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 طراحي مدل سازمان معنويت گرا درآموزش عالي ايران

  
  ∗دكتر محمد علي سرلك

  ∗∗دكتر صيدمهدي ويسه
   ∗∗∗ياسان االله پوراشرف دكتر

  ∗∗∗∗دكتر حسين مهديزاده

  
 چكيده 

مكانيكي در جهت  هاي سنتي وها به جاي تاكيد بر شيوههاي جديد، سازمانايمدر پاراد رسدبه نظر مي       
 تغييرات .انديا سازمان اخلاق گرا متمايل شده و مفاهيمي همچون سازمان معنويت گرا، سازمان ايمان محور

 خواهد در اين زمينه اساسي موضوعات از يكي معنويت و است كار محيط در گيريشكل حال در بنيادي
هدف از انجام اين تحقيق دست يابي به مدلي جامع براي آموزش عالي ايران با رويكرد سازمان  .بود

وكسب نظر خبرگان مديريت وسازمان براي ) دلفي ( كيفي در اين مطالعه از روش تحقيق .گرا استمعنويت
اين روش در  :ها يافته. تگرا استفاده شده اسيجاد سازمان معنويتا هاي موثر بريابي به ابعاد ومولفهدست

هاي با ه شناسايي شدند كه در ضمن فرايند دلفي پس از حذف مولفهلفمو 96وحدود .چهار دور انجام شد
عوامل سازماني،عوامل فردي ،عوامل محيطي از طريق : شاملمولفه  47بعد اصلي و  13 ميانگين پايين،

فضاي معنوي سازمان در ايجاد سازمان  بودند وگرا موثر فضاي معنوي سازمان در ايجاد سازمان معنويت
 .گرا طراحي گرديده استمدل مفهومي سازمان معنويت كه در نهايت. گرا نيز موثر بودمعنويت

  

 گرا،آموزش عاليسازمان معنويت معنويت، سازمان، :واژه هاي كليدي
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 استاديار دانشگاه ايلام ∗∗∗
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 مقدمه-1

تربيت  دانش و مراكز توليد ها مهمترينبويژه دانشگاه آموزش عالي و عصر كنوني در       
رسد به نظر مي .(Buarque,2004:127) روند شمار مي نيروي انساني متخصص به

ر در تغيير در ماهيت كار نيز منجر به تغيي . ماهيت كار به طور اساسي تغيير كرده است
مردم در جستجوي معنا در كار هستند كه فراتر از مبادلات  .ماهيت سازمانها شده است

                                                            .(Miller,1998:3) اقتصادي صرف بين افراد باشد
در پارادايم هاي جديد به جاي تاكيد بر شيوه هاي سنتي ومكانيكي واقعيت اين است        

 يادگيري، رهبري معنوي ، سازمان ارزش بنيان،در جهت مفاهيمي همچون سازمان معنوي، 
 & Tourish)شودهاي كاري مشاركتي تاكيد مييادگيري سازماني واستفاده از تيم

Tourish,2010:214) مديران، : ها توسطاي در سازمانهمچنين معنويت بطور فزاينده
جامعه مورد كاركنان، و محققان براي تعاملات ضروري سازمان با كاركنان، مشتريان، و 

 بررسي براي بسياري سودمند دلايل .(Fernando,2007:98)توجه قرار گرفته است
كاركردها  بر معنويت كه است تأثيري آنها از يكي .دارند وجود مديريت و معنويت رابطه

 معنويت، از برخورداري با .است معنا با توأم كار دورنماي ديگري و دارد مديريتي و رفتار
 بخشند بهبود خود سازمان يا كار محيط در را وريبهره تنها نه توانست خواهند مديران

 دست طولاني شادي يك يا باطن رضايت و خاطر آرامش به توانندمي مهمتر آن از بلكه
در اين مقاله با استفاده از مطالعات نظري سعي شده . (Campuzano,2009:127)يابند

ر آموزش عالي ايران احصاء ودر ادامه با استفاده از گرا دعوامل موثر بر ايجاد سازمان معنويت
هايي كه از منظر خبرگان مديريت هستند مولفه روش دلفي وتشكيل اعضاءپانل كه عموماً

 . آنان هم موثرند شناسايي شوند 
  

 بيان مسئله تحقيق-2
. درو ها به شمار مي و آكادمي  اي پيچيده براي متخصصان مديريت محيط كار مسئله       

   توع به نحوي قابل توجه در دهة اخير گسترش يافته اسـوضـن مـون ايـرامـلي پيـار كـآث
 (Dent et al,2005: 634)                      

 معنويت نيروي كار به طور فزاينده به عنوان يك متغير مهم در پيش بيني عملكرد       

 .شود در نظر گرفته مي) مدن با استرسكنار آ( مقابله   هاي استرس و روانشناختي در حوزه
(Shankar Pawar|:548) هاي معنوي اغلب داراي هدفي بالاتر بوده و به دنبال سازمان
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باشند هايي هستند كه انسجام بخش احساس مسئوليت امور بشردوستانه ميفرهنگ
(Giacalone & Jurkiewicz:87) . نهايتاً، رضايت محل كار وارد چرخه حيات سازمان

