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  چكيده
 منطبـق بـا شـرح شـغل، بـه طـور              شـده  در اختيار داشتن نيروي انساني كه عـلاوه بـر وظـايف محـول             

 20بـيش از    . ، از منويات هر سازماني است       در جهت افزايش عملكرد سازمان بردارد      هايي داوطلبانه گام 
رفتارهـاي  «هـا بـا عنـوان        بين چنين رفتارهايي كه از آن      سال است كه تلاش براي شناسايي عوامل پيش       

شود، در دستور كـار پژوهـشگران رفتـار سـازماني قـرار گرفتـه اسـت؛ از         ياد مي» شهروندي سازماني 
هـا از رابطـة منفـي ميـان ايـن دو       گرچه برخي پژوهشا.  عوامل، ادراك سياست سازماني است  جملة اين 

ردن بستري براي تقليـل     ككنند، ظرفيت بالقوة معنويت سازماني در فراهم         بين و ملاك ياد مي     متغير پيش 
پيامــدهاي منفــي ادراك سياســت ســازماني از يــك ســو و دامــن زدن بــه ظهــور رفتارهــاي شــهروندي 

  . كرد گر رابطة مزبور طلب مي ني از سوي ديگر، بررسي نقش اين عامل را در مقام متغير تعديلسازما
در همــين راســتا، پــژوهش حاضــر بــا هــدف بررســي رابطــة ادراك سياســت ســازماني و رفتــار   

نتايج پژوهش نـشان    . گر معنويت سازماني انجام شده است       به نقش تعديل   توجهشهروندي سازماني، با    
نويت سازماني رابطة منفي بين ادراك سياست سازماني و رفتارهاي شهروندي سـازماني را              دهد مع  مي

 .كند به طور معناداري تعديل مي
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11/10/87: درياف 11/10/87: دريافت   6/4/88 :پذيرش                                                    ت
  

 منطبـق بـا شـرح شـغل، بـه طـور              شـده  در اختيار داشتن نيروي انساني كه عـلاوه بـر وظـايف محـول             
، از منويات هر سازماني است      در جهت افزايش عملكرد سازمان بردارد      هايي داوطلبانه گام 

هـا بـا عنـوان       بين چنين رفتارهايي كه از آن     سال است كه تلاش براي شناسايي عوامل پيش       
شود، در دستور كـار پژوهـشگران رفتـار سـازماني قـرار گرفتـه اسـت؛ از         ياد مي» شهروندي سازماني  شود، در دستور كـار پژوهـشگران رفتـار سـازماني قـرار گرفتـه اسـت؛ از         ياد مي»   ياد مي» 

هـا از رابطـة منفـي ميـان ايـن دو      گرچه برخي پژوهشا.  عوامل، ادراك سياست سازماني است  
كردن بستري براي تقليـل     كردن بستري براي تقليـل     كنند، ظرفيت بالقوة معنويت سازماني در فراهم        ككنند، ظرفيت بالقوة معنويت سازماني در فراهم        كبين و ملاك ياد مي    كنند، ظرفيت بالقوة معنويت سازماني در فراهم        بين و ملاك ياد مي    كنند، ظرفيت بالقوة معنويت سازماني در فراهم        بين و ملاك ياد مي    

پيامــدهاي منفــي ادراك سياســت ســازماني از يــك ســو و دامــن زدن بــه ظهــور رفتارهــاي شــهروندي 
گر رابطة مزبور طلب ميني از سوي ديگر، بررسي نقش اين عامل را در مقام متغير تعديل

در همــين راســتا، پــژوهش حاضــر بــا هــدف بررســي رابطــة ادراك سياســت ســازماني و رفتــار   
. نتايج پژوهش نـشان    . نتايج پژوهش نـشان    .   به نقش تعديل   گر معنويت سازماني انجام شده است       به نقش تعديل   گر معنويت سازماني انجام شده است       به نقش تعديل   توجهشهروندي سازماني، با    

نويت سازماني رابطة منفي بين ادراك سياست سازماني و رفتارهاي شهروندي سـازماني را              
.كند به طور معناداري تعديل مي
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   مقدمه-1

هـا تمايـل دارنـد از كاركنـان سـازمان صـادر شـود،                 سـازمان  از جمله رفتارهايي كه مديران    
هايي فراتر از وظايف واگذار شده بـه ايـشان در چـارچوب شـرح شـغل                  پذيرش و ايفاي نقش   

هـا   ؛ اين گونه رفتارها كه در ادبيات مديريت رفتار سـازماني از آن            ]465-455، صص   1[است  
هـاي    موضـوع مطالعـات و پـژوهش       شـود،  ياد مي » 1رفتارهاي شهروندي سازماني  «با عنوان   

زمـان بـا طـرح رسـمي ايـن        هـم – 1983 به نحوي كه از سال  ؛اند بسياري در اين حوزه بوده   
 مقاله با اين موضوع در مجلات گوناگون پژوهشي دنيـا     200 تا پايان قرن بيستم، بالغ بر        -اصطلاح
ناسـايي متغيرهـاي    هـا، بـه ش     سهم قابل توجهي از ايـن پـژوهش       ]. 563-513، صص   2[د  شمنتشر  

كـه از جملـة ايـن       ] 802-775، صـص    3[پيش بين رفتار شهروندي سازماني اختصاص يافته است         
سـت از    ا است؛ طبق تعريف، ادراك سياست سازماني عبـارت       » 2ادراك سياست سازماني  «متغيرها،  

دريافتي كه عضو سازمان از رفتارهاي سازماني ديگر اعضا با هدف مقدم داشتن منـافع شخـصي            
 ]. 4، ص4[خود بر منافع ديگران يا منافع سازمان دارند 

هــاي انجــام شــده از رابطــة منفــي ادراك سياســت ســازماني و رفتــار  اگــر چــه پــژوهش
، از برخـي    ]199-175، صـص     6؛  174 -159، صـص     5[شهروندي سازماني حكايـت دارنـد       

شـود كـه    ، چنـين اسـتنباط مـي       ]180-164، صص    8؛  190-181، صص   7[مطالعات مفهومي   
تواند اين   مي] 19، ص 9[، با توجه به ظرفيت انرژي آفريني كه دارد          »3معنويت سازماني «متغير  

جوي هدف غايي زنـدگي   و  زيرا علاوه بر تلاش اعضاي سازمان در جست  ؛رابطه را تعديل كند   
هاي سازمان از اركان معنويت سازماني ايجاد        و نيز سازگاري ميان باورهاي ايشان با ارزش       

؛ از ايـن رو     ]86، ص 10[يوندي وثيق با همكاران و ديگر افـراد مـرتبط بـا محـيط كـار اسـت                   پ
 منفي ادراك سياست سازماني در سازماني كه حد بـالايي از            آثاررود ضمن كاهش     انتظار مي 

خـلأ  . دار شـوند   تـري را نيـز عهـده       كند، اعضا رفتارهاي فرانقـشي بـيش       معنويت را تجربه مي   
 نـو بـودن موضـوع معنويـت         دليـل مي طرح شده در اين خـصوص بـه          آزمون مطالعات مفهو  

 هـدف غـايي از  . چنين ضرورت انجام آن اسـت  سازماني، انگيزة اصلي پژوهش پيش رو و هم       
گر معنويـت سـازماني در رابطـة بـين ادراك سياسـت              انجام اين پژوهش، بررسي نقش تعديل     

                                                                                                              
1. Organizational Citizenship Behaviors (OCBs) 

2. Organizational Politics Perceptions (POP) 

3. Workplace Spirituality 

سهم قابل توجهي از ايـن پـژوهش       ]. 563-513، صص   2[د  شمنتشر   سهم قابل توجهي از ايـن پـژوهش       ]. 563-513، صص   2[د  شمنتشر   ناسـايي متغيرهـاي    سهم قابل توجهي از ايـن پـژوهش       هـا، بـه ش     سهم قابل توجهي از ايـن پـژوهش       هـا، بـه ش     ]. 563-513، صص   2[د  شمنتشر   ناسـايي متغيرهـاي    هـا، بـه ش      هـا، بـه ش     
] 802-775، صـص    3[پيش بين رفتار شهروندي سازماني اختصاص يافته است          ] 802-775، صـص    3[پيش بين رفتار شهروندي سازماني اختصاص يافته است          كـه از جملـة ايـن       پيش بين رفتار شهروندي سازماني اختصاص يافته است          كـه از جملـة ايـن       ] 802-775، صـص    3[ ] 802-775، صـص    3[

» است؛ طبق تعريف، ادراك سياست سازماني عبـارت      » است؛ طبق تعريف، ادراك سياست سازماني عبـارت      » 2ادراك سياست سازماني  
دريافتي كه عضو سازمان از رفتارهاي سازماني ديگر اعضا با هدف مقدم داشتن منـافع شخـصي            

]. 4، ص4[خود بر منافع ديگران يا منافع سازمان دارند  ]. 4، ص4[خود بر منافع ديگران يا منافع سازمان دارند  خود بر منافع ديگران يا منافع سازمان دارند 
هــاي انجــام شــده از رابطــة منفــي ادراك سياســت ســازماني و رفتــار اگــر چــه پــژوهش

، از برخـي    ]199-175، صـص     6؛  174 -159، صـص     5[شهروندي سازماني حكايـت دارنـد        ، از برخـي    ]199-175، صـص     6؛  174 -159، صـص     5[شهروندي سازماني حكايـت دارنـد        شهروندي سازماني حكايـت دارنـد       
، چنـين اسـتنباط مـي      مطالعات مفهومي    ]180-164، صص    8؛  190-181، صص   7[مطالعات مفهومي    ]180-164، صص    8؛  190-181، صص   7[مطالعات مفهومي    ، چنـين اسـتنباط مـي       ]180-164، صص    8؛  190-181، صص   7[  ]180-164، صص    8؛  190-181، صص   7[

تواند اين   مي] 19، ص 9[، با توجه به ظرفيت انرژي آفريني كه دارد         »3معنويت سازماني  تواند اين   مي] 19، ص 9[، با توجه به ظرفيت انرژي آفريني كه دارد          ، با توجه به ظرفيت انرژي آفريني كه دارد         
جوي هدف غايي زنـدگي   و  زيرا علاوه بر تلاش اعضاي سازمان در جست  رابطه را تعديل كند   ؛رابطه را تعديل كند   ؛رابطه را تعديل كند    جوي هدف غايي زنـدگي   و   و 

هاي سازمان از اركان معنويت سازماني ايجاد       و نيز سازگاري ميان باورهاي ايشان با ارزش       
؛ از ايـن رو     ]86، ص 10[يوندي وثيق با همكاران و ديگر افـراد مـرتبط بـا محـيط كـار اسـت                    ؛ از ايـن رو     ]86، ص 10[يوندي وثيق با همكاران و ديگر افـراد مـرتبط بـا محـيط كـار اسـت                    يوندي وثيق با همكاران و ديگر افـراد مـرتبط بـا محـيط كـار اسـت                   

