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چکیده
پژوهـش حاضـر بـا هـدف بررسـی تاثیـر و اولویـت بنـدی انواع 
فرهنـگ سـازمانی بر شـادکامی بـا نقـش میانجـی معنویت در 
محیـط کار انجـام شـده اسـت. روش تحقیق، توصيفـي و طرح 
پژوهشـي همبسـتگي از نـوع مـدل یابـی معـادلات سـاختاری 
اسـت. جامعـه آمـاری شـامل کلیـه کارکنـان سـازمان فناوری 
اطلاعات و ارتباطات شـهرداری تهران می باشـد که با اسـتفاده 
از روش نمونـه گیـری تصادفـی طبقه ای متناسـب بـا حجم هر 
طبقـه 172 نفـر بـه عنوان نمونه آمـاری جهت مطالعـه انتخاب 
شـدند. بـرای گـردآوری داده هـای پژوهـش از سـه پرسشـنامه 
اسـتاندارد فرهنگ سـازمانی، معنویت در محیط کار و شادکامی 
اسـتفاده شـد. داده های تحقیق پـس از جمع آوری با اسـتفاده 
از نـرم افزارهـای آمـاری LISREL, SPSS تحلیـل شـدند. نتایج 
معـادلات سـاختاری نشـان داد کـه تاثیـر فرهنگ سـازمانی بر 
شـادکامی و معنویـت در محیـط کار مثبـت و معنـی دار مـی 
باشـد، تاثیـر معنویـت در محیـط کار بـر شـادکامی مثبـت و 
معنی دار می باشـد. در نهایت مشـخص شـد کـه نقش میانجی 
معنویـت در محیـط کار در ارتبـاط بیـن فرهنـگ سـازمانی و 
شـادکامی مثبت و معنی دار می باشـد، در نتیجـه برای افزایش 
شـادکامی در میـان کارکنـان مـی توان بـه فرهنگ سـازمانی و 

معنویـت در محیـط کار توجـه کرد.
واژگان كليـدي: فرهنـگ سـازمانی، معنویـت در محیـط کار، 

شادکامی.
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Investigate of effect and prioritization of Types of 
organizational culture(Cameron & Quinn model) 
on happiness in organization with the mediation 
of spirituality in the workplace (Case Study: Staff 
of ICT Organization of Tehran Municipality)
Abstract
This study aimed to investigate the effect and prioritization of 
types of organizational culture on happiness in organization 
with the mediation of spirituality in the workplace is done. 
The research method was descriptive and correlation study, 
structural equation modeling. The population consisted of 
all employees of ICT Organization of Tehran Municipality 
is that uses stratified random sampling. Proportional to the 
size of each class   172 people were selected for study. For 
gathering of research data of three standard questionnaires 
of Organizational culture, spirituality and happiness in the 
workplace was used. Research data after collecting by using 
statistical software LISREL, SPSS were analyzed. Structural 
equation modeling results showed that the impact of orga-
nizational culture on happiness and spirituality in the work-
place is a positive and significant, the impact   Spirituality in 
the workplace on happiness is positive and significant.
Keywords: Organizational Culture, Spirituality in the Work-
place, Happiness.
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مقدمه
جـذب و تربیـت نیـروی انسـانی ماهـر و متخصـص از 
دشـواری های عمـده سـازمانها می باشـد. ولـی دشـوارتر 
از آن ایجـاد شـرایطی جهـت تـداوم فعالیت آنـان و حفظ 
انگیـزه کاری اسـت. در واقـع نیـروی انسـانی مهمتریـن 
نقـش را در افزایـش و کاهش بهره وری سـازمان به عهده 
دارنـد، یعنی اگر سـازمان از بیشـترین سـرمایه و بهترین 
تکنولـوژی و امکانـات برخـوردار باشـد امـا فاقـد نیـروی 
انسـانی مولـّد و بـا انگیـزه باشـد، به هـدف خـود نخواهد 
رسـید. لـذا توجه بـه متغیرهای مؤثـر در بهبـود عملکرد 
نیروی انسـانی سـازمانها و یافتن رابطه میان این متغیرها 
بسـیار ضروریسـت. بـه همین علت بررسـی نگـرش های 
کارکنـان در سـازمان هـای مختلـف به دلیـل نتایج قابل 
ملاحظـه ای کـه می توانـد بر بهبـود رفتارهای سـازمانی 
داشـته باشـد طی چند دهه گذشـته مورد توجه محققان 
و صاحـب نظـران علم مدیریت منابع انسـانی بوده اسـت 
)مهداد، 1385(. »شـادکامی«  و نشـاط بـه عنوان یکی از 
مهم ترین نیازهای روانی بشـر، به دلیل تاثیرات عمده ای 
کـه بر شـکل گیری شـخصیت آدمی و مجموعـه زندگی 
انسـان دارد، همیشه ذهن انسـان را به خود مشغول کرده 
اسـت )دن و گیبـس، 2015(. از مهـم تریـن نکاتـی کـه 
در ایـن زمینه مطرح اسـت، چگونگی حصول شـادکامی، 
تقویـت آن و عوامـل تاثیرگـذار بـر دسـتیابی به ایـن نیاز 
حیاتی اسـت. شـادکامی که هدف مشـترک افراد اسـت و 
همه برای رسـیدن به آن تلاش می کنند ارزشـیابی افراد 
از خـود و زندگـی شـان اسـت. ایـن ارزشـیابی هـا ممکن 
اسـت جنبـه ی شـناختی داشـته باشـد ماننـد قضـاوت 
هایـی کـه در مـورد خشـنودی از زندگـی صـورت مـی 
گیـرد و یـا جنبه ی عاطفی که شـامل خلـق و هیجاناتی 
اسـت کـه در واکنـش بـه رویدادهـای زندگـی ظاهر می 
شـود. بنابراین، شـادکامی شـامل مولفه های خشـنودی، 
رضایـت از زندگـی، عـدم خلـق و هیجـان هـای منفی از 
جملـه اضطراب و افسـردگی اسـت )قلـی زاده، 1394(. از 
طرف دیگر پیشـرفت های سـریع فناوری و اطلاع رسانی، 
علیرغـم مزایای فراوان، خلاهایی را برای انسـان معاصر به 
وجـود آورده اسـت. مـوج فزاینده افسـردگی، پایین آمدن 

سـن خودکشـی، افزایـش طلاق و بزهـکاری  بسـیاری از 
مشـکلات روحـی ـ اجتماعـی دیگـر واقعیـت هـای انکار 
ناپذیـری هسـتند کـه نشـان مـی دهند گویـا شـادی از 

جوامع بشـری رخت بربسـته اسـت )تیدمـن، 2016(. 
روابـط  عواملـی همچـون  دهـد  مـی  نشـان  مطالعـات 
 ،)1386 وفاییـان،  و  )کشـاورز  خانوادگـی  و  اجتماعـی 
تعهد سـازمانی )کمال زاده و همـکاران، 1392(، معنویت 
سـازمانی )یعقوبـی و همـکاران، 1392(. سالمت معنوی 
)یارمحمدی و همـکاران، 1394(، هوش سـازمانی)رنجبر 
و همـکاران، 1394(، سالمت سـازمانی )زارع و همکاران، 
1394(، سـبک هـای رهبری)دادگر و همـکاران، 1394(، 
توانمند سـازی)کجباف و همـکاران، 1394(، خوش بینی 
)هیلـز و آرگابـل، 2001(، سـرمایه اجتماعـی )هوپکـه، 
2001(، دینـداری بـا تاکیـد بـر اخالق اسالمی )املیا و 
همکاران، 2016( بر شـادکامی اثرگذار می باشـند. یکی از 
ویژگـی های بارز سـازمان های موفق امـروزی برخورداری 
از محیـط و کارکنانـی بـا روحیـه شـاد اسـت کـه خالء 
موجود در این زمینه در سـازمان های ما کاملاً محسـوس 
و ملموس اسـت. لذا با توجه به بررسـی های اولیه در این 
زمینه در سـازمان فناوری اطلاعات و ارتباطات شـهرداری 
تهـران، عوامل و شـرایط محیطی کار و مسـائل مربوط به 
زندگـی سـازمانی را به عنوان دلیلی بر سـرعت و عملکرد 
پاییـن از سـوی کارکنـان مطـرح شـد. در واقـع وضعیت 
موجـود عملکرد سـازمانی کارکنـان در وضعیتی مطلوبی 
قـرار نـدارد  ایـن در حالی اسـت که عملکرد سـازمانی در 
شـرایط ایـده آل و و ضعیـت مطلوب خود مالک ارزیابی 
اثربخشـی و کارایی سـازمان می تواند محسـوب شود و با 
توجـه به اظهـارات اولیه کارکنان بیـن وضعیت مطلوب و 
وضعیت موجود عملکرد سـازمانی شـکاف وجـود دارد. در 
نتیجـه پرداختن به شـادکامی می تواند از مسـائل مهمی 
باشـد که سـازمان ها باید برای آن ساز و کارهایی مناسب 
در جهت توسـعه اندیشـده باشـند. به نظر می رسد، یکی 
از راه هـای موثـر بـرای مواجهـۀ بـا چالـش مذکـور توجه 
به فرهنگ سـازمانی  اسـت و توسـعه معنویت در سازمان 
باشـد. بـا توجـه بـه آنچه کـه مطرح شـد هـدف پژوهش 
حاضـر پاسـخگویی بـه ایـن سـوال مـی باشـد کـه آیـا 
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فرهنگ سـازمانی بر شـادکامی با نقـش میانجی معنویت 
در محیـط کار تاثیر معنـی داری دارد؟

