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 چکیده
 از ستویی  بر کسی پوشتیده نیستت.  بر کارایی و اثربخشی مدیریتی و سازمانی روانشناختی سازی  توانمندتاثیر 
و چنانچته  بتوده  توجته   قابتل ستازمانها  نقش افراد کارآفرین در  ،پردازان و نظریه انبسیاری از محقق نظر به دیگر

 ،رستانند ببته نتیجته    و دهنتد که کارکنان بتوانند رفتارهای کارآفرینانه را در سازمان بتروز   شودشرایطی فراهم 
قبیتل افتزایش    ازمتواردی  بخش دستیابی به سازمانی کارآفرین باشد و مزایتای معنویتت کتاری     تواند نوید می

های شغلی کارکنان همچون افتزایش   افزایش صداقت و اعتماد، افزایش تعهد سازمانی، بهبود نگرش خلاقیت،
بهبتود   باعتث به صورت مستقیم و غیرمستتقیم  این مزایا و همه  می باشدرضایت شغلی، مشارکت شغلی و ... 

شتناختی و معنویتت    وانستازی ر  بررسی تأثیر ابعاد توانمند بهد. این مقاله شون عملکرد و اثربخشی سازمانی می
دستت آمتده از    هاست. بر اساس مدل مفهومی بپرداخته  در شرکت ماموتکاری بر بروز رفتارهای کارآفرینانه 
 تتدوین  ةمعنویت کاری و بروز رفتارهای کارآفرینانه، شش فرضی شناختی، ترکیب سه متغیر توانمندسازی روان

دهد که بتین سته متغیتر     های تحقیق نشان می یافته. شد زمونآدر انتها نیز مدل تحقیق بر اساس تحلیل مسیر  و
 مورد بررسی در این پژوهش، رابطة مثبت و معناداری وجود دارد.   

معنویتت،   کارآفرینی، رفتارهتای کارآفرینانته،   شناختی، سازی روان سازی، توانمند واژگان کلیدی: توانمند

 .معنویت کاری

                                                                                                                   
 ییدانشگاه علامه طباطبا یدولت تیریمد یدکتر یدانشجو .1
 یدانشگاه آزاد اسلام قاتیواحد علوم و تحق یدولت تیریمد یدکتر یدانشجو .2
 کوه روزیواحد ف یدانشگاه آزاد اسلام یصنعت تیریارشد مد یکارشناس یدانشجو .3
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  مقدمه. 1

برای سازگاری با تغییترات ستریع محیطتی بته ستازوکارهای متدیریتی        برایها  سازمان امروزه 

1ند که توانمندسازیده اورآمختلف روی 
و نقتش کلیتدی در   استت  هتا   یکی از ایتن ستازوکار   

آورتترین رویکردهتای    های نوین دارد. توانمندسازی نیروی انسانی یکی از اعجاز حیات سازمان

بالنتدگی و   ،بته توستعه   شتود  متی دگی نیروی انستانی  توسعه منابع انسانی است که منجر به بالن

آید. شناستایی ابعتاد    می شمار انجامد و برای هر سازمانی یک ضرورت به اثربخشی سازمانی می

هتا را هرچته بیشتتر بته اهمیتت توانمندستازی        متدیران و ستازمان   شناختی، سازی روان توانمند

کارکنان و نیروی انسانی هتر ستازمانی   زیرا  ،کارکنان، اثرات و مزایای آن واقف خواهد ساخت

ها نیازمند افرادی هستتند کته بتواننتد     د.سازماننباش تنها مزیت رقابتی پایدار برای آن سازمان می

ها را بیابند و بتوانند محصتولات و   بهترین استفاده از تکنولوژی پیشرفته را ارائه دهند و نوآوری

 .(94، صاسمیت) خدمات خود را بهبود بخشند

پیتر دراکر معتقد است کارآفرین کسی است که فعالیتت اقتصتادی کوچتک و جدیتدی را بتا        

هتا را دچتار تحتول     دهد و ماهیت آن ها را تغییر می کند. کارآفرین ارزش سرمایه خود شروع می

. بترای فعالیتت ختود بته     کنتد  میگیری  پذیر است و به درستی تصمیم . همچنین مخاطرهکند می

گذار نیست، کارآفرین همواره به دنبال تغییر است و به آن  ولی هیچگاه سرمایهسرمایه نیاز دارد 

کار بردن مفاهیم و  هب دراکر کارآفرینی  ةکند. و به عقید ها را شناسایی می دهد و فرصت پاسخ می

ها  و فرایندهای طراحتی و بنتا نهتادن     گیری ابزار کار هسازی محصول، ب فنون مدیریتی، استاندارد

نه یتک   ،انگارد آفرینی را یک رفتار می او کار پایه آموزش و تحلیل کار انجام شده است. کار بر

 .(94-4، صصکشتکاران ( صفت خاص در شخصیت افراد

شتناختی و بتروز رفتارهتای     بتین توانمندستازی روان   ةبنابراین این مقاله به دنبال بررسی رابط

میان این دو متغیر را بتا متغیتر    ةرابط ت تااس درصددبوده و  شرکت ماموتکارآفرینانه کارکنان 

ایتن سته    پیشینهمنظور ابتدا  بدین ؛بررسی قرار دهند  معنویت کاری به عنوان متغیر میانجی مورد

. شتود  متی هتایی تتدوین    مفهوم و نیز نتایج تحقیقات مختلف در این رابطته بررستی و فرضتیه   

 .شده استدات و نتایجی ارائه ها، پیشنها آمده تحلیل دست ههمچنین بر اساس نتایج ب

 



64  علیرضا کوشکی، اسماعیل اسدی، علیرضا مسلمی 

 

 مرور ادبیات تحقیق. 2
 کارآفرینی و رفتارهای کارآفرینانه. 9-2

انتدازه و هتر    در هتر  هتا،  تواند در همه ستازمان  کارآفرینی به عنوان فرایندی تعریف شده است که می

کتارآفرینی بته معنتی    و  (964-55، صتص کائو؛ 49-59، صصآنتونیک و شان) شودنوعی، محقق 

احمتد  )هتا  و ختدمات نتوین استت     ها، از طریق ایجاد کالا برداری از فرصت اکتشاف، ارزیابی و بهره

شتود کته    یک سازمان کارآفرین به عنوان سازمانی در نظر گرفته متی . (995-994، صصپورداریانی

 ورد.دستت آ  ههتای متمتایزی بت    هتا و توانمنتدی   تا بتواند قابلیت کردههای نوآورانه  مبادرت به فعالیت

شتود، و بته عنتوان     های موجود در نظر گرفته می کارآفرینی سازمانی به مثابه احیا و بازسازی سازمان

ابزاری برای  توسعه و بهبود کسب و کار، افزایش درآمد و سودآوری، پیشگامی در ایجتاد و توستعه   

ورگلمتان  و ب 9236دراکتر  ) گیترد  استتفاده قترار متی    خدمات و فرایندهای جدید متورد  محصولات،

کارآفرینی سازمانی بتر توانتایی یتک ستازمان در یتادگیری از طریتق        2بر اساس نظر هیتون .(9238

این فرایندهای یادگیری بتر   گیری از دانش موجود مبتنی است. های جدید و بهره جوی دانشو جست

 .(9225کوراتکو،  )فکری سازمان وابسته است ةسرمای

 

 ویژگیهای افراد کارآفرین. 2-2

پتذیری، نتوآوری و    مختاطره  کته  های شخصیتی خاصتی برخوردارنتد   افراد کارآفرین از ویژگی