 منفي ادراك سياست سازماني در سازماني كه حد بـالايي از            رود ضمن كاهش    آثاررود ضمن كاهش    آثاررود ضمن كاهش    
خـلأ  . دار شـوند   كند، اعضا رفتارهاي فرانقـشي بـيش      تـري را نيـز عهـده      كند، اعضا رفتارهاي فرانقـشي بـيش      تـري را نيـز عهـده      معنويت را تجربه مي   كند، اعضا رفتارهاي فرانقـشي بـيش      معنويت را تجربه مي   كند، اعضا رفتارهاي فرانقـشي بـيش      معنويت را تجربه مي   
 نـو بـودن موضـوع معنويـت         مي طرح شده در اين خـصوص بـه          دليـل مي طرح شده در اين خـصوص بـه          دليـل آزمون مطالعات مفهو  مي طرح شده در اين خـصوص بـه          آزمون مطالعات مفهو  مي طرح شده در اين خـصوص بـه          آزمون مطالعات مفهو  

چنين ضرورت انجام آن اسـت . چنين ضرورت انجام آن اسـت . چنين ضرورت انجام آن اسـت سازماني، انگيزة اصلي پژوهش پيش رو و هم       
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 .   سازماني و رفتار شهروندي سازماني كاركنان است

  

   پژوهشهاي هپيشينة نظري و فرضي -2

   رفتار شهروندي سازماني-2-1

خـصوص رفتارهـايي     در) 1964 (1 كتـز  وسـيله   بـه نخـستين بـار     » رفتارهاي شهروندي «واژة  
 هـا  بـه آن استعمال شد كه افراد فراتر از نقش واگذار شده بـه ايـشان در چـارچوب سـازمان،       

 در قالـب واژة  بهطـور مـشخص    1983 از سـال     اما؛  ]133-131، صص   11[ورزند   مبادرت مي 
 تعريـف، رفتـار     براسـاس  .]595-587، صـص    12[د  شطرح  » رفتارهاي شهروندي سازماني  «

طـور    بـه اي است كه نظام رسمي پـاداش سـازمان           شهروندي سازماني رفتار فردي داوطلبانه    
 مجمـوع موجـب افـزايش كـارايي و اثربخـشي      و در زنـد  آشـكارا آن را دامـن نمـي    يا   مستقيم

 ]. 4، ص 13[شود  ركرد سازمان ميكا

ها و مطالعات مفهومي انجام شده دربارة رفتار شهروندي سازماني، سـاختار آن              پژوهش
 كل سـازمان صـورت      برابر نخست، رفتارهاي شهروندي كه در    : اند كردهرا در دو بعد ترسيم      

وير و عملكـرد   مانند انجام وظايفي كه از فرد خواسته نشده، اما موجب بهبـود تـص           ،پذيرند مي
شـوند    افراد درون سازمان انجام مي     برابرشود؛ دوم رفتارهاي شهروندي كه در        سازمان مي 

 ماننـد انجـام   ،شـود  و در نتيجه سازمان به طور غير مستقيم از منافع آن رفتارهـا منتفـع مـي                
؛ اغلب به گروه نخست     ]617-601، صص   14[ همكارش   وسيله  بهكارهاي عضو غايب سازمان،   

؛ 663-653، صـص    15[شود    گفته مي  3دوستي  و به گروه دوم، نوع     2 رفتارها، فرمانبري  از اين 
  براسـاس  ز اهميـت اسـت كـه      يتمايز ميان ايـن دو بعـد از ايـن رو حـا            ]. 164-157، صص   16

-710، صص   17[بين اين دو با هم فرق كنند         هاي انجام شده، چه بسا متغيرهاي پيش       پژوهش
 ،ه، در پژوهشي كه جامعة آماري آن دانشگاه بـوده اسـت          از جمل ]. 499-492، صص   18؛  725

  ].  181-175، صص 19[د شد مورد تأييد واقع طور مستقل بهتمايز اين دو بعد 
  

                                                                                                              
1. Katz 
2. Compliance 

3. Altruism 

براسـاس  .]595-587، صـص    12[د  شطرح  » رفتارهاي شهروندي سازماني  
شهروندي سازماني رفتار فردي داوطلبانه    اي است كه نظام رسمي پـاداش سـازمان          شهروندي سازماني رفتار فردي داوطلبانه    اي است كه نظام رسمي پـاداش سـازمان          شهروندي سازماني رفتار فردي داوطلبانه    

و در زنـد  آشـكارا آن را دامـن نمـي    و در زنـد  آشـكارا آن را دامـن نمـي     مجمـوع موجـب افـزايش كـارايي و اثربخـشي      آشـكارا آن را دامـن نمـي   
]. 4، ص 13[شود  ركرد سازمان مي

ها و مطالعات مفهومي انجام شده دربارة رفتار شهروندي سازماني، سـاختار آن             
نخست، رفتارهاي شهروندي كه در    : اند كردهرا در دو بعد ترسيم       نخست، رفتارهاي شهروندي كه در    : اند كرده  كل سـازمان صـورت      برابر : اند كرده

 مانند انجام وظايفي كه از فرد خواسته نشده، اما موجب بهبـود تـص           
 افراد درون سازمان انجام مي     برابرشود؛ دوم رفتارهاي شهروندي كه در       

و در نتيجه سازمان به طور غير مستقيم از منافع آن رفتارهـا منتفـع مـي                 ماننـد انجـام   ،شـود  و در نتيجه سازمان به طور غير مستقيم از منافع آن رفتارهـا منتفـع مـي                 ماننـد انجـام   ،شـود  و در نتيجه سازمان به طور غير مستقيم از منافع آن رفتارهـا منتفـع مـي                
وسيله  بهكارهاي عضو غايب سازمان،    وسيله  بهكارهاي عضو غايب سازمان،    ؛ اغلب به گروه نخست     ]617-601، صص   14[ همكارش   كارهاي عضو غايب سازمان،   

؛ 663-653، صـص    15[شود    گفته مي  3ي دوستي  و به گروه دوم، نوع     دوست و به گروه دوم، نوع     دوستي  و به گروه دوم، نوع     2 رفتارها، فرمانبري   ؛ 663-653، صـص    15[شود    گفته مي      گفته مي  
تمايز ميان ايـن دو بعـد از ايـن رو حـا            ]. 164-157، صص   16 تمايز ميان ايـن دو بعـد از ايـن رو حـا            ]. 164-157، صص   16 يز اهميـت اسـت كـه      يز اهميـت اسـت كـه      ي]. 164-157، صص   16

-710، صص   17[هاي انجام شده، چه بسا متغيرهاي پيش      بين اين دو با هم فرق كنند        هاي انجام شده، چه بسا متغيرهاي پيش      بين اين دو با هم فرق كنند        هاي انجام شده، چه بسا متغيرهاي پيش       -710، صص   17[بين اين دو با هم فرق كنند         بين اين دو با هم فرق كنند        
ه، در پژوهشي كه جامعة آماري آن دانشگاه بـوده اسـت          از جمل ]. 499-492، صص   18؛  725 ه، در پژوهشي كه جامعة آماري آن دانشگاه بـوده اسـت          از جمل ]. 499-492، صص   18؛  725 از جمل ]. 499-492، صص   18؛  725

طور مستقل بهتمايز اين دو بعد  طور مستقل بهتمايز اين دو بعد   مورد تأييد واقع   ].  181-175، صص 19[د شد مورد تأييد واقع   ].  181-175، صص 19[د شد مورد تأييد واقع تمايز اين دو بعد 
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   ادراك سياست سازماني و رفتار شهروندي سازماني-2-2

طـور   بـه هـا را   شوند و سازمان آن هاي منفي يا مثبتي كه جزئي از شغل محسوب نمي          به كنش 
 يا نقـصان قواعـد   نبود ابهام،  در زمان . شود داند، رفتارهاي سياسي گفته مي     از نمي  مج رسمي
هـايي از سياسـت      چنين كمبود يا محدوديت منابع در سازمان، رگه        گيري و هم   تصميم رفتار و 

]. 170-143، صـص 22؛ 116-93، صـص  21؛  36-21، صـص    20[گيرنـد    سازماني شـكل مـي    
سير رفتارهاي ديگران و رويـدادهاي سـازماني توسـط          ادراك سياست سازماني، در نتيجة تف     

، 24[تواند مثبت يا منفي باشد  مي ، و ]266-233، صص   23[پذيرد   فرد ادراك كننده صورت مي    
ها هم  اگر چه ممكن است سياست]. 912-891، صص26؛ 44-23، صص 25؛ 366-347صص 

و نيـز شـدت    مثبت و هم منفـي ادراك شـوند، بـه سـبب قـوت سـرايت سياسـت در سـازمان          
-353، صـص   27[هاي منفي در هر دو سطح فرد و سازمان           پيامدهاي منفي ناشي از سياست    

، بــسياري از پژوهــشگران، مطالعــات خــود را روي ادراك منفــي سياســت ســازماني و  ]370
  ]. 251-175، صص 29؛ 110 - 83، صص 28[اند  كردهپيامدهاي آن متمركز 

سـت سـازماني و رفتـار شـهروندي سـازماني           هـا از رابطـة معكـوس ادراك سيا         پژوهش
   مشاركت كننـده   128، در نتيجة پژوهش خود روي       )1999 (1حكايت دارند؛ رندال و همكارانش    

اذعان داشتند كساني كه ادراك منفي از سياست سازماني دارند، سهم بارزي در انجـام امـور                 
ده، نوعي سـرمايه گـذاري      ز  زيرا بر اين باورند فعاليت در يك محيط سياست          ؛ سازمان ندارند 

 نيـز ضـمن انجـام       2در امتداد پژوهش مزبور، بايرن    ]. 174-159، صص   5[ آميز است  مخاطره
هاي واقع در غرب ايالات متحده نشان داد    نفر از كاركنان يكي از بيمارستان      150مطالعه روي   

هروندي تواند منجر به كاهش پيامدهاي منفي سياست سازماني بر رفتـار ش ـ    چگونه عدالت مي  
   ]. 199-175، صص 6[سازماني شود 

  

  گر معنويت سازماني   نقش تعديل-2-3

، روز بـه روز در حـال افـزايش          بـه آن  معنويت در سازمان، موضوع نوپايي است كه گـرايش          
-62، صـص    32[، كـارورزان    ]207-195، صص   31؛  199-186، صص   30[ميان دانشگاهيان   

                                                                                                              
1. Randall & et al. 

2. Byrne 

اگر چه ممكن است سياست]. 912-891، صص26؛ 44-23، صص 25؛ 366-347صص  اگر چه ممكن است سياست]. 912-891، صص26؛ 44-23، صص 25؛ 366-347صص  ]. 912-891، صص26؛ 44-23، صص 25؛ 366-347صص 
مثبت و هم منفـي ادراك شـوند، بـه سـبب قـوت سـرايت سياسـت در سـازمان          

-353، صـص   27[هاي منفي در هر دو سطح فرد و سازمان          پيامدهاي منفي ناشي از سياست    
، بــسياري از پژوهــشگران، مطالعــات خــود را روي ادراك منفــي سياســت ســازماني و  