پیشینه نظری
آغـاز حیات فرهنگ سـازمانی به پیدایش سـازمان بر می 
گـردد. هـر سـازمان بـه محـض آنکـه بـه وجود مـی آید 
در همـان مراحـل آغازیـن در درون خـود، نطفـه فرهنگ 
سـازمانی را بارور می سـازد و طی حیاتش آن را به شـیوه 
ای خاصـی پـرورش می دهـد )یزدخواسـتی و رجایی پور، 
1388؛ اردلان و همـکاران، 1393(. فرهنـگ سـازمانی 
متناسـب با سـازمان کـه نیازهـا، ارزش ها، اهـداف، دانش 
و توانایی هـای فـرد- سـازمان در آن تناسـب و هماهنـگ 
باشـد، از مهـم تريـن شـاخص هاي برتـري يك سـازمان 
نسـبت بـه ديگـري هسـتند )مقیمـی، 1380(. از نظـر 
مبلـی )2005( فرهنـگ بـه راحتـی قابل تعریف نیسـت 
ولـی قابـل درک اسـت. فرهنـگ الگویـی از مفروضـات 
مشـترک اسـت که گـروه  آن را فـرا می گیـرد، به طوری 
که مشـکلات انطباق پذیـری خارجی و هماهنگی داخلی 
گـروه را حـل مـی کنـد و بـه سـبب عملکـرد و تاثیـر 
مثبتـش معتبر دانسـته می شـود و از ایـن جهت به مثابه 
روش صحیـح ادراک، تفکـر و احسـاس  در خصـوص آن 
مشـکلات گـروه، به اعضـای جدید آموزش داده می شـود 
)عسـگریان، 1388(. بنابر گفته اوچـی  )1981( محققان 
زمانـی بـه مطالعـه فرهنـگ سـازمانی روی می آورنـد که 
نیـاز داشـته باشـند در مـورد الزامـات رفتـار سـازمانی و 
آنچـه کـه سـازمان را منحصـر بـه فـرد می کنـد بـه فهم 
بهتری دسـت یابند )کوتروماینس و الکسـکیس، 2009(. 
پژوهشـگران گام بزرگـی در جهت تعریف مفهوم فرهنگ 
سـازمانی برداشته اند. شـاین )1985( فرهنگ سازمانی را 
به عنوان مفروضات مشـترک، ارزشـها و هنجارهای درون 
سـازمان توصیـف می کنـد )فیـض و همـکاران، 1393(. 
الگـوی مشـترک  را  هـوی )1995( فرهنـگ سـازمانی 
ارزش هـا و اعتقـادات کـه بـه افـراد در درک کارکردهـای 
سـازمانی کمک می کنـد و هنجارهای را بـه منظور رفتار 
در سـازمان بـرای آنهـا فراهم می کنـد می داننـد )برتل و 
همکاران، 2015(. فرهنگ سـازمانی از ارزشهای فرهنگی، 
مفروضـات بنیـادی، هنجارهـای سـازمانی و اجتماعـی، 

روش هـای ارتباطـی، داسـتان ها، روایت هـا، اسـطوره ها، 
اسـتعاره ها، کلیشـه های سـازمانی، آیین مذهبی، نمادها، 
الگوهـای  تابوهـا،  سـازمانی،  قهرمانـان  رسـوم،  و  آداب 
فرهنگـی، مصنوعـات فرهنگـی و خـرده فرهنـگ مأخوذ 
شـده اسـت )پاکدیل و لونارد، 2015(. که بـه کارکنان در 
مـورد چگونگـی ادراک، فکر، احسـاس و رفتـار در رابطه با 
مشـکلات سـازمانی آگاهی می دهد )هارتتل و همکاران، 
2016(. کامـرون و کوییـن )1999( فرهنـگ سـازمانی را 

مشـتمل بـر چهار بعـد اساسـی معرفی مـی کنند.
فرهنـگ گروهـی : فرهنـگ گروهـي تايكـد بـر تمركـز 
داخلـي و قابليـت انعطاف پذيـري دارد. ارزش هسـته بارز 
اين فرهنگ، كارهاي گروهي، باز بودن، مشـاركت و رشـد 
و توسـعه كاركنان مي باشد. سـازمان بر روي رشد محيط 
كار كاركنـان تايكـد دارد. جايـي كه كاركنان، مشـاركت، 
تعهد و وفاداري، داشـته باشـند كارها تسـهيل مي شـود.

فرهنـگ ويـژه سـالاری : فرهنگ ويـژه سـالاري تايكد بر 
تمركز خارجي و قابليت انعطاف پذيري دارد. ارزش هسته 
اي ايـن فرهنگ، قابليت انطبـاق، قابليت انعطاف پذيري و 
نـوآوري مي باشـد. ايـن نـوع فرهنـگ در جاهايـي كه به 
تيم هـاي تخصصـي يا موقـت نيازمند اسـت وجـود دارد. 
بـراي وظايفـي كـه تكن كيهـاي بالايـي همراه با سـطح 
بالايـي از عـدم قطعيـت اسـت. تايكـد زياد ايـن فرهنگ 
بر روي ويژگي هاي شـخصيتي، ريسـك پذيري و پيشـي 

گرفتـن در آينده اسـت.
فرهنگ سلسـله مراتبـی : فرهنگ سلسـله مراتبي تايكد 
بـر تمركـز داخلـي و ثبـات دارد. ارزش هسـته اي ايـن 
فرهنـگ، ثبـات، قابليـت پيـش بينـي و كارايـي اسـت. 
فرهنـگ سلسـله مراتبـي در سـازمان هايي كه رسـمي و 
محـل كار سـاختاربندي شـده ديـده مي شـود، جايي كه 
سـازمان هـا به وسـيله قانون هاي سياسـت هاي رسـمي 

اداره مي شـوند.
فرهنـگ بـازار : فرهنـگ بازار تايكـد بر تمركـز خارجي و 
ثبـات دارد قرار دارد. ارزش هسـته اي اين فرهنگ، رقابت، 
دسـتيابي بـه هـدف و توليد اسـت سـازمان هايي كه اين 
فرهنـگ را مـي پذيرنـد بـا رقيبـان خـود آمـاده رقابـت 
مـي شـوند )دباغـی و همـکاران، 1389؛ کوچکی سـیاه و 
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همـکاران، 1391(.
مطالعـات نشـان می دهد که فرهنگ سـازمانی روی تمام 
جنبه هـای سـازمان تاثیـر می گـذارد. بـه عبـارت دیگـر، 
در سـازمان پدیـده ای بـه دور از تاثیر فرهنگ نیسـت. در 
ایـن ارتبـاط فرهنـگ سـازمان می تواند زمینه سـاز چهار 
کارکرد در سـازمان باشـد که عبارتند از: هویت سـازمانی، 
تعهـد گروهـی، ثبـات نظـام اجتماعـی و شـکل دادن 
بـه رفتـار )یزدخواسـتی، 1387(. سـاخت یـک فرهنـگ 
سـازمانی سـازنده می توانـد موحـب رضایت شـغلی و بالا 
بـردن روحیـه همکاری در کارکنان )سـان پـارک و هیون 
کیـم، 2009(؛ یـک عامـل مهـم و حیاتـی در پذیـرش 
تکنولوژی و تعیین موفقیت و شکسـت سـازمان )بالثازارد 
و همـکاران، 2006(؛ باعـث شـناخت سـازمان هـا و تمیز 
آنهـا از یکدیگر )بلـوو، 2008(؛ افزایش عملکرد سـازمانی 
)اسـری و همـکاران، 2009(؛ جامعـه پذیـری کارکنـان 
)تائرمینـا، 2007(، مدیریت کیفیت فراگیر )یزدخواسـتی 
و رجایـی پـور، 1388(، کارآفرینـی سـازمانی )اردلان و 
همـکاران، 1393(، فعالیت های دانشـی و تسـهیم دانش 
)لای و لـی، 2007(؛ تاثیـر بـر روی نگـرش بـرای تغییـر 
سـازمانی )مدزبید و همکاران، 2003(؛ یادگیری سـازمانی 
)کولیـن و سریسـا، 2008( و مسـائلی از ایـن نوع شـود. 

