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A B S T R A C T 

This research aims to design a simulation model for developing 
organizational spirituality in sports organizations. It is an exploratory 
research in terms of purpose which was done with a mixed research method 
based on inductive comparative reasoning. The statistical population 
included 12 theoretical experts (university’s professors) and practical 
experts (sports organizations’ managers). Sampling was a non-probability 
and purposeful method. The tools of data collection were interview and 
questionnaire. To analyze the specialized interviews, the theme analysis 

method has been used. Then the relationship model has been tested by the 
Dematel method. Finally, the development model of organizational 
spirituality has been simulated using the factor based modeling approach. 
To analysis the data we used Maxqda20 software in the qualitative phase 
and Excel and AnyLogic softwares in the quantitative phase. Based on the 
results, 46 primary codes, 10 sub themes and 4 main themes were counted. 
Also, the simulation results showed that the presented model can provide 

an appropriate estimate of the future of organizational spirituality 
development in sports organizations. 
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 «مقاله پژوهشی»

 های ورزشیی توسعه معنویت سازمانی در سازمانسازشبیهطراحی مدل 

 
 2ینقو، سیدعلی *1کلورحسین رحیمی 

 
 چکیده

 ينا بود. یهای ورزشدر سازمان یسازمان تيتوسعه معنو یسازمدل شبیه یطراحهدف از پژوهش حاضر، 

 قیاسی لستدلاا بر مبتنی و میختهآ هشوپژ روش با که ستا کتشافیا هشوپژ يک فهد از نظر مطالعه
 دانشگاه( و ساتید)ا ینظر نخبرگا از نفر 12 شامل هشوپژ ریماآ جامعه. ستا گرفته رتصو يیاستقرا

 صورتبه و غیراحتمالی روش به گیرینمونه. باشدمی های ورزشی(سازمان ان)مدير تجربی نخبرگا
 ،تخصصی هایمصاحبه تحلیل جهت .باشدمی مهناسشپر و مصاحبه ها،داده دآوریگر اربزا و دهبو مندهدف

درنهايت  .ستا هشد نموآز يمتلد روش به بطروا لمد سپس؛ و ستا شده گرفته کار به تم تحلیل روش

 تحلیل شده است.سازیشبیه نعاملبنیا سازید مدليکررو از دهستفاا با توسعه معنويت سازمانی لمد
و  Excelهای ارفزامنر با کمی زفاو در  Maxqda20 ارفزا منر با کیفی زفادر  هشوپژهای داده

AnyLogic تم اصلی احصا  4تم فرعی و  10کد اولیه،  46بر اساس نتايج پژوهش ست. شده اانجام

توسعه معنويت  تیهاز آ مناسبی آوردبر تواندمیشده ارائه لمد ،سازی نشان دادشبیه نتايجشد. همچنین 
 دهد.ئه را ارا های ورزشیسازمانی در سازمان
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 همقدم
 کوچک لیو بهبود از قب رییتغ یبراها اقدامات سازمان ریدر دو دهه اخ

 فیموجب تضع رهیاخراج از کار و غ ق،یمجدد، تعل یمهندس ،یساز
شده ها کارکنان در سازمان انیدر م یمعنو یسردرگم ینوع و هیروح

 بر یاقدامات که مبتن نيا(. 2004، 1و اسکرايپنک کینجرسکی) است
های خواسته انداند، نتوانستهمدرن بوده يیو عقلا یستیمکان ميپارادا

 یدر راستا(. 2003، 2)لونددين و همکاران سازند برآورده کارکنان را
کارکنان،  یمتعال یازهاین یمنظور ارضا به وی توسعه منابع انسان

است.  دیمورد تأک گراتيمعنو و گرا، اخلاقمدار سازمان مثبت
 ديجان خود کار کنند، با و کارکنان با دل خواهندیکه م يیهاسازمان

 ديجد یتيريمد سبک و احساسات در ديقبول کنند که احترام به عقا
که  کندمی انیب ديجد یتيريمد مي. پاراداکندمی فايرا ا ینقش حساس

 ميپارادا نيا است.ها آن ديعواطف و عقا تيريافراد همان مد تيريمد
مقدم و همکاران،  )محمدی دینام 3تيجنبش معنو توانمی را ديجد