گرایتی،   ی، هتدف یت گرا پذیری و اعتماد به نفس، توانایی ارتباطات قوی، واقع لیتئوخلاقیت، مس

 ،قطعیت، خوشبینی و تعهد و اعتقاد بته مرکتز کنتترل درونتی     بودن، تحمل ابهام و عدم تهاجمی

پتذیری، دوراندیشتی و    استت. تحمتّل شکستت، پشتتکار، انعطتاف      آنهتا های  بخشی از ویژگی

 است.کارآفرین افراد های  ویژگی، از دیگر طلبی استقلال

 ( 9559هورنزبی،  ) کنند: بندی می برخی رفتارهای افراد کارآفرین را به صورت زیر دسته

 خصوصیات ذهنی: -الف 

نگترش مثبتت نستبت بته      -4 ؛انتقتادی  ةروحی -8 ؛عادی های غیر ارائه ایده -9 ؛کنجکاوی -9

نکتاتی کته در نظتر دیگتران عتادی       ویتژه  بته دقتّ و حساسیت نسبت به محیط،  -6 ؛نوآفرینی

 - 3و  توجه جدی به جزئیتات  - 4 ؛یک مسئله ةهای زیاد دربار دادن ایده -5 ؛روند شمار می به

 علاقه وافر به آزمایش کردن و تجربه کردن.
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 طفیخصوصیات عا -ب 

علاقه بته ستادگی و   -4 ؛شهامت -8 ؛دلگرمی و امید به آینده -9 ؛آرامش و آسودگی خیال -9

اعتمتاد بته نفتس و     -5 ؛طبعتی  شتو   -6 ؛های گوناگون زندگی تکلّفی در نوع لباس و جنبه بی

 توانایی برقراری ارتباه عمیق و صمیمانه با دیگران. -4 و احترام به خود

 خصوصیات اجتماعی   -ج

دادن بته   پتذیری و توانتایی ستازمان    لیتئومس -9؛ لئیی با مساروقدمی در قبول و رویا یشپ -9

  قدرت جلب حس اعتماد و اطمینان دیگران. -8های گوناگون. فعّالیت

 

 توانمندسازی. 3-2
از آن  شایستته گوهای زیادی بوده و هنتوز تعریتف   و معنی توانمندسازی موضوع بحث و گفت

( اههتار  9226) 4( و راس و متیلام 9224) 3نشده است. به همین ترتیب ماندروس و ویلسون

کتار رفتته استت.     هطور واضح تعریف شده و ذاتاً بطور لفظی بت  هدارند که این واژه بندرت ب می

وجود یک بستر تاریخی و تجربی برای این مفهتوم در بتین    توان در عدم دلیل چنین امری را می

های تجربی و عملتی و در   وجود سوابق و پشتوانه م سازمانی دانست، به این معنی که عدممفاهی

گیری زیربنتای   بودن موضوع، باعث تنوع آراء دانشمندان این حوزه و مانعی در شکل واقع جوان

ای کته دانشتمندان توانمندستازی در آن     توان گفت زمینه طور خلاصه می هآن شده است. ب علمی

بر نوع تعریف و برداشت آنتان از توانمندستازی داشتته     مستقیمی ةاند، رابط عه زدهدست به مطال

شتده  است. این خود باعث ایجاد تنوع و پیچیدگی در درک مفهوم و تعاریف ارائه شتده از آن  

 کترده گانه این واژه آن را به یک مفهوم مشکل بترای تعریتف تبتدیل     ابعاد چندهمچنین . است

هتا بتر    برختی بتر توانتایی افتراد و تمایتل آن      ،دهتد  اختلافات نشان میاست. همانطور که این 

ستازی شتغلی، کنتترل     مواردی چون عملکرد تیمتی، غنتی   انمحقق اند متمرکز شدهشدن  توانمند

کارشخصی، استقلال در انجام وهیفه، تیم کاری، سیستم پرداخت مرتبط با عملکترد و مالکیتت   

 .(95، صویلسون) اند نمندسازی تعریف کردهسهام کارکنان را به عنوان فرآیند توا

قتدرت در   ةاستتفاده از واژ . اشاره دارد «دادن اختیار و قدرت به »معنی اصلی توانمندسازی به 

کته   کنتد  متی ( بیتان  9226) 5. بترای مثتال لتگ   شتود  متی تعتاریف توانمندستازی نمایتان     همة

توانمندسازی باید از بعد یک مدل توزیع مجدد نگریسته شود که به موجب آن تعتادل قتدرت   
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مرکتزی   ةکانگر و کاننگو بر قدرت به عنتوان نقطت   ؛شود در جهت همکاری و اعتماد تقویت می

باشند که تصمیمات خود را  داشتهکه کارکنان این اختیار را  طوری هب ؛توانمندسازی تمرکز دارند

را بته عنتوان طبیعتت     ( توانمندستازی 9559) 6لی و کتوه کتار گیرنتد.   هرا ب ها  کرده و آن اتخاذ

 ،کته توانمندستازی   کننتد  متی هتا بیتان    گیرند. آن الاذهانی سرپرستان و زیردستان در نظر می بین

تتأثیر رفتارهتای    شتناختی زیردستت استت کته در آن زیردستت تحتت       ترکیبی از حالات روان

 . (934،ص ویلسون) تان قرار گرفته استسرپرسة کنند توانمند

 

 توانمندسازی روانشناختی. 4-2
توانمندستازی   نگرنتد،  ستازی را از دیتدگاه کارکنتان متی     پردازانی که توانمنتد  نظریه ةمطابق اید

رود پتس   اگر کارکنان رفتاری را که انتظار می .کند می منعکسشناختی کارکنان را  وضعیت روان

آگتاه  هتا انتقتال یافتته     از این حقیقت که قدرت به آن دهند ارائه نکنند یااز انتقال قدرت انجام 

 .کنند یا احساس فقدان قدرت می، نیستند

براساس رویکرد ارگانیکی، توانمندسازی کاری نیست کته متدیران بایتد بترای کارکنتان انجتام       

. در عتین  نقش خویش در شغل و سازمان استت  ةدهند، بلکه طرز تلقی و ادراک کارکنان دربار

شدن کارکنان فتراهم کننتد .    های لازم را برای توانمندساز توانند بستر و فرصت حال، مدیران می

هتر    .( توانمندسازی ریشه در نیازهای انگیزشتی افتراد دارد   9223)  7کنگر و کانونگوبه نظر 

دستازی را در  راهبرد یا عملی که بتواند نیاز به خود کارآمدی را در کارکنان تقویت کند، توانمن

فرآینتد تقویتت    ،( 9224)  بانتدورا پی خواهد داشت . آنان با الهتام از نظریته خودکارآمتدی    

کته موجتب    را از طریق شناستایی و حتذف شترایط ستازمانی     ،احساس خودکارآمدی کارکنان

شتناختی   نامند. آنان توانمندسازی روان توانمندسازی می ،قدرتی و ناتوانی در آنان شده است بی

شتناختی احستاس    ةداننتد کته شتامل چهتار حتوز      فرآیند افزایش انگیزش درونی شغلی میرا 

بتار مفهتوم    شود و برای اولین دار بودن و حق انتخاب می تأثیرگذاری، شایستگی، احساس معنی

( با توجه  9226، 9225) 8اسپیرتزر .شناختی راوارد ادبیات مدیریت کردند توانمندسازی روان

شتناختی را بته عنتوان یتک مفهتوم انگیزشتی        ولتهوس، توانمندسازی روانبه الگوی توماس و 

دار بتودن و تأثیرگتذاری    متشکل از چهار بعد شایستگی، خودمختاری )حتق انتختاب (، معنتی   

گیری شخصی به نقش کارمنتد در ستازمان    یک جهت ةدهند تعریف کرده است. این ابعاد نشان
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بنتابراین فرضتیه اصتلی ایتن پتژوهش بتدین        ؛انتد  دهاست. آنان این چهار بعد را اعتباریابی کتر 

 شود. میصورت تدوین 

شناختی و بروز رفتارهاای کارآفریناناه در کارکناان     سازی روان فرضیه اصلی: بین توانمند

 ارتباط معناداری وجود دارد.

