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  چكيده
سازماني بـر درگيـري شـغلي كارشناسـان سـتادي وزارت ورزش و      تأثير معنويت و اخلاق  مدل ارائة پژوهش اين از هدف

ها توصيفي از نوع همبستگي و از نظر هدف كـاربردي بـود كـه بـه     پژوهش حاضر از نظر روش گردآوري داده. جوانان بود

براي سنجش معنويت سازماني از پرسشنامة ميليمن و براي سنجش اخلاق سـازماني و درگيـري   . شكل ميداني اجرا شد

نظـران دانشـگاهي و از طريـق     ها توسط جمعي از صـاحب روايي پرسشنامه. ساخته استفاده شد لي از پرسشنامة محققشغ

هـا از ضـريب   براي تحليل داده. گرفت آماري قرار جامعة اختيار تكنيك تحليل عاملي تأييد شد و پس از تعيين پايايي در

نتايج نشان داد كه معنويت سازماني داراي ضريب . فاده شدهمبستگي چندگانه و روش مدلسازي معادلات ساختاري است

همچنين ضريب اثر اخلاق سـازماني بـر درگيـري    . بر اخلاق سازماني است 42/0بر درگيري شغلي و ضريب اثر  51/0اثر 

يـري  در اين پژوهش تأثير معنويت سازماني از طريق اخلاق سـازماني را بـر درگ   شده ارائهمدل . آمددست  به 55/0شغلي 

توانند درگيري شـغلي و در  در نتيجه مديران وزارت ورزش و جوانان با ايجاد جوي معنوي و اخلاقي مي. شغلي تأييد كرد

 .نهايت عملكرد سازمان را بهبود بخشند

  
  يديكل يهاواژه

  .سازماني، وزارت ورزش معنويت اخلاق سازماني، درگيري شغلي، كارشناسان ستادي،
 

                                                           
   09122474881:تلفن : نويسندة مسئولEmail: madjidjalali@hotmail.com                                              
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   مقدمه
 هر شكوفايي وست ا نسانيا منابع ،نهايت كل جامعه و در هانمازسادر  وريهبهر عاملين تر مهم

 نمتخصصاري يا با هانمازسا سبببدين . ستا نهفته آننساني امنابع ورش پر و دبهبواي در جامعه

 ورود مفاهيمي چون). 9(دارند  يمول مبذن كناركاورش پر به را خاصي توجه ،نسانيا منابع و ريفتار

 سازمان، هاي مديريت وبه پژوهش... اخلاق، حقيقت، باور به خدا، درستكاري، وجدان، رادمردي، اعتماد و

 گذشته، بسيار دهة چند در كه) 6(دارند  كار در معنويت نامبه  يجديد يمراداپا رظهو از حكايت همه

 اين. دارند مديريت و معنويت تلفيق به اىعلاقة فزاينده مديران نيز). 34(است  شده واقع توجه مورد

 نويددهندة موفقيت ميزان، همان به و دارد همراه  را به كارشان بر تأثيرگذار هاىارزش ترينعميق تلفيق،

 اندملزم كرده معنويت به را خود مشترك، علايق برخى سبب به مديران در حقيقت،. بود خواهد آنها بيشتر

-شاخصه و ابعاد تبيين و بررسي سمت به مديريت و سازمان تحقيقات جديد رويكرد سبب همين به )20(

 معنويت در كار، يك تجربه از ).13(است  كرده حركت هاي مختلف آنجنبه و سازماني معنويت هاي

 از طريقكنند كه  ارتباط و اعتماد متقابل در ميان افرادي است كه در يك فرايند كاري مشاركت مي

 شود و به ايجاد فرهنگ سازماني انگيزشي و افزايش عملكرد مي بيني و حسن نيت فردي ايجاد خوش

  ).17(همراه دارد  د كه در نهايت تعالي سازماني پايدار را بهانجام كلي مي

 هاي يك فرد برايتوان گفت، معنويت در محيط كار عبارت است از تلاشتر ميدر تعريفي دقيق

 ن و ديگر افراد در محل كار و هماهنگ و همسويافتن هدف در زندگي، تعلق و همبستگي با همكارا