(. به عقیده بسیاری از پژوهشگران، اين پارادايم جديد محیط 1398
کار، برگرفته از فیزيک کوانتوم، علوم سايبرنتیک، نظريه آشوب، علوم 

شرقی و غربی است و در واقع واکنشی های شناختی، مذاهب و آيین
عنوان يکی از  ادايم خشک و مکانیستی مدرن است و آن را بهبه پار
اند )فرهنگی و ترين روندها در قرن بیست و يکم قلمداد کردهاصلی

که  عنوان تأيیدی است بر اين (. اين پارادايم به1385همکاران، 
شوند می کارکنان با چیزی بیش از جسم و فکر خود وارد محیط کار

 همراه فرد خود را با خود به حصربهو استعداد شخصی و روح من
تعريف مختلف پیرامون  70(. تاکنون بیش از 2009، 4آورند )هونگمی

گونه  هیچ ؛ و(2012، 5شده است )گیگلمعنويت در محیط کار ارائه
اجماع جهانی پیرامون تعريف معنويت در محیط کار وجود ندارد و 

ض هستند )يزدانی موجود نیز محدود، مبهم و بعضاً متناقهای تعريف
 (. در تعريفی جامع، معنويت در محیط کار را اين1389و همکاران، 

توان تعريف کرد: تلاش برای هماهنگی بین زندگی شخصی می گونه
تا در محیط کار، کمال و احساس ها افراد و هدف زندگی کاری آن

تعلق خاطر يا پیوند به وجود آورد. معنويت هدف زندگی کاری فرد را 
هدف زندگی شخصی او هماهنگ ساخته و در مجموع به زندگی با 

(. در واقع رشد سريع 1387علی،  بخشد )زاهدی و پناهمی او معنا
مفهوم معنويت در محیط کار و کاربردهای آن برای رهبران سازمان، 
مديران منابع انسانی، کارکنان و عاملان تغییر، اهمیت فراوانی دارد و 

                                                   
1. Kinjerski & Skrypnek 
2. Lund Dean et al 

3. Spiritually 

4. Hong 

5. Geigle 

در بلندمدت شناخته شده ها موفقیت سازمانعنوان عامل کلیدی  به
هايی برای موفقیت  وجوی راه در جستها است. در حقیقت، سازمان

کنند با استفاده از ابعاد متنوع معنويت از همه می سعیها هستند، آن
سازی تعهد، رضايت شغلی و انگیزش درونی شان برای بیشینهقابلیت

رسد می نظر (. به2013، 6مکاراندر کارکنان استفاده کنند )ساپتا و ه
گرا قادرند شرايطی را فراهم آورند که افراد معنويتهای اصولاً سازمان

بتوانند تمامی ظرفیت و توان خود را در سازمان، صرف اعتلای کار و 
های همکاران خود کنند و اعتقاد دارند که خداوند، شاهد فعالیت

های ا و محیطی با ويژگیآنان است. اين روحیه و ايجاد فض ۀخالصان
 ۀجانب تواند بستر مناسبی برای رشد همهمیها معنوی در سازمان

(. برای 1389فردی و سازمانی را فراهم کند )مقیمی و همکاران، 
توجیه ضرورت و اهمیت پژوهش در زمینه معنويت سازمانی، افزون 

ه توان به برخی از موارد زير اشارمی بر تأکیداتی که صورت گرفت،
دهد تا می داشت: ورود معنويت در سازمان به کارکنان اين توانايی را

خويش  ۀتری را نسبت به سازمان، خانواده و جامعانداز يکپارچهچشم
دست آورند. اغلب کارکنان زندگی کاری، زندگی خانوادگی و  به

 70الی  50شان از يگديگر جداست. به لحاظ اجتماعی زندگی معنوی
ری در طول هفته، پرداختن ساعاتی به نیايش، ساعت زندگی کا

پرستش و مراقبه و ساعات باقیمانده برای گذران زندگی خانوادگی 
 نظر (؛ امروزه به1394ضرورت اين جدايی است )نقوی و همکاران، 

کنند، چیزی فراتر از می رسد، کارکنان در هر کجا که فعالیتمی
آنان در جستجوی کاری کنند. می مالی در کار جستجوهای پاداش

شان هستند. بامعنا، امیدبخش و خواستار متعادل ساختن زندگی
ای روبرويند که در پی يافتن  با کارکنانی رشد يافته و بالندهها سازمان

