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  شناسایی حد بهینه معنویت سازمانی در رابطه با حداکثر نمودن عملکرد کارکنان
  موردکاوي استانداري قزوین

 3، روح اله نوري*،2فاطمه آقازاده ،1عبدالرضا میري  

   ایران قزوین، مدیریت، گروه قزوین، واحد اسلامی، آزاد دانشگاه ، استادیار 1
      مکاتبات) دار(عهده ایران قزوین، مدیریت، گروه قزوین، واحد اسلامی، آزاد دانشگاه ، ارشد کارشناس 2

 ایران ،تهران ،مدیریت گروه ، موسسه مطالعات و پژوهش هاي بازرگانی استادیار، 3
  1393 خرداد :یرشپذ ،1393 فروردین اصلاحیه: ،1392دي :یافتدر یختار

  چکیده

بوده موضوع معنویت سازمانی از جمله مباحث نوپاي سازمانی است که مطالعه و بررسی در خصوص آن و اثراتش بر عملکرد کارکنان مورد نظر محققین 
هاي،  که با مولفه افزایش دهدسازي آنها در سازمان، عملکرد کارکنان را  تحقیق شناسایی عواملی از معنویت سازمانی است که پیادهاست. هدف این 

سازمانی در استانداري  هاي فردي و احساس لذت از کار، مشارکت اجتماعی، همبستگی تیمی، فرصت براي توجه به زندگی درونی، همسویی بین ارزش
بین عوامل معنویت سازمانی با عملکرد اي بررسی شد. همچنین شناسایی نوع رابطه  گیري تصادفی طبقه قزوین و واحدهاي تابعه با استفاده از روش نمونه

غیرخطی و دستگاه معادلات برازش خطی و غیرخطی استفاده و با تخمین تابع ریاضی و  بهینه آنها است که از آزمون رگرسیون خطی و  کارکنان و حد
مستقیم و خطی با عملکرد دارند و برخی دیگر دهد که برخی از عوامل معنویت سازمانی رابطه  حاصل نشان می گیري شد. نتایج روش مشتقگیري، اندازه

  دقت لازم را داشته باشند. رابطه غیرخطی، لذا مدیران و مسئولین باید در توسعه معنویت سازمانی در راستاي حداکثر نمودن عملکرد کارکنان
  عملکرد کارکنان، حد بهینه ،معنویت سازمان: کلیدي واژگان

  

  مقدمه -1

 بهبا توجه  که است دیجد نسبتا کار طیمح در تیمطالعه معنوی و بررس
 مردمی که زمان مقدارو  مردم از ياریبس یزندگ در تیمعنوي دیکل نقش
از دلایل قابل  .]27[ باشد کنند، مهم می ر خود میکا محلر دکار  صرف

هاي اخیر هم در میان  توجه علاقه به معنویت در محیط کار در سال
اقتصادي،  امید شدن نیروي کار، رکود توان به نا و هم کارکنان می محققان

افزایش عدم اطمینان مدیریت ارشد، افزایش تقاضا براي ساعات کاري 
امروزه افراد  بیشتر و سود بیشتر و کاهش سلامت کارکنان اشاره نمود

 .]20[ قراري و عدم امنیت دارند زیادي در کارشان احساس نارضایتی، بی
هاي ها و توانمندي شکوفایی و بروز خود تمام عیار در زمینه قابلیتخود 

با  معنویت در کار معنویت به سازمان میسرتر خواهد بود؛ فردي با ورود
افزایش  همراه با کار تعهد در و نوآوري، صداقت، اعتماد افزایش خلاقیت و

یافته  خورد، کارکنان رشد احساس تکامل شخصی کارکنان پیوند می
  .]5[کنندجو میهاي مادي در کار را جست روز، چیزي فراتر از پاداشام

ي  سازمانی و رابطه  که ضرورت تحقیق درباره معنویت از جمله عواملی
  توان به شرح زیر اشاره کرد: دهد می را نشان می آن با عملکرد

تأکید بر هوشیاري و آگاهی درونی، معنویت در کار و محیط کار، براي  -
آورد.  هاي مناسبی براي یافتن خویشتن خویش فراهم می زمینهکارکنان 

و  ها و توانمندي توانند با خودکاوي، خود را بشناسند کارکنان می
  هاي خود را نشان دهند. قابلیت

تأکید بر ارتباط مؤثر با همکاران در محیط کار، ورود معنویت در کار و  -
همکاران خود ارتباط مؤثري کند تا با  محیط کار، به کارکنان کمک می

برقرار کنند و با همدلی، ایجاد فضاي مناسب براي درك متقابل و نگرش 
مثبت به یکدیگر، در اهداف فردي و سازمانی مشترك شوند و در برآوردن 
آن بکوشند، تا بدین وسیله، هم به اهداف ارتباطی خود  برسند و هم از 

  1.آن لذت ببرند
جویی کارکنان، در مکاتب پیشین  انی و کمالهاي انس تأکید بر ارزش -

مدیریت، مثل نئوکلاسیک توجه به انسان صرفاً براي برآوردن نیازهاي 
کشی بیشتر بود و کارکنان در  مختلف و رضایتمندي آنها براي بهره

بودند، » گاوهاي راضی شیرده«سازمان در طول عمر سازمانی خویش تنها 
ها باید در عمر  نکته تأکید دارد که انساناین  اما معنویت در محیط کار بر

