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مقدمه
در بســياري از ســازمان ها تعــارض بــه صــورت يــك مســئلۀ جــدي وجــود دارد؛ شــايد در همــه جــا ايــن مســئله 
ــر  ــد ب چنــان قدرتــي نداشــته نباشــد كــه موجــب انحــال ســازمان شــود؛ ولــي ترديــدي نيســت كــه مي توان
عملكــرد آن، اثــرات ناگــوار بگــذارد يــا شــرايطي را بــه وجــود آورد كه ســازمان، بســياري از نيروهــاي كارآمد 
خــود را از دســت بدهــد )رابينــز، 1383: 266(. كوهــن )2004: 29( تعــارض در ســازمان ها را در هــم شكســتن 
همــكاري يــا تهديــدي بــراي آن بــه حســاب مــي آورد و معتقــد اســت كــه بــروز تعــارض در ســازمان ها هــم 
طبيعــي اســت و هــم در روابــط افــراد، مــورد انتظــار اســت. پــس »امــري اجتناب ناپذيراســت و كســي نمي توانــد 
ادعــا كنــد كــه بــا آن روبــه رو نشــده يــا نخواهــد شــد. نكتــۀ اساســي، نگــرش مــا نســبت بــه تعــارض و برخــورد 
درســت بــا آن، تشــخيص حــق يــا ناحق بــودن آن بر اســاس علــل و عوامــل به وجــود آورنــدة آن و پيشــنهاد راه 
حلــي منطقــي و درســت بــراي بهره بــرداري بهينــه از آن اســت« )نصــر اصفهانــی، 1379: 130(؛ بــه هميــن دليــل، 
مهــم ايــن اســت كــه تعــارض، اداره شــود، نــه اينكــه ســركوب شــود يــا بــه آن اجــازه داده شــود تشــديد گــردد 
و از كنتــرل خــارج شــود )ورتيــم1 ، 2002: 45(. يكــی از عواملــی كــه امــروزه در ســازمان ها بســيار مــورد توجــه 
اســت و در ايــن زمينــه می توانــد نقــش مهمــی ايفــا كنــد، بحــث معنويــت در محيــط كار يــا معنويت گرايــی 
اســت. ديرزمانــي از توجــه ســازمان يافتۀ مديــران و صاحبنظــران دانــش ســازمان و مديريت به موضــوع معنويت 
نمي گــذرد و شــايد بتــوان گفــت كــه از اواخــر قــرن بيســتم، ايــن موضــوع در ســازمان ها بــه طــور جــدي مــورد 
توجــه انديشــمندان و محققــان قــرار گرفتــه اســت و از حــدود دهــۀ 90 شــاهد افزايــش چشــمگير كنفرانس هــا 
و كارگاه هــاي مربــوط بــه معنويــت در محيــط كار و چــاپ كتــب و مقالاتــي در ايــن زمينــه هســتيم. بــادري 
نارايــان )2009: 246( رهبــري تحول آفريــن، حمايــت ســازماني، عدالــت ســازماني و رفتار شــهروندي ســازماني 
را  چهــار مفهــوم بــروز يافتــه در رفتــار ســازماني طــي دهه هــاي اخيــر مي دانــد و معنويــت در محيــط كار را 
بــه آنهــا پيونــد مي دهــد. معنويــت، وصف ناپذيــر نيســت؛ امــا تنــوع زيــادي در معانــي آن ديــده مي شــود. از 
نظــر گياســالون و جوركــي ويكــز2  )2005: 520( »معنويــت در محيــط كار، چارچوبــي از ارزش هــاي ســازماني 
اســت كــه ريشــۀ آن در فرهنــگ اســت و موجــب برتــري كاركنــان در فرايندهــاي كاري و تســهيل ارتبــاط بــا 
ديگــران مي شــود؛ بــه طوري كــه احســاس كمــال و شــادي را فراهــم مي ســازد. در توجيــه ضــرورت همراهــی 
متغيرهــای معنويــت و مديريــت تعــارض در پژوهــش كنونــی، می تــوان چنيــن اســتدلال كــرد كــه معنويــت بــا 
ــر  افزايــش گرايش هــای نوعــی همــراه اســت و تقويــت همگرايــی را باعــث می شــود؛ در واقــع نوعيــت را ب
فرديــت غلبــه می دهــد. تعارضــات عمدتــاً برخاســته از فرديت هــا هســتند و فرديت هــا معمــولاً بــه واگرايــی 
ــاش  ــد و در آن جهــت ت ــی را لحــاظ می نماين ــرای خــودف اهــداف متفاوت ــراد ب ــی اف ــم می شــوند؛ يعن خت
می كننــد؛ در صورتــی كــه از ضروريــات يــك ســازمان رســمی، وجــود هماهنگــی بيــن اجــزای آن ســازمان 
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در جهــت تحقــق اهــداف مشــترک اســت؛ يعنــی نيازمنــد همگرايی اســت و اين همگرايی در شــرايطی شــكل 
می گيــرد و تقويــت می شــود كــه تعلقــات و گرايش هــای معنــوی در ســازمان تقويــت شــود. معنويــت بــه طــور 
مشــخص بــه تعلقــات عاطفــی انســان ها اشــاره دارد. بــا وجــود معنويــت در ســازمان، سوءاســتفاده ها از كاركنان 
و ســاير اعمــال خاصــی كــه تعارضــات روانشــناختی را ايجــاد می كننــد، نيــز كاهــش می يابــد«. معنويــت بــه 
زندگــی كاری افــراد، معنــا و جهــت می بخشــد و كاری لذت بخش تــر، متوازن تــر و معنادارتــر ايجــاد می كنــد 
و روح و روان آنــان را پــرورش می دهــد؛ لــذا بــا توجــه بــه اهميــت معنويــت در ســازمان ها؛ چنانكــه برخــی از 
محققــان نيــز معتقدنــد »معنويــت در محيــط كار، نوعــی از شــفا و درمــان بيماری هــای مــدرن مديريــت اســت« 
)بــراون1 ، 2003: 106(. بايــد اذعــان نمــود كــه ادارة فرهنــگ و ارشــاد اســامی از جملــه ســازمان هايی اســت كه 
بــه دليــل نشــر ارزش هــای اســامی، بايــد بحــث معنويت گرايــی در كاركنــان آن در ســرلوحۀ برنامه هــای ايــن 
ســازمان قــرار گيــرد؛ زيــرا كســانی كــه يــك قــدرت برتــر را ناظــر بر عمــل خــود می داننــد، از عملكــرد بهتری 
برخوردارنــد؛ بــا ايــن حــال، تاكنــون يــك مطالعــۀ جــدی در مــورد معنويت گرايــی كاركنــان ايــن ســازمان 
صــورت نگرفتــه اســت؛ در حالــی كــه بــه نظــر می رســد بخشــی از ناكارآمــدی نظــام اداري بــا ايــن متغيــر در 
ارتبــاط باشــد؛ لــذا در ايــن مقالــه ســعي شــده اســت تأثيــر عوامــل محيطــی معنويت گرايــی بــر ميــزان تعارضات 

ســازمانی كاركنــان مــورد بررســی قــرار گيــرد. 
 

مبانی نظری تحقيق 
معنويت

اگرچــه ايــن واژه در قــرن هفدهــم مفهوم ســازي شــد؛ امــا تنهــا دو تــا ســه دهه اســت كــه در ســازمان و مديريت 
مــورد اســتفاده قــرار می گيــرد. ديكشــنری آكســفورد بــا ســال چــاپِ 1971، حــاوی هيچ گونــه معنايــی بــرای 
ايــن واژه نيســت )تومــاس2 ، 2000: 65(. معنويــت و كاربــرد آن در محــل كار بــراي متخصصــان و دانشــمندان 
حــوزة مديريــت، مســئلۀ پيچيــده ای اســت و اغلــب بــه دلايل مشــخص و نامشــخصي مــورد غفلت قــرار گرفته 
اســت؛ بــا ايــن حــال، تاكنــون انديشــمندان تعاريــف متعــددی از آن ارائــه داده انــد كــه برخــی از آنهــا در جدول 

شــمارة )1( بــه اختصــار بيــان می شــوند.