 توانند با بهبود و تقويت جو معنوي در سازمان مديران مي). 19(ها و اهداف سازمان بودن با ارزش

 دليلاحتمالاً اين امر به اين . آن عملكرد فردي و سازماني را ارتقا دهند در پيو  هاي شغلينگرش

 شود مي كنند كه به وجود آنها ارزش و بها داده رواني احساس مي گيرد كه افراد با حس امنيت صورت مي

 نفس و شرايطي اعضاي سازمان احساس هدفمندي، اعتمادبه نند، در چنيا رفتاري محترمانه ةو شايست

  ).23(مندي خواهند داشت  س تعلق و رضايتح

 جمله از و نگراني جباتمو ترين مهم از سازمان، در غيراخلاقي و منحرف رفتارهاي بروز كه است واضح

 از كاركنان فردي ادراكات كاري دربرگيرندة محيط اخلاقي فضاي). 5(هاست سازمان بزرگ مسائل

  ).15( است كار فضاي اخلاق در چگونگي

 و) 31(بوده  سـنت و رسـوم اقتـدار، معنـاي بـه Ethikos واژة از گرفته نشأت اخلاق واژة ريشة 

 حل نحوة از مشترك ادراك نيز است و اخلاقي رفتار آنچه دربارة مشترك درك از است عبارت
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 قابل و بهنجار رفتارهاي اطلاعاتي دربارة مشتمل بر، اخلاقي سازمان فضاي موضـوعات اخلاقي، بنابراين

 آن حاكي از همچنين). 29( استاخلاقـي در محيط كار  بـا تصميمات در مواجهه ،كاركنان بـراي قبول

 هايهاي اخلاقي و ارزشي، مانند رفتاررفتار. اداره كرد سازمان در را اخلاقي موضوعات بايد چطور كه است

 هاي مطرح در حوزة نفوذ و تأثير اجتماعي، بر احساسات ويز از طريق سازوكارآم احتراممنصفانه و 

 ).22(هايي مانند رضايت، تعهد، وفاداري و درگيري شغلي كاركنان مؤثر است نگرش

 ركا با مرتبط يهاردخوزبا از يگرد يكي بود كه شغليمدل، درگيري  اين بررسي در مورد ديگر متغير

 و بر افزايش عملكرد) 11(كه براساس گفتة برخي محققان معيار اصلي انگيزش فردي است ) 28(ست ا

 است اثرگذارو همچنين رفتارهاي شهروندي سازماني ) 25) (7(شغلي و كاهش غيبت و ترك شغل 

 اي است كه اشخاص به لحاظدرجه ”Job Involvement“است كه  آمدهدر تعريف درگيري شغلي  ).26(

 در مطلوبي شغليدرگيري كناني كه ركا .)21(كنند يابي ميشان هويت يفعلشناختي با شغل  روان

 ينوتد و تنظيم يستارا در و نددار قيقيد گاهيآ نمازسا ييتهارمأمو و افهدا از ،نددار دخو نمازسا

 كار خود با مثبتي طور ، بهفعالاند و يمعمولاً پرانرژ ،ردر كا درگير كاركنان). 14(ميكنند  يفاا نقش آنها

  ). 18(برسانند  انجام به ياثربخشطور  به را كارشان است اين بر سعيشان و نندك برقرار ارتباط

 كمك نمازسا ياثربخش يشافزا به كه ستا مهمي متغير، شنگر يك عنوان درگيري شغلي به

 هداخو يشافزا نيز آن ي، اثربخشباشد بالاتر نمازسا يك نكناركا شغلي يگيردر سطح هرچه. كندمي

 و گرايانه واقع نگاهي آن يهاهكنند تعيين ردمودر  شغلي بايد يگيردر سطح يشافزامنظور  به. يافت

  ). 8( باشيم شتهدا جانبه همه

عوامل مختلف فردي، شغلي  شدن كارمندان در كار تحت تأثير ها بيانگر اين است كه درگيرپژوهش