سازمانی خود، به انسانیت خویش دست یابند و براي رسیدن به کمال 
                                                        

*f.aghazadeh81@yahoo.com 
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شود، مگر با ورود معنویت  انسانی همواره تلاش کنند و این امر ممکن نمی
هاي گفته شده، محققان و صاحب نظران را به  در کار و محیط کار، ویژگی

هاي آن  ها و قوت مستلزم درك ضعف ،خواند و گسترش آن چالش می
  .]1[است که به پژوهش و مطالعات بیشتري نیاز دارد

تحقیقی با عنوان عملکرد و رابطه آن با معنویت  2010ر سال د 1اسکارک
سازمانی انجام داده که بررسی سه دیدگاه مختلف در مورد چگونگی 

عملکرد  معنویت، معرفی مزایاي آن براي کارکنان و پشتیبانی آن از
 که بشر منابع دگاهید سازمانی بر اساس ادبیات موجود است: (الف)

، کردن یزندگ تیفیکبا  و بودن خوب کارمند، دهد یم شیافزا را تیمعنو
 و هدف احساس کارکنان، کند یم فراهم تیمعنو ی کهفلسف دگاهید) ب(

 فراهم تیمعنو ي کهفرد دگاهید) ج(دارند و  کار محلي در ردامعنا
ي آن تاکید  دارند، نتیجه جامعهبا  يوندیپ هم احساس کارکنان، کند یم

  .تاثیر مثبت آن بر عملکرد استبر 
 و معنوي رهبري کار، محیط در معنویت بررسی منظور به )2000( 2فري

 را معنوي رهبري طریق از برتر عملکرد استراتژیک مدل عملکرد سازمان،
 (یکی دوستی نوع نوعی حالت ایجاد از پس است، معتقد فري نمود. تدوین

 هم سازمان در کارکنان متفاوت، زندگی یک ایجاد و هاي معنوي) ارزش از
 کارکنان در تعهد ایجاد آن که نتیجه شوند می پذیرفته هم و شناخته
  بود. خواهد

تحقیقی با عنوان رابطه بین معنویت و تعهد سازمانی  2007در سال  3رگو
و عملکرد فردي انجام داد و به بررسی تاثیر پنج بعد معنویت در محل کار 

هاي سازمانی، حس مشارکت  (حس کارگروهی، منطبق شدن با ارزش
اجتماعی، حس رضایت در محل کار، فرصت براي زندگی شخصی) و تعهد 

مستمر پرداخته و به این نتیجه رسید که زمانی که  عاطفی، هنجاري و
هاي  ي معنویت در محل کار را دارند، به  طور موثرتري به سازمان مردم تجربه

کنند و افزایش تعهد هنجاري و عاطفی منجر به  خود احساس تعهد می
شود و زمانی که معنویت در کار احساس نشود تعهد  افزایش عملکرد فردي می

  .]26[یابد  ش و عملکرد فردي کاهش میمستمر افزای
نظران مدیریت شامل معنویت در سازمان با توجه به مطالعات صاحب

تواند با افزایش تعهد، علاقه و وفاداري به سازمان  کارکاس، فري، رگو، می
بر عملکرد تاثیر گذار بوده و منجر به بهبود مستمر عملکرد کارکنان شود. 

رسانی به مردم، نیازمند نیروي  رویکرد خدماتهاي دولتی با  لذا سازمان
گر و هدفمند هستند تا در راستاي انسانی مستعد و متعهد با روحیه تلاش

شک براي دستیابی به عملکرد  ارتقا عملکرد سازمان قدم بردارند و بی
سازمانی بهتر باید عملکرد کارکنان مورد توجه و بهبود قرار گیرد، 

یک مولفه جدید در مدیریت منابع انسانی به  معنویت سازمانی به عنوان
تازگی مدنظر محققان در راستاي افزایش عملکرد قرار گرفته است،  این 
تحقیق به بررسی میزان و نوع رابطه معنویت سازمانی بر عملکرد کارکنان 

کرد پردازد تا به بهبود مستمر عمل هاي آن می و اولویت بندي شاخص
  .مورد مطالعه، کمک نمایدمان جهت دستیابی به اهداف ساز

                                                        
1- karakas 
2- fry 
3- rego 

   ادبیات پژوهش -2

در این پژوهش، به بررسی نوع رابطه بین معنویت سازمانی به عنوان 
ایم، متغیر مستقل و عملکرد کارکنان به عنوان متغیر وابسته پرداخته

  هاي معنویت سازمانی شامل: مولفه
و  احساس لذت در محل کار به موارد مربوط شامل احساس لذت از کار،

  .باشد دار براي فرد در محل کار می و انجام کارهاي معنی از کارلذت بردن 
متقابل ، مراقبت ي تیم روحیه به مربوط مواردهمبستگی تیمی، شامل 

  .است هدف مشترك احساس و حس اجتماعی بین اعضا،
نشان دهنده مواردي است که کار انجام شده توسط  مشارکت اجتماعی،

  باشد. فرد متناسب با ارزش زندگی وي و مفید براي جامعه می
 بین تناسب دهندهنشان  هاي فردي و سازمانی، همسویی بین ارزش

  افراد است. زندگی درونی سازمانی و هاي ارزش
ها  سازمانهایی است که  و توجه به زندگی درونی افراد، شامل توصیف راه

  .]25[هاي معنوي فرد احترام بگذارند  دهند تا به معنویت و ارزش انجام می

  معنویت سازمانی 2-1
 درستکاري، وجدان، خدا، به باور حقیقت، اخلاق، چون ورود مفاهیمی

 کار، در ملاحظه، معناجویی مهربانی، بخشش، اعتماد، رادمردي،
 به و... دوستی نوع و صلح کارکنان، حس تشویق همکاران، با همبستگی