  ]. 251-175، صص 29؛ 110 - 83، صص 28[اند  كردهپيامدهاي آن متمركز 
هـا از رابطـة معكـوس ادراك سيا        سـت سـازماني و رفتـار شـهروندي سـازماني           هـا از رابطـة معكـوس ادراك سيا        سـت سـازماني و رفتـار شـهروندي سـازماني           هـا از رابطـة معكـوس ادراك سيا        

)1999 (1حكايت دارند؛ رندال و همكارانش     ) 1999(  مشاركت كننـده   128، در نتيجة پژوهش خود روي       1 (
اذعان داشتند كساني كه ادراك منفي از سياست سازماني دارند، سهم بارزي در انجـام امـور                 

ده، نوعي سـرمايه گـذاري       زيرا بر اين باورند فعاليت در يك محيط سياست         ز  زيرا بر اين باورند فعاليت در يك محيط سياست         ز  زيرا بر اين باورند فعاليت در يك محيط سياست          ؛ 
 نيـز ضـمن انجـام       2در امتداد پژوهش مزبور، بايرن    ]. 174-159، صص   5[ آميز است  مخاطره

هاي واقع در غرب ايالات متحده نشان داد   نفر از كاركنان يكي از بيمارستان      150
تواند منجر به كاهش پيامدهاي منفي سياست سازماني بر رفتـار ش ـ   چگونه عدالت مي  
   ]. 199-175، صص 6[سازماني شود 

گر معنويت سازماني ل-3-2  نقش تعديل-3-2  نقش تعدي گر معنويت سازماني   نقش تعدي     نقش تعدي

، روز بـه روز در حـال افـزايش          نويت در سازمان، موضوع نوپايي است كه گـرايش          بـه آن  نويت در سازمان، موضوع نوپايي است كه گـرايش          بـه آن  نويت در سازمان، موضوع نوپايي است كه گـرايش          
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اي است كـه تعـاريف گونـاگوني از     معنويت سازه. است] 33[، و به طور كلي عموم جامعه      ]76
؛ 118، ص   38؛  4، ص   37؛  5، ص   36؛  168-176، صـص    35؛  142، ص   34آن طرح شده است     

؛ 149، ص   45؛  3، ص   44؛  20، ص   43؛  10، ص   42؛  231، ص   41؛  105، ص   40؛  45، ص   39
 چنـين   اساس اين تعاريف، معنويـت سـازماني را        مي توان بر  .  ]26-3، صص 47؛  364، ص   46

هاي مشهود در فرهنگ سازمان كـه موجـب تعـالي كاركنـان،      چارچوبي از ارزش: دكرتعريف  
سازد كـه    ها بارور مي   اي در آن   شود و حس در كنار هم بودن را به گونه          يند كار مي  اضمن فر 

  ].  13، ص 48[كنند  احساس كمال و سرزندگي مي
ابـزاري بـراي سـنجش معنويـت     سازي و تـدوين   ، با هدف مفهوم )2000 (1اشَمس و داچن  
 كه روايـي صـوري آن مـورد         -كه پرسشنامة اولية طراحي شدة خود را         سازماني، پس از آن   

هاي چهار شهر مختلف      نفر از كاركنان بيمارستان    696 روي   -تأييد گروه خبرگان رسيده بود    
ست آمـده  د ههاي ب  ايالات متحده آزمون كردند، ضمن انجام فن آماري تحليل عاملي روي داده           
معنويـت در  : نـد كنتوانستند اين سازه را در سه سطح فـرد، واحـد كـاري و سـازمان ترسـيم         

كه احساس كند در يك جمـع همـدل قـرار           سطح فرد، ناظر بر تجربة شخصي فرد است در اين         
 شامل باورهاي معنـوي كـه       -)سير انفسي (دارد، كار براي او معنادار است و از حياتي باطني           

 برخـوردار  -بخـشند   و به فرد اميد بـه زنـدگي مـي      پيدا كنند قالب عبادات تجلي    ممكن است در    
در جمع همدل، فرد احساس مي كند در حال رشد و بالندگي است، براي او ارزش قائـل                  . است
پذيري فردي، پيوندهاي سازنده بـا       وليتؤمس. كنند شوند و همه دست در دست هم كار مي         مي

 د در خود و زنـدگي، بـر فزونـي معنويـت در ايـن سـطح دامـن                  چنين تأمل فر   ديگر افراد و هم   
باعـث  مخدوش كنندة جمع همدل، معناداري كـار و حيـات بـاطني فرد             زند؛ در مقابل، موانع    مي

معنويت در سطح واحد كـاري، شـامل حـس كاركنـان            . شوند كاهش معنويت در سطح فرد مي     
هاي سازنده و مثبت در آن       رزشواحد از آن واحد به عنوان يك مجموعة همدل و نيز جريان ا            

واحد كاري حس سرزندگي كاركنان مهم باشد، بـستر را بـراي شـكوفايي     براي   هر چه   . است
هـاي جديـد ترغيـب       ها را به فراگيري مهارت     ها فراهم سازد، آن    هاي آن  استعدادها و توانمندي  

هـا اگـر در      يهمـين ويژگ ـ  . كند و به طور كلي، مراقب كاركنانش باشد، آن واحد معنوي اسـت            
گيـرد؛ بـه عبـارت ديگـر،         سطح سازمان به چشم بخورند، معنويت در سطح سازمان شكل مي          

                                                                                                              
1. Ashmos and Duchon 

، با هدف مفهوم 
 كه روايـي صـوري آن مـورد         -كه پرسشنامة اولية طراحي شدة خود را        سازماني، پس از آن   

هاي چهار شهر مختلف     نفر از كاركنان بيمارستان    696 روي   -تأييد گروه خبرگان رسيده بود    
ست آمـده  د ههاي ب  ايالات متحده آزمون كردند، ضمن انجام فن آماري تحليل عاملي روي داده           
معنويـت در  : نـد كنتوانستند اين سازه را در سه سطح فـرد، واحـد كـاري و سـازمان ترسـيم          معنويـت در  : نـد كنتوانستند اين سازه را در سه سطح فـرد، واحـد كـاري و سـازمان ترسـيم          توانستند اين سازه را در سه سطح فـرد، واحـد كـاري و سـازمان ترسـيم         

كه احساس كند در يك جمـع همـدل قـرار          سطح فرد، ناظر بر تجربة شخصي فرد است در اين         
-)سير انفسي (دارد، كار براي او معنادار است و از حياتي باطني            -)سير انفسي (دارد، كار براي او معنادار است و از حياتي باطني             شامل باورهاي معنـوي كـه       دارد، كار براي او معنادار است و از حياتي باطني           

 و به فرد اميد بـه زنـدگي مـي       برخـوردار  -بخـشند   و به فرد اميد بـه زنـدگي مـي       برخـوردار  -بخـشند   و به فرد اميد بـه زنـدگي مـي      پيدا كنند قالب عبادات تجلي    ممكن است در    
در جمع همدل، فرد احساس مي كند در حال رشد و بالندگي است، براي او ارزش قائـل                  

پذيري فردي، پيوندهاي سازنده بـا       وليتؤمس. كنند شوند و همه دست در دست هم كار مي        
د در خود و زنـدگي، بـر فزونـي معنويـت در ايـن سـطح دامـن                  چنين تأمل فر   ديگر افراد و هم   

مخدوش كنندة جمع همدل، معناداري كـار و حيـات بـاطني فرد            زند؛ در مقابل، موانع   
. شوند كاهش معنويت در سطح فرد مي      . شوند كاهش معنويت در سطح فرد مي      معنويت در سطح واحد كـاري، شـامل حـس كاركنـان            كاهش معنويت در سطح فرد مي      معنويت در سطح واحد كـاري، شـامل حـس كاركنـان            . شوند  . شوند 

هاي سازنده و مثبت در آن      واحد از آن واحد به عنوان يك مجموعة همدل و نيز جريان ا             رزشواحد از آن واحد به عنوان يك مجموعة همدل و نيز جريان ا             رزشواحد از آن واحد به عنوان يك مجموعة همدل و نيز جريان ا            
واحد كاري حس سرزندگي كاركنان مهم باشد، بـستر را بـراي شـكوفايي     براي   هر چه   . است

هـاي جديـد ترغيـب      ها را به فراگيري مهارت    ها فراهم سازد، آن    هاي آن  استعدادها و توانمندي  
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، 49[هاي سازمان و رابطة فـرد و سـازمان           هاي معنويت در اين سطح عبارتند از ارزش        مؤلفه
  ].  145-134صص 

ينِ     شناسـايي   بـراي  هـاي انجـام شـده      در فراتحليلي كه روي پـژوهش     ) 1995 (1ارگن و را
 داشـتند،  -1994 تـا  1983هاي   حد فاصل سال-بين رفتار شهروندي سازماني  متغيرهاي پيش 

به اين نتيجه رسيدند كه متغيرهاي از نوع نگرش كاري مانند رضايت شغلي و تعهد سازماني،                
بينـي رفتـار    چون شخـصيت افـراد، بـراي پـيش        تر از متغيرهاي ذاتي، هم     كننده به مراتب تعيين  

   ].802-775 ، صص3[ني هستند شهروندي سازما
 -، با هدف بررسي رابطة معنويت سازماني        )2003 (2در پژوهشي كه ميليمن و همكارانش     
ــان، روي   و نگــرش-در ســه ســطح فــرد، گــروه و ســازمان  ــر از 167هــاي كــاري كاركن  نف

هاي ايلات متحده انجام دادند، مشخص شد رابطة معنـاداري بـين             دانشجويان يكي از دانشگاه   
تعهـد  (  سه سطح معنويت سازماني و حداقل دو متغير نگرشي از پنج متغير مـورد آزمـون          هر

سازماني، رضايت شغلي، تمايل به ترك سازمان، اعتماد به نفس سازمان بنياد، و عجين شدن               
معـرف  (اساس نتـايج پـژوهش، متغيـر معنـاداري كـار             كه بر  وجود دارد؛ توضيح آن   ) با شغل 

، متغيـر حـس     )همه بجز تمايل به ترك سازمان     (چهار متغير نگرشي    با  ) معنويت در سطح فرد   
سـويي بـا    با هر پنج متغير نگرشـي و متغيـر هـم     ) معرف معنويت در سطح گروه    (با هم بودن    

با متغيرهاي تعهد سـازماني و تمايـل   ) معرف معنويت در سطح سازمان    (هاي سازماني    ارزش
 به توجه؛ بنابراين با  ]447-426، صص 50[ند  داد به ترك سازمان رابطة معناداري را نشان مي       

بيني رفتار شهروندي سـازماني      هاي كاري در پيش    سزايي كه متغيرهاي از نوع نگرش      هسهم ب 
هـاي كـاري     دارند، مي توان انتظار داشت معنويت سازماني كه خود رابطة معناداري با نگرش            

  . بيني رفتار شهروندي سازماني نقش داشته شود دارد، در پيش
در قالب مدلي مفهومي، معنويت را متغيري مستقل براي متغير          ) 2003 (3هم از اين رو، تپر    

وابستة رفتار شهروندي سازماني معرفي نموده است؛ بر پاية ايـن مـدل، از آنجـا كـه انـسان                    
هـا   و در برابـر بـي عـدالتي        نيازهـاي ديگـران حـساس      برابـر معنوي فـردي حـق شـناس، در         