صاحـب نظـران مدیریـت، مفهـوم معنویـت را بـه عنوان 
منبعـی پایـدار برای سـازمان ها دانسـته اند که مـی تواند 
بـه آنها در زمان های پرتلاطم و آشـوب زده، یاری رسـاند 
و تناقـض نمایـی نظـم و بی نظمـی در سـازمان را حـل و 
فصـل کنـد و بـدون طـرد هـر یـک، آنـان را بـه صـورت 
مقتضـی بـه کار ببنـدد )قنبـری و بهشـتی راد، 1393؛ 
تیشـلت و همـکاران، 2002؛ تویـگ و همـکاران، 2001(. 
در واقـع قلمـرو مدیریـت و سـازمان چه به لحـاظ نظری 
و چـه عملـی تحـت تاثیر نیـروی قدرتمندی بـه نام میل 
بـه معنویـت قـرار گرفته اسـت )شـیخی نـژاد و احمدی، 
1387؛ نویـدی، 1394(. بدیـن ترتیـب، رونـد رو به رشـد 
ورود مباحـث معنویت در کسـب و کار و سـازمان، با تمام 
شـک، تردیدهـا و انتقادهایـی کـه بـر آن مـی شـود، غیر 
قابـل اجتنـاب اسـت )پاردانسـنی و همـکاران، 2014(. 
معنویت در کار ، تلاش در جهت ایجاد حساسـیت نسبت 

بـه ارتبـاط فرافـردی، درون فـردی، میـان فـردی و برون 
فـردی در زندگـی کاری بـه منظور بالندگی شـخصی در 
رسـیدن به تعالی انسان اسـت و این مهم ترین وظیفه ای 
اسـت کـه جوامع کنونـی در هزاره سـوم با آن روبروسـت 
)عابدی و رسـتگار، 1386؛ گارسـیازمور، 2003(. این سازه 
در برگیرنـده مفهومـی از احسـاس تمامیت، پیوسـتگی و 
درک ارزشـهای عمیق در کار، ارتباط موثر با خویشـتن و 
کار با معنا اسـت )قلاوندی و همکاران، 1392؛ اشـمس و 
دوچـن، 2000(. معنویت در سـازمان قاعده نوپایی اسـت 
کـه مـی توانـد نیرویـی قدرتمنـد و ژرف را بـرای زندگی 
افـراد بـه ارمغـان آورد. این نیروی قدرتمنـد زمانی حاصل 
خواهـد شـد که زندگـی کاری با زندگی معنـوی کارکنان 
پیونـد بخورد. با چنیـن نیرویی کارکنان تقریباً بـا هزاران 
سـاعت کاری، می توانند کاری لذت بخـش تر، متوازن تر 
و معنادار تر داشـته باشـند )خاسـون، 2011(. یکپارچگی 
معنویـت بـا زندگـی کاری باعث می شـود، افـراد رضایت 
بیشـتری از کارشـان داشـته باشـند و وقتی از محیط کار 
خـود فـارغ و بـه خانـواده مـی پیوندنـد به جـای گریـز از 
یکدیگـر بـه یـاری هم بشـتابند، به دلیل ایـن یکپارچگی 
و تلفیـق سـازمان ها بـا افراد خالق تـر و مولدتر، ممکن 
اسـت به سودآوری بیشتری دسـت یابند )نویدی، 1394؛ 
جرکیویـچ و گیاکالـن، 2004؛ بوسـچ، 2009(. در بیـن 
سـالهای 1990 تا 2010 پژوهشـهای متعـددی در زمینه 
معنویـت در محیـط کار انجام شـده اسـت کـه نتایج آنها 
نشـان مـی دهد معنویـت در محیـط کار رابطـه مثبت و 
معنی داری با سـایر متغیرهای موجو د در سـازمان )رفتار 
شـهروندی سازمانی، رضایت شـغلی، درگیری شغلی و... ( 
دارد )قنبـری و بهشـتی راد، 1393(. همچنیـن مطالعات 
نشـان می دهـد کـه معنویـت در محیـط کار می توانـد 
بـر خلاقیـت )مقیمـی و همکارانـش، 1386(، سـرمایه 
اجتماعـی )قلاونـدی و همـکاران، 1392(، اعتیـاد بـه کار 
)عسـکری و همـکاران، 1394(، تعهد سـازمانی )میرزایی 
)کهربایـی  سـازمانی  عدالـت  شـریعتمداری، 1394(،  و 
و مرتضویـی، 1394(، عـزت نفـس سـازمانی )همتـی و 
زمـر،  )گارسـی  سـازمانی  عملکـرد  همـکاران، 1394(، 
2003(، اخالق و وجـدان کاری )مارکـز و همکارانـش، 
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2005( و یادگیـری در محیـط )هـوراد، 2012( اثـر گذار 
باشد. 

در چنـد دهـه اخیـر بـا ظهـور روان شناسـی مثبـت در 
تحقیقات روان شـناختی، تغییرات بسـیار صـورت گرفته 
و علاقـه بـه تحقیـق در ایـن حیطـه افزایش یافته اسـت. 
این شـاخه جدید از روان شناسـی اساساً به مطالعه علمی 
نیرومنـدی هـا، شـادکامی و بهزیسـتی ذهنی انسـان می 
پـردازد. توجـه به ظهور روان شناسـی مثبـت تلاش های 
بسـیار زیادی برای روشـن شـدن مفهوم شادکامی صورت 
گرفتـه اسـت. تحقیقـات مربـوط به ایـن حیطـه در روان 
شناسـی معاصر نقش بسـیار برجسـته ای دارنـد، این امر 
نشـانگر تالش روان شناسـان بـرای بررسـی دقیـق ایـن 
موضـوع اسـت )نجفـی و همـکاران، 1391؛ شـوگرین  و 
همـکاران، 2006(. بـا طـرح روان شناسـی مثبـت نگر در 
حـوزه روان شناسـی، ملاک های سالمتی دچـار تحولی 
اساسـی گردیـد. در ایـن رویکـرد از روان شناسـی، مفهوم 
شـادکامی از جایگاهـی ویژه‌ی برخودار اسـت. شـادکامی 
موضوع اساسـی زندگی انسـان اسـت، سـازمان بهداشـت 
جهانـی، شـادکامی را عاملی اساسـی در تعریف سالمتی 
معرفی می کند. شـادکامی بوسـیله دسـته ای پیچیده از 
عوامـل ارادی و غیـر ارادی مشـخص مـی شـود. محققان 
در زمینـه های پزشـکی، اقتصادی، روان شناسـی، عصب 
شناسـی و تحـولات بیولوژیکـی بـه دامنـه‌ی وسـیعی از 
عوامـل ایجـاد کننـده‌ی شـادکامی )یـا عـدم شـادکامی( 
اعـم از برنـده شـدن در بخـت آزمایـی، انتخابـات، درآمد، 
از دسـت دادن شـغل، طالق و.. اشـاره کرده اند)سـامانی 
و ترابـی، 1390(. مطالعـات تحلیـل عاملی نیز نشـان می 
دهد که شادکامی دو جنبه عاطفی و شناختی دارد جنبه 
عاطفـی بیان کننـده تجربـه هیجانی لذت، سرخوشـی و 
سـایر هیجان های مثبت اسـت و جنبه شـناختی رضایت 
از ابعـاد مختلـف زندگـی را در بر مـی گیرد. از دید سـایر 
محققـان، شـادکامی دارای مولفه هـای عاطفی، اجتماعی 
و شـناختی اسـت به طـوری که مولفه عاطفـی باعث می 
شـود فـرد همواره از نظر خلقی شـاد و خوشـحال باشـد، 
مولفـه اجتماعـی موجب گسـترش روابـط اجتماعی می 
شـود و مولفه شـناختی موجب مـی گردد که فـرد وقایع 