 ظهور از حکایت همه سازمان، و حوزه مدیریت در جدید هاي پژوهش
) تعاریف 1در جدول ( .]3[دارد  کار در جدیدي به نام معنویت پارادایم

هاي معنویت سازمانی براي درك بهتر  ) معرفی مدل2محققان و در جدول (
   آن آورده شده است. هاياین مفهوم و توجه به اهمیت و شناسایی مولفه

هاي متفاوت و در  محققان معنویت را در مولفه )2(با توجه به جدول 
اند که مدل این  فردي، گروهی و سازمانی تعریف کردهمختلف سطوح 

که کلیه سطوح  ) به علت برخورداري از جامعیت لازم1پژوهش شکل (
گیري  زهاقابلیت اندهمچنین و گیرد فرد، گروه و سازمان را در بر می

  مناسب، انتخاب شده است.
  عملکرد 2-2

 کمک خوب کردن اراده به که اقدام کی عنوان بهرا  عملکرد  ،مالین
 نفعانيذ ریسا و انیمشتر رايب را آن ارزش و کند می فیتعر ،کند می
  منظم و کیستماتیس سنجش از است عبارت عملکرد یابیارز. ]6[داند  می
 نییتع و محوله مشاغل در آنها فهیوظ  انجام نحوه با رابطه در افراد کار

  .]2[بهبود و رشد جهت آنها در موجود لیپتانس 
  معنویت کاري و عملکرد 2-3

وري یا  در بهرههاي معنویت در سازمان باعث افزایش  پاسخ به اینکه شیوه
موضوع بسیار پیچیده و بحث برانگیزي است بررسی  شود سودآوري می

گیري و مسائل مربوط معنویت سازمانی و ارتباط  اختلاف در مورد اندازه
. بعضی از ]14[ آن با عملکرد سوالی بوده که همیشه مطرح است

اشاره دارند که وجود مشکلات اخلاقی و  دانشمندان به این واقعیت 
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ي معنویت سازمانی در کار کمتر شده و این گیر هاي اخلاقی با بکار نگرانی
هایی  البته نگرانی .]26[ شود باعث عملکرد سازمانی بهتر و سودآوري می

در مورد استفاده از معنویت به عنوان یک ابزار مدیریتی وجود دارد و 
اي ملاحظه شود که  معنویت باید به عنوان یک پدیدهکه شود  استدلال می

و نباید به عنوان یک ابزار مدیریتی استفاده شود  در خود افراد وجود دارد
برخی از  شود در واقع تلقیاي براي افزایش عملکرد  ند وسیلهتا بتوا

  محققان با احتیاط بر روي پتانسیل و یا سوء استفاده از معنویت در محل 
کنند از سوي دیگر، برخی از محققان بر این باورند که  کار صحبت می

توان از معنویت به منظور بهبود عملکرد در سازمان استفاده کرد و  می
دهند که در  تحقیقات وجود رابطه بین معنویت و عملکرد را نشان می

صورت تجربی و با دقت با جلوگیري از به حاشیه رانده شدن معنویت 
توان عملکرد را بهبود داد هدف اصلی این تحقیقات نشان دادن حدي  می

ت در کار است که مشروع بوده و جریان اصلی سازمان را فراهم از معنوی
تجارب معنویت  هایی که مشوق است که سازمان کند و دیده شده می

اند عملکرد و سودآوري  سازمانی بوده و این مولفه را در خود بهبود داده
  .]14[ بهتري دارند

  تعاریف و مفاهیم معنویت در سازمان ):1جدول(

ف
ردی

 

 ارائه دهنده تعریف معنویت درسازمان

1 
، هستیپهناوري عالم  ،ارزش کار ژرف از درك عمیق و، زندگی کاري برانگیزاننده براي یافتن معنی و هدف در نیرویی الهام بخش و
 . نظام باور شخصی موجودات طبیعی و

Myers 
1990 

  Gibbons . دو سطح سازمانی و فردي با ابعاد درونی و بیرونی ارایه می شود معنویت در محیط کار در  2
2002 

3  

 معنا جریان به مربوط و است مذهبی قواعد از فراتر چیزي معنویت گویند می و دانند می انسانها درون از برخاسته را معنویت ها،بعضی
 عین در ولی، )معنویت بودن درونی دیدگاه. (گیرد می شکل آنها وجود در افراد مذهب به توجه بدون که است درونی یابی خود و بخشی

 ارتباطدر فرد اصلی احساس صورت به را معنویتلذا  شود؛ می نیز دیگران و خود کار با فرد بودن مرتبط احساس شامل دیدگاه این حال
  .اند کرده تعریف نیز جهان کل و دیگران خود، درون با

Krishnakumar&Neck,20
02 

4 
 همکاران و برقراري ارتباط قوي بین فردو دربرگیرنده تلاش براي جستجو و یافتن هدف غایی دریک فرد براي زندگی کاري، به منظور

  .هاي سازمانشسازگاري با یگانگی بین باورهاي اساسی یک فرد با ارزشهمچنین  دیگر افرادي که به نحوي درکار باوي مشارکت دارند و
Mitroff  
2003 

5 
تجربه ایجاد فرایند کار برتر، افزایش ارتباط با  ،دهنده ارتقاي فرهنگ کارکنانمعنویت در کار چارچوبی است از ارزشهاي سازمان که نشان

 . دیگران، ایجاد حس کمال ولذت از کار
Giacalone& jurkiewicz  

2003 

6 
 تکامل حس یک نیز و موجودیتی والاتر با ارتباط حس یک جمعی، مقصود و دیگران با ارتباط و پیوند یک احساس برگیرنده در معنویت