1. Brown
2. Thomas

بررسی تأثیر عوامل محیطی معنویت گرایی بر میزان ...
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 دانشمندان نظر  از کاری محیط معنویت و معنویت تعریف(. 1جدول شمارۀ )

                                                           
1. Turner 

2  . Ashmos &  Duchon 
3  . Speck 

4  . Carrette & King 
5. Mueller 
6. Miller 
7. Elkins 

 تعریف سال نام

 1387 نصر

فرامعرفتی اعتبار های مختلف در یك نظام ها و مکانمعنویت، شرایط زیستی انسان را در زمان
بار به آنچه انسان از توان معنویت را به معنای بازگشت حسرتمی ،ین ترتیببه ا ؛بخشیده است

 و تمنای دستیابی به آن را همواره در باورهای خود دارد، تعبیر کرد.است دست داده 

 1380 الهی
خداوندی؛ به عبارتی دیگر، نورِ الهی، همان علم معنوی است؛ یعنی مجموع قوانین و دستورات 

 اصول و قواعدی که توسط خالق، وضع شده است و با روح ما سازگاری دارد.

 1996 1ترنر

 رؤیاها، و امیدها به معنویت .هاارزش و معنا مبنای با جهان ساختن درگیر یعنی معنویت

 چندبعدی ،عشق همانند و شودمی مربوط ما رفتارهای و عواطف ،احساسات فکری، الگوهای

 .رودمی بین از آن به رسیدن برای تلاش زمان در آن معنای از بخشی و است

 2005 2داکون آشموس و
هایی معنوی در نظر بگیرند شناخت که پیروان، خود را به عنوان ماهیتتوان می معنویت را زمانی

 .که روح آنها نیازمند تغذیه است

  .یك توافق عام نیست ۀکنندمنکعس ،مورد معنویتشده در وسعت تعاریف ارائه 2005 3اسپیك

 2005 4کینگ و کاریت
امید و ارتباط در جوامع مدرن تبدیل  ،هاارزش ،معانی یمعنویت به یك برند یا نماد برای جستجو

 شده است.

 2001 همکاران و 5مولر
احساس  کههای مادی زندگی است معنویت به مثابه آگاهی از هستی یا نیرویی فراتر از جنبه

 آورد.عمیقی از وحدت یا پیوند با کائنات را به وجود می

 1998 6میلر
معنویت یعنی هدفمند کردن نیرو در زندگی که با تصوراتی مانند تنفس، تشویق و ترغیب همراه 

 .ستفرد برای خلاقیت، رشد و توسعۀ یك سیستم از معیارهامعنویت شامل ظرفیت  .است

 1988 و همکاران 7الکینز
ی قابل تعیین در ارتباط با خود، دیگران، طبیعت، زندگی و هر آنچه یك هاارزشمعنویت با 

  .شودمشخص می ،گیردبودن در نظر میشخص برای نهایی

علی محمد کیمیاگر - صیدمهدی ویسه 
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از نظــرگاه تاريخــي و تطبيقــي فقــط مي تــوان از كثــرت معنويــت ســخن گفــت. معنويت هــاي گوناگــون 
و مكاتــب معنويتــی بســياري مي تــوان يافــت كــه تعابيــر فرهنگــي خاصــي را از آرمان هــاي دينــي و ســنت هاي 
ــا و در غــرب  ــاً در نيمــۀ دوم قــرن نوزدهــم در اروپ گوناگــون نشــان مي دهنــد )ارســولا1 ، 1997: 253(. تقريب
بــه طــور كلــي؛ اعــم از اروپــاي باختــر، آمريــكا و كانــادا بحــث معنويــت مطــرح گرديــد و گفتــه شــد كــه همۀ 
نظام هــاي اجتماعــي در چيــزي بــا عنــوان معنويــت مشــترک هســتند؛ ولــو اينكــه بــه اديــان و مذاهــب مختلف، 
تعلــق خاطــر داشــته باشــند )فــرای2 ، 2003: 694(؛ بــا وجــود ايــن، گرايــش بــه معنويــت را از لحــاظ تاريخــي 
مي تــوان بــه مســيحياني بازگردانــد كــه ميــان مكاتــب گوناگــون معنــوي همچــون: معنويــت عرفــاي اســپانيا، 

فانــدري يــا مثــاً ارتدكــس روســي، تفــاوت قائــل شــداند )رســتگار، 1385: 147(.
ارتبــاط ميــان معنويــت و خداونــد از موضوعاتــی اســت كــه  اغلــب مــورد توجــه نويســندگان بــوده اســت؛ 
بــه عنــوان مثــال، بيرلــي و همــكاران )2004: 253( معنويــت را بــه عنــوان اخــاق و احســاس تعريــف كــرده و 
ــز )2000:  ــد دانســته اند. كي بن ــرد و نقــش خداون ــۀ ف ــرد در جهــان، روحي ــگاه ف شــامل شــناخت و درک جاي
73( در تجزيــه و تحليــل ســطوح معنويــت در ســازمان، بــه دو ســطح اصلــي »معنويت فــردي در محيــط كاري« 
و »معنويــت ســازماني در محيــط كار« اشــاره دارد. از نظــر وي، معنويــت فــردي در محيــط كار، راه و مســيري 
فــردي بــه ســوي يكپارچــه كــردن كار بــا زندگــي معنــوي اســت؛ امــا جهت گيــري ســازماني آن بــه ســوي 
اهــداف و توانايي هــاي ســازماني اســت كــه بايــد محقق شــود )عابــدي جعفــري و رســتگار، 1386: 148(. تعالي 
معنــوي بــه عنــوان بعــدی مؤثــر در تمامــي عرصه هــاي زندگــي فــرد حائــز اهميــت اســت )پيدمنــت3 ، 2004: 
268(. معنويــت در محــل كار، باعــث بــه وجــود آمــدن آگاهــي مي شــود كــه ايــن نيــز بــه نوبــۀ خــود، باعــث به 
وجــود آمــدن هــوش بيشــتر مي گــردد. هــوش نيــز بــه نو بــۀ خــود، باعــث بــه وجــود آمــدن خاقيــت مي شــود 
)فريشــمن4 ، 1999: 322(. ميليمــان5   و همــكاران )2003: 433( بيــان داشــتند كــه معنويــت محــل كار، باعــث 
نگــرش مثبــت كارمنــدان و رضايــت كاری می گــردد. زمانــی كــه رشــد فــردی بــا اهــداف ســازمانی همــراه 

ــرد )پــرات6 ، 1998: 186(. می شــود، شــناخت كارمنــد صــورت می گي

تعريف معنويت محل كار
ــت  ــورد معنوي ــت را در م ــم موق ــه اي از مفاهي ــود، دامن ــي خ ــرور ادبيات ــكاران )2005: 642( در م ــت و هم دن
فــردي شناســايي كردنــد كــه در ايــن ميــان مي تــوان بــه مفاهيمــي چــون: خــود - واقع گرايــي، هــدف و معنــا 
در زندگــي، ســامت و رفــاه، معنويــت محــل كار و معنويــت رهبــري اشــاره كــرد. ايــن تنوع تــا حد زيــادي در 

1. Ursulla
2. Fry
3. Piedmont
4. Freshman
5. Milliman
6. Pratt
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آثــار مربــوط بــه معنويــت محــل كار نهفتــه اســت؛ عــاوه بــر ايــن، ايــده اي كلــي از معنويــت، دال بــر برخــي از 
مفاهيــم ارتباطــي نيــز در حــال حاضــر وجــود دارد؛ بــا ايــن وجــود، بــر اســاس گفتــۀ كريگــر و هانســون )1999: 
309(، معنويــت بــه موضــوع خودبرتــري و احســاس وابســتگي بــه تمــام اشــيای موجــود در عالــم اشــاره دارد و 
از نظــر كانگــر و كانن گــو1  )1994: 439(، بهتــر اســت ارتباطــات عميق تــر خــود را بــا همديگــر و بــا جهــان 
ــز بيــان داشــته اند كــه يكــی از ابعــاد مهــم  پيرامــون خــود بررســي كنيــم. داكــون و پلومــن2  )2005: 818( ني
معنويــت در محــل كار ايــن نكتــه اســت كــه كارمنــدان داراي نيــاز معنــوي هســتند، درســت همانگونــه كــه 
نيازهــاي فيزيكــي و احساســي دارنــد؛ بــر ايــن اســاس، زمانــي كــه آنهــا بــه محــل كار وارد مي شــوند چنيــن 
نيازهايــي را در خانــه رهــا نمي ســازند. از نظــر ميرويــس3  )1997: 197(، خــود كار را مي تــوان بــه عنــوان منبعــي 
ــاره شناســايي نمــود؛ بي شــك مجموعــه اي از شــرايط اجتماعــي،  ــا ديگــران دوب از رشــد معنــوي و ارتبــاط ب
سياســي و اقتصــادي وجــود دارنــد كــه شــخص مي توانــد بــراي تئوري بنــدي »چرايــي« معنويــت بــراي يــك 

ســازمان از آنهــا اســتفاده نمايــد.

