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  ت ياستاندارد جهت سنجش معنو يه ابزاريته
  رانيا يدر نظام ادار

  
  ٢يصانع يـ مهد ١غلامرضا معمارزاده طهران

  چکيده
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  مقدمه 
بودن در جوامع  يت و معنوي، معنو١به موضوعات روح يستم توجه خاصيقرن ب يابتدا از

ر جهت داده و به ييتغ يهاي کار طين توجه به سمت محيراً اياخ. مبذول شده است يغرب
. ها، بازارها و اقتصاد و متعاقباً کل جامعه پرداخته شده است ت در بهبود سازمانينقش معنو
ط کسب و کار اخلاق را ي، در محين است که افراد معنوياحث ان مبيدر ا ينکته اساس

در واقع، . آورند سازمان به ارمغان مي ياي را برا ب، منافع عمدهين ترتيت کرده و بديرعا
به عنوان . ن خصوص ارائه نموده استيرا در ا يهاي انجام شده تا به امروز، شواهد پژوهش

آورند  ش در مييرا از خود به نما يشتريب يميکار ت ط کار احتمالاًيدر مح يمثال، افراد معنو
)Mitroff & Denton 1999 ; Neck & Milliman 1994(تر رفتار نموده  تر و عادلانه ، مهربان
)Bieberman & Whitty 1997, 132( از  يشتريت بير کارکنان حساسيسا يازهاي، نسبت به ن

، امانت  )Cash, K. C., G. R. Gray and S. A. Rood 2000, 127(دهند خود به خرج مي
 ,KrishnaKumar & Neck 2002(دهند در سازمان از خود بروز مي يشتريو صداقت ب يدار

را از خود  ٣شوند  و رفتار رهبر خدمتگزار مي ٢يسازمان ير رفتار شهرونديشتر درگي، ب )155
 يت اخلاقيماه شتر مستعد درکي، بين افراد معنويهمچن. )Beazley 2006( دهند بروز مي

 يشتريت بيو حساس )Giacalone & Jurkiewicz 2003, 521( باشند مسائل کسب و کار مي
 Giacalone , Fry & jurkiewicz(دهند سازمان از خود نشان مي ينسبت به عملکرد اجتماع

ش يش از پيد بيت در جامعه امروز ما و تاکيت خاص معنويبا توجه به حساس. )521 ,2005
د يرا نتوان سنج يزيت که تا چيريان در مديگرا ين گفته کميآن و با توجه به ا رهبران بر
استاندارد جهت سنجش  يخواهد شد ابزار ين مقاله سعيت آن وجود ندارد در ايريامکان مد

  .گردد يت معرفيمعنو
  

  تيف معنويتعر
 يبرا. اردق از آن وجود نديدق يک مفهوم پردازياي است که امکان  ت واژهيد گفت معنويبا

د يو تجربه تأک يم است که بر موضوعات ذهنير پاراداييک تغيت عبارت از ي، معنويبرخ
ت مترادف يگر، معنويد ياز نظر برخ. باشد مي ٤طرف و منصفانه يکرده و متضاد با مذهب ب
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تر  محدود مذهب و حرکت به سمت قلمرو گسترده ياست با فاصله گرفتن از پارامترها
ت، يمعنو. دين نمايرا تضم ياله يياز انسان به ملکوت و فضايت نيه نهاکيت، بطوريانسان

مقدس را تجربه  يدهد که احساس ت به فرد اجازه مييمعنو. تر از مذهب است عيوس يمفهوم
نحال، يبا ا. گردد يسنت يک مذهبيها و اقدامات مرتبط با  تير محدودينکه درگيد بدون اينما

افراد ) اگر نه همه آنها يحت(اکثر . از مذهب جدا نمود ت را بطور کامليتوان معنو نمي
شوند  محسوب مي يک مذهب سنتياز  يکه بخش يد و تجاربيعقا. اند يمعنو ي، افراديمذهب

شوند اگر بعنوان  ت مييجاد معنويباعث ا يا حضور در اماکن مذهبير عبادت کردن ينظ
   )Hill 2005, 518-520. (نديل به تقدس به شمار آين ياز تلاش فرد برا يبخش

ت به ياگر معنو. هستند يعناصر مشابه يت داراي، مذهب و معنو٥شناسانه يدر سطح هست
 يدشوار. گر دارنديبا همد يدو روابط ار بالا، اينيست، به احتمال بسيوابسته ن يرسم يمذهب

اذعان ل يدر واقع، همانگونه که ن. متعدد آن نهفته است يت در معانيف معنويمشهود در تعر
م، ينمائ ت مييمعنو يساز ينيو ع يبند که ما اقدام به طبقهيزمان )Neal 2000, 1329( دارد، مي
سندگان ياز نو ياريبس )King 1997( نگيبراساس نظر ک. مييافزا موجود مي يدگيچين پيبر ا
ن حال، تلاش دارند به يشوند و در ع رمعمول وارد مييت به سطوح غيف معنويتعر يبرا
 )Mitroff & Denton, 1999(تروف و دنتون، يبراساس نظر م. ابنديدست  يقطع يفيتعر

ش، يارتباط داشتن با من کامل خو يير بنايو ز يت عبارت است از احساس اساسيمعنو
 يشکل«ت را بعنوان يمعنو) Dehler & Welsh.1994, 3(دلر و ولش . ن و کل جهانيريسا

آشموس و داکون . ندينما ف مييتعر» خشدب مي يخاص از احساس که به اقدامات انرژ
)Ashmos & Duchon 2000.134 (يمورد بررس  ٦و مشترک يت را در قالب کار گروهيمعنو 

. جاد و حفظ رابطه با خداوند استيند ايت شامل فرايمعتقد است که معنو ٧قرار داده و بنر
)Krishnakumar & Neck 2002, 152(   
  

  ت در کاريسنجش معنو
ط کار اقدام يت در محيبودند که در جهت سنجش معنو ين کسانياکون اولآشموس و د

 ير را برايز يف مفهوميدو پژوهشگر تعر ات موضوع، اينيادب يبا توجه به بررس. نموند
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 ينکه کارکنان دارايسنجش آنها قرار گرفت؛ شناخت ا يت در کار ارائه نمودند که مبنايمعنو
باعث پرورش کار پرمعنا شده و هم توسط  يدرون ين زندگيهستند که ا يدرون يک زندگي

لذا، اعتقاد بر آن . رديپذ ن امر در عرصه اجتماع صورت مييابد و اي کار پرمعنا پرورش مي
 يکپارچگي، کار پرمعنا و يدرون يزندگ: ر استيسه عنصر ز يت در کار داراياست که معنو

 سهت در يستفاده در سنجش معنواقلام مورد ا) Ashmos & Duchon 2000, 137). (اجتماع(
رد يگ فاصله مي يهرچه اقلام از سطح فرد. ديه گرديو سازمان ته ي، واحد کاريسطح فرد

ت در ياس تناسب فرد و سازمان معنويز مقيپ  نيش. شود تر مي ت در کار مشکليمعنو يابيارز
ط يت در محيون کننده مشخصات معنيي، تبيرا بر اساس چهار مورد که به نظر و  ٨ط کاريمح

ط کار، وجود معنا يفرد و مح يکپارچگي: ن چهار مورد عبارتند ازيا. باشد ارائه نمود کار مي
از موارد  يبياس، ترکين مقيا. در کار يشتن درونيخود و رشد و توسعه خو يدر کار، تعال

  : دهد ر را مورد سنجش قرار مييز
و  يد معنويان عقايرشد و ب يبرا يط کار بعنوان مکانينسبت به مح يهاي فرد نگرش )١

  ؛يفرد
ن رشد و يک چنيزان اجازه يآنها تا چه م يط کار فعلينکه محيادراک آنها نسبت به ا  )٢

  )Sheep 2004(. دهد د را مييان عقايب

ها در  نگرش يابيپ به ارزياس شيه شده توسط آشموس و داکون و هم مقياس تهيهم مق
لذا، . پردازند ط کار مييهاي مح يژگيو و يت در کار، ابعاد تجارب فرديخصوص معنو

رات ييا تغيت در کار يفرد از معنو يدر سنجش تجربه فعل ييها اسين مقيک چنيت يمطلوب
. ده آل استيت فرد در کار در طول زمان، کمتر از سطح ايرخ داده در سطح معنو

)Kinjerski & skrypnek, 2006(  
، اعتبار ١٠ت اعتماديزان قابليابزار که شامل م ٩هدر ساخت ابزار سنجش، نشان دادن اعتبار ساز

 ياتيار حيار بسيک معين اعتبار سازه يتأم. ار مهم استيشود بس مي ١٢زياعتبار تما ، ١١محتوا
سه  يتوسعه ابزار دارا. هوده استيب يشرفت نظريهرگونه پ يرا بدون آن، ادعاياست ز