  .باشد می تعالی و
Kingerski&skrypener  

2004 

7  
  .تئوریکی که بر آن استوار است شناخته شوداساس مبانی فلسفی و  نهضت جدید باید بر -1شود: مفهوم معنویت در دوچیز بررسی می

شدیدا تحت تأثیر دین رسمی و سنتی   (که این نهضت جدید باید با احساس دینی و معنوي اکثریت مردم جهان هماهنگ شود -2
  ).هستند

Quatro :,2004 ,p 229 

8 
شود به عبارت دیگر  خلق نیروي کار میوري و انعطاف پذیري و حسن  وجود معنویت در محیط کار باعث افزایش رضایت و بهره

 . معنویت در محیط کار رابطه منفی با استرس در کار دارد
Atkins  
2007 

9 
افزایی، آرامش، الهام، احترام، اعتماد، درك، پذیرش، عشق و دوستی، ارتباط متقابل، حقیقت،  پروتکل معنویت در محیط کار شامل هم

 خیرخواهی، گشودگی، مهربانیسودرساندن، یاري رساندن، تحمل، 
Marques  

2008 
P4 

دهد که معنویت در محل کار منعکس کننده تجارب کارکنان به عنوان  نشان می )2005( 2)، پلومان2005( 1همچنین تحقیقات اخیر دونچ  10
  یک حس بامعنا، باهدف، جامع، و متعالی در محل کار است. 

Pawar, 2009,   
559p 

 
11  

 مترادف مذهب و تیمعنو ن،ینابراب .ه شده استداد نشان تیمعنو یاتیعمل فیتعر در ینید ریسازه فراگ  کی عنوان به تیمعنو مطالعه
 يمعنو ارزش ستمیس توسعهبا  است ممکن ،یمذهب لزوما نه است فرد کی چه اگر. است نید از تر ریفراگ اریبس تیمعنو ساخت .ستین

  باشد.ی مذهب یوابستگ گونه هر از خارج ،يفرد
Malik 2011 

P1237  

  
                                                        
1 -Duchon 
2 -Plowman 
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  هاي معنویت در سازمان مدل: )2جدول(

ف
ردی

 

 ارائه دهنده مدل معنویت درسازمان

  شود.ها) بیان میگروهی (احساس همبستگی) و سازمانی (همسویی ارزش، (کاربامعنا) محیط کار در سه سطح فردي مفهوم سازي معنویت در  1
Ashmose&duc

hon  
2000 

Giacalin;jurkie عدالت ، حس به هم پیوستگی انسان گرایی، راستی، آرامش درونی، عشق، مسئولیت، معناداري، آگاهی، تواضع،، انسجام  2
wics;2003;14 

 Fry;2003;695  خدمت به دیگران تواضع، اعتماد، صبر، صداقت، دلسوزي، انسجام،، مهربانی، بخشندگی  3

   اجتماع. 3 معنا با کار. 2 درونی زندگی. 1: است جز سه شامل کار محیط در معنویت  4
Kale & 
Shrivastava, 

2003  

 . رضایت باطنی5 . موفقیت؛4  فرزانگی؛. 3  شادکامی؛. 2  سلامتی؛. 1هاي معنویت در سازمان، بدین شرح است: شاخص  5
Dennis  et al  

2004 
P71 

6 
هاي ذهنی شامل تحقیقاتی با ارجاع  رویکرد وجود دارد: رویکرد ذهنی و رویکرد عینی، روشمعنویت در محیط کار، تحت عنوان دو 

هاي  روش ،باشد؛ در حالی که ما شخصاً به عنوان ابزار تغییرات تحول آفرین در سازمان مشارکت داریم شخصی به آگاهی خودمان می
  توانند کیفی یا کمی باشند. د. این تحقیقات میباش ها می عینی شامل انواع تحقیقات در زمینه معنویت در سازمان

Heaton etal 
2004  

7  
 کارمند ،دهد یم شیافزا را تیمعنو :بشر منابع دگاهید (الف) را براي معنویت کاري در رابطه با عملکرد بیان کرد: کاراکاس ابعاد زیر

 :يفرد دگاهید) ج( دارند کار محلي در ردا ومعنا هدف احساس کارکنان :یفلسف دگاهید) ب( کردن؛ یزندگ تیفیکبا و بودن خوب
  دارند. جامعهبا  يوندیهمپ احساس کارکنان

Karakas,2010 
p92  

  
  حد بهینه  2-4

دهیم بهبود است.  سازي انجام می در بیشتر موارد آنچه که با هدف بهینه
رسیدن به نقطه یا نقاط بهینه سازي به دنبال بهبود عملکرد در  بهینه

 ) جستجوي بهبود براي رسیدن به1است. این تعریف دو قسمت دارد: (
آرزوي انسان براي رسیدن به کمال مبین . ]23[) نقطه بهینه2( هدف

خواهد بهترین را تجسم و توصیف  انسان می ،سازي است تئوري بهینه
  .]7[کرده و به آن دست یابد
، عملکرد نیز با 2008و رگو  2003مدل میتروف مدل تحقیق با توجه به 

سپس به بررسی میزان ، انتخاب سازمان توجه به نمرات ارزیابی عملکرد
تاثیر معنویت سازمانی بر عملکرد کارکنان در استانداري قزوین و واحدهاي 

  تابعه، همچنین نوع رابطه و شناسایی حد بهینه آن پرداخته شد.