روزمره را طوری تعبیر و تفسـیر کند که خوش بینی وی 
را به دنبال داشـته باشـد )بیرامی ،1390(. روان شناسـان 
تعریـف هـای متعـددی از شـادکامی ارائـه نمـوده اند که 
بیانگـر دیـدگاه هـای مختلـف آن هـا در مورد شـادکامی 
اسـت. برخی در تعریف خود از شـادکامی بیـان می دارند 
که شـادکامی یکی از شـش هیجان اساسـی انسـان است 
کـه عبارتنـد از خشـم، تـرس، تنفـر، تعجـب، ناراحتـی و 
شـادی )سـلیگمن، 2002؛ مـک ماهـون، 2006؛ دن و 
گیبـس، 2015(. برخـی از پژوهشـگران در ارائـه تعریـف 
کلـی تـر از شـادکامی بیان داشـتند که شـادکامی درجه 
یـا میزانـی اسـت که یک شـخص به طـور کلـی  در مورد 
کیفیـت کلی تمـام زندگیش به عنوان یـک زندگی کاملًا 
مطلـوب مـورد قضـاوت قـرار می دهـد )سـامانی و ترابی، 
1390(. پژوهـش هـای متعددی به دنبال پاسـخگویی به 
ایـن سـوال که آیا رسـیدن به شـادی مطلـوب و رهایی از 
اضطـراب و نگرانی ها امکان پذیر اسـت؟ پرداختـه اند، در 
مقابل  پژوهش هایی که در گذشـته به بررسـی بهداشـت 
روانـی پرادختـه انـد اغلـب بـه بررسـی عوامـل مرتبط با 
کارکردهای نامناسـب روان شـناختی و بیماری ها تمرکز 
کـرده انـد و کمتـر بر ابعاد مثبت و سـاز ه هـای چندگانه 
سالمت تاکیـد کرده اند)ییالق بیگی و منشـی، 1390(. 
شـادکامی می تواند بر سـامانه ایمنی انسان تاثیر گذاشته 
موجـب افزایـش عمـر افـراد شـود، پژوهش ها نشـان می 
دهد که شـادکامی، می تواند تحمل انسـان را در برابر درد 
افزایـش دهد )ثابـت و لطفی، 1389(. بـا توجه به حرکت 
روان شناسـی مثبـت و تاکیـد بـر افزایش شـادکامی باید 
عوامـل موثـر در شـادکامی را مد نظر قـرار داد. با توجه به 
اینکـه اکثر محققـان در دهه های گذشـته عوامل بیرونی 
را در تعریـف شـادکامی بـه کار برده اند مفهوم شـادکامی 

و پیـش بینـی کننـده های آن مبهـم باقی مانده اسـت.
مدل مفهومی پژوهش

بـرای نیـل بـه هـدف اصلـی پژوهـش، و به منظـور پیش 
بینـی احتمالـی وجـود رابطه بیـن متغیرهـای پژوهش با 
توجه به پیشـینه پژوهش، الگویی طراحی شده و تأثیرات 
مسـتقیم و غیر مسـتقیم متغیرهای مذکور شـادکامی، با 
ارزیابـی روابط میـان متغیرها و معنادار بـودن روابط کدام 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

ur
m

.im
o.

or
g.

ir
 o

n 
20

26
-0

2-
16

 ]
 

                             5 / 16

http://ijurm.imo.org.ir/article-1-1536-fa.html


فصلنامه مديريت شهري
Urban Management

شماره 46 بهار 96
No.46 Spring 2017 

398

و بـرآورد ضریـب برازش الگو، مورد بررسـی قرار می گیرد. 
الگـوی مفهومی پژوهـش حاضر در شـکل 1 نمایش داده 

شـده است.
 روش پژوهش

پژوهـش حاضـر از نـوع پژوهـش هـای همبسـتگی بـا 
اسـتفاده از روش مدل یابی معادلات سـاختاری می باشد. 
متغیرهای تحقیـق عبارتند از: فرهنگ سـازمانی به مثابه 
متغیـر مسـتقل، معنویـت در محیـط کار و شـادکامی به 
مثابـه متغیـر وابسـته و معنویـت در محیط کار بـه مثابه 
متغیـر مسـتقل ثانـوی) میانجـی و واسـطه ای( بـرای 

شادکامی. 
جامعـه آمـاری مورد نظر کلیه سـازمان فنـاوری اطلاعات 
و ارتباطـات شـهرداری تهـران به حجم 400 نفر اسـت. با 
اسـتفاده از روش نمونه گيري تصادفی طبقه ای متناسـب 
بـا حجـم هر یـک از گـروه هـا  172 نفر به عنـوان نمونه 
پژوهـش انتخـاب شـدند. بـرای تعییـن حجـم نمونـه 
مـورد نظـر بـا توجـه بـه حجـم جامعـه آمـاری از فرمول 
کوکران اسـتفاده شـده اسـت. ابـزار اصلی گـردآوری داده 
هـا پرسشـنامه اسـتاندار بـود. برای سـنجش پرسشـنامه 
فرهنگ سـازمانی بر پایـه مدل کامرون و کوئیـن)1999( 
در قالب 24 سوال به گونه تفکیکی و با استفاده از مقیاس 
پنج درجه ای لیکرت طراحی شـده اسـت. این پرسشنامه 
شـامل موارد فرهنگ بازاری، فرهنگ ویژه سـالار، فرهنگ 
سلسـله مراتبی و فرهنگ گروهی می باشـد. بـرای روایی 
پرسشـنامه از متخصصـان مدیریـت بهـره گرفتـه شـده 
اسـت و پایایـی نیـز در مطالعـات قبلـی از جمله کوچکی 
سـیاه و همکاران )1391(، 0/80 گزارش شـده اسـت و در 
ایـن پژوهش پایایی پرسشـنامه بر اسـاس ضریـب آلفای 

کرونبـاخ α=0/ 83 به دسـت آمد. پرسشـنامه معنویت در 
محیط کار بر اسـاس ابعاد ملیلمـان و همکارانش)2003( 
تدویـن شـده اسـت. بـا کمـی تغییـرات بـرای کارکنـان 
توسـط پژوهشـگران بازنویسـی شـد. ایـن پرسشـنامه در 
برگیرنده 20 گویه اسـت و به گونه تفکیکی و با اسـتفاده 
از مقیـاس پنـج درجه ای لیکرت معنویـت در محیط کار 
را مورد سـنجش قـرار می دهد. برای روایی پرسشـنامه از 
متخصصان مدیریت بهره گرفته شـده اسـت و پایایی نیز 
در مطالعات قبلی از جمله قنبری و بهشـتی راد )1393(، 
0/83 گـزارش شـده اسـت و در ایـن پژوهـش پایایـی 
پرسشـنامه بر اسـاس ضریب آلفای کرونبـاخ α=0/ 87 به 
دسـت آمد. برای سـنجش شـادکامی از مقیاس اکسفورد 
کـه توسـط آرجیل  و همـکاران )1995( طراحی و تدوین 
شـده اسـت. بـا کمـی تغییـرات بـرای کارکنـان توسـط 
پژوهشـگران بازنویسی شـد. این پرسشـنامه در برگیرنده 
29 گویه اسـت و به گونه تفکیکی و با اسـتفاده از مقیاس 
پنـج درجـه ای لیکـرت شـادکامی را مورد سـنجش قرار 
مـی دهد. بـرای روایی پرسشـنامه از متخصصان مدیریت 
بهره گرفته شـده اسـت و پایایی نیـز در مطالعات قبلی از 
جملـه قلـی زاده)1394(، 0/92 گزارش شـده اسـت و در 
ایـن پژوهش پایایی پرسشـنامه بر اسـاس ضریـب آلفای 
کرونبـاخ α=0/ 84 بـه دسـت آمـد. تجزیه و تحلیـل داده 
  LISREL و SSPS16 ها با اسـتفاده از نرم افـزار آمـاری
در دو سـطح توصيفي و اسـتنباطي انجام شـد. در سـطح 
توصیفـی از آماره هایی نظیر میانگین، انحراف اسـتاندارد، 
کجی و کشـیدگی و در سـطح اسـتنباطی از آزمون های 
ضریـب همبسـتگی پیرسـون بهـره گرفتـه شـده اسـت، 
همچنیـن بـراي تعييـن ميـزان و تـوان تاثیـر  فرهنـگ 