 كار محيط در معنويت كه داد نشان خود پژوهش در) 2014( 1لاسي كه يطور به، )25( استو سازماني 

 بر كنندگي يلتعد اثر كار محيط درشده  ادراك حمايت همچنين .دارد شغلي درگيري با مثبتي ارتباط

آن  يها مؤلفه و سازماني معنويت كه داد نشان ادامه در وي. داشتشغلي  درگيري و سازماني معنويت

 با پژوهشي نيز در) 2014( همكاران و 2استفان ).16(دارد  راشغلي درگيري  متغير بيني يشپ توانايي

 توانايي معنويت كه رسيدند نتيجه اين ، به»درگيري شغلي در معنويت نقش بررسي: كار تقديس« عنوان

  ). 30( استدار را شغليدرگيري  متغير بيني يشپ

                                                           
1. Lucie 
2. Stephen 



 1396  تابستان، 2، شمارة 9مديريت ورزشي، دورة                                                                                          276

 

 

 بين در معنويت مفهوم بررسي به پژوهشي در) 2014( همكاران و 1هانيبل جورج در همين زمينه

 سلامت با مرتبط هايجنبه و معنويت از مديران ادراك بررسي مطالعه اين از هدف  .پرداختند مديران

 .است يرگذارتأث كار گروهي و تيم مديريت بر معنويت كه داد نشان هانيبل. بود كاري محيط در

 سازمان درآنان  يخودخواه كاهش و كاركنان شغلي درگيري افزايش به نشان داد كه معنويت همچنين

  ).10(شد  خواهد منجر

زندگي (در يك كار پژوهشي با هدف بررسي رابطة سه بعد معنويت محيط كار ) 2015( 2جوزي

ي معادلات ساختاري، مدلسازي كار، از طريق در فضابا استرس ) دار و حس اجتماعيدروني، كار معنا

كه وجود معنويت در سازمان  يطور به. استنشان داد كه ارتباط بين معنويت و استرس منفي و معنادار 

در پژوهشي با ارائة مدل ) 2015( 3انتوني). 12(به كاهش استرس در بين كاركنان منجر خواهد شد 

علي از روابط معنويت سازماني و ارتباط آن با تحول سازماني نشان داد كه بين اين دو متغير ارتباط 

اي نشان داد كه بين معنويت در نيز در مطالعه) 2015( 4روهندا). 4(داري وجود دارد  مثبت و معنا

كه وجود فضاي معنوي  يطور بهداري وجود دارد،  معنا محيط كار و تعهد سازماني كاركنان ارتباط مثبت

  ). 24(يرگذار بوده است تأثدر سازمان بر تعهد و وفاداري كاركنان 

اي با هدف بررسي ارتباط بين اخلاق سازماني و رضايت در مطالعه) 2015(و همكاران  5سن ولنتان

هاي اخلاقي موجب رك قوي از كدنفر، نشان دادند كه د 356ي به تعداد آمار شغلي در بين جامعة

 5وي هوي ). 27(يابد شود و رضايت شغلي افزايش ميهاي شغلي توسط كاركنان ميبهبود نگرش

 رفتار در كاركنان يشغل تيرضا و يسازمان تعهد ،يجانيه هوش تأثير«نيز در پژوهشي با عنوان ) 2014(

جنبة هوش هيجاني تأثير مثبت شايان توجهي ، نشان داد كه تنظيم احساسات افراد از »كاركنان ياخلاق

در رفتارهاي اخلاقي كاركنان دارد و تعهد سازماني و رضايت شغلي نيز به بروز رفتارهاي اخلاقي از سوي 

همچنين اين پژوهش به اين مطلب اشاره داشت كه سن افراد بر اخلاق نيز . شودكاركنان منجر مي

دهند ان رفتار اخلاقي بهتري نسبت به كاركنان قديمي ارائه ميكه كاركنان جو يطور به، استيرگذار تأث

)32.(  

                                                           
1. Honiball 
2. Jose 
3. Anthony 
4. Rhonda 
5. Sean Valentine 
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در پژوهشي با هدف بررسي رابطة علي بين منبع كنترل و اخلاق سازماني با ) 1393(نوربخش 

