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Abstract  

Background and Purpose: In recent years, organizational spirituality has gained increasing 

attention as a key factor influencing employee behavior and performance in the workplace. 

Organizational spirituality, as an internal driving force, can enhance work ethic, 

responsibility, and discipline among employees, leading to improved professional behavior 

and task execution. It encourages adherence to organizational rules, standards, and shared 

values, thereby contributing to better job performance. The present study aims to examine 

the impact of organizational spirituality on employees' job performance, with a particular 

focus on the mediating roles of organizational commitment and employee loyalty. 

Methodology: This applied research adopts a descriptive-correlational design. The 

statistical population includes employees of a military unit in Iran, with a sample of 165 

individuals selected through simple random sampling based on Cochran's formula. 

Standardized questionnaires covering four dimensions—organizational spirituality, 

organizational commitment, employee loyalty, and job performance—were used for data 

collection. Content validity was confirmed by academic experts, and reliability was assessed 

using Cronbach's alpha. Data analysis was conducted using structural equation modeling 

(SEM) and confirmatory factor analysis (CFA), with SPSS 21 and LISREL 8.8 employed 

for statistical processing. 

Findings: The results indicate a significant, direct, and positive relationship between 

organizational spirituality and job performance. Furthermore, organizational spirituality 

indirectly affects job performance through the mediating variables of employee commitment 

and loyalty. In other words, higher levels of spirituality within the organization enhance 

employees’ loyalty and commitment, which in turn lead to improved job performance. 

Conclusion: Organizational spirituality serves as a foundational element in fostering 

professional ethics and organizational culture. The findings of this study reaffirm that 

spiritual values and beliefs in the workplace positively influence employee performance both 
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directly and indirectly, through strengthening commitment and loyalty. Particularly in 

structured environments such as military organizations, integrating spirituality into 

management practices can enhance cohesion, responsibility, and motivation among 

personnel. Therefore, it is recommended that managers implement spiritual development 

programs—such as ethics-based training, fostering a culture of accountability, and building 

trust—to promote employee performance and support long-term organizational objectives. 

Moreover, focusing on sustainable mechanisms to build employee commitment and loyalty 

within the framework of organizational spirituality can serve as an effective strategy in 

human resource management. 

Keywords: Organizational spirituality, job performance, loyalty, employee commitment. 

 

Extended Abstract 

A Causal Analysis of the Impact of Organizational Spirituality on Job Performance: 

The Mediating Role of Organizational Commitment and Employee Loyalty in Iranian Government 

Organizations 

In contemporary organizations, job performance is a crucial determinant of success and 

sustainability. Among various psychological and behavioral factors influencing performance, 

organizational spirituality has recently gained scholarly attention as a source of meaning, motivation, 

and ethical conduct in the workplace. The present study aims to analyze the causal relationship 

between organizational spirituality and employees’ job performance, emphasizing the mediating 

roles of organizational commitment and employee loyalty in Iranian governmental institutions, 

specifically within a military context. 

This research is applied in purpose and descriptive-correlational in method. The statistical population 

consisted of 290 employees from a military unit in Iran. Based on Cochran’s formula, 165 samples 

were selected through simple random sampling. Data were collected using standardized 

questionnaires that measured four key dimensions: organizational spirituality, organizational 

commitment, employee loyalty, and job performance. The instruments’ content validity was verified 

by academic experts, and their reliability was confirmed through Cronbach’s alpha coefficients (all 

above 0.70). Data analysis was performed using Structural Equation Modeling (SEM) and 

Confirmatory Factor Analysis (CFA) via SPSS 21 and LISREL 8.8 software. 

The findings revealed that organizational spirituality has a positive and significant direct effect on 

job performance, as well as indirect effects through the mediating variables of commitment and 

loyalty. In particular, spirituality was found to strengthen employees’ sense of moral responsibility, 

ethical discipline, and work conscientiousness, which in turn enhanced both organizational 

commitment and employee loyalty. These mediators subsequently improved overall job 

performance. The Sobel test further confirmed that both mediating effects were statistically 

significant (Z-values = 3.48 and 2.01, respectively). 
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The model fit indices (χ²/df = 2.59, RMSEA = 0.076, GFI = 0.93, CFI = 0.96) indicated a strong and 

reliable model fit. Among the tested relationships, the strongest causal path was between 

organizational spirituality and employee loyalty (β = 0.74), followed by organizational spirituality 

and organizational commitment (β = 0.61), and finally organizational spirituality and job 

performance (β = 0.39). The mediating paths from spirituality through commitment and loyalty to 

job performance also demonstrated notable indirect effects. 

The study concludes that organizational spirituality acts as a foundational element in developing 

ethical behavior, cohesion, and intrinsic motivation among employees, particularly in structured and 

value-oriented environments such as military organizations. Spirituality provides employees with a 

sense of purpose, belonging, and moral alignment, which fosters higher levels of commitment and 

loyalty—key drivers of sustained job performance. 

From a practical perspective, the research suggests that organizational leaders should institutionalize 

spirituality by: 

 1. Embedding spiritual and ethical values in organizational culture; 

 2. Implementing training programs focused on moral leadership, responsibility, and service ethics; 

 3. Enhancing managers’ capabilities in spiritual leadership to nurture empathy, fairness, and trust; 

and 

 4. Incorporating spiritual dimensions—such as honesty, faithfulness, and altruism—into employee 

evaluation and reward systems. 

Overall, this study contributes to both theory and practice by providing empirical evidence that 

organizational spirituality indirectly enhances job performance through the reinforcement of 

employee commitment and loyalty. It bridges a research gap in the field of human resource 

management by validating a causal model within a developing-country, public-sector, and military 

setting. 

The findings underscore the necessity of integrating spiritual principles into modern human resource 

policies to promote ethical resilience, professional excellence, and organizational effectiveness. 

Keywords: Organizational spirituality, job performance, loyalty, employee commitment. 
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 چکیده 
اثرگذار بر رفتار و عملکرد کارکنان، در   ی هااز مؤلفه  یکیعنوان  کار به  طیمح  ی توجه به ابعاد معنو  ر،یاخ  ی هادر سال   و هدف:  نهیزم

وجدان   تواند یم  ،یدرون  ییرویعنوان نبه   یسازمان  تیمورد توجه گسترده قرار گرفته است. معنو  یسازمان  یشناسو روان  تیریمد  اتیادب

  نیشود. ا  فیانجام وظا  تی فیک  شیو افزا  ی اکرده و منجر به اصلاح رفتار حرفه   تیکارکنان را تقو  ی ریپذو نظم  ت،یمسئولاحساس    ،ی کار

. با  ابدییبهبود م  ی و به تبع آن، عملکرد شغل  دهدیسوق م   یمشترک سازمان  ی هامقررات، استانداردها و ارزش  تیافراد را به رعا  کرد،یرو

بر نقش    دی کارکنان، با تأک   یعملکرد شغل   ی در ارتقا  یسازمان  تینقش معنو   یپژوهش حاضر با هدف بررس  ع، موضو  نی ا  تیتوجه به اهم

 انجام شده است. ران،یا یدولت  های ¬ کارکنان در سازمان ی و وفادار یتعهد سازمان یانجیم

از    یکیپژوهش، کارکنان    یاست. جامعه آمار   یهمبستگ-یفیو از نظر روش، توص   ی از لحاظ هدف، کاربرد   قیتحق  نیا:  یشناسروش

 165به حجم    ی ااز فرمول کوکران، نمونه   یر یگساده و با بهره  یتصادف  ی ر یگکشور بوده که با استفاده از روش نمونه  ینظام  ی واحدها

 یوفادار  ،یتعهد سازمان  ، یسازمان  تیمعنو  یها شامل شاخص  ی بعداستاندارد چهار  ی ها ها، پرسشنامهداده  ی رنفر انتخاب شد. ابزار گردآو

ها با پرسشنامه  ییایبهره گرفته شد و پا  تیری و خبرگان حوزه مد  دیابزار، از نظرات اسات  ییروا  دییتأ  ی بود. برا  یکارکنان و عملکرد شغل

  ل ی ( و تحلSEM)   ی معادلات ساختار  ی سازها با استفاده از مدل داده  لیقرار گرفت. تحل  یابیارز  دکرونباخ مور   ی آلفا  بیاستفاده از ضر

پردازش اطلاعات مورد استفاده   ی برا  8.8نسخه    LISRELو    21نسخه    SPSS  ی افزارها( صورت گرفت و نرمCFA)  ی د ییتأ  یعامل

 قرار گرفتند.

و معنادار وجود دارد.   میمثبت، مستق  ی اکارکنان رابطه  یو عملکرد شغل  یسازمان  تیمعنو  ن یها نشان داد که بداده  لیتحل  جینتا  :هاافتهی

معنو  نی همچن که  م  قیاز طر  یسازمان  تیمشخص شد  وفادار  یتعهد سازمان  یانجینقش  به  ی و  غکارکنان،  اثر   زین  می رمستقیصورت 
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 شتر یبه بهبود ب  تواندیم  ،یسازمان  تیدر بستر معنو  ی تعهد و وفادار  ی هامؤلفه  تیتقو  گر،یدارد. به عبارت د  یغلبر عملکرد ش  ی معنادار 

 منجر شود. یعملکرد شغل

بر   یقیعم  ریتأث  ،یو فرهنگ سازمان  ی ادر توسعه اخلاق حرفه  ی دیکل   ی هااز مؤلفه  یکیعنوان  کار به  طیدر مح  تیمعنو  :یر یگجهینت

به   ماًینه تنها مستق  یسازمان  تیکه معنو  دهدیمطالعه نشان م  نیا  جیکارکنان دارد. نتا  یدرون  زشیها، رفتارها و انگنگرش  ی ریگشکل

بر بهبود عملکرد   زین  میرمستقیطور غبه  ،ی تعهد و وفادار   ی هامؤلفه  تیتقو  قیبلکه از طر  شود،یکارکنان منجر م  یلعملکرد شغ   ی ارتقا

حساس و ساختارمند مانند   ی در نهادها  ژهیودر سازمان، به  ی و معنو  یارزش  ی هاآن است که وجود نظام  انگریامر ب  نیاست. ا  رگذاریتأث

  جه، ی. در نتنجامدیکارکنان ب  انیدر م  زشی و انگ   یتعلق سازمان  ،یریپذتیانسجام، احساس مسئول   شیزابه اف  تواندیم   ،ی نظام  ی نهادها

  یها از جمله آموزش  ،یسازمان  تیتوسعه معنو  ی هابرنامه  ی و اجرا  یها با طراحسازمان  رندگانیگمیو تصم  رانیکه مد  شودیم  شنهادیپ