از ابعاد  يکين يهر مرحله، مب ١٤ابو سو ١٣سيويهاي د هيبوده و مطابق با توص يمرحله متوال
  )Sendjaya 2007, 109( :ن سه مرحله عبارتند ازيا. اعتبار سازه خواهد بود

   ١٥اس؛يمق يطراح )١
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 اس؛يتوسعه مق  )٢

  .اسيمق يابيارز  )٣
گسترده  يهاي حاصل از مصاحبه، بررس داده يل محتوايه و تحليق تجزياز طر اولمرحله 

ابزار را  ييهاي مورد اشاره افراد خبره، اعتبار محتوا متيل آيه و تحليو تجز يات موضوعيادب
ش آزمون، تک يهاي پ داده  ١٦يدييل تأيه و تحليمرحله دوم براساس تجز. دينما ن مييتأم
ق يمرحله سوم، از طر. دينما ن مييه را تأميت اعتماد و اعتبار سازه اولي، قابل١٧بودن يبعد

. کند ن مييابزار را تأم ١٨ييز و همگرايار تماد، اعتبياي جد اعمال ابزار در خصوص نمونه
)Sendjaya 2007, 109( اس يت در کار، مقياس ارائه شده جهت سنجش معنوين مقيآخر

ر ياس با ساين مقيا ١در جدول شماره . پنک استيو اسکرا ينجرسکيک ١٩ت در کاريمعنو
  )Kinjerski & Skrypnek 2006(. سه شده استيها مقا اسيمق
  

  ت در کاريهاي موجود معنو اسيسه مقيمقا: ١جدول شماره
اس تناسب فرد سازمان يمق

  ط کاريت محيمعنو

ط يت در محياس معنويمق
 کار

  ت در کارياس معنويمق  ط کاريت محياس معنويمق
 

)Sheep, 2004(  )Millimanetal, 2000(  )Ashmos & Duchon, 

2000(  
)Kinjerski & 

Skrypnek, 2006(  
است  ن ابزار عبارتيهدف ا
 يحات فرديترج يابياز ارز

شان نسبت يا ينگرشها يعني
شان يبه کارشان و انتظارات ا

ط کار و ينسبت به کار و مح
ن يل به اين يل سازينحوه تسه

  انتظارات توسط سازمان

ار عبارت بود از ين معيهدف ا
ن يرابطه موجود ب يبررس
ط کار و يت محيمعنو

سه بعد . کارکنان ينگرشها
رتند از کار آن عبا ياصل

و  يکپارچگيپرمعنا، احساس 
ت و يهمراستا بودن با مأمور

ه ابعاد يکل. سازمان يارزشها
ه و يتجز يدر سطح فرد

قرار  يابيل مورد ارزيتحل
  .گرفت

ن ابزار عبارت بود از يهدف ا
ت يمشاهده و سنجش معنو
ر يدر کار، با سه عنصر ز

 يزندگ: ديگرد يمفهوم ساز
، کار پرمعنا و يدرون

بخش اول به . يکپارچگي
 يتجارب شخص يابيارز

پردازد، لذا مشابه  مي يافراد
ت در کار ياس معنويمق
ک يپ نيو اسکرا ينجرسکيک

دو و سه به  يبخشها. است
ت در واحد يمعنو يابيارز
 يو سطوح سازمان يکار
  .پردازد مي

 يت در کار بعنوان حالتيمعنو
ز در نظر گرفته شده يمتما

اس ياست لذا هدف مق
ت در کار عبارت است يمعنو

 ياز سنجش تجارب فرد
اس از ين مقيا. ت در کاريمعنو

: ل شده استير تشکيبعد ز ٤
، )يشناخت(کار تعهدآور 

ان يم( يکپارچگياحساس 
 ي، ارتباط معنو)يفرد

  .و تجربه رازورانه) يمعنو(
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     (Meaning(معنا 

نسبت  يکل يکرديبعنوان رو
 )Self(کار و خود  يبه معنا

ن يا. درنظر گرفته شده است
بعد به سمت انتظار فرد از کار 

از کار جهت  يو نه تجربه و
انتظار فرد . داده شده است

از کارم انتظار دارم : ن استيا
نکه يا. من مهم باشد يکه برا

سازمان تا چه اندازه موفق به 
ن انتظار شود يبه ا ييپاسخگو

 يکارم برا: عبارت است از
 .من مهم است

 Meaningful( يپرمعنکار 

Work( 

مورد توجه  يدر سطح فرد
ر يقرار گرفته و شامل ابعاد ز

 يکار لذت بخش، انرژ: است
گرفتن از کار، گرفتن معنا و 

هاي کار  تميهدف از کار، آ
اس آشموس و ياز مق يپرمعن

گرفته شده و ) ٢٠٠٠(داکون 
هاي عامل کار  تميمشابه آ

 .باشند تعهدآور مي

 Meaningful( يکارپرمعن

Work( 

ت در کار ين بعد، ابعاد معنويا
را با احساس مثبت، کار 
پرمعنا و تجانس ارتباط 

احساس  يابيدهد اما به ارز مي
ات ياعتبار و اعتماد که در ادب

 يديکل يموضوع بعنوان بخش
ت در کار بدان اشاره ياز معنو

 .پردازد شده است نمي

  کار تعهدآور
)Engaging Work)    

: ر استيخصات زمش يدارا
، اعتقاد يق سلامتياحساس عم

 يپرمعن ينکه فرد در کاريبه ا
است  يهدف بالاتر يکه دارا

نسبت به  ير است، آگاهيدرگ
د و ين عقايوجود تجانس ب

و  يفرد و کار و يارزشها
احساس موثق و قابل اعتماد 

 . بودن

خود  يتعال
)Transsendence of 

Self( ن از آن بعنوان، يهمچن
خود به  يکردن فرا حرکت

 يل شدن به بخشيمنظور تبد
اد يز يک کل نيوسته از يبهم پ

 يمدع) ٢٠٠٤(پ يش. شود مي
است که تجربه کار بصورت 

 يافراد ضرور يکپارچه براي
 يکپارچگياست تا احساس 

گران و جهان را تجربه يبا د
هاي آن عبارتند  نمونه. ندينما
 ياتيح يخواهم عنصر مي: از

باشم، در  ياز گروه کار
کنم من  که کار مييجائ

 ياز گروه کار ياتيح يعنصر
  .هستم

 Sense( يکپارچگياحساس 

of Community(  در سطح
گروه مورد توجه قرار گرفته 

 ييتم هايپژوهشگران آ. است
دند که بر يرا توسعه بخش

تجربه  يکپارچگياحساس 
شده توسط کارکنان تمرکز 

از  ير احساس بخشينظ. دارند
 يدن، احساس آزادگروه بو

که به  ييتم هايد، آيعقا
احساس ارتباط به همکاران، 

گر و يکديت کارکنان از يحما
مشترک  يمرتبط بودن با هدف
 يکپارچگيبا عامل احساس 

SAWS متجانس هستند.  

 يکپارچگيط يشرا
)Conditions For 

Community(  مشابه
SAWS اس ين مقيا. باشد مي

است که  ييتم هايشامل آ
ر ينظ يبه احساسات اشاره
ک جامعه و گروه ياز  يبخش

نحال، اکثر يبا ا. بودن دارد
اس، اشاره ين مقيهاي ا تميآ

دارد که  ييا روشهايط يبه شرا
زه زا ي، انگيط کاريدر آن مح

من بطور : ريو مراقب است نظ
 يابينجا مورد ارزيعادلانه در ا

ق به يمن تشو. رميگ قرار مي
در کار  يريسک پذير

ها از  تمين آياگرچه ا. شوم مي
ط يهاي مح يژگيآندسته و

رند که يگ بهره مي يکار
ت ياحتمالاً موجب تقو

شوند اما  ت در کار مييمعنو
ت يا وضعيتجربه  يابيبه ارز
  .پردازند ت در کار نمييمعنو

 Sense( يکپارچگياحساس 

of Commuinty(  از
توان به  هاي آن مي يژگيو

و ارتباط با  يوستگياحساس پ
ک هدف مشترک يگران و يد

 .اشاره کرد
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 يکپارچگياتحاد و 
)Intergration)      

کل نگر  يکرديبعنوان رو
ط کار و ينسبت به مح

شتن درنظر گرفته شده يخو
ل ين بعد بعنوان تمايا. است
وارد ساختن کل  يبرا يفرد
در ) تمام وجود(ش يخو
. ح شده استيط کار تشريمح

 من: هاي آن عبارتند از نمونه
خود  يد بتوانم ابعاد معنويبا

ش بگذارم، يرا در کار به نما
خود  يتوانم ابعاد معنو من مي

 .ش بگذارميرا در کار به نما

  بدان پرداخته نشد
  
دارند که  سندگان اعلام ميينو

ت يمعنو يآنها بر بعد متعال
را يط کار تمرکز ننمودند زيمح

شتر بر ين بعد بياز نظر آنها، ا
ر يد تأثفر يشخص يزندگ
  .گذارد مي

  يدرون يزندگ
)Inner Life)         