سازمان معنويت گرا
رابينــز4 ، )2003: 16( طــي يــك جمع بنــدي از چنديــن مقالــه، ســازمان هايي را معنــوي مي شــمارد كــه 
ــردي، وجــود صداقــت و  ــر توســعۀ ف ــق از هــدف، تمركــز ب ــی چــون: داشــتن درک عمي واجــد خصوصيات
خودگشــودگي، توانمندســازي كاركنان و مدارا باشــند. گياســالون و جوركي ويكز  )2005: 525( نيز معنويت 
محــل كار را چارچوبــي از ارزش هــاي موجــود در فرهنگــي می داننــد كــه تجربــۀ كارمنــدان را بــا گــذر از ميان 
فراينــد كار ارتقــا دهــد و باعــث تســهيل معنــاي ارتبــاط آنهــا  شــود بــه شــيوه اي كــه فراهم آورنــدة احساســاتي 
ماننــد همدلــي و لــذت  باشــد. در ايــن تعريــف، »ارزش هــا« مربــوط به افراد اســت و بــه عنوان بخشــي از فرهنگ 
ســازماني در نظــر گرفتــه مي شــود؛ بــه عــاوه، در ايــن فرمول بنــدي، رابطــۀ ميــان مذهــب يــا اعتقــاد و معنويــت 
ــد التيام بخــش عــدم  ــاي ســازماني مي توان ــي از ارزش ه ــا چارچوب ــا آي ــرد خاصــي نيســت؛ ام ــدة ف دربرگيرن
تجانــس حضــور معنــوي يــا حضــور در يــك ســياق پيچيــده باشــد؟ از نظــر مــا كــه اينگونــه نيســت. »نگراني ما 
ايــن اســت كــه يــك نگرش ســازنده نســبت بــه بررســي علمــي - اجتماعــي معنويــت محــل كار از طريــق ابزار 
و درک معنويــت الزامــي شــود. آنچــه لازم اســت انعكاس پذيــري و قابليــت تغييــر بيشــتر بــا توجــه بــه فرضيات 
ــا معنويــت پديــد مي آيــد« )مــك گــي و لوپــر5،  ناآگاهانــه اي اســت كــه در زمــان انطبــاق علــم محــل كار ب
2001: 32(. ادعــا مي شــود كــه ارتقــای معنويــت محــل كار، منجــر بــه »خوبــي« مي شــود و بــه نوبــۀ خــود داراي 
ارزشــي انســاني اســت و چــون ممكــن اســت منجــر بــه بهــره وري و پيشــرفت هاي بيشــتر شــود داراي مزيتــي 
1. Conger & Kanungo
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4. Robbins. L
5. McGee &Looper
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خــاص اســت. 
متغيــر ديگــری كــه در ايــن تحقيــق بايد مــورد بررســی قرار گيــرد، تعــارض اســت. می دانيم كه ســازمان ها، 
نهادهايــی اجتماعــي هســتند كــه ماننــد ســاير نهادهــا از افــراد تشــكيل شــده اند و نقــش اصلــي انســان، ادارة ايــن 
نهادهاســت؛ بــه عبــارت ديگــر، ســازمان، منهــاي انســان بــه هيــچ وجــه تــوان غلبه بــر مشــكات و مقابله بــا آنها 
را نــدارد و قــادر بــه تحقــق اهــداف خــود نخواهــد بــود؛ بــدون شــك در ســازمان ها، افــرادي وجــود دارنــد 
كــه بــراي كســب قــدرت و منافــع، در بيــن خــود بــه رقابــت مي پردازنــد و در مــورد تقــدم امــور و اهدافشــان 
تضادهايــي ديــده مي شــود؛ در واقــع تفاوت هــا و تضادهــا بــراي ادامــۀ حيــات ســازمان ها لازم اســت تــا بتواننــد 
خــود را بــا دنيــاي پيرامــون مطابقــت دهند. در گذشــته تعــارض را منفی می دانســتند و ســعی در خامــوش كردن 

ســريع آن می كردنــد؛ امــا محققــان تعــارض را عاملــی بــرای پويايــی و رشــد گــروه می داننــد.

تعارض
اصطــاح تعــارض نيــز همچــون ديگــر اصطاحــات رفتــاری، معانــی متعددی حاصــل كرده اســت؛ بــه عبارت 
ســاده، تعــارض، يــك تنــش يــا مخالفــت اســت كــه رابينــز )2003: 212( در تعريــف آن می گويــد: »تعــارض، 
ــبب  ــده س ــه ای بازدارن ــه گون ــا ب ــد ت ــدی می كوش ــور عم ــه ط ــف ب ــخص ال ــه در آن، ش ــت ك ــدی اس فراين
ناكامــی شــخص ب در رســيدن بــه عايــق و اهدافــش شــود«. وی در ايــن تعريــف، مفاهيمــی چــون: ادراک يــا 
 )Blockage( و بازدارندگــی )Scarcity( كميابــی ،)Opposition( مخالفــت ،)Perception( آگاهــی
ــد از:  ــارض، عبارتن ــای واژة تع ــترک تعريف ه ــوه مش ــاير وج ــد. س ــارض می دان ــت تع ــان دهندة ماهي را نش

مخالفــت، نــزاع، كشــمكش، پرخاشــگری و آشــوب. 
رضاييــان )1380: 10( نيــز  تعــارض  را فراينــدي دانســته  اســت  كــه  »در آن  فــردي  در مي يابــد كــه  شــخص  
ديگــري  بــه  طــور منفــي  روي  آن  چيــزي  كــه  او تعقيــب  مي كنــد، تأثيــر گذاشــته  اســت« . »تعــارض می توانــد 
عمومــی، خصوصــی يــا غيررســمی باشــد يــا بــه طــور منطقــی يــا غيرمنطقــی بــه آن نگريســته شــود و می توانــد 
بــه طــور ســاده بــه عنــوان مخالفــت تعريــف گــردد؛ چــه شــديد باشــد، چــه به شــكل ظريــف در بيــن دو فــرد يا 

طــرف« )خانــكا، 1389: 237 و 238(.