هاي هدف خود و تحت تأثير مبادلـة اجتمـاعي و نيـز مـديريت                ارزش با توجه به     -شكيباست  

                                                                                                              
1. Organ and Ryan 

2. Milliman & et al. 
3. Tepper 

ــان، روي   و نگــرش-در ســه ســطح فــرد، گــروه و ســازمان  هــاي كــاري كاركن
هاي ايلات متحده انجام دادند، مشخص شد رابطة معنـاداري بـين            دانشجويان يكي از دانشگاه   

 سه سطح معنويت سازماني و حداقل دو متغير نگرشي از پنج متغير مـورد آزمـون          
سازماني، رضايت شغلي، تمايل به ترك سازمان، اعتماد به نفس سازمان بنياد، و عجين شدن               

اساس نتـايج پـژوهش، متغيـر معنـاداري كـار             كه بر  وجود دارد؛ توضيح آن    اساس نتـايج پـژوهش، متغيـر معنـاداري كـار             كه بر    كه بر  
با  ) معنويت در سطح فرد    با  ) معنويت در سطح فرد    چهار متغير نگرشي    معنويت در سطح فرد    چهار متغير نگرشي    با  )  همه بجز تمايل به ترك سازمان     چهار متغير نگرشي    (چهار متغير نگرشي    (با  ) 

با هر پنج متغير نگرشـي و متغيـر هـم     ) معرف معنويت در سطح گروه    
با متغيرهاي تعهد سـازماني و تمايـل   معرف معنويت در سطح سازمان    ) معرف معنويت در سطح سازمان    ) معرف معنويت در سطح سازمان    هاي سازماني   (هاي سازماني   (هاي سازماني   

؛ بنابراين با  ]447-426، صص 50[ند  داد به ترك سازمان رابطة معناداري را نشان مي       
هاي كاري در پيش   بيني رفتار شهروندي سـازماني     هاي كاري در پيش   بيني رفتار شهروندي سـازماني     هاي كاري در پيش   سزايي كه متغيرهاي از نوع نگرش     

دارند، مي توان انتظار داشت معنويت سازماني كه خود رابطة معناداري با نگرش            
  . بيني رفتار شهروندي سازماني نقش داشته شود

) 2003 (3هم از اين رو، تپر     ) 2003 ( در قالب مدلي مفهومي، معنويت را متغيري مستقل براي متغير          2 (
وابستة رفتار شهروندي سازماني معرفي نموده است؛ بر پاية ايـن مـدل، از آنجـا كـه انـسان                    

و در برابـر بـي عـدالتي       نيازهـاي ديگـران حـساس      معنوي فـردي حـق شـناس، در         برابـر معنوي فـردي حـق شـناس، در         برابـر معنوي فـردي حـق شـناس، در         
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 واكـنش ديگـران را نـسبت بـه          كنـد   تلاش مـي  يندي كه طي آن فرد      افر(تصويرپردازي ديگران   
 بـه رفتـار شـهروندي    -)تصوير خود در ذهن ديگران پيگيري كنـد و آن را مثبـت جلـوه دهـد            

   ].190-181 ، صص7[ورزد  مي سازماني مبادرت
هـايي كـه     ، سازمان آكنده از معنويت را به دليل ويژگـي         )2003 (1نسكي و همكارانش  كلودي

 معنويت سازماني دارد، بستر مناسبي براي كاهش پيامدهاي منفي ادراك سياسـت سـازماني  

؛ از جملة اين پيامدهاي منفي، تقليل رفتار شـهروندي سـازماني            ]180-164، صص  8[دانند   مي
گر رابطة بـين ادراك سياسـت    سد معنويت سازماني در حكم تعديل     ر است؛ بنابراين به نظر مي    

 بـر اسـاس چـارچوب نظـري فـوق          .كند سازماني و رفتار شهروندي سازماني ايفاي نقش مي       
  :شود  ترسيم مي1 مفهومي پژوهش در قالب شكل الگوي
  

  
  مدل مفهومي پژوهش  1شكل

  
  : اند هش بررسي و آزمون شده زير در اين پژوهاي يه مفهومي فوق، فرضالگويمبتني بر 

 نـوع   معنويت سازماني، رابطة منفـي ادراك سياسـت سـازماني و رفتارهـاي             :فرضية الف 
  .كند دوستانة شهروندي را در سازمان تعديل مي

ــاي   :فرضــية ب ــي ادراك سياســت ســازماني و رفتاره ــة منف ــت ســازماني، رابط  معنوي
  .كند فرمانبرانة شهروندي را در سازمان تعديل مي

  

  

                                                                                                              
1. Kolodinsky & et al. 

  :شود  ترسيم مي1 مفهومي پژوهش در قالب شكل 

مدل مفهومي پژوهش  1شكل مدل مفهومي پژوهش       

هاي يه مفهومي فوق، فرضالگوي هاي يه مفهومي فوق، فرض هش بررسي و آزمون شده زير در اين پژو مفهومي فوق، فرض
 معنويت سازماني، رابطة منفـي ادراك سياسـت سـازماني و رفتارهـاي             :فرضية الف 

  .كند دوستانة شهروندي را در سازمان تعديل مي
ــاي   :فرضــية ب ــي ادراك سياســت ســازماني و رفتاره ــة منف ــت ســازماني، رابط  معنوي

  .كند فرمانبرانة شهروندي را در سازمان تعديل مي
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   روش شناسي-3

   ابزار سنجش، نمونه و فنون آماري-3-1

هـا اسـتفاده شـد؛       آوري داده  با توجه به سه متغيـر پـژوهش، از سـه پرسـشنامه بـراي جمـع                
براي سنجش رفتار شهروندي سـازماني      ) 1991 (1اي ويليامز و اندرسون     گويه 14پرسشنامة  

براي سنجش ) 1991 (2رگوسناي ككمر، فريس و ف  گويه12، پرسشنامة ]617-601، صص52[
اي اشـمس و داچـن     گويـه 61و پرسـشنامة    ] 205-193، صـص  53[ادراك سياست سـازماني     

-134، صـص  49[براي سنجش معنويت سازماني در سه سطح فرد، واحد كـاري و سـازمان    
كـه    مـورد اسـتفاده قـرار گرفتنـد؛ توضـيح آن           -تـايي ليكـرت    همگي مبتنـي بـر طيـف هفـت        ] 145

 گويه در سـطح واحـد كـاري         34ت سازماني اشمس و داچن در سطح فرد داراي          پرسشنامة معنوي 
هـا،   ،پيونـد ميـان پرسـشنامه   1جـدول  .  گويـه اسـت  13 گويه و در سطح سـازمان داراي      14داراي  
  .  است2ها به شرح جدول  تفصيل گويه. دهد ها و متغيرهاي پژوهش را نشان مي فرضيه

  
  ها و متغيرهاي پژوهش هها، فرضي  پيوند ميان پرسشنامه 1جدول

 

  ها فرضيه
  متغيرها

  فرضيه ب  فرضيه الف
  ها پرسشنامه

  ادراك سياست سازماني  *  *  بين پيش
  )در سطوح فرد، واحد كاري و سازمان(معنويت سازماني   *  *  گر تعديل

  )رفتارهاي نوع دوستانه(رفتار شهروندي سازماني   -  *  ملاك الف
  )رفتارهاي فرمانبرانه(زماني رفتار شهروندي سا  *  -  ملاك ب

  

  ها  متغيرهاي پژوهش و گويه 2جدول
 

  احساس و ابراز علاقه به ديگر اعضاي سازمان  ادراك سياست سازماني

  رغبت براي ارائة اطلاعات كاري به همكاران  حاكميت پارتي بازي در عوض شايسته سالاري

  )رفتارهاي فرمانبرانه(شهروندي سازماني رفتار   )معكوس: م(عدم حضور بله قربان گوها در سازمان 
  توجه مضاعف به كار  )م(وجود فضاي انتقاد در سازمان 

                                                                                                              
1. Williams and Anderson 

2. Kacmar, Ferris and Ferguson 

 مـورد اسـتفاده قـرار گرفتنـد؛ توضـيح آن           -تـايي ليكـرت    همگي مبتنـي بـر طيـف هفـت        
 گويه در سـطح واحـد كـاري         34پرسشنامة معنوي ت سازماني اشمس و داچن در سطح فرد داراي          پرسشنامة معنوي ت سازماني اشمس و داچن در سطح فرد داراي          پرسشنامة معنوي 

،پيونـد ميـان پرسـشنامه   1جـدول  .  گويـه اسـت  13 گويه و در سطح سـازمان داراي      
ها به شرح جدول  تفصيل گويه. دهد ها و متغيرهاي پژوهش را نشان مي ها به شرح جدول  تفصيل گويه. دهد    .  است2 تفصيل گويه. دهد 

ها و متغيرهاي پژوهش هها، فرضي  پيوند ميان پرسشنامه 1جدول

  ها فرضيه

  فرضيه ب  فرضيه الف
  ها پرسشنامه

  ادراك سياست سازماني  *  *  بين پيش
در سطوح فرد، واحد كاري و سازمان(معنويت سازماني   *  *  گر تعديل

رفتارهاي نوع دوستانهرفتار شهروندي سازماني (رفتار شهروندي سازماني (رفتار شهروندي سازماني   -  *  ملاك الف
رفتارهاي فرمانبرانه(زماني رفتار شهروندي سا  *  -  ملاك ب

  

  ها  متغيرهاي پژوهش و گويه 2جدول

احساس و ابراز علاقه به ديگر اعضاي سازمان  يادراك سياست سازمانيادراك سياست سازماني

رغبت براي ارائة اطلاعات كاري به همكاران  حاكميت پارتي بازي در عوض شايسته سالاري
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  2 جدول ادامه

 

  هاي عدم حضور در محل كار تابي در زمان بي  قبضة قدرت در دست گروهي قدرتمند در سازمان
  )م(اي استراحت كاري ه اظهار گلايه از كوتاهي وقت  فضاي خفقان سازماني به سبب ترس از تلافي جويي

  )م(استفادة زياد از تلفن سازمان براي امور شخصي   )م(تعلق مزايا تنها به تلاشگران سازمان 
  )م(شكوه و شكايت از مسائل جزئي سازمان   )م(ارتقاي صرفاً افراد واجد عملكرد بالا 

  حولهانجام كارهاي سازماني فراتر از وظايف م  حاكميت فضاي زيرآب زني در سازمان
  المال و اموال سازمان توجه به بيت  اعمال تغييرات در جهت منافع گروهي خاص

  )سطح فرد(معنويت سازماني   اي خاص در كمال مصونيت رفتارهاي خودسرانة عده

  احساس فرد از بودن در يك جمع همدل  )م( مقررات اساس برها  تعلق مزايا به افراد و نيز ارتقاي آن

  اي همدل احساس عضويت در مجموعه  )م(سياست جهت پرداخت مزايا و ارتقا مقررات پالوده از 

  ترغيب مافوق به بالندگي فردي  )دوستانه رفتارهاي نوع(رفتار شهروندي سازماني 

  كسب تجارب مختلف از كار در راستاي بالندگي فردي  انجام كارهاي همكار در زمان غياب او
  هاي خود ايل فرد به طرح نگرانيتم   سنگيني كار اوزمانكمك به همكار 