                   
 يتميآ ينکه دارايعلاوه بر ا
است  SAWSمشابه با 

مهم  يفرد نقش يد معنويعقا
که فرد در کار  يماتيدر تصم

ن يا. د داردينما اتخاذ مي
 ين داراياس همچنيمق
است که به  يهاي متعدد تميآ

زان ي، ميدواريام يابيارز
نکه يبودن فرد و ا يمعنو

فرد  يعبادت کردن چقدر برا
تم يآ. پردازد مهم است مي

در  يکه با تجربه فرد ييها
به نظر . باشند کار مرتبط نمي

شتر به ين بعد بيرسد ا مي
 يدرون يزندگ يابيارز
 يدرون يپردازد تا زندگ مي

 .درکار

 Spiritual( يارتباط معنو
Connectin)          

 يزيتباط با چاحساس ار
  .فراتر از خود

 ‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐
 ‐‐‐‐‐‐  

 ‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐
 ‐‐‐‐‐‐‐‐  

 ‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐
 ‐‐  

 Mystical(تجربه رازورانه 

Experience(  
تجربه رازورانه منحصر بفرد 

: ر استيهاي ز يژگيو يدارا
مثبت، احساس کمال،  يانرژ
و احساس لذت و  يتعال

 .يسرخوش

‐‐‐‐‐‐‐‐ ‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐   ‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐
‐  

 Work( يط کاريمح
Environment)      

است  يزانين ميقسمت دوم مب
ت، يکه کارکنان با مأمور

واحد  ياهداف و ارزشها
 .شوند خود شناخته مي يکار

 ‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐
 ‐‐‐  
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 ‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐
 ‐‐‐‐‐  

 يسازمان يبا ارزشها يهمراه
)Alignment With 

Organizational 
Values  

اس آشموس و يها از مق تميآ
ده و بر يداکون انتخاب گرد

: ر توجه دارديموارد ز
احساس ارتباط با اهداف 
سازمان، شناخته شدن با 

سازمان  يت و ارزشهايمأمور
و توجه به کارکنان از جانب 

از  يها انعکاس تميسازمان، آ
با سازمان هستند  يارتباط فرد

چ يلذا ه. کار تا تجربه فرد از
 SAWSکدام با عوامل 

  .باشد کسان نميي

 يسطح سازمان
)Organizational 

Level)                
ف کننده يقسمت سوم توص

مشاهدات افراد از سازمان 
 .شان است

 ‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐  

 يرشد و توسعه فرد
)Personal Growth/ 

Development(   
ن بعد شامل رشد و توسعه يا

در کار  يدرون شتنيخو
هاي آن عبارتند  نمونه. شود مي
کند  کارم به من کمک مي: از

کاملتر شوم، کارم  يتا فرد
 يد به من کمک کند تا فرديبا

  .کامل شوم

 ‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐
 ‐‐‐‐  

 ‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐
 ‐‐‐‐‐‐  

 ‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐
 ‐‐‐‐‐‐  

  )Kinjerski & Skrypnek 2006, 33: (منبع
  
  ت در سازمانيمعنو يول پژوهش رور تحيس

انجام  يهفت دوره در راستا ييت در سازمان، ما را به شناسايمعنو يقلمرو فعل يبررس
دوره  ٧ن يا يدر ادامه، به بررس. شود ها رهنمون مي ت در سازمانيمعنو يپژوهش رو

  )Benefiel 2007, 947-955( :ميپرداز مي
  :٢٠يکمک کم: دوره اول ‐

ط يت محير معنوياز نحوه تأث يکم يبه شواهد يابيرت بوده است از دستن کمک عبايهدف ا
  ٢٢و سعه صدر ين سلامت معنويب ييبالا يهمبستگ ٢١تروت. کار بر عملکرد سازمان
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سنجش  يبرا ي، ابزار٢٤يزليب. نمود ييشناسا يو تعهد سازمان  ٢٣يسازمان، خود اثربخش
 ين سطوح بالايب يود همبستگوج ييموفق به شناسا يو. ديتوسعه بخش يت فرديمعنو
از  يفيتعر) ٢٠٠٠(آشموس و داکون . گران شدي، تواضع و خدمت به ديت با امانتداريمعنو
از  يف در سطح فردين تعريط کار ارائه نمودند که مطالعه آنها نشان داد ايت در محيمعنو

شده توسط  ف ارائهيشتر تعريبا آزمون ب) ٢٠٠٣(ن يريمن و سايليم. اعتبار برخوردار است
 يط کار و برخيت محين معنويب يمثبت يدند که همبستگيجه رسين نتيآشموس و داکون، به ا

ر شدن در شغل ياز کار و درگ يت درونير تعهد به سازمان، رضايهاي کارکنان نظ نگرش
 Benefiel(. انجام دادند ييربنايز ييگرا، کارها ين پژوهشگران کميک از ايهر . وجود دارد

2007, 948(  
  
  :٢٥گسترده يفيکمک ک: دوره دوم ‐

و  يشنهاديپ يهاي مفهوم چارچوب يگرا صرفاً اقدام به بررس يکه پژوهشگران کميدر حال
تروف و ينمودند، م مي يهاي پژوهش کم از روش يريها با بهره گ ن مدليسپس، آزمون ا

) يفيو ک يهاي کم از روش يبيترک( يهاي پژوهش از روش) ٢٠٠٣(تروف يو م) ١٩٩٩(دنتون 
دو  يافتن پاسخ براي يآنها در جستجو. بهره گرفتند يک چارچوب مفهوميدن به يرس يبرا

چگونه ) ٢) ييچرا(ها شود؟  د وارد سازمانيت بايچرا معنو) ١: ر بودنديسئوال گسترده ز
تروف و دنتون مهم يسهم و نقش م). يچگونگ(ها نمود؟  ت را وارد سازمانيتوان معنو مي

گسترده به  يکا را در سطحيآمر يهاي تجار سازمان يمعنو ين حسابرسيآنها اولرا، ياست ز
  .)Benefiel 2007, 948-949(افتنديدست  يعال ياتيک مدل عمليانجام رساندند و به 

  
  
  :٢٦قيعم يفيکمک ک: دوره سوم ‐

ت چگونه خود را در سازمان آشکار ينکه معنويا ييشناسا) ١: ن کمک عبارت بود ازيهدف ا
من و يليو سازمان؟ م يبر عملکرد فرد ير سازمان معنويتاث ييشناسا) ٢د؟ ينما ان ميينماو 
 ييخطوط هوا(ک سازمان يت چگونه خود را در سطح يافتند که معنويدر) ١٩٩٩(ن يريسا

ه در خصوص نحوه يح سه فرضياً، آنها اقدام به تشريثان. دينما آشکار مي) ٢٧يجنوب غرب
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ل يق تحليز از طرين ٢٨يجيکر. بر عملکرد سازمان نمودند يسازمان معنو يرگذاريتأث
نحوه  يي، اقدام به شناسايو بهداشت ي، دولتيهاي تجار با رهبران سازمان يانجام يگفتگوها

ن خصوص ارائه يدر ا يسه بخش يت در سطح سازمان نموده و مدليدا کردن معنوينمود پ
 يو. ک سازمان نموديت در ين معنونحوه آشکار شد يياقدام به شناسا ٢٩مز ساسيج. نمود

 يديهاي کل يژگيبر رابطه را بعنوان و يمبتن يو سازمانده يت فردي، معنويتطابق ارزش
درخصوص سئوالات  ييربنايز يشگامان، کارهاين پيا. نمود يين سازمان شناسايت در ايمعنو
  )Benefiel 2007,  949(. به انجام رساندند يفيق پژوهش کيعم
  
  :٣٠يکال و انقلابيکمک راد: رمدوره چها ‐

نحوه وقوع  يهاي اکتشاف ياز تئور ييارزش زدا) ١: ن کمک عبارت بوده است ازيهدف ا
در بعد . يسازمان يت در زندگيوارد ساختن معنو ييتر ساختن چرا قيعم) ٢ ي؛تحول سازمان

که  يداز سازمانه پرياگرچه سه نظر: ن نکته اشاره دارد کهي، به ا٣١نيتن اشتاين لياول، بنجام
ارائه  ير سازمانييو گام به گام از تغ يهاي منطق فيبا آنها مصاحبه کرده است توص يو

ف لحظه تحول، آنها صحبت از جادو، سحر و معجزه يدهند اما در عمل و هنگام توص مي
. دينما ر را به انسان منتقل ميييرت از وقوع تغيها احساس بهت و ح ن صحبتيا. ندينما مي

