، غیر3جدول 

 مسیر
اثر مستقیم 

 (βمعنادار )
 اثر کل اثر غیرمستقیم

میزان واریانس تبیین 

 (R2شده )

 بر رفتار شهروندی سازمانی از

 ی سازمانهاارزشهمسویی با          

 کار با معنا            

 

**۳۳/0 

**۲0/0 

 

- 

- 

 

**۳۳/0 

**۲0/0 

 

۲۱/0 

 بر عملکرد شغلی از

 ی سازمانهاهمسویی با ارزش        

 کار با معنا           

 رفتارهای شهروندی سازمانی        

 

*۱۴/0 

- 

**۳۳/0 

 

*۱۱/0 

*07/0 

- 

 

*۲5/0 

*07/0 

**۳۳/0 

 

۱7/0 

 

 
نیز اثر غیرمستقیم همسویی با  ۳بر اساس نتایج جدول 

به دست آمد که در  ۱۱/0ی سازمان با عملکرد شغلی هاارزش

معنا با عملکرد  معنادار بود و اثر غیرمستقیم کار با 05/0سطح 
(. اما این رابطه =p ،07/0 β˂05/0شغلی مثبت و معنادار شد )

برای مولفه احساس همبستگی به دست نیامد. بنابراین فرضیه 
ی سازمان های همسویی با ارزشهاچهارم پژوهش برای مولفه

و کار با معنا تایید شده و برای مولفه احساس همبستگی رد 
 شد.

 ۲۱ی معنویت در کار، هااد مولفههمچنین نتایج نشان د
درصد از واریانس رفتار شهروندی سازمانی را تبیین کردند و 

درصد از تغییرات عملکرد شغلی  ۱7کلیه این متغیرها توانستند 
 را تبیین کنند.

 بحث و نتیجه گیری
معنویت در کار در عملکرد در این تحقیق به بررسی نقش 

وندی سازمانی پرداخته شد. شغلی کارکنان به واسطه رفتار شهر
روابط متغیرها در قالب مدلی طراحی و مورد آزمون قرار 

ها با مدل گرفت. نتایج آزمون مدل نشان دهنده برازش داده
پیشنهادی پژوهش بود. بنابراین فرضیه اصلی پژوهش مبنی بر 

ی معنویت در کار بر عملکرد شغلی به واسطه رفتار هااثر مولفه
ی تایید شد. علاوه بر آن مولفه همسویی با شهروندی سازمان

ی سازمان به طور مستقیم بر عملکرد شغلی اثر داشت. هاارزش
 گیرد.می در ادامه نتایج به دست آمده مورد بحث و بررسی قرار

های معنویت در کار بر اساس نتایج به دست آمده، مولفه
طور مستقیم و غیرمستقیم به واسطه رفتار شهروندی سازمانی به
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 نتایج همسو با نتایجبر عملکرد شغلی اثر مثبت داشتند. این 
 ;Khamseh et al., 2015ی قبلی همسو است )هاپژوهش

Ahadi Shoar et al., 2014; Abazari MahmoudAbad & 

Amirianzadeh, 2016; Mohammadpour,2015; Ahadi 

Shoar et al., 2014; Taleghani, Mohammadi, Rostami, 

2013; Nikpour, Manzari Tavakoli & Hosseini Nejad, 

2011; Azari, Lesani & Alaj; 2014; Razi et al., 2015 .)
معنویت در کار، نیرویی الهام بخش و بر انگیزاننده برای جست 

ست. و جوی مداوم در پی یافتن معنا و هدف در زندگی کاری ا
( ورود معنویت به سازمان و 1999) Cavanaghبه عقیده 

دهد تا می ی کاری به کارکنان این توانایی و قدرت راهامحیط

چشم انداز یکپارچه تری نسبت به سازمان خانواده و جامعه 
کنند، می خویش به دست آورند. کارکنان در هر ک ا که فعالیت

کنند. آنان می جست وی مادی در کار هاچیزی فراتر از پاداش
در جست وی کاری با معنا، امید بخش و خواستار متعادل 
ساختن زندگی شان هستند. معنویت در کار و محیط کار، برای 

 ی مناسبی برای یافتن خویشتن خویش فراهمهاکارکنان زمینه

توانند با خودکاوی، خود را بشناسند و می آورد. کارکنانمی
ی خود را نشان دهند. ورود معنویت اهو قابلیت هاتوانمندی

کند تا با همکاران می در کار و محیط کار، به کارکنان کمک

خود ارتباط موثری بر قرار کنند و با همدلی، ای اد فضای 
مناسب برای درک متقابل و نگرش مثبت به یکدیگر در اهداف 
فردی و سازمانی مشترک شوند و در برآوردن آن بکوشند، تا 