   چارچوب مفهومی پژوهش -3

  وب مفهومی پژوهش را نشان می دهد.چارچ) 1کل (ش

  پژوهش  هاي فرضیه -4

 نیقزوي استاندار کارکنان عملکرد با درسازمان تیمعنو بین فرضیه اصلی:
  .دارد وجودی رخطیغ رابطه

ي استاندار کارکنان عملکرد با کار از بردن لذت بیناول:  هاي فرعیفرضیه
  . دارد وجودی رخطیغ رابطه نیقزو

ي استاندار کارکنان عملکرد با اجتماعی مشارکت ینب فرضیه فرعی دوم:

  . دارد وجودی رخطیغ رابطه نیقزو
 کارکنان عملکرد با درونی زندگی براي فرصت ینب فرضیه فرعی سوم:

  . دارد وجودی رخطیغ رابطه نیقزوي استاندار
ي استاندار کارکنان عملکرد با تیمی همبستگی بینفرضیه فرعی چهارم: 

 . دارد وجودی رخطیغ رابطه نیقزو
 با سازمانی و فردي هاي ارزش بین همسویی بین پنجم:فرضیه فرعی 

  . دارد وجود یرخطیغ رابطه نیقزوي استاندار کارکنان عملکرد

   پژوهشروش  -5

باشد. جامعه  روش پژوهش همبستگی واز جمله تحقیقات کاربردي می
 قزوین و واحدهاي تابعه به تعدادآماري شامل کلیه کارکنان استانداري 

) در 1گیري و فرمول کوکران شماره ( نفر که با کمک روش نمونه 475
نفر برآورد  213تعداد  05/0درصد و میزان خطاي  95سطح اطمینان 

اي نسبی به تفکیک واحد  گیري تصادفی طبقه شده که به شیوه نمونه
  ستادي و سایر واحدهاي تابعه انتخاب گردید.

  
)1(  
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  چارچوب مفهومی پژوهش :)1( شکل
  

اي که از  گویه 29به منظور سنجش عوامل معنویت سازمانی از پرسشنامه 
شده است استفاده شد و براي هر سوال یک نظر روایی و پایایی تایید 

) 4( ) زیاد5اي طیف لیکرت به صورت خیلی زیاد ( مقیاس پنج گزینه
است و به منظور   در نظر گرفته شده )1) و خیلی کم (2( ) کم3( متوسط

هاي ثانویه ارزیابی عملکرد موجود در استانداري  از دادهسنجش عملکرد 
ي تعریف شده شامل محورهاي اصلی ها که با استفاده از شاخصقزوین 

، هاي نوین و نرم افزارهاي کاربردي ابتکار و خلاقیت (استفاده از فناوري
تحلیل عملکرد یعنی شناسایی علل عدم تحقق اهداف و نقاط قوت و 

پیشنهاد براي بهبود ارائه  راهکار، مستند سازي تجربیات،ارائه  ضعف و
ها و  ها و توانمندي ها)، مهارت تشویقهاي اجرایی،  طرحارائه  انجام وظایف،

(آموزش به  (به تایید مدیر وارایه مستندات)، آموزش خدمات برجسته
هاي علمی در زمینه شغلی) و رضایت  همکار، تدریس، کسب موفقیت

ارباب رجوع (رضایت ارباب رجوع، رعایت شعائر و اخلاق اسلامی، رعایت 
انجام به موقع وظایف و انضباط، حضور به موقع در کار و جلسات و 

  استفاده شده است. باشد، می تکالیف و رضایت همکاران)

هاي بدست آمده مورد آزمون تی، لوین، رگرسیون خطی و غیرخطی  داده
 گیريو دستگاه معادلات برازش خطی و غیر خطی، معادلات ریاضی و مشتق

  قرار گرفت.  و فریدمن

  پژوهش  هاي فرضآزمون  -6

اثیر متغیرهاي جمعیت شناختی ها ابتدا به بررسی تفرضیهبراي تحلیل 
وضعیت استخدام)  تاهل، تحصیلات، سابقه خدمت، (جنسیت، :شامل

برمتغیر وابسته (عملکرد) و متغیر مستقل (معنویت سازمانی) پرداخته 
تی براي سنجش تفاوت میانگین متغیرهاي جنسیت و تاهل از آزمون  ،شد

 1وضعیت استخدام و سابقه خدمت از آزمون آنوا ،و براي متغیرهاي تحصیلات
هیچ کدام از  )3( استفاده شده و با توجه به بررسی انجام شده، مطابق جدول

 05/0متغیرهاي جمعیت شناختی با در نظر گرفتن سطح معناداري آن که از 
  . نیست بیشتر است بر عملکرد و معنویت سازمانی موثر

                                                        
1- ANOVA  

مقایسه میانگین عملکرد و معنویت سازمانی برحسب متغیرهاي ): 3جدول (
  گر مداخله

متغیر 
  گر مداخله

  آزمون تی  
سطح 

  معناداري
  

  جنسیت
  رد تفاوت  21/0  23/1  عملکرد

  رد تفاوت  42/0  -80/0  معنویت

  تاهل
  رد تفاوت  12/0  26/2  عملکرد
  ردتفاوت  30/0  02/1  معنویت

متغیر 
  گر مداخله

  لوینآزمون   
سطح 

  معناداري
  

  تحصیلات
  رد تفاوت  37/0  04/1  عملکرد

  رد تفاوت  62/0  58/0  معنویت

  استخدام
  رد تفاوت  85/0  15/0  عملکرد

  رد تفاوت  69/0  36/0  معنویت
سابقه 
  خدمت

  رد تفاوت  09/0  37/2  عملکرد
  رد تفاوت  51/0  67/0  معنویت

  
گیرد استقلال خطاها مییکی از مفروضاتی که در رگرسیون مد نظر قرار 

بینی شده توسط معادله (تفاوت بین مقادیر واقعی و مقادیر پیش
واتسون –رگرسیون) از یکدیگر است، از آنجایی که مقدار آماره دوربین

