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گري نشاط سازمانی در رابطۀ معنویت سازمانی و  بررسی نقش میانجی

   (مورد مطالعه: دانشگاه شیراز)تعهد سازمانی 
١ مسلم باقري 

   

  ٢ زاده محسن جاجرمی

  ٣ منصوره بنافی
  چکیده
توانند در رشد و  هاي انسانی، می اکز تولید علم و کارکنان آنها به عنوان سرمایهترین مر دانشگاهها به عنوان مهم هدف:

جانبۀ کشور نقش مؤثري ایفا کنند. لازمۀ داشتن کارکنانی که به اهداف و منافع سازمان متعهدانه بها دهند،  توسعه همه
گري نشاط سازمانی در رابطۀ بین  جیهایی نظیر معنویت و نشاط سازمانی است. در این پژوهش، نقش میان تقویت مؤلفه

پیمایشی  - روش پژوهش توصیفی روش:معنویت سازمانی و تعهد سازمانی در کارکنان دانشگاه شیراز بررسی شده است. 
هاي استاندارد و براي تجزیه و  ها از پرسشنامه و جامعۀ آماري آن، کارکنان دانشگاه شیراز است. براي گردآوري داده

معنویت سازمانی بر نشاط سازمانی و تعهد سازمانی  ها: یافتهافزار اسمارت پی.ال.اس استفاده شده است.  رمتحلیل آنها از ن
کنـد.   گري را در رابطۀ بـین معنویـت سـازمانی و تعهـد سـازمانی ایفـا مـی        تأثیر داشته و نشاط سازمانی نقش میانجی 

براي موفقیت سازمانها تبدیل شده است. معنویت در امروزه معنویت سازمانی به یکی از نیازهاي مهم  گیري: نتیجه
تواند فرد و سازمان را توأم با یکدیگر به نتایج دلخواه برساند. لذا لازم است مدیران  اي است که می سازمان نیروي دوگانه

م را انجام داده و هاي لاز ریزي سازمانها در راستاي ایجاد معنویت و دستیابی به نشاط و تعهد سازمانی از طریق آن، برنامه
  .سازوکارهاي مناسب را فراهم سازند

 
  .معنویت سازمانی، نشاط سازمانی، تعهد سازمانی، دانشگاه شیراز واژگان کلیدي:
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  مقدمهالف) 
اي به مرحلۀ دیگر است.  کنیم، جهان تحولات و گذرهاي پی در پی از مرحله جهانی که در آن زندگی می

تأثیر قرار داده است. امروزه تغییرات  ان نیست و این آشنایی، سازمانها را نیز تحت اي ناآشنا با اذه تغییر، واژه
خواهند کارکنانشان با دل و جان خود  اساسی در حال وقوع، در حیطۀ احساسات است. سازمانهایی که می

کند.  همکاري کنند، باید قبول کنند که احساسات در سبک مدیریتی جدید نقشی حساس را بازي می
غییرات تا بدانجا پیش رفته که سخن از تغییر پارادایم به میان آمده است. پارادایم مدیریتی جدید بیان ت

توان  کند که مدیریت افراد همان مدیریت عواطف و احساسات آنهاست. این پارادایم جدید را می می
بینی بودن به  دارد، از قابل پیش . تغییرات یاد شده ابعاد مختلفی)17: 1994 1(دهلر و ولش،نامید» جنبش معنویت«

هاي بسته به  بینی شدن، از فرماندهی و کنترل به سوي اعتماد و توانمندسازي، از سیستم سوي غیر قابل پیش
ها و روشهاي نوین در اهداف سازمانی، موجبات  هاي باز و مثالهایی از این قبیل. این نوآوري سیستم

کنان را فراهم آورده و به لحاظ مالی نیز براي سازمان سازي ذهنی و رشد روحی و معنوي کار غنی
  )90: 2010 2(همان؛ کاراکاس،کند. آفرینی می ارزش

این بعد روحانی، تجلّی جستجوي کارکنان براي یافتن معنا، خودآگاهی و برقراري ارتباط با نیروي 
کنند، بلکه قلبهایشان  ان کار نمیشود که انسانها تنها با دستانش مافوق بشري است. در پاردایم نوین مطرح می

ها بین جهان بیرون (فعالیتهاي  . صدها سال پیش، غربی)137: 2000 3(اشموس و داچون،شود نیز درگیر فعالیت می
توان در  تأثیر این کار را نمی کاري) و جهان درون که همان معنویت و دین است، جدایی ایجاد کردند. 

ي کلیساها در آن دوران بود، نادیده گرفت؛ اما موجب جدایی انسانها از زدایی که ناشی از فعالیتها خرافه
شان؛ یعنی معنویت شد. با گذشت زمان، وجود معنویت، منافع زیادي را نشان داد؛ به ویژه در  بهترین ویژگی

. با تمر )263 :2004 4(نیل و بیبرمن،بردند اي که آنان احساس پوچی خود را با معنویت از بین می شرق آسیا؛ به گونه
کز بر معنویات و ایجاد شادي در محل کار، سازمانها افزایش در رضایت شغلی، مشارکت سازمانی و تعهد 

: 2012 5(پچساوانگا و داچون،اند و تمامی این نتایج، عملکرد سازمانها را بهبود بخشیده است سازمانی را تجربه کرده

ر در این زمینه، رشد تحقیقات در باب معنویت روند صعودي . بنابر این، با وجود شک و تردیدهاي بسیا)190
  )263: 2004(نیل و بیبرمن، شود. داشته است؛ چرا که انسان در محل کار نیز به دنبال معنایی براي فعالیت خود می
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توان به رسمیت شناختن زندگی درونی کارکنان تعریف کرد. معنویت در کار،  معنویت در کار را می
؛ 137: 2000(اشموس و داچون، کنند که در آن افراد ارتباطات و حمایتهایی درونی را احساس می اي است تجربه

تواند درون خود فرد با دیگر افراد، طبیعت، جهان هستی، خدا یا هر نیروي  . این ارتباطات می)81: 2007 1مور،
تمایل به چیزي فراتر از ماورایی باشد. معنویت دو جزء دارد: افقی و عمودي. جزء عمودي در معنویت، 

تواند خدا، معنویت، جهان هستی یا قدرت ماورا باشد. جزء  خود شخص است. منظور از جزء عمودي می
کند و نمود بیرونی و خارجی  افقی در معنویت، تمایل به ارائۀ خدمت به سایر انسانها و جهان را ایجاد می

و جزء عمودي و افقی محقق شود. مثالهایی از شود که هر د دارد. معنویت در کار در صورتی حاصل می
تواند زمانهاي مراقبه در آغاز جلسات، زمان آموزش معنوي کارکنان و تعیین محلی  معنویت عمودي می