عملکرد کارکنان    ی ارتقا  ی برا  یبر اعتماد و احترام متقابل، بستر مناسب   یمبتن  ی فضا  جادیو ا  ی ریپذتیفرهنگ مسئول   جیمحور، ترواخلاق

نما فراهم  سازمان  بلندمدت  اهداف  تحقق  همچنندیو  سازوکارها  ن،ی.  به  وفادار  جادیا  ی توجه  و  معنو  داری پا  ی تعهد  چارچوب    ت ی در 

 .ردیقرار گ  دنظرم یمنابع انسان تیر یمؤثر در مد ی عنوان راهبردبه تواندیم ،یسازمان

 تعهد کارکنان.  ،یوفادار ،یعملکرد شغل ،یسازمان تیمعنو  :هادواژهیکل
 

 مقدمه 

منابع انسانی، مهمترین عامل تعیین کننده  در حرکت صحیح سازمان به سمت اهداف سازمانی می باشد. یکی از 

ترین دغدغه های مدیران در سطوح مختلف سازمان، چگونگی ایجاد بستر مناسب برای کارکنان است تا آنها  عمده

  با مسئولیت پذیری و احساس تعهد، وظایف خود را به درستی انجام دهند و عملکرد شغلی بهینه داشته باشند

 (. 1396)اسماعیلی و صیدزاده، 

دن پو  دهی چ یپ   ی ایدر  شغل  ،ی امروز   ی هاسازمان  ی ایو  مهم  یعملکرد  از  موفق  نیترکارکنان  بقا  تیعوامل   یو 

به عنوان  1ی سازمان  تی همچون معنو  ی و رفتار  یشناختروان  ی رهایمتغ   ان،یم  نی. در اشودیها محسوب مسازمان 

تنها به نه  یسازمان  تیاند. معنو قرار گرفته   رانکارکنان مورد توجه پژوهشگ  ی ها و رفتارهااثرگذار بر نگرش   یعامل

تعهد کارکنان به  تواندیکه م شودیدر سازمان شناخته م یساختار جمع کیبلکه به مثابه  ی فرد دهیپد کیعنوان 

 (. 2023، 2)بچوانگ و دوچون  قرار دهد ری آنان را تحت تأث یعملکرد شغل  تیو در نها ی سازمان، وفادار 

موجب شده تا    ری اخ  ی هاکارکنان در دهه   یدرون  ی ازها یو ن  ی ااخلاق حرفه   ،یانسان  ی هاتوجه به ارزش   ش یافزا

را فراهم    تیتحقق معنو  ی هانه ی که زم  ییهاکار توجه کنند. سازمان   ط یمح  ی از گذشته به ابعاد معنو  شی ها بسازمان 

تعلق    ش یآن افزا  جه یکنند که نت   جاد ی کارکنان خود ا  ی رابخش بمعنادار، هدفمند و الهام   ی طیمح  توانندی م  کنند،یم

   (.2021، 3)کارکاس و ساریگل  و بهبود عملکرد است یسازمان

به طور کلی موفقیت و شکست یک سازمان بستگی به عملکرد شغلی کارکنان آن سازمان دارد. عملکرد شغلی  

عملکرد  (.  1395)محمدی و دیگران،    شود درجه ای از انجام وظایف  محول شده به فرد در شغل وی محسوب می

شناسان شغلی یک متغیر اصلی در رشته روانشناسی صنعتی و سازمانی است. بسیاری از بررسی ها و تحقیقات روان
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است. این موضوع علاوه بر شرکت های  صنعتی و سازمانی مربوط به شناسایی، ارزیابی یا بهبود عملکرد شغلی بوده

خصوصی در مورد سازمان های دولتی نیز اهمیت دارد، چرا که عملکرد ضعیف کارکنان یک سازمان دولتی نیز  

موجب نارضایتی ارباب رجوع آن سازمان شده است، همچنین منجر به عدم تحقق اهداف پیش بینی شده برای آن 

وری آن سازمان را فزایش داده و این امر به نوبه شود . عملکرد شغلی مطلوب کارکنان یک سازمان، بهرهسازمان می

معنویت سازمانی و پایبندی به ارزشهای گردد.  خود موجب ارتقای سطح خدمات آن سازمان و بهبود اقتصاد ملی می

تواند یکی از عوامل مهم و تأثیر گذار در عملکرد کارکنان هر سازمانی باشد. عه اسلامی میمعنوی حاکم بر جام

تواند با افزایش تعهد و وفاداری  نظران مدیریت کارکاس، فری و رگو میمعنویت سازمان با توجه به مطالعات صاحب

کارکنان به سازمان بر عملکرد تأثیرگذار بوده و منجر به بهبود مستمر عملکرد کارکنان شود. لذا سازمان های دولتی  

با رویکرد خدمات رسانی به مردم، نیازمند نیروی انسانی متعهد و وفادار با روحیه تلاشگر و هدفمند هستند تا در  

لکرد سازمان قدم بردارند و بی شک برای دستیابی به عملکرد سازمانی بهتر باید عملکرد کارکنان  راستای ارتقأ عم

در فرهنگ اسلامی، در قالب اخلاق    1(. معنویت در محیط کاری 1393)میری، آقازاده و نوری،    رار گیردمورد توجه  ق

شود. اخلاق کار اسلامی، مسلمانان را به تعهد و وفاداری بیشتر به سازمان، همکاری، مشارکت،  کار اسلامی مطرح می

کند. امروزه معنویت در محیط کاری با افزایش خلاقیت، اعتماد و تعهد و وفاداری  مشورت و بخشش تشویق می

 (.  1394همراه با بالا رفتن احساس تکامل شخصی و بالندگی کارکنان پیوند خورده است )دهقانی و الهی قمشی، 

در این میان بهبود و پیشرفت عملکرد سازمان ها در مسیر رسیدن به اهداف تعیین شده مستلزم پایبندی، تعهد 

شود که نیروی کار نسبت به موفقیت و وفاداری کارکنان نسبت به اهداف سازمانی است. وفاداری کارکنان موجب می

پور،   و شهرکی  )کیخا  قلمداد کند  انتخاب  بهترین  عنوان  به  را  متبوعش  و سازمان  نموده  تعهد  احساس  سازمان 

است  1394 بوده  سازمان  آنچه مظهر  به  لازم  و حساسیت  به سازمان  عاطفی  و  روحی  تعلق  کارکنان  وفاداری   .)

(. لذا یکی از گام های اساسی مدیران در جهت بهبود عملکرد شغلی کارکنان افزایش حس  1384باشد )امیریان،  می

اهداف سازمان است، تقویت معنویت و باورهای معنوی در وجود کارکنان خود زمینه ساز  تعهد و وفاداری آنها به  

بهبود و افزایش تعهدو وفاداری کارکنان می باشد. لذا پژوهش حاضر درصدد است که رابطه معنویت سازمانی با  

واکاور با  تا  کند  بررسی  وفاداری  و  تعهد  بر  تاکید  با  را  نظامی  واحد  یک  در  وضعیت  عملکرد شغلی  تحلیل  و  ی 

 راهکارهای مناسب برای ارتقای آن شکل دهد.   

پ وجود  حوزه   ی هاشرفتیبا  در  انسان  ،ی فناور  ی هاگسترده  منابع  و  سازمان   ی اریبس  ،یساختار  با از  هنوز  ها 

سازمان  ییهاچالش  تعهد  کاهش  شغل  نییپا  ی وفادار  ،یچون  عملکرد  در  ضعف  و  از    یکیاند.  مواجه  یکارکنان 

درک    ی است که بر مبنا  « یسازمان  تی»معنو  ی هات یاز ظرف   ی ریگمشکلات، بهره   نی مقابله با ا  ی برا  نینو  ی راهکارها

 (. 2020، 2د )ریگو، پن و چانار یگی کار شکل م طیدر مح  قیکارکنان از معنا، هدف، انسجام و ارتباطات عم 

م  ری اخ  مطالعات  افزا  یسازمان  ی وفادار  ت یتقو  قی از طر  تواندی م  یسازمان  تیکه معنو  دهندینشان  تعهد   شی و 

به   ایحوزه    نیها در ااز پژوهش   ی اریحال، بس  نیبا ا  (. 2022،  3)افسر و بدیر  را بهبود بخشد  یکارکنان، عملکرد شغل

است    یدر حال  نیاند. اگرفته  دهیو تعهد را ناد  ی وفادارمانند    یانجیم  ی نقش سازوکارها   ایاند  بوده  ی فیصورت توص
 

1 .workplace spirituality 
2 Rego & Pina e Cunha 
3 Afsar & Badir 
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  نیا  توانندیاست که م  یعوامل واسط  یو عملکرد، مستلزم بررس  تیمعنو  انیم  یعل  ی سازوکارها  ق یکه درک دق

 دهند. ح یرابطه را توض

و تعهد کارکنان،    ی وفادار  قی چگونه از طر  یسازمان  تیمعنو"پژوهش آن است که:    ن یا  یپرسش اصل  رو،ن یا  از

 ی منابع انسان تیریدر مد نینو ینشیب تواندی مسئله م نیا ی. بررس"دهد؟ ی قرار م ری آنان را تحت تأث یعملکرد شغل

 معنادار و اثربخش کمک کند.  ی کار ی ها ط یمح  یها در طراحفراهم آورد و به سازمان 

 مروری بر ادبیات و مبانی نظری تحقیق 

 1معنویت سازمانی

نظران مدیریت وسازمان و نیز مدیران را در  معنویت در سازمان پدیده نوظهوری است که نگاه بسیاری از صاحب

برای   پایدار  منبعی  عنوان  به  را  معنویت  آنها  از  بسیاری  اساس،  براین  است.  کرده  به خود جلب  مختلف  سطوح 

های پرتلاطم و آشوب زده، یاری رساند و تناقض نمایی نظم و بی تواند به آنها در زمانها دانسته اند که میسازمان

ها  نظمی در سازمان را حل و فصل کند و بدون طرد هریک، آنها را به صورت مقتضی به کار ببندد؛ چرا که سازمان

بات هستند)میرزایی  برای فعالیت مستمر در عرصه های مختلف، نیازمند رفت وآمد همیشگی بین دو حالت تغییر و ث

  (.1396ری، و شریعتمدا 

بر دین است. سرچشمه معنویت اسلامی، قرآن کریم و فرموده های حضرت   معنویت اسلامی، معنویت مبتنی 

اصلاحات گوناگونی دارند که   spiritualityمحمد)ص( به عنوان پیامبر خداست. زبان های اسلامی برای واژه غربی  

در برگیرنده این معانی هستند: باطن، حق، عالم معنا، مقام لطف الهی، مفهوم کمال اخلاقی، جمال، جان و ذکر  