شکل 1. مدل مفهومی پژوهش

5 
 

 وبمو نبالوپاسخگ ییو (.وپژوهشوها ومتعد1390)سامانیوووترابی،وویکوزندگیوکاملاًومطل بوم   وقضاوتوقرا ومیو هد
  ومقابلووو،شا  ومطل بووو هاییوازواضطرابووونگرانیوهاوامکانوپذیرواست؟وپر اختمواندوبمواینوس الوکموآیاو سیدنوبم

پژوهشوهاییوکمو  وگذشتموبموبر سیوبهداشتو وانیوپرا ختمواندواغلبوبموبر سیوع املومرتبطوباوکا کر ها ونامناسبو
)ییلاقوبیگیوچندگانموسلامتوتاکیدوکر هواندو هاهوهاوتمرکزوکر هواندوووکمتروبروابعا ومثبتوووسازو و وانوشناختیوووبیما 

(.وشا کامیومیوت اندوبروسامانموایمنیوانسانوتاثیروگذاشتموم جبوافزایشوعمروافرا وش  ،وپژوهشوهاونشانو1390ی،ووومنش
وباوت جموبموحرکتو وان. (1389)ثابتووولطفی،وومیو هدوکموشا کامی،ومیوت اندوتحملوانسانو او  وبرابرو   وافزایشو هد

شناسیومثبتوووتاکیدوبروافزایشوشا کامیوبایدوع املوم ثرو  وشا کامیو اومدونظروقرا و ا .وباوت جموبمواینکمواکثرومحققانو
  و هموها وگذشتموع املوبیرونیو او  وتعریفوشا کامیوبموکا وبر هواندومفه موشا کامیوووپیشوبینیوکنندهوها وآنومبهمو

 باقیوماندهواست.
      فهب ت پژلیش

برا ونیلوبموهدفواصلیوپژوهش،وووبمومنظ  وپیشوبینیواحتمالیووج  و ابطموبینومتغیرها وپژوهشوباوت جموبموپیشینمو
الگ ییوطراحیوشدهوووتأثیراتومستقیموووغیرومستقیمومتغیرها ومذک  وشا کامی،وباوا زیابیو وابطومیانومتغیرهاوووو،پژوهش

شوالگ ،وم   وبر سیوقرا ومیوگیر .والگ  ومفه میوپژوهشوحاضرو  وشکلومعنا ا وب  نو وابطوکداموووبرآو  وضریبوبراز
ونمایشو ا هوشدهواست.و1
و
و
و
و
و
و
و
و

ومدلومفه میوپژوهشو.1شکلو
 رلش پژلیش

حقیقوتغیرها وتشد.وممیوباوپژوهشوحاضروازون عوپژوهشوها وهمبستگیوباواستفا هوازو وشومدلویابیومعا لاتوساختا  
مووومعن یتو  وغیرووابستابمومتعبا تندواز:وفرهنگوسازمانیوبمومثابمومتغیرومستقل،ومعن یتو  ومحیطوکا وووشا کامیوبمومث

ومحیطوکا وبمومثابمومتغیرومستقلوثان  )ومیانجیوووواسطموا (وبرا وشا کامی.و
وباواستفا هوازوو400بموحجمووا تباطاتوشهر ا  وتهرانسازمانوفناو  واطلاعاتوووجامعموآما  وم   ونظروکلیمو نفرواست.

نفروبموعن انونم نموپژوهشوانتخابوشدند.وو172گیر وتصا فیوطبقموا ومتناسبوباوحجموهرویکوازوگروهوهاوو وشونم نم
اصلیوگر آو  ووبرا وتعیینوحجمونم نموم   ونظروباوت جموبموحجموجامعموآما  وازوفرم لوک کرانواستفا هوشدهواست.وابزا 

و24  وقالبوو(1999کامرونوووک ئین) ا هوهاوپرسشناممواستاندا وب  .وبرا وسنجشوپرسشنامموفرهنگوسازمانیوبروپایمومدلو
فرهنگو.واینوپرسشنامموشاملوم ا  وپنجو  جموا ولیکرتوطراحیوشدهواستس الوبموگ نموتفکیکیوووباواستفا هوازومقیاسو

وفرهنگوو ویبازا  ، وسالا ، ومراتبیژه ومتخصصانووفرهنگوگروهیوووفرهنگوسلسلم واز وبرا و واییوپرسشنامم وباشد. می
گزا شوشدهوو80/0(،و1391)ک چکیوسیاهوووهمکا انومدیریتوبهرهوگرفتموشدهواستوووپایاییونیزو  ومطالعاتوقبلیوازوجملمو

آمد.وپرسشناممومعن یتو  ووبمو ستوα=0/و83استووو  واینوپژوهشوپایاییوپرسشنامموبرواساسوضریبوآلفا وکرونباخو
تدوینوشدهواست.وباوکمیوتغییراتوبرا وکا کنانوت سطوپژوهشگرانو(و2003ملیلمانوووهمکا انش)محیطوکا وبرواساسوابعا و

واینوپرسشناممو  وبرگیرندهو گ یمواستوووبموگ نموتفکیکیوووباواستفا هوازومقیاسوپنجو  جموا ولیکرتوو20بازن یسیوشد.
 اوم   وسنجشوقرا ومیو هد.وبرا و واییوپرسشنامموازومتخصصانومدیریتوبهرهوگرفتموشدهواستوووومعن یتو  ومحیطوکا 

و) وبهشتیو ا  وقنبر وو وجملم واز ومطالعاتوقبلی و   ونیز و1393پایایی واینوپژوهشوپایاییوو83/0(، و   واستوو گزا شوشده

 اریو  س    نت ش اک  ت

  حوبن  ار      ک ر
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سـازمانی و معنویت در محیط کار بر شـادکامی از تحلیل 
مسـیر بـر اسـاس نـرم افـزار آمـاری LISREL اسـتفاده 

شـده است. 
یافته های پژوهش

در جـدول 1 شـاخص هاي توصيفـي متغيرهـا شـامل 
کشـیدگی  و  چولگـی  اسـتاندارد،  انحـراف  میانگیـن، 
ارائه‌شـده‌اند. کلایـن )2011( پیشـنهاد می کنـد کـه در 

مدلی ابـی علـی، توزیـع متغیرهـا بایـد نرمـال باشـد. او 
پیشـنهاد می کنـد که قـدر مطلـق چولگی و کشـیدگی 
متغیرها به ترتیب نباید از 3 و 10 بیشـتر باشـد. با توجه 
بـه جـدول شـماره 1 قـدر مطلـق چولگـی و کشـیدگی 
تمامـی متغیرهـا کمتـر از مقادیـر مطـرح شـده توسـط 
کلایـن )2011( مـی باشـد. بنابرایـن پیـش فـرض مدل 
یابـی علـی یعنی نرمـال بودن تـک متغیری برقرار اسـت. 