قرار دارد، فرض عدم جود همبستگی بین  5/2تا  5/1) درفاصله 037/2(
ل با میانگین شود، همچنین خطاها داراي توزیع نرما خطاها پذیرفته می

توان از رگرسیون استفاده کرد. با استفاده از آزمون  باشند پس می صفر می
متغیره و محاسبه ضریب تعیین براي انتخاب  رگرسیون غیرخطی چند

بینی شده توسط رگرسیون شامل تابع درجه یک،  هاي پیش انواع رابطه
ع لگاریتمی، تابع درجه دو، تابع درجه سه، تابع معکوس، تابع نمایی و تاب

ي آن، براي فرضیات فرعی شناسایی شده که مطابق  نوع تابع و رابطه
    .باشد می )4( جدول

 عملکرد کارکنان

 همبستگی تیمی 

همسویی بین ارزشهاي فردي و 
 هاي سازمانی ارزش

 فرصت براي توجه به زندگی درونی

 مشارکت اجتماعی

 احساس لذت از کار

 معنویت سازمانی 

 جنسیت

 سابقه
 خدمت

وضعیت 
 استخدام

 تاهل تحصیلات
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   معادله رگرسیون هر فرضیه: )4( جدول                 

   فرضیات
ضریب 
  تعیین

  حد بهینه  نوع تابع

فرضیه 
  1فرعی

46/0  Y=3.777+0.335X - 
0.047X2  (3.56,4.37) 

فرضیه 
  2فرعی

69/0  Y=4.104+0.064X   - - -  

فرضیه 
  3فرعی

52/0  Y=5.941-
0.872X+0.118X2  (3.69,4.33)  

فرضیه 
  4فرعی

49/0  Y=5.270-
0.527X+0.075X2  (3.51,4.34)  

فرضیه 
  5فرعی

52/0  Y=4.050+0.07X2-
0.012X3  (3.8,4.3) 

  
  فرضیه فرعی اول 6-1

 رابطه نیقزوي استاندار کارکنان عملکرد با کار از بردن لذت بین
  . دارد وجودی رخطیغ
اي  دهد که تا نقطه بوده و نقطه ماکزیمم آن نشان می 2تابع از نوع درجه  

باشد صعودي  می 8/4و عملکرد کارکنان  56/3 "احساس لذت ازکار"که 
یابد ولی از این  نیز افزایش می، عملکرد "احساس لذت از کار"و با افزایش 

، عملکرد "احساس لذت از کار"بعد رابطه عکس شده و با افزایش  طه بهنق
و عملکرد کارکنان رابطه  "احساس لذت از کار"یابد لذا بین  کاهش می

  باشد. می بهینه) غیرخطی است و داراي نقطه ماکزیمم (حد
  فرضیه فرعی دوم6-2

 رابطه نیقزوي استاندار کارکنان عملکرد با اجتماعی مشارکت بین
  .دارد وجودی رخطیغ

دهنده رابطه خطی و مستقیم بین باشد پس نشان تابع درجه یک می
متغیر مستقل و وابسته است، با افزایش مشارکت اجتماعی همواره 

  یابد. عملکرد کارکنان افزایش می
 فرضیه فرعی سوم 3  -6

 رابطه نیقزوي استاندار کارکنان عملکرد با درونی زندگی براي فرصت بین
  . دارد وجودی رخطیغ

اي  دهد که تا نقطه بوده و نقطه مینیمم آن نشان می 2تابع از نوع درجه 
باشد  می 32/4و عملکرد کارکنان  69/3 "فرصت براي زندگی درونی"که 

، عملکرد کاهش "فرصت براي زندگی درونی"رابطه نزولی و با افزایش 
شده و با طه به بعد رابطه عکس یابد ولی محسوس نیست، از این نقیم

یابد در نتیجه  ، عملکرد افزایش می"فرصت براي زندگی درونی"افزایش
و عملکرد  "فرصت براي زندگی درونی"تابع در حال صعود است  لذا بین 

کارکنان رابطه غیر خطی و صعودي، تابع نقطه ماکزیمم ندارد و فاقد حد 
  بهینه است.

  فرضیه فرعی چهارم 6-4
 رابطه نیقزوي استاندار کارکنان دعملکر با تیمی همبستگی بین

 . دارد وجودی رخطیغ
اي که  دهد، تا نقطه بوده و نقطه مینیمم آن نشان می 2تابع از نوع درجه 

باشد رابطه نزولی  می 34/4و عملکرد کارکنان  51/3 "همبستگی تیمی"
یابد ولی محسوس  عملکرد کاهش می، "همبستگی تیمی"و با افزایش 

همبستگی "به بعد رابطه عکس شده و با افزایش  نیست، از این نقطه
لذا   ؛یابد در نتیجه تابع در حال صعود است ، عملکرد افزایش می"تیمی
و عملکرد کارکنان رابطه غیر خطی ولی افزایشی   "همبستگی تیمی"بین 

  .زیمم نداشته و فاقد حد بهینه استموجود است و تابع نقطه ماک
  فرضیه فرعی پنجم 6-5

 کارکنان عملکرد با سازمانی و فردي هاي ارزش بین وییهمس بین
   . دارد وجود یرخطیغ رابطه نیقزوي استاندار