 (Fry,2003:693)وري سازماني خواهد شد شود كه منجر به سطوح بالاي بهرهمي
دهد معنويت در سازمان ارتباط مثبتي با خلاقيت، رضايت شغلي،  مطالعات نشان مي

  )1384سيد جوادين، ناصرزاده،(. عملكرد تيمي و تعهد سازماني دارد
معنويت محل كار باعث نگرش اد دادند كه ـپيشنه) 2003(و همكاران  1ميليمان       

زماني كه . گردداني، رضايت و حضور كاري ميـور سازمـراه با حضـارمندان همـمثبت ك
گيرد شود، شناخت كارمند صورت ميردي با اهداف سازماني همراه ميـرشد ف

(Milliman:2003:438)  واضح است كه پيشرفت و ارتقاء بهره وري سازمان ها ودر
توانمند است و از متعهد و ملت مرهون توسعه نيروي انساني خلاق،حقيقت پيشرفت يك 

كنند مناسب ترين محلي  منابع انساني به عنوان تنها منبع كسب مزيت رقابتي پايدار ياد مي
هاي بويژه دانشگاه وزارت علوم و كه مي تواند در بهبود پرورش منابع انساني گام بردارد،

و برتري كشوري بر كشور  ها و جوامع، دانش بودهمانمزيت رقابتي ساز. تابعه آن هستند
مطالعه وتحقيق در ارتباط . (Baumard,2007:63)شود قدرت دانش تعيين مي ديگر با

توان به موارد زير مراكز علمي رو به رشد است براي نمونه مي ها وبا معنويت در دانشگاه
مان ارائه داده كه شامل مباحثي از اي درباره رهبري سازدانشگاه چيمن برنامه: اشاره نمود

قبيل رهبري از درون ومعنويت در محيط كار است ويا مثلا دانشگاه سانتاكلارا در سال 
 اي از رهبري را با نام معنويت براي رهبران بازرگاني ارائه داده استرشته 1998

 ). 32: 1389رستگار،(
هاي معنوي ونيز معنويت زمانمرور توضيحات مربوط به مباحث مهم معنويت و سا       

نمايد كه آيا  رويكردهاي اين سوال اساسي را در ذهن متبادر مي محيط كار در عصر حاضر
هاي مديريتي حاكم بر آموزش عالي كشور و مراكز نيز سبك سنتي ، ساختارهاي موجود و

كه به اين تحقيق از اين جهت باشد؟ وابسته به آن توان رقابت در عصر كنوني دارا مي
مباحث اصلي و مورد نياز دانشگاهها  براي دستيابي به راههاي پيشرفت همه جانبه، عميق و 

اساسي  بنياني علمي يعني توجه به ماهيت سازمان از يك سو ونيز موضوع بسيار مهم و
 ..كند داراي اهميت بسيار زيادي استمعنويت و رهبري معنوي توجه مي

                                                 
1 - Milliman 
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 تعاريف مفاهيم-3
  معنويت  -3-1

بدون ترديد  )Marques,2005(يكي از عناصر انسان بودن معنوي بودن است       
در . بازسازي و تعالي شخصيت معنوي آدمي، هدف اصلي همه رسولان الهي بوده است

قاموس مصلحان آسماني براي علومي كه بدون واسطه در خدمت اين آرمان مقدس نباشند، 
جو با اندك كنكاشي در منابع اوليه  شگر حقيقتهر پژوه. كاركردي ابزاري تصوير شده است

اسلام، معنويت سالاري و اخلاق محوري را در تاروپود تعاليم آن آشكارا نظاره خواهد كرد 
هاي  ها و مكان معنويت، شرايط زيستي انسان را در زمان . )1387ديلمي و آذربايجاني، (

توان معنويت را به  ترتيب مي بدين. مختلف در يك نظام فرا معرفتي اعتبار بخشيده است
يابي به آن را  معناي بازگشت حسرت بار به آن چه انسان از دست داده و تمناي دست

تواند با  طريق معنوي، طريقتي است كه آدمي مي. همواره در باورهاي خود دارد، تعبير كرد
راين بناب. هاي بشري خويش تعالي بجويد و به خداوند نزديك شود كمك آن از محدوديت

ي  اين كه آدمي بكوشد با چيزي ساخته. ي دست بشر باشد تواند ساخته خود طريق نمي
هاي  فقط انسان»  .دست خود بشر بر طبيعت بشري تعالي جويد، منطقاً نامعقول است

ي زمان خود هستند و برحسب اصولي كه بر باطن آنان غالب است، محيط  معنوي، سازنده
معنويت گرايي در واقع تحقق   )97: 1387نصر،(» .بخشد لب ميپيرامون را تغيير داده و قا

 يعني معنويت .(Macquarrie,1972:66)بخشيدن به ظرفيت ارزش انسان است
 براساس كه ديگران و خود باور برتر، نيرويي با رابطه و جلو هـب ركتـح در بشري اعتقاد

 مانند فضايلي. (Swift,2003:34) آيد مي پديد وارستگي و پيوند آگاهي، حس آن
 و اميدواري تقدير، چون مذهبي خصوصياتي همچنين و وشكيبايي اعتدال عدالت، خرد،
 "ذاتي نه است اكتسابي معنويت "كه داشت بيان و داد ربط معنويت به را تقوا