ه هم به اهداف ارتباطی خود برسند و هم از آن بدین وسیل
 لذت ببرند. 
ی این پژوهش نشان داد مولفه همسویی با هایافته

ی سازمانی از معنویت در کار به طور مستقیم بر هاارزش
توان گفت وقتی افراد می عملکرد شغلی اثر مثبت دارد. بنابراین

 کیی شخصی خود را با اهداف و رسالت سازمان یهاارزش

بینند، و معتقدند مدیران و همکارانشان در سازمان دارای می
ی شایسته هستند و نگران آسایش و رضایت درونی هاارزش
باشند و براین باورند که هدف سازمان صرفاً کسب می کارکنان

سود نیست، بلکه در جست و جوی داشتن مفهوم و معنای 
وب بودن متعالی تری از اصول اخلاقی، راستی، درستی و خ

ی همانند خود هانیز هست و سهم بیشتری نسبت به  سازمان

در فراهم آوردن آسایش کارکنان و مشتریان و جامعه دارد، این 
ی فردی و سازمانی، موجب هاهمسویی و همسانی میان ارزش

نگرش مثبت کارکنان نسبت به سازمان شده و عملکرد بهتری 
کار بر عملکرد  خواهند داشت. اثر غیرمستقیم معنویت در

شغلی به واسطه رفتار شهروندی سازمانی نیز  مثبت و معنادار 

توان گفت. احساس درونی یک فرد از کار با می شد. بنابراین
معنا و هدفمند، ارتباط و پیوند عمیق یک فرد با دیگران و 
مفهوم و معنای متعالی تری از اصول اخلاقی، راستی، درستی 

شود فرد شغل می تند که موجبو خوب بودن باورهایی هس
خود را در راستای رشد و تعالی خویش ببیند و با تمایل درونی 
وظایف کاری خود را ان ام دهد، علاوه بر آن در مواقع نیاز 

دهد. می ی خارج از وظایف تعریف شده را نیز ان امهافعالیت
این نگرش موجب ای اد صمیمت، همدلی و دلسوزی نسبت 

زایش وجدان کاری، روحیه جوانمردی، ضابطه به همکاران، اف
مند بودن در رابطه با قوانین سازمان و برخورداری از ادب و 

شود و با تاثیر مثبت بر ان ام وظایف می نزاکت، در محیط کار
و ارتباط با همکاران، موجب افزایش کارایی و اثر بخشی 

 گردد.می کارکنان در سازمان
م و مثبت رفتار شهروندی یافته دیگر پژوهش اثر مستقی

سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان سازمان آموزش فنی و 

نتایج به دست آمده از این فرضیه با حرفه ای استان البرز بود. 
 ,Organمبانی نظری و تحقیقات قبلی همخوان است )نتایج 

1988; Nasiri, Jafari & Shahlaei, 2016;  Organ, 

Podsakoff & MacKenzie, 2006; Afjeh, Dehghatan & 

Mafakheri, 2015; Wang, Keung, 2011; Chiang & 

Hsieh, 2012  .) 

Allen ( رفتار شهروندی سازمانی را 2000و همکارانش )
ف کرده اند م موعه ای از رفتارهای سازنده و همکارانه تعری

که نه تنها به وسیله شرح شغل تصریح نشده بلکه به طور 

مستقیم و یا قراردادی نیز توسط سیستم رسمی سازمانی پاداش 
شود. رفتار شهروندی سازمانی به عنوان رفتار فردی نمی داده

که اثربخشی سازمان را به واسطه کمک به محیط اجتماعی و 

 ,Zareiشده است ) روانی آن ارتقاءمی دهد نیز تعریف

Jandaghi & Tudeh, 2006 ،وقت شناسی، کمک به همکاران .)
داوطلب شدن برای ان ام کارها، ارائه پیشنهادهای ابتکاری 
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برای پیشرفت کار و تلف نکردن وقت از جمله مصادیق این 
باشند. بر اساس نتایج تحقیقات قبلی رفتار می رفتارها

ی بر عوامل درون سازمانی شهروندی سازمانی از طریق اثرگذار
از قبیل جو سازمانی، بهبود روحیه، افزایش تعهد سازمانی، 
رضایت شغلی، کاهش نیات ترک شغل، کاهش غیبت و 

رفتارهای مخرب شغلی و نیز با تاثیرگذاری بر بهبود عوامل 
برون سازمانی همچون رضایت شغلی، کیفیت خدمات و نیز 

 ت عملکرد کارکنانوفاداری مشتریان، موجب تعالی کیفی

ی این پژوهش نیز نشان ها(. یافتهCastro et al., 2004شود )می
ی با عملکرد مدن و رفتار وجدانی، نوعدوستی هاداد مولفه