ر و ييمعتقد است که تغ يو. دينما مشابه مي يزياقدام به ارائه چ يتحول فرد يبرا ،٣٢لين
، وجوه ناشناخته و عدم ينظم ينکرده اما شامل ب يرويپ يخط يريتحول، معمولاً از مس

شگامان ين پي، اييو چرا ير نقطه توجه سئوالات چگونگييبا تغ. است ينيش بيامکان پ
ن، آنها نشان يهمچن. نمودند ييرا شناسا ير سازمانييتر تغ قيمهاي ع زهيتر و انگ قيسطوح عم

ت در سازمان وجود يوارد ساختن معنو يبرا يگريهاي د زهي، انگيدادند که در کنار سودآور
  )Benefiel 2007,  950(. دارد

  
  :٣٣رندهيادگيکمک سازمان : دوره پنجم ‐

رنده جهت حرکت به يادگيهاي  نکه سازمانينشان دادن ا) ١: ن کمک عبارتند ازياهداف ا
ت ينشان دادن نحوه وارد ساختن معنو ‐٢اند؛  تيازمند معنوين يريادگي يسمت سطوح بالا

ت به منظور يها به معنو از سازمانينشان دادن ن يدر راستا ٣٤نزيهاوک. رندهيادگيهاي  به سازمان
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 يتئور يعمل هاي تيدر خصوص محدود يعال ي، کاريريادگين سطوح يبه بالاتر يابيدست
ق يتوان از طر نشان داد که مي يو. س به انجام رسانديس آرگريرنده کريادگيهاي  سازمان

ن ينمود، بر ا ييس شناساينسبت به آنچه آرگر يريادگيبالاتر از  يحرکت به سمت سطح
بر شناخت  ينامد که مبتن مي ٣٥ين سطح را سطح خردمندينز ايهاوک. ها فائق آمد تيمحدود
 يد که تئورينما ادعا مي) ١٩٨٠(در مورد شبيه به اين، تربرت . است يعنوم يو آگاه

شناخت (کپارچه يو شناخت  ٣٦يا توسعه يله تئوريل شدن بوسيازمند تکميس نيآرگر
 يبه خوب ٣٧ن، کافمن و سنگهيهمچن. شدن است ياتيجهت عمل) يو شرق يت غربيمعنو

ازمند يبرخوردار باشد ن يعال يز عملکردرنده ايادگينکه سازمان يا ياند برا استدلال نموده
ت را وارد سازمان يتوان معنو ن سئوال که چگونه ميياً، در پاسخ به ايثان. ت استيمعنو

. ک سازمان آغاز نموده استيدر  يح نقش خردمندينز کار را با تشريرنده کرد، هاوکيادگي
هاي  که سازمان يت معنوشناخ يافته و دارايار توسعه يدو رهبر بس يق بررسيتوربرت از طر

ش يخود را در عمل به نما يت کرده بودند، تئوريخود را به سمت تحول مرحله دوم هدا
بر اصول پنج گانه  يمبتن يريادگيشنهاد داد که جوامع استفاده کننده از يپ ٣٨يلياسک. گذاشت

ک از ير ه. عصر اطلاعات شکل ببخشند ياز کار را برا يتيتوانند معنو تر سنگه چگونه مييپ
. فا نمودنديرنده ايادگيسازمان  يدر حرکت به سمت اهداف اصل يشگامان، سهم مهمين پيا
)Benefiel 2007, 950-51(  
  
  :٣٩يه پردازيکمک به نظر: دوره ششم ‐

ها  ت در سازمانيدرباره نحوه بروز و نمود معنو يم تئوريتنظ: ن کمک عبارت بود ازيهدف ا
بر  يمبتن يک تئوريشنهاد ياقدام به پ ٤٠نزيراب. جود داشته باشداي که امکان آزمون آن و بگونه

هاي  ن مدل، منجر به سازمانيشنهاد نمود که استفاده از اينموده و پ يمدل سازمان
 يبرا يروش( ٤٢فکورانه ي، خود رهبر)١٩٩٤(من يليک و مين. شود مي ٤١تر اي فهيوظ

وارد ساختن  يبرا يک سازه نظريرا بعنوان ) نسبت کار خود يهاي فرد به نگرش يده شکل
 يک سازه نظري، اقدام به ارائه ٤٣يتيبرمن و ويبا. شنهاد نمودنديپ يسازمان يت در زندگيمعنو

ک يانه يدارند که ما در م ها نموده و اظهار مي ت در سازمانيشناخت معنو يپست مدرن برا
مان از  شناختدگاه پست مدرن در خصوص نحوه يدگاه مدرن به ديم از دير پاراداييتغ
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ن ارائه داد يهاي کارآفر سازمان يرا برا ٤٥فکورانه يرهبر ي، تئور٤٤گرتيا. ميها هست سازمان
ها  تواند به سازمان ت مييحيبر سنت فکورانه مس يمبتن يد که شبکه رهبرينما شنهاد مييو پ

 ,Benefiel 2007(. ديدهد کمک نما که آنها را آزار مي يبهتر با مشکلات فرض ييارويدر رو

951-52(  
  
  :٤٦ينظر کل: دوره هفتم ‐

) ٢مند؛  ن رشته بطور نظاميک شدن و پرداختن به اينزد) ١: ن کمک عبارتند ازياهداف ا
تواند منجر  طرح سئوالات مهم که مي) ٣ها؛  شکاف ييانجام شده و شناسا يکارها ييشناسا

مسائل مربوط  ييسادر خصوص شنا يعال ي، کار)٢٠٠٠(بونز يگ. به حرکت رو به جلو شود
مفروضات مشترک ارائه  يدر خصوص سنجش و بررس يف انجام داد و سئوالاتيبه تعر
 يشنهادات خوبي، پيو. کند اد ميي يق دانشگاهياز ضرورت انجام مطالعات دق يو. نمود

....) ن، اخلاق کسب و کار، علم سازمان ويد يروان شناس(ها  ر رشتهياز سا يريادگي يبرا
  )Benefiel 2007,  952(. ديمان ارائه مي

ت ينسبت به معنو يانتقاد يکردياي از ضرورت وجود رو بطور قانع کننده ٤٧رمنيوا ‐پسيل
 يشرفت رشته کمکيصرف به پ يمعتقد است که طرفدار يو. کند اد مييها  در سازمان

 نفعانيشرکا و ذ يگفتگو ي، وييستايخروج از رکود و ا يد، بلکه در تلاش براينما نمي
و  ياريچ يفورن. دينما شنهاد مييزش، قدرت و تنوع را پيکار، انگ ير معنايخارج از رشته نظ

ن يا يه گذاريهاي پا منتشر شده در خلال سال يه مطالعات تجربيکل ياقدام به بررس ٤٨لانددن
ن يمورد استفاده در ا يهاي پژوهش افتند که روشيآنها در. نمودند) ٢٠٠٠ ‐١٩٩٦(رشته 

بر  يهاي دست اول، مبتن بر داده ي، مبتنيکم: اند ر برخوردار بودهيهاي ز يژگيز ومطالعات، ا
، يآنها جهت اقدامات آت. ياي قطع افتهيو ارائه کننده   ٤٩يهاي گسترده، مقطع نمونه

 يريادگيرشته و  يشتر برايب يفيهاي ک روش ييشناسا: ندينما ر را ارائه مييشنهادات زيپ
ن کار يها، مب ن کمکيک از ايهر . هاي مشابه ر رشتهيمناسب از سا يهاي پژوهش درباره روش

ش رو، مهم آن است که يهاي پ در سال. ها هستند ت در سازمانيد معنويدر رشته جد يمهم
  )Benefiel 2007,  953(. گردد ييشناسا يشتريهاي ب شرفت رشته، راهيجهت پ
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  ط کاريت محيسنجش معنو يمشکلات فرارو
ط يت محيمعنو يبرا يک روش پژوهش علمي يدر جستجو) ٢٠٠٣(چ يرکواکالونه و جويج

افته، يم تازه ظهور ين پارادايند و معتقدند که اگر اينما اشاره مي يکار، به چهار ضعف اساس
ن يا. ديد نسبت به رفع آنها اقدام نماياست با يرفته شدن در درون جامعه علميخواهان پذ

سنجش  يابزارها) ٢رفته شده؛ يپذ يف مفهوميک تعريفقدان ) ١: چهار ضعف عبارتند از
ن يبه منظور پراختن به ا. يهاي قانون يملاحظات و نگران) ٤محدود؛  يتوسعه نظر) ٣؛ يناکاف

باشد،  ياي علم شهير يکه دارا يميط کار به پارادايت محيم معنويل پاراداينقاط ضعف و تبد
زات ي، تمايل مفهوميه و تحليسطوح تجز: ر پرداخته شوديز يلازم است به سه موضوع اساس