علل بروز تعارض در سازمان
منشأ يا علل تعارض را می توان به سه مقولۀ اصلی به شرح زير تقسيم كرد:

- ارتباطات
- ساختار

- متغيرهای شخصی )فرد(
1. ارتباطــات: اختاف هــای ارتباطــی، عــدم توافق هايــی هســتند كــه از دشــواری معنايــی، ســوء برداشــت ها و 
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اختــال در كانال هــای ارتباطــی برمی خيزنــد. افــراد، اغلــب خيلــی ســريع درمی يابنــد كــه بيشــتر تعارض هــا بــه 
علــت فقــدان ارتبــاط اســت. اشــتباهی كــه بســياری از افــراد، مرتكــب می شــوند ايــن اســت كــه ارتبــاط خــوب 
را بــا موافقــت در مــورد ديدگاهشــان يكــی می انگارنــد. آنچــه در اوليــن نــگاه بــه نظــر می آيــد ايــن اســت كــه 

تعــارض بيــان فــردی معمــولاً »بــر پايــۀ ارتباط ضعيــف قــرار گرفتــه اســت« )رابينــز، 2003: 37(. 
2. تعــارض ســاختاری: ايــن تعارضــات بــه واســطۀ جرياناتــی در ارتبــاط بــا طراحــی ســاختار ســازمان و طراحــی 

واحدهــای زيرمجموعــۀ ســازمان ايجــاد می شــود.
ــواع علــل  ــر روی ان 3. متغيرهــای شــخصی )فــردی(: در گذشــته بيشــتر تحقيقــات در خصــوص تعــارض، ب
ســازمانی آن تمركــز يافتــه بــود. در ســالهای اخيــر، توجــه پژوهشــگران بــه ايــن موضــوع معطــوف شــده اســت 
كــه تضــاد ســازمانی ممكــن اســت از عوامــل تقابــل شــخصی )روابــط بيــن افــراد خــاص( ناشــی شــود تــا اينكه 
برخاســته از ســاختار ســازمانی باشــد )اســكويی، 1381: 65(. در ذيــل بــه برخــی از علــل تعــارض زای فــردی 

)شــخصی( اشــاره می شــود:
3-1. اخــاق شــخصی: اخــاق شــخص، نقش زيــادی در كنتــرل تعارضات نامتعارف ســازمانی بــازی می كند. 
وقتــی اخــاق شــخصی تــك تــك كاركنــان ســازمان بــه عنــوان الزامــات اوليه كــه تعيين كننــدة رفتــار اخاقی 
از غيراخاقــی اســت، شــكل بگيــرد، بســياری از كشــمكش های ناهنجــار ســازمانی از بيــن مــی رود. مــواردی 
كــه بــه طــور كلــی در بعــد اخــاق شــخصی، منجــر بــه تشــديد تعــارض می شــوند، عبارتنــد از: خودخواهــی، 
خوددوســتی، دنياگرايــی و حــبّ دنيــا، كبــر و نخــوت، خشــم، حســد و كينــه، غيبــت و بدگويــی، حــرص و 

طمــع، بخــل و ســخا.
3-2. تفــاوت در شــخصيت، تربيــت و ســبك افــراد: »تحقيقــات فراوانــی نشــان می دهنــد كــه شــخصيت افــراد 
بــر پيدايــش تعــارض تأثيــر دارد. تومــاس می گويــد: يــك دســته از تمايــات و ويژگی هــای شــخصيتی، نقــش 
اساســی بــر وقايــع و رويدادهــای تعــارض دارنــد. بــارون نيــز معتقــد اســت كــه ويژگی هــای شــخصيتی، ســبب 
بــروز تمايــات خاصــی نســبت بــه حــل تعارضــات فــردی می شــود. در صــورت بــروز اختــاف، بعضــی افــراد 
از طريــق اجتنــاب و دوری از تعــارض، عــده ای بــا مصالحــه، برخــی بــا رقابــت و همين طــور گروهــی با اشــكال 

ديگــر حــل تعــارض بــا آن برخــورد می كننــد« )مشــبكی، 1377: 324(.
3-3. ارزش هــا: از منابــع مهــم تعــارض، چــه در ســطح درون فــردی و چــه در ســطح ميان  فــردی و ميان گروهــی، 
ارزش هــا هســتند. ارزش عبــارت اســت از: شــيوه ای از بــودن يــا عملــی كــه يــك شــخص يــا يــك جمــع بــه 
ــخص  ــوب و مش ــوند، مطل ــبت داده می ش ــدان نس ــه ب ــی را ك ــا رفتارهاي ــراد ي ــد و اف ــان می شناس ــوان آرم عن
می ســازد. ارزش هــا ممكــن اســت بــه شــكل های مختلــف، منشــأ ايجــاد تعــارض و كشــمكش چــه در ســطح 

فــردی و چــه در ســطح اجتماعــی شــوند )ايــزدی يــزدان آبــادای، 1379: 58(.
3-4. تهديــد موقعيــت: مرتبــۀ اجتماعــی يا ســازمانی بــرای بســياری از افــراد از اهميت بســياری برخوردار اســت 
و هــرگاه موقعيــت فــردی مــورد تهديــد قــرار گيــرد، بــراي حفــظ آن، نيروی انگيزش بســيار قــوی وجــود دارد. 

علی محمد کیمیاگر - صیدمهدی ویسه 
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در ايــن گونــه مواقــع، تعــارض بيــن فــردی كــه از موقعيــت خــود دفــاع می كند و فــردی كــه آن را مــورد تهديد 
قــرار داده اســت، بــه وجــود می آيــد )فخيمــی، 1381: 129(.

سير تكاملي انديشۀ تعارض
در رابطه با ظهور پديدة تعارض و نحوة مواجهه با آن، سه نظريه و نگرش وجود دارد:

الــف( ديــدگاه ســنتي: ايــن ديــدگاه در زمــان اوج قــدرت مديريــت علمــي توســعه پيــدا كــرد و تاكنــون نيــز 
پايــدار مانــده اســت. مكتــب مديريــت اداري بــه شــدت بــر توســعه هاي ســاختاري ســازماني و مشــخص شــدن 
وظايــف، قوانيــن و مقــرارت، روندهــا و ارتباطــات بــه تفصيــل تأكيــد داشــت؛ بــه گونــه اي كــه اگــر هــر نــوع 
ــرارت تدوين شــده مي توانســت تعــارض را در ســازمان  ــن و مق ــن قواني ــدا مي كــرد اي تعــارض، گســترش پي
حــل نمايــد. بــر ايــن اســاس وجــود تعــارض، نشــانۀ ضعــف مديريــت يا تــاش عمــدي افراد مشكل ســاز اســت 

)قربانــی، 1379: 206(.
ب( ديــدگاه روابــط انســاني: نظريه پــردازان روابــط انســاني، ادعــا مي كردنــد كــه تعــارض، رخــدادي طبيعــي 
و اجتناب ناپذيــر در گروه هــا و سازمان هاســت و نمي تــوان آن را حــذف كــرد؛ بنابرايــن بــه مديــران، توصيــه 
مي-كردنــد كــه زندگــي بــا تعــارض را فراگيرنــد و در صــورت امــكان، آن را حل و فصل نماينــد؛ حتي معتقد 
بودنــد كــه گاهــي تعــارض مي توانــد بــراي عملكــرد كارآمــد گــروه مفيــد باشــد. ديــدگاه روابــط انســاني از 

اواخــر دهــۀ 1940 تــا اواســط دهــۀ 1970، نظريــۀ غالــب در زمينــۀ تعــارض بــود )رضاييــان، 1382: 155(.
ج( ديــدگاه تعاملــي: در ايــن ديــدگاه، وجــود تعــارض، امــري واجــب و ضــروري اســت كــه باعــث افزايــش 
اثربخشــي و موفقيــت گــروه مي شــود. گــروه نيــز هماهنــگ، آرام و بي دغدغــه اســت و مســتعد می باشــد كــه 
بــه غريــزة انســاني خويــش برگــردد؛ يعنــي احســاس خــود را از دســت بدهــد، تنبلــي و سســتي پيشــه كنــد و در 
برابــر پديده هــاي تغييــر و تحــول، هيــچ گونــه واكنشــي از خــود نشــان ندهــد؛ از ايــن رو، حــدي از تعــارض 
لازم اســت كــه بتوانــد گــروه را زنــده، باتحــرک، خــاق و منتقــد بــه خــود نگــه دارد )عبــاس زادگان، 1384: 
65(. برخــاف ايــن ديــدگاه، بيشــتر افــراد در بســياري از ســازمان ها، هنــوز تعــارض را دوســت ندارنــد و اغلــب 
ســعي مي كننــد از آن بپرهيزنــد. آنهــا اصــرار دارنــد تعــارض را از ديــدگاه پارادايــم علمــي كــه 300 ســال پيــش 
توســط قوانيــن مكانيكــي نيوتــن از فيزيــك كاســيك بــه وجــود آمــد، بنگرنــد. بــر اســاس ايــن پارادايــم، بايد 
ــي را نشــانه  ــرا تعــارض، باعــث ايجــاد بي نظمــي مي شــود و بي نظمــي، آنتروپ ــاب شــود؛ زي از تعــارض اجتن
مي گيــرد )قانــون دوم ترموديناميــك(؛ بنابرايــن، تعــارض، دشــمن ســازمان هايي اســت كــه بــه صــورت علمــي 