انجتام   موفقیت باتواند وهایف شغلی را با مهارت و  ای که یک فرد می به درجه شایستگی :-9

یک باور شخصی است که فترد احستاس    ،خود کارآمدی (9554)ارگنلی،  اشاره دارد ،دهد

شناستی ایتن مفهتوم بته      در ادبیات روان. دهد انجام   موفقیت باشده را  کند وهایف محول می

لط شخصتی و  تست  ،مفاهیم ختود کارآمتدی  ، یعنی (9555) شناخت اجتماعی باندورا ةنظری

 .شود میاول پژوهش بدین صورت تدوین  یةبنابراین فرضگردد.  می انتظار تلاش عملکرد بر

 

 فرضیه اول: بین شایستگی و بروز رفتارهای کارآفرینانه در کارکنان ارتباط معناداری وجود دارد.

: فرصتی است که افراد احساس کنند اهداف شتغلی مهتم وبتا ارزشتی را دنبتال      9دار بودن معنی -2

وقت و نیروی آنان بتا ارزش  در آن  کنند که ای حرکت می جادهکنند در  آنان احساس می؛ کنند می

 درونتی شتخص بته شتغل     ةاف شتغلی و علاقت  ددار بودن؛ یعنی با ارزش بتودن اهت   است. معنی

  ستت ا هتا و رفتارهتا   ارزش ،دار بودن تناسب بین الزامات کاری و باورهتا  معنی( 9224باندورا، )

 .شود میپژوهش بدین صورت تدوین بنابراین فرضیه دوم . (946ص ، 9225 ،توماس)

دار بودن و بروز رفتارهای کارآفرینانه در کارکنان ارتباط معنااداری   دوم: بین معنی ةفرضی 

 وجود دارد.

به معنتی آزادی عمتل و استتقلال     ،تعیینی یا داشتن احساس حق انتخاب خود :10تعیینی خود-3

مختاری  احساس خود شغلی است. های لازم برای انجام دادن وهایف فرد در تعیین فعالیت

هتای شخصتی    بخشیدن به فعالیت ها و نظام احساس انتخاب در آغاز فعالیت ةبه معنی تجرب

 ةکه با احستاس آزادی عمتل و تجربت   است خود مختاری فعالیتی  .(9556اسپرتیزر ) است

 ةبنتابراین فرضتی    .(9554بوگلر ) یک احساس نیاز روانی استو  حق انتخاب همراه است

 .شود میسوم پژوهش بدین صورت تدوین 
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تعیینی و بروز رفتارهای کارآفرینانه در کارکناان ارتبااط معنااداری     سوم: بین خود ةفرضی

 وجود دارد.

ای استت   درجته  ،گذاری یا به قول وتن وکمرون پذیرش پیامد شخصی تأثیر: 11تأثیرگذاری -4

گتذاری عکتس    تتأثیر  .اداری و عملیتاتی شتغل اثتر بگتذارد     ،تواند بر نتایج راهبردی که فرد می

ای اشاره دارد که رفتتار فترد در    این بعد به درجه  .(9232دسی، ) گذاری است ناتوانی در تأثیر
انتظار در محیط شتغلی بته دستت     بدین معنی که نتایج مورد ؛اجرای اهداف شغلی متفاوت دیده شود

 .شود میچهارم پژوهش بدین صورت تدوین  ةرضیبنابراین ف (9226اسپرنیزر،) آمده است

ثیرگذاری و بروز رفتارهای کارآفرینانه در کارکنان ارتباط معنااداری  أچهارم: بین ت ةفرضی

 وجود دارد

12احساس داشتن اعتماد -5
اعتماد به روابط بین فرادستان و زیردستان )اعتماد متدیر بته کارمنتد و    : 

منتدی، شایستتگی، گشتودگی و اطمینتان بته دیگتران مربتوه         هعلاقت بالعکس( اشاره دارد. اعتماد به 

اند کته بتا آنتان منصتفانه و صتادقانه       شود. افراد توانمند، دارای حسی به نام اعتماد هستند. مطمئن می
دست نیز نتیجته نهتایی    کنند که حتی در مقام زیر رفتار خواهد شد. این افراد این اطمینان را حفظ می

استت   اینکه درست و خوب خواهد بود. معمولاً معنی این احساس بلب و زیان، کارهایشان، نه آسی

ا صاحبان قدرت، به آنان آسیب یا زیتان نخواهنتد   یاطمینان دارند که متصدیان مراکز قدرت  افرادکه 

طرفانه رفتار خواهد شد. با وجود این، حتی در شترایطی کته افتراد قدرتمنتد درستتی و       زد با آنان بی

کننتد؛   ای احساس اعتماد شخصی را حفتظ متی   دهند، افراد توانمند باز هم به گونه ان نمیانعطاف نش

چنین، به طتور ضتمنی،    به بیان دیگر، اعتماد به معنی داشتن احساس امنیت شخصی است. اعتماد هم

دهنتد. بتا ایتن همته، افتراد       پذیری قرار می دلالت بر این دارد که افراد خود را در یک موقعیت آسیب
 ،تومتاس )وانمند ایمان دارند که در نهایت هیچ آسیبی در نتیجه آن اعتماد متوجه آنتان نخواهتد شتد   ت

 .شود میپنجم پژوهش بدین صورت تدوین  ةبنابراین فرضی. (89ص 9225

پنجم: بین داشتن اعتماد و بروز رفتارهای کارآفرینانه در کارکنان ارتباط معنااداری   ةفرضی

 .وجود دارد
 

 در محیط کارمعنویت  -6
نوعی یکپارچگی مجتدد بتین زنتدگی بیرونتی و      ،نود قرن بیستم ةاز اواخر قرن گذشته، در ده

های مهمی که این یکپارچگی در آن مطرح  گیری بوده است. یکی از حوزه درونی در حال شکل

قلمترو   ةدر حیطت  بستیاری از امتور کته قتبلاً    . استت هتا    شده است، محیط کسب و کار سازمان
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باشتند   شدند، اکنون در حال تحمیل خود بته قلمترو عمتومی متی     بندی می طبقهخصوصی 

چون اخلاق، حقیقت، باور به خدا یتا نیرویتی    . ورود مفاهیمی (9222متیروف و دنتون، )

برتر، درستکاری، وجدان، رادمتردی و گذشتت، اعتمتاد، بخشتش، مهربتانی، احساستات،       

همکتاران، تشتویق همکتاران، احستاس صتلح و      ملاحظه، معناجویی در کار، همبستگی با 

همه حکایت  ،ها و اقدامات مدیریتی و کسب و کار  دوستی و ... به پژوهش هماهنگی، نوع

از ههور پارادایم جدیدی دارند. به عقیده بسیاری از محققان، این پارادایم جدید محیط کار 