هاي خاصی را  مناسب براي نمازگزاران باشد. از سویی، سازمانی در بخش افقی قوي خواهد بود که ویژگی
دهی به مشتریان، حساسیت به  میان همکاران، تعهد قوي در سرویس داشته باشد؛ نظیر رفتارهاي مراقبتی

. همچنین )961: 2006 2؛ اردهیم و همکاران،160: 2012(دهقی و همکاران، محیط زیست و حجم بالاي خدمات اجتماعی
د توان تواند در هر دو بعد فردي و سازمانی تفسیر شود. در بعد فردي، معنویت می معنویت در محیط کار می

کند که یک ارتباط معنوي بین خودش  یک تجربۀ عاطفی و شناختی باشد. کارمند احساس کرده و باور می
تواند بازتابی از ارزشهاي معنوي باشد  دهد وجود دارد. در سطح سازمانی، معنویت می و کاري که انجام می

ها و  گیري سازمانی، تصمیمتواند در رفتار  دهد و می که بخشی از فرهنگ سازمان را به خود اختصاص می
تواند مشوق هر دو بعد باشد. در بعد  تأثیرگذار باشد. علاوه بر این، معنویت در محیط کار می تخصیص منابع 
هاي توسعۀ معنوي مشارکت کند و در بعد سازمانی، ارزشهاي معنوي  تواند در برنامه فردي، فرد می

ازمان و اقدامات مدیریت منابع انسانی(استخدام، آموزش، ریزي و راهبردهاي س اصلاحاتی را در برنامه
. در )191: 2012(پچساوانگا و داچون، کند توسعه و ارزیابی) ایجاد و بنیان فرهنگی سازمانها را دستخوش تغییر می

سه بعد از معنویت سازمانی را در تحقیقی تجربی به کار گرفتند که بر سه  3و همکاران میلیمن، 2003سال 
فردي، گروهی و سازمانی استوار شده بود. این سه بعد عبارت بودند از: کار با معنا، همبستگی و سطح 

  )430: 2003(میلیمن و همکاران، د.شو هماهنگی با ارزشهاي سازمانی؛ که شرح آنها در ادامه ارائه می

ردي با کار روزانۀ کند که چگونه کارکنان در سطح ف این بعد از معنویت سازمانی بیان می کار با معنا:
گیرد که هر فرد تمایل دارد به کاري اشتغال ورزد که  خود در تعاملند. مفهوم معنویت در کار فرض می

  معناي بیشتري را به زندگی خودش و دیگران ببخشد.
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این بعد بیانگر همبستگی و تعاملات و روابط عمیق با دیگران است و در گروهی از افراد  همبستگی:
کنند و درون خود را با  همبستگی بر این اصل استوار است که افراد با یکدیگر ارتباط برقرار میدهد.  رخ می

  گذارند. دیگران به اشتراك می

دهد که افراد  سومین جنبه از جوانب معنویت در کار، زمانی رخ می هماهنگی با ارزشهاي سازمانی:
کنند. هماهنگی همچنین  زمان تجربه میبین ارزشهاي خود و مأموریت و هدف سا اي را هماهنگی قوي

بیانگر این موضوع است که افراد معتقدند مدیران و کارکنان، ارزشهاي مناسب و وجدان قوي و نیز دغدغۀ 
  (همان)رفاه کارکنان و جامعۀ خود را دارند.

ی خواهد تأثیر قابل توجهی بر سایر متغیرهاي سازمانی، نظیر تعهد سازمان گفته شد که پیدایش معنویت 
ها و تحولات، سازمانها به افرادي نیاز دارند که براي منافع سازمان فراتر از  داشت. در عصر نااطمینانی

مرزهاي وظایف خود تلاش کنند. چنین تعهدي بستگی به فضاي ذهنی کارکنان دارد و سازمان موظف 
: 2004(نیل و بیبرمن، ا را تقویت کندتأثیرگذار بر افزایش تعهد کارکنان را شناسایی کرده، آنه است ارزشهاي 

توانند معنا و هدف را یافته و سازمان  شوند، می . زمانی که افراد با تعهد معنوي خود مشغول به کار می)263
  )192: 2012(پچساوانگا و داچون، اي ببینند که در آن خودشان را پیدا کنند. خود را به گونه

که کارکنان خود را با سازمان شناخته و مایل به ادامۀ فعالیت در  توان میزانی نامید تعهد سازمانی را می
کند. تعهد  باشند؛ همانند یک نیروي مغناطیسی قوي که یک شی فلزي را به دیگري جذب می سازمان می

تعهد چیزي فراتر  .)161: 2012(دهقی و همکاران، شود نیز نیرویی است که موجب باقی ماندن کارمند در سازمان می
وفاداري صرف و منفعلانه به سازمان است. در واقع؛ تعهد بیانگر یک رابطۀ فعال با سازمان است؛ به از 

تواند  گذرند. از این رو، تعهد می طوري که افراد براي رسیدن سازمان به اهدافش از برخی چیزهاي خود می
در اغلب  .)225: 1979 1و همکاران، (موديگر شود از محدودة اعتقادات و باورهاي فرد گذشته و در اقداماتش جلوه

قرار گرفته است. این مدل  2یر میو  آلنتحقیقاتی که در زمینۀ تعهد سازمانی صورت گرفته، مدل سه جزئی 
کنند. تعهد عاطفی بر  کند که افراد تعهد سازمانی را در سه جزء عاطفی، هنجاري و مستمر تجربه می بیان می

کنند و  ه کارکنان بر اساس تجربیات مثبت خود با سازمان ایجاد میگیرد ک اساس روابط عاطفی شکل می
کنندة مفهومی از تعهد  کند. تعهد مستمر منعکس احساس چالش برانگیز بودن و راحتی را به کارکنان القا می

دهد و تابع تعدادي  هاي اقتصادي و اجتماعی ناشی از ترك سازمان را موضوع بحث قرار می است که هزینه
اند(مانند سهم بازنشستگی) و در نهایت، تعهد  هایی است که کارکنان در سازمان انجام داده گذاري مایهاز سر

د و پس از ورود شو هنجاري شامل تجارب اجتماعی نظیر تأکید والدین بر فداکاري به یک کارفرما می
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که ریشه در سود دهد  دهد. همچنین تعهد هنجاري تعهدي را مد نظر قرار می شخص به سازمان رخ می
 )8: 2007 1؛ جاروس،50: 1993یر،  (آلن و میمتقابل دارد.