ن مسائل در يا. اريمع يرهاين متغيهاي سنجش، روشن نمودن رابطه موجود ب و کانون يمفهوم
ح يدر ادامه به توض. آن قرار دارند يند محوريو آزمون فرا يساز ي، تئوريعلم يقطب بررس

  )Giacalone etal 2005, 518(. ميپرداز آنها مي
  ليتحله و يسطوح تجز ‐

اکالونه يکار انجام شده توسط ج. ط کار وجود دارديت محيل معنويتحل يبرا ياريسطوح بس
و  يل فرديط کار در سطوح تحليت محيمعنو يبه مفهوم ساز) ٢٠٠٣و  ٢٠٠٤(چ يو جورکو

از  ياي شخص اشاره به مجموعه يط کار در سطح فرديت محيمعنو. پرداخته است يسازمان
ل احساس ارتباط با يند کار و تسهيق فراياز طر يارتقاء تجربه تعال ها دارد که موجب ارزش

پژوهش نشان نداده . شود د مييرا فراهم نما ياي که احساس کمال و خرسند گران بگونهيد
ا يند و ينما ط کار مييخود را وارد مح يهاي معنو است که چه موقع کارکنان ضرورتاً ارزش

هاي مرتبط با  ت خود و ارزشيکه کارکنان معنويزمان. رنديپذ مي يآنرا بعنوان اخلاق سازمان
ن يرا در ايز. شود ده ميينام ٥٠کپارچهيت ي، معنويتين معنويک چنيند، ينما آنرا وارد کار مي

که که کارکنان يبرعکس، زمان. ابدي در ابعاد مختلف شغل رسوخ مي يت فرديحالت، معنو
  ٥١م شدهيت تقسيت، معنوين معنويوند، اش ت خود به کار نمييقادر به وارد ساختن معنو

د خود يل فرد به انتقال عقاياز عدم تما يم شده ممکن است ناشيت تقسيمعنو. شود ده ميينام
شناخت  يلذا، برا. در اعمال آن باشد يفرد يياز عدم توانا يا تابعيط کار بوده يبه مح
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زان ورود يد ميشود بلکه با نييت تعيد سطح معنويط کار در سطح فرد، نه تنها بايت محيمعنو
  )Giacalone etal 2005, 518-519(. ن شوديز معيط سازمان نيت در محيمعنو

ک يف کننده سازمان بعنوان يط کار توصيت محيک، معنويا سطح استراتژيدر سطح سازمان 
از  يچارچوب: ندينما ف ميير تعريآنرا بصورت ز) ٢٠٠٣(چ ياکالونه و جورکويج. کل است

ق ياز طر يسازمان يمنعکس شده در فرهنگ که موجب ارتقاء تجربه تعال يسازمان هاي ارزش
را  ياي که احساس کمال و خرسند گران بگونهيل احساس مرتبط بودن با ديند کار و تسهيفرا
توان در قالب  ن سطح را مييط کار در ايت محيلذا، معنو. شود ند، مييشان فراهم نمايا يبرا

جاد يتاً مسئول ايرهبران ارشد نها. مورد ملاحظه قرار داد يهاي فرهنگ چشم انداز  و ارزش
و توسعه روابط کارآمد  يو سازمان ي، گروهيهاي واحد در سطح فرد چشم انداز و ارزش

ک چشم انداز جذاب و روشن از جمله يارائه . هستند يطينفعان مح ين سازمان و ذيب
ز يجاد تمايده و ايفرد معنا بخش يد به زندگين چشم انداز بايا. ار مهم استياقدامات بس

هاي  ف ارزشينه تعريت سازمان همراه گردد، زميبا هدف و مأمور يچشم انداز وقت. دينما
ساخت  ين چشم انداز، سپس مبنايند تدوين فرايا. آورد سازمان را فراهم مي يديکل

د ينما ن را فراهم ميآ ييربنايز يديهاي کل و ارزش يستم اخلاقيفرهنگ سازمان، س ياجتماع
 ينفعان دارايا فراتر رفتن از انتظارات ذي يابيارتباط و دست يز به نوبه خود، مبناين نيکه ا

   )Giacalone etal 2005, 519(. دينما ت بالا را فراهم مييقدرت بالا و اهم
ه ند که منعکس کنندينما يد اقدام به استقرار فرهنگيها با ا گروه، سازمانيم يدر سطح ت

 يار ضروريط کار بسيت محيمعنو يکه برا ياز موارد يکي. ها و فرهنگ سازمان باشد ارزش
روان خود را نسبت يض قدرت، پيک علاوه بر تفويرهبران استراتژ. است ياست، توانمندساز
ن مشاغل يوند است که بين پيا. دينما شان در عملکرد سازمان آگاه مييبه نقش شغل ا

ق، ين طريد و از اينما جاد ارتباط مييها و چشم انداز سازمان ا و ارزش يو فرد يگروه
ند ين فراي، ايعلاوه بر توانمندساز. دينما روان مشخص مييپ يت را براير فعاليجهت و مس
ط يت محيو معنو يزش درونيانگ يو استقلال هدفمند، مبنا يستگيارتباط، شا يفراهم آور

   )Giacalone etal 2005, 520(. دينما کار را فراهم مي
  
 



   15 / رانيا يت در نظام ادارياستاندارد جهت سنجش معنو يه ابزاريته 

 

تي
دول

ت 
يري
 مد

لت
رسا

مه 
صلنا

ف
  

  و کانون سنجش يزات مفهوميتما ‐
ط کار بدان پرداخته شود وجود يت محيهاي معنو د در پژوهشيکه با ياز مشکلات يکي

ط کار يمح يبرا ي، ابعاديبطور مفهوم. م مرتبط استيت و مفاهين معنويب يتداخل مفهوم
ها، خصوصاً  حوزه ريبا سا يو تجرب يوجود دارد که از لحاظ نظر يخصوصاً در سطح فرد

مرتبط  يات شخصيو اخلاق ٥٢مثبت گرا يشده در روان شناس ييات شاسايرفتارها و خصوص
ان ي، آمونز و پالوتز)٢٠٠٣(، آمونز )٢٠٠٤( يانجام شده توسط فرا ياگرچه کارها. باشند مي

 ها ، رفتارها، نگرش)٢٠٠٣(اکالونه يچ و جيو جورکو) ٢٠٠٣(چ ياکالونه و جورکوي، ج)٢٠٠٣(
کرد ين وجود، روياند، باا نموده ييرا شناسا يو اخلاق يسلامت معنو يديهاي کل و ارزش

 يهم فرا. شده است يگريهاي د ها و چارچوب يم، تئوريمفاه ييق و شناسايآنها موجب تلف
شتر ياند که ب بهره گرفته يمفهوم ساز ياز نوع) ٢٠٠٣(چ ياکالونه و جورکويو هم ج) ٢٠٠٣(
هاي مربوط  يگر، نگرانيد يمسأله اساس. دارد ياسيو علوم س ياجتماع ياسشن شه در روانير

ت افراد ين و معنويزان تديدر خصوص سنجش م يهاي خوب اگرچه رساله. به سنجش است
 يزيجاد تمايا يدگيچيک به پيچ ياما ه )Giacalone etal 2005, 520-21( ،نوشته شده است

ن يک چنيتوان  ا ميياند که آ ه و مشخص نکردهنپرداخت يهاي مفهوم ن تداخلين ايق بيدق
اگر . ا نهيکپارچه نمود يع و ي، تجم)يسطح سازمان(را در سطح کلان  ييهايمفهوم پرداز

است، پرداختن به  يعلم يک حوزه پژوهشيط کار خواهان مطرح شدن بعنوان يت محيمعنو
کار، اکنون در ط يت محيمعنو يپژوهش رو. است ياتيار حيبس يدگيچين پيهاي ا شهير

ل، يه و تحليمرتبط با سطح تجز يفقدان وضوح مفهوم. قرار دارد ٥٣مرحله مشکل توسعه
ا يبپردازد  يدر سطح فرد يابينکه چه موقع فرد به ارزيا. دينما ز مييسنجش را سئوال برانگ

که در ياما از آنجائ. خود فرد دارد يبه نوع مفهوم ساز ي، بستگيدر سطح گروه يابيارز
. رنده باشنديم گيد خود تصميل، توافق نظر وجود ندارد، پژوهشگران بايسطح تحل خصوص

ن فقدان يا. دارند ي، نقش مهميهاي آت پژوهش يدر توسعه مبنا يماتين تصميک چني
 ,Giacalone etal 2005(. است يدر سطح نظر يرمنطقيغ ياي از طبقه بند وضوح، نمونه

522(  
ماند و  مي يگر باقيک مسأله مهم ديد، ياتخاذ گرد يمهم مين تصميک چنيکه يزمان ياما حت