علتوم شتناختی، متذاهب و    آشوب،  ةکه برگرفته از فیزیک کوانتوم، علوم سایبرنتیک، نظری

العملی به پارادایم خشتک و مکانیستتی    باشد و در واقع عکس های شرقی و غربی می آیین

. حتتتی (9224و بیبرمتتان  9559 تویتتگ،)باشتتد.  متتدرن استتت، پتتارادایم معنویتتت متتی 

اند که این پارادایم جدید در ادامه  بینی کرده ( با قطعیت پیش۸۲۲۲) 13وانگرمارش و کونلی

 شده توسط آلوین تافلر، موج چهارم خواهد بود. مطرح موج سوم

هتای معنویتت در محتیط     ها و کارگتاه  حجم مقالات، کتب، کنفرانس ۸۲۲۹از ابتدای سال 

برای مثتال ایتن موضتوع بته روی      . (9222 بوراک)العاده داشته است  افزایشی فوق 14کار

بینتی   محققتان پتیش   راه یافته است. یکی از 16و فورچن15جلد مجلاتی چون بیزینس ویک

ها در قرن بیست و یکتم خواهتد    ترین روند کرده است که معنویت در محیط کار از اصلی

که یکی از  17نیز آکادمی مدیریت ۸۲۲۲علاوه بر این در سال  . (9555کش و گری، )بود 

عنتوان    باشد، آخرین گروه تخصصی ختود را تحتت   معتبرترین مراجع مدیریت در دنیا می

تشکیل داد و با این کار در واقع مشروعیت و پشتتیبانی لازم   18«نویت و دینمدیریت، مع»

 جدید را فراهم کرد و همزمان مجلات معتبتری از  ةبرای تحقیقات و تدریس در این زمین

هتایی را بته ایتن     نامته  ویتژه  19«ژورنال مدیریت تغییتر ستازمانی  »علمی وزین  ةجمله مجل

  . (9222کنلین، ). موضوع اختصاص دادند

 

 پارادایم معنویت در محیط کار نیازهای معنوی کارکنان و ظهور -7
میلیمتان،  ) قتراری و عتدم امنیتت دارنتد     امروزه افراد زیادی در کارشان احساس نارضایتی، بتی 

( عقیتتده دارد رضتتایت شتتغلی، اعتمتتاد و اختتلاق کتتاری در اکثتتر ۸۲۲۱) 20متتوریس  .(9558

ها برای تغییتر و    اخیر بسیاری از اقدامات سازمان ةهای کاری نایاب شده است. در دو ده محیط
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سازی، مهندستی مجتدد، تعلیتق، اختراج از کتار و ... موجتب تضتعیف          از قبیل کوچک ،بهبود

واقتع   در  .(9556مارکوس و همکتاران،  ) روحیه و نوعی سردرگمی معنوی کارکنان شده است

هتای   انتد خواستته   اند، نتوانسته رن بودهاین اقدامات که مبتنی بر پارادایم مکانیستی و عقلایی مد

هتای   شدن، حرکت به سمت ستازمان  جهانی   .(9554کینجرسکی، ) کارکنان را برآورده سازند

دهنده و نیتز کتار معنتادار،     و پرورش  های کاری غنی دانشی، رشد تقاضای کارکنان برای محیط

نان در مشتاغل ختود بته دنبتال     رسد کارک ها را بیشترکرده است. در حقیقت به نظر می این فشار

 های اقتصادی هستند. چیزی بیش از پاداش

بعضی از محققان عقیده دارندکه نوعی تنش اساسی بین اهتداف عقلایتی و تکامتل معنتوی در     

، متدیر  21گریگتوری پیترس     (9558لونددین، ) های کاری به وجود آمده است سرتاسر محیط

بیتان   22«و کار بترای کمتال، اختلاق و عتدالت    رهبران کسب »یک انتشاراتی و مؤسس سازمان 

آور است اگتر ختدا را در    کنیم. شرم ما اغلب زمان زیادی را برای کار کردن صرف می»کند:  می

ارزشتی کستب    هتا اکنتون بته طتور روز افزونتی، بتی        ستازمان  .(9555آشموس، )« آنجا نیابیم

جدیتد   ةو در شروع هتزار   اند های انسانی درک کرده ارزش ةهای مالی را در مقابل هزین موفقیت

هتا و نیتز    برای کمک بته کارکنتان در جهتت متتوازن ستاختن زنتدگی کتاری و ختانوادگی آن        

 (9558برادلتی  ). اند های جدیدی یافته راه ،شان در محیط کاری های بالقوه ساختن قابلیت شکوفا

ها ههتور کترده استت و     ها و فشار همین نیاز منعطف و خلاق معنویت نیز در پاسخ به مپارادای

، دلبتک  9224، دهلر 9224، بروس 9556مارکوس ). اند محققان زیادی این امر را تأیید کرده

  .(9222و فرشمن  9222

 

 مزایای معنویت در محیط کار -8
تواند منجر به مزایای زیادی شتود.   دهند که تشویق معنویت در محیط کار می مطالعات نشان می

تواند استفاده زیادی از معنویت داشته باشتد، متدیریت تغییتر     های مدیریت که می یکی از حوزه

سازمانی است که هدف آن کمک به تغییر رفتار افتراد در ستازمان و در نتیجته کستب اهتداف      

های سنتی تغییر افراد و فرهنگ سازمانی بر  عملکردی به صورتی اثربخش و سریع است. روش

های سازمانی با رفتارهای مطلتوب متمرکتز استت. ایتن روش      ها و سیستم تارسو کردن ساخ هم

« تغییتر از بیترون بته درون   »تتوانیم ایتن روش را    العاده است. می مستلزم تلاش و استمرار فوق
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شود. در مقابل دانش معنتوی   زیرا در این روش تغییر ابتدا از عناصر بیرون افراد آغاز می ،بنامیم

مدیریت شود. در واقع افرادی کته  « از درون به بیرون»تواند به صورت  ر میکه تغیی معتقد است

های سازگار با اهداف سازمانی موجب رشد  توانند با روش کنند، می زندگی معنوی را تجربه می

 (9222، فرشمن) .و توسعه خود و سازمان شوند

 

 سازی معنویت در محیط کار مفهوم -9
 23معنویتت در محتیط کارکته توستط میلتیمن و همکتارانش       ستازی  در این تحقیق ما از مفهوم

میلیمن و همکارانش سته بعتد از    ۹۰۰۲کنیم. در سال  ( صورت گرفته است، استفاده می۹۰۰۲)

( برای سنجش معنویت در محیط کتارمطرح کترده   ۹۰۰۰) 24هفت بعدی را که اشمس و دوچن

ها  استفاده کردند. این سه بعد کته متنتاهر    و در یک تحقیق تجربی از آن نمودندبودند، انتخاب 

ستطح فتردی،    در 25نتد از کتار بتا معنتا    ا ، عبتارت استبا سه سطح فردی، گروهی، و سازمانی 

در سطح ستازمانی.   27های سازمان سویی با ارزش در سطح گروهی، و هم 26احساس همبستگی

 دهیم. . در ادامه این سه بعد را بیشتر توضیح میدهد می نشانسازی را  شکل زیر این مفهوم
 
 

 

 

 

 

 
 

 

 . (9111کولین،) سازی معنویت در محیط کار در سه سطح فردی، گروهی و سازمانی مفهوم :9شکل 
T6 

 

 کار بامعنا )در سطح فردی(

 لذت بردن از کار 

 انرژی گرفتن از کار 

 احساس معنا و هدف در کار 

 