فراوان  کاري و ذهنی و اشتغالات جوامع توسعۀ و توان نتیجه گرفت، رشد ها می همانطور که از گفته
جانبۀ سازمانها از طرف دیگر، تندرستی و شادکامی انسانها را به طور  از یک طرف و مدرنیته و توسعۀ همه

است. از نگاهی دیگر،  شده انزوا و همچون افسردگی هایی بیماري ایجاد سبب و داده کاهش مگیريچش
براي  را خود اشتیاق و میل و دانند می پیکرة سازمان در پوسیدگی به محکوم را خود سازمانها، کارکنان

ابر این، مسئلۀ شادي و نشاط در . بن)550: 1393بروجنی و اسدي،  (نسترناند داده دست از سازمانی فعالیتهاي ارتقاي
تواند  اند اضافه شده و دستیابی به آن می فضاي کاري نیز به انبوه مسائلی که اندیشمندان سازمانی با آن مواجه

  هدف بسیاري از سازمانها به حساب آید.

از  خود کاري اهداف به براي دستیابی فرد که شود می حاصل زمانی کار در محیط 2شادي(نشاط)
هاي ذهنی، جسمی،  اي از توانایی استعدادها شامل مجموعه .کند ها و استعدادهاي خود استفاده می اییتوان

هاي وجودي هر  هاي درونی سرمایه روانی است که در درون هر فرد به طور متفاوت موجود است. توانمندي
 3(کلوتیر و همکاران،د کردفرد است که اگر به کار گرفته شوند، احساس رضایت و شادي ماندگار ایجاد خواهن

گیري،  وري، کارایی، دقت در تصمیم . نشاط سازمانی منجر به بهره)40: 1388و همکاران،  زارعی متین؛ 150: 2014
. با بررسی و مطالعۀ ادبیات )2241: 2013محمودي و همکاران،  (تقیشود افزایش طول عمر و کیفیت زندگی کاري می

. رابطۀ بین این )74: 1392(فانی و آقازیارتی، دي سازمانی مشخص شده استمربوط، عناصر اساسی نشاط و شا
شود؛ زیرا هر فرهنگی فلسفه و تعریف  عوامل و نشاط در محیط کار توسط ارزشهاي فرهنگی تعدیل می

  )79: 2015(وسارت و همکاران، دهد. خاص خود را از نشاط ارائه می

نایی در حفظ آنچه شخص دارد و حصول اطمینان از احساس امنیت مستلزم توا امنیت در محیط کار:
تداوم برخورداري از آن در آینده است. امنیت در کار، شامل چهار عنصرِ ایمنی، محیط کاري مناسب، 

  )74: 1392(فانی و آقازیارتی، حقوق منصفانه و امنیت است.

نه عمل نکرده و قابل طلبا داشتن انتظاري مثبت از افراد است که بر اساس ملاحظات فرصت اعتماد:
  )80: 2015؛ وسارت و همکاران، 40: 2012(گندمی و همکاران، اعتماد باشند.

کنیم. مطابق نظریۀ  ) مشاهده می1960(آدامزاولین مطالعات در موضوع انصاف را در کارهاي  عدالت:
اعادلانه بودن، در مقایسه کند. احساس عادلانه بودن یا ن برابري آدامز، فرد نتایج خود را با دیگران مقایسه می

                                                
1. Jaros 
2. Happiness 
3. Cloutier, Jambeck and Scott 
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 تعاملی و اي هروی توزیعی، عدب سه شامل سازمانی عدالت. همچنین )40: 2012(گندمی و همکاران، ریشه دارد
  )52: 1392(جمشیدي و همکاران، .است

 طبیعت در دیگران با ارتباط به تمایل و است اجتماعی موجودي اساساً انسان همکاران: با تعامل

. روابط صمیمانه حتی در محدودة دستورالعملهاي )40: 2012(گندمی و همکاران، دارد ژرف ايه انسان، ریشه
  )81: 2015(وسارت و همکاران، تواند موجب شادي و نشاط شود. رسمی نیز می

اگر قرار باشد کارکنان توانایی خود را به بهترین شکل بروز دهند، باید میزان آزادي  منعطف: ساختار
روکراسی موفقیت کارکنان را با تردید مواجه وبنابر این، ب .)74: 1392(فانی و آقازیارتی، افزایش یابدو اختیار آنها 

  )40: 2012(گندمی و همکاران، کرده و اثر منفی بر انگیزة آنان خواهد داشت.

نگرش مثبت مبتنی بر واقعیات خوشایند، سرمنشأ تلاش، پویایی و شادابی است. ذهنیت  اندیشی: مثبت
اندیشی، تخیل مثبت نیست؛ زیرا تخیل مثبت  تواند سلامت جسمی را نیز ارتقا دهد. مراد از مثبت بت میمث

  )74: 1392(فانی و آقازیارتی، کند. پذیر می پشتوانۀ واقعی ندارد و فرد را شکننده و آسیب

اي دیگر و به معناي توانایی سازمان در کسب بصیرت و دانش از خود و سازمانه سازمانی: یادگیري
ایجاد تغییر در عملکرد خود بر اساس بصیرت و دانش جدید است. در یادگیري سازمانی، دانش جدید، 

  )40: 2012(گندمی و همکاران، شود. خلق و از آن دانش در عمل استفاده می

شود و بالعکس، پنهان کردن تفکرات و احساسات  باعث شادي در محیط کار می خودگشودگی:
ه عدم نشاط و شادي در محیط کار خواهد شد. به اشتراك گذاشتن اطلاعات باعث اعتماد در واقعی، منجر ب

  )41(همان: کنند. افراد شده، آنها احساس ارزشمند بودن می

کنیم و  دهند زمانی که ما در تصمیماتی که برایمان مهم است، شرکت می مطالعات نشان می مشارکت:
  )76: 1392(فانی و آقازیارتی، شویم، شادتر خواهیم بود. عمل میبراي ساختن آیندة خود فعالانه وارد 

به  آدمیان واداشتن براي اساسی عامل را زندگی در معنا شناسان، وجود بیشتر روان کار: بودن معنادار
 دانند. انسانها خاص می طور به خرسندي با همراه و زندگی شاد کردن فراهم و عام طور به ادامۀ زندگی

خواهند حکمت و معناي کار معلوم  ، بلکه در محیط کار نیز میاند هدف دنبال زندگانی در تنها نه
  )81: 2015وسارت و همکاران، (باشد.

آورتر یافته و  پردازند، فعالیت خود را نشاط افرادي که با عشق و علاقۀ بیشتر به کار می علاقه به کار:
  )41: 2012اران، (گندمی و همکزمان کمتري براي احساس غم خواهند داشت.