  هاي خود با فردي ذي صلاح ترجيح فرد به اظهار دغدغه   تقاضاي همكاري با ويزمانكمك به مافوق 
  ارزيابي عادلانة افراد در سازمان  )م(هاي همكاران  كم حوصلگي از شنيدن دغدغه

  پذيري در سازمانخطرترغيب افراد به   )م(بي ميلي نسبت به كمك به همكاران تازه وارد 

  ستايند كه ديگران كار او را مي احساس فرد از اين   خود اعضاي سازمانوسيله بهحل مثبت تعارضات 
  تأمل فرد در خود و زندگي  ارزش قائل شدن براي افراد در محل كار

  اختصاص اوقاتي براي تفكر توأم با آرامش  معنادار بودن كار براي فرد
  تصاص اوقاتي براي تفكر در اعمال گذشته و حالاخ  لذت بردن فرد از كارش

  عدم وجود موانع تحقق معنويت فردي   خوداحساس فرد از لذت بردن ديگران از كار
  )م ( خودبستر نامساعد سازماني براي استفادة فرد از استعدادهاي  احساس سرخوشي فرد از انجام كارش
  )م(هميتي معنويت در كار ا باور فرد به بي  مهم بودن كار براي فرد در زندگي

  )م(هاي معنوي در كار  توجهي سازمان به ارزش بي  ترين اوقات خود براي انجام كار تمايل فرد به گذران بيش
  )م(اهميت قائل نشدن فرد براي معنويت در زندگي    براي جامعه خوداحساس فرد از اثرگذار بودن كار
  )م ( خودارزش قائل نشدن سازمان براي فرد در كار   خودار كوسيله به احساس فرد از معنادار شدن زندگي
  )م(معنادار نبودن كار براي فرد   باورهاي معنوي فرد

  )سطح واحد كاري(معنويت سازماني   اميد فرد به زندگي

  همدل بودن كاركنان واحد  هاي فرد هاي معنوي در تصميم تأثير ارزش
  دن واحد كاري به سرخوشي فرد از انجام كار خوداهميت دا  ارزيابي فرد از ميزان معنويت خود
  وسيله واحد مساعد ساختن بستر بروز استعدادهاي فرد در كار به  نقش پررنگ عبادت در زندگي فرد

  هاي جديد از سوي واحد ها و توانمندي ترغيب اعضا به كسب مهارت  النفس بودن همكاران حساسيت فرد نسبت به سليم

  اي همدل احساس عضويت در مجموعه  )م(سياست جهت پرداخت مزايا و ارتقا مقررات پالوده از 

ترغيب مافوق به بالندگي فردي  )دوستانه رفتارهاي نوع(رفتار شهروندي سازماني 

كسب تجارب مختلف از كار در راستاي بالندگي فردي  انجام كارهاي همكار در زمان غياب او
  هاي خود تمايل فرد به طرح نگرانيتمايل فرد به طرح نگرانيتم   سنگيني كار اوكمك به همكار زمانكمك به همكار زمانكمك به همكار 

هاي خود با فردي ذي صلاحترجيح فرد به اظهار دغدغه   تقاضاي همكاري با ويزمانكمك به مافوق 
ارزيابي عادلانة افراد در سازمان  )م(هاي همكاران  كم حوصلگي از شنيدن دغدغه

پذيري در سازمانترغيب افراد به خطرترغيب افراد به خطرترغيب افراد به   )م(بي ميلي نسبت به كمك به همكاران تازه وارد 

كه ديگران كار او را مياحساس فرد از اين   خود اعضاي سازمانوسيله بهحل مثبت تعارضات 
تأمل فرد در خود و زندگي  ارزش قائل شدن براي افراد در محل كار

اختصاص اوقاتي براي تفكر توأم با آرامش  معنادار بودن كار براي فرد
اختصاص اوقاتي براي تفكر در اعمال گذشته و حالاختصاص اوقاتي براي تفكر در اعمال گذشته و حالاخ  لذت بردن فرد از كارش

عدم وجود موانع تحقق معنويت فردي   خوداحساس فرد از لذت بردن ديگران از كار
بستر نامساعد سازماني براي استفادة فرد از استعدادهاي  احساس سرخوشي فرد از انجام كارش
هميتي معنويت در كار ا باور فرد به بي  مهم بودن كار براي فرد در زندگي

هاي معنوي در كار توجهي سازمان به ارزش بي  ترين اوقات خود براي انجام كارتمايل فرد به گذران بيش
اهميت قائل نشدن فرد براي معنويت در زندگي    براي جامعه خوداحساس فرد از اثرگذار بودن كار
ارزش قائل نشدن سازمان براي فرد در كار   خودار كوسيله به احساس فرد از معنادار شدن زندگي
معنادار نبودن كار براي فرد   باورهاي معنوي فرد

سطح واحد كاري(معنويت سازماني   اميد فرد به زندگي

همدل بودن كاركنان واحد  هاي فرد هاي معنوي در تصميم تأثير ارزش
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  2ادامه جدول
  

  تلاش واحد براي ايجاد حس همدلي ميان اعضا  پذيري فرد يتولؤمس

  هاي خود  هاي اعضا نسبت به خانواده وليتؤتوجه واحد به مس   موفقيت خودبرابروليت فرد در ؤاحساس مس

  نامساعد مالي اعضاشايد  وضعيت برابرحساسيت واحد در    رفتارهاي خودبرابروليت فرد در ؤاحساس مس

   واحد كاري از اعضاي خودهمراقبت دقدق  رد با ديگران در سازمانپيوندهاي سازندة ف

  )م(عدم ترغيب اعضا از سوي واحد به يادگيري و رشد    خودباور فرد از لذت بردن ديگران از كار

  مدار بودن واحد  ارزش  احساس فرد از شاخص بودن كارش نزد ديگران
  عضاي خودمراقبت دقيق سازمان از ا  با وجدان بودن واحد كاري

  با وجدان بودن سازمان  هاي واحد كاري  احساس مثبت فرد در قبال ارزش

  هاي سازمان احساس مثبت فرد در قبال ارزش  تعلق خاطر فرد نسبت به اهداف واحد كاري 

  توجه سازمان به سلامت اعضا  توجه واحد كاري به كاركنان

  و سازنده بين كاركنان و سازمانرابطة مثبت   تعلق خاطر فرد نسبت به رسالت واحد كاري

  بسترسازي سازمان براي بروز استعدادهاي اعضا  احساس مثبت فرد نسبت به آيندة خود در واحد كاري

  هاي جديد ترغيب اعضا از سوي سازمان براي كسب مهارت  )سطح سازمان(معنويت سازماني 

  )م( سازمان رنگ بودن نقش خود در احساس اعضا از كم  مدار بودن سازمان ارزش

  تلاش سازمان براي ايجاد همدلي ميان اعضا   خوداهميت دادن سازمان به سرخوشي فرد از انجام كار
  احساس مثبت فرد نسبت به آيندة خود در سازمان  تعلق خاطر فرد نسبت به اهداف سازمان

  )م(ازمان به يادگيري و رشد عدم ترغيب اعضا از سوي س   نامساعد مالي اعضاشايد وضعيت برابرحساسيت سازمان در 

  
 وابسته بـه    -هاي دولتي شهر تهران      جامعة آماري اين پژوهش، كاركنان رسمي دانشگاه      

نّاوري     دليـل انتخـاب كاركنـان رسـمي، سـابقه و آشـنايي        .  هستند -وزارت علوم، تحقيقات و ف
عـة  جا كـه فهرسـت مشخـصي از اعـضاي جام           از آن . تر ايشان با سازمان است      بيش نسبت  به

گيـري، از روش    به رسمي بودن ايشان در اختيار نبود، به منظور انجام نمونـه            توجهآماري با   
هـاي   اي استفاده شد؛ براي اين كار در مرحلة نخست از مجموعة دانشگاه اي چند مرحله  خوشه

الزهرا، تهران، تربيت مـدرس، شـاهد، صـنعتي شـريف، علامـه      ( دانشگاه   7دولتي شهر تهران،    
 5000ورد  ابـا بـر   . دش ـبه طور تصادفي انتخاب     )  دانشكدة علوم اقتصادي و دارايي     طباطبايي،

هـاي دولتـي شـهر تهـران بـا توجـه بـه جـدول كرجـسي و                    نفري از كاركنان رسمي دانشگاه    

  عضاي خودمراقبت دقيق سازمان از ا  با وجدان بودن واحد كاري

با وجدان بودن سازمان  هاي واحد كاري احساس مثبت فرد در قبال ارزش

  هاي سازمان احساس مثبت فرد در قبال ارزش  تعلق خاطر فرد نسبت به اهداف واحد كاري 

توجه سازمان به سلامت اعضا  توجه واحد كاري به كاركنان

و سازنده بين كاركنان و سازمانرابطة مثبت   تعلق خاطر فرد نسبت به رسالت واحد كاري

بسترسازي سازمان براي بروز استعدادهاي اعضا  احساس مثبت فرد نسبت به آيندة خود در واحد كاري

ترغيب اعضا از سوي سازمان براي كسب مهارت  )سطح سازمان(معنويت سازماني 

رنگ بودن نقش خود دراحساس اعضا از كم  مدار بودن سازمان ارزش

تلاش سازمان براي ايجاد همدلي ميان اعضا   خوداهميت دادن سازمان به سرخوشي فرد از انجام كار
احساس مثبت فرد نسبت به آيندة خود در سازمان  تعلق خاطر فرد نسبت به اهداف سازمان

شايد وضعيت برابرحساسيت سازمان در  شايد وضعيت برابرحساسيت سازمان در  عدم ترغيب اعضا از سوي سازمان به يادگيري و رشد عدم ترغيب اعضا از سوي سازمان به يادگيري و رشد عدم ترغيب اعضا از سوي س   نامساعد مالي اعضاحساسيت سازمان در 

هاي دولتي شهر تهران     جامعة آماري اين پژوهش، كاركنان رسمي دانشگاه      
نّاوري     دليـل انتخـاب كاركنـان رسـمي، سـابقه و آشـنايي        .  هستند -وزارت علوم، تحقيقات و ف دليـل انتخـاب كاركنـان رسـمي، سـابقه و آشـنايي        .  هستند - .  هستند -

جا كـه فهرسـت مشخـصي از اعـضاي جام           از آن . تر ايشان با سازمان است     جا كـه فهرسـت مشخـصي از اعـضاي جام           از آن .   از آن . 
 به رسمي بودن ايشان در اختيار نبود، به منظور انجام نمونـه            گيـري، از روش   به رسمي بودن ايشان در اختيار نبود، به منظور انجام نمونـه            گيـري، از روش   به رسمي بودن ايشان در اختيار نبود، به منظور انجام نمونـه            