معنويت در کار با افزايش  ۀکاری بامعنا و هدفمند است. همچنین تجرب
حساس تکامل خلاقیت، صداقت، اعتماد و تعهد در کار و بالا رفتن ا

(؛ معنويت در 2013، 7خورد )الارکوبیمی شخصی کارکنان پیوند
تواند نیرويی قدرتمند و ژرف را می نوپايی است که ۀسازمان قاعد

برای زندگی افراد به ارمغان آورد. اين نیروی قدرتمند زمانی حاصل 
خواهد که زندگی کاری با زندگی معنوی کارکنان پیوند بخورد. با 

توانند کاری می ويی؛ کارکنان تقريباً با هزاران ساعت کاری،چنین نیر
تر و معنادارتر داشته باشند و وقتی از محیط کار تر، متوازنبخشلذت

جای گريز از يکديگر به ياری پیوندند، بهمی خود فارغ و به خانواده
با افرادی ها هم بشتابند. به دلیل اين يکپارچگی و تلفیق، سازمان

6. Sapta et al 
7. Al Arkoubi 
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ر و مولدتر، ممکن است به سودآوری بیشتری دست يابند. تاخلاقی
و ها تواند برای سازمانمی کار معنويت در محیط»افزون بر اين، 

و اين  «کوشی و مسئولیت را به ارمغان آورداجتماع، انسانیت؛ سخت
ای است که جوامع کنونی در هزاره سوم با آن ترين وظیفهمهم

عدم اطمینان در  ۀ(؛ پديد2000، 1روبروست )آشموس و دوچان
را بر آن داشته است تا از معنويت به ها کنونی، سازمانهای محیط

عنوان منبعی سرشار از مفهوم پايداری بهره برده و تناقض میان نظم 
وری با تلفیق دو نظمی در سازمان را حل و فصل نمايند. بهره و بی

، 2شد )باگوانمیسر خواهد ها مقوله عقلانیت و معنويت در سازمان
گسترش معنويت در محیط ها بنابراين، بسیاری از سازمان؛ (2013

دوستانه کنند؛ زيرا اعتقاد دارند، محیط کار انسانمی کار را تشويق
شود می برد برای سازمان و کارکنان -موجب ايجاد موفقیت برد 

يت رو، برای دستیابی به منافع معنو (. از اين2003، 3)بردلی و کائونامی
در محیط کار، امروزه، مراکز علمی و پژوهشی تأثیرهای معنويت بر 

اند؛ اما با وجود اين کسب و کارها را دغدغه تحقیقات خود قرار داده
های و نظريهها روند رو به رشد از ادبیات موضوع، کمبود پژوهش

شود؛ تا حدی که يکی از پژوهشگران می قوی در اين زمینه احساس
ناظر های و کتابها دارد: بیشتر مقالهمی رصه، اذعاناين عۀ برجست

به معنويت و مديريت، عامیانه، غیرعلمی و به دور از آزمونند. حتی 
دانشمندان مديريت نیز، رويکرد کمی به موضوع معنويت نداشتند و 

اند، انگشت صورت کمی سنجیده هايی که معنويت سازمانی را بهمقاله
در طی سالیان گذشته مطالعات (. 1392ن، شمارند )شجاعی و همکارا

 انجام و خارج رانيدر ا گراتيدر رابطه با سازمان معنو یمحدود اریبس
 سازمان و طیدر مح تيموارد به ضرورت معنو یشده است. در برخ

 تيحاصل از معنو یامدهایموارد به پ یو ابعاد آن و در برخ فيتعار
تيسازمان معنوتوسعه شده است و کمتر به بحث ارائه مدل پرداخته

ترين از نوين یخبه نتايج بر اجمالی گونه به کهتوجه شده است  گرا
که ازلحاظ محتوايی به صورت گرفته در اين زمینه  یهاپژوهش

 .شودیمترند اشاره موضوع اين پژوهش نزديک
 و شناسايی هدف شی باهوپژ در (1392) نیدايز و زادهحسین

 علمی تيأه یعضاا و انمندرکا نمیا در مانیزسا معنويت یبندلويتاو
 ،برتر گاهیدآخو؛ همیتا ترتیب به که نددکر شناسايی را عامل هفت