خدا. از نظر مسلمانان، زندگی معنوی هم بر ترس خدا مبتنی است و هم بر عشق او)خوف و رجا(، هم تسلیم در  

 (.1392)محتشمی،  شناخت او که هدف نهایی آفرینش استبرابر اراده خدا و هم جستجو برای 

ورود مفاهیمی چون اخلاق، حقیقت، باوربه خدا، درستکاری، وجدان، رادمردی، اعتماد ، بخشش، همبستگی، تعهد 

و وفاداری در پژوهش های جدید مدیریت و  سازمان، همه حکایت از پارادیام جدیدی بنام معنویت دارندو میتوان 

ربخشی سازمانی دانست)میری، آقازاده و نوری، عمده ترین دلیل علاقه مندی به معنویت در سازمان را افزایش اث 

های سازمانی است و نشانه آن وجود فرهنگی است که کارکنان را به (. معنویت سازمانی ، چارچوبی از ارزش1393

بخشد، به گونه ای بردو فهم آنان را از ارتباط با دیگران بهبود میطور فزاینده ای از میان فرایندهای کاری فراتر می

معنویت سازمانی درک و شناسایی بعد از زندگی درونی   (.2014حساس لذت را تجربه کنند)احمدی و همکاران،  که ا

 یابدو باطنی کارکنان است که قابل پرورش است . به واسطه انجام کارهای بامعنا، در زندگی اجتماعی پرورش می

 (.2014)سنوبر و رحیمی قدم، 

تواند به مزایا و منافعی از قبیل صداقت، وفاداری، تعهد، اعتماد، کاهش  تشویق معنویت در  محیط کاری می     

)اسپرانگ و    منجر شود خروج از سازمان، افزاش رضایت شغلی، خلاقیت، بهره وری و مسئولیت پذیری در سازمان

کنند.  به طور کلی کارکنان سازمان، معمولاً چیزی فراتر از پاداش های مادی در کار جستجو می (.2012همکاران، 

 
1 Organizational spirituality 
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آنان در جستجوی کار بامعناو امید بخش و خواستار متعادل ساختن زندگیشان هستند. معنویت سازمان دربرگیرنده  

ارزش و درک  کار  در  پیوستگی  و  تمامیت  احساس  از  استمفهومی  کار  از  عمیق  عنایتی،    های  و     (.1395)زوار 

تواند تواند در هر دو بعد فردی و سازمانی تعبیر شود. در بعد فردی، معنویت میهمچنین معنویت در محیط کار می

یک تجربه عاطفی و شناختی باشد. کارمند احساس کرده و باورکند که یک ارتباط معنوی بین خودش و کاری که  

تواند بازتابی از ارزشهای معنوی باشد که بخشی از فرهنگ  دهد وجود دارد. در سطح سازمانی، معنویت میانجام می

ها و تخصیص منابع تأثیرگذار باشد. گیری تواند در رفتار سازمانی، تصمیمدهد. و مید اختصاص میسازمان را به خو

تواند مشوق هردوبعد باشد. در بعد فردی ، فرد میتواند در برنامه های توسعه علاوه براین، معنویت در محیط کار می

ارزش بعد سازمانی،  در  و  برنامه معنوی مشارکت کند  در  را  اصلاحاتی  و  های معنوی  راهبردهای سازمان  و  ریزی 

اقدامات مدیریت منابع انسانی )استخدام، آموزش ، توسعه و ارزیابی( ایجاد، و بنیان فرهنگی سازمان را دستخوش  

 (.  1396)باقری، جاجرمی زاده و بنافی،  دهدتغییر قرار می

(. معنویت 2009،  1نماید )بوشمعنویت در سازمان کمک زیادی به درک مسائل مرتبط با رهبری و مدیریت می  

باشد اگرچه دلایل خاص افزایش علاقه به معنویت در کار  در کار،  سازه مناسبی برای پاسخگویی به چالش ها می

( اصلی ترین دلایل را  2003)2هنوز به عنوان موضوع برخی از تحقیقات مطرح است، اما جیان کالون، جاری کویچ

افراد در حال جستحوی پاسخ های معنوی جهت کسب آسایش در برابر تغییرات    - 1این گونه عنوان می نمایند:  

تغییر در ارزش ها در میان تمامی ملت ها هوشیاری اجتماعی و وارستگی    -2تجاری و اجتماعی نامنظم هستنتد.  

نده به فلسفه شرقی،  بازگشت به تمیلات معنوی را در افراد ایجاد نموده  علاقه فزای  -3معنوی را افزایش می دهد.  

 (. 1393)پروین و همکاران،   است

معنویت در کار دربردارنده کوشش و جستجو برای پیدا کردن هدف نهایی دریک فرد برای زندگی کاری برای   

برقراری ارتباط محکم بین فرد و همکاران و دیگر افرادی که به نحوی در کار مشارکنت دارند، بوده و همچنین  

(.  2003،  3خود را در بر دارد )میتروف سازگاری و یکی بودن بین باورهای اساسی یک فرد با ارزش های سازمان  

علاقه به رشد، دوام و ماندگاری معنویت در محیط کار، ناشی از دو جریان توسعه تجاری است. یک جریان از نیاز  

(.  2000،  4شود )باراک تکنولوژیکی نشأت گرفته و دیگری به عنوان مدیریت مبتنی بر افراد توصیف می  –اقتصادی 

معنویت در محیط کار، آگاهی از این حقیقت است که ارتباط های متقابل، احترام و شناسایی محدود به خود ما و  

با ما تنها در یک مبنای منظم یا تصادفی کار میمحیط خصوصی کنند  ما نمی شود، بلکه برای همه کسانی که 

شود، بلکه منجر به افزایش بازگشت سرمایه نیز خواهد  کاربرد دارد.که نه تنها منجر به شرایط کاری مطلوب تری می 

 شود:(. معنویت در کار شامل ابعاد زیر می1393شد )پروین و همکاران، 

کار  کار    5جذابیت  توصیف می شود، شخص مشغول  از سعادت  عمیقی  احساس  وسیله  به  کار(:  بودن  )معنادار 

 معناداری است که دارای هدف متعالی است. 
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 )مشترک(: که در برگیرنده احساس ارتباط با دیگران وداشتن هدف مشترک با آنان است. 1احساس همبستگی  

(: که در برگیرنده احساس اتصال و پیوند با چیزی فراتر از خود 2های اسلامی )ارتباط معنوی سازگاری با ارزش

 است.

شود. حسی از تکامل، تعالی )معنویت فردی(: به وسیله حالتی مثبت از انرژی یا نشاط توصیف می3تجربه درونی 

 (2006، 4ای از شادی است )کینجرسکی و اسکراینپک و تجربه

گفته شده که پیدایش معنویت تأثیر قابل توجهی بر سایر متغیرهای سازمانی نظیر وفاداری کارکنان خواهد داشت 

در عصر نااطمینان ها و تحولات، سازمان ها به افرادی نیاز دارند که برای منافع سازمان  فراتز از مرزهای وظایف  

های تأثیرگذار  نان دارد و سازمان موظف است ارزش خود تلاش کنند. چنین وفاداری بستگی به فضای ذهنی کارک

(. زمانی که افراد با تعهد 2004،  5بر افزایش وفاداری کارکنان را شناسایی کرده و آنها را تقویت کند )نیل و  بیرمن

توانند معنا و هدف را یافته و سازمان خود را به گونه ای شوند، میو وفاداری عجین با معنویت مشغول به کار می

 (.  2012، 6ببینند که در آن خودشان را پیدا کنند )پچساوانگا و داچون 

 وفاداری کارکنان 

واژه وفاداری برای افراد مختلف معانی متفاوتی دارد. در این زمینه تعریف جهان شمولی وجود ندارد. وفاداری در   

( نتیجه گرفتندکه وفاداری مهم است، اما مبهم 2003شود. وزاناس و ولیلا )قالب تعهد به چیزی یا کسی توصیف می

وفاداری فرارفتن از خویشتن است    (.1394شود )مروتی،  و پیچیده است و مانند اعتماد به سختی تعریف و درک می

(.  2001،  7دهد )راندلز گردد و به این سبب به زندگی مفهوم مینسبت به یک طرف و این هدف با هویت ما عجین می

-(. وفاداری سازمانی کارکنان را، شناسایی سطوح پرخاشگرانه و تهاجمی سازمان، شرکت در فعالیت2001)  8رابینز 

از  ای سازمانی، شناسایی اهداف سازمانی و امید تبدیل شدن به عضوی ثابت و بلند مدت در سازمان میه داند. 

دیدگاه رفتار سازمانی رابینز، نگرش نسبت به کار به سه عامل بستگی دارد: رضایت شغلی، علاقه و دلبستگی شغلی 

وفاداری سازمانی که به منزله احساس تعلق و تمایل به حفظ عضویت  (.  2007،  9و وفاداری سازمانی )آرتوز و بولیز 

و ارتباط با یک سازمان تعریف شده، بر احساس وابستگی، اشتیاق شدید به عضویت در یگ گروه، آمادگی برای 

  تشریک مساعی، حس اعتماد، همسویی داوطلبانه با یک گروه و تمایل به پیروی از رهنمودهای سازمانی دلالت دارد 

گیری وفاداری سازمانی سه عامل استخراج شده است: در تجزیه و تحلیل ابزار اندازه(.  1392)پورعزت و دیگران،  

دهند، اما انطباق بیانگر تمایل  های سازمان را شکل میهویت، درونی سازی و انطباق. هویت و درونی سازی، ارزش 

های سازمانی و علاقه  و درگیری کارکنان در مسائل سازمانی است. وفاداری سازمانی دارای دو بعد وفاداری به ارزش
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وفاداری سازمانی شامل حمایت، طرفداری  (.  1393باشد )حیدری، موسوی و حسنی،  و تمایل به وفاداری سازمانی می 

ها ضروری  باشد. وفاداری سازمانی به خاطر ارتقاء جایگاه سازمان نزد بیرونیصادقانه و دفاع از اهداف سازمانی می

تعهد در شرایط مطلوب میمی بیرونی و حفظ  تهدیدات  دفاع در مقابل  و  وفاداری  باشد. حمایت  عنوان  به  تواند 

( وفاداری را به شکل یک فرایند شرح داده است، 1960)1بکر   (.1395ه شود )اسماعیلی و صیدزاده،  سازمانی نگریست 

تر، از  این محقق معتقد است که اگر فردی با وجود آگاهی از شرایط بهتر یک شغل، حقوق بیشتر و شرایط مناسب

شود. از دیدگاه  اش خودداری کند، وفاداری فرد به سازمان پنداشته میپذیرش آن شغل به منظور حفظ شغل فعلی