 احساس همبستگی )در سطح گروهی(

 احساس پيوند با همکاران 

 پشتيبانی کارکنان از هم 

 مقصود مشترک 
 

 

 سازمانی(ها )در سطح  همسويی ارزش

 پيوند با اهداف سازمان 

 های سازمان پيوند با ارزش 

 ملاحظة سازمان نسبت به کارکنانش 
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اساسی معنویت در کار شامل یک حس عمیق معنا و مقصود در کار است. این بعد از  ةیک جنب

در سطح فردی  ة خودکند که چگونه کارکنان در کار روزمر معنویت در محیط کار، مشخص می

تعامل دارند. بیان معنویت در کار شامل این فرض است که هر فردی انگیزش درونی، تمایتل و  

هایی دارد که معنای بیشتری به زنتدگی ختود و دیگتران     انجام فعالیتعلایقی برای مبادرت به 

 . (946-984،صصلونددین و همکاران)بخشد می

یک بعد اساسی دیگر از معنویت در محیط کارشامل احساس نوعی پیوند و احساس همبستگی 

در  ایتن بعتد از معنویتت در محتیط کتار      .) 983، ص9558لونددین، )عمیق با دیگران است 

دهد و بر تعاملات بین کارکنتان و همکتاران دلالتت دارد.     گروهی از رفتار انسانی ر  می سطح

داننتد و   همبستگی در محیط کار مبتنی بر این باور است که افراد یکدیگر را در پیوند با هم متی 

ایتن  .  (489ص9222، لتین )بین خود درونی هر فرد با خود درونی دیگران رابطه وجود دارد 

معنویت در محیط کارشتامل ارتباطتات ذهنتی، احساستی و معنتوی بتین کارکنتان در        سطح از 

 باشد. های کاری می گروه

هتای فتردی    بتین ارزش  ،یک حس قوی از همستویی  ةسومین بعد معنویت محیط کاری، تجرب

 های سازمان است. این بعتد از معنویتت در محتیط کتار     کارکنان با رسالت، مأموریت، و ارزش

ستویی بتا    هتم  (9555بتوژ،   ). گیترد  تتر را دربرمتی   ن با مقصتود ستازمانی بتزرگ   تعامل کارکنا

های سازمان به این معنی است که افراد بتاور دارنتد کته متدیران و کارکنتان در ستازمان        ارزش

و سازمان نسبت به رفاه کارکنتان و همبستتگی    دارندهای مرتبط و یک نوع وجدان قوی  ارزش

شتده   سازی ذکر لازم به یادآوری است که مفهوم  .(983ص 9558،لوندوین) کند میآنان توجه 

بیشتتر در ذیتل دیتدگاه اگزیستانسیالیستتی و      ،تر بیتان شتد   های کلی که پیش با توجه به دیدگاه

جتوی کشتف عقایتد و     و بنتابراین در ایتن تحقیتق متا در جستت      ؛شود بندی می گرا طبقه درون

گرا و اگزیستانسیالیستی بته دنبتال    ه با نگاهی درونباورهای دینی و عرفانی کارکنان نیستیم، بلک

های کارکنان در متورد احستاس معنتا در کتار، همبستتگی بتا همکتاران و         آن هستیم تا نگرش

سنجش قترار دهتیم و عقیتده داریتم بتا توجته بته ایتن          های سازمان را مورد همسویی با ارزش

از جملته روش   ،اجتمتاعی هتای تحقیتق تجربتی متورد استتفاده در علتوم        سازی، روش مفهوم

 بخش خواهد بود. نتیجه ،پیمایش
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 معنویت کاری و کارآفرینی  -11
معنویت و رهبری معنوی در فرایند پژوهش بته عنتوان ابتزار     28های تنیدگی زمینه هم ادغام و در

طور همزمان  هو باست واضح و مبرهن  ،کشف رویکردهای جدید نسبت به شناسایی کارآفرینی

که اشتخاص ذهتن، جستم و روحشتان را بتا کتار        امیگتر هن تر و متجانس عمیقایجاد یک فهم 

 . )466،ص 9555آشموس،)نقش وجود معنویت در کار مشخص تر می گردد کنند ترکیب می

دارد که عوامل مثبت و منفی افتراد   بیان می .(9222وانگومارش، ) 30کشیدن /29ندتئوری هل دا

نیتاز  هستتند؛  . عوامتل کشتیدن، عوامتل متوقعیتی منفتی      کنتد  متی را به سمت کارآفرینی جذب 

 های اندک و فرصت (9225وسپر )پیشرفت شغلی عدم ،اقتصادی، تضاد با همکاران و مسئولان

انون کت  (9235گیلاد، ) دهد. نیاز به موفقیت کْه افراد را به سمت رفتارهای کارآفرینانه سوق می

کونینگهتام و  ) پذیری بتالا  و ریسک (9259، مک کللند) تشخیصی خودکنترل درونی، اعتقاد به 

افراد را به سوی  و آیند می شمار که عوامل مثبت بههستند از عوامل هل دادن  (9225همکاران، 

اثرگتذاری   بترای  را محققان هم عوامل کششی و هم عوامل هل دادن دهند. کارآفرینی سوق می

 اند. زیاد لازم دانسته

عواملی چون معنویت و معنویت در محیط کار تتوجهی نشتده    ها به  یک از این پژوهش در هیچ

ست که معنویت باید یک بختش  ا نآساله حاکی از  از مطالعات چندین آمده دست بهنتایج  است.

 کتارآفرینی در متورد   .تحقیقتات (9555ارگنلی و همکتاران،  ) ضروری از فهم کارآفرینی باشد

هویت علمی، صاحبنظران  ةکه از جنب یینجاآاند و از  مسائلی چون معنویت سکوت اختیار کرده

 قرار دارد 31کارآفرینی در وضعیت ههور و پیدایش یا نوزایی ةو پژوهشگران معتقد هستند حوز

فعالیت پژوهشی ما به منظور توسعه دانش کارآفرینی از طریق  ،(9225کونینگهام و همکاران، )

موجود در ادبیات کارآفرینی را بهبود های نوین صورت گرفته است  تا روابط  ایفای نقش متغیر

ششتم پتژوهش    ة. بنتابراین فرضتی  شود میاز این نظر، نوعی مشارکت نظری محسوب  و بخشد

 .شود  میبدین صورت تدوین 
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شاناختی و باروز رفتارهاای     توانمندساازی روان  ةششم: معنویت سازمانی در رابط ةفرضی

 .کند میکارآفرینانه به عنوان میانجی عمل 
 

 دل مفهومی تحقیق م

 

 

 

 

 

 
 

 مدل مفهومی تحقیق  :2شکل 

هتا    گردآوری داده ةشناسی تحقیق: تحقیق حاضر از حیث هدف، کاربردی و از حیث نحو روش

ومعتادلات   استت همبستتگی مبتنتی بتر تحلیتل رگرستیون       ة)غیرآزمایشی( و از شاخ توصیفی

شترکت  . جامعته آمتاری شتامل کارکنتان     کنتد  متی ها را آزمون  ساختاری میان روابط میان متغیر

 انجام شده است.نفر است. نمونه گیری به روش تصادفی  943به تعداد  ماموت

نفتر   95% )64/94نفر( دارای مدرک بالاتر از کارشناسی ارشد، 6% ) 83/8نفر،   943از میان 

نفتر ( دیتپلم بودنتد.     92%، )  38/99نفتر ( کارشناستی و   23% ) 99/55، ( کارشناسی ارشتد 