 د،خوافر یهبرر ن،مازسا یهاارزش با همسويی ر،کا در معنا سحساا
 د.دی بودننتقاا دیجوو تفکر و متعالی گاهیآ ،همبستگی سحساا

مطالعه ( در پژوهشی که هدف آن 1393و همکاران ) محمدی
بود، به اين نتیجه رسیدند البلاغه  مفهوم معنويت سازمانی از ديدگاه نهج

                                                   
1. Ashmos & Duchon 

2. Bhagwan 

عوامل خدامحوری، اعتقاد، عمل و خودشناسی، آموزش، بهسازی و که 
مديريتی، تعهد، تعامل سازنده،  مداری، خودسازی و تواننظارات، قانون

 عدالت اجتماعی مورد تأکید قرار گرفتند. عدالت سازمان و

تبیین نقش با هدف  ی( پژوهش1394) حکاک و رحیمی اقدام
انجام دادند.  ،معنويت سازمانی در خلق مزيت رقابتی پايدار در بانک

کننده مزيت رقابتی  معنويت سازمانی تبیین از آن بود که ینتايج حاک

های نويت سازمانی و مؤلفهبنابراين، بانک برای ارتقای مع؛ پايدار است
 ها، راهبردهای مناسبی را بايد اتخاذ کند.آن، به ويژه همسويی ارزش

 هارائ( در پژوهشی که هدف آن 1394همکاران ) زاده ودهشیری

عصبی  بینی سطح معنويت در سازمان با رويکرد شبکهمدلی برای پیش
سازمانی شامل: های که عوامل رويهبود، به اين نتیجه رسیدند  مصنوعی

کردن شرکت به جامعه در کارکنان، توجه به نیازهای احساس کمک

های آموزشی معنوی در سازمان و معنوی کارکنان، برگزاری دوره
ترين معنويت محورشرکت، مهم مبنای فلسفه گزينش کارکنان بر

 .يزد است عوامل مؤثر بر معنويت در سازمان کارکنان شرکت گاز استان

اد که د( نشان 1398منصور لطفعلی و همکاران )لعات مطا نتايج
امع علمی عوامل اثرگذار بر معنويت سازمانی در واحدهای دانشگاه ج

ی )ايمان، اند از دو دسته عوامل سازمانکاربردی استان تهران عبارت

ها، شارتباط و خودتعالی( و عوامل فردی )همدردی، سازگاری ارز
 .د( بوکار معنادار و نگرش مثبت

 ئهارا انوعن با هشیوپژ ( در1398) زاد و سلامیقاسمی هایيافته

 ذاتخا با عالی زشموآ در رکا محیط معنويت سنجش جهت چوبیرچها
 که دبو نيا از حاکی ،کتشافیا روش از یگیرهبهر با و میختهآ ديکررو

 ،هنراپرهیزگا ت)تعاملا دیفر دبعاا شامل همدآ ستد به بچورچها

 ،فسنتعز ری،باد)بر دیفر نمیا ری(،کاقخلاا ی،هدفمند ،معناجويی
 طاعت)ا دیفرافر و سانی(رخدمت ن،ستاديرز با تعامل ،جتماعیا منزلت

 تعهد شغلی( است. ری،سالا شايسته ق،مافو از

دل ( در پژوهشی که هدف آن آزمون م1399و همکاران ) طالبی
وری با  رهبری معنوی بر تعهد ورزشی، رضايت ورزشی و بهره

ود، بانفرادی و تیمی های میانجی خودشکوفايی و عضويت در ورزش

انفرادی های هر دو ورزش به اين نتیجه رسیدند که رهبری معنوی در
زشی و ی با تعهد ورزشی، رضايت ورمعنادارو تیمی رابطۀ مثبت و 

رزشی، همچنین رهبری معنوی باعث افزايش تعهد و و وری داردبهره

 د.شومی های تیمی و انفرادیری در ورزشورضايت ورزشی و بهره

3. Bradley & Kauanui 
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 یتضعو سیربر انعنو با هشیوپژ ( طی1400) رانهمکا و نمادود
 ا،گرمعنويت نمازسا یمؤلفهها سساا بر ازشیر شهر ورشپر و زشموآ