اي استفاده شد؛ براي اين كار در مرحلة نخست از مجموعة دانشگاه اي چند مرحله  خوشه اي استفاده شد؛ براي اين كار در مرحلة نخست از مجموعة دانشگاه اي چند مرحله  خوشه  اي چند مرحله  خوشه
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از ]. 610-607 ، صـص  51 [شـد     نفر انتخاب مي   381، حجم نمونه بايد تعداد      )1975 (1مورگان
 توجـه بـا   . ها پاسخ كامل دادند     نفر به پرسشنامه   384داد   پرسشنامة توزيع شده، تع    450ميان  

هـا   كننـدگان در پـژوهش، روشـن بـود تعـدد گويـه             مـشاركت   درصدي 85گويي   به نرخ پاسخ  
 34كننـدگان در پـژوهش       ميانگين سني مـشاركت   . محدوديتي براي پژوهش ايجاد نكرده است     

 درصـد   67ديـپلم،    فـوق  درصـد    10 درصد ديـپلم،     7 درصد مؤنث،    44 درصد مذكر،    56سال،  
 هـاي متبـوع   ها در سازمان ارشد، و ميانگين سابقة كار آن  درصد كارشناسي 16كارشناسي و   

 از ضـريب همبـستگي پيرسـون و فـن آمـاري             هـا   هبه منظور آزمون فرضي    . سال بود  10خود
جـا كـه     از آن . اسـتفاده شـده اسـت     ) HMRA (2تحليل رگرسيون سلسله مراتبي تعـديل شـده       

) رفتـار شـهروندي سـازماني   (و مـلاك  ) ادراك سياست سازماني(رهاي پيش بين  مقياس متغي 
 است، براي بررسي رابطة اين دو متغير از ضريب همبستگي پيرسون            3پژوهش از نوع نسبتي   

از فــن تحليــل رگرســيون سلــسله مراتبــي تعــديل شــده بــراي بررســي  ]. 54[  شــداســتفاده
. شـود   متغيرهاي پيش بين و ملاك اسـتفاده مـي  گر در رابطة بين آفريني متغيرهاي تعديل   نقش

 وارد مــدل رگرســيون - در صــورت موضــوعيت-در ايــن فــن، نخــست، متغيرهــاي كنتــرل 
هـاي   شـود؛ در گـام   بيني متغير مـلاك محاسـبه مـي      پيش برايها   شوند و ضريب تعيين آن     مي

شـوند و در    مـي الگـو  وارد بـه طـور مـستقل   گر،  بعدي به ترتيب، متغيرهاي پيش بين و تعديل     
د كه در صورت    شو گر در مدل لحاظ مي     آخرين گام، بر هم كنش متغيرهاي پيش بين و تعديل         

شـوند    پـژوهش تأييـد مـي      هـاي   همعناداري اختلاف ضريب تعيين نسبت به مرحلة قبل، فرضي        
شناختي جنسيت، سن، سـابقة كـار در سـازمان، مـدرك             در اين پژوهش، متغيرهاي بوم    ]. 55[

 اســاس بــرانــد؛ از ميــان ايــن متغيرهــا،  ازماني و دانــشگاه كنتــرل شــدهتحــصيلي، ســطح ســ
هاي پيشين، جنسيت متغيري است كه رابطة معناداري با رفتار شـهروندي سـازماني               پژوهش
 ].     478-469، صص 56[دارد 

  

  روايي و پايايي ابزار سنجش-3-2

ني مـورد اسـتفاده واقـع       هـاي گونـاگو    هاي ياد شده در پـژوهش      كه پرسشنامه  با توجه به اين   

                                                                                                              
1. Krejcie & Morgan 
2. Hierarchical Moderated Regression Analysis 

3. Ratio scale 

رفتـار شـهروندي سـازماني   (و مـلاك  ) ادراك سياست سازمانيرهاي پيش بين  (رهاي پيش بين  (رهاي پيش بين  
 است، براي بررسي رابطة اين دو متغير از ضريب همبستگي پيرسون            3پژوهش از نوع نسبتي   

از فــن تحليــل رگرســيون سلــسله مراتبــي تعــديل شــده بــراي بررســي  ]. 54[ از فــن تحليــل رگرســيون سلــسله مراتبــي تعــديل شــده بــراي بررســي  ]. 54[ ]54 .[
 متغيرهاي پيش بين و ملاك اسـتفاده مـي  گر در رابطة بينآفريني متغيرهاي تعديل  

 وارد مــدل رگرســيون - در صــورت موضــوعيت-در ايــن فــن، نخــست، متغيرهــاي كنتــرل 
بيني متغير مـلاك محاسـبه مـي      پيش برايها   شوند و ضريب تعيين آن     بيني متغير مـلاك محاسـبه مـي      پيش برايها    هـاي   شـود؛ در گـام    پيش برايها    هـاي   شـود؛ در گـام  بيني متغير مـلاك محاسـبه مـي     بيني متغير مـلاك محاسـبه مـي    

شـوند و در    مـي الگـو  وارد بـه طـور مـستقل   گر،  بعدي به ترتيب، متغيرهاي پيش بين و تعديل     
د كه در صورت    شو گر در مدل لحاظ مي    آخرين گام، بر هم كنش متغيرهاي پيش بين و تعديل         

هـاي   همعناداري اختلاف ضريب تعيين نسبت به مرحلة قبل، فرضي         هـاي   همعناداري اختلاف ضريب تعيين نسبت به مرحلة قبل، فرضي          پـژوهش تأييـد مـي      معناداري اختلاف ضريب تعيين نسبت به مرحلة قبل، فرضي        
شناختي جنسيت، سن، سـابقة كـار در سـازمان، مـدرك            در اين پژوهش، متغيرهاي بوم    

انــد؛ از ميــان ايــن متغيرهــا، تحــصيلي، ســطح ســازماني و دانــشگاه كنتــرل شــدهتحــصيلي، ســطح ســازماني و دانــشگاه كنتــرل شــدهتحــصيلي، ســطح ســ
هاي پيشين، جنسيت متغيري است كه رابطة معناداري با رفتار شـهروندي سـازماني              

].     478-469، صص 56[دارد 
  

ش روايي و پايايي ابزار سنجش روايي و پايايي ابزار سنجش
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هـا محــرز دانـسته شــد، امـا در راســتاي حـصول اطمينــان از      انــد، روايـي محتــوايي آن  شـده 
نظـران   هاي تهيـه شـده در اختيـار برخـي صـاحب       ها، پرسشنامه  سازي انجام شدة گويه    بومي

بـه منظـور ارزيـابي پايـايي      . حوزة دانشي مـديريت قـرار گرفـت و مـورد تأييـد واقـع شـدند                
سـتون چهـارم   (آمـده   دسـت  د كه نتايج بـه   شها از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده        هپرسشنام
  .ها بود پرسشنامه گوياي پايايي قابل قبول) 3جدول 

 

  ها ه آزمون فرضي-3-3

 اطلاعاتي كلي از ضرايب آلفاي كرونباخ و همبستگي دروني متغيرهـاي پـژوهش بـه                3جدول  
در سـطح   كـه   ي در جـدول روشـن اسـت         اساس مـاتريس ضـرايب همبـستگ       دهد؛ بر  دست مي 
 درصد، بين ادراك سياست سازماني و رفتارهاي نـوع دوسـتانه و فرمانبرانـه در           99اطمينان  

ن معنـا كـه   ه ا؛ ب ـ)>p 01/0؛  r  ،36/0-= r =-42/0(سازمان رابطة معنادار منفي برقرار است 
دنبـال دارد و    افزايش ادراك سياست سازماني، كاهش رفتارهـاي شـهروندي را بـا خـود بـه                 

به همـين ترتيـب، رابطـة معنويـت سـازماني نيـز در هـر سـه سـطح، بـا رفتارهـاي                        . بالعكس
هـاي   سـتون ( درصد معنادار است     99دوستانه و فرمانبرانه در سازمان در سطح اطمينان          نوع
  ).   3 جدول 3 و 2

  

  ضريب آلفاي كرونباخ و همبستگي متغيرها  3جدول
  

  متغيرها
  آلفاي

  كرونباخ
1  2  3  4  5  6  

            -  93/0  ادراك سياست سازماني. 1
          -  -43/0**  92/0  رفتار نوع دوستانه. 2

        -  32/0**  -36/0**  89/0  رفتار فرمانبرانه. 3
      -  47/0**  57/0**  -51/0** 81/0  معنويت سازماني در  سطح فرد. 4
    -  20/0**  43/0**  19/0**  -24/0** 89/0  معنويت سازماني در سطح واحد كاري. 5

ــطح  . 6 ــازماني در  سـ ــت سـ معنويـ

  سازمان
86/0 **24/0-  *34/0  **45/0  **33/0  **75/0  -  

  

  . درصد معنادار است1ضريب همبستگي در سطح خطاي ** 
  

اساس مـاتريس ضـرايب همبـستگ       دهد؛ بر  دست مي  اساس مـاتريس ضـرايب همبـستگ       دهد؛ بر  دست مي  اساس مـاتريس ضـرايب همبـستگ      ي در جـدول روشـن اسـت         اساس مـاتريس ضـرايب همبـستگ      ي در جـدول روشـن اسـت          دهد؛ بر  دست مي 
 درصد، بين ادراك سياست سازماني و رفتارهاي نـوع دوسـتانه و فرمانبرانـه در           

ن معنـا كـه   ه ا؛ ب ـ)>p 01/0؛  r  ،36/0-= rسازمان رابطة معنادار منفي برقرار است  =-42/0(سازمان رابطة معنادار منفي برقرار است  =-42/0(سازمان رابطة معنادار منفي برقرار است   p<(ن معنـا كـه   ه ا؛ ب ـ  p<

افزايش ادراك سياست سازماني، كاهش رفتارهـاي شـهروندي را بـا خـود بـه                 
به همـين ترتيـب، رابطـة معنويـت سـازماني نيـز در هـر سـه سـطح، بـا رفتارهـاي                        

 درصد معنادار است     99دوستانه و فرمانبرانه در سازمان در سطح اطمينان         
  ).   3 جدول 3 و 2

  

  ضريب آلفاي كرونباخ و همبستگي متغيرها  3جدول
  

  متغيرها
  آلفاي

  كرونباخ  كرونباخ
1  2  3  4  

            -  93/0  ادراك سياست سازماني
          -  -43/0**  92/0  رفتار نوع دوستانه

        -  32/0**  -36/0**  89/0  رفتار فرمانبرانه
      -  47/0**  57/0**  -51/0** 81/0  معنويت سازماني در  سطح فرد

20/0**  43/0**  19/0**  -24/0** 89/0  معنويت سازماني در سطح واحد كاري
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زمان از افـرادي مـشخص و بـا روشـي           هاي اين پژوهش به طور هم      جا كه همة داده    از آن 
 بـه منظـور احـراز از تهديـد پژوهـشي            آوري شـده بـود،     جمـع ) اي پيمايش پرسـشنامه  (واحد  

آزمون يك «، ها ه آزمون فرضيبرايهاي لازم  ، پيش از انجام تحليل    »1واريانس روش مشترك  «
هـاي سـه     يـن منظـور، همـة گويـه       ه ا ؛ ب ـ ]544-531ص  ص ـ،  57[اجـرا شـد     » 2عاملي هـارمون  