7 
 

و

ین ریف     نگ    تغ ر
 یست ن یرا

 کش  وت چب گت

و-39/0و19/0و76/0و67/2وفرهنگوبازا 
فرهنگو

وسلسلمومراتبی
و18/0و25/0و86/0و22/3

فرهنگوویژهو
وسالا و

و65/2و56/1و77/1و90/2

فرهنگو
وگروهی

و80/0و21/0و84/0و77/2

معن یتو  و
ومحیطوکا 

و54/2و31/1و54/0و96/2

و36/0و72/0و73/0و63/2وشا کامی
و
و
و
و
و
و
و

وماتریسوهمبستگیومتغیرها وپژوهش.و2جدولو
 6و5و4و3و2و1ومتغیروشما ه

وووووو1وفرهنگوبازا و1

فرهنگوسلسلموو2
ومراتبی

ووووو1 36/0**

وووو1 45/0** 37/0**وفرهنگوویژهوسالا وو3

ووو1 53/0** 54/0** 48/0**وفرهنگوگروهیو4

معن یتو  ومحیطوو5
وکا 

وو1 54/0** 53/0** 45/0** 34/0**

و1و68/0** 71/0** 56/0** 41/0** 55/0**وشا کامیو6

*p<0.05, **p<0.01 

جدول 1. شاخص های توصیفی متغیرهای پژوهش
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و

ین ریف     نگ    تغ ر
 یست ن یرا

 کش  وت چب گت

و-39/0و19/0و76/0و67/2وفرهنگوبازا 
فرهنگو

وسلسلمومراتبی
و18/0و25/0و86/0و22/3

فرهنگوویژهو
وسالا و

و65/2و56/1و77/1و90/2

فرهنگو
وگروهی

و80/0و21/0و84/0و77/2

معن یتو  و
ومحیطوکا 

و54/2و31/1و54/0و96/2

و36/0و72/0و73/0و63/2وشا کامی
و
و
و
و
و
و
و

وماتریسوهمبستگیومتغیرها وپژوهش.و2جدولو
 6و5و4و3و2و1ومتغیروشما ه

وووووو1وفرهنگوبازا و1

فرهنگوسلسلموو2
ومراتبی

ووووو1 36/0**

وووو1 45/0** 37/0**وفرهنگوویژهوسالا وو3

ووو1 53/0** 54/0** 48/0**وفرهنگوگروهیو4

معن یتو  ومحیطوو5
وکا 

وو1 54/0** 53/0** 45/0** 34/0**

و1و68/0** 71/0** 56/0** 41/0** 55/0**وشا کامیو6

*p<0.05, **p<0.01 

جدول 2. ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش
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در جـدول شـماره 2 ماتریـس همبسـتگی متغیرهـای 
پژوهـش ارایـه شـده اند.

بـا توجه بـه جـدول شـماره 2، رابطه تمامـی متغیرها در 
سـطح 0/01 مثبـت و معنـی دار می باشـد. آزمون الگوي 
نظـري پژوهش و بـرازش آن با داده هاي گردآوري شـده، 
بـا روش تحلیـل مسـیر و بـا اسـتفاده از نـرم افـزار لیزرل 
نسـخه 8/8 انجـام شـد. در شـکل 2 الگـوي آزمون شـده 

پژوهـش حاضر ارائه شـده اسـت. 
طبـق اطلاعـات شـکل2 بـه ترتیـب فرهنـگ گروهـی 
)0/40( بـا آماره تی 6/58 در سـطح معنـی داری 0/001؛ 
فرهنـگ بـازاری )0/23( بـا آمـاره تـی 4/50 در سـطح 
معنـی داری 0/001 و فرهنـگ ویـژه سـالاری)0/12( بـا 
آماره تی 2/17 در سـطح معنی داری 0/05 بر شـادکامی 
اثـر مثبـت و معنـی داری دارنـد. فرهنگ سلسـله مراتبی 
)0/11-( بـا آمـاره تی 1/19- بر شـادکامی منفی و معنی 
دار در اولویـت بـود. همچنیـن بـه ترتیـب تاثیـر فرهنگ 
ویـژه سـالار)0/30( بـا آمـاره تـی 4/14 در سـطح معنـی 
داری 0/001؛ فرهنـگ گروهـی )0/28( بـا آماره تی 3/40 
در سـطح معنـی داری 0/001 و فرهنگ سلسـله مراتبی 
)0/14( بـا آماره تی 1/69 در سـطح معنـی داری 0/05 بر 
معنویـت در محیـط کار مثبـت و معنـی داری در اولویت 
مـی باشـد. تاثیـر فرهنـگ بازاری بـر معنویـت در محیط 

کار معنی دار نمی باشـد. اثر مسـتقیم معنویت در محیط 
کار)0/37( بـا آمـاره تـی6/64  در سـطح معنـی داری 
0/001 بـر شـادکامی مثبـت و معنی دار می باشـد. نقش 
واسـطه ای معنویت در محیط کار در ارتباط بین فرهنگ 
بـازاری بـا شـادکامی)0/01( با آمـاره تـی 0/42 معنی دار 
نمی باشـد. نقـش واسـطه ای معنویت در محیـط کار در 
ارتبـاط بین فرهنگ سلسـله مراتبی با شـادکامی)0/05( 
بـا آمـاره تـی 1/11 معنـی دار نمـی باشـد. نقش واسـطه 
ای معنویـت در محیـط کار در ارتبـاط بین ویژه سـالار با 
شـادکامی)0/11( با آماره تی 1/97 در سـطح معنی داری 
0/05 مثبـت و معنـی دار مـی باشـد.  نقـش واسـطه ای 
معنویـت در محیـط کار در ارتبـاط بیـن فرهنگ گروهی 
بـا شـادکامی )0/10( بـا آمـاره تـی 1/80 معنـی دار نمی 

باشد.
 برای بررسـی میزان برازش مدل آزمون شـده از شـاخص 
های معرفی شـده توسـط کلاین )2011( اسـتفاده شـد. 
ایـن شـاخص هـا شـامل d.f/X2 کـه مقادير کمتـر از 3 
 ،)GFI(  قابل پذيرش هسـتند، شـاخص نيکويي بـرازش
شـاخص برازش تطبيقي  )CFI( که مقادير بيشتر از 0/9 
نشـانگر بـرازش مناسـب الگو هسـتند، شـاخص نيکويي 
بـرازش تعديل يافتـه  )AGFI( که مقادير بيشـتر از 0/8 
قابـل قبـول هسـتند و مجـذور ميانگين مربعـات خطاي 

شکل 2. الگوی آزمون شده پژوهش در حالت استاندارد
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تقريـب  )RMSEA( کـه مقاديـر کمتر از 0/08 نشـانگر 
برازش مناسـب الگو هسـتند. 

نتیجه گیری و جمعبندي
در طـی سـالهای اخیر بررسـی تجربی شـادکامی توسـط 
روانشناسـان و جامعـه شناسـان افزایـش یافتـه اسـت و 
روانشناسـان علاقـه مند بـه حیطه ی روانشناسـی مثبت 
نگـر توجه خـود را بر منابـع بالقوه ی احساسـهای مثبت 
نظیـر احسـاس شـادکامی معطوف کـرده اند )سـلیگمن 
و همـکاران، 2009(. بـا درک ایـن مهـم پژوهـش حاضـر 
بـا هـدف بررسـی تاثیـر فرهنـگ سـازمانی بر شـادکامی 
بـا نقـش میانجی معنویـت در محیط کار صـورت گرفت. 
تجزیـه و تحلیـل فرضیه های پژوهش نشـان داد که تاثیر 
فرهنگ سـازمانی بر شـادکامی و معنویـت در محیط کار 
مثبـت و معنـی دار می باشـد. نتایج حاصل بـا یافته های 
پژوهش های گذشـته از جمله، یزد خواستی و رجایی پور 
)1388(؛ اردلان و همکاران، )1393(؛ سـان پارک و هیون 
کیـم)2009(؛ بالثازارد و همـکاران )2006(؛ بلوو،)2008( 
؛ اسـری و همـکاران) 2009(؛ تائرمینـا)2007(، لای و لی 

)2007(؛ مدزبیـد و همـکاران) 2003(؛ کولین و سریسـا) 
2008( همسـو مـی باشـد، چـرا که بـه نتایج مشـابه ای 
دسـت یافتنـد. بـر اسـاس نتایج به دسـت آمده مـی توان 
بیـان کرد که سـاخت یک فرهنگ سـازمانی سـازنده که 
بسـتری بـرای پذیریش روابـط، حمایت کارکنـان و القای 
حـس اعتمـاد و احتـرام در راسـتای اهـداف، برنامـه ها و 
فعالیـت های سـازمانی را داشـته باشـد مـی تواند موجب 
افزایش شـادکامی در میان کارکنان و توسـعه معنویت در 
محیط کار شـود. غنی شـدن و توجه به فرهنگ سـازمانی 
بـه عنـوان هویت و شـخصیت سـازمان مـورد توجـه قرار 
می گیرد. هنگامی که فرهنگ سـازمانی شـرایطی را برای 
اعمال و پیاده سـازی رسـالت و برنامه های خـود را فراهم 
مـی آورد، اهـداف سـازمان بـرای اکثریت کارکنـان واضح 
مـی شـود و کلیـه فعالیت هـا در جهت اهـداف انجام می 
پذیرد؛ کارکنان نسـبت به سـازمان حس تعلق می کنند، 
علاقـه و انگیـزه بالایـی بـرای اعالم نظرات خـود در حل 
مسـائل و تصمیـم گیـری هـای سـازمان دارنـد؛ کارکنان 
در جهـت حـل مشـکلات بـه صورت غیـر رسـمی و فارغ 