( وفاداری با سه فاکتور اعتقاد قوی به ارزش های سازمان، تلاش زیاد برای تحقق اهداف سازمان  1997)  2الن و مایر 

 (. 30:  1390چه و دابوئیان، و تمایل زیاد برای ماندن در سازمان قابل شناسایی می باشد )قره

 3تعهد سازمانی 

ترین شیوه برخورد با  سازد«. معمولیدر فرهنگ لغات آکسفورد تعهّد » الزامی است که آزادی عمل را محدود می

تعهّد سازمانی آن است که فرد متعهد نوعی وابستگی عاطفی به سازمان داشته، در سازمان مشارکت دارد و با آن 

(. پورتر و همکارانش، تعهّد سازمانی را درجه سنی 73:  1375برد )ساروقی،  آمیزد و از عضویت در آن لذت میدر می 

( اعتقاد به  1های زیر است:  اند که دارای مؤلفهتعیین هویت فرد با سازمان و مشارکت او در سازمان تعریف کرده

روحی و  )سازمان  ( خواست عمیق ادامۀ عضویت در  3( تمایل شدید در راه سازمان  2های سازمان  اهداف و ارزش 

به طور کلی در دو دهۀ گذشته، تعهّد سازمانی نگرش شغلی غالبی است که مورد مطالعه قرار  (.  1390همکاران،  

نتایج مطالعات فراوان مؤید آن است که تعهّد   (.2007،  4)کوهن استهای بسیاری بودهگرفته و موضوع فراتحلیل 

ای قوی برای رفتارهای شغلی کارکنان است که از  کنندهبینیی مهم و پیشسازمانی یکی از عوامل تعیین کننده

 (. 2006، 5)دی و همکاران دارد  این طریق در اثربخشی سازمانی نقش مؤثری 

شود کارکنان وظایف محوله را با کیفیت بالاتری به انجام برساند. این امر، موجب افزایش  تعهّد سازمانی باعث می

ی سازمان، این رفتار  شود. برعکس، افراد بی تفاوت در برابر اعمال محولهوری و اثربخشی سازمان میعملکرد، بهره 

  (. 1379)عباس زادگان،    “شوندکنند و باعث کاهش عملکرد افراد و تنّزل کمّی و کیفی میرا به دیگران منتقل می

ی کار و  دانند که بر اساس آن فرد برای ادامهنگرش یا تمایلی در فرد میتعهد سازمانی را    (1996)  6آلن و میر 

تعهّد سازمانی حالتی است که فرد، سازمانی را، معّرف خود بداند و  .  کندخدمت در یک سازمان احساس الزام می

ی وفاداری کارکنان  آرزو کند در عضویت آن سازمان باقی بماند. به عبارت دیگر، تعهّد سازمانی نوعی نگرش درباره

  (.1390قنبری و حجازی،) رساندبه سازمان و موفقیت و رفاه سازمان را می 
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دانند که شامل ( تعهّد سازمانی را عبارت از تعیین هویت شدن با یک سازمان می1992)  1ماودی، پیتر و استیرز 

های یک سازمان، میل به صرف تلاش قابل ملاحظه به خاطر سازمان و آرزوی  یک باور قوی و پذیرش اهداف و ارزش

توان گفت طور کلی می(. به 1389از زاهدی و همکاران،   )به نقل  شودشدید برای ماندن در عضویت سازمان می

ها، عملکرد و وفاداری  تعهّد، نوعی نگرش و احساس درونی فرد نسبت به سازمان، شغل یا گروه است که در قضاوت 

و   مالی  انسانی،  مسائل  با  خود  ماهیت  اقتضای  به  سازمان  این  اگر  حال  است.  تأثیرگذار  سازمان  به  نسبت  وی 

ی اعتماد به کارکنان  رو باشد، اهمیت تعهّد کارکنان نسبت به آن، دو چندان خواهد شد. لازمه هایی روبهحساسیت

 (.2008، 2سازد)یالمز کارکنان متعهد را ضروری می ها از سوی دیگر، وجود سو و رقابت بین سازمان از یک 

بعدی میر و آلن در ارتباط با تعهدّ سازمانی مطالعات مختلفی انجام شده است. یکی از مهمترین آنها، مدل سه

 است. ابعاد این مدل عبارتند از: 

عنوان ی علاقه و تمایل به ادامه خدمت در سازمان است. تعهّد عاطفی بههالف( تعهّد عاطفی: تعهد عاطفی نشان دهند

شود، به عبارت  ی این وابستگی و خدمت تعریف میوابستگی و تعلق خاطر برای انجام کار و میل به ماندن برای ادامه

 ها و اهداف سازمان است. دیگر تعهّد عاطفی، پیوستگی عاطفی و تعیین هویت فرد با ارزش

های احتمالی ناشی از ترک سازمان و اجبار به باقی ماندن و  ی هزینهکنندهب( تعهّد مستمر: این نوع تعهد بیان

فرصتادامه چه  هر  راستا  این  در  است.  سازمان  در  خدمت  و  ی  کمتر  سازمان  خارج  در  فرد  برای  شغلی  های 

های او بیشتر باشد، احتمال ترک خدمت کمتر خواهد بود، به بیان دیگر با صرف وقت و گذراندن  گذاری سرمایه 

شوند و ضرورتاً به کار خود در  راحتی حاضر به ترک خدمت نمیهای حین خدمت و تلاش بیشتر، افراد بهآموزش

 دهند. سازمان ادامه می

ج( تعهّد هنجاری: تعهد هنجاری عبارت است از احساس مسئولیت، دین و تعهّد اخلاقی در برابر سازمان را در بر  

د را  دانند تا دین خوی خود میی خدمت و فعالیت در سازمان را وظیفهگیرد. در این بعد از تعهّد، افراد ادامهمی

 (.1384عسگری، نسبت به سازمان ادا نمایند ) 

 به طور کلی ایجاد تعهّد از سه مرحله زیر تشکیل شده است؛ 

 پذیرد. دست آوردن چیزی مانند حقوق می( پذیرش: در این مرحله شخص نفوذ دیگران را برای به 1

پذیرد.  منظور ادامه روابط ارضاکننده و خود مطرحی می( تعیین هویت : در این مرحله شخص نفوذ دیگران را به2

 کنند.افراد به خاطر پیوستن به سازمان احساس غرور می

دهنده و با ارزش های  های سازمان ماهیتاً و ذاتاً پاداش شود که ارزش ( درونی شدن: در این مرحله فرد متوجه می 3

   (.1394خیراندیش، بهفر و عباس پور، باشند)شخصی او منطبق می
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 عملکرد شغلی  

ای که نبودن در عصر کنونی، تحولات شگرف دانش مدیریت وجود نظام ارزیابی را اجتناب ناپذیر کرده است به گونه

ها، یکی از  ارزیابی در ابعاد مختلف سازمان اعم از ارزیابی استفاده از منابع و و امکانات، کارکنان، اهداف و استراتژی 

های  شود. هر سازمان به منظور آگاهی از میزان مطلوبیت و کیفیت فعالیتهای بیماری سازمان قلمداد مینشانه

خود بویژه در محیط های پیچیده پویا به نظام ارزیابی نیاز مبرم دارد. از سوی دیگر نبود نظام ارزیابی و کنترل در  

هولت و در  شود که پیامد آن کهر سامانه به معنای عدم برقراری ارتباط با محیط درون و برون سازمانی تلقی می

بنیادین در مدیریت به شمار می   (.2005،  1نهایت مرگ سازمان است )یوچ از مفاهیم  رود؛ چرا که  عملکرد یکی 

توان در آیینه عملکردشان  ها را میگیرد؛ به عبارتی موفقیت سازمان  بسیاری از وظایف مدیریت براساس آن شکل می

اجرا، به کار بستن، انجام  "(. فرهنگ انگلیسی آکسفورد عملکرد را به عنوان  1392مشاهده کرد )عطافر و همکاران،  

ها و بروندادها مرتبط است، کند. این تعریف علاوه بر اینکه با ستاده تعریف می   "دادن هر کار منظم یا تعهد شده

تلقی   "رفتار"توان به عنوان  دهد که عملکرد با کار و نتایج آن ارتباط تنگاتنگ دارد. بنابراین عملکرد را می نشان می

( بر این باور است که در  1995)2کنند(. کمپ بلها و افراد برای کاری استفاده می)روشی که سازمانها، گروه   کرد

توانند نتایج را از بین ببرند  ها میعملکرد، رفتار وجود دارد و باید از نتایج متمایز باشد؛ زیرا برخی از عوامل سامانه

 (. 2006، 3)باسی

توان آنها را به دو دیدگاه تقسیم بندی کرد:  است. در یک جمع بندی میدرکل تعاریف مختلفی از عملکرد ارائه شده

است؛ در دیدگاه دوم، عملکرد در  وری و نتایج سازمانی در نظر گرفته شدهدر دیدگاه اول، عملکرد معادل با بهره

(.  1396شود )اسماعیلی و صیدزاده،  های آنها سنجیده میسطح کارکنان و با توجه به نتایج و پیامدهای فعالیت 

داند. وی معتقد است که یکی از پژوهشگران این حوزه، عملکرد را شامل نتایج نگرشی و نتایج رفتاری می  4بلانچارد 

عملکرد به عنوان ارزشهای   (.1388گیرد )افجه و میری،  رفتار سازمانی از نگرش و رفتار افراد در سازمان شکل می

کلی مورد انتظار سازمان، عبارت است از تکه های مجزای رفتاری که فرد در طول یک دوره زمانی مشخص انجام  

عملکرد عبارت است از دستیابی به اهداف که کمیت و کیفیت آنها تعیین  (.  1388)براتی، عرضی و نوری،    دهدمی

دهد که عملکرد با انجام دادن کار و  باشد، نشان میها میاست. این تعریف، علاوه بر اینکه در ارتباط با ستاندهشده

توان به منزله رفتار تلقی کرد. متغیر عملکرد دارای  همچنین نتایج حاصله از آن مرتبط است. بنابراین، عملکرد را می

فرایندی می  و  رفتاری  بعد  بعد رفتاری شاملدو  و    باشد،  اداری، رفتار  انضباط  و  قبیل رعایت مقررات  از  مواردی 

برخورد مناسب با ارباب رجوع، جدیت در کار، کوشش در جهت فراگیری کارها، انعطاف پذیری، قابل اعتماد بودن 

باشد و بعد فرایندی نیز شامل مواردی از جمله عوامل به شرایط کار، احترام، قدر و منزلت،  و خودجوش بودن می

باشد )حقیقی، دارو شایسته میرفع نیازهای آموزشی، فراهم ساختن شرایط ارتقاء، مشارکت و مدیریت صلاحیت