رابطة كنترل بيروني  داد كهرضايت شغلي و ارائة مدلي براي محيط كار با استفاده از تحليل مسير نشان 

. معنادار و معكوس و رابطة كنترل دروني با اخلاق سازماني، مستقيم و معنادار استبا اخلاق سازماني 

  ). 2(بر اين، رابطة اخلاق سازماني با رضايت شغلي معنادار و مثبت گزارش شد  علاوه

شده و درگيري  بررسي ارتباط بين عدالت سازماني ادراك«اي با عنوان در مطالعه) 1393(فريدوني 

نشان داد كه بين اين دو متغير ارتباط مثبت و معنادار وجود » زارت ورزش و جوانانشغلي كاركنان و

  ).1(همچنين عدالت سازماني توانايي تبيين واريانس مربوط به درگيري شغلي كاركنان را دارا بود . دارد

هاي تمنظور استفاده از حداكثر ظرفي يت ورزشي بهمأمورسازماني با  عنوان بهوزارت ورزش و جوانان 

مرور . را شناسايي كند كاركنان يرگذار بر درگيري شغليتأثنيروي انساني، نيازمند اين است كه عوامل 

در حوزة رفتار سازماني نشان داد كه جو معنوي و اخلاقي سازمان بر بسياري از  هگرفت انجامهاي پژوهش

بنابراين با . ي نيز در ارتباط باشدرسد كه با درگيري شغلنظر مي متغيرهاي سازماني در ارتباط است و به

رو هدف اصلي  ينازا. رسدنظر مي گفته شد، انجام اين پژوهش ضروري به آنچهتوجه به پيشينة پژوهش و 

ارائة مدل تأثير معنويت و اخلاق سازماني بر درگيري شغلي كارشناسان ستادي وزارت  پژوهش حاضر

  .ورزش و جوانان بود

  ي پژوهششناس روش

ها توصيفي و از نظر هدف كاربردي بود كه به شكل حاضر از نظر روش گردآوري دادهپژوهش 

جامعة آماري پژوهش شامل كلية كارشناسان ستادي وزارت ورزش و جوانان به . ميداني اجرا شد

براساس . ي در نظر گرفته شدآمارنمونة  عنوان بهنفر  255نفر بود و براساس جدول مورگان  750تعداد

پرسشنامه  264تصادفي ساده بين كارشناسان توزيع و در نهايت  صورت بهپرسشنامه  275قق، تجربة مح

  . وتحليل شد يهتجزو انتخاب 

معنويت و اخلاق سازماني بر روي درگيري شغلي كارشناسان ستادي وزارت  تأثيرمنظور بررسي  به

. آمددست  به نامهنوع پرسش سهز ا يريگ هاي مورد نياز از طريق بهرهاطلاعات و يافته ورزش و جوانان

 19ة پرسشنام، )2003(توسط ميليمن  شده ساختهسؤالي براي سنجش معنويت سازماني  25 پرسشنامة

همچنين . ي درگيري شغلي طراحي شده استسؤال 17سؤالي براي سنجش اخلاق سازماني و پرسشنامة 

كار با (چهار بعد  در قالبويت سازماني معن. ها از تحليل عاملي استفاده شدروايي پرسشنامه منظور به

و متغير اخلاق ) معنا، احساس همبستگي و تعلق، همسويي و انطباق با اهداف سازمان و گرايش ديني
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و پرسشنامة ) امانتداري، انصاف و برابري، صداقت و راستگويي، وفاداري(سازماني در قالب چهار بعد 

در ) غرق شدن در كارو  وقف شدن در كار، حرارت در كار شور و(در قالب سه بعد  درگيري شغلي

شايان ذكر است كه پرسشنامة سنجش اخلاق سازماني (ليكرت سنجيده شده است اي  گزينه مقياس پنج

و براي روايي سازة آن از تحليل عاملي  اند و درگيري شغلي استاندارد نيستند و توسط محقق تدوين شده