شود. یکی از موارد  دستاورد و موفقیت، اغلب به خاطر خودش دنبال می دستاورد و موفقیت در کار:
توان در دنبال کردن ثروت توسط برخی افراد دید که در نهایت  را می» پیروز شدن براي پیروز شدن«
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پردازند که موجبات  به خلق معنا می کنند. آنها با انجام این دست کارها، ثروتشان را صرف امور خیریه می

  )20: 1392(سلیگمن، آورد. شادي آنها را فراهم می

  
  ب) پیشینۀ پژوهش

کدام به رابطۀ سه مؤلفۀ  هاي یاد شده صورت گرفته، اما هیچ تحقیقات متعددي در باب بررسی رابطۀ مؤلفه
و  حقیقی، 1391در سال ۀ آنها اند. از جمل معنویت سازمانی، نشاط سازمانی و تعهد سازمانی نپرداخته

همکاران طی پژوهشی به بررسی رابطۀ معنویت و شادي در محیط کار پرستاران بخش دولتی استان قم 
است. همچنین یاد شده هاي  پرداختند. نتایج تجزیه و تحلیل، بیانگر وجود رابطۀ مثبت بین مؤلفه

کامی و تعهد سازمانی در کارکنان وزارت پژوهشی را با هدف بررسی ارتباط شاد اسديو  بروجنی نسترن
به انجام رساندند. نتایج گواه بر رابطۀ معنادار بین  1393ورزش و جوانان جمهوري اسلامی ایران در سال 

صورت  عبدلیتحقیقی توسط  1392شادکامی و اجزاي تعهد سازمانی(به جز تعهد مستمر) بوده است. سال 
رویکرد معنوي بر تعهد شغلی در دانشگاه آزاد اسلامی واحد  گرفت که به روشن شدن رابطۀ مثبت بین

رابطۀ سه مؤلفۀ اعتقادات مذهبی، نشاط سازمانی و تعهد سازمانی را  )2014(پور ایرانو  مهدادشاهرود انجامید. 
دهد که اعتقادات مذهبی رابطۀ عمیقی  االله اصفهان ارزیابی کردند. نتایج نشان می در بیمارستان محمد رسول

ا نشاط سازمانی داشته و این دو مؤلفه بر تقویت انواع تعهد سازمانی مؤثرند. همچنین تعهد عاطفی با نشاط ب
سازمانی و اعتقادات مذهبی رابطۀ مثبت دارد. تعهد مستمر رابطۀ معناداري با اعتقادات مذهبی و رابطۀ منفی 

قادات مذهبی و نشاط سازمانی را مشخص با نشاط سازمانی را نشان داد و تعهد هنجاري رابطۀ منفی با اعت
نیز به نتیجۀ مشابهی در میان کارکنان دفتر مرکزي بانک  )2015(و همکاران لو یارامشکرد. در همین راستا، 

تأثیر پنج  انجام گرفت که در صدد بررسی  1پیناکوناو  رگواي توسط  ، مطالعه2008سال کشاورزي رسیدند. 
از جامعه، هماهنگی با ارزشهاي سازمانی، احساس کمک به جامعه، لذت  بعد معنویت در کار(احساس تیمی

بردن از کار و فرصتهاي زندگی درونی) بر انواع تعهد سازمانی بود و نتایج تجزیه و تحلیل، رابطۀ معنادار 
آیا  پژوهشی را با این سؤال انجام دادند که 2بیتنداچو  فیلد، 2011بین این دو مؤلفه را تأیید کردند. سال 

نشاط و دلبستگی شغلی، ارزش و اثري بر تعهدات سازمانی کارکنان دارند یا نه. نتایج مبین آن بود که رابطۀ 
مثبت قابل توجهی بین تعهد سازمانی و دلبستگی شغلی و همچنین تعهد سازمانی و نشاط سازمانی وجود 

د سازمانی را در کارکنان آب و فاضلاب ارتباط دو مؤلفۀ معنویت سازمانی و تعه )2015(غفورو  شهباز .دارد
هاي معنویت و تعهد سازمانی  پنجاب پاکستان سنجیدند. حاصل پژوهش، رابطۀ مثبت و معنادار بین مؤلفه

                                                
1. Rego and Pina e Cunha 
2. Field and Buitendach 
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و  موسیو  در هیئت علمی دانشگاههاي عمومی و خصوصی کنیا )2014(1و همکاران وایناینابود. همچنین 
  به نتایج مشابه دست یافتند.در معلمان مدارس دولتی مصر  )2016(2آلاس

  
  ج) چارچوب مفهومی پژوهش

هاي پژوهش، هر پژوهشگري نیازمند چارچوب مفهومی است تا بر اساس آن، ضمن  براي تدوین فرضیه
ها، روابط بین این متغیرها و تعاریف مفهومی و عملیاتی آنها را تبیین کند. این  شناسایی متغیرها؛ فرضیه
گري نشاط سازمانی بر تعهد  این موضوع است که آیا معنویت سازمانی با میانجی پژوهش به دنبال بررسی

  است. 1تأثیرگذار است یا خیر. چارچوب مفهومی پژوهش به صورت شکل  سازمانی 

  

  
 
 
 
 

  
  
  
  

  : چارچوب مفهومی پژوهش1شکل 

  هاي پژوهش فرضیه
گري نشاط سازمانی  ش میانجیبا توجه به چارچوب مفهومی و همچنین هدف اصلی پژوهش که بررسی نق

  از: ي این پژوهش عبارتندها در رابطۀ بین معنویت سازمانی و تعهد سازمانی است، فرضیه

  :تأثیر دارد. معنویت سازمانی بر تعهد سازمانی فرضیۀ اول  
  :تأثیر دارد. معنویت سازمانی بر نشاط سازمانی فرضیۀ دوم  
 :تأثیر دارد. نشاط سازمانی برتعهد سازمانی  فرضیۀ سوم  
 .فرضیۀ چهارم: نشاط سازمانی در رابطۀ بین معنویت سازمانی و تعهد سازمانی نقش میانجی دارد  

                                                
1. Wainaina, Eravo and Waititu 
2. Mousa and Rath Alas 

 

 همبستگیاحساس

معنادار بودن 
 کار

همسویی با 
ارزشها

ي 

H1 

 تعهد عاطفی

 تعهد مستمر

 تعهد هنجاري

H2  
 نشاط سازمانی

H3 

  معنویت سازمانی
 تعهد سازمانی



  

  

  

  
  11   ازمانی در رابطۀ معنویت سازمانی و تعهد سازمانیگري نشاط س بررسی نقش میانجی

  شناسی و ابزار پژوهش د) روش
پیمایشی از نوع مقطعی است. روش گردآوري داده  - تحقیق حاضر از نوع پژوهشهاي کاربردي و توصیفی