بر متغیر مذکور  وجدانی، نوعدوستشغلی رابطه مثبت داشته و 

توان گفت افرادی که دارای می اثر مثبت داشتند بر این اساس
باشند، و رفتارهای فراتر از می زمانی متعالیرفتار شهروندی سا

 الزامات تعیین شده به وسیله سازمان در محیط کاری ان ام
دهند به عنوان مثال بعد از ساعت اداری برای سود رساندن می

کنند، و یا در شرایط سخت نیز به کار می بیشتر به سازمان کار
ی سطح دهند، که این نشان دهنده وجدان کارمی خود ادامه

باشد، این رفتارها موجب حس وفاداری و تعهد ها میبالا در آن
شود، همچنین افرادی که نسبت به می سازمانی و بقاءکارکنان

 هاهمکاران خود حس صمیمت، همدلی و دلسوزی دارند و آن

کنند این حس می را در مسائل و مشکلات کاری شان کمک
و همکارانشان  هاهمدلی و همکاری در ان ام وظایف کاری آن

دهد. نکته می افزایش هاتاثیر مثبت داشته و عملکرد شغلی آن
دیگر این که حضور داوطلبانه و مشارکت فعالانه در جلسات 
کاری در هماهنگی فعالیت اعضای تیم موثر بوده و باعث 

گردد و در نهایت این رفتارها می افزایش کارایی و اثر بخشی

 گردد. می زمانموجب افزایش بهره وری سا

ی این پژوهش نشان داد متغیرهای معنویت در کار هایافته
و رفتار شهروندی سازمانی در کارکنان مورد مطالعه دارای 

 یک در مطالعه این اینکه به توجه با میانگین بالایی بوده است.

احکام  و تعالیم در که دانیممی و گرفته ان ام اسلامی جامعه
 دوستی، نوع اخلاق، کار، اهمیت و ارزش مورد در اسلامی

 و کاری اخلاقی وجدان و دیگران به کمک همکاری،

( Farhangi et al., 2006است ) شده فراوانی یهاتوصیه
در کارکنان سازمان  هارفت این ویژگیهمانگونه که انتظار می

 فنی و حرفه ای بالا به دست آمد.
ای اد با توجه به روابط به دست آمده در این پژوهش 

بستری برای ارتقاء معنویت کاری کارکنان توسط مدیران و 
تواند به عنوان روشی برای بهبود ها میسیاست گذاران سازمان

عملکرد شغلی کارکنان مورد توجه قرار گیرد. در این راستا 

ی فرهنگی سازمان در جهت هاشود که بخشمی پیشنهاد
نویت کاری مذهبی کارکنان و افزایش مع تقویت اعتقادات

اقداماتی از جمله برگزاری نمازجماعت، مراسم مربوط به 

مناسبات مذهبی، کارگاههای آموزشی احکام و مبانی اعتقادی 
اسلامی و برگزاری مسابقات قران و مسابقات فرهنگی با 

 جوایزی مانند ارتقا شغلی ان ام دهند

همچنین در راستای افزایش رفتارهای شهروندی سازمانی 
ی اخلاقی هاشود بر تقویت ارزشمی نان پیشنهاددر کارک

کارکنان در سازمان از جمله رعایت ادب و نزاکت، احترام به 
ی تشویقی در این هاهمکاران و مراجعین تاکید شود و سیاست

رابطه در نظر گرفته شود. ان ام کار گروهی و تیمی با هدف 
بت بهبود روحیه مشارکتی در نظر گرفته شود. رفتارهای مث

کارکنان از جمله کمک به همکاران، مشارکت فعال در جلسات 
یی به منظور های دانش افزایی تشویق شوند و پاداشهاو دوره

ی خلاقانه قابل اجرا، اختصاص یابد. از  نظرات هاارائه ایده

ی موثر برای بهبود روحیه کاری هاکارکنان برای یافتن روش
ان ایده پرداز و خلاق، استفاده شود. معلمان و کارکن هاآن

 حمایت و تشویق شوند.

یی وجود داشت از هادر ان ام این پژوهش محدودیت
و  است شده آوریجمعخودگزارشی   بطور هادادهجمله اینکه 

 دارد. نمونه وجود سؤالات به گوییپاسخ در سوگیری امکان

کارکنان سازمان سازمان آموزش فنی و حرفه  را حاضر پژوهش
 تحقیق حاضر، هاییافته رو این از دادند البرز تشکیلای استان 

نیست که  جامعه ی دیگرهابه کارکنان سازمان تعمیم قابل

ی دیگر نیز بررسی هاشود این روابط در سازمانمی توصیه
 نوع همبستگی از همچنین با توجه به اینکه طرح پژوهش شود.

 وجود متغیرها بین شده مشاهده روابط علی تببین امکان است

 ندارد.
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