ــژاد، 1384: 86(.  ــي، مديريــت مي شــوند )تونكه ن و عقل

پيشينۀ تحقيق
پارســا و همــكاران )1390( در تحقيقــی بــا عنوان »بررســي رابطۀ چندگانۀ معنويت محيط كار، نشــاط ســازماني 

بررسی تأثیر عوامل محیطی معنویت گرایی بر میزان ...
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و ســبك هاي مديريــت تعــارض در كاركنــان ســتادي ادارة كل آمــوزش و پــرورش اســتان خوزســتان« نشــان 
دادنــد كــه بيــن معنويــت محيــط كار، نشــاط ســازمانی و ســبك های مديريــت تعــارض، رابطــۀ معنــادار وجــود 
دارد. در بيــن كاركنــان، معنويــت، بيشــترين تــوان را در پيش بينــی ســبك تشــريك مســاعی مديريــت تعــارض 
دارد. در آمــوزش و پــرورش، معنويــت، تــوان بيشــتری نســبت بــه نشــاط در پيش بينــی ســبك های مديريــت 
تعــارض دارد. بعــد از ســبك تشــريك  مســاعی، معنويــت و نشــاط، بيشــترين تــوان پيش بينــی را بــه ترتيــب در 

ســبك های مصالحــه، مــدارا، احتــراز و تســلط دارنــد.
فرهنگــی و همــكاران )1385( بــه بررســی معنويــت محيــط كار و نقــش آن در بهبــود رفتــار شــهروندی 
ــی  ــام نوع ــا انج ــش، ب ــورد پژوه ــوم م ــات مفه ــرور ادبي ــس از م ــان، پ ــق آن ــد. در تحقي ــازمانی پرداختن س
مفهوم ســازی درونگــرا، بــرای نخســتين بــار ايــن متغيــر به عنــوان يكــی از عوامــل ايجادكننــدة رفتارشــهروندی 
ســازمانی در ميــان كاركنــان دانشــكده-های دانشــگاه تهــران در نظــر گرفتــه شــد. رفتــار شــهروندی ســازمانی، 
شــامل رفتارهــای اختيــاری كاركنــان اســت كــه جــزء وظايــف رســمی آنهــا نيســت و به طور مســتقيم از ســوی 
سيســتم رســمی پــاداش ســازمان در نظــر گرفتــه نمی-شــود؛ ولی ميــزان اثربخشــی ســازمان را افزايــش می دهد. 
ايــن مفهــوم جديــد نيــز بــه دليــل توانايی پيش بينــی و اثرگــذاری بــر اثربخشــی ســازمانی، در دهۀ اخيــر، اهميت 
ــه روش مدل ســازی معــادلات ســاختاری  زيــادی يافتــه اســت. نتايــج آزمــون فرضه هــای ايــن تحقيــق كــه ب

انجــام شــد، گويــای وجــود رابطــۀ معنــادار بيــن معنويــت در محيــط كار و رفتــار شــهروندی ســازمانی بــود.
پارســا و دهقــان )1392( بــا بررســی مقايســه ای رابطــۀ معنويــت محيــط كار و ســبك های مديريــت تعارض 
در كاركنــان اداره هــای كل آمــوزش و پــرورش اســتان فــارس و اســتان خوزســتان، بــه ايــن نتيجــه رســيدند كــه 

بيــن معنويــت محيــط كار و ســبك هاي مديريــت تعــارض، رابطــۀ معنــادار وجــود دارد.
محمــدی و همــكاران )1392( بــه بررســي رابطــۀ معنويــت محيــط كاري و ادراک كاركنــان از رهبــري 
خدمتگــزار پرداختنــد. هــدف اصلــي مقالــۀ آنــان، بررســي رابطــۀ ميــان ابعــاد معنويــت محيــط كاري )احســاس 
تعلــق و وابســتگي بــه گــروه، همســويي ارزش هــاي فــردي و ســازماني و معنــاداري در كار( و ادراک كاركنــان 
از ويژگي هــای مديرانشــان بــر اســاس چهــار مؤلفــۀ رهبــري خدمتگــزار )خدمت رســاني، تواضــع و فروتنــي، 
ــاخته  ــنامۀ محقق س ــزاري از پرسش ــاي خدمتگ ــنجش مؤلفه ه ــراي س ــود. ب ــرورزي( ب ــاد و مه ــت اعتم قابلي
)قلي پــور و همــكاران، 1388( اســتفاده كردنــد و به منظور ســنجش معنويت محيــط كاري، با اســتفاده از تحليل 
عاملــي اكتشــافي و تأييــدي پرسشــنامه اي طراحــي كردنــد و بــه ايــن نتيجــه رســيدند كه بيــن ارزيابــي كاركنان 
ــر اســاس مؤلفه هــاي  ــر اســاس مؤلفه هــاي معنويــت در محيــط كار و ارزيابــي مديرانشــان ب از جــو ســازمان ب
خدمتگــزاري، رابطــۀ مثبــت و معنــاداري وجــود دارد؛ لــذا مي تــوان انتظــار داشــت كــه بــا بهبــود معنويــت در 

محيــط كار، ارزش هــاي خدمتگــزاري در رهبــران تقويــت شــود.

علی محمد کیمیاگر - صیدمهدی ویسه 
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 مدل مفهومی تحقیق
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 مدل مفهومی تحقیق .(1) شمارۀ شکل

 
 شناسی تحقیقروش

میدانی و  ۀشیو مبتنی بر استفاده ازو  همبستگی -توصیفی ،ماهیت از نظر ، کاربردی واین تحقیق از نظر هدف
فرهنگ و ارشاد  ادارۀ ۀکارکنان واحدهای فرهنگی زیرمجموع ۀکلی راتحقیق جامعۀ آماری  .استای کتابخانه
کرجسی و فرمول  استفاده از ابآنان از  نفر 320که دهد تشکیل مینفر  1900به تعداد استان ایلام  اسلامی
تعارض دوبرین و  هایهپرسشنام نیز آوری اطلاعاتابزار جمع .ندشدبه صورت تصادفی انتخاب  ،مورگان
میزان  که برای سنجش پایایی پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد .گرایی استمعنویت ۀساختمحقق

پایایی بسیار خوب  ۀدهندباشد که نشانمی 97/0 ،الؤس 40دست آمده برای پایایی مرکب با ه ضریب آلفای ب
پس از انجام پایایی، برای  .( آمده است2)شمارۀ نتایج کامل این آزمون در جدول  .تحقیق است ۀپرسشنام

  .ن استفاده شدااز روایی صوری و محتوایی توسط متخصص نیز سنجش روایی پرسشنامه

 گراييمعنويت

 

 

 محيط اقتصادي

 محيط فرهنگي

 محيط سياسي

 محيط اجتماعي

 

 تعارض سازماني

روش شناسی تحقيق
ايــن تحقيــق از نظــر هــدف، كاربــردي و از نظــر ماهيــت، توصيفــي-  همبســتگي و مبتنــی بــر اســتفاده از شــيوة 
ــان واحدهــای فرهنگــی زيرمجموعــۀ  ــۀ كاركن ــه اي اســت. جامعــۀ آمــاری تحقيــق را كلي ــي و كتابخان ميدان
ادارة فرهنــگ و ارشــاد اســامی اســتان ايــام بــه تعــداد 1900 نفــر تشــكيل می دهــد كــه 320 نفــر از آنــان بــا 
اســتفاده از فرمــول كرجســی و مــورگان، بــه صــورت تصادفــی انتخــاب شــدند. ابــزار جمــع آوری اطاعــات 
نيــز پرسشــنامه های تعــارض دوبريــن و محقق ســاختۀ معنويت گرايــی اســت. بــرای ســنجش پايايــی پرسشــنامه 
از ضريــب آلفــای كرونبــاخ اســتفاده شــد كــه ميــزان ضريــب آلفــای بــه دســت آمــده بــرای پايايــی مركــب بــا 
40 ســؤال، 0/97 می باشــد كــه نشــان دهندة پايايــی بســيار خــوب پرسشــنامۀ تحقيــق اســت. نتايــج كامــل ايــن 
آزمــون در جــدول شــمارة )2( آمــده اســت. پــس از انجــام پايايــی، بــرای ســنجش روايــی پرسشــنامه نيــز از 