(White& Taft,2004:468)  ،مجموع قوانين و دستورات خداوندي يا به عبارتي ديگر
لق وضع شده و با سرشت روح ما سازگار است معنويت مياصول و قواعدي كه توسط خا

ميان  علامه طباطبايي معنويت را رابط ميان اعمال وافعال انساني و )54: 1380الهي،( باشد
هم چنين رابطه ميان  اند،تعريف نموده  ملكاتي كه در نفس اوبه وجود مي آورند و حالات 

علامه ( داندكند ميي كه انسان سير ميملكات وميان مقامات ومدارج باطن اين حالات و
- داند كه ميقرآن كريم معنويت را داراي قلمرو وسيع و گسترده مي .)28: 1387طباطبايي،

زيرا گوهر . هاي انسان گرددها و انديشهتواند شامل همه احوال، اقوال و افعال و انگيزه
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ه رحماني و انگيزه الهي انجام خداگرايي مي داند لذا هر كاري كه بارنگ  و رائح« معنويت را
ناپذير از اخلاق و معنويت بخشي جدايي). 9: 1388رودگر،( گيرد داخل در معنويت است

اين اهميت بيشتر از . ارزشهاي انساني است و در اديان يكتا پرست اهميت بسيار بالايي دارد
ارد، هرگاه آن جهت است كه فطرت انساني تمايلي بنيادين به ارزشهاي مثبت و مطلوب د

هاي معنوي و اخلاقي غفلت نمود به اشكال مختلف بشر در عرصه علوم و فناوري از ارزش
نادي وگل (زمينه را براي فراگير شدن رفتارهاي غير انساني و اخلاقي فراهم ساخته است

  ).24: 1390پرور،
  سازمان معنويت گرا -3-2

هاي اخير روبه افزايش است را سال اين موضوع كه اهميت به معنويت در محل كار در       
در  ) 2009(1به عنوان مثال، اوسويك . توان به عنوان موضوعي كلي مدنظر قرار دادمي

تحليل كلي خود در طول دو دهه به افزايش نسبي معنويت در مطالعات مديريتي و 
جاد بر نياز به اي) 1990(سنگه  .Oswic,2009:18) ( كند هاي اجتماعي اشاره مي بررسي
سازند تأكيد  هاي يادگيرنده ،كه تغيير ذهن و نياز به يك بينش مشترك را عمده مي سازمان

كرد  براي اين كه كارمندان با احساس همپيوندي و اهميت دادن به موفقيت يك شركت  مي
كه پيوسته با «كرد  اي را توصيف مي همچنين سازمان زنده) 1997( 2گايلري. تلاش كنند

اند به منظور تسهيل  پژوهشگران پيشنهاد كرده. »يابد و كار وفق مي يير محيط كسبتغ
-Wagner) مبتني بر معنويت موج سازماني آينده استچنين تغييري، يك شركت 

Marsh & Conley, 1999:297) . رفتار و اعتقادات يك رهبر آهنگي براي سازمان
يك سازمان معنوي بنابراين، واقعيت بخشي از . (Frank,1993:384)كند  تعيين مي

  .نيازمند يك رهبري معنوي است
، ژرنال )2002، 2001(مختلفي از جمله ژرنال پيشرفت بزرگ  هاي آكادميكژرنال        

و ژرنال رهبري ) 2003، 1999(، ژرنال مديريت تغيير سازماني )2005(شيوه مديريت 
بعلاوه، برخي از . اند، به مسائل خاصي از مقوله معنويت اشاره نموده)2005(چهارگانه 
. اند كه معنويت محل كار در حال افزايش است ها نشان داده سايت ها و وب كنفرانس

المللي  در قالب كنفرانس بين) CMS(هاي مديريتي اساسي اروپا  در بررسي» معنويت«

                                                 
1- Oswick 
2 -Guillory 
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قادر به شناسايي هدفي ) 2009(و همكاران 1بعلاوه، ليپز، . اي ظاهر شده است خداشناسانه
، همراه )SAW(معنويت در محل كار  .اند و متفاوت از معنويت اصلي در محل كار شدهكلي 

ي رهبري، در طي دهه گذشته،  هاي مربوط به ترويج مديريت معنوي و توسعه با جنبش
 . (Brown,2003:396)خصوصاً در ايالات متحده امريكا در اهميت رشد كرده است 

شمارد كه واجد  ، سازمانهايي را معنوي ميبندي از چندين مقاله رابينز طي يك جمع
درك عميقي از هدف داشتن، تمركز بر توسعه فردي، وجود صداقت : خصوصيات ذيل باشند

با اين وجود،  .(Robbins,2003:18)  كاركنان و مدار و خودگشودگي، توانمندسازي
هايي توصيف معنويت محل كار را به عنوان چارچوبي از ارزش) 2004(جياكالون و جركوئيز 

شود كه تجربه كارمندان را با گذر از ميان فرايند كار ارتقاء كنند كه در فرهنگي ديده ميمي
آورنده احساساتي مانند اي مي شود كه فراهم داده و باعث تسهيل معناي ارتباط آنها به شيوه