  .)استفاده شده است

گرفت كه روايي  قرار مدنظر سازه روايي محتوا و پژوهش، روايي اين در سؤالات روايي شسنج براي

هاي معنويت سازماني، اخلاق سازماني و درگيري شغلي توسط جمعي از محتوا براي پرسشنامه

كه گفته شد، در تحليل عاملي روايي سازه نيز طور هماننظران دانشگاهي تعيين و تأييد شد و  صاحب

بار عاملي در ( ها همبستگي بالايي با متغير مكنون خود دارند يري شد و نشان داد همة سؤالگ اندازه

ها در يك مطالعة مقدماتي ابتدا براي اطمينان از پايايي پرسشنامه). بود 7/0تمامي موارد بالاتر از 

حلة بعد و به ي شد و در مرآور جمعي توزيع و پس از تكميل، آمارنفر از جامعة  30ها بينپرسشنامه

يي آنها آزماها در اختيار همان پاسخگويان قرار گرفت و ضريب بازروز، بار ديگر پرسشنامه 15فاصلة 

شغلي  و پرسشنامة درگيري 84/0، پرسشنامة اخلاق سازماني 81/0براي پرسشنامة معنويت سازماني 

  . مشخص شده است 1ي پژوهش در جدول ها مؤلفهي كرونباخ مربوط به آلفاضريب . آمددست  به 82/0

  هاضريب پايايي دروني پرسشنامه. 1جدول 
  ي كرونباخآلفا  ها مؤلفه  هامتغير

  معنويت سازماني

  721/0  كار با معنا
  744/0  احساس همبستگي و تعلق

  832/0  همسويي و انطباق با اهداف سازمان
  819/0  گرايش ديني

  اخلاق سازماني

  821/0  امانتداري
  819/0  انصاف و برابري

  741/0  صداقت و راستگويي
  824/0  وفاداري

  درگيري شغلي
  732/0  حرارت دركار شور و

  729/0  وقف شدن دركار
  804/0  غرق شدن دركار

 
 در .شد استنباطي استفاده و توصيفي آماري هايتكنيك از هاهداد وتحليل يهتجز براي پژوهش يندر ا

پاسخ به  شد و براي پرداخته اطلاعات به توصيف معيار انحراف و طريق محاسبة ميانگين از توصيفي سطح
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ها با استفاده از همبستگي چندگانه براي تعيين جهت و شدت رابطة بين متغير آزمون ابتدا ها پرسش

علي بدين ترتيب كه روابط . استفاده شد (SEM) 1و در ادامه از مدل معادلات ساختاري Spss افزار نرم

ليزرل  افزار نرممعنويت و اخلاق سازماني با درگيري شغلي از طريق ضريب استاندارد و عدد معناداري با 

در مجموع از تحليل عاملي مرتبة اول . هاي پژوهش پاسخ داده شد سنجش شد و براساس آن به پرسش

بدين ترتيب . فاده شداست) مدل ساختاري(و همچنين تحليل مسير ) يريگ اندازههاي  مدل(و مرتبة دوم 

كه ابتدا تحليل عاملي مرتبة اول و دوم براي مفهوم معنويت سازماني، اخلاق سازماني و درگيري شغلي 

ها ، سپس از طريق تحليل مسير، رابطة علي ميان متغيرگرفت  انجامسؤالات ) روايي(جهت صحت 

  . سنجش شد
 

 هاي پژوهشيافته

، 86/0و انحراف معيار  64/2ميانگين  داراي معنويت سازماني متغيركه  نشان داد هاي توصيفييافته

و متغير درگيري شغلي داراي ميانگين  92/0و انحراف معيار  81/2متغير اخلاق سازماني داراي ميانگين 

 ضرايب اين .شده است منعكس 2 جدول در همبستگي پيرسون آزمون نتايج. بود 73/0و انحراف  93/2

  .بود 99/0 فاصلة اطمينان و در يكديگر با متغيرهاي پژوهش ميان همبستگي اريمعناد ةدهند نشان

  متغيرهاي معنويت و اخلاق سازماني با درگيري شغلي ميان همبستگي ضرايب. 2جدول 
  درگيري شغلي  اخلاق سازماني  معنويت سازماني M SD  هامتغير