روايــي صــوري و محتوايــي توســط متخصصــان اســتفاده شــد. 
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 پایایی پرسشنامه :(2شماره ) جدول

 گراییمعنویت 
محیط 
 اقتصادی

محیط 
 سیاسی

محیط 
 اجتماعی

محیط 
 فرهنگی

تعارض 
 سازمانی

پایایی 
 مرکب

 97/0 95/0 90/0 89/0 81/0 77/0 95/0 ضریب
 40 20 6 5 3 6 20 عبارات

 
 های پژوهش یافته

 شناختیهای جمعیتتوصیف ویژگی
 3/0 نیز از این تعداد. نداهدادتشکیل از کل نمونۀ مورد مطالعه را  درصد 6/60 ،زنان ودرصد  4/39 ،مردان
 2/52 و هشتدادرصد فوق لیسانس یا بالاتر  4/13 و درصد لیسانس 4/83 ،فوق دیپلمدرصد  8/2 ،دیپلم درصد

  .اندمدیران تشکیل داده را 8/47را کارمندان و آنان درصد از 
 

 آزمون نرمال بودن 
فرض  .استفاده شد (k-s) اسمیرنوف -از آزمون کلوموگراف یرهامتغ یهاداده یعجهت بررسی نرمال بودن توز

نرمال بودن  یعآزمون توز در .هستند برخوردار نرمال توزیع یك از هاگوید که دادهصفر در این آزمون می
 .(82 :1393)شیری و همکاران،  شودفرض صفر رد می ،باشد 05/0کمتر از  ،ها، اگرسطح معناداریداده

 
0H: نرمال است ،تحقیق عوامل هایتوزیع داده. 
1H: نرمال نیست ،تحقیق عوامل هایتوزیع داده. 
 
 
 
 

 

يافته های پژوهش 
توصيف ويژگی های جمعيت شناختی

مــردان، 39/4 درصــد و زنــان، 60/6 درصــد از كل نمونــۀ مــورد مطالعه را تشــكيل داده انــد. از اين تعــداد نيز 0/3 
درصــد ديپلــم، 2/8 درصــد فــوق ديپلــم، 83/4 درصــد ليســانس و 13/4 درصــد فــوق ليســانس يا بالاتر داشــته و 

52/2 درصــد از آنــان را كارمنــدان و 47/8 را مديــران تشــكيل داده اند. 

بررسی تأثیر عوامل محیطی معنویت گرایی بر میزان ...
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آزمون نرمال بودن 
جهــت بررســي نرمــال بــودن توزيــع داده هــای متغيرهــا از آزمــون كلوموگــراف- اســميرنوف )k-s( اســتفاده 
شــد. فــرض صفــر در ايــن آزمــون مي گويــد كــه داده هــا از يــك توزيــع نرمــال برخــوردار هســتند. در آزمــون 
توزيــع نرمــال بــودن داده هــا، اگرســطح معنــاداري، كمتــر از 0/05 باشــد، فــرض صفــر رد مي شــود )شــيری و 

همــكاران، 1393: 82(.

H0: توزيع داده هاي عوامل تحقيق، نرمال است.
H1: توزيع داده هاي عوامل تحقيق، نرمال نيست.
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 هاعاملبررسی نرمال بودن  .(3) ۀشمار جدول

 گراییمعنویت عوامل
محیط 

 اقتصادی
محیط 
 سیاسی

محیط 
 اجتماعی

محیط 
 فرهنگی

تعارض 
 سازمانی 

P-value 011/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 

 
 ؛باشنددرصد کمتر می 5ی تحقیق از مقدار هاعامل( P-value، مقادیر معناداری )k-sبا توجه به نتایج آزمون 

ها از آزمون های آنها غیرنرمال هستند و برای بررسی فرضیهلفهؤو م هاعاملهای تمامی بنابراین توزیع داده
  .شودهمبستگی اسپیرمن استفاده می

 
 تحقیق هایهآزمون فرضی

با استفاده ین آنها ب ۀرابط ،هاعاملبه هر یك مربوط  یازامت ۀ، پس از محاسبهای اصلی تحقیقیهفرض یبررس یبرا
 .مورد سنجش قرار گرفت اسپیرمن یاز آزمون همبستگ

 
 فرضیۀ اصلی یرمن اسپآزمون همبستگی  .(4شماره ) جدول

 یسازمانتعارض  هاعامل
 (Nتعداد ) p-value ضریب همبستگی

 320 000/0 -827/0 گراییمعنویت

 
درصد و با مقادیر  1ی در سطح خطای تعارض سازمانگرایی و روابط بین معنویت ،آزموناساس نتایج این  بر

گرایی و معنویتبین توان نتیجه گرفت که می ،رو از این ؛باشند( معنادار میp-value <05/0) معناداری
  .همبستگی قوی معناداری وجود دارد -82/0ی با ضریب تعارض سازمان

 
 فرعی هایفرضیه

بــا توجــه بــه نتايــج آزمــون k-s، مقاديــر معنــاداری )P-value( عامل هــای تحقيــق از مقــدار 5 درصــد 
ــرای  ــتند و ب ــال هس ــا غيرنرم ــای آنه ــا و مؤلفه ه ــی عامل ه ــای تمام ــع داده ه ــن توزي ــند؛ بنابراي ــر می باش كمت

ــون همبســتگی اســپيرمن اســتفاده می شــود.  ــا از آزم بررســی فرضيه ه

آزمون فرضيه های تحقيق
بــرای بررســی فرضيه هــای اصلــی تحقيــق، پــس از محاســبۀ امتيــاز مربــوط بــه هــر يــك عامل هــا، رابطــۀ بيــن 

آنهــا بــا اســتفاده از آزمــون همبســتگی اســپيرمن مــورد ســنجش قــرار گرفــت.
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 هاعاملبررسی نرمال بودن  .(3) ۀشمار جدول

 گراییمعنویت عوامل
محیط 

 اقتصادی
محیط 
 سیاسی

محیط 
 اجتماعی

محیط 
 فرهنگی

تعارض 
 سازمانی 

P-value 011/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 

 
 ؛باشنددرصد کمتر می 5ی تحقیق از مقدار هاعامل( P-value، مقادیر معناداری )k-sبا توجه به نتایج آزمون 

ها از آزمون های آنها غیرنرمال هستند و برای بررسی فرضیهلفهؤو م هاعاملهای تمامی بنابراین توزیع داده
  .شودهمبستگی اسپیرمن استفاده می

 
 تحقیق هایهآزمون فرضی

با استفاده ین آنها ب ۀرابط ،هاعاملبه هر یك مربوط  یازامت ۀ، پس از محاسبهای اصلی تحقیقیهفرض یبررس یبرا
 .مورد سنجش قرار گرفت اسپیرمن یاز آزمون همبستگ

 
 فرضیۀ اصلی یرمن اسپآزمون همبستگی  .(4شماره ) جدول

 یسازمانتعارض  هاعامل
 (Nتعداد ) p-value ضریب همبستگی

 320 000/0 -827/0 گراییمعنویت

 
درصد و با مقادیر  1ی در سطح خطای تعارض سازمانگرایی و روابط بین معنویت ،آزموناساس نتایج این  بر

گرایی و معنویتبین توان نتیجه گرفت که می ،رو از این ؛باشند( معنادار میp-value <05/0) معناداری
  .همبستگی قوی معناداری وجود دارد -82/0ی با ضریب تعارض سازمان

 
 فرعی هایفرضیه

بــر اســاس نتايــج ايــن آزمــون، روابــط بيــن معنويت گرايی و تعــارض ســازمانی در ســطح خطــای 1 درصد 
( معنــادار می باشــند؛ از ايــن رو، می تــوان نتيجــه گرفــت كــه بيــن  p-value >0/05( و بــا مقاديــر معنــاداری

معنويت گرايــی و تعــارض ســازمانی بــا ضريــب 0/82- همبســتگی قوی معنــاداری وجــود دارد. 