آوري اطلاعات مربوط به  و میدانی است؛ زیرا براي جمعاي  در این پژوهش، تلفیقی از روشهاي کتابخانه
اي بهره گرفته و در بخش عملی، اقدامات میدانی و پیمایشی و استفاده از  ادبیات نظري، از مطالب کتابخانه

کارمند  600هاي مورد نیاز منتج شده است. جامعۀ آماري تحقیق، کلیۀ  آوري داده ابزار پرسشنامه به جمع
نفر از کارکنان ستادي دانشگاه  234شیراز است. نمونۀ آماري حاصل از جدول مورگان،  ستادي دانشگاه

  شده، استفاده شده است. پرسشنامۀ بازگردانده 201پرسشنامه توزیع شده به افراد،  250شیراز بوده که از 

خاص آوري داده استفاده شده که هر کدام به متغیري  در این پژوهش سه نوع پرسشنامه براي جمع
مربوط به معنویت در کار، با اقتباس از پرسشنامۀ اختصاص داشت. پرسشنامۀ بررسی متغیر معنویت سازمانی، 

گویه)،  6طراحی شده است و سه بعد معنادار بودن کار ( )2003(و همکارانش میلیمنمعنویت در محیط کار 
سنجد. پرسشنامۀ سنجش متغیر  میگویه) را  7گویه) و همسویی با ارزشهاي سازمان( 7احساس همبستگی(

طراحی شده که سه بعد تعهد سازمانی(عاطفی، هنجاري و مستمر) را  یر میو  آلنتعهد سازمانی توسط 
اي  اي که به متغیر نشاط سازمانی اختصاص یافته نیز پرسشنامه گویه است. پرسشنامه 24سنجیده و داراي 

میانگین  مثبت، ۀعاطف ۀدرج فراوانی وهیه شده و سه مفهومِ ت کراسلندو  آرگایلگویه که توسط  29است با 
. به منظور سنجش روایی ندک را ارزیابی می نداشتن احساس منفی سطح رضایت در طول یک دوره و

پرسشنامه، دو نوع روایی محتوا و همگرا در نظر گرفته شد. اعتبار محتواي پرسشنامه با اتکا به نظر اساتید 
دهد که تمامی متغیرها  صلاحات لازم به عمل آمد. نتایج خروجی پی.ال.اس نشان میدانشگاهی تأیید و ا

توانند به اندازة کافی واریانس متغیرهاي مدل  ها می هستند. بنابر این، مؤلفه 5/0بالاتر از  AVEداراي 
پایایی پرسشنامه پژوهش را تشریح کنند. لذا ابزار این تحقیق از روایی مناسبی برخوردار است. براي محاسبه 

دهد که ابزار این تحقیق  نشان می 1نیز از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شده است که نتایج آن در جدول 
  ) برخوردار است.7/0از پایایی مناسب (بالاي 

  : نتایج روایی و پایایی پرسشنامه1جدول 

 AVE  آلفاي کرونباخ  ها تعداد گویه  متغیرها
  546/0  748/0  20  معنویت سازمانی
  683/0  850/0  29  نشاط سازمانی
  597/0  804/0  24  تعهد سازمانی
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  هاي پژوهش هـ) یافته
  . شاخصهاي برازندگی مدل1

شود، مقادیر شاخصهاي مدل، نمایانگر برازندگی خوب مدل  طور که در جدول برازندگی ملاحظه می همان
  گیرد. بوده و مدل تحقیق حاضر مورد تأیید قرار می

  : شاخصهاي برازندگی مدل2جدول 

  مقدار  شاخصهاي برازندگی مدل
  726/0  مطلق
  864/0  نسبی

  921/0  مدل بیرونی
  ها . آزمون فرضیه2

گیري، الگوي  دهد که پس از بررسی برازش الگوي اندازه نشان می PLSها در روش  الگوریتم تحلیل داده
هاي پژوهش  اي تحقیق پرداخت و به یافتهه توان به بررسی و آزمون فرضیه ساختاري و الگوي کلی، می

ها بررسی  و ضرایب استاندارد شده مسیرهاي مربوط به فرضیه Zرسید. دراین بخش، ضرایب معناداري 
هاي چارچوب مفهومی در  شود. ضرایب معناداري و ضرایب استاندارد شده مسیرهاي مربوط به فرضیه می

  آمده است. 3ضیات در جدول شود. همچنین نتایج آزمون فر مشاهده می 2شکل 

 
 
 
 
 
 

 
 

  

  

  

  

  95/0و ضرایب مسیر الگوي پژوهش در سطح اطمینان  T-valuesضرایب معناداري : 2 کلش

  

 

170/0 

234/2 

 همبستگیاحساس

معنادار بودن 
 کار

همسویی با 
 ارزشهاي
 سازمان

 تعهد عاطفی

 تعهد مستمر

 تعهد هنجاري

582/0  

969/8  

نشاط 
  662/0 سازمانی

726/10 

  معنویت سازمانی

R2338/0= 

R2599/0=  

 تعهد سازمانی



  

  

  

  
  13   ازمانی در رابطۀ معنویت سازمانی و تعهد سازمانیگري نشاط س بررسی نقش میانجی
  ها : نتایج تحلیل حداقل مربعات جزئی و آزمون فرضیه3جدول 

سطح خطاي   هاي پژوهش فرضیه  ردیف
 استاندارد

ضریب مسیر   مقدار تی
  استاندارد

نتیجه 
  آزمون

  تأیید  170/0  234/2  000/0  تعهد سازمانی نویت سازمانیمع  1

نشاط  معنویت سازمانی   2
  سازمانی

  تأیید  582/0  969/8  000/0

  تأیید  662/0  726/10  000/0  تعهد سازمانی نشاط سازمانی   3

تأثیر معنویت سازمانی بر تعهد    4
  سازمانی از طریق نشاط سازمانی

  تأیید  385/0    000/0

دهندة معنادار بودن عامل  + باشد، نشان96/1) در بازة بیشتر از تیمقادیر ضرایب مسیر (هنگامی که 
. با توجه به مقدار ضریب )2010و همکاران،  1(وینزيهاي پژوهش است مربوط و به دنبال آن، تأیید فرضیه

ار ضریب معناداري شود. مقد معناداري به دست آمده براي مسیرهاي بین متغیرها، چهار فرضیۀ الگو تأیید می
دهد معنویت سازمانی به طور مستقیم بر تعهد  به دست آمده است و نشان می 234/2فرضیۀ اول تحقیق، 