      1  86/0  64/2  معنويت سازماني

    1  592/0  92/0  81/2  اخلاق سازماني

  1  607/0  643/0  73/0  93/2  درگيري شغلي

 

 مدل ساختاري 

معنويت  تحليل عاملي تأييدي مفاهيم(يري گ اندازههاي  پس از اطمينان يافتن از صحت مدل

عبارت ديگر رابطة  اصلي پژوهش  آزمون شدند؛ به سؤالات، )، اخلاق سازماني و درگيري شغليسازماني

در ذيل مدل در حالت تخمين . علي ميان معنويت و اخلاق سازماني با درگيري شغلي سنجيده شد

                                                           
1. Structural equation modeling 
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  مدل) مناسب بودن(برازش 
بهترين شاخص . هستند) RMSEAو  X، df ،P value 2(هاي خوب بودن برازش مدل  شاخص

باشد، مدل  3از  تر كوچككه هرچه  است) دو به درجة آزادي كاي(df/2 X ليزرل افزار نرممناسب در 

اين . ، همان ميانگين مجذور خطاهاي مدل استRMSEAشاخص . بهتري است) تناسب(داراي برازش 

باشد،  8/0است، يعني اگر زير  8/0حد مجاز اين مقدار . شود شاخص براساس خطاهاي مدل ساخته مي

  .قابل قبول است

  هاي برازش مدل ساختاري شاخص. 4جدول 
  ميانگين مجذور خطاهاي مدل  آزادي درجة  كاي مربع  هاشاخص

  065/0  41  59/82  هامقادير شاخص

  

دهد كه مدل مفهومي پژوهش از برازش خوبي برخوردار  نشان مي 4در جدول  آمده دست بهمقادير 

. يرگذاري معنويت سازماني و اخلاق سازماني بر درگيري شغلي تأييد شده استتأثاست و روابط علي يا 

دو  همچنين نسبت كاي است و 8/0از  تر كوچك) 065/0(با توجه به اينكه ميانگين مجذور خطاهاي مدل

و  استاست، مدل داراي برازش و تناسب بالايي  3از  تر كوچك) 41(به درجة آزادي ) 59/82(

  .شدة متغيرها براساس چارچوب نظري پژوهش منطقي بوده است يمتنظت كه روابط ة آن اسدهند نشان

 

  يريگ جهينتبحث و 
ة معنويت و اخلاق سازماني، بيانگر تأثير واسط بهمباني نظري فراوان در مورد ارتقاي عملكرد سازماني 

كنند، مشتاق تغيير افرادي كه مطابق اين پارادايم عمل مي. مثبت و معنادار از جانب اين متغير است

تري به شغل خود خواهند خواهند بود، در كار و زندگي خود احساس هدفمندي داشته و نگرش مثبت

. آوردرسد فضاي معنوي و اخلاقي در سازمان بتواند درگيري شغلي كاركنان را فراهم نظر مي به. داشت

اني بر درگيري شغلي كارشناسان ارائة مدل تأثير معنويت و اخلاق سازمپژوهش حاضر در پي ين بنابرا

  .ستادي وزارت ورزش و جوانان بود

همچنين . نتايج اين پژوهش نشان داد كه معنويت سازماني بر درگيري شغلي كاركنان تأثير دارد

مشخص شد معنويت سازماني تأثير مستقيم و معناداري بر اخلاق سازماني دارد كه خود اخلاق سازماني 

اين يافته به اين  .درگيري شغلي كاركنان ستادي وزارت ورزش و جوانان داشتنيز تأثير مستقيمي بر 



 1396  تابستان، 2، شمارة 9مديريت ورزشي، دورة                                                                                          282

 

 

نكته اشاره دارد كه بامعنا بودن كار و احساس عميق راجع به معنا و هدف در كار و احساس تعلق و 

هاي تواند بر نگرشكه افراد خود را وابسته به يكديگر بدانند، احتمالاً مي يطور به در سازمانهمبستگي 