علی محمد کیمیاگر - صیدمهدی ویسه 
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فرضيه های فرعی
بــر اســاس نتايــج آزمــون همبســتگی اســپيرمن، روابــط بيــن مؤلفه هــای معنويت گرايــی و تعــارض ســازمانی در 
( معنــادار می باشــند؛ از ايــن رو، می تــوان  p-value >0/05( ســطح خطــای 1 درصــد و بــا مقاديــر معنــاداری
نتيجــه گرفــت كــه بيــن مؤلفه هــای معنويت گرايــی و تعــارض ســازمانی، همبســتگی معنــاداری وجــود دارد. 

نتايــج ايــن آزمــون در جــدول شــمارة )4( آورده شــده اســت. 
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ی در سطح تعارض سازمان وگرایی های معنویتلفهؤنتایج آزمون همبستگی اسپیرمن، روابط بین م اساس بر
توان نتیجه گرفت که می ،رو ناز ای ؛باشند( معنادار میp-value <05/0درصد و با مقادیر معناداری ) 1خطای 
 نتایج این آزمون در جدول .همبستگی معناداری وجود دارد ،یتعارض سازمانگرایی و های معنویتلفهبین مؤ
  .( آورده شده است4) شمارۀ

 
 فرعی هایهفرضیاسپیرمن آزمون همبستگی  .(5) ۀشمار جدول

 

 
 

 گیری و پیشنهاداتنتیجهبحث، 
 غرب کارِ و کسب و مدیریت ادبیات در اخیر سالیان در که است جدیدی مفاهیم از کار، محیط در معنویت

 گذشته سال چهارصد در که غرب دنیای .شده است یادنیز  جدید پارادایم یك عنوان به آن از حتی ؛کرده ظهور
قرآن  .آنهاست یکپارچگی وجوی جست در اکنون است، معنوی داشته امور از دنیوی امور جدایی در سعی
ها و انگیزه ،افعالاحوال، اقوال،  ۀتواند همداند که میمی وسیع و گسترده یمعنویت را دارای قلمرو ،کریم

رحمانی  ۀحیرنگ و را کاری که باهر ؛ لذا داندمی «خداگرایی» زیرا گوهر معنویت را ؛درا شوهای انسان اندیشه
و  «ایمان به خدا»همان  ،روح حاکم بر معنویت در قرآن .داخل در معنویت است ،دشوالهی انجام  ۀو انگیز

گرایی نبوت، امامت و قیامت ،عدالت الهی و اجتماعی، است که با توحید« عبودیت»و به تعبیری « عمل صالح»
 ؛دارد فراوانی مزایای ،کار محل در معنویت به تشویق که معتقدند محققان .سرنوشت استدر هم تنیده و هم

 خود مالی هایشاخص بهبود و عملکرد افزایش و وریبهره بهبود به آنها از گیریبهره با سازمان که مزایایی

 هاعامل
 یتعارض سازمان 

 p-value ضریب همبستگی هالفهؤم

م
عنو

یت
 ییگرا

 000/0 -753/0 محیط اقتصادی
 000/0 -787/0 محیط سیاسی

 000/0 -721/0 اجتماعیمحیط 
 000/0 -786/0 فرهنگیمحیط 

بحث، نتيجه گيری و پيشنهادات
معنويــت در محيــط كار، از مفاهيــم جديــدی اســت كــه در ســاليان اخيــر در ادبيــات مديريــت و كســب و كارِ 
غــرب ظهــور كــرده؛ حتــی از آن بــه عنــوان يــك پارادايــم جديــد نيــز يــاد شــده اســت. دنيــای غــرب كــه در 
چهارصــد ســال گذشــته ســعی در جدايــی امــور دنيــوی از امور معنوی داشــته اســت، اكنــون در جســت وجوی 
ــد  ــد كــه مي توان ــم، معنويــت را داراي قلمــروی وســيع و گســترده  مي دان ــرآن كري يكپارچگــی آنهاســت. ق
ــرا گوهــر معنويــت را »خداگرايــي«  همــۀ احــوال، اقــوال، افعــال، انگيزه هــا و انديشــه هاي انســان را شــود؛ زي
ــزة الهــي انجــام شــود، داخــل در معنويــت  ــي و انگي ــا رنــگ و رايحــۀ رحمان ــذا هــر كاري كــه ب ــد؛ ل مي دان
اســت. روح حاكــم بــر معنويــت در قــرآن، همــان »ايمــان بــه خــدا« و »عمــل صالــح« و بــه تعبيــري »عبوديــت« 
اســت كــه بــا توحيــد، عدالــت الهــي و اجتماعــي، نبــوت، امامــت و قيامت گرايــي در هــم تنيده و هم سرنوشــت 
اســت. محققــان معتقدنــد كــه تشــويق بــه معنويــت در محــل كار، مزايــاي فراوانــي دارد؛ مزايايــي كــه ســازمان 
بــا بهره گيــري از آنهــا بــه بهبــود بهــره وري و افزايــش عملكــرد و بهبــود شــاخص هاي مالــي خــود مي پــردازد. 
تحقيقــات نشــان مي دهــد كــه شــركت هاي معنوي تــر 400 تــا 500 درصــد از ديگــر شــركت هاي مشــابه، از 
نظــر درآمــد خالــص، بهبود نرخ بازگشــت ســرمايه و افزايش ارزش ســهام ســهامداران، بهتر هســتند )تامپســون، 
2000: 18(. مطالعــات ديگــر نشــان مي دهنــد كــه معنويــت در ســازمان، ارتبــاط مثبتــي بــا خاقيــت، رضايــت 
شــغلي، عملكــرد تيمــي و تعهــد ســازماني دارد )ســيد جواديــن، ناصــرزاده، 1384: 129(. همراهــي و خدمــت، 
بــه معنــاي مشــاركت و در ميان گــذاري عائــق، ايده آل هــا يــا تجــارب اســت. خدمــت نيــز بــه معنــاي عمــل و 
ياري رســاندن بــه ديگــران اســت. از ديــدگاه معنــوي، همراهــي و خدمــت خالصانــه، منجــر بــه تقويــت ايمــان و 
مقاومــت در برابــر فشــارها، اجتنــاب از مشــغول شــدن به خود، گســترش ديــدگاه اجتماعــي و معنــوي، پرورش 

بررسی تأثیر عوامل محیطی معنویت گرایی بر میزان ...
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حــس نوع دوســتي، احســاس تعلــق، مقبوليــت اجتماعــي و هدفمنــدي مي شــود.
معنويــت؛ يعنــي اعتقــاد بشــري در حركــت بــه جلــو، رابطــه بــا نيرويــي برتــر و بــاور خــود و ديگــران كــه 
بــر اســاس آن، حــس آگاهــي، پيونــد و وارســتگي پديــد مي آيــد )ســوئيفت، 2003: 218(. بحــث معنــوي بــر 
رونــد پويايــي تأكيــد دارد كــه بــر اســاس آن، افــراد بــه دنبــال كشــف پتانســيل، هدف و رابطۀ شــخصي خــود با 
نيرويــي برتــر بــه نــام »خداونــد« مي باشــند )تــارت، 2001: 285(. هــاوارد بــر ايــن بــاور اســت كه معنويــت تمايل 
بــه يافتــن هــدف نهايــی زندگــی و زيســتن بــر اســاس آن هــدف اســت؛ همچنيــن احســاس وابســتگی و درهــم 
تنيدگــی عميــق و بــه شــدت شــهودی بيــن انســان  و جهانــی اســت كــه در آن زندگــی می كنــد؛ بــه عبــارت 