اي که  دهد تا نقطه تابع درجه سه است و نقطه ماکزیمم آن نشان می
 4/4و عملکرد  88/3 "هاي فردي و سازمانی همسویی بین ارزش"

همسویی "باشد در حال صعود است ولی از این نقطه به بعد با افزایش   می
یابد در نتیجه بین  ، عملکرد کاهش می"هاي فردي و سازمانی بین ارزش
و عملکرد کارکنان  "هاي فردي و سازمانی همسویی بین ارزش"دو متغیر 

 بهینه) است. (حد رابطه غیرخطی موجود و تابع داراي نقطه ماکزیمم
  فرضیه اصلی 6-6

 رابطه نیقزوي استاندار کارکنان عملکرد با سازمان در تیمعنو بین
  .دارد وجودی رخطیغ

  : رگرسیون غیرخطی چندمتغیره براي معنویت سازمانی)5جدول(

  نوع تابع
ضریب 
  تعیین

انحراف معیار 
  برآورد

سطح 
  معنادار

درجه 
  آزادي

 تابع درجه

  یک
49/0  018/0  000/0  211  

  210  000/0  007/0  49/0  تابع درجه دو
  210  000/0  015/0  51/0  تابع درجه سه
  211  000/0  008/0  44/0  تابع معکوس
  211  000/0  009/0  42/0  تابع نمایی

  211  000/0  004/0  42/0  تابع لگاریتمی
الگو (تابع) درجه سه  51/0ا توجه به ضریب تعیین تعدیل شده ب

  است.تر  مناسب
توان معادله  می )6( با در نظر گرفتن ضرایب همبستگی (بتا) در جدول

  رگرسیون را به صورت زیر نوشت :
  عملکردکارکنان= -073/1+ 987/1( معنویت)   -039/0(معنویت) 3
)2                                                                             (  

1.073+1.987X-0.039X3   Y=-  

Y'=1.987-0.117X2 

Ymax=4.12              Xmax=4.38 
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  ضرایب رگرسیون براي معنویت سازمانی): 6جدول(
  تابع  ضرایب رگرسیون

B3  B2  B1  B0  
  تابع درجه یک  932/3  109/0    
  تابع درجه دو  -590/3  872/3  -470/0  

  سه تابع درجه  -073/1  1.987  000/0  -039/0
  تابع معکوس  981/4  -260/5    
  تابع نمایی  556/5  216/0    
  تابع لگاریتمی  998/4  087/0    

  

 "معنویت سازمانی"اي که  در نتیجه چون تابع درجه سه است تا نقطه
باشد در حال صعود است ولی از این نقطه به بعد  می38/4و عملکرد  12/4

یابد در نتیجه بین دو  می، عملکرد کاهش "معنویت سازمانی"با افزایش
و عملکرد کارکنان رابطه غیرخطی موجود و  "معنویت سازمانی"متغیر

  بهینه) است.  (حد تابع داراي نقطه ماکزیمم

  
  نمودار تابع و نوع رابطه بین معنویت در سازمان و عملکرد کارکنان   :)1نمودار(

  آزمون فریدمن  -7
است  000/0دهد سطح معناداري برابر  نشان می )7(همانگونه که جدول 

دار است. بالاترین میانگین رتبه  ها معنا بنابراین تفاوت بین میانگین رتبه
به مشارکت اجتماعی و فرصت براي زندگی درونی و کمترین  32/3

  به احساس لذت از کار اختصاص یافته است. 57/2میانگین رتبه 
  بندي ابعاد معنویت سازمانی نتایج آزمون فریدمن براي رتبه): 7جدول(      

  ابعاد
میانگین 

  رتبه
  32/3  مشارکت اجتماعی 

  32/3  فرصت براي زندگی درونی
  97/2  همبستگی تیمی

  82/2  همسویی بین ارزشهاي فردي وسازمانی
  57/2  احساس لذت از کار 

  4درجه آزادي =               00/0داري =سطح معنا            

  گیري نتیجه -8
در فرضیه یک، وجود رابطه غیرخطی بین احساس لذت از کار با عملکرد 
کارکنان تایید شد لذا شایسته است مدیران در راستاي افزایش احساس 
لذت از کار تلاش کرده تا کارکنان از محیط کار احساس خوب داشته و از 

کار لذت برده و کار و محیط آن و اثرات آن را مفید و حضور در محل 
آرامش دهنده بدانند همچنین با ایجاد فضایی سالم براي ارتباط و دوستی 

توانند لذت کارکنان از کار را به سایرین انتقال دهند تا عملکرد ایشان  می
افزایش یابد، انعطاف پذیري بیشتر مدیران در مورد نحوه انجام وظایف 

ن و ایجاد فضا و محیط کار سالم از نظر نور، صدا، استاندارد سازي کارکنا
تواند به افزایش احساس  هاي آموزشی می میز و صندلی و استفاده از دوره

 عملکرد56/3لذت در کارکنان کمک کند؛ با توجه به اینکه نقطه بهینه 
دهد و این فرضیه داراي نقطه ماکزیمم  افزایش می  37/4 نقطه تا کارکنان

است؛ اقداماتی که در جهت لذت بردن کارکنان از محیط کار صورت 
پذیرد باید سنجیده شده و در حد معقول و منطقی باشد زیرا از حدي  می

  شود. بیشتر اثر عکس داشته و باعث کاهش عملکرد می
جتماعی و عملکرد در فرضیه دو وجود رابطه غیرخطی بین مشارکت ا