در ساده ترین تعریف، عملکرد شغلی مبین سهم کارکنان در سازمانی است که درآن    (. 1388ین مهر،  احمدی و رام 

باشد: عملکرد  باشد. عملکرد کلی شامل سه بعد اساسی میکنند. عملکرد کلی بیانگر سهم فرد در سازمان میکارمی
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وظیفه ای، عملکرد شهروندی و عملکرد مخرب. عملکرد وظیفه ای، رفتاری است که به تولید حقیقی کالا و ارائه  

شود. برای ارتقاء عملکرد وظیفه ای، کارکنان باید از دانش نظری و عملی لازم برخوردار باشند. خدمت منجر می

شناختی و اجتماعی سازمان مربوط است. عملکرد شهروندی عملکرد شهروندی، رفتاری است که به محیط روان

نامیده  می سازمانی  رفتار شهرودنی  باشند،  سازمان  نفع  به  که  فعالیتهایی  باشد.  سازمان  یا کل  فرد  نفع  به  توان 

شود، به چنین فعالیتهایی رفتار شهروندی فردی شوند. منافع برخی فعالیتها و اقدامات متوجه افراد خاصی میمی

لکرد مخرب برخلاف عملکرد وطیفه ای و عملکرد شهروندی، سازنده نیست و مبین رفتارهای  شود. عمگفته می

   (.1393، 1)استورات و براون  باشدارادی برای صدمه زدن به سازمان می

 پیشینه تجربی تحقیق   

انجام شده    یو عملکرد شغل  ی وفادار  ،ی ، تعهد سازمان  ی سازمان  تیمعنو  ن یدر خصوص ارتباط ب  ی متعدد  قات یتحق

 از آنها اشاره شده است:     ی به تعداد 1است که در جدول

 یسازمان تیمرتبط با معنو نی شی پ ی : پژوهش ها1جدول 

 
1 Stuart and Brown 
2 Kuhn et al 
3 Ahmad   et al  
4 Hisam & Sanyal 

 خلاصه نتایج  عنوان پژوهش  پژوهشگران 

مزیدی و جنگی نیا  

(1400) 

کار با تعهد  طیدر مح تیمعنو نیرابطه ب

رفتار  یانجیکارکنان با توجه به نقش م

هوش  یلیو نقش تعد ی سازمان ی شهروند

 یجانیه

افزار  و به کمک نرم  ی معادلات ساختار یابیها با استفاده از روش مدل داده   لیو تحل هیتجز

Smart-PLS  را نشان  هاهیفرض یمعنادار بودن تمام قیتحق جیکه نتا رفتیانجام پذ

 اند.قرار گرفته دییمورد تأ قیتحق یهاهیفرض یو به طور کل  دهدیم

کیخا و شهرکی  

 ( 1395پور )

بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و  

معنویت  محیط کاری با میزان وفاداری  

 2کارکنان اداره آموزش و پرورش ناحیه  

 زاهدان 

دهد بین مؤلفه های عدالت  سازمانی با وفاداری سازمانی و بین نتایج تحقیق نشان می

 معنویت محیط کاری با وفاداری سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. 

رستگار و  

 ( 1395همکاران )

بررسی رابطه ابعاد معنویت محیط کاری با 

وفاداری سازمانی در معلمان دوره دوم  

 متوسطه

دهد که بین متغیرهای معنویت در محیط کار و وفاداری سازمانی  نتایج پژوهش نشان می

 رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد.

 2کوهن و همکاران 

(2025 ) 

  نشیکار: ب طیو عملکرد در مح  تیمعنو

 ینظر

 ی، چارچوب2022تا  2002 یهاسال  نیمقاله منتشرشده ب 95 لی پژوهش با تحل نیا

نشان  جی.  نتادهدی کار ارائه م طیو عملکرد در مح تیمعنو نیدرک رابطه ب ی برا ینظر

 کارکنان دارد.  ی ورو بهره یکار  ی ریدر بهبود رفاه، درگ ینقش مهم  تیکه معنو دهدیم

 3احمد و همکاران

(2024 ) 

کار بر عملکرد   طیدر مح  تیمعنو ریتأث

 کارکنان 

کار معنادار،   جاد یا  قیکار، از طر طیدر مح تینشان داد که معنو یپژوهش در مالز  نیا

 بر عملکرد کارکنان دارد.  یمثبت ریتأث ، یحس اجتماع و اعتماد سازمان

  4هیسم و سانیال

(2023 ) 

کار بر تعهد   طیدر مح  تیمعنو ریتأث

 اقتصاد نوظهور   ک یدر   یا: مطالعه یسازمان

  یکار، مانند کار معنادار، زندگ ط یدر مح تیمطالعه در عمان نشان داد که ابعاد معنو نیا

  یسازمان یهادارند.  در مقابل، ارزش  ی بر تعهد سازمان یمثبت ریو حس اجتماع، تأث  یدرون

 نداشتند.  ی معنادار ریتأث
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را در ارتباط با    یسازمان  تیاند ابعاد مختلف معنوتلاش کرده  ریاخ  ی هادر سال   یو خارج   یمطالعات متعدد داخل

نظ  ی رفتار   ی امدهایپ وفادار   ری کارکنان  داخل  یبررس  یو عملکرد شغل  زشیانگ  ،ی تعهد،   ج ینتا  ،یکنند. در سطح 

و   یسازمان  ی بهبود رفتار شهروند  ،یسازمان   دتعه  شی کار با افزا  طیدر مح   تیاز آن است که معنو  یحاک  قاتیتحق

ش  ی وفادار  ی ارتقا دانشگاه  زاهدان،  پرورش  و  آموزش  اداره  در  پژوهش  )مثلاً:  است  همراه  نهاد    راز،ی کارکنان  و 

و   ینشاط سازمان  رینظ  ییرهایمتغ  یانج ی ها نقش مپژوهش   یدر برخ  نیها(. همچندر دانشگاه   ی رهبر   یندگینما

 بر عملکرد دارد.  یسازمان تیمعنو میرمستقیغ ی قرار گرفته که دلالت بر اثرگذار یسمورد برر یشغل تیرضا

 یدر ارتقا  یو سلامت روان  ،ی خودکارآمد  ،ی فردنیاعتماد ب  ،ی معنو  ی بر نقش رهبر  دیتأک  زین  یمطالعات خارج  در

وفادار و  است  ی عملکرد  بوده  همکاران  کارکنان  و  همکاران2023،  1)جنگ  و  سالم  مرور    ن،یهمچن  (.2023،  2؛ 

 یهاارزش   ی راستاسازجاد معنا در کار، هم ی ا  ق یاز طر  تواندیم  ی سازمان  تی که معنو  دهدی ها نشان ممند پژوهش نظام 

   (.2023،  3)الامار و همکاران  را به دنبال داشته باشد  یمطلوب شغل   ی امدها یپ  ،یتعلق سازمان  تیفرد و سازمان، و تقو

روابط    تیفیدر بهبود ک  ی دیکل  یکار نقش  طیدر مح  تیگرفت که معنو  جهینت  توانی مطالعات م  نیمجموع ا  از

به عنوان   یو تعهد سازمان  ی از موارد، وفادار  ی اریو در بس  کند،یم  فا یکارکنان ا  ی ور و بهره   اقیاشت  شی افزا  ،ی کار

 .ندینمایم ن ییبر عملکرد را تب  تیمعنو ری تأث ری که مس کنندی واسط عمل م ی رهایمتغ

به   لی تما  شی کارکنان، و افزا  دیدر نسل جد  یکاهش تعلق سازمان  ،ی کار  ی هاطی مح  عیسر  راتیی توجه به تغ  با

راستا، توجه به  نیاند. در اشده   یمنابع انسان  یسنت  ی کردها یدر رو  ی به بازنگر   ریها ناگزمعنادار بودن شغل، سازمان 

است. اما با وجود    افتهی   تیارتقاء عملکرد کارکنان اهم  ی ابر  یو انسان  نینو  ی کردیکار به عنوان رو  طی در مح  تیمعنو

در    یو تعهد سازمان  ی وفادار  یانجیزمان نقش مهم  یبه بررس  ی انسبتاً قابل توجه، کمتر مطالعه  یپژوهش   نهی شیپ

 پرداخته است. یو عملکرد شغل تیمعنو انی رابطه م

و   یب ی ترک  ی هامدل  یاند و از طراحبسنده کرده   ریدو متغ   یاز مطالعات موجود صرفاً به بررس  ی اریبس  ن،یبراافزون 

ها، تلاش آن  یروابط عل  لیو تحل  ی دی کل  ریرو، پژوهش حاضر با تمرکز بر سه متغ  ن یاند. از ابازمانده  یچندسطح

ارزشمند بوده و هم در عمل    ی دهد که هم از نظر نظر  ائهار  ییهاافتهی را پر کند و    ات یدارد شکاف موجود در ادب

 قابل استفاده باشد. گذاراناستی و س یمنابع انسان رانیمد ی برا

 فرضیه های تحقیق 

 معنویت سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان تأثیر معناداری دارد. ➢

 دارد.تاثیر معنویت سازمانی بر تعهد کارکنان  ➢

 معنویت سازمانی بر  وفاداری کارکنان تأثیر معناداری دارد. ➢

 تعهد سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان تأثیر معناداری دارد. ➢

 وفاداری  بر عملکرد شغلی کارکنان تأثیر معناداری دارد. ➢

 
1 Jiang et al 
2 Salem et al 
3 Lahmar et al 



 

 2 شماره | 3دوره | 1404 | فصلنامه مدیریت دولتی تطبیقی

116 
 

 معنویت سازمانی از طریق تعهد سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان تأثیر معناداری دارد. ➢

 معنویت سازمانی از طریق وفاداری بر عملکرد شغلی کارکنان یک واحد نظامی تأثیر معناداری دارد. ➢

 الگوی مفهومی تحقیق 

 توان الگوی مفهومی تحقیق را به صورت زیر طراحی کرد.باتوجه به مبانی نظری و فرضیات مطرح شده می  

 

 

 . مدل مفهومی تحقیق1شکل          

 

 روش تحقیق

،  هاداده مورد بررسی، تحقیقی کاربردی؛ از لحاظ روش جمع آوری    مسئلهتحقیق حاضر، از لحاظ هدف و ماهیت  

های تحقیق نیز از  آوری دادهتحقیقی پیمایشی و از لحاظ روش تحقیق نیز، تحقیقی توصیفی است. به منظور جمع

ای لیکرت )خیلی کم، کم، تا حدودی، زیاد و  پرسشنامه نیز از نوع طیف پنج گزینه  سؤالاتپرسشنامه استفاده شد. 