ديگــر معنويــت تركيبــی از فلســفۀ اصلــی زندگــی مــا و ارزش هــا و اعمــال ماســت )رســتگار ، 1386(.
ــی  ــای معنويت گراي ــن مؤلفه ه ــط بي ــپيرمن در پژوهــش حاضــر، رواب ــون همبســتگی اس ــر اســاس آزم ب
)محيــط اقتصــادی، عدالــت اقتصــادي، فرصت هــاي برابــر اقتصــادي بــراي افــراد جامعــه، فرهنــگ 
شايسته ســالاري، فرهنــگ توجــه بــه كرامــت انســاني، فرهنــگ توجــه بــه ارزش هــاي معنــوي و فرهنــگ كار 
و تــاش(؛ محيــط سياســی )انتخــاب بخردانــه و رفتــار سياســي، آزادي بيــان و احتــرام بــه حقــوق شــهروندان 
از ســوي حاكميــت(؛ محيــط اجتماعــی )مســئوليت پذيری اجتماعــی، پاســخگويی اجتماعــی، قانون مــداری، 
رفتــار شــهروندی ســازمانی، رعايــت هنجارهــا(؛ محيــط فرهنگــي )فرهنــگ شايسته ســالاري، فرهنــگ حاكــم 
بــودن بينــش توحيــدي، فرهنــگ توجــه بــه كرامــت انســاني، فرهنــگ توجــه بــه ارزش هــاي معنــوي، فرهنــگ 
خيرخواهــي و فرهنــگ كار و تــاش( و تعــارض ســازمانی در ســطح خطــای 1 درصــد و بــا مقادير معنــاداری )

( معنــادار می باشــند؛ از ايــن رو می تــوان نتيجــه گرفــت كــه بيــن مؤلفه هــای معنويت گرايی  p-value >0/05

)محيــط فرهنگــی، سياســی، اجتماعــی و اقتصــادی( و تعــارض ســازمانی، همبســتگی معنــاداری وجــود دارد.
»معنويــت در كار، يــك تجربــه از ارتبــاط و اعتمــاد متقابــل در ميــان افــرادي اســت كــه در يــك فراينــد 
كاري مشــاركت مي كننــد. ايــن نــوع معنويــت بــه وســيلۀ خوش بينــي و حســن نيــت فــردي ايجــاد مي شــود 
و منجــر بــه ايجــاد يــك فرهنــگ ســازماني انگيزشــي و افزايــش عملكــرد كلــي مي گــردد و در نهايــت تعالــي 

ســازماني پايــدار را بــه همــراه دارد« )ماركــوس، 2006: 95(.
حــد و مــرز ميــان تعــارض ســازنده و مخــرب بــه طــور روشــن مشــخص نيســت و مــاک تشــخيص آن 
دو از هــم، عملكــرد ســازمان در موقعيتــی اســت كــه بــا تعــارض درگيــر اســت. ايــن امــر نيــز بــه درايــت مديــر، 
مبنــی بــر تشــخيص نــوع تعــارض و مديريــت آن، بســتگی دارد. نتايــج تحقيــق حاضر با تحقيــق پارســا و دهقان 
)1392( كــه نشــان دادنــد بيــن معنويــت محيــط كار و ســبك هاي مديريــت تعــارض، رابطــۀ معنــادار برقــرار 
اســت، همخوانــی دارد. از ســوی ديگــر، فرهنگــی و همــكاران )1385( رابطــۀ معناداری بين معنويــت در محيط 
ــار شــهروندی ســازمانی يافتنــد. پژوهــش پارســا و همــكاران )1390( نيــز حاكــی از وجــود رابطــۀ  كار و رفت
معنــادار بيــن معنويــت محيــط كار، نشــاط ســازماني و ســبك هاي مديريــت تعــارض بــود. معنويــت، بيشــترين 
ــي  ــاط در پيش بين ــه نش ــبت ب ــارض دارد و نس ــت تع ــاعي مديري ــريك مس ــبك تش ــي س ــوان را در پيش بين ت

علی محمد کیمیاگر - صیدمهدی ویسه 
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ســبك هاي مديريــت تعــارض از تــوان بيشــتري برخــوردار اســت. بعــد از ســبك تشــريك مســاعي، معنويت و 
نشــاط بيشــترين تــوان پيش بينــي را بــه ترتيــب در ســبك هاي مصالحــه، مــدارا، احتراز و تســلط دارنــد. محمدی 
و همــكاران )1392( نيــز نشــان دادنــد كــه بيــن ارزيابــي كاركنــان از جــو ســازمان بر اســاس مؤلفه هــاي معنويت 
در محيــط كار و ارزيابــي مديرانشــان بــر اســاس مؤلفه هــاي خدمتگــزاري، رابطــۀ مثبــت و معنــاداري وجــود 
دارد؛ لــذا مي تــوان انتظــار داشــت كــه بــا بهبــود معنويــت در محيــط كار، ارزش هــاي خدمتگــزاري در رهبــران 
تقويــت شــود. معنويــت محيــط كار، ســبب جســتجو بــرای يافتــن راه  حل مــورد قبول همــه در حــل تعارضات، 
تلفيــق بينش هــای افــراد دارای ديدگاه هــای متفــاوت بــرای رســيدن بــه اتفــاق آرا در تصميم گيــری و از بيــن 
بــردن عواطــف و احســاس های تنــدی كــه مانــع برقــراری ارتبــاط هســتند، می شــود. افــرادی كــه در زندگــی 
كاری و شــخصی خــود از معنويــت بالايــی برخــوردار هســتند، در كار خود، معنــا و هدف دارنــد و معتقدند كه 
كار كــردن، امــری مقــدس در راه رضــای خداونــد و خدمــت بــه خلــق اســت و روابــط اجتماعــی و همبســتگی 
بالايــی بــا همــكاران و ســازمان خــود دارنــد. باتوجــه بــه يافته هــای ايــن پژوهــش، پيشــنهاد می شــود كــه ادارة 

كل فرهنــگ و ارشــاد اســامی، اقداماتــی بــه شــرح زيــر در دســتور كار خــود قــرار دهــد:
1. بيــن محيــط اقتصــادی و تعــارض ســازمانی، همبســتگی قــوی وجــود دارد؛ لــذا ســازمان بايــد به اســتقرار 
اصــل برابــری بپــردازد؛ يعنــی هــر فــرد ســازمانی، داده هــای خــود را بــه ســازمان نســبت بــه ســتاد در ســازمان بــا 
همــكاران خــود و كاركنــان ديگــر ســازمان در اســتان، كشــور و حتی جهان مقايســه  كنــد، اگر احســاس برابری 

نمــود، عملكــرد مناســبی خواهــد داشــت، در غيــر ايــن صــورت، بهــره وری كار فــرد پاييــن می آيــد.
2. يكــی از متغيرهــای مهــم تأثيرگــذار، محيــط سياســی اســت. همانطــور كــه خداونــد، مــا را آزاد خلــق 
كــرده اســت بــرای توســعۀ فــردی و اجتماعــی كاركنــان بايــد آزادی بيــان و آزادی رســاندنِ صــدای كاركنــان 
بــه مديــران در فهرســت برنامه هــای ســازمان قــرار گيــرد؛ لــذا برگــزاری جلســات پرســش و پاســخ بــا حضــور 

مديــران، پيشــنهاد مبتنــی بــر ايــن يافتــۀ پژوهــش اســت.
ــا تعــارض ســازمانی دارد؛ لــذا توجــه بــه ابعــاد فرهنگــی و  3. محيــط فرهنگــي نيــز همبســتگی بالايــی ب
كرامــت انســانی كاركنــان می توانــد در جهــت كاهــش تعــارض مفيــد واقــع شــود. ســازمان بايــد در اجــرای 

فرهنــگ ســازمانی مشــاركتی بــا اســتقرار نظــام پيشــنهادها در ايــن حــوزه اقــدام نمايــد.
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