ت مملو از يات معنويرد؟ ادبيد مورد سنجش قرار گيبا يزينکه چه چيآن عبارت است از ا
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اي از  بخش عمده. شده اند ينيش بيهاي مختلف پ ياست که براساس مفهوم پرداز ييارهايمع
دو گروه از  اين. ارها توجه نموده انديعمنتشر شده تا کنون، بر دو نوع مختلف از م يکارها

ت يکه معنو ييارهايمع ‐٢بودن  ين و مذهبيبرگرفته از تد يارهايمع ‐١: ارها عبارتند ازيمع
د يحاصل خواهد شد که فرد تلاش نما يشتر زمانيب يدگيچيپ. پندارند جدا مي ينداريرا از د
و  يت سازمانيو معنو ين داريدو  يت گروهي، معنوين داريو د يت فردين معنوياي ب رابطه

  )Giacalone etal 2005, 523(. دينما يه گذاريپا ين داريد
  
  ٥٤اريمع يرهايجاد روابط روشن با متغيا ‐

ت با ين معنويرد، ايجانبدارانه انجام گ يکرديبا رو يت سازمانيمعنو يهر چقدر کار رو
برتر بوده  يهدف يدارا يهاي معنو سازمان. خوب و مثبت مرتبط فرض خواهد شد يامدهايپ

ن يبعد از ا. ندينما ج، ادغام مييانه را با نتايهاي انسان گرا يهستند که نگران يو شامل فرهنگ
و  يبر عشق و دوست يو فرهنگ مبتن ين اهداف متعاليک چنيتواند برخلاف  مي يچه کس

شوند، اظهار نظر  هدف سازمان محسوب مي ي، عناصر اساسيکه کمال و خرسنديجائ
اي  ا رابطهياند بدانند که آ ندارند اما راغب يج مخالفتين نتايها، اگرچه با ا ند؟ اما سازمانينما

لذا، لازم است نشان داده . ا نهيوجود دارد  يج دلخواه و خاص سازمانيت و نتاين معنويب
 ,Giacalone etal 2005(. ک راستا قرار دارديبا اهداف سازمان در  يت سازمانيشود که معنو

523(   
 روش پژوهش

ط کار و تامين روايي و پايايي يت در محيدر مقاله حاضر، جهت طراحي ابزار سنجش معنو
بر اساس اين . استفاده شده است) Devellis 1991(آن از روش پيشنهادي توسط ديويليس

  :روش طي مراحل زير ضروري است
  :اوليه) يه هايگو(اي از آيتم هاي توليد و تهيه مجموعه)  ١

 توليد آيتم هايي كه ريشه در تجربيات واقعي افراد دارند؛) لفا

 بررسي ابزارهاي مرتبط موجود؛) ب

 تم ها؛يتهيه و استخراج آ  ) ج
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 تهيه ابزار و بررسي اعتبار محتوا توسط گروه خبره؛  ) د

  بكارگيري ابزار تهيه شده در عمل) هـ
  :هاي زير برداشته شد بدين منظور گام

 :افراد دارند يات واقعيشه در تجربيکه ر ٥٥ييها هيد عبارات و گويتول :١گام

ط کار يت در محيف کننده معنوين ابعاد و توصيکه مب ييها هيعبارات و گو ييجهت شناسا
برخوردار از ) مورد مطالعه يهاي دولت در سازمان(ط کار يکه در محينفر از افراد ٥٠باشند 

مدرک  يدارا ينفر همگ ٥٠ن يا. ديگرد ييبودند شناسا ٥٦يهاي کارمند معنو شاخص
ط يکه در مح ياز آنها خواسته شد لحظات يفرم يسپس، ط. سانس بودنديحداقل ل يليتحص

ف و يتوص ياند با جملات را تجربه نموده ٥٧ )ف ارائه شدهيبر اساس تعر(ت يکار، معنو
 ت ارائه شده بود و به افراديف معنوين فرم، تعريا يدر ابتدا. نديبصورت مکتوب ارائه نما

هاي  نفر فرم ٣٩ن افراد فوق، تعداد ياز ب. نديل نمايک هفته فرصت داده شد تا فرم را تکمي
ش از سه نفر يکه بييه هاين مرحله، آندسته از گويدر ا. ن عودت دادنديرا به محقق يليتکم

  . بدان اشاره داشتند انتخاب شد
  مرتبط و موجود يابزارها يبررس: ٢گام
 يط کار مورد بررسيت محيج و معروف در بحث سنجش معنوين مرحله دو ابزار رايدر ا
  :دو ابزار عبارتند از اين . ق قرار گرفتيعم

پرسشنامه مشتمل بر  نيا): ٢٠٠٠(داکون و پلومن يت سازمانيپرسشنامه سنجش معنو) الف
، گروه و سازمان و در ابعاد يت در کار در سطوح فرديعبارت جهت سنجش معنو ٦١

  است؛  يو هدف در کار و احساس ارتباط و همبستگ ي، معنيدرون يزندگ
اين پرسشنامه که  ):۲۰۰۶(پرسشنامه سنجش معنويت سازماني کينجرسکي و اسکرايپنيک) ب

اين پرسشنامه، معنويت . عبارت است ۱۸شود مشتمل بر  شناخته مي SAWS٥٨با عنوان 
احساس تعلق مورد  در کار را در ابعاد کار جذاب، تجربه را زورانه، ارتباط معنوي و

  .دهد سنجش قرار مي
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  :در کنار بررسي عميق دو ابزار فوق، ابزارهاي زير نيز به اجمال مورد توجه قرار گرفت
   )Sheep, 2004(ط کار يت محياس تناسب فرد سازمان معنويمق )١
 )Milliman,etal, 2000(ط کار يت در محياس معنويمق )٢

  تيهاي معنو شاخص ييشناسا: ٣گام
ب و موارد مشابه و آندسته يگر ترکيکديبا  يدر مراحل قبل يله، عبارات استخراجن مرحيدر ا

مانده که  يسپس، عبارات باق. دينداشت حذف گرد يتناسب يکه با فرهنگ بوم ياز موارد
پاسخ  يم و مجدداً برايکرت تنظيف لياي در قالب ط تم بودند در پرسشنامهيآ ١٢١بالغ بر 

از پاسخ دهندگان خواسته شد . ديارسال گرد) يکارمند معنو نفر ٥٠(دهندگان مرحله قبل 
ف مقابل هر عبارت ياز ط يريگ ن نموده و با بهرهييو تناسب هر عبارت را تع يزان درستيم

ط کار يت در محيد و نشانه وجود معنويتواند مو آن عامل تا چه اندازه ميند يمشخص نما
ضمناً، از آنها خواسته شد . دينامه ارائه گردپرسش يط کار در ابتدايت محيف معنويتعر. باشد

بجز عبارات مورد اشاره در پرسشنامه سراغ دارند بطور مکتوب  يگريکه عبارت ديدر صورت
ل يتحل. خ مقرر ارائه نمودنديل و در تارينفر پرسشنامه را تکم ٤٦ن مرحله، يدر ا. نديارائه نما

لذا، بطور . دياضافه شدن سه عامل گرد ج حاصل از پرسشنامه منجر به حذف پنج عامل وينتا
  .افتيعامل کاهش  ١١٩ها به  تعداد عامل يکل

  ن و خبرگانيشده توسط متخصص ييمجموعه عبارات شناسا ينيبازب: ٤گام
ر ارائه يهاي ز يژگياز خبرگان با و يبه گروه يشده در مرحله قبل ييعبارت شناسا ١١٩
  :ديگرد

  تيريهاي مختلف مد شيدر گراسانس يفوق ل يليداشتن مدرک تحص) ١
ق ياز طر(ي با بخش دولت ييا هفت سال آشناي يحداقل سابقه پنج سال کار در بخش دولت) ٢

  ...).، مشاوره، آموزش ويانجام کار پژوهش
د و از آنها خواسته شد با توجه به يگرد يينفر خبره شناسا ٣٩فوق،  يارهايبر اساس مع

هر عبارت را با  يزان صحت و درستيط کار، ميت محيت و معنويف ارائه شده از معنويتعر
= ١(کرت يف لياز ط يريط کار با بهره گيت محيزان تناسب آن با موضوع معنويتوجه به م

ل و در ينفر پرسشنامه را تکم ٣٤. نديمشخص نما) ن تناسبيشتريب=  ٥ن تناسب؛ يکمتر
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ز که از يگر نيدو عبارت د ،يهاي جمع آور ل دادهيبر اساس تحل. خ مقرر عودت نمودنديتار
دو عبارت  ن پاسخ خبرگان به اينيانگيم(ده بود ينگرد يابينظر خبرگان چندان مناسب ارز

هاي با  مانده در پرسشنامه يبا قراردادن مجموعه عبارات باق. ديحذف گرد) بود ٣کمتر از 
  .ط کار شکل گرفتيت در محيه سنجش معنويکرت، ابزار اوليف ليط
  