 اند. نفر( زن بوده 64%  ) 69/83نفر( مرد و  %29 ) 42/59

و  SPSSافتزار   بتدین منظتور بته کمتک نترم      ؛ها پرسشنامه بوده است  ابزار اصلی گردآوری داده

Lisrel   نویتت کتاری و رفتارهتای    شتناختی، مع  ستازی روان  ، مقیاسی بترای متغیرهتای توانمنتد

 ةپرسشتنام  ،الؤست  96شناختی مرکب از  سازی روان کارآفرینانه طراحی شد. پرسشنامه  توانمند

سؤال بود  94سؤال بود و پرسشنامه رفتارهای کارآفرینانه نیز از 99معنویت کاری در برگیرنده 

 شترکت متاموت  ارکنتان  ک ةها به وستیل   که همه سؤالات بار عاملی بالایی داشتند. این پرسشنامه

بته معنتای بستیار     9ای لیکترت از   گزینته  سؤال بر اساس طیتف پتنج   69در کل  .تکمیل شدند

 به معنای بسیار موافقم تنظیم شده بود.  6مخالفم تا 

 شايستگی

 بودن دار معنی

 اعتماد

 خودمختاری

 مؤثر بودن

 پذيری ريسك

 طلبی توفيق

 استقلال

 عزم و اراده

 همبستگی کارکناناحساس  معنا در محيط اه همسويی با ارزش

 

توانمندسازی 
 شناختی روان

معنويت در محيط 
 کار

رفتارهای 
 آفرينانه کار
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آمتاری توزیتع و گتردآوری شتد.      ةپرسشتنامه در جامعت   85به منظور تعیین پایایی پرسشتنامه،  

ضریب آلفای  ،باشد می 425/5ال، ؤس 96شناختی با  سازی روان ضریب آلفای کرونبا  توانمند

ضریب آلفای کرونبا  مقیاس رفتارهای  و 389/5سؤال،  99کرونبا  مقیاس معنویت کاری با 

 بوده است. 432/5سؤال  94کارآفرینانه با 

برای  . هم از اعتبار عاملی  ،ت هم از اعتبار محتوا ستفاده شدآزمون روایی سؤالا برایهمچنین 

سنجش اعتبار محتوای پرسشنامه از نظرات متخصصان، اساتید دانشتگاهی و کارشناستان خبتره    

شتده،   هتای مختلتف و کستب نظترات افتراد یتاد       استفاده شد. در این مرحله با انجام مصتاحبه 

 ویژگتی کته پرسشتنامه همتان     شتد مینان حاصتل  عمل آمد و بدین ترتیب اط هاصلاحات لازم ب

سنجد. آزمون اعتبار عاملی پرسشنامه نیز با کمک تحلیل عاملی تأییتدی   نظر محققین را می مورد

 ،انجام گرفت. نتایج تحلیل عاملی تأییدی برای هتر سته مقیتاس     Lisrelافزار و با استفاده از نرم

 دارند.های این تحقیق اعتبار و روایی بالایی  که پرسشنامهنشان داد 

 

 های پژوهش یافته -12
 دربتارة شتده   بررسی ادعتای مطترح   ،هدف از انجام این آزمونآزمون کولموگروف اسمیرنوف: 

هتای   از آزمتون  ،ها نرمال باشتد  درصورتی که متغیر .استی های یک متغیر کمّ توزیع نرمال داده

هتای   های نا پارامتریک معادل آزمتون  شود و درغیر این صورت از آزمون می پارامتریک استفاده

 شود. پارامتریک استفاده می

 نتایج حاصل از آزمون کولموگروف اسمیرنوف  :9جدول

 ثربودنؤم شایستگی ابعاد/   عوامل
دار  معنی

 بودن

حق 

 انتخاب
 اعتماد

توانمندسازی 

 شناختی روان

رفتارهای 

 کارآفرینانه

معنویت 

 کاری

SIG 556/5 555/5 558/5 559/5 553/5 552/5 992/5 849/5 

 56/5 56/5 56/5 56/5 56/5 56/5 56/5 56/5 

آزمون نرمال بودن 

 -کولموگروف

 اسمیرنوف

 توزیع

 نرمالغیر 

 توزیع

 نرمالغیر 

 توزیع

 نرمالغیر 

 توزیع

 نرمالغیر 

 توزیع

 نرمالغیر 

 توزیع

 نرمالغیر 

 توزیع

 نرمال

 توزیع

 نرمال

 

شتناختی نرمتال    های مربوه بته توانمندستازی روان   دهد که توزیع داده نشان می 4نتایج جدول 

از ستطح   بتالا ( همته متغیرهتای   sigداری ) با توجه به نتایج جتدول، ستطح معنتی   زیرا نیست، 



76  علیرضا کوشکی، اسماعیل اسدی، علیرضا مسلمی 

 

هتا     توزیتع داده  کته  تتوان گفتت   درصد اطمینان می 26بنابراین با  ؛کمتر است 56/5داری  معنی

از  ،های وابسته و مستقل نتیجه برای آزمون وجود همبستگی و ارتباه بین متغیر در نرمال نیست.

 کنیم. روش ضریب همبستگی اسبیرمن استفاده می

آزمون همبستگی اسپیرمن: به منظور بررسی وجود ارتباه و میزان آن، بین دو متغیتر از آزمتون   

از همبستتگی   ،ها کیفتی هستتند   در این تحقیق متغیرکه دلیل این  شود. به همبستگی استفاده می

 است.   شدهمنعکس  6اسپیرمن استفاده شده است که نتایج آن در جدول شماره 

 

 نتایج حاصل از آزمون همبستگی اسپیرمن :2جدول 

 عنوان
میزان 

 همبستگی

 سطح

 داری معنی 

مقدار 

 خطا
 نتیجه آزمون

کارآفرینانه در کارکنان  بین شایستگی و بروز رفتارهای

 ارتباه معناداری وجود دارد.
969/5 529/5 56/5 

وجود  عدم

 رابطه

دار بودن و بروز رفتارهای کارآفرینانه در کارکنان  بین معنی

 ارتباه معناداری وجود دارد.
 وجود رابطه 56/5 555/5 668/5

بین اعتماد و بروز رفتارهای کارآفرینانه در کارکنان ارتباه 

 معناداری وجود دارد.
949/5 566/5 56/5 

وجود  عدم

 رابطه

ثر بودن و بروز رفتارهای کارآفرینانه در کارکنان ؤبین م

 ارتباه معناداری وجود دارد.
548/5 494/5 56/5 

وجود  عدم

 رابطه

مختاری و بروز رفتارهای کارآفرینانه در کارکنان  بین خود

 ارتباه معناداری وجود دارد.
 وجود رابطه 56/5 555/5 598/5

شناختی و بروز رفتارهای کارآفرینانه  بین توانمندسازی روان

 در کارکنان ارتباه معناداری وجود دارد.
 وجود رابطه 56/5 555/5 929/5

شناختی و معنویت کاری کارکنان  سازی روان بین توانمند

 ارتباه معناداری وجود دارد.
 وجود رابطه 56/5 555/5 445/5

معنویت کاری و بروز رفتارهای کارآفرینانه در کارکنان  بین

 ارتباه معناداری وجود دارد.
 وجود رابطه 56/5 555/5 389/5
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 آزمون فرضیات تحقیق با استفاده از تحلیل رگرسیون  -92
 

 

 نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون: 3 جدول

 متغیر وابسته متغیر مستقل
ضریب 

 همبستگی

سطح معنی 

 داری

مقدار 

 خطا
 ننتیجه گیری رگرسیو

آماره 

 ازمون

ضریب 

 متغیر

د من ن وا ن ت روا  532/2 134/6 خطی است 25/2 2222/2 532/2 معنویت کاری یشناخت سازی 

د من ن وا ن ت روا  273/2 -926/2 خطی است 25/2 2222/2 235/2 رفتار کارآفرینانه یشناخت سازی 

 232/2 296/93 خطی است 25/2 2222/2 235/2 رفتار کارآفرینانه معنویت کاری

 

شناختی و معنویت کاری )ردیتف   سازی روان های توانمند دار برای متغیر چون مقدار سطح معنی

جدول ( و معنویت کاری  9شناختی و رفتار کارآفرینانه )ردیف  سازی روان جدول (، توانمند 9

در  استت ( 56/5) و کمتتر از مقتدار خطتا    555/5جدول( برابر  8و رفتار کارآفرینانه ) ردیف 

شتناختی و   ستازی روان  گیرند و مقدار ضریب استاندارد متغیتر توانمنتد   مدل رگرسیون جای می

شناختی و رفتتار   سازی روان مقدار ضریب استاندارد متغیر توانمند ،689/5معنویت کاری  برابر 

 .است 389/5ومقدار ضریب استاندارد متغیر معنویت کاری برابر  948/5کارآفرینانه برابر

 

 تحلیل مسیر با استفاده از رگرسیون  -14
 

 

 

 

 

 

 

 
شناختی بر بروز رفتارهای کارآفرینانه با استفاده از تحلیل  سازی روان بررسی اثر توانمند  :3شکل 

 مسیر در رگرسیون

توانمندسازی 
 شناختی روان

معنويت در محيط 
 کار

رفتارهای 
 آفرينانه کار

273/2 

232/2 
532/
2 
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 است 685/5شناختی بر معنویت کاری برابر سازی روان اثر متغیر توانمند  . 

 است 948/5شناختی بر رفتارکارآفرینانه برابر سازی روان اثر متغیر توانمند. 

 است 389/5اثر متغیر معنویت کاری بر رفتار کار آفرینانه برابر. 

 شود به صورت زیر انجام می شناختی بر بروز رفتارهای کارآفرینانه سازی روان دنتوانم اثر ةمحاسب: 

989/5  *685/5 )  ) + (5/948 ) = 5/449 

 

 مدل تحقیق با استفاده از مدل تحلیل مسیر در لیزرل -15

 

 

 

 

 
 لیزرل درمدل تحقیق بر اساس تحلیل مسیر  : 4شکل 

 

Chi-squrare= 55/5     df= 9    P- value = 5632/5      RMSEA= 555/5  

 

های برازش مدل از مناستب بتودن متدل حکایتت دارد.      شود، شاخص طور که مشاهده می همان

 RMSEA استت و  56/5کتوچکتر از   P- valueمیتزان   ، 8آزادی کوچکتر از  ةکای دو به درج

تتر   است. این کار علاوه بر اینکه قدم نهایی تحلیل عاملی تأییدی است که پتیش  9تر از  کوچک

های برازش مدل، اعتبتار متدل    انجام گرفت، از طریق شاخص های سنجش تحقیق روی مقیاس

 دهد. مفهومی پیشنهاد شده را نیز نشان می

ثیرگتذاری مستتقیم   أشتویم کته میتزان ت    هتا  متوجته متی    با نگاهی به مقادیر استتاندارد پتارامتر  

قیم گتذاری مستت   میتزان تتأثیر   ،62/5شناختی بر روی رفتار کارآفرینانه برابر  سازی روان توانمند

ستازی   مستتقیم توانمنتد   و میزان تتأثیر غیتر   46/5شناختی بر معنویت کاری  سازی روان توانمند

 24/5در  46/5ضرب معنویت کتاری برابتر    شناختی بر رفتارهای کارآفرینانه برابر حاصل روان

 شتناختی،  ستت کته مستیر توانمندستازی روان    ا ایتن  ةدهند نتایج نشان .است 48/5یعنی حدود 

توانمندسازی 
 شناختی روان

 معنويت در محيط کار

رفتارهای 
 51/2 آفرينانه کار

17/2 
75/2 
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و از معناداری بالایی  دارندتوجهی بر یکدیگر  کارآفرینانه و معنویت کاری اثرات قابلرفتارهای 

نتتایج   مانتد. ضتمناً   ییتد شتده و در متدل بتاقی متی     أدر نتیجته ایتن مستیر ت    هستند؛برخوردار 

 .کند میآمده از رگرسیون تاکید  دست ههای ب آمده بار دیگر بر تحلیل دست هب

 

 گیری بحث و نتیجه. 16
کتارآفرینی در   ةحتوز  نتد هویت علمی، صاحبنظران و پژوهشتگران معتقد  ةکه از جنب یینجاآاز 

لتذا فعالیتت    ، (9222برازیتل و هربتوت،   ) قترار دارد  32وضعیت ههور و پیدایش یتا نتوزایی  

هتای میتانجی نتوین     دانش کارآفرینی از طریق ایفای نقتش متغیتر   ةپژوهشی ما به منظور توسع

صورت گرفته است  تا روابط موجود در ادبیات کارآفرینی را بهبود بخشد. از این نظتر، نتوعی   

 .شود می رود شمار می بهمشارکت نظری 

شتی  رود تا در خلتق آثتار پژوه   مطالعاتی، این انتظار می ةگران هر حوز که از پژوهش ییاز آنجا

دهنتد،   بگیرنتد نظتر   درمشارکت نظری و ایفای سهم تئوریک پتژوهش ختود را    ةخویش، مقول

ای انجتام پتذیرفت تتا     ای نوین، به گونه و گزینه 33متغیر میانجی ةتلاش پژوهش حاضر در ارائ

تلاش ما در گستردگی  ،به عبارت دیگر نماید؛نقش و سهمی نوآورانه در ادبیات کارآفرینی ایفا 

اری در سطح کل کشور و بیان یک متغیر میانجی جدید )معنویتت کتاری( در روابتط    جامعه آم

شتدن   شناختی با هدف شناسایی و آشتکار  سازی روان میان بروز رفتارهای کارآفرینانه و توانمند

های موجود صتورت   های متفاوت در روابط و فرایندهای نظریه ها و مکان های افراد، زمان نقش

 توان چنین تلاشی را نوعی نوآوری نظری قلمداد کرده و سهمی هر رو می ناز ای ،است پذیرفته

 .درنظر گرفتپژوهش  نای  چند اندک برای مشارکت نظری

یعنتی توانمندستازی    ،دار و مثبتتی بتین متغیرهتای فرضتیه اصتلی      معنی ةهای تحقیق رابط یافته

 .دهد نشان می شرکت ماموتشناختی با رفتارهای کارآفرینانه کارکنان  روان

مطلوب سازی عوامتل ستازمانی منجتر بته توانمندستازی کارکنتان        شدگونه که مشخص  همان

دهی، ساختار سازمانی، دسترسی کارکنان به منتابع و داشتتن    نظام پاداش باید رو . از اینشود می

توانمنتدی   شترایطی را بترای  اهداف روشن به عنوان شرایط سازمانی طوری طراحی شوند کته  

مبتنی بر عملکرد و مشروه تدوین شود. مدیریت بتا   باید دهی . نظام پاداشکنندنان فراهم کارک