شکل 3. الگوی آزمون شده پژوهش در حالت معنی داری

9 
 

  وسطحومعنیو ا  وو14/4(وباوآما هوتیو30/0)ویژهوسالا فرهنگوب  .وهمچنینوبموترتیبوتاثیرو  واول یتومنفیووومعنیو ا و
آما هوتیوو(وبا14/0)سلسلمومراتبیوفرهنگوووو001/0  وسطحومعنیو ا  وو40/3(وباوآما هوتیو28/0)وفرهنگوگروهی؛و001/0
برووفرهنگوبازا  میوباشد.وتاثیرو  واول یتوبرومعن یتو  ومحیطوکا ومثبتووومعنیو ا  وو05/0  وسطحومعنیو ا  وو69/1

  وسطحومعنیو ا  ووو64/6(وباوآما هوتی37/0معن یتو  ومحیطوکا ومعنیو ا ونمیوباشد.واثرومستقیمومعن یتو  ومحیطوکا )
وبروشا کامیومثبتووومعنیو او001/0 باووفرهنگوبازا  نقشوواسطموا ومعن یتو  ومحیطوکا و  وا تباطوبینو ومیوباشد.

سلسلموفرهنگونقشوواسطموا ومعن یتو  ومحیطوکا و  وا تباطوبینوومعنیو ا ونمیوباشد.و42/0(وباوآما هوتیو01/0شا کامی)
ویژهون یتو  ومحیطوکا و  وا تباطوبینونقشوواسطموا ومعمعنیو ا ونمیوباشد.وو11/1(وباوآما هوتیو05/0باوشا کامی)مراتبیو
مثبتووومعنیو ا ومیوباشد.وونقشوواسطموا ومعن یتوو05/0  وسطحومعنیو ا  وو97/1(وباوآما هوتیو11/0باوشا کامی)وسالا 

ومعنیو ا ونمیوباشد.و80/1(وباوآما هوتیو10/0)وباوشا کامیوفرهنگوگروهی  ومحیطوکا و  وا تباطوبینو
و

ومشخصموها وبرازندگیوانطباقو.3جدولو
و

AGFI GFIوCFIوRMSEAو/df2Xو
و88/2و07/0و94/0و93/0و87/0

و
(واستفا هوشد.واینوشاخصوهاو2011برا وبر سیومیزانوبرازشومدلوآزم نوشدهوازوشاخصوها ومعرفیوشدهوت سطوکلاینو)

ووd.f/2Xشاملو واز وکمتر ومقا یر وشاخصونیک ییوبرازشو3کم وشاخصوبرازشوتطبیقیGFI)و13قابلوپذیرشوهستند، و14(،
(CFIوکمومقا یروبیشتروازو وشاخصونیک ییوبرازشوتعدیلویافتمو9/0( وکموAGFI)و15نشانگروبرازشومناسبوالگ وهستند، )

و08/0(وکمومقا یروکمتروازوRMSEA)و16تقریبقابلوقب لوهستندووومجذو ومیانگینومربعاتوخطا وو8/0مقا یروبیشتروازو
ونشانگروبرازشومناسبوالگ وهستند.و

 ل جمحبو ف نت مه و رف
وو وانشناسانوعلاقموووجامعموشناسانوافزایشویافتمواستو  وطیوسالها واخیروبر سیوتجربیوشا کامیوت سطو وانشناسانو

وبرومنابعوبالق ه  واحساسها ومثبتونظیرواحساسوشا کامیومعط فوومندوبموحیطمو و وانشناسیومثبتونگروت جموخ  و ا
وباو  کواینومهموپژوهشوحاضروباوهدفوبر سیوتاثیروفرهنگوسازمانیوبروشا کامیو(.2009،وووهمکا انو)سلیگمنوکر هواند

وتج ونقشومیانجیومعن یتو  ومحیطوکا وص  توگرفت. یموووتحلیلوفرضیموها وپژوهشونشانو ا وکموتاثیروفرهنگوزبا
شا کامیووومعن یتو  ومحیطوکا ومثبتووومعنیو ا ومیوباشد.ونتایجوحاصلوباویافتموها وپژوهشوها وگذشتموازوبروسازمانیو
و(؛وبالثازا  وووهمکا ان2009(؛وسانوپا کوووهی نوکیم)1393ا  لانوووهمکا ان،و)(؛و1388یز وخ استیووو جاییوپ  و)وجملم،

(؛وک لینووو2003و)(؛ومدزبیدوووهمکا ان2007)(،ولا ووولیو2007)مینا(؛وتائر2009و)؛واسر وووهمکا ان (2008(؛وبل و،)2006)
وبرواساسونتایجوبمو ستوآمدهومیوت انوبیانوکر (وهمس ومیوباشد،وچراوکموبمونتایجومشابموا و ستویافتند.و2008و)سریسا
ساختویکوفرهنگوسازمانیوسازندهوکموبستر وبرا وپذیریشو وابط،وحمایتوکا کنانوووالقا وحسواعتما ووواحترامو  ووکم

ومیانوکا کنانووو وباشدومیوت اندوم جبوافزایشوشا کامیو   و اشتم وفعالیتوها وسازمانیو ا وو وبرنامموها  استا واهداف،
م   وت جمووسازمانوفرهنگوسازمانیوبموعن انوه یتوووشخصیتغنیوشدنوووت جموبموت سعمومعن یتو  ومحیطوکا وش  .و

فراهمومیووایطیو اوبرا واعمالوووپیا هوساز و سالتوووبرنامموها وخ  و اهنگامیوکموفرهنگوسازمانیوشروقرا ومیوگیر .
واهدافوسازمانوبرا واکثریتوکا کنانوواضحو و  وجهتواهدافوانجامومیوپذیر ؛ومیوش  آو  ، کا کنانووووکلیموفعالیتوها

نسبتوبموسازمانوحسوتعلقومیوکنند،وعلاقموووانگیزهوبالاییوبرا واعلامونظراتوخ  و  وحلومسائلوووتصمیموگیر وها و
مقامو سمیوباویکدیگروهمکا  ومیوکنند،ووسازمانو ا ند؛وکا کنانو  وجهتوحلومشکلاتوبموص  توغیرو سمیوووفا غواز

                                                            
13. Goodness of Fit Index 
14. Comparative Fit Index 
15. Adjusted Goodness of Fit Index 
16. Root Mean Square Error of Approximation 

جدول 3. مشخصه های برازندگی انطباق
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از مقـام رسـمی با یکدیگر همـکاری می کنند، احسـاس 
مسـئولیت در سـازمان پـرورش مـی یابـد؛ بـه نیازهـای 
شـخصی و روابط انسـانی توجه می شود؛ تشریک مساعی 
بـه صورت داوطلبانـه و آزاد صورت مـی گیرد و این منجر 
بـه افزایـش تلاش و پشـتکار افراد در سـازمان می شـود؛ 
کارکنـان یکدیگـر را فرد مسـتعد و توانا بـرای یادگیری و 
توسـعه مـی بینند؛ مدیریت و رهبری سـازمان به سـمت 
انعطاف پذیری سـوق داده می شـود؛ همکاری گروه های 
کاری بـا یکدیگر پررنگ می شـود و این گـروه های کاری 
عملکرد ضعیف را زود تشخیص داده و با همکاری یکدیگر 
بـرای رفـع آن تلاش می کننـد. همکاری و مشـارکت در 
سـه سـطح مدیریتی و حتی افـرادی که در سـطح پایین 
سـازمان قـرار دارند افزایـش و تقویت می گـردد. فرهنگ 
سـازمانی مبتنـی بر فرهنـگ گروهـی عاملی اثرگـذار در 
توسـعه معنویـت در سـازمان مـی باشـد در نتیجـه بهتر 
اسـت مدیـران به سـمت ایجاد فرهنـگ گروهـی و انجام 
کارهـا مبتنـی بر فعالیت هـای گروهی و نیـز ایجاد تغییر 
و یا تغییر سـاختار سـازمان به سـمت سـاختار مبتنی بر 
گـروه پیـش بروند و بـه گونه ای عمل کنند کـه کارکنان 
موفقیـت سـازمان را موفقیت خود بداننـد و ظرفیت های 
بالقـوه افـراد به طـور کامل بالفعـل گردد. وجـود فرهنگ 
گروهـی در سـازمان باعـث می شـود کـه، علاقـه، تمایل 
و توانایـی مدیـران برای سـازماندهی فعالیت های جمعی 
افزایـش یابـد و انجام امـور به صورت تیمی مورد تشـویق 