ن بخشي مربوط به افراد است و به عنوا» ارزش ها«در اين تعريف، . باشدهمدلي و لذت مي
    .شوداز فرهنگ سازماني در نظر گرفته مي

 

     مروري بر تحقيقات انجام شده
با بررسي معنويت محل كار از طريق سنن و اقدامات مذهبي مي توان به ميزان وجود        

 آن پي برد و آن را به عنوان تنها راه رسيدن به خدا و بندگي در نظر گرفت
(Fry,2005:47) .نگ يك سازمان تحت تأثير ماهيتي معنوي رهبران آن بنابراين، فره

انسجام و كاربرد معنويت و رهبري كه از طريق مدل رهبري معنوي تعريف . گيردقرار مي
رشد معنوي چيزي است  .باشدشد فراهم آورندة بينش هايي موقت در پارادايم رهبري مي

شود مي پيرامون تحول فردي، نه دريافت آنچه از طريق عبادت درخواست
)Benefiel,2003:369(. در محل كار كه منجر به  الگويي از معنويت:در مقاله 2روپراي

گيري فلسفي است كه بيان نويسد  معنويت به معناي جهتمي ، گرددسازمان معنوي مي
  به هر حال در محل كار، معناي معنويت را . مي دارد هيچ چيز واقعي نيست مگر روح

تاكيد گرديده كه . ت تجربه كرد، چرا كه بسيار انتزاعي و پيچيده استتوان به اين صورنمي
خلاقيت، ارتباط، : توان معنويت در محل كار را با استفاده از هفت اصل تعريف نمودمي

ادعا شده كه هر هفت اصل با هم مرتبط . پذيرياحترام، بصيرت، شراكت، انرژي و انعطاف
قاله نفوذي ادراكي از معنويت و معنويت محل كار اين م. باشند و حائز اهميت هستندمي

                                                 
1-Lips 
2-Rooprai 
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 1386مدلي در سال  .گرددهاي معنوي ميراپيشنهاد داده كه منجر به پيدايش سازمان
اين مدل مبتني برمعنويت در محل .توسط آقايان عابدي جعفري ورستگار پيشنهاد گرديد

اي و دروني كه از واسطه مدل از سه دسته متغيرهاي بيروني، .باشدكار وانگيزش در كار مي
ارتباط درون  - ارتباط فرافردي -:چهار گونه ارتباط مبتني بر ابعاد وجودي انسان،شامل

ارتباط فرافردي .ارتباط برون فردي تشكيل گرديده است –ارتباط ميان فردي  –فردي
بر مبتني بربعد معنوي ،ارتباط درون فردي مبتني بر بعد رواني ،ارتباط ميان فردي مبتني 

علاوه بر اين، چهار متغير  .بعد اجتماعي،وارتباط برون فردي بر بعد زيستي استوار است
كار هدفمند،كار با معنا،خودشكوفايي در كارواحساس وابستگي در مجموعه مدل :ميانجي 

توانند با ميانجي مي يك از اين متغيرهاي بيروني و در حقيقت هر .كنندنقش آفريني مي
بهره وري  دروني مثل انگيزش در كار،اعتماد كاركنان،كارايي يا اثربخشي،يك يا چند متغير 
تفكرات : سازمان معنوي در تحقيقي با عنوان  1،2010گاس و گوزلينگ .رابطه داشته باشند

فراهم آورنده مروري كلي ) الف: هايي شاملانتقادي در مورد ابزار معنويت در محل كار يافته
سجمي است كه معنويت محل كار را در اصطلاحي اجرايي به كار ها و اقدامات من از بررسي

گسترش دهنده ) نمايند؛ ب گيرند و به عنوان ابزاري براي استفاده صحيح معرفي مي مي
باشد   مي» سازمان معنوي«اي جديد با عنوان  هاي پيچيده و مقوله تحليل اتزيوني از سازمان

سازمان معنوي . كند يت محل كار شناسايي ميسه جايگاه متناوب را با توجه به معنو) و ج
هاي گروهي در نظر گرفت كه به منظور كنترل  توان براي توسعه مسير تكنولوژي را مي
  .(Case& Gosling,2010:267) روند ها، افكار، احساسات و روحيه كارمندان به كار مي پيكره

  

  : ف تحقيقاهدا-4
مدل سازمان معنويت گرا در آموزش هدف كلي از اين پژوهش طراحي  :هدف كلي)الف

  .مورد نظر است عالي ايران
  :اهداف جزئي) ب
  معنويت گرا در آموزش عاليشناخت مفاهيم كليدي سازمان   -1
  .درسازمان معنويت گرا بررسي وشناخت عوامل سازماني-2
  .بررسي وشناخت عوامل فردي درسازمان معنويت گرا-3
  .ان معنويت گرادرسازم محيطيبررسي وشناخت عوامل -4

                                                 
1 -Case & Gosling 
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 روش تحقيق- 5
پايه هر علمي،شناخت آن است واعتبار وارزش قوانين هر علمي به روش شناختي مبتني        

در اين تحقيق به منظور دست يابي به زواياي  ).1376عزتي،( روداست كه در آن علم بكار مي
  .گرديد ديگر سازمان معنويت گرا از روش دلفي،استفاده از نظر خبرگان استفاده