 با كاركناني. يرگذار باشدتأثشغلي از جمله درگيري شغلي كارشناسان ستادي وزارت ورزش و جوانان 

 لـقاب ايهدـينآ تا رودمي رنتظاو ا انديشند يم نشغلشا از نكشيد ستد بهندرت  ، بهبالا شغلي يگيردر

و ) 16( )2014(همكاران و  1لاسي كهطور همان .دـكنن راـك، دوـخ عوـمتب نمازاـس ايرـب بيني يشپ

اند، جو معنوي سازمان، كاركنان را به درگيري شغلي و حث كردهب) 30( )2014( همكاران و 2استفان 

 نشان خود پژوهش در لاسيكه  يطور به. كندرود ترغيب مياز آنها انتظار مي آنچهعملكرد بهتر، بيش از 

 محيط درشده  ادراك حمايت همچنين .دارد غليش درگيري با مثبتي ارتباط كار محيط در معنويت داد،

 معنويت كه داد نشان ادامه در وي. داشتشغلي  درگيري و سازماني معنويت بر كنندگي يلتعد اثر كار

  .دارند راشغلي درگيري  متغير بيني يشپ تواناييآن  يها مؤلفه و سازماني

گفت كه نگرش مديران به پديدة توان با توجه به تأثير معنويت سازماني بر درگيري شغلي مي

و  برآوردنهاي فرا نقش و ايجاد حالت مثبت ذهني براي تواند به بهبود رفتارمعنويت در كار، احتمالاً مي

بنابراين . اتمام كار منجر شود، در نتيجه بهبود عملكرد كلي سازمان از اين طريق قابل انتظار است

منظور بهبود و ارتقاي  مديران وزارت ورزش بايد به بحث معنويت در كار توجه جدي داشته باشند و به

ان كه بايد مورد توجه كه يكي از ابعاد معنويت در سازم آنجااز . معنويت در محيط سازمان تلاش كنند

شود با ايجاد جوي دوستانه و مبتني بر همكاري قرار گيرد، احساس همبستگي است، پيشنهاد مي

  .ي رقابت، حس همبستگي و وفاق كاركنان فراهم شودجا به

نتيجة ديگر اين پژوهش بيانگر آن است كه معنويت سازماني بر اخلاق سازماني كارشناسان وزارت 

هاي اين يافته به اين نكته اشاره دارد كه گسترش معنويت در محيط. يرگذار استتأثورزش و جوانان 

تواند به ايجاد جوي هاي سازمان احتمالاً مي يتمأمورهاي فردي با اهداف و كاري و همسويي ارزش

نيز در ) 10( )2014( همكاران و 3هانيبل جورج. همراه با اخلاق در وزارت ورزش و جوانان كمك كند

پرداختند و نشان دادند كه ادراك معنويت در  بين كاركنان در معنويت مفهوم بررسي وهش خود بهپژ

توانند با در واقع مديران وزارت ورزش مي .هاي مرتبط با سلامت در سازمان مرتبط استسازمان به جنبه

هاي عميق در كار موجب رشد اخلاق در كاركنان ايجاد حس تماميت، پيوستگي در كار و درك ارزش
                                                           

1. Lucie 
2. Stephan 
3. Honiball 
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هاي درست اخلاقي به اين باور خواهند رسيد كه رشد فكري و ها و ارزشكاركنان با داشتن باور. شوند

 .شان مستلزم داشتن اخلاق در محيط كار استشغلي

كه تا براساس نتايج اين پژوهش يكي از پيشايندهاي كليدي درگيري شغلي اخلاق سازماني است 

اين يافته به اين نكته اشاره دارد . استفردي كاركنان  اندازة زيادي مربوط به جو سازماني و روابط بين

- ها با ارزشكند كه در صورت تناسب اين ارزشهايي را ارائه ميكه وجود جو اخلاقي در سازمان، ارزش

بنابراين احتمالاً . شودنجر ميهاي كاركنان به ادراك تناسب بيشتر بين فرد با وظايف و نقش شغلي م