  ه شده در عمليبزار تها يريبکار گ
نفر از افراد شرکت کننده  ٤٧٥ن يشد ب تم مييآ ١١٧ه شده در مرحله قبل که بالغ بر يابزار ته
ن افراد به منظور ياز ا. ديع گرديتوز يهاي دولت از سازمان يکيدر  يش درون سازمانيدر هما

رسشنامه را نفر پ ٤٢٣. ش مزبور از سراسر کشور دعوت به عمل آمده بوديشرکت در هما
قرار  يپرسشنامه مورد بهره بردار ٤١٠ن تعداد، ياز ا. ل و به محقق عودت نمودنديتکم

  .باشد مي ٢به شرح جدول شماره  ينمونه مورد بررس يت شناسيمشخصات جمع. گرفت
  
  

  ينمونه مورد بررس يت شناختيجمع يرهاييمتغ:  ٢جدول 
  ت تاهليوضع تيجنس

  بدون پاسخ  اهلمت مجرد بدون پاسخ مرد زن  سطح
  ١١  ٣٥٨ ٤١ ٧ ٣٣٢ ٧١  تعداد
  ٠٢٧/٠  ٨٧٣/٠ ١٠/٠ ٠١٧/٠ ٨١/٠ ١٧٣/٠  درصد

 سنوات خدمت
کمتر از  سطح

  سال٥
٥–١٠

  سال
١١–١٥

  سال
  بدون پاسخ  سال ٢٠ش از يبسال١٦–٢٠

  ٦  ٢٥ ٩٢ ١٠٥ ١٣٧ ٤٥  تعداد
  ٠١٥/٠  ٠٦/٠ ٢٢٤/٠ ٢٥٦/٠ ٣٣٤/٠ ١١/٠  درصد

 لاتيتحص
  بدون پاسخ سانس و بالاتريفوق ل سانسيل پلميفوق د پلميد لمپير ديز  سطح
  ١٤  ٢٩ ١١١ ١٧٠ ٨٢ ٤  تعداد
  ٠٣٤/٠  ٠٧/٠ ٢٧١/٠ ٤١٥/٠ ٢٠/٠ ٠٠٨/٠  درصد
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 سن
  بدون پاسخ سال ٤٥ش ازيبسال٣٦–٤٥ سال٢٥–٣٥ سال٢٥ريز  سطح
 ٩  ٣١ ١٩٠ ١٦٥ ١٥  تعداد
  ٠٢٢/٠  ٠٧٦/٠ ٤٦٣/٠ ٤٠٢/٠ ٠٣٦/٠  درصد

 يسازمانگاهيجا
  بدون پاسخ  ريمد سيرئ کارشناس کارمند  سطح
  ١٢ ٢٣ ٣٢ ٢٧٩ ٦٤  تعداد
 ٠٢٩/٠  ٠٥٦/٠ ٠٧٨/٠ ٦٨/٠ ١٥٦/٠  درصد

  
مورد  SPSSاز نرم افزار  يريشده با بهره گ يهاي جمع آور هاي حاصل از پرسشنامه داده
ه يونه فرضگ چي، پژوهشگر هياکتشاف يل عامليدر تحل. قرار گرفت ياکتشاف يل عامليتحل
ل ين، تحليبنابرا. رگذار استيعوامل تاث ييشناسا يج ندارد و در پيدرخصوص نتا يقبل

ه در نظر گرفته يه و نه آزمون نظريد نظرين و توليک روش تدويشتر بعنوان يب ياکتشاف
به  ٣جدول شماره . گرفته شد بهره KMOبه منظور بررسي کفايت نمونه از آزمون . شود مي

آزمون را نشان  .sigو  ي، مقدار آماره آزمون بارتلت، درجه آزادKMOشاخص ترتيب مقدار 
 يل عامليتحل ياست تعداد نمونه برا ٨٤٩/٠برابر KMOکه مقدار شاخص ياز آنجائ. دهد مي
باشد که نشان  تر از پنج درصد مي آزمون بارتلت کوچک .sigن، مقدار يهمچن. باشد مي يکاف
  .مناسب است يساختار مدل عامل ييساشنا يبرا يل عامليدهد تحل مي
  

و بارتلت  KMO جه آزمونينت:  ٣جدول    
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .849 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1.275E2 

df 708 
Sig. .000 

  
ا ي يرير پذييدرصد از تغ ٧٨ باًينشان داد که هفت عامل قادرند تقر يل عامليج تحلينتا

رها در ييک از متغيهر  يعامل يپس از چرخش، بارها. ح دهنديرها را توضييانس متغيوار
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شتر يب) بارها(ب ين ضرايهر چقدر مقدار قدرمطلق ا. ديمانده محاسبه گرد يهاي باق عامل
 ييامل شناساهفت ع. ر مورد نظر داردييرات متغييدر کل تغ يشتريباشد، عامل مربوطه نقش ب

ن هفت بعد يچهار بعد از ا. هاي مربوطه در جدول شماره پنج ارائه شده است شده و شاخص
کسان ياز لحاظ عنوان بعد ) ٢٠٠٦(ک يپنيو اسکرا ينجرسکيشده توسط ک ييبا ابعاد شناسا

هاي ارائه شده در هر بعد از تفاوت  باشد، اما شاخص مي) ر مجموعهيهاي ز و نه شاخص(
. برخوردار است) ٢٠٠٦(کيپنيو اسکرا ينجرسکيهاي موردنظر ک با شاخص يساسا ييها

و  يفرهنگ ييربنايهاي ز از وجود تفاوت يز کاملاً مشخص بوده و ناشين امر نيعلت ا
ن عبارات و کاهش اندازه يبه منظور انتخاب بهتر. است يدر جامعه ما و جوامع غرب ياعتقاد

است ) عبارت ٥١(د يمحاسبه گرد ٤/٠ب آنها کمتر از يکه ضر يپرسشنامه، آندسته از عبارات
ن هفت مولفه و يشاخص که مب ٦٦نحالت، يدر ا )kinjerski & skrypnek 2006(. حذف شد

  .حاصل خواهد آمد ٤باشند به شرح جدول شماره  ط کار مييت محيسه بعد معنو
  

  )ط کاريت محيمعنو(يت سازمانيهاي معنو شاخص: ٤جدول شماره 
  ٥٩بيضرا  شاخص  مولفه  بعد رديف

١    
  
  
  
  
  

 سازمان

يجذاب
عنا

پرم
 و 

ت
 يي

ار 
ک

مح
و 

ي
کار

ط 
  

  ٥٢٣/٠  ط کاريلذت بردن پرسنل از مح
٥٠٢/٠  پرسنل و هدفمند کردن آن يدن کار به زندگيمعنا بخش  ٢  
  ٥١٣/٠  افراد يبخش بودن کار برا يانرژ  ٣
 ٤٩١/٠  اق پرسنل نسبت به کاريت و اشتيحساس  ٤

 ٤٧٧/٠  ها و انتظارات پرسنل و بودن شغل به خواستهپاسخگ  ٥

٦  

    

 ٤٦٥/٠ پرسنل يکمک مافوق به پرورش و رشد شخص

 ٤٣٣/٠  عملکرد افراد  بطور منصفانه  يابيارز  ٧

 ٦٨٩/٠  پرسنل و توجه به آنها يارزش قائل شدن برا  ٨

 ٥٨٣/٠  ط کار يحدر م يو همدل يکپارچگيق يتشو  ٩

 ٥٩٠/٠  توجه سازمان به خانواده پرسنل  ١٠

 ٤٢٥/٠   يريادگيق پرسنل به رشد و يتشو  ١١

 ٦٦٥/٠  ردستيمافوق از ز يقدردان  ١٢

 ٧٠٣/٠  پرسنل يد شخصياحترام سازمان نسبت به عقا  ١٣

د ويان آزادانه عقايق پرسنل نسبت به بيجهت تشو ييجاد فضايا  ١٤
  خود يارزشها

٦٨٩/٠ 
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  ٥٩بيضرا  شاخص  مولفه  بعد رديف
 ٦٣٦/٠  رش تنوع اعتقادات توسط سازمانيپذ  ١٥

 ٨٦٩/٠  يهاي معنو ران نسبت به ارزشيد و توجه مديتاک  ١٦

 ٧٥١/٠  ضيز از هرگونه تبعين پرسنل و پرهيب يقائل بودن مساوات و برابر  ١٧

 ٤٣٤/٠  يمعنو يارهايارائه پاداش با توجه به مع  ١٨

١٩    
  

  گروه

ماد
اعت

  

 ٥١٦/٠  ها با همکار ينهادن نگران  انيدر م

 ٧٨٩/٠  رانين پرسنل و مديوجود اعتماد ب  ٢٠

  

    