است. این  96/1هاي دوم و سوم، بیش از  تأثیرگذار است. مقدار ضریب معناداري براي فرضیه سازمانی 
به طور مستقیم بر نشاط سازمانی  دهد معنویت سازمانی هاست و نشان می مطلب حاکی از تأیید فرضیه

تأثیر مستقیم و معنادار دارد(فرضیۀ  تأثیرگذار است(فرضیۀ دوم) و همچنین نشاط سازمانی بر تعهد سازمانی  
سوم). از این رو، با توجه به تأیید شدن فرضیه دوم و سوم تحقیق، فرضیۀ چهارم تحقیق؛ یعنی میانجی بودن 

  شود. ویت سازمانی و تعهد سازمانی، تأیید مینشاط سازمانی در رابطۀ بین معن

تأثیرات را بررسی کرد. با توجه به ضرایب  هاي تحقیق باید شدت  بعد از بررسی معناداري فرضیه
درصد از تغییرات متغیر تعهد سازمانی را به  17، معنویت سازمانی به میزان 2استاندارد شدة مسیر در شکل 

درصد از تغییرات متغیر نشاط سازمانی را به طور  2/58یت سازمانی به میزان کند. معنو طور مستقیم تبیین می
درصد از تغییرات متغیر تعهد سازمانی را به طور  2/66کند. نشاط سازمانی نیز به میزان  مستقیم تبیین می
اراي گري نشاط سازمانی، معنویت سازمانی د کند. همچنین، با تأیید شدن نقش میانجی مستقیم تبیین می

  ) بر تعهد سازمانی است.582/0×662/0( 385/0اثري غیر مستقیم، مثبت و معنادار، برابر 
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  گیري و) بحث و نتیجه
ناپذیري است که هیچ سازمانی  تغییرات گسترده در ماهیت کار و به تبع آن محیط کاري، امر اجتناب

ز جمله تغییراتی است که به یکی از تواند خود را جداي از آن تصور کند. معنویت سازمانی نیز ا نمی
اي بین  در هزارة سوم، کارکنان به دنبال یافتن رابطهنیازهاي مهم براي موفقیت در کار تبدیل شده است. 

بخش و بامعنا باشد.  گزینند که الهام معنویت و محیط کاري خود بوده و به همین دلیل کارهایی را بر می
(خنیفر، اند که معنویت در کارشان را با معنویت در زندگی پیوند بزند یعلاوه بر این، آنان در جستجوي راه

تواند فرد و سازمان را توأم با  اي است که می معنویت در سازمان، نیروي دوگانه. )558: 2010جندقی و شجاعی، 
خلاقیت، یکدیگر به نتایج دلخواه برساند. افرادي که در جستجوي کار بامعنا هستند، با یافتن آن، رضایت، 

نشاط و تعهد بیشتري را در خود نسبت به کارشان احساس خواهند کرد. افرادي که به معنویت دست 
یابند و این تعهد بر میزان تعهدشان در محیط کاري  یابند، خود را نسبت به جهان پیرامونی خود متعهد می می

تر و پویاتر کرده و احساس تنهایی و  ند. همچنین، این حالت معنوي فرد را امیدوارتر، دلگرمک نیز کمک می
د؛ زیرا شو وري و عملکرد آنان می دهد. این تغییرات موجب بالا رفتن بهره نااطمینانی را در فرد کاهش می

هاي ترك خدمت، غیبت و اتفاقاتی از این قیبل را کاهش  تواند هزینه ایجاد تعهد در افراد از این طریق می
تعهد چیزي توان گفت  کند. می ق و توان بیشتري فعالیتهاي سازمان را دنبال میداده و از سویی، فرد با اشتیا

فراتر از وفاداري صرف و منفعلانه به سازمان است. در واقع؛ تعهد بیانگر یک رابطۀ فعال با سازمان است؛ به 
تواند  هد میگذرند. از این رو، تع طوري که افراد براي رسیدن سازمان به اهدافش از برخی چیزهاي خود می

  گر شود. از محدوده اعتقادات و باورهاي فرد گذشته و در اقداماتش جلوه

علاوه بر این، نشاط به عنوان نیاز روز سرمایۀ انسانی در جهان امروز، ترکیبی از تجربۀ عواطف مثبت، 
تبع، بخشی دهد. به  الشعاع قرار می رضایت از زندگی و فقدان عواطف منفی بوده و کل زندگی فرد را تحت

که اصلاح  شود از این زندگی به محیط کاري و فعالیت فرد اختصاص دارد و همین موضوع موجب آن می
و تجدید نظر در محیط کاري سازمانها به امري لازم بدل شود. نشاط سازمانی که از به کارگیري 

بر پیشبرد اهداف سازمانی تأثیر خود را  آید،  بخش به دست می استعدادهاي افراد و توجه به عناصر روحیه
 ها، ترك خدمت و... مؤثر است، ها، افسردگی اي که در کاهش تحلیل رفتگی نشان داده و به عنوان پدیده

  کند. وري بالاتر بوده و در نتیجه، فرد و سازمان را منتفع می موجب درآمد و بهره

هاست که پژوهش  مؤلفهاي، مشخص کردن روابط بین  گام اول براي انجام اصلاحات در هر زمینه
نتایج تحقیق حاضر نیز درصدد کشف رابطۀ معنویت بر نشاط سازمانی و در نهایت، تعهد سازمانی بوده و 

حاکی از آن است که رابطۀ مثبت و معناداري بین معنویت سازمانی و نشاط سازمانی برقرار بوده و حاصل 
بعاد معنویت سازمانی، که سه بعد کار با معنا، همبستگی تأثیر مثبتی بر تعهد سازمانی داشته است. ا این روابط 

اند نشاط سازمانی را در دانشگاه شیراز  شود، به خوبی توانسته و هماهنگی با ارزشهاي سازمانی را شامل می
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بینی کنند. همچنین در نهایت، نشاط سازمانی به عنوان متغیر میانجی  تبیین کرده و ابعاد تعهد سازمانی را پیش
ر رابطۀ بین معنویت سازمانی و تعهد سازمانی شناخته شد؛ بدین معنا که در شدت و جهت رابطۀ بین دو د

و  یعقوبیمتغیر یاد شده مؤثر است. گفتنی است که نتیجۀ این پژوهش با پژوهشهاي دیگري مانند 
 )2008(پیناکوناو  رگو، )1393(و همکاران عبداللهی، )1392(عبدلی، )1393(اسديو  بروجنی نسترن، )1392(همکاران

راستا بوده و نتایج یکسانی را نشان  و همچنین پژوهشهایی که در پیشینۀ پژوهشی تحقیق حاضر ذکر شد، هم
  ها باشد. تواند دلیلی بر توجه بیشتر مدیران به این مقوله داده است و می