 گاهیدآخو ی،هدفمند و يیامعناگر ،يیاگرتخرآ و اریينمدد یمؤلفهها
 زشموآ يندآفر در یمعنو هایروش و امحتو ن،مازسا در مديريت دی،فر
 ند.دکر شناسايی را نیکو قخلاا و

ترين همم( نشان داد که 1401نصیرپور و همکاران ) یهايافته
های ولفهمبعد تأثیرگذار بر ارتقاء کیفیت حسابرسی بعد رهبری، با 

 .رهبری معنوی و سبک رهبری است

 به هیرا: یمعنو نمازسا هشوپژ در (2014) 1حسین و پلقوتوا
 چوبیرچا ،مانیزسا تعالی یجستجو باهدف مانیزسا ارپايد تعالی یسو
 از ریبسیا با هانمازسا که يطیاشر در یمعنو نمازسا ديجاا ایبر را

 مديريت با را ندا هشد وبررو رعبو قابل غیر یهارفشا و اتتغییر ،چالشها
 ایبر که میکنند نبیا هاآن. میکنند همافر قخلاا توسعه و سسترا

 فعالی نقش یمعنو نمازسا ن،جها سطح در هيندآفز رفشا فعر و دبهبو

 دارد. جهانی حتی و ملی ،جامعه سطح در نسانیا هفار پیشرفت در

 معنويت بین که داد ننشا هشیوپژ ( در2018) 2لتوندروا
 داریمعنا و مثبت بطهرا رکا در پیشرفت و رکا به لشتغاا ر،کا محیط

 هم توجهی قابل رطو به رکا محل معنويت ،ينابر وهعلا. دارد دجوو
 که اين ایبر. اردمیگذ تأثیر رکا نقرو بر هم و ریکا مشاغل بر
 یهانمکا بايد ،هندد ءتقاار را رکا نقرو و رکا در کترمشا هانمازسا

 بر بايد ر،کا نتايج جایبه ،ينابر  وهعلا. دشو ديجاا یمعنو ریکا
 انمندرکا توسعه ایبر هانمازسا و دشو تأکید ریکا تجربه روی

 مديريت به بیشتری توجه و کنند ديجاا یمعنو مانیزسا فرهنگ

 یهبرر هشوپژ ( در2018) 3همکاران و نباشند. سیمو شتهدا بطروا
 زشموآ در تیآ یهایجهتگیر و تعريف زی،سا ممفهو: معنويت و

 یهاهيدگاد تا کندمی شتلا سیستماتیک تبیااد سیربر با عالی

 مینهز در منسجم تعريف و زیساممفهو با را معنويت از متنوعی
 عتنو يشافزا با که معتقدند همچنین. کنند رگازسا عالی زشموآ

 به هنشگادا توجه ،غربی معاجو در هيژوبه دات،عتقاا و فرهنگها

 یپتانسیلها دنکررشکاآ ایبر نه تنها یهبرر و معنويت همیتا
 نمحققا برخی جا که از آن. ستا چالشها نبیا ایبر بلکه دموجو

 ممفهو حالیکهدر ،کنندمی حمايت يند بر مبتنی ممفهو هيدگاد از

 عالی زشموآ در یهبرر و معنويت. ستا اریيندد از ترافر معنويت
 و ثابت شیرو به دخو یمعنو ماهیت درک ایبر هبرر شتلا شامل
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 و ننشجويادا به طريق ينا از یهبرر. ستا انيگرد منافع انخوهم
 به منجر که داده توسعه را دخو معنويت تا کندمی کمک رانهمکا

 دد.میگر نشگاهیدا جامعه و ادفرا کلی توسعه

 محیط معنويت انعنو با وریمر پژوهشی ( در2020) 4رادویيندا
 وزهمرا که کندمی نبیا رنمد هایسازمان در موفق یلگوا: رکا

 با هتیر بطروا ،مشاغل دادن ستازد نچو اردیمو با هانمازسا
 ينابنابر. هستند روهبرو نکنارکا وجخر و هااردادقر در تأخیر ن،مشتريا

 به طمربو تمشکلا با مقابله ایبر مهم اربزا يک انعنو به معنويت

 یشرکتها. دارد مهمی نقش نسانیا منابع دعملکر توسعهو  سسترا
 و رموتوردفو کمپانی ،پونتدو ،جهانی بانک مانند نجها رمشهو