 روش دلفي -1- 5
كمپاني راند براي ارتش امريكا در سال اين فن براي اولين بار در مطالعات پيش بيني در        
دلفي به عنوان يك روش پژوهش  (Cupta&Clarke,1996:194)به كار گرفته شد 1944

وفن  1عناوين مختلفي نظير پيمايش و يا ابزاري جهت تعيين اولويت هاي پژوهشي تحت
(Yang, & Hsieh,2009:7598)  2و روش (Pacinelli,2010:5)  مورد استفاده واقع

 شده است
روشي براي سازماندهي يك فرايند « :دلفي عبارت است1975از نظر لينستون و تروف        

پرداختن به يك مسأله ارتباط گروهي است به نحوي كه اين فرايند به تمام اعضاء گروه امكان 
   .(Linstone &.Turoff,1975:44)طور مؤثر فراهم كندپيچيده را به 

 روش وابزار گرد آوري اطلاعات  -2- 5

اي تقسيم ميتحقيقات از نظر هدف به سه دسته كاربردي ، بنيادي و تحقيق توسعه       
طراحي مدل سازمان  اين تحقيق شامل دو مرحله است ؛ در مرحله اول به دنبال. شوند

درك بهتر موضوع و افزايش دانش در اين منجر به  عالي  ايران است و گرا در آموزشمعنويت
و علاوه برآن با توجه به بررسي و انجام مطالعات نظري پژوهشي  تحقيقي بنيادي زمينه شده

   . شودمحسوب مي توصيفي
 

  فرايند پژوهش-6
 تشكيل و تركيب پانل  -6-1

پذيرد كه در موضوع  انجام مي كه اشاره شد، روش دلفي با مشاركت افرادي طوريهمان
اين افراد با عنوان پانل دلفي . باشند ونيز نظر كارشناسي  پژوهش داراي دانش و تخصص

در اين روش، پژوهشگر كار تعيين اعضا را با شناسايي فرد يا گروهي از . شوند شناخته مي
در اين روش . يابد  ، آغاز و از اين طريق به ديگر افراد مناسب براي كار دست مي3افراد آگاه

                                                 
1- Survey  
2 - Method 
3 -Informant 
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اعضاي پانل دلفي براي اين .اساتيد شناسايي شده نفرات خبره ديگري معرفي نمودند
دار يا قضاوتي و  گيريِ غيراحتمالي و تركيبي از روشهاي هدف پژوهش به صورت نمونه

كه در خصوص  نفر از افرادي 9بر اين اساس، ابتدا . برگزيده شدند گلوله برفي اي زنجيره
گروه (نامزد شدند اين افراد  بالايي داشتند شناسايي و تخصص سازمان دانش و ومعنويت 

عضو هيئت علمي دانشگاه و صاحبنظر در . الف: واجد يك يا چند ويژگي زير بودند)اول
نفر از مسئولين آموزش عالي در 2حد اقل در اين دوره . ب. سازمان ومعنويت بودندزمينة 

  .ها بودندروساي دانشگاه سطح معاونين و
به عنوان گروه دوم و (نفر ديگر 11 "از ميان افراد معرفي شده از سوي گروه اول،نهايتا

نفر اوليه جمع اعضاي  9 واجد شرايط تشخيص داده شدند كه با جمع تعداد آنها با) سوم
  نفر رسيد  20پانل به 

  
 
 
 
  
  
  
  
  

  وگلوله برفي اي و زنجيرهچگونگي انتخاب اعضاي پانل با روشهاي قضاوتي : 1شكل 
 

    نفرديگر كه 11معرفي 
نفر از آنها به دليل  5

 عضويت در گروه اول

 گروه  سوم
 نفر 5شامل 

 گروه دوم
 نفر 6ل شام

 گروه اول
 نفر 9شامل 

نفر از  2نفرديگر كه  7معرفي
آنها به دليل عضويت در گروه 

 گرديد اول و دوم حذف
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  رتبه دانشگاهي  نمايش اعضاي خبرگان پانل بر اساس : 1جدول 
 
 
 
 
 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 ،نفـر  18نفـر  20ازكـل   حـد اقـل   لازم به ذكر اسـت كـه در اولـين دور روش دلفـي            
كـه جـدول زيـر تعـداد هـر يـك را       نفـر  16نفر ودور چهـارم   17ودورسوم  17دور دوم در 

 .شركت كردند دهد، به ازاي مرتبه علمي آنها نشان مي
مكاتبه با هريك از آنان  همزمان با شناسايي وتعيين اعضاي پانل و. در اين پژوهش،       

از ) موارد به صورت حضوريبرخي (هاي استخراج شده در مباني نظري وتوضيح برخي مولفه
اند پيشنهاد دهند درحقيقت در هايي كه احيانا مد نظر قرار نگرفتهآنان خواسته شد تا مولفه

اي از عوامل مرحله اول دلفي با كمك اعضاي پانل واساتيد محترم راهنما ومشاور سياهه
  . گرديد وتحليل موثر بر ايجاد سازمان معنويت گرا احصا

  