و آزمون فرضیات    هادادهخیلی زیاد( بوده و به صورت حضوری در بین پاسخ گویان توزیع شد. جهت تجزیه و تحلیل  

استفاده شده است. جهت بررسی پایایی مدل از ضریب    1(SEMتحقیق از آزمون مدل سازی معادلات ساختاری )

 
1 Structural Equation Modeling 
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استفاده    2(CFAو جهت سنجش برازش مدل ارائه شده و روایی پرسشنامه از تحلیل عاملی تأییدی )  1آلفای کرونباخ 

و   SPSS 21افزاری  های نرمهای مورد نظر از بسته شده است. بر این اساس، در تحقیق حاضر برای انجام آزمون 

LISREL 8.8  .استفاده شد 

نفر می باشند. برآورد حجم نمونه این   290جامعه آماری شامل کارکنان یک واحد نظامی  است که شامل       

پرسشنامه به طور    150نفر بود که به همین تعداد پرسشنامه توزیع شد که    165پژوهش براساس فرمول کوکران   

 LISRELو    SPSS 21توسط نرم افزار  کامل به دست پژوهشگر رسید و داده ها در دو سطح توصیفی و استنباطی  

 مورد تحلیل قرار گرفت. در این پژوهش از روش نمونه گیری تصادفی ساده استفاده شده است. 8.8

 
 

 
 

 : مشخصات جمعیت شناختی نمونه 2جدول 

بندی دسته متغیر  درصد  تعداد 

 %66.7 100 مرد  جنسیت

 %33.3 50 زن

سال  30کمتر از  سن  40 26.7% 

سال  40تا  30  60 40.0% 

سال  40بیش از   50 33.3% 

 %13.3 20 دیپلم و کمتر  تحصیلات 

 %46.7 70 کارشناسی

 %40.0 60 کارشناسی ارشد و بالاتر 

سال  5کمتر از  سابقه خدمت   30 20.0% 

سال  10تا  5  50 33.3% 

سال  10بیش از   70 46.7% 

 

های این پژوهش، پرسشنامه است. برای اطمینان کامل از روایی محتوایی پرسشنامه، از نظر  ابزار گردآوری داده      

استادان صاحب نظر و خبرگان در این زمینه بهره برده شد و اصلاحات لازم اعمال گردید و به منظور تعیین روایی  

کننده تحقق روایی کامل سوالات پرسشنامه بود. سازه، از تحلیل عاملی تاییدی استفاده شد که نتایج حاصل بیان

ای لیکرت و برای سنجش پایایی از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده است. گزینهدر این پرسشنامه از مقیاس پنج

 
1 Cronbach’s α Values 
2 Confirmatory Factor Analysis 
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به دست آمد.    801/0پرسشنامه پیش آزمون شد که ضریب آلفای کرونباخ آن    30بدین منظور، نمونه اولیه برای  

محاسبه شد که نشان دهنده پایایی بالا و مناسب پرسشنامه    7/0آلفای کرونباخ تمام متغیرهای پژوهش بیشتر از  

مدل تحلیل  تاییدی،  عاملی  تحلیل  برای  اندازهاست.  فرضیههای  آزمون  برای  و  شد  استفاده  پژوهش  های  گیری 

نرم در  ساختاری  معادلات  آزمون  نسخه  پژوهش،  لیزرل  جدول  8/8افزار  در  درآمد.  اجرا  سوالات  3به  ترکیب   ،

 پرسشنامه و نتایج آزمون آلفای کرونباخ درج شده است.

 : اطلاعات مربوط به پرسشنامه 3جدول 

 متغیر منبع سوالات پرسشنامه  ابعاد  آلفای کرونباخ 

 (2000، 1)اشموس و دوچون  معنادار بودن کار  0/ 812

 )میلین2 و همکاران،  2003(

 معنویت سازمانی 

 احساس همبستگی  0/ 740

 سازگاری با ارزشها  0/ 732

 معنویت فردی  0/ 843

  تعهد عاطفی  / 765

 ( 1996)الن و میر، 

 

 تعهد سازمانی

 تعهد مستمر  0/ 801

 تعهد هنجاری  0/ 876

 وفاداری  (1389)حسینی و همکارن،  اعتقاد به ارزشها  0/ 740

 تحقق اهداف  0/ 767

 ماندن در سازمان  0/ 843

 عملکرد شغلی  ( 1388)حقیقی، احمدی و رامین مهر،  فرایندی 0/ 854

 رفتاری 0/ 843

 

(  2که در شکل شماره )    (SEM) سازی معادلات ساختاری های تحقیق بر اساس تحلیل مدل نتایج آزمون فرضیه 

که در روابط بین   t باشد. در این شکل، با توجه به مقادیر آمارهها می دهنده تأیید کلی فرضیه ارائه شده است، نشان

متغیرهای پژوهش نمایش داده شده، مشخص گردید تمامی مسیرهای پیشنهادی از نظر آماری معنادار و قابل قبول  

طور قاطع نتیجه گرفت که معنویت سازمانی تأثیر معناداری و مثبت بر وفاداری کارکنان  توان بههستند. بنابراین، می

کنند که  ها تأکید می و تعهد سازمانی به عنوان متغیرهای میانجی، و همچنین بر عملکرد شغلی دارد. این یافته

امعنویت سازمانی به از طریق تقویت تعهد و وفاداری، موجب  رتقاء عملکرد شغلی صورت مستقیم و غیرمستقیم 

 .شودکارکنان می 

 
1 Ashmos and Duchon 
2 Milliman 
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 ( t-value. مدل تحقیق در حالت معناداری ضرایب )2شکل 

 توانمی  است،  شده  داده  نمایش(  3)  شکل  در  تحقیق  متغیرهای   میان  روابط  در  که  1مسیر   ضرایب  مقادیر  به  توجه  با

  مثبت   خطی،  نوعی  از  شغلی،  عملکرد   و  سازمانی  تعهد کارکنان،  وفاداری  بر  سازمانی  معنویت  تأثیر  که  گرفت  نتیجه

  و  وفاداری  ارتقاء  موجب  مستقیم  طور به  سازمانی  معنویت  افزایش  که  معناست  بدین  این.  است  برخوردار  مستقیم  و

  سازمانی  معنویت  که  دهدمی  نشان  نتایج  این،  بر  علاوه .  شودمی   آنان  شغلی  عملکرد  بهبود  نهایت   در  و   کارکنان  تعهد

  عملکرد   بر   غیرمستقیم   و   معنادار  مثبت،  تأثیری   نیز  کارکنان  وفاداری   و   سازمانی  تعهد  میانجی  متغیرهای   طریق   از

  عنوان  به  وفاداری،  و  تعهد  تقویت  ضمن  سازمانی  معنویت  که  کندمی  تأکید   غیرمستقیم  رابطه  این.  دارد  شغلی

 یک   عنوانبه  سازمانی  معنویت  بنابراین،.  کندمی  نقش  ایفای   کارکنان  عملکرد  بهبود  فرآیند  در  کلیدی   هاییواسطه 

 کارکنان،  میان  در  رفتاری   و  روانی  پیوندهای   تقویت  و  ایجاد  طریق  از  عملکرد،  بر  مستقیم  تأثیر  بر  علاوه  بنیادی،  عامل

 .نمایدمی  کمک سازمانی عملکرد سازی بهینه به

 
1 path coefficients 
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. مدل تحقیق در حالت تخمین ضرایب مسیر 3شکل   

 آزمون برازش مدل

مختلفی   1های برازندگی« برای تعیین برازندگی مدل ارائه شده در تحقیق، به کمک تحلیل عاملی تأییدی »شاخص 

های  ها حاکی از تناسب مدل با دادهتمامی این شاخصاند.  ( نشان داده شده4در نظر گرفته شده است که در جدول )

 باشند.مشاهده شده می

 های برازش مدل  : شاخص 4جدول  

 نتیجه حد مجاز  مقدار شاخص  نام شاخص 

 قابل قبول 3کمتر از  2/ 594 ی آزادی( )کای دو بر درجه 

GFI( )قابل قبول 0/ 9بالاتر از  0/ 93 نیکویی برازش 

RMSEA )قابل قبول 0/ 09کمتر از 0/ 076 )ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 

CFI  )قابل قبول 0/ 9بالاتر از  0/ 96 )برازندگی تعدیل یافته 

AGFI )قابل قبول 0/ 8بالاتر از  0/ 91 )نیکویی برازش تعدیل شده 

NFI( )قابل قبول 0/ 9بالاتر از  0/ 92 برازندگی نرم شده 

NNFI  )قابل قبول 0/ 9بالاتر از  0/ 94 )برازندگی نرم نشده 

 

 
1 Goodness of Fit 
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 آزمون سوبل

این آزمون یکی از آزمون های پر کاربرد برای آزمودن تاثیر یک متغیر میانجی در رابطه بین دو متغیر دیگر به کار   

از طریق فرمول زیر بدست می آید که در صورت بیشتر شدن این   Z-Valueمی رود. در ازمون سوبل، یک مقدار  

درصد معنادار بودن تاثیر میانجی یک متغیر را تایید نمود. فرمول آزمون    95می توان در سطح اطمینان    1/ 96مقدار  

 سوبل در زیر ارائه شده است.

 

 های آزمون سوبل (. مقادیر شاخص 5جدول)

 میانجی وفاداری  میانجی تعهد  مفهوم شاخص ها  شاخص 

A 0/ 74 0/ 61 ضریب مسیر میان متغیر مستقل و متغیر میانجی 

B 0/ 25 0/ 39 ضریب مسیر متغیر میانجی و متغیر وابسته 

Sa 0/ 17 0/ 087 خطای استاندارد مسیر متغیر مستقل و متغیر میانجی 

Sb 0/ 11 0/ 097 خطای استاندارد مسیر متغیر میانجی و متغیر وابسته 

حاصل از آزمون   Z-Value( در فرمول آزمون سوبل، مقدار  5با جای گذاری مقادیر بدست آمده مطابق جدول ) 

است که به دلیل بیشتر بودن از    2/ 014و    3/ 48سوبل برای دو متغیر میانجی، تعهد و وفاداری به ترتیب  برابر با  

درصد، تاثیر میانجی تعهد سازمانی و وفاداری  در رابطه با میان    95می توان اظهار کرد که در سطح اطمینان    96/1

 ردار است. معنویت سازمانی  و عملکرد شغلی معنا

 بررسی فرضیه های تحقیق 

( نتایج فرضیات  6شود. جدول)ها پرداخته میهای تحقیق و نتیجه گیری درباره آندر این بخش به بررسی فرضیه 

 دهد.     را نشان می

 . نتایج آزمون فرضیات تحقیق 6جدول 

ضریب   نوع مسیر  مسیر  هافرضیه

 مسیر 

عدد  

 معناداری 

 نتیجه

 تایید فرضیه  6/ 26 0/ 74 مستقیم  معنویت سازمانی.... وفاداری کارکنان

 تایید فرضیه  7/ 70 0/ 61 مستقیم  معنویت سازمانی... تعهد سازمانی 

 تایید فرضیه  2/ 62 0/ 25 مستقیم  وفاداری کارکنان... عملکرد شغلی کارکنان

 تایید فرضیه  5/ 40 0/ 39 مستقیم  تعهد سازمانی... عملکرد شغلی کارکنان 

 تایید فرضیه  3/ 72 0/ 39 مستقیم  معنویت سازمانی.... عملکرد شغلی کارکنان

 تایید فرضیه  2/ 014 0/ 185 غبرمستقیم معنویت سازمانی... وفاداری کارکنان ... عملکرد شغلی کارکنان

 معنویت سازمانی... تعهد سازمانی... 