 رکا محل در معنويت توسعه ایبر را خاصی یبرنامهها پلا یيانههارا

 در را یمعنو یتکنیکها و هاارزش بايد نفرمايارکا. ندادهکر ذتخاا
 وینیر دعملکر توسعه ایبر و مانیزسا سیاست و يترمومأ از،نداچشم

 کنند. ينهدنها نسانیا

تبیین نقش فضای با هدف  یپژوهش( 2020) 5جمال و بهارادواج
انجام  ،معنوی در فناوری و اطلاعات هندمعنوی در خلق محیط کار 

عوامل سازمانی، عوامل فردی و  از آن بود که یدادند. نتايج حاک

عوامل محیطی از طريق فضای معنوی سازمان در ايجاد سازمان 
 گرا مؤثر بودند.معنويت

 طراحی مدل شی با هدفهوپژ ( در2022) 6و گوپتا سريواستاوا

؛ همیتا ترتیب به که نددکر شناسايی را عامل سه ،سازمان در معنويت
رسانی اعتماد و صداقت متقابل با ديگران، تعهد به کیفیت و خدمت

 محور بودند.مبنای فلسفه معنويت به کارکنان، گزينش کارکنان بر

 مؤثرعوامل ( نشان داد که 2022) 7گوپتا ختری ومطالعات  نتايج
فرهنگ مناسب در بیمارستان شامل: فضا و بر معنويت سازمانی در 

های سازمانی، احترام به کارکنان و کار محیط کار، همسويی با ارزش

 دار است.امعن

ترين مهم( نشان داد که 2022) 8سوآمی و همکاران یهايافته
معنويت در سازمان شامل فضای معنوی، د تأثیرگذار بر ارتقاء ابعا

 .است آفرين و خلاقیتمديريت تحول

هايی رغم وجود پژوهشدهد که علیمی نشانمرور پیشینه موضوع 
در اين حوزه، وجود يک پژوهش جامع که عوامل مؤثر بر معنويت 

صورت يکپارچه مورد مطالعه قرار داده و روابط درونی بین  سازمانی را به
رسد. می نظر صورت تفصیلی بررسی نمايد، ضروری به اين عوامل را به
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در دستیابی به اهداف  اساسی نقش ورزشی، هایجا که سازمان آن از
ورزشی اعم از سطوح قهرمانی، همگانی، تفريحی و سلامت عمومی 
داردند؛ لزوم توجه به افزايش اثربخشی، بازدهی و میزان عملکرد 

 سدرمی نظر به ،است تیحائز اهم اربسیها کارکنان اين سازمان
 یهامگا ندامیتو ،مانیزسا معنويت صخصو در بیشترهای پژوهش

 شیورز نکنارکا و انمدير بیشتر گاهیآ و شناخت یستارا در را ساسیا

 و موفقیت در مؤثر مثبت ملاعو تقويت و مخل ملاعو لکنتر مینۀز در
 در مقوله ينا که دارد ورتضر ينابنابر. آورد همافر نمازسا ثربخشیا

 بهینۀ دنکر پر و سلامت توسعۀ در مهمی نقش کهورزشی های سازمان

 معنويت زیسادهپیاهمچنین  .دشو سیربر دارد، جامعه در غتافر تقااو
 الذ و ستا یبعد تک يدد يک از ترافر نیايرا هایسازمان در مانیزسا
 در مانیزسا معنويت به طمربو یمتغیرها ممرسو یيندهاافر از ترافر

 نشیدا گسست ،يگرد رتعبا به. دشو محاسبه نسانی بايدا منابع مديريت
 پیش جامع تحلیل که مهمی عموضو. دارد دجوو جامع ديکررو ينا در
 معنی هم با طتباار در در هازهسا ينا يدآمی بر آن هعهد از خوبی به رو

 دبگیر ارقر مورد بررسی امجز صورتبه گرا که کنندمی اپید را دخو قعیوا
 پیشین هایپژوهش یمبنا بر. دنشو هيدد موردنظر نتیجه ستا ممکن

 نسانیا منابع مديريت روی بر يندآفر ينا ایجزا نهمزما اریثرگذا هنحو
 مانیزسا معنويت یبعد چند ماهیت به توجه با. نیست مشخص انچند