 درصد تعداد دور مرتبه علمي

 استاد

 055/0 1 دور اول
 /06 1 دور دوم
 /06 1 دورسوم

 0 0 هارمچدور 

 دانشيار

 /17 3 دور اول
 12/0 2 دور دوم
 12/0 2 دورسوم

 5/12/0 2 هارمچدور 

 استاديار

 39/0 7 دور اول
 39/0 7 دور دوم
 35/0 6 دورسوم

 39/0 7 هارمچدور 

  
دانشجوي 
 دكتري

 44/0 7 دور اول
 44/0 7 دور دوم
 44/0 7 دورسوم

 44/0 7 هارمچدور 
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  مقياس اتفاق نظر - 6-2
در اين پژوهش براي تعيين ميزان اتفاق نظر ميان اعضاي پانـل، از ضـريب همـاهنگي           
ضريب هماهنگي كندال مقياسي است براي تعيين درجة همـاهنگي و  . استفاده شد 1كندال

در حقيقـت بـا كـاربرد ايـن     . شـيئي يـا فـرد    Nموافقت ميان چندين دسته رتبة مربوط به 
ويژه در  چنين مقياسي به. مجموعه رتبه را يافت Kاي ميان  وان همبستگي رتبهت مقياس مي

دهد  ضريب هماهنگي كندال نشان مي. مفيد است 2»روايي ميان داوران«مطالعات مربوط به 
اند، اساساً معيارهاي مشابهي را  كه افرادي كه چند مقوله را بر اساس اهميت آنها مرتب كرده

اند و از اين لحاظ با يكديگر اتفـاقِ   ها به كار برده ميت هر يك از مقولهبراي قضاوت دربارة اه
:شود اين مقياس با استفاده از فرمول زير محاسبه مي .نظر دارند

   

                               

( )NNk

sW
−

=
32

12
1

 
   هاRjها از ميانگين Rjحاصل جمع مربعات انحرافهاي  :كه در آن

2

∑ ∑
⎟
⎟
⎠

⎞
⎜
⎜
⎝

⎛
−=

N
R

Rs j
j  

                                                 
1- Kendall's Coefficient of Concordance (W) 
2 -Interjudge reliability 
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  Rj= هاي مربوط به يك عامل  مجموع رتبه
  k) = تعداد داوران(ها  هاي رتبه تعداد مجموعه

  N= بندي شده  تعداد عوامل رتبه
)= ها Rjحداكثر حاصل جمع مربعات انحرافهاي از ميانگين  )NNk −32

12
1  

  )شد شاهده ميبندي م رتبه kكه در صورت وجود موافقت كامل بين  sيعني حاصل جمع (
  

 تفسير مقادير گوناگون ضريب هماهنگي كندال:  2جدول 
  
  
  
  
  

براي متوقف كردن فرايند دلفي  Wشايان ذكر است كه معناداري آماري ضريب 
نيز  Wعضو حتي مقادير بسيار كوچك  10براي پانلهاي با تعداد بيشتر از . كند كفايت نمي

 .آيند معنادار به حساب مي
  نتايج روش دلفي -6-3

در اين بخش در اين پژوهش، روش دلفي در مجموع در چهار دور به انجام رسيد كه 
  .شود هاي نهايي ارائه مي به دليل حجم زياد مولفه ها يافته

  
  
  
  
  
  

اطمينان نسبت به ترتيب  تفسير Wمقدار 
 عوامل

اتفاق نظر بسيار 1/0
 ضعيف

 وجود ندارد

 كم اتفاق نظر ضعيف 3/0
 متوسط اتفاق نظر متوسط 5/0
 زياد اتفاق نظر قوي 7/0
 بسيار زياد اتفاق نظر بسيار قوي 9/0
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 شرح عامل

:دورچهارم:دورسوم :دورچهارم :دورسوم :دور دوم :دور اول

 ميانگين
انحراف 
 معيار

  ميانگين
 

انحراف 
  معيار
 

 ميانگين
انحراف 
  معيار
 

  ميانگين
 

انحراف 
 معيار

درصد اعضايي كه 
را ترتيب اين عامل 

مانند ترتيب گروه 
اند تعيين كرده  

سلسله مراتب 
 حداقل

4,83 383. 4,83 373. 4,83 283. 4,75 447. 84,7 82,09 

 78,82 78,53 .512 4,56 .360 4,72 .441 4,72 .461 4,72 بوروكراسي حداقل
حداكثرانعطاف 

 پذيري
4,36 558. 3,61 527. 2,61 677. 4,50 516. 46,23 73,51 

 66,17 80,39 .635 4,25 .401 4,39 .512 4,39 .576 4,12 كزحداقل تمر
  اهداف و

 استراتژي ها
4,78 428. 4,78 418. 4,77 327. 4,62 502. 77,41 82,43 

 74,56 68,43 .500 4,62 .497 4,61 .678 4,61 .698 4,61 ماموريت
 69,43 72,23 .526 4,44 .314. 4,50 .606 4,44 .481 4,72 چشم انداز