اثربخشي  طور بهمثبتي با كار خود ارتباط برقرار كند و بكوشد كه كار را به  طور بهتواند  تر ميفرد راحت

كه نشان  آمددست  به) 33) (2014( 1مو وانهاي پيشين مانند اين نتيجه در پژوهش .به پايان برساند

ن تأثير دارد و احتمالاً موجب ايجاد رابطة عميق كاركنان با دهد جو اخلاقي در سازمان بر كاركنامي

نيز در پژوهشي با هدف بررسي رابطة بين اخلاق، ) 3) (2014(و همكاران  اخوان .شودوظايف شغلي مي

ي معادلات ساختاري نشان دادند كه ارتباط مثبت و قوي مدلسازدانش و عملكرد سازماني با استفاده از 

 آنهمچنين نشان دادند كه ارتباط بين اخلاق و فرايندهاي . د سازماني وجود داردبين اخلاق و عملكر

اي با هدف بررسي ارتباط بين  در مطالعه) 27) (2015(و همكاران  2سن ولنتان .مثبت و معنادار است

هاي هاي اخلاقي موجب بهبود نگرشاخلاق سازماني و رضايت شغلي نشان داد كه درك قوي از كد

پايبندي به اصول اخلاقي در سازمان، . يابدشود و رضايت شغلي افزايش ميتوسط كاركنان ميشغلي 

كه فضاي حاكم بر سازمان بر اثر پايبندي  يدرصورت. دهدفضاي حاكم بر سازمان را تحت تأثير قرار مي

د تعهد و به اصول اخلاقي، فضايي همراه با اخلاق باشد، وجود چنين فضايي براي كاركنان موجب ايجا

  . بخشد شود و خود عملكرد كلي سازمان را بهبود مي تمايل به ادامة فعاليت در سازمان مي

سازمان براي بهبود عملكرد و افزايش  اين پژوهش بر معنوي ساختنتوان از نتايج به لحاظ علمي مي

هميد كه چگونه توان فبه لحاظ تئوري نيز حداقل مي. دلبستگي و درگيري شغلي كاركنان استفاده كرد

در  اگرچه. گيردجو اخلاقي در سازمان و درگيري شغلي كاركنان تحت تأثير معنويت سازماني قرار مي

يرات معنويت سازماني و اخلاق سازماني بر درگيري شغلي كارشناسان ستادي وزارت تأثاين پژوهش 

مديران  مدنظريك هشدار  نوانع بهها بايد ورزش و جوانان نشان داده شد، پايين بودن هر يك از متغير

بر  شود تا علاوهبنابراين لزوم ايجاد جو معنوي در سازمان توصيه مي. وزارت ورزش و جوانان قرار گيرد

                                                           
1. Won-Moo 
2. Sean Valentine 
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هاي اخلاقي در سازمان، موجب ايجاد درگيري شغلي كاركنان و در نهايت ارتقاي عملكرد ايجاد كد

 نيازهاي ينتأم مادي، نيازهاي به صرف توجه يجا بهمديران  شوددر اين زمينه توصيه مي. سازمان شود

 رواني سلامت ينتأم ضمن بتوانند تا دهند قرار كار دستور در نيز را كاركنان معنوي و رواني اجتماعي،

پرورش معنويت در سازمان مستلزم ايجاد تحول در . كنند تسهيل را سازماني اهداف به دستيابي كاركنان،

يري گ شكلفرهنگ سازماني و حركت به سمت فرهنگ معنوي سازمان است كه لازم است جهت 

همچنين . شود  ينهبههاي سازمان زيردست و سياست - فرهنگ معنوي در سازمان، كيفيت رابطة مافوق 

يط كار، ايجاد تعلق و نزديكي بين كاركنان و مديران، هاي معنوي و اخلاقي در محبا مهم شمردن ارزش

تشويق يكپارچگي و همدلي در محيط كار، تقويت اعتماد بين كاركنان و مديران و قائل بودن مساوات و 

توان برابري بين كاركنان و پرهيز از هر گونه تبعيض و احترام به عقايد شخصي كاركنان، مي

  .سازي سازمان را تسهيل كرد معنوي
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