کارکنان رد شد و مشخص نمود که این رابطه خطی و مستقیم و صعودي 
یعنی هرچقدر مشارکت اجتماعی بیشتر باشد عملکرد کارکنان  ؛است

بیشتر خواهد بود. لذا شایسته است مدیران در راستاي افزایش مشارکت 
تاثیر و  تعریف درستی از وظایف کارکنانارائه  اجتماعی کارکنان از طریق،

  ه بازخورد از نتایج وظایف و و رابطه آن بر جامعه و ارائ
هاي محوله به کارکنان در جامعه، باعث شوند تا کارکنان با اطلاع  فعالیت

همچنین ایجاد  از نتیجه کار خود انگیزه و عملکرد بهتري داشته باشند و
د هاي اجتماعی مرتبط با شغل خو زمانی براي کارکنان تا در فعالیت

کنند که جایگاه  شرکت کنند، بدین ترتیب کارکنان احساس می
شان در جامعه تاثیرگذار و مفید است و همچنین در صورتیکه  شغلی

کارکنان احساس مفید بودن براي سازمان و جامعه را داشته باشند 
رضایت خاطر بیشتري دارند و زندگی خود را با معنا درك کرده و عملکرد 

  ابد. ی ایشان افزایش می
در فرضیه سوم وجود رابطه غیرخطی بین فرصت براي زندگی درونی و 
عملکرد کارکنان تایید شد ولی این رابطه افزایشی و صعودي است و  این 

لذا  شایسته است مدیران تلاش کرده  ؛فرضیه داراي نقطه مینیمم است
هاي افراد و سلامت اخلاقی و معنوي کارکنان  تا در سازمان به ارزش

چه بیشتر احترام گذاشته و زمان بیشتري به آن اختصاص داده شود هر
ها  و دادن فرصت به کارکنان تا بتوانند عقاید و  مثلا به برگزاري همایش

هاي همکاران آشنا  هاي خود را عنوان کرده و با عقاید و دیدگاه دیدگاه
زیرا هرچقدر فرصت براي زندگی درونی بیشتر باشد عملکرد  شوند

ن بیشتر خواهد بود و این افزایش عملکرد از نقطه مینیمم آغاز کارکنا
  شود و سیر صعودي دارد.  می

در فرضیه چهارم وجود رابطه غیرخطی بین همبستگی تیمی و عملکرد 
کارکنان تایید شد ولی این رابطه افزایشی و صعودي و داراي نقطه 

 دعملکر



 حد بهینه معنویت سازمانی در رابطه با حداکثر نمودن عملکرد کارکنان موردکاوي استانداري قزوین شناساییعبدالرضا میري و همکاران / 
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زمان حس لذا شایسته است مدیران تلاش کرده تا در سا  ؛مینیمم است
روحیه کار تیمی را گسترش داده و آن را تقویت کنند همچنین فضایی 
ایجاد کنند تا ارتباطات و دوستی بین کارکنان با یکدیگر و با مدیران 

ها و تجربیات  افزایش یابد و جایی براي جدایی باقی نگذارند و با مهارت
رچقدر هاي مناسبی باشند، زیرا ه یکدیگر آشنا شده تا در تیم مکمل

همبستگی تیمی بیشتر باشد عملکرد کارکنان بیشتر خواهد بود و این 
  افزایش از نقطه مینیمم آغاز و سیر صعودي دارد. 

هاي فردي و  در فرضیه پنجم وجود رابطه غیر خطی بین همسویی ارزش
 88/3سازمانی با عملکرد کارکنان تایید شد؛ با توجه به اینکه نقطه بهینه 

دهد و این فرضیه داراي نقطه  افزایش می  4/4 نقطه تا کارکنان عملکرد
است مدیران در راستاي افزایش احساس  لذا شایسته  ؛ماکزیمم است

هاي فردي و سازمانی تلاش کرده تا در سازمان به حریم  همسویی ارزش
ها و  ها و اهداف سازمان با ارزش شخصی افراد احترام گذاشته شود و ارزش

توان با مشارکت دادن  در این راستا می .همسو باشداهداف کارکنان آن 
هاي عملیاتی، اهداف و افق چشم اندازها یاري  کارکنان درتدوین برنامه

جست تا انتظارات و احساسات کارکنان تامین و با ارزش تلقی شود این 
شود ولی این اقدامات باید سنجیده شده  مهم باعث افزایش عملکرد ایشان می

  و منطقی باشد زیرا از حدي بیشتر اثر عکس خواهد داشت. و در حد معقول
با توجه به اینکه در چهار فرضیه از پنج فرضیه رابطه غیرخطی وجود دارد 

و فرضیه   دارد وجود غیرخطی رابطه عملکرد و سازمانی معنویت پس بین
شود که در تقویت  می پیشنهاد ها اصلی تایید شد در نتیجه به سازمان

معنویت دقت لازم را مبذول داشته و به بهبود ابعاد مشارکت اجتماعی، ابعاد 
همبستگی تیمی، فرصت براي زندگی درونی که باعث حداکثر شدن عملکرد 

شوند اهتمام ورزند و در مورد ابعاد احساس لذت از کار و همسویی بین  می
ال باشند دقت ویژه اعم بهینه می هاي فردي و سازمانی که داراي حد ارزش

داشته تا درحد مناسب، آن را افزایش دهند تا عملکرد نیز افزایش یابد زیرا از 
  شود. حدي بیشتر باعث کاهش عملکرد کارکنان می
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