 هداخو تولید ناقصی یها لمد. دشو هيدد امجز رتصو به اجزا ينا گرا

 همشاهد و تحقیقاتی فشکا دنپرکر منظوربه ستا وریضر ينابنابر. شد
 ارقر بررسی مورد جامع لمد يک قالب در مانیزسا معنويت شتربی هداشو

 ه،شدمنجاا هایپژوهش یجووجست و سیربر به توجه با .دبگیر

 زهحو ينا در بنیانی عامل سازیمدل هیچ نتاکنو که شد همشاهد
های خصوص در سازمان ان بهيرا رکشو در آن خلأ و نگرفته رتصو

 ایبر هشوپژ ينا منجاا ورتضر ينابنابر ؛ستا ننمايا ورزشی

ناپذير است. توسعه معنويت سازمانی اجتناب هپیچید ماهیت سازیشبیه
 ئهارا لذکراقفو ملاعو عمجمو نظر گرفتندر  با ،هشوپژ ينا از فهد
توسعه  ی،کلید ملاعو نظر گرفتندر  با ندابتو که ستن ابنیا عامل لمد

 تا کند سازیشبیه و لمد را ورزشیهای معنويت سازمانی در سازمان
معنويت  توسعهمنظور مديران؛ به به کمک در هایندارز نقش انبتو

 است: حمطر يرز یپرسشها سازیمدل ایبر. دکر يفاا سازمانی

 ؟چیست ورزشیهای . عوامل مؤثر بر معنويت سازمانی در سازمان1
عوامل مؤثر بر معنويت سازمانی در  بین علیّ بطروا .2

 ؟ستا رتصو چه به ورزشیهای سازمان

 سازیمدل ديکررو طريق از را لمد ينا انمیتو ياآ .3
 از حاصل نتايج سساا بر و دکر سازیشبیه و تصوير نعاملبنیا

توسعه معنويت  تیهآ از مناسبی آوردبر ل،مد ينا یهازیشبیهسا
 ؟شتدا ورزشیهای سازمانی در سازمان

 

 شناسی پژوهشروش
طراحی مدل  هدف با که ستا کتشافیا مطالعه يک حاضر هشوپژ

 شده انجام ورزشیهای ی توسعه معنويت سازمانی در سازمانسازشبیه
 يانهاتجربهگر هایپژوهشسته د در فلسفی منظر از مطالعه ينا. ستا

 منظر از. ستا شدهانجام يیاستقرا قیاسی دیيکررو با و گیردمی ارقر
 شدهانجام کمی( -)کیفی  میختهآ ديکررو حاضر با هشوپژ ها،داده عنو
 هشوپژ يک هاداده دآوریگر روش و مانیز زهمنظر با از و ستا

، هشوپژ هایداده دآوریگر صلیا اربزا. باشدمی پیمايشی مقطعی
 آن مکانی وقلمرو  باشدمی همناسشپر و ساختاريافته نیمه هایمصاحبه
 مطالعاتی در نمونه حجم .باشدمی رکشو منتخب ورزشیهای سازمان

 نفر 25 تا 5 بین معمولاً شوند،می منجاا مصاحبه و کیفی روش با که
 نسیدر تا کیفی تحلیل در مصاحبه يندافر طورکلیبه. ستا شدهتوصیه

ن خبرگا گیرینمونه ایبر همچنین .کندمی اپید مهی ادانظر عشباا به
 .(1401)طیبه و رين،  ستا شدهتوصیه هدفمند و احتمالی های غیرروش

 جامعه. هد يافتاخو مهادا ینظر عشباا به نسیدر تا گیرینمونه يندافر
 نخبرگا و ه(نشگاداساتید )ا ینظر نخبرگا شامل هشوپژ ينا ریماآ

 قلاحد ،تجربی نخبرگا بنتخاک املا. هستند ورزشی( ان)مدير تجربی
 نخبرگا. ستا دهبوورزشی های در سازمان مديريت سابقه لسا 10
 در مرتبط علمی تألیف دارای که هادانشگاه ساتیدن امیا از نیز ینظر

 مطالعه ينا کیفی بخش در. اندشدهانتخاب ،ندادهبو مقاله ب وکتا قالب
 ينابر  .شد ختهداپر نمونه بنتخاا به احتمالی غیر و هدفمند صورتبه
 جهت .ندا دهکر مطالعه شرکت ينا