هنگ  مبتني فر
 راعتمادب

4,56 484. 4,56 470. 4,70 369. 4,67 488. 81,69 82,40 

 75,16 73,64 .516 4,74 .504 4,55 .660 3,56 .582 4,44 ف مشاركتي
 68,28 73,4 .519 4,21 .724 4,05 .514 4,50 .514 4,50 ف انعطاف پذير
.512 4,61 رهبري معنوي  4,61 521.  4,61 437.  4,71 611.  88,38 87,41 
رهبري تحول 

 آفرين
4,50 618.  4,50 588.  4,55 415.  4,53 516.  81,20 82,93 

.542 4,61 ارتباط بين فردي  4,61 522.  4,38 549.  4,53 540.  81,43 83,03 
.575 4,72 ارتباط افقي  4,72 499.  4,66 494.  4,86 363.  79,39 76,49 

تاثير ونفوذ در 
 ديگران

4,44 571.  4,44 . 511.  4,50 404.  4,47 516.  78,56 71,16 

.461 4,72 صداقت  4,72 461.  4,66 385.  4.73 438.  87,4 89,54 
.514 4,50 امانتداري  4,50 . 514.  4,16 765.  4.53 516.  85,64 84,32 

.539 4,08 صبر  4,08 539.  4,05 478.  4.53 626.  73,42 82,66 
.502 4,61 .455 3,96 اعتدال  4,61 521.  4,61 526.  84,76 79,21 
.502 4,61 .508 3,74 عدالت  3,61 501.  4.47 458.  77,16 71,42 
.732 4,22 .585 3,59 احترام  4,22 532.  4,22 504.  78,30 68,87 
.502 4,61 بصيرت  4,61 502.  4,55 418.  4.  27  515.  79,21 69,37 
.707 3,83 همدردي  3,83 707.  3,88 516.  3.73 514.  66,62 66,59 
.485 4,33 بخشش  4,33 485.  4,38 422.  4.07 414.  80,34 64,70 
.478 4,78 مشاركت  4,78 428.  4,78 417.  4.81 403.  82,32 84,32 

كار براي رضاي 
 خدا

4,39 778.  4,39 778.  4,39 547.  4,37 619.  68,90 67,30 

.778 4,13پرداخت مبتني   4,11 758.  4,11 628.  4.33 616.  74,12 63,17 
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  نتيجه گيري در خصوص نتايج دلفي بحث و -6-4

به دلايل زير اتفاق نظر ميان دهند كه  نتايج دورهاي چهارگانة روش دلفي نشان مي
  :توان به تكرار دورها پايان داد اعضاي پانل حاصل شده است و مي

تقريباً دربارة تمامي عوامل، نسبت اعضايي كه ترتيب اهميت آنها را مانند ترتيب        
  درصد است 50اند بيش از  گروه تعيين كرده

 بر عدالت
.536 4,22 548 4,22 توكل برخداوند  4 799.  4,20 625.  65,42 78,14 
.502 4,61 انطباق با محيط  4,61 500.  4,61 501.  4.53 516.  69,13 70,99 
.514 4,50 پشتوانه اخلاق بودن  4,50 511.  4,16 708.  4.13 643.  71,37 65,77 

.585 4,33 خودباوري   4,33 480.  4,38 501.  4.44 512.  74,87 79,33 
.495 4,67 ميل به موفقيت  4,67 485.  4,50 504.  4.31 479.  77,77 71,19 
.801 3,78 .548 4,40 توانايي تفكر  3,78 718.  4,07 458.  68/67 89/63 

.488 4,78 عدالت اقتصادي  4,78 428.  4,78 447.  4.56 465.  64,37 68,46 
.514 4,50 564 4,50 فرصت هاي برابر  4,22 813.  4.40 507.  68,43 60,37 
.618 4,50 قانون مداري  4,50 618.  4,36 587.  4.27 604.  78,61 83,40 

مسئوليت پذيري 
 اجتماعي

4,67 594.  4,67 584.  4,61 617.  4,31 502.  44,28 75,12 

.666 3,33 .496 4,43 رفتار شهروندي  3,94 620.  4.87 340.  82,45 68,33 
.686 3,33 پاسخگويي اجتماعي  3,94 725.  3,55 650.  4.39 609.  79,95 49,11 
فرهنگ شايسته 

 سالاري
4,72 461.  4,72 461.  4,62 614.  4.44 512.  79,17 82,80 

توجه به  -ف
 كرامت انساني

4,31 499. 3,78 447.  3,78 622.  3.93 516.  67,73 74,00 

حاكم بودن  -ف
 ارزش

4,11 587. 4,39 502.  4,38 448.  4.27 448.  68,95 77,62 

.373 4,89 .397 4,67 آزادي بيان  4,83 368.  4.75 427.  82,34 79,20 
توجه به حقوق 

 شهروندان
4,17 488. 4,44 510.  4,44 523.  4.31 439.  77,19 72,8 

.353 4,89 كاربامعنا  4,89 313.  4,78 411.  4.69 449.  77,35 78,45 
.616 4,56 كارهدفمند  4,56 616.  4,66 435.  4.62 500.  70,12 71,44 

احساس به هم 
 پيوستگي

4,56 616.  4,56 616.  4,55 605.  4.53 516.  67,72 69,22 

ميانگين انحراف 
 معيارها

 536. /6 .528/44 36/518   3/507  0,742 0,778 

دور دلفيچهارنتايج:3جدول  
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در دورهاي  537/0امل موفقيت از انحراف معيار پاسخهاي اعضا دربارة ميزان اهميت عو
 در دور چهارم كاهش يافته است 507/0اول و دوم به 