همـکاران و مدیران سـازمان قـرار گیرد.
نتایـج دیگـر پژوهـش نشـان داد کـه معنویـت در محیط 
کار تاثیـر مثبـت و معنـی داری بـر شـادکامی کارکنـان 
دارد. نتایـج حاصـل بـا یافته هـای پژوهش های گذشـته 
و  قلاونـدی   ،)1386( همـکاران  و  مقیمـی  جملـه  از 
همکاران)1392(، عسـکری و همـکاران)1394(، میرزایی 
و شـریعتمداری )1394(، کهربایـی و مرتضویـی)1394(، 
همتـی و همکاران)1394(، گارسـی زمـر )2003(، مارکز 
و همکارانـش)2005(، هـوراد)2012( همسـو می باشـد، 
چـرا کـه بـه نتایـج مشـابه ای دسـت یافتنـد. ایـن نتایج 
بیانگـر آن اسـت کـه معنویـت در محیـط کار در سـطح 
فردی، گروهی و سـازمانی می تواند در افزایش شـادکامی 

کارکنـان نقـش داشـته باشـد. در سـطح فـردی هنگامی 
کـه کار بـرای کارکنـان بـا معناسـت، بـرای رفتن بر سـر 
کار لحظـه شـماری مـی کنند زیـرا مفهـوم و اهميت كار 
بـراي آنهـا روشـن و قابـل قبول اسـت کـه در نتیجه این 
امـر احسـاس مفید بـودن در سـازمان در آنهـا بوجود می 
آیـد، در سـطح گروهی هنگامی که کارکنـان در کار خود 
احسـاس یکپارچگـی می کننـد، کار با دیگران بـرای آنها 
بـه عنوان یک ارزش مطرح شـده کـه در نتیجه این ارزش 
در سـازمان افـراد از یکدیگـر حمایت کـرده و مراقب حال 
یکدیگـر هسـتند و عضویـت در یـک خانـواده احسـاس 
اصلـی در کار گروهی اسـت. در سـطح سـازمانی هنگامی 
کارکنان با ارزش های سـازمان همسـو هستند که خود را 
عضویی از سـازمان به عنـوان یک خانواده بداننـد و ارزش 
هایـی کـه در سـازمان مـورد تاکید قـرار می گیرنـد برای 
آنـان مهم و ارزشـمند باشـد که در نتیجـه اهمیت اهداف 
و ارزش هـای سـازمان بـرای فرد احسـاس مـی کنند که 
در تحقق رسـالت یا فلسـفه وجودی سـازمان نقش دارند. 
در نتیجه این شـرایط می توان شـاهد افزایش شـادکامی 

در میـان کارکنـان بود.
در نهایت مشـخص شـد که نقش واسـطه ای معنویت در 
محیـط کار در ارتبـاط بیـن فرهنـگ ویـژه سـالار از ابعاد 
فرهنـگ سـازمانی بـا شـادکامی مثبـت و معنـی دار می 
باشـد. قلاوندی و همکارانش )1392( در پژوهشی گزارش 
کردنـد کـه تاثیر رهبـری خدمتگزار بر سـرمایه اجتماعی 
بـا نقـش میانجی معنویـت در محیط کار مثبـت و معنی 
دار دارد. ایـن نتایـج مـی توانـد موید یافته هـای پژوهش 
باشـد. فرهنـگ ویـژه سـالار معمـولا سـاختاری ارگانیک 
دارنـد و مکانیکـی نیسـتند و مشـخصه‌ی آنـان پویایـی 
محیـط کار، خلاقیـت و کارآفرینی اسـت. این سـازمان‌ها 
پرسـنل توانمنـد داشـته و درجه‌ی ریسـک‌پذیری بالایی 
دارنـد. از دیگـر مشـخصات آنهـا رهبـری مؤثـر خالق و 
ریسـک‌پذیر اسـت. و بـا توجـه بـه نتایـج پژوهـش، در 
بسـتری کـه معنویت در محیط کار در جهـت کار با معنا، 
یکپارچگـی و همسـویی با ارزش های سـازمان فراهم می 
کنـد منجـر بـه همـوار شـدن اثـر گـداری فرهنـگ ویژه 
سـالار بـر شـادکامی خواهـد شـد. بر ایـن اسـاس یکی از 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

ur
m

.im
o.

or
g.

ir
 o

n 
20

26
-0

2-
16

 ]
 

                            10 / 16

http://ijurm.imo.org.ir/article-1-1536-fa.html


فصلنامه مديريت شهري
Urban Management

شماره 46 بهار 96
No.46 Spring 2017 

403

دلایـل اهمیـت روز افـزون معنویـت در محیـط کار اثرات 
بالقـوه آن بـر اثـر بخشـی سـازمانی مـی باشـد معنویـت 
یـک ثـروت فوق العـاده و یـک سـازه متفاوت اسـت، این 
سـازه به عنوان یکی از ابعاد انسـانیت، شـامل خودآگاهی 
و خودشناسـی مـی باشـد کـه بـر اسـاس نتایـج پژوهش 
مشـخص شـد بر افزایش شـادکامی کارکنان نیز اثر گذار 
مـی باشـد. باید عنـوان کـرد کـه پرداختن به شـادکامی 
در پرتـوی مطالعـات رفتارسـازمانی کمتـر مـورد توجـه 
پژوهشـگران بـوده و تالش در این زمینه مـی تواند گامی 
موثر در راسـتای شـناخت و ایجاد دانـش نظری و تجربی 
در ایـن حوزه باشـد که در این پژوهش مورد بررسـی قرار 
گرفت. بر این اسـاس به پژوهشـگران بعدی پیشـنهاد می 
شـود بـرای افزایش تعمیـم پذیری یافته هـا، این تحقیق 
را در سـازمان هـای دیگـر و بـا نمونـه هـای دیگـر مـورد 
بررسـی قـرار دهنـد، همچنین پیشـنهاد می شـود که به 
شناسـایی فرهنـگ سـازمانی حاکـم بـر شـهرداری ها با 
توجـه به بافـت و زمینه موجود بپردازنند. بر اسـاس نتایج 

به دسـت آمـده پیشـنهادات زیـر ارائه مـی گردد: 
o پیشـنهاد می شـود کـه روندهای جـاری و آتی با آینده 
نگـری و تحلیـل علمی صـورت گیرد. همچنیـن ابداعات، 
ابتـکارات و اختراعـات اعضای سـازمان مورد تشـویق و به 

نام ایشـان مورد اسـتفاده قـرار گیرد.
o پیشـنهاد مـی شـود کـه بسـتری در محیـط سـازمان 
فراهـم گـردد کـه اعضا بتواننـد آزادانـه و بـدون دغدغه با 
یکدیگـر تعامـل برقرار کنند و انجام امـور به صورت تیمی 

مـورد تشـویق مدیران و روسـای سـازمان قـرار گیرد.
o به مسـئولان و مدیران پیشـنهاد می شـود با  اقداماتی 
نظیـر برنامـه ریـزی مسـیر شـغلی، غنی سـازی شـغلی، 
چرخش شـغلی، بهبود کیفیـت زندگـی کاری و توجه به 
لـذت بخش کـردن کار، در جهت  بهبـود ادراک کارکنان 

از احسـاس کار بـا معنا قـدم بردارند.
o به مدیران و مسـئولان پیشـنهاد می شـود که با ایجاد 
جویـی صمیمانـه مبتنـی بـر همـکاری بـه جـای رقابت، 
محیـط کاری را مملـوء از آرامش و خالی از اسـترس برای 

کارکنـان گردانند.
o به مسـئولان و مدیران پیشـنهاد می شود که بستری و 

شـرایطی را در سـازمان مهیا سـازند تا کارکنان با اهداف، 
ارزش هـا، هنجارهـا و فرهنـگ حاکـم بـر سـازمان آشـنا 

شوند.
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