   
 ٤٩٨/٠  .زيو مسالمت آم يبصورت جمع يحل و فصل تعارضات کار  ٢١

 ٤٤١/٠  افتخار پرسنل نسبت به سازمان خود  ٢٢

 ٤٩٦/٠  افتخار پرسنل به شغل خود  ٢٣

 ٧٨٥/٠  ن پرسنل و ارباب رجوعيب وجود صداقت  ٢٤

 /٨٠١  ن پرسنلياز احترام ب يحاک يوجود جو  ٢٥

 ٧٥١/٠ رانين پرسنل و مديب يکيوجود تعلق و نزد  ٢٦

٢٧    
  
  
  
  
  
  
  
  
  فرد

 اله
اط

ارتب
  ي

 ٨٣٢/٠  وجدان خود يتوجه پرسنل به ندا

  ٦٧٣/٠  ط کاريپرسنل در کار و مح ياحساس تعال  ٢٨

٢٩  

    

 ٨٢١/٠  ماتياتکال به خداوند در انجام کار و اتخاذ تصم

 ٧٨٢/٠  حاضر و ناظر دانستن خداوند بر کار  ٣٠

 ٥٩٢/٠  انجام کار يتوجه پرسنل به اجر اخرو  ٣١

 ٥٢٣/٠  خداوند يانجام کار بابت رضا  ٣٢

 ٤١٩/٠  هاي ائمه در کار و سازمان هيتوص يريبکارگ  ٣٣

 ٤١٨/٠   يجاودانه اخرو يزندگ توجه پرسنل به  ٣٤

 ٥٣٥/٠  ز و مقدس در کار توسط پرسنليتجربه لحظات شعف انگ  ٣٥

  ٦٨٩/٠  يآرامش وجدان پرسنل بابت کار انجام  ٣٦
 ٤٥٠/٠  .يپرسنل نسبت به زندگ يدواريام  ٣٧

 ٦٨٧/٠  ط کاريدر مح يهاي معنو مهم شمردن ارزش  ٣٨

 ٥١٥/٠  ده خود در سازمان نيپرسنل نسبت به آ يدواريام  ٣٩

  ٤٧٢/٠  خود يت خاطر پرسنل از شغل فعليرضا  ٤٠
  ٥٣٩/٠  .ارزشمند شمردن کار  ٤١
 ٤٦٢/٠  يويهاي دن اعتقاد پرسنل نسبت به گذرا بودن پست و مقام  ٤٢

٤٣  
سعادتمندانه يل به زندگياي جهت ن لهيپرسنل از کار بعنوان وس يتلق

  ياخرو
٤٥٤/٠ 
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  ٥٩بيضرا  شاخص  مولفه  بعد رديف
 ٦٩٤/٠  شمردن کار عبادت  ٤٤

 ٤٥١/٠  نسبت به سازمان و همکاران ينيحسن ظن  و خوش ب  ٤٥

٤٦  

    

  ٤١٢/٠  ط کاريمناسب به عبادت در مح ياختصاص زمان
  ٥٧٠/٠  گريکدي يران  نسبت به سلامت معنويت پرسنل و مديحساس  ٤٧
 ٤٣٠/٠  به تفکر و تعمق توسط پرسنل ياختصاص زمان  ٤٨

 ٥٥٩/٠  توسط پرسنل يدائم يابيانجام خودارز  ٤٩

 ٤١١/٠  مناسب به سئوالات ارباب رجوع  ييپاسخگو  ٥٠

 ٤٠٧/٠  ش در کار ارباب رجوعيجاد گشايا  ٥١

حل معضلات و تحقق اهداف يپرسنل برا يتلاش دسته جمع  ٥٢
  سازمان

٤٦٥/٠ 

 ٤٧٨/٠  ن پرسنليب يثار و از خودگذشتگيه ايوجود روح  ٥٣

 ٤٠١/٠  ل به اهداف سازمان ينه پرسنل از وقت خود جهت نياستفاده به  ٥٤

 ٥٣٣/٠  همکاران  يا خانوادگي يتوجه پرسنل نسبت به حل مشکلات شغل  ٥٥

 ٤٦٢/٠  ن پرسنليها ب يه اعتراف صادقانه به اشتباهات و کاستيوجود روح  ٥٦

 ٤٧٥/٠  ن خود به جامعهيد يتوجه پرسنل نسبت به ادا  ٥٧

 ٦٨٣/٠  يق فساد اداريمبرا بودن پرسنل از مصاد  ٥٨

 ٦٢٧/٠  ن پرسنليب يشيو مثبت اند يرخواهيه خيوجود روح  ٥٩

 ٤٥٥/٠  ت پرسنل نسبت به سرنوشت سازمانيحساس  ٦٠

 ٥٧٤/٠  ع اموال سازمانيياز تض يريجلوگ  ٦١

 ٤٦٢/٠  ز با ارباب رجوع يبرخورد دوستانه و احترام آم  ٦٢

 ٤٩٥/٠  يپرسنل در برابر مشکلات کار ييبايصبر و شک  ٦٣

 ٤٥٣/٠  به ارباب رجوع و سازمان يهاي اضاف نهيل هزيز پرسنل از تحميپره  ٦٤

 ٦١٧/٠  پرسنل يتواضع و فروتن  ٦٥

 ٧٠٨/٠  ...)ارباب رجوع و همکاران و(نيريت حقوق سايرعا  ٦٦

  
  يريجه گيل و نتيتحل

توان نسبت به  کرت، مييف ليبر ط ياي مبتن شاخص در پرسشنامه ٦٦ن يبا قرار دادن ا
 يفين ابزار مفهوم کيدر واقع، ا. ک سازمان اقدام نموديت در يسنجش وضع موجود معنو

ر يشاخص، هفت مولفه و سه بعد، سنجش پذ ٦٦از  يريرا با بهره گ يت سازمانيمعنو
ک از يزان وجود هر يشود م سته مين پرسشنامه از پاسخ دهندگان خوايبا کمک ا. دينما مي
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ار يبس(ف ارائه شدهياز ط يريعوامل مورد اشاره در پرسشنامه را در سازمان خود با بهره گ
ن يشده بد يهاي جمع آور ل دادهيتحل. ندياعلام نما) ار کمياد، متوسط، کم، بسياد، زيز

  .دينما سازمان را منعکس مي يمعنو ياز فضا يريق، تصويطر
گيري در تحقيقات علوم اجتماعي، قابليت اعتماد يا  هاي مهم يك ابزار اندازه گييكي از ويژ

زماني  اعتماد پذير است كه ) پرسشنامه(گيري  يك ابزار اندازه. پايايي ابزار اندازه گيري است
هاي مختلفي  ها روش براي سنجش پاياني پرسشنامه. با تكرار آزمون نتايج مشابهي بدست آيد

اي از  در مطالعه. شود آلفاي کرونباخ و روش دو نيم کردن وغيره استفاده مياز جمله روش 
زان آلفاي كرونباخ يزان پايايي ابزار فوق استفاده شد و ميم يروش آلفاي کرونباخ جهت بررس

ن، به منظور يهمچن. باشد ابزار مي يت اعتماد بالاين قابليد که مبيدرصد محاسبه گرد ٩٥برابر 
ر محاسبه يسوالات پرسشنامه شامل موارد ز يفيک تک سوالات، آمار توصتر ت قيدق يبررس
  :ديگرد

  
 ن کل پرسشنامه بعد از حذف سوال؛يانگيم •

 انس کل پرسشنامه بعد از حذف سوال؛يوار •

 ن سوال و کل پرسشنامه؛يب يهمبستگ •

  .آلفا کرونباخ کل پرسشنامه بعد از حذف سوال •
 يدر مقدار آلفا ير چندانييپس از حذف، تغ ج نشان داد که همه سوالات پرسشنامهينتا

  .باشند جه همه سوالات پرسشنامه مناسب مييدر نت. ندينما جاد نمييکرونباخ ا
ار يبر در اخت يات موضوع مبنيسندگان معتقدند ابزار حاضر قادر است خلاء موجود در ادبينو

متناسب با  هاي کشور ت در سازمانيت معنوينبودن ابزار استاندارد جهت سنجش وضع
از ابزار حاضر  يريتوانند با بهره گ ران سازمانها مييمد. ديرا بر طرف نما يات فرهنگيمقتض

» تيت معنويريمد«سازمان خود اقدام نموده و بطور آگاهانه به » يمعنو يحسابرس«نسبت به 
وجه به کشور، با ت ين ابزار به جامعه علميا ينحال، ارائه و معرفيبا ا. در سازمان بپردازند

ن حال يپرچالش اما در ع يآغازگر راه ينيم ديت در تعاليگاه خاص و منحصر بفرد معنويجا
  يو چالش نظر يز از آن مستلزم همفکريت آميباشد که عبور موفق ن عرصه مييجذاب در ا

  .صاحبنظران حوزه و دانشگاه خواهد بود
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