ضريب هماهنگي كندال براي ترتيب عوامل موثر بر سازمان معنويت گرا در دور 
افزايش دارد كه اين ضريب  036/0تنها ) 0,742(نسبت به دور سوم) 0,778(چهارم

 .يان دو دور متوالي رشد قابل توجهي ندارد يا ميزان اتفاق نظر ميان اعضاي پانل در م
  

 :مدل مفهومي تحقيق 

  
 :مدل مفهومي تحقيق 

تحقيق دنباله طبيعي طرح نظري مسـئله تحقيـق اسـت كـه بصـورت       1مدل مفهومي       
تحليل در نظر گرفتـه   براي اجراي كار مشاهده و كه نهايتاً ها وخط سيرهايي راعملي نشانه
هايي تشكيل شـده  فرضيه مدل مفهومي از مفاهيم و .كندمرتبط مي به يكديگر خواهند شد

 چـارچوب تحليلـي منسـجمي را تشـكيل      و مجموعـاً  است كه با هم ارتباط تنگاتنگي دارند
 ،هاي مفهـومي بصـورت نمـودار    در حقيقت مدل و )32: 1385كيوي وكامپنهود،( .دهندمي

بنابراين، دراين تحقيق با تلفيـق   ،سازد متغيرهاي تحقيق و روابط مابين آنها را مشخص مي
                                                 

1 - Conceptual Model 
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مـدل مفهـومي   ) كه به مـدد روش دلفـي حاصـل شـد    (  گراعوامل موثر بر سازمان معنويت
گـرا بـه   تحقيق تدوين شد و به كمك آن  سعي شد تا روابط مـابين متغيرسـازمان معنويـت   

) عنويت گـرا  متغيرهاي مؤثر بر سازمان م( عنوان متغير وابسته و متغيرهاي مستقل تحقيق 
متغير فضاي معنوي سازمان كه يك متغير ميـانجي اسـت از نقشـي    . مشخص و تبيين شود
اين متغير هم به عنوان متغير وابسته و هم بعنوان متغير مسـتقل  . باشددوگانه برخوردار مي

  .مدل مفهومي تحقيق حاضر در نگاره شماره  در بالا نشان داده شد. ايفاي نقش نموده است
 

 ث ونتيجه گيريبح-7
اند و مناسب رشـد و   فضاي ملال آور سازمانهاي دولتي كه دچار بحران عملكرد شده       

در واقـع ورود   .موفقيت در جهان در حال تحول نيستند، ريشه در بـازآفريني مـديريت دارد  
مفاهيمي همچون اخلاق، حقيقت، باور به خدا با نيروي برتر، معناجويي در كار، نوع دوستي 

. ه پژوهشها و اقدامات مديريتي و كسب و كار، همه حكايت از ظهور پارادايمي جديد دارنـد ب
به عقيده بسياري از محققان، اين پارادايم جديد محيط كار، كه برگرفته از فيزيك كوانتـوم،  

باشـد، و   هاي شرقي و غربي مـي  علوم ساببرنتيك، نظريه آشوب، علوم شناختي، مذاهب آئين
 .باشـد العملي به پارادايم خشك و مكانيستي مدرن است، پارادايم معنويت مي در واقع عكس

 .در اين تحقيق سازمان معنويت گرا به عنوان چهره جديد سازماني مورد بررسي قرار گرفت 
ابتدا با مطالعات نظري عوامل وابعاد موثر بر ايجاد اين نـوع سـازمان بررسـي واحصـاءگرديد     

شنهادهاي ارزنده اعضا پانل ابعاد مفيدتري بدست آمد پـس  سپس با كمك روش دلفي و پي
ها ونظرات اعضا علاوه بر سه عوامل اصلي مـوثر، ماننـد عوامـل سـازماني ،عوامـل      از قضاوت

ابعـاد  :شـامل  ) عوامـل سـازماني   ( بعد مـوثر  14فردي وعوامل محيطي ،در قالب اين عوامل 
عوامـل  (اد رهبري،ابعـاد ارتباطـات و  ساختاري، ابعـاد محتـوايي، ابعـاد فرهنـگ سـازمتن،ابع     

عوامـل   :شـامل  ) عوامـل محيطـي  ( ايمـان ف خلاقيـت و   انگيـزش،  فضـايل، : شـامل )فردي
) فضــاي معنــوي ســازمان(اقتصــادي،عوامل سياســي، عوامــل اجتمــاعي ،عوامــل فرهنگــي و

در ادامه هريك از  .احساس به هم پيوستگي ، شناسايي گرديد كارهدفمند، كار بامعنا،:شامل
مولفه  96هاي متعددي بودند كه در چهار مرحله دلفي از مجموع ن ابعاد خود داراي مولفهاي

مولفه بـاقي ماندند،كـه ابعـاد     47مولفه حذف وتنها  49ها وعدد كندال، با توجه به ميانگين
 .دهندسطح دوم مدل را تشكيل مي
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