جـود  پرسشنامه مورد تحليل عاملي اكتشافي قرار گرفتند؛ واريـانس روش مـشترك زمـاني و              
ترين ميزان واريانس را تبيـين       ، بيش )ترين عامل  نخستين عامل يا عمده   (دارد كه تنها يك عامل      

، عـواملي را بـا      3هـاي اصـلي    نتيجة اجراي تحليل عاملي اكتشافي از طريـق تجزيـة مؤلفـه           . كند
  درصد از كل واريانس را تبيين      6/29ها   ترين آن  داد كه عمده    شكل 1تر از     بزرگ 4مقادير ويژه 

شود واريانس روش مشترك در      د؛ بنابراين با توجه به پايين بودن اين مقدار، معلوم مي          كر مي
  . شود اين پژوهش تهديد قابل اعتنايي محسوب نمي

  
   تحليل رگرسيون سلسله مراتبي تعديل شده 4جدول

  

  متغيرهاي ملاك

  رانهرفتار فرمانب  رفتار نوع دوستانه
  گر متغيرهاي كنترل، پيش بين و تعديل

B  Sig. T b  Sig. T  

          :1گام 
  350/0  050/0  036/0  103/0  جنسيت
  168/0  098/0  116/0  109/0  سن

  237/0  -034/0  417/0  -018/0  سابقه كار
  528/0  101/0  737/0  -115/0  مدرك تحصيلي
  823/0  -085/0  426/0  058/0  سطح سازماني
  350/0  012/0  053/0  -041/0  دانشگاه

2R  037/0    020/0    

Sig. F  028/0    258/0    

  

                                                                                                              
1. Common Method Variance (CMV) 

2. Harmon 0ne-Ffactor test 
3. Principal component analysis  

4. Eigenvalues 

د؛ بنابراين با توجه به پايين بودن اين مقدار، معلوم مي          شود واريانس روش مشترك در     د؛ بنابراين با توجه به پايين بودن اين مقدار، معلوم مي          شود واريانس روش مشترك در     د؛ بنابراين با توجه به پايين بودن اين مقدار، معلوم مي          
  . شود اين پژوهش تهديد قابل اعتنايي محسوب نمي

   تحليل رگرسيون سلسله مراتبي تعديل شده 4جدول
  

  متغيرهاي ملاك

رفتار فرمانب  رفتار نوع دوستانه
  گر متغيرهاي كنترل، پيش بين و تعديل

B  Sig. T b  

      
  350/0  050/0  036/0  103/0  جنسيت
  168/0  098/0  116/0  109/0  سن

  237/0  -034/0  417/0  -018/0  سابقه كار
  528/0  101/0  737/0  -115/0  مدرك تحصيلي
  823/0  -085/0  426/0  058/0  سطح سازماني
  350/0  012/0  053/0  -041/0  دانشگاه

037/0    020/0    
028/0    258/0    
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  4جدول ادامه
 

  متغيرهاي ملاك

  رفتار فرمانبرانه  رفتار نوع دوستانه  گر متغيرهاي كنترل، پيش بين و تعديل

  B  Sig. T b  Sig. T  

          :2گام 
  000/0  -348/0  00/0  -427/0  ادراك سياست سازماني

2R 215/0    138/0    
2

∆R  145/0    118/0    

Sig. F  000/0    000/0    
          :3گام 

  000/0  324/0  000/0  412/0  معنويت سازماني در سطح فرد
  000/0  247/0  046/0  124/0  معنويت سازماني در سطح واحد كاري
  005/0  129/0  000/0  246/0  معنويت سازماني در سطح سازمان

2R  402/0    362/0    
2

∆R  187/0    224/0    

Sig. F  000/0    000/0    
          :4گام 

  راك سياست سازمانياد
   معنويت سازماني در سطح فرد× 

622/0  001/0  520/0  006/0  

  ادراك سياست سازماني
   معنويت سازماني در سطح واحد كاري× 

366/0  042/0  691/0  002/0  

  ادراك سياست سازماني
   معنويت سازماني در سطح سازمان× 

458/0  012/0  454/0  043/0  

2R  436/0    392/0    
2

∆R  034/0    030/0    

Sig. F  000/0    000/0    

  

 شـود؛   نتايج حاصل از مراحل رگرسيون سلسله مراتبي تعديل شده را شامل مي      4جدول  
اين جدول در گام نخست، از ميان متغيرهاي كنترل، متغير جنسيت سـهم معنـاداري      بر اساس 
 سـازماني بـه     در گام دوم، با ورود ادراك سياسـت       . دوستانه دارد  رفتارهاي نوع  بيني در پيش 

 12دوسـتانه و    درصد از واريانس رفتار شـهروندي نـوع  5/14بين،  مدل، به عنوان متغير پيش    
درصد از واريانس رفتار فرمانبرانه نيز علاوه بر متغيرهاي كنترل به صورت معناداري تبيين              

      
  000/0  324/0  000/0  412/0  معنويت سازماني در سطح فرد

  000/0  247/0  046/0  124/0  معنويت سازماني در سطح واحد كاري
  005/0  129/0  000/0  246/0  معنويت سازماني در سطح سازمان

402/0    362/0    
187/0    224/0    
000/0    000/0    
      

  راك سياست سازماني
   معنويت سازماني در سطح فرد

622/0  001/0  520/0  006/0  

  ادراك سياست سازماني
   معنويت سازماني در سطح واحد كاري

366/0  042/0  691/0  002/0  

  ادراك سياست سازماني
   معنويت سازماني در سطح سازمان

458/0  012/0  454/0  043/0  

436/0    392/0    
034/0    030/0    
000/0    000/0    

 نتايج حاصل از مراحل رگرسيون سلسله مراتبي تعديل شده را شامل مي     
اين جدول در گام نخست، از ميان متغيرهاي كنترل، متغير جنسيت سـهم معنـاداري     
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در سومين گام، نقش متغيـر معنويـت در سـطوح سـه گانـة فـرد، واحـد كـاري و                      . شده است 
 19 مورد بررسي قرار گرفته است؛ با ورود اين متغيـر بـه مـدل، بـه ترتيـب،              الگو در   سازمان
دوسـتانه و فرمانبرانـه       درصد ديگر از واريانس متغيرهاي رفتار شهروندي نـوع         22درصد و   

كـنش متغيرهـاي ادراك سياسـت سـازماني و         تبيين شده است؛ بالأخره در آخرين گام، بر هم        
 شده است؛ همان گونه كه مـشخص اسـت، ايـن رابطـه در سـطح                 الگومعنويت سازماني وارد    

دوستانه و فرمانبرانة شـهروندي معنـادار         درصد براي متغيرهاي ملاك رفتار نوع      95اطمينان  
 مـشخص  4آن گونـه كـه از جـدول         . است و اين به معناي تأييد هر دو فرضية پژوهش اسـت           

اً       است، بر هم   بر واريانسي را كه در سه گام پيـشين          درصد اضافه    3كنش اين دو متغير، تقريب
گونـه كـه مـشخص     همان. كند دوستانه و فرمانبرانه تبيين شده بود، تبيين مي     از رفتارهاي نوع  

دوسـتانه را بـيش از ايـن         است معنويت سازماني، رابطة ادراك سياست سازماني و رفتار نوع         
 .كند رابطه با رفتار فرمانبرانه تعديل مي

  

  گيري   نتيجه-4

 مـشخص شـد بـين ادراك سياسـت سـازماني و رفتـار             نخـست  دست آمده   به اساس نتايج    بر
شهروندي سـازماني كاركنـان، اعـم از رفتارهـاي فرمانبرانـه و نـوع دوسـتانه، رابطـة منفـي                 

سـازگار اسـت   ) 1999(اين نتيجه با نتيجة پژوهش رندال و همكارانش     . معناداري برقرار است  
  ،دكن ـ وهش را از پژوهش رنـدال و همكـارانش متمـايز مـي    چه اين پژ آن]. 174-159، صص 5[

در ايـن راسـتا نتـايج بـه دسـت      . گر معنويت سازماني در رابطة مزبور است       تبيين نقش تعديل  
 از آن بود كه معنويت سازماني رابطة معنادار منفي بـين ايـن دو متغيـر را تعـديل                    نشانآمده  
اذعـان  ) 2003(كه كلودينـسكي و همكـارانش        طورتوان همان    در توجيه اين رابطه مي    . كند مي

 كـاهش پيامـدهاي منفـي    بـراي داشتند، به سهم قابل توجه معنويت سازماني در بـسترآفريني   
كه تپـر    ؛ ضمن اين  ]180-164، صص 8[ كاركنان اشاره كرد     وسيله  بهادراك سياست سازماني    

 شـهروندي قائـل     نيز نقش قابل توجهي براي معنويت سازماني در تقويـت رفتارهـاي           ) 2000(
چـه در عمـل از    آن]. 190-181، صـص 7[خواني دارد  شده است و نتيجة پژوهش هم با آن هم 

توان از آن به عنوان يك پيشنهاد اجرايي مستقيم ياد كرد، تـلاش بـراي                 اين پژوهش مي   نتيجه
بالا بردن ميزان معنويت سازماني است؛ اما در راستاي چگونگي آن، بر اساس نتايج پـژوهش      

بر واريانسي را كه در سه گام پيـشين         
گونـه كـه مـشخص     همان. كند دوستانه و فرمانبرانه تبيين شده بود، تبيين مي    از رفتارهاي نوع   گونـه كـه مـشخص     همان. كند   همان. كند 

دوسـتانه را بـيش از ايـن        است معنويت سازماني، رابطة ادراك سياست سازماني و رفتار نوع         
.كند رابطه با رفتار فرمانبرانه تعديل مي

  گيري   نتيجه-4

 مـشخص شـد بـين ادراك سياسـت سـازماني و رفتـار             نخـست  دست آمده   به اساس نتايج    
شهروندي سـازماني كاركنـان، اعـم از رفتارهـاي فرمانبرانـه و نـوع دوسـتانه، رابطـة منفـي                 

) 1999(. اين نتيجه با نتيجة پژوهش رندال و همكارانش     . اين نتيجه با نتيجة پژوهش رندال و همكارانش     . معناداري برقرار است   ) 1999(اين نتيجه با نتيجة پژوهش رندال و همكارانش      اين نتيجه با نتيجة پژوهش رندال و همكارانش     
وهش را از پژوهش رنـدال و همكـارانش متمـايز مـي    چه اين پژ آن]. 174-159، صص 5[

. در ايـن راسـتا نتـايج بـه دسـت      . در ايـن راسـتا نتـايج بـه دسـت      . گر معنويت سازماني در رابطة مزبور است      تبيين نقش تعديل  
 از آن بود كه معنويت سازماني رابطة معنادار منفي بـين ايـن دو متغيـر را تعـديل                    

كه كلودينـسكي و همكـارانش       توان همان     طورتوان همان     طوردر توجيه اين رابطه مي    توان همان    در توجيه اين رابطه مي    توان همان    در توجيه اين رابطه مي    
 كـاهش پيامـدهاي منفـي    داشتند، به سهم قابل توجه معنويت سازماني در بـسترآفريني   بـراي داشتند، به سهم قابل توجه معنويت سازماني در بـسترآفريني   بـراي داشتند، به سهم قابل توجه معنويت سازماني در بـسترآفريني   