 عملکرد شغلی کارکنان
 تایید فرضیه  3/ 48 0/ 237 غیرمستقیم
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است، کلیه فرضیه ها    1.96( بزرگتر از  درصد  95های بدست آمده )در سطح اطمینان  T-valueبا توجه به اینکه  

شوند. در میان فرضیات اصلی رابطه معنویت سازمانی با وفاداری  ، از بالاترین سطح معناداری با ضریب  تایید می

دهد که هرچه معنویت سازمانی سازمان بیشتر باشد توانایی آن در افزایش  برخوردار بود، و این نشان می  74/0مسیر  

  61/0وفاداری نیز بیشتر خواهد بود. رابطه معنویت سازمانی با تعهد از دومین مرتبه سطح معناداری با ضریب مسیر 

دهد که هرچه معنویت سازمانی در یک سازمان بیشتر باشد، بر تعهد سازمانی تأثیر  برخوردار است و این نشان می

 بیشتری خواهد داشت. 

 نتیجه گیری 

  میانجی   نقش  گرفتن   نظر   در  با  کارکنان  شغلی  عملکرد  با  سازمانی   معنویت  رابطه   بررسی  پژوهش   این  اصلی  موضوع 

 شرایط  در  که  است  آن  بیانگر  تحقیق  های یافته.  است  نظامی   واحد   یک  کارکنان  میان  در  سازمانی  وفاداری   و  تعهد

  چنین   در.  اندمواجه  متناقض  و  بینیپیش   غیرقابل  پویا،  پیچیده،  محیطی  با  دیگر  زمان  هر  از  بیش  هاسازمان  کنونی،

  های چالش   به  گوییپاسخ  برای   مدیران  و  اندداده   دست  از   را   خود  کارآمدی   مدیریت  سنتی  های پارادایم  بستری،

 های دهه   در  که  مفهومی  هستند؛  سازمانی  معنویت  چون  تری عمیق   مفاهیم  از  گیری بهره  نیازمند  سازمانی  چندبعدی 

 .است یافته انسانی منابع و سازمانی رفتار مدیریت، پژوهشگران میان در  روزافزونی توجه  اخیر

  افزایش  در   مؤثری   بسیار   نقش  تواندمی  ساز،همبسته   و  زاانگیزش   معنابخش،  منبع  یک  عنوان  به  سازمانی  معنویت

  مشخص  تحقیق این در. کند ایفا گروهی و فردی  عملکرد ارتقاء و شغلی، های نگرش   بهبود کارکنان،  درونی انسجام

  عبارت  به.  شودمی  شغلی  عملکرد  بهبود  به  منجر   کارکنان  وفاداری   و  تعهد   افزایش   طریق  از   سازمانی   معنویت  که  شد

 اساسی  متغیر  دو   توسط  که  است   معنادار   و   غیرمستقیم   ای رابطه   شغلی،  عملکرد   و  سازمانی  معنویت  بین   رابطه   دیگر،

 . شودمی گری میانجی   کاری  وفاداری  و  سازمانی تعهد

 نقش   پذیری مسئولیت   و  انضباط  رعایت  سازمانی،  انسجام  معنوی،  های ارزش   به  پایبندی   که  نظامی  های محیط   در

  کاهش  و  سازمان  اهداف  سازی درونی   شغلی،  رضایت  افزایش  برای   محرک   نیرویی  تواندمی  معنویت  دارند،  کلیدی 

  به   نسبت  کنند،می  تجربه  را   سازمانی  معنویت  نظامی  واحد   یک  کارکنان  وقتی.  باشد  گروهی  و  فردی   تعارضات 

  وفاداری   با  عمل  در  تعهد  این.  کنندمی  احساس  ترعمیق   تعهدی   شغلی  وظایف  و  سازمانی  اهداف  محوله،  های مأموریت

  مشارکت   و  همکاری   به  بیشتر  تمایل  و   خدمت،  ترک  به  تمایل  کاهش  وظایف،  ایفای   در  مضاعف  تلاش  سازمان،  به

 .یابدمی تبلور جمعی های فعالیت  در

  تعلق   احساس  کارکنان  باشد،  بیشتر  سازمان  بر  حاکم  معنویت  میزان  چه  هر  که  است  آن  از  حاکی  هایافته   تحلیل

  صرفاً   یا  سطحی   وابستگی  جنس  از  وابستگی،  این.  داشت  خواهند   خود  متبوع   نهاد  به  نسبت  بیشتری   وابستگی  و

  در  که  دارد  فرهنگی  هنجارهای   و  اخلاقی  های ارزش   دینی،  باورهای   درونی،  های انگیزش   در  ریشه  بلکه  نیست،  مادی 

  انجام  مثابهبه  فقطنه   پژوهش  این  در  سازمانی   تعهد.  است  برخوردار  ای ویژه   جایگاه  از  اسلامی  نظامی  ساختار  یک

  کارکنان  شغلی  عملکرد  کیفیت  ارتقاء  به  منجر  که  شده  تعریف  "شدهدرونی   رسالت"   نوعی  عنوان  به  بلکه  وظیفه،

 . شودمی



 

 2 شماره | 3دوره | 1404 | فصلنامه مدیریت دولتی تطبیقی

123 
 

  کرده   ایفا  کارکنان  شغلی  رفتارهای   تبیین  در  برجسته  نقشی  تحقیق  این  در  نیز  سازمانی  وفاداری   دیگر،  سوی   از

  و   پایداری   اعتبار،  موفقیت،  راستای   در  بلکه   نکنند،  ترک  را  سازمان  تنهانه   کارکنان  شودمی  موجب  وفاداری .  است

  در   ویژهبه   پدیده،  این.  بدارند  مقدم  فردی   منافع  بر   را  سازمان  منافع  بحرانی،  شرایط  در   حتی   و  کنند  تلاش  آن  ارتقاء

 .دارد مضاعفی اهمیت هستند، سازمانیدرون  پایداری  و  انسجام  نیازمند که نظامی های سازمان 

 برای   مطمئن  بستری   کارکنان،  وفاداری   و   تعهد  با  سازمانی  معنویت  ترکیب   که  داد  نشان  پژوهش  این   نهایت،  در

 سازیدرونی  با  نظامی  های سازمان   مدیران  که  شودمی   پیشنهاد  بنابراین.  سازدمی  فراهم  شغلی  عملکرد   افزایش 

  های شبکه  ایجاد  سازمانی،تعلق   حس  تقویت  کار،  محیط  در  اخلاقی  و  دینی  فرهنگ  گسترش  معنوی،  های ارزش 

 .سازند هموارتر  را خود انسانی نیروی  تعالی و رشد  مسیر ارزش، بر مبتنی گفتگوهای  و  مشارکت

  به  خاص  طوربه  توانمی  و  دارد  قرار  پیشین  تحقیقات  با  کامل  همراستایی  و  هماهنگی  در  پژوهش  این  های یافته

 : کرد  اشاره زیر موارد

 : سازمانی تعهد و  سازمانی  معنویت  رابطه

  با  یافته  این.  کندمی  ایفا  کارکنان  تعهد  افزایش  در  مستقیمی   نقش  سازمانی  معنویت  که  داد  نشان  حاضر  تحقیق

(  1395)   همکاران  و  علیزاده  و(  1396) همکاران  و  باقری   ،(1396)  سلطانی  و  مرادی  ،(1396)  هاشمی  های پژوهش 

  را   سازمانی  و  شغلی  تعهد  دینی،  اصول  به  پایبندی   و  معنویت   که  دارند  تأکید  نیز  مطالعات  این  همه.  است  راستاهم

 کندمی تقویت

 :سازمانی وفاداری و  سازمانی  معنویت  رابطه

 معنویت  که  دارد  همخوانی(  1395)  پور  شهرکی  و   کیخا  و (  1395)  نیک  عسکری   و   سیف  رستگار،  هاییافته  با  تحقیق  نتایج
 منجر   معنوی   هایارزش  که  شده  تأکید  نیز  مطالعات  این  در.  اندکرده  معرفی  سازمانی  و  کاری  وفاداری  تقویت  برای  بستری  را
 .شودمی  کارکنان رفتاری  پایداری و سازمان به اعتماد پذیری،مسئولیت حس گیریشکل به

 : شغلی  عملکرد بر وفاداری و  تعهد تأثیر

 میری،  مطالعات  با  یافته  این.  اندشغلی  عملکرد  ارتقاء  در   کلیدی   عامل  دو  وفاداری   و  تعهد  که  داد  نشان  حاضر  پژوهش

  کارکنان   که   شده  عنوان  نیز  تحقیقات  این   در.  است  همخوان(  1394)   پور  شهرکی  و  کیخا  و (  1393)   نوری   و   آقازاده

 .کنندمی  بیشتری   تلاش  سازمان  وری بهره   ارتقاء   برای   و  دارند  کمتری   غیبت  دارند،  مؤثرتری   عملکرد  وفادار،  و  متعهد

 : سازمانی  عملکرد  محرک مثابه به  سازمانی  معنویت

 شود،می بهتر  شغلی عملکرد  به منجر وفاداری  و  تعهد ایجاد  واسطه به سازمانی  معنویت که  تحقیق این نهایی نتیجه 

  شریعتمداری  و  میرزایی  مانند   داخلی  های پژوهش   و  رگو  فری،  کارکاس،  توسط  شدهمطرح   نظری   رویکردهای   با

  محرک   عنوانبه  را  سازمانی  معنویت  نیز   مطالعات  این.  است  راستاهم(  1394)  قمشی  الهی  و  دهقانی  و(  1394)

 .اندکرده  معرفی وری بهره  ارتقاء و کار، در معنا احساس خلاقیت،

  بستر   در  را  آن  بلکه  است   گذشته  های پژوهش   بر  تأییدی   تنهانه   پژوهش  این  های یافته  گفت  توانمی  کلی  طوربه