دهد و آنان  ها، به رفتار کارکنان جهت می های رسیدن به آن تعیین و روشن نمودن اهداف و راه
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زمتانی کته    ویتژه  بته کننتد،   برانگیز در کارکنان ایجاد انگیزه متی  کند. اهداف چالش را هدایت می

مند در تعیین اهداف نقشی داشته باشد. بنابراین باید اهداف سازمانی به درستی بیان شتوند،  کار

 یافتنی دستپذیر، هماهنگ و  غایت سازمان مشخص شود و طوری عمل شود که اهداف تحقق

اطلاعات، تفویض اختیار، مدیریت  کردنها و اقداماتی مانند فراهم  باشند. باید مدیران با راهبرد

ها و شرایط انجتام وهتایف ستازمانی را     ی، تشکیل تیم و استقلال دادن به کارکنان، بسترمشارکت

درونتی انجتام دهنتد.    ة خواهند با رغبت و انگیز تا کارکنان آنچه را که می کنندفراهم  ای گونه به

دادن، از  هتا را کتاهش دهنتد و بته جتای از راهبردهتای هتل         ها و محدودیت  مدیران باید کنترل

کارگیری راهبردهتای جتذب کتردن، محتیط      همدیران با ب .دهای جذب کردن استفاده کنندراهبر

دهند که موجب اشتیاق درونی کارکنان نسبت به انجام وهتایف   ای شکل می سازمانی را به گونه

که توانمندسازی امری شخصی و درونی است، بدین معنی کته تتا ختود افتراد      . از آنجاشود می

کنندگی را ایفا کرده و با  ند آنان را توانمند سازد، مدیران باید نقش تسهیلتوا نخواهند کسی نمی

 .کننداستفاده از فنون و راهبردهای مدیریت شرایط را برای تواناسازی کارکنان مهیا 

علی میان معنویت محیط کتاری و بتروز رفتارهتای     ةآخر و وجود رابط ةبا توجه به تأیید فرضی

بهبود معنویت در محیط کار باشند تتا بتا بهبتود     برایهایی  باید در پی راهها   کارآفرینانه، سازمان

 فضای داخلی شازمان زمینه بروز چنین رفتارهای اثربخشی را فراهم کنند.

توان در دو سطح فتردی و ستازمانی    به طور کلی تشویق و ترویج معنویت در محیط کار را می

عنویت بایتد در کتل ستازمان اعمتال شتود و      شود که م بررسی کرد. در سطح سازمانی گفته می

ایتن   ة( کته پیشتنهاددهند  ۸۲۲۲سازمان به عنوان یک کل، باید معنوی باشد. میتروف و دنتتون ) 

هتای افتراد، تفتاوت و     ق و گترایش یت که بتین ترجیحتات، علا   ایده بودند بیان کردند که از آنجا

دارد، معنویت به جای سطح فردی بایتد در ستطح ستازمانی و بتا در نظتر       های زیادی وجود تعارض

 گرفتن سازمان به عنوان یک کل ترویج شود.

ستازمان دیگتر    ،. در این حالتشود تأکید میدر سطح فردی نیز بر تشویق معنویت فردی افراد 

دارای یک نوع گرایش مشخص معنوی یا مذهبی ختاص نیستت و در عتوض بته تشتویق یتا       

در این  (984-994،صص 9222بوراک، ) شود رده ساختن نیازهای معنوی افراد توجه میبرآو

دیتدگاه معنتوی    یتک  ای از افتراد استت کته هتر     سطح فرض بر این است که سازمان مجموعته 

 ةو رهبران سازمان باید تنوع مذهبی افتراد را درک کننتد، آن را بپذیرنتد و زمینت     دارندمتفاوتی 

بنابراین در این سطح تشویق و ترویج معنویتت در محتیط    ؛راهم سازندشکوفایی این تنوع را ف
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در سطح فتردی   (49-49صص ،9222،فرشمن)شود  از افراد آغاز می ،کار به جای کل سازمان

ها در جهتت   شان و کمک به آن نظرات معنوی ةمعنویت با تشویق افراد به صحبت آزادانه دربار

 شود. ازمان ایجاد میهای س مرتبط ساختن این نظرات با ارزش

( مدل آزادی معنتوی را بترای تقویتت معنویتت در     ۹۰۰۹بر همین اساس کریشناکومار و نک )

هتای   باشد. در ایتن متدل گترایش    می 6سطح فردی ارائه کردند که با کمی اصلاح مطابق شکل 

ز کننتد. بته   ها را ابترا  توانند آزادانه آن شود و افراد می مذهبی مختلف افراد پذیرفته و تشویق می

مشتی در جهتت آزادی معنتوی وجتود دارد،      عقیده این دو محقق، در ستازمانی کته یتک ختط    

های بالقوه خود را شکوفا کنند و عتلاوه بتر بهبتود عملکترد، فضتای       توانند توانایی کارکنان می

 (9554کولکویت، )تر سازند  محیط کسب و کار را دوستانه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بترای  بنابراین پیشنهاد ما به مدیران این است که هم در سطح فردی و هتم در ستطح ستازمانی   

سازی ما از معنویت در محیط کار) شامل سته بعتد    بهبود معنویت تلاش کنند. با توجه به مفهوم

 )951،ص 2227کولکویت، (برگرفته از:  شدة آزادی معنوی، مدل اصلاح : 5شکل

 سازمان

 ها( تنوع معنوی )ديدگاه

 

 غيره اگزيستانسياليستی درونی دينی

 پيامدها

 شهود و خلاقيت، صداقت و اعتماد 

 تکامل شخصی، تعهد سازمانی 

 رضايت شغلی، مشارکت شغلی 

 کاهش ميل به خروج از سازمان 

  وجدان کاریانگيزش، بهبود اخلاق و 

 بهبود رفتارهای شهروندی سازمانی 

تشويق و ترويج در 
 سطح فردی

 بهبود عملکرد، سودآوری، و اثربخشی سازمانی
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 هتای زیتر   های سازمان(، پیشنهاد معنا در کار، احساس همبستگی با دیگران و همسویی با ارزش

 :کنیم میارائه  را

   ستازی شتغلی و توانمندستازی کارکنتان و توجته بته        اقداماتی چون چرخش شتغلی، غنتی

 بخشد. بخش کردن کار، ادراک کارکنان از معنا در کار را بهبود می لذت

  توانتد باعتث کتاهش استترس      ایجاد یک جو دوستانه و مبتنی بر همکاری به جای رقابت متی

اجتمتاعی در ستازمان شتود و احستاس همبستتگی و وفتاق        ةکارکنان و ایجاد نتوعی سترمای  

هتا ختود را عضتو     کته آن  طوری ، بهکارکنان را افزایش دهد. تقویت روابط افراد درون سازمان

یک گروه احساس کنند و سعی کنند از همکارانشان مراقبت و پشتیبانی کنند، منجر به افزایش 

 دهد. می ساس همبستگی کارکنان را افزایششود و اح ها در سازمان می  انسجام افراد و گروه

 انداز سازمان برای کارکنان، تلاش برای ابلاغ اهداف و بتازخور   تبیین واضح رسالت و چشم

های سازمان و تتلاش بترای    ارزش ةگرفتن از کارکنان، توجه به نظرسنجی از کارکنان دربار

به پذیرش بیشتر اهداف و تواند منجر  توجه به سلامت، روحیه و شرایط زندگی کارکنان می

 .شودکارکنان  از سویهای سازمانی  ارزش
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