كه تپـر    ؛ ضمن اين  ]180-164، صص 8[ كاركنان اشاره كرد     وسيله  بهادراك سياست سازماني    
 شـهروندي قائـل     نيز نقش قابل توجهي براي معنويت سازماني در تقويـت رفتارهـاي           
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  :   ز اهميت استيوجه به موارد زير حات
مراتـب بـيش از      در ميان سه سطح معنويت سازماني، سهم معنويت سازماني در سطح فرد بـه             

رود كه در صورت بالا بـودن        دو سطح ديگر در تعديل رابطة مزبور است؛ بنابراين چنين انتظار مي           
دو سطح ديگر نيـز پـايين باشـد،    ميزان معنويت سازماني در سطح فرد، حتي اگر معنويت سازماني  

 كه فردي با معنويت سازماني بالاي فردي به دليـل           اين معن ه ا چنان تعديل شود؛ ب    رابطة ياد شده هم   
تـري ادراك   كه سياسـت سـازماني كـم    احساسي كه از بودن در يك مجموعة همدل دارد، ضمن اين     

پـذيري   وليتؤ به زندگي، مـس    شود، به سبب اميد بالاي     كند و دستخوش پيامدهاي مخرب آن مي       مي
فردي و نيز پيوندهاي سازنده با ديگر افراد در سازمان براي رسيدن به اهـداف متعـالي كـه بـراي                     

 در ايـن صـورت  كنـد؛    خود در زندگي كـاري تعريـف كـرده اسـت، از هـيچ تلاشـي فروگـذار نمـي                   
مان صـادر   تـري از او در سـاز        بـيش  -دوسـتانه  ويـژه رفتارهـاي نـوع       بـه  –رفتارهاي شـهروندي    

هـا و   ترين كاربردهاي ضـمني ايـن نتيجـه توصـية اكيـد بـه سـازمان        شود؛ بنابراين يكي از مهم   مي
.  بالاسـت 1ويژه واحدهاي منابع انساني و كارگزيني در جذب نيـروي انـساني بـا هـوش معنـوي                  به

هـوش  « تعريـف،    اسـاس    بـر  هاي معنـوي در نيـروي انـساني اسـت          هوش معنوي شاخص ظرفيت   
 بـالاي  يهـا  تل ـست از ظرفيت تعالي بخشي به جسم و ماده، توان تجربه كـردن حا         ا تمعنوي عبار 

اعمال وجدان، توانايي تقدس بخشيدن به تجارب روزمرة زندگي و استفاده از منابع معنوي در حـل             
  ].  164، ص 58[» مسائل، و بالأخره ظرفيت پاكدامني

كنـد،   رابطـة مزبـور را تعـديل مـي        البته معنويت سازماني سطوح واحد كـاري و سـازمان نيـز             
تر است؛ به هر حـال، بـا توجـه بـه ايـن       ها به نسبت معنويت سازماني سطح فرد كم هرچند سهم آن 

تري به مقولة معنويت در واحـدهاي كـاري و           ها توجه بيش   شود مديران سازمان   نتيجه پيشنهاد مي  
 انـسجام كاركنـان در      توجـه بـه احـساس نـشاط، همـدلي و          . نيز مجموعة سـازمان داشـته باشـند       

هـاي ايـشان،     واحدهاي كاري و سازمان، ايجاد بستر مناسب براي شـكوفايي اسـتعدادها و قابليـت              
 نيازهـاي مـالي   برابرهاي جديد، حساسيت در  ها و توانمندي   ترغيب كاركنان به كسب دانش، مهارت     

بيـرون از سـازمان   هـاي خـود در     خـانواده برابـر هـا در   وليتي كـه آن ؤكاركنان و نيز توجه به مس   
 براســاس –هــاي معنويــت در دو ســطح واحــد كــاري و ســازمان   دارنــد، همگــي از جملــه مؤلفــه

  .     ها كوشا باشند ها بايد در جهت تقويت آن  هستند كه مديران سازمان-پرسشنامة اشمس و داچن

                                                                                                              
1. Spiritual Intelligence (SI) 

در ايـن صـورت  خود در زندگي كـاري تعريـف كـرده اسـت، از هـيچ تلاشـي فروگـذار نمـي                   كنـد؛    خود در زندگي كـاري تعريـف كـرده اسـت، از هـيچ تلاشـي فروگـذار نمـي                   كنـد؛    خود در زندگي كـاري تعريـف كـرده اسـت، از هـيچ تلاشـي فروگـذار نمـي                    در ايـن صـورت  كنـد؛     كنـد؛    
تـري از او در سـاز      ويـژه رفتارهـاي نـوع       بـيش  -دوسـتانه  ويـژه رفتارهـاي نـوع       بـيش  -دوسـتانه    بـه  ويـژه رفتارهـاي نـوع       بـه  ويـژه رفتارهـاي نـوع       بـه  رفتارهاي شـهروندي    –رفتارهاي شـهروندي    –رفتارهاي شـهروندي     تـري از او در سـاز        بـيش  -دوسـتانه     بـيش  -دوسـتانه  

شود؛ بنابراين يكي از مهم  ترين كاربردهاي ضـمني ايـن نتيجـه توصـية اكيـد بـه سـازمان       شود؛ بنابراين يكي از مهم  ترين كاربردهاي ضـمني ايـن نتيجـه توصـية اكيـد بـه سـازمان       شود؛ بنابراين يكي از مهم  
ويژه واحدهاي منابع انساني و كارگزيني در جذب نيـروي انـساني بـا هـوش معنـوي                 

هـوش  « تعريـف،    اسـاس    بـر  هوش معنوي شاخص ظرفيت   هاي معنـوي در نيـروي انـساني اسـت         هوش معنوي شاخص ظرفيت   هاي معنـوي در نيـروي انـساني اسـت         هوش معنوي شاخص ظرفيت   
ست از ظرفيت تعالي بخشي به جسم و ماده، توان تجربه كـردن حا        

اعمال وجدان، توانايي تقدس بخشيدن به تجارب روزمرة زندگي و استفاده از منابع معنوي در حـل             
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البته معنويت سازماني سطوح واحد كـاري و سـازمان نيـز             رابطـة مزبـور را تعـديل مـي        البته معنويت سازماني سطوح واحد كـاري و سـازمان نيـز             رابطـة مزبـور را تعـديل مـي        البته معنويت سازماني سطوح واحد كـاري و سـازمان نيـز             
تر است؛ به هر حـال، بـا توجـه بـه ايـن      ها به نسبت معنويت سازماني سطح فرد كم

تري به مقولة معنويت در واحـدهاي كـاري و          شود مديران سازمان   ها توجه بيش   شود مديران سازمان   ها توجه بيش   نتيجه پيشنهاد مي  شود مديران سازمان  نتيجه پيشنهاد مي  شود مديران سازمان  نتيجه پيشنهاد مي   تري به مقولة معنويت در واحـدهاي كـاري و           ها توجه بيش     ها توجه بيش   
 انـسجام كاركنـان در      . توجـه بـه احـساس نـشاط، همـدلي و          . توجـه بـه احـساس نـشاط، همـدلي و          نيز مجموعة سـازمان داشـته باشـند       . نيز مجموعة سـازمان داشـته باشـند       . نيز مجموعة سـازمان داشـته باشـند       

واحدهاي كاري و سازمان، ايجاد بستر مناسب براي شـكوفايي اسـتعدادها و قابليـت              
هاي جديد، حساسيت در ترغيب كاركنان به كسب دانش، مهارت      ها و توانمندي   ترغيب كاركنان به كسب دانش، مهارت      ها و توانمندي   ترغيب كاركنان به كسب دانش، مهارت      هاي جديد، حساسيت در  ها و توانمندي    هاي جديد، حساسيت در برابرهاي جديد، حساسيت در برابر ها و توانمندي   

هـاي خـود در   كاركنان و نيز توجه به مس     خـانواده برابـر هـا در   وليتي كـه آن ؤكاركنان و نيز توجه به مس     خـانواده برابـر هـا در   وليتي كـه آن ؤكاركنان و نيز توجه به مس    هـاي خـود در     خـانواده برابـر هـا در   وليتي كـه آن ؤ هـاي خـود در   بيـرون از سـازمان   هـاي خـود در   بيـرون از سـازمان     خـانواده برابـر هـا در   وليتي كـه آن ؤ
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  يندههاي آ هاي پژوهش و پيشنهاد براي پژوهش  محدوديت-4-1

هاي آن مورد توجه قرار گيرند؛ نخست مانند هـر            به محدوديت  توجها  نتايج اين پژوهش بايد ب    
 تأثيرگـذار و نيـز   شـايد پيمايش ديگري، اين پژوهش پيمايـشي قـادر بـه كنتـرل همـة عوامـل               

شـود از   گيري علت و معلولي نبوده است؛ از اين رو، براي رفع اين مـشكل پيـشنهاد مـي         نتيجه
ليّ و آزمايشي در مطالعات       پژوهش كـه جامعـة آمـاري و     دوم ايـن . دشـو آتي اسـتفاده  هاي ع

هاي دولتي شهر تهران است؛ اين       قلمرو مكاني اين پژوهش محدود به كاركنان رسمي دانشگاه        
كاهـد؛ بنـابراين،     هـاي ديگـر مـي      پذيري نتايج پـژوهش بـه سـازمان        محدوديت از ميزان تعميم   

ي مكـاني متنـوع ديگـري       هاي مشابهي در جوامع آمـاري و قلمروهـا         شود پژوهش  توصيه مي 
گـر متغيـر معنويـت سـازماني مـورد          كه در ايـن پـژوهش نقـش تعـديل          سوم اين . انجام شوند 

گـر متغيرهـاي ديگـر را     تري لازم است تـا نقـش تعـديل    هاي بيش بررسي قرار گرفت؛ پژوهش   
گـر معنويـت    در ايـن پـژوهش بـراي تفـسير نتـايج و نقـش تعـديل       . مورد بررسي قـرار دهنـد     

هاي نظري    رابطة بين ادراك سياست سازماني و رفتار شهروندي از برخي تبيين           سازماني در 
، انجـام  پذيرفتـه شـود   به عنوان چهـارمين محـدوديت پـژوهش        موضوعاستفاده شد؛ اگر اين     

هايي مستقل با هدف بررسي علل كاهش ادراك سياسـت سـازماني و افـزايش رفتـار                  پژوهش
. رسـد   به نظر مـي    در سطوح مختلف آن ضروري       شهروندي در اثر افزايش معنويت سازماني     

گر چه در پژوهش به سطوح معنويت سازماني اشاره شده است، ماهيت چند           اكه    اين در نهايت 
شـود    پيـشنهاد مـي   ها مـورد توجـه قـرار نگرفتـه اسـت؛ از ايـن رو        سطحي آن در تحليل داده    

را در رابطـة ادراك  گر معنويت سازماني  پژوهشي مستقل به صورت چند سطحي، نقش تعديل    
  .  سياست سازماني و رفتار شهروندي مورد بررسي قرار دهد
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