  داده  تعمیم  و  تقویت  محوری،خدمت  و  مداری ارزش   انضباط،  خاص  های ویژگی  با  نظامی  سازمان  یک  چون  ای ویژه 

  بر   علاوه  سازمانی،  معنوی   ابعاد  بر  تمرکز  با  توانندمی  نیز  نظامی  های سازمان  که  دهدمی  نشان  هایافته  این.  است

 بدین .  دهند   افزایش  نیز  را  انسانی  نیروی   وری بهره   و  کارکنان  روانی  امنیت  درونی،  انسجام  خدمات،  کیفیت  ارتقاء
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 تبدیل   انسانی  منابع  مدیریت  در  « راهبردی   ضرورت»   یک  به  « تجملی  گزینه»   یک  از  سازمانی  معنویت   ترتیب،

 . شودمی

 پیشنهادها

 ی نظام یدر فرهنگ سازمان   یسازمان ت یمعنو  یساز نه ی. نهاد 1

اخلاص، و کرامت    ثار،یچون صداقت، توکل، عدالت، انصاف، ا  ییهابر ارزش  د یبا تأک  یسازمان  ی منشور معنو  نیتدو

 .یانسان

 روزمره.   ی هاو برنامه   هانامهن یجلسات، آئ  ها،ی در سخنران  یعنوان پشتوانه ارزشبه  یو انقلاب  ینید  ی هااز آموزه   استفاده

 ت یبا محور معنو  ی. آموزش و توسعه منابع انسان2

اخلاق  "و    "خدمت خالصانه"،  "یاخلاق  ی رهبر"،  "کار  ی معنا"  ی با محورها  یآموزش  ی هاکارگاه   ی و اجرا   یطراح

 ."ینظام

 یگرتیروا   ،یارتیز  ی اردوها  ،ی جهاد  ی ها ت یمانند مشارکت در فعال  ت،ی معنو  یتجرب  ی ر ی ادگی  ی برا  ییهافرصت   جادیا

 . ی بخش از فرماندهان معنوالهام  ی هاشهدا، و داستان 

 ی معنو  یفرماندهان در حوزه رهبر  ی. توانمندساز 3

انصاف، توجه به    ،یچون همدل  ییهاشامل مهارت  «،ی معنو  ی در حوزه »رهبر  یانی م  رانی فرماندهان و مد  آموزش

 .ی رمادیغ قیو تشو ردستانیز ی عاطف ی ازهاین

 به پرسنل.  ی معنو  یبخشو الهام   یارزش  ی هایی بلکه بر اساس توانا  ،یفن  ی هاتنها بر اساس مهارت فرماندهان نه  ی ابیارز

 یمعنو   ش ی با گرا یتی حما   یساختارها  ی. طراح 4

 . یارزش انیو مرب ،ین ید  شیروانشناسان با گرا ،یمتشکل از مشاوران مذهب « یو روان ی معنو تی»واحد حما جادیا

 کارکنان.  ی برا یدعا و تأمل شخص ی برا  ییهاط یو مح ،ی معنو ی هاآرامش، کتابخانه ی هااتاق  جادیا

 عملکرد  یابی نظام ارز  ی. بازطراح 5

اخلاق    تی رعا  ،یصداقت، کار جمع  ،ی عملکرد پرسنل، مانند وفادار  یابی در ارز  ی نرم و معنو  ی هاشاخص  گنجاندن

 .یو تعهد درون ینظام

مدار از خود نشان  و اخلاق   ثارگرانه یمتعهدانه، ا  ییکه رفتارها  ی کارکنان  ی نشان افتخار برا  ا یخاص    ی ازها یامت  ی اعطا

 . دهندیم

 معناگرا  یمنابع انسان  یها است ی . س6

  ی درون  زشیو انگ  تیسنجش اخلاق، تعهد، معنو  ی از ابزارها  ،یعلم  ی هاجذب و استخدام، علاوه بر آزمون   ندیفرآ  در

 استفاده شود. 

  ی هادر دستگاه  تیمقدسِ دفاع و امن  ی بر معنا  دیبا تأک  «،یفی»خدمت تکل  ی فرهنگ »خدمت عاشقانه« به جا  جیترو

 .ینظام
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 منابع
(. مدیریت منابع انسانی)پیوند استراتژی و عمل(، مرتجمان: سید محمد اعرابی، مرجان 1393استوارت، گرگ ال و براون، کنت جی.) 

 فیاضی، چاپ ششم، تهران: انتشارات مهکامه.

فصلنامه مطالعات  (. تأثیر رضایت شغلی بر عملکرد با نقش میانجی وفاداری سازمانی،  1396سماعیلی، محمودرضا و صیدزاده، حیدر.) ا
 .51 -68(:  83) 25مدیریت)بهبود و تحول(. 

(. الگوی توانمندی برای ارتقای عملکرد کارکنان صنعت قطعه سازی خودرو در ایران،  1388افجه، سید علی اکبر و میری، عبدالرضا.) 
 . 149 -169(: 14) 4، فصلنامه علوم مدیریت ایران

 . ششمین کنفرانس بین المللی مدیران کیفیت(. ارزیابی و سنجش میزان وفاداری کارکنان به سازمان، 1384امیریان، حیدر.) 

بررسی رابطه معنویت سازمانی و اخلاق کاری کارکنان از دید ارباب   .( 1391)   .اورعی یزدانی، بدرالدین؛کردتمینی، بهمن و مطلبی، احمد
 نامه کارشناسی ارشد، دانشکده مدیریت و حسابداری، دانشگاه سمنان. رجوع، پایان

گری نشاط سازمانی در رابطه معنویت سازمانی و بررسی نقش میانجی  .( 1396.)زاده، محسن و بنافی، منصورهمسلم؛ جاجرمی،  باقری 
 . 3 -18 (:1) 7فرهنگ در دانشگاه اسلامی. فصلنامه  .تعهد سازمانی)مورد مطالعه: دانشگاه شیراز( 

(. رابطه ساده و چندگانه عدالت سازمانی با عملکرد شغلی در شرکت ذوب آهن 1388براتی، هاجر؛ عرضی، حمیدرضاو نوری، ابوالقاسم.) 
 .9 -28(: 4) 33. فصلنامه چشم انداز مدیریتاصفهان، 

 _ 78:  6.  مجله روانشناسی نظامی های نظامی،  (. رابطه هوش هیجانی و تعهد در بین مدیران پرستار یبمارستان 1390پرنده و همکارن.)
69 . 

(. بررسی رابطه بین معنویت سازمانی و تعهد سازمانی کارکنان  1392پروین، احسان؛ محمدی، شراره؛ شیربگی، ناصرو لطفی نژاد، طاهره. ) 
 .193-215(: 2) 1. فصلنامه پژوهش های رهبری و مدیریت آموزشیدانشگاه رازی کرمانشاه. 

ای نقش ابعاد گوناگون عدالت در جو  (. تحلیل مقایسه1392پورعزت، علی اصغر؛ احسانی مقدم، ندا؛ یزدانی، حمیدرضا و فائزه، کوکب.) 
 .65 -88(: 1) 5. فصلتامه مدیریت دولتیسازمانی و وفاداری سازمانی: پژوهشی پیرامون یک سازمان فناوری اطلاعات، 

- 26(:  1) 12،  ی طب نظامیمجله ها.  (.  ارتباط رضایت شغلی و تعهد سازمانی پرستاران در بیمارستان1389تحریر، بتول و همکاران. ) 
23   . 

های  (. فراتحلیل پژوهش های ارتباط رضایت شغلی با تعهد سازمانی در سازمان1394خیراندیش، مهدی؛ بهفر، سارا و عباس پور، جعفر.) 
 .1 -22(: 16) 5، فصلنامه مطالعات منابع انسانی ایران، 

فصلنامه مدیریت  (. بررسی تأثیر عدالت سازمانی بر عنلکرد کارکنان،  1388حقیقی، محمد علی؛ احمدی، ایمان و رامین مهر، حمید.) 
 .77 -101(: 20) 7،  فرهنگ سازمانی

(. طراحی مدل ساختاری منابع انسانی برای دستیابی به وفاداری سازمان،  1393حیدری، حسن؛ موسوی، فرانک و حسنی، سیدرضا.)
 . 457 -480(: 3) 6. فصلنامه مدیریت دولتی

دوفصلنامه مطالعات  .  بررسی رابطه بین هوش معنوی و تعهد سازمانی دبیران  (.1394. ) الهسیف،  مهری و فضل الهی قمشی  ،دهقانی
 .105-132(: 17) 9. شناسیاسلام و روان

رابطه ابعاد معنویت در محیط کار با وفاداری سازمانی در معلمان  (. بررسی  1395. )محمد و عسکری نیک، شیروان،  احمد؛ سیف،  رستگار
 .1-7. سومین کنفرانس روانشناسی، علوم تربیتی و سبک زندگی با رویکرد بین المللی. دوم متوسطه

های دانشگاه علوم پزشکی ارتباط رضایت شغلی و تعهد سازمانی در پرستاران شاغل در بیمارستانه (،  1390روحی، قنبر و همکاران. ) 
 . 285 -292(: 10) 2، فصلنامه پایشگلستان، 

مدل یابی معادلات ساختاری ارتباط معنویت سازمانی و مسئولیت اجتماعی با سلامت سازمانی کارکنان  .  ( 1395زوار، تقی و عنایتی، بهار.) 
 .103-128: ( 2) 5.هافصلنامه مدیریت بر آموزش سازماناداره های آموزش و پرورش تبریز، 

 .70-92(: 2) 250، ، فصلنامه مدیریت دولتی(، توسعه سازمانی و رابطه آن با تمایل به ترک خدمت1375ساروقی، احمد. ) 

 . 33 -58(: 11) 32، ، بصیرت (، تعهّد سازمانی و ارتباط آن با فرهنگ سازمانی1384رضا.) عسگری، محمد

موردی : )مطالعه    تأثیر رهبری معنوی اسلامی بر عملکرد سازمانی(.  1392)   .یداله،امیری و    زینب؛ کاظمی، علی  امیری،  علی؛،  عطافر
 .220-221 :( 1)  21. پژوهشی مدیریت اسلامی –دو فصلنامه علمی (. شرکت گاز استان لرستان

دوفصلنامه تحقیقات بازاریابی  (. وفاداری کارکنان در تعامل با وفاداری مشتریان صنایع خدماتی،  1390چه، منیزه و دابوئیان، منیره.) قره
 27 -46(: 3) 1، نوین
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، مجله پژوهش علوم انسانی(. بررسی اثر تعاملی بین ابعاد رضایت شغلی و تعهد سازمانی.  1390قنبری، سیروس و حجازی، نفیسه. ) 
12 (29 :)69 . 
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