  ایی ذیل را ارائه کرد:توان پیشنهادهاي اجر با توجه به تأیید هر چهار فرضیه در این پژوهش، می

انداز سازمان و همچنین آگاهی سازمان از ارزشهاي  سازي در حیطۀ مأموریت و چشم شفاف -
 تواند در همسویی فرد و سازمان موثر واقع شود. معنوي افراد می

تواند موجب  سازي شغل و تجزیه و تحلیل شغل براي روشن شدن جایگاه فرد در سازمان می غنی -
 مانی افراد شده و معناي فعالیت آنها را بیش از پیش واضح کند.افزایش نشاط ساز

برد بین کارکنان به  -تقویت خودگشودگی و همکاري بین کارکنان و غالب کردن راهبرد برد -
 وري و همچنین همبستگی فرد با سازمان شود. تواند موجب افزایش بهره جاي رقابتهاي مخربّ می

تواند به  ها می گیري رکتی براي دخالت افراد در تصمیمدر بخش سازمانی، تقویت مدیریت مشا -
 تأثیر قرار دهد. ایجاد معنا و همسویی فرد و سازمان کمک شایانی کند و هر سه متغیر را تحت 

سالاري و شفافیت در ارتقا و پاداش نیز در تقویت معنا در کار و به تبع آن بهبود معنویت،  شایسته -
  واهد کرد.نشاط و تعهد در سازمان کمک خ

  توان در راستاي پژوهش انجام شده پیشنهادهاي پژوهشی ذیل را براي محققان آتی پیشنهاد داد: همچنین می
هاي رفتاري نظیر رفتار شهروندي سازمانی، کیفیت  سنجش اثر معنویت سازمانی بر دیگر مؤلفه -

 شیراز. زندگی کاري، دلبستگی شغلی، رضایت شغلی و همچنین عملکرد شغلی در دانشگاه

 انجام این عنوان تحقیقی در سایر دانشگاهها و مقایسۀ نتایج آنها با این تحقیق.  -

بررسی رابطۀ دیگر عوامل سازمانی و متغیرهاي رفتاري با نشاط سازمانی کارکنان دانشگاهها   -
 همانند رفتار شهروندي سازمانی و ...

زان نشاط سازمانی و تعهد سازمانی مرتبط بررسی رابطه بین سبکهاي مختلف رهبري در دانشگاهها و می
  با هر یک از این سبکها.



  

  

  

  
16  22در دانشگاه اسلامی  فرهنگ 

  منابع
البلاغه و  طراحی مدل عدالت سازمانی با الهام از نهج«). 1392جمشیدي، ناصر؛ حسین خنیفر و جلال نادري( -

 .51-75: 11،6، مدیریت فرهنگ سازمانی. »اعتباربخشی آن با استفاده از نظر خبرگان

انداز  چشم. »معنویت، شادي و محیط کار«). 1391فائزه حیدري و معصومه کاظمی( حقیقی، محمدعلی، -
 .129-150: 4، 10، مدیریت دولتی

هاي نشاط در محیط کار و  شناسایی مؤلفه«). 1388زارعی متین، حسن، غلامرضا جندقی و زلفا حقگویان( -

 .35-48: 2، 1، ولتیمدیریت د. »ها در سازمانهاي اجرایی استان قم سنجش وضعیت این مؤلفه

. گرا(درك جدیدي از نظریۀ شادکامی و بهزیستی) شناسی مثبت شکوفایی، روان). 1392سلیگمن، مارتین اي.پی.( -
 ترجمه امیر کامکار، و سکینه هژبریان. تهران: روان.

یط ارتباط تعهد سازمانی و معنویت در مح«). 1393عبدالهی، بیژن، حیدر کریمیان و مهدي نامداري پژمان( -

 .1-10: 4، 9، اخلاق در علوم و فناوري. »کار با رفتار اخلاقی

تأثیر رویکرد معنوي افراد بر میزان تعهدات شغلی آنها (موردکاوي:  بررسی ارتباط و «). 1392عبدلی، محمدرضا( -

 .1-17. همایش ملی نماز و سبک زندگی با رویکرد سلامت اقتصادي. »دانشگاه آزاد اسلامی واحد شاهرود)

هاي شادي فردي و سازمانی و سنجش وضعیت این  شناسایی مؤلفه«). 1392اصغر و مهدي آقازیارتی( انی، علیف -

 .69-86: 1، 11، مدیریت فرهنگ سازمانی. »ها مؤلفه
بررسی شادکامی و تعهد سازمانی در کارکنان وزارت ورزش و «). 1393بروجنی، ایمان و حسن اسدي( نسترن -

 .545- 557: 3، 6، مدیریت ورزشی. »رانجوانان جمهوري اسلامی ای

بین معنویت سازمانی و شادکامی  ۀبررسی رابط«). 1392یعقوبی، نورمحمد؛ مهوش رقیبی و زهرا مطهري( -

 .119-126: 2، 2، طب نظامی. »یک مطالعه موردي در ستاد فرماندهی نیروي انتظامی گلستان کارکنان:
- Abdollahy, B.; H. Karimian, P. Mehdi Namdari (2014). “Relationship 

between Organizational Commitment and Spirituality in the Workplace 
with Ethical Behavior of Employees”. The Journal of Ethics in Science and 
Technology, 9 (4): 1-10. (Persian) 

- Abdoli, M.R. (2013). “The Relationship and the Impact of People on the 
Spiritual Approach their Job Obligations (Case Study: Islamic Azad 
University Shahrood)”. National Conference of Prayer and Lifestyle 
Approach to Economic Health, 1-17. (Persian) 

- Allen, N. & J. Meyer (1993). “Organizational Commitment: Evidence of 
Career Stage Effects?”. Journal of Business Research, 26: 49-61. 

- Ashmos, D. & D. Duchon (2000). “Spirituality at Work: A Conceptualization 
and Measure”. Journal of Management Inquiry, 9, 2: 134-145. 

- Cloutier, S.; J. Jambeck & N. Scott (2014). “The Sustainable 
Neighborhoods for Happiness Index (SNHI): A Metric for Assessing a 
Community’s Sustainability and Potential influence on Happiness”. 
Ecological Indicators, 40, 9: 147-152. 



  

  

  

  
  17   ازمانی در رابطۀ معنویت سازمانی و تعهد سازمانیگري نشاط س بررسی نقش میانجی

- Dehaghi, M.R.; M. Goudarzi & Z. Karimi Arazi (2012). “The Effect of 
Spiritual Values on Employees' Organizational Commitment and its 
Models”. Social and Behavioral Sciences, 62: 159-166. 

- Dehler, G. & A. Welsh (1994). “Spirituality and Organizational 
Transformation”. Journal of Managerial Psychology, 9, 6: 17-26. 

- Erdheim, J.; M. Wang & M. Zickar (2006). “Linking the Big Five 
Personality Constructs to Organizational Commitment”. Personality and 
Individual Differences, 41: 959-970. 

- Fani, A.A. & M. Aghaziarati (2013). “Identification of Individual and 
Organizational Happiness Factors and Assessment of this Factors”. 
Organizational Culture Management, 11 (1): 69-86. (Persian) 

- Field, L.K. & J. Buitendach (2011). “Happiness, Work Engagement and 
Organizational Commitment of Support Staff at a Tertiary Education 
Institution in South Africa”. SA Journal of Industrial Psychology, 37, 1: 1-10. 

- Gandomi, A.; H. Zarei Matin, H. Zarea, G. Jandaghi & M. Aliasgari 
(2012). “An Investigation into the Relation between Personality Traits and 
Happiness at work. A Case Study of Qom Province Post Bank”. 
International Journal of Academic Research in Accounting, Finance and 
Management Sciences, 2, 2: 38-54. 

- Haghighy, M.A.; F. Heidari & J. Kazemi (2012). “Spirituality, Happiness 
and Workplace”. Journal of Public Administration Perspective, 10 (4): 
129-150. (Persian) 

- Jamshidi, N.; H. Khanifar & J. Naderi (2013). “Modeling the 
Organizational Justice by Inspiring of Nahjolbalaghah and its Validation by 
Experts”. Organizational Culture Management, 6 (11): 51-75. (Persian) 

- Jaros, S. (2007). “Meyer and Allen Model of Organizational Commitment: 
Measurement Issues”. The Icfai Journal of Organizational Behavior, 6, 4: 7-25. 

- Karakas, F. (2010). “Spirituality and Performance in Organizations: A 
Literature Review”. Journal of Business Ethics, 9, 4: 89-106. 

- Khanifar, H.; GH. Jandaghi & S. Shojaee (2010). “Organizational 
Consideration between Spirituality and Professional Commitment”. 
European Journal of Social Sciences, 12, 4: 558-571. 

- Mehdad, A. & M. Iran Pour (2014). “Relationship between Religious beliefs, 
Workplace Happiness and Organizational Commitment”. International 
Journal of Scientific Management and Development, 2, 10: 562-568. 

- Milliman, J.; J. Andrew & C. Ferguson (2003). “Workplace Spirituality 
and Employee Work Attitudes”. Journal of Organizational Change 
Management, 16, 4: 426-447. 

- Moore, T. (2007). “Individual Differences and Workplace Spirituality: The 
Homogenization of the Corporate Culture”. Journal of Management and 
Marketing Research, 41, 4: 79-93. 

- Mousa, M. & R. Alas (2016). “Workplace Spirituality and Organizational 
Commitment: A Study on the Public Schools Teachers in Menoufia 
(Egypt)”. African Journal of Business Management, 10, 10: 247-255. 

- Mowday, R.; R. Steers & L. Porter (1979). “The Measurement of 
Organizational Commitment”. Journal of Vocational Behavior, 14: 224-247. 



  

  

  

  
18  22در دانشگاه اسلامی  فرهنگ 

- Nastaran Boroujeny, I. & H. Asadi (2014). “The Relationship between 
Happiness and Organizational Commitment, Staff of the Ministry of Youth 
and Sports of the Islamic Republic of IRAN”. Journal of Sport 
Management, 6 (3): 545-557. (Persian) 

- Neal, J. & J. Biberman (2004). “Introduction: The Leading edge in 
Research on Spirituality and Organizations”. Journal of Organizational 
Change Management, 2, 8: 1-5. 

- Petchsawanga, P. & D. Duchon (2012). “Workplace Spirituality, 
Meditation, and Work Performance”. Management Department Faculty 
Publications, 92: 189-208. 

- Rego, A. & M. Pina e Cunha (2008). “Workplace Spirituality and 
Organizational Commitment: an Empirical Study”. Journal of 
Organizational Change Management, 21, 1: 53-75. 

- Seligman, M.A.P. (2013). “Flourish: A Visionary New Understanding of 
Happiness and Well-Being”. Amir Kamkar & Sakineh Hajirian. Tehran: 
RAVAN Publication. (Persian) 

- Shahbaz, W. & M. Ghafoor (2015). “Workplace Spirituality and 
Organizational Commitment: A Case Study of Water and Sanitation 
Agencies of Punjab, Pakistan”. International Journal of Sciences: Basic 
and Applied Research, 24, 1: 234-244. 

- Taghi Mahmoudi, M.; M. Azar & R. Bahrami (2013). “An Investigation 
of Organizational Happiness Impact on the Working Life Quality (Case 
Study: Isfahan University’s Staff)”. International Journal of Advanced 
Studies in Humanities and Social Science, 1, 11: 2240-2248. 

- Vinzi, V.E.; L. Trinchera & S. Amato (2010). “PLS Path Modeling: from 
Foundations to Recent Developments and Open Issues for Model Assessment 
and Improvement”. Handbook of Partial Least Squares, 47-82. 

- Wainaina, L.; M. Iravo & A. Waititu (2014). “Workplace Spirituality as a 
Determinant of Organizational Commitment amongst Academic Staff in the 
Private and Public Universities in Kenya”. International Journal of 
Academic Research in Business and Social Sciences, 4, 12: 280-293. 

- Wesarat, A.; M. Sharif & A. Abdul Majid (2015). “A Conceptual Framework 
of Happiness at the Workplace”. Asian Social Science, 11, 2: 78-89. 

- Yaqoobi, N.; M. Raqibi & Z. Motahari (2013). “The Relationship between 
Organizational Spirituality and Employees Happiness: A Case Study in 
Golestan Police Headquarter”. Journal of Police Medicine, 2 (2): 119-
126. (Persian) 

- Yarameshlu, Z.; Z. Alipur Darvish & J. Salehi Sadaghiani (2015). 
“Review of Factors Affecting Organizational Commitment with the 
Approach of Desire for Happiness in Agricultural Bank Headquarters in 
Tehran”. Applied Mathematics in Engineering, Management and 
Technology, 3, 3: 57-62. 

- Zarei Matin, H.; Gh.Reza Jandaghi & Z. Haghgooyan (2009). “The 
Identifying of Factors of Happiness at Work and Survey that Factors in 
Administrative Organizations”. Journal of Public Administration, 1 (2): 
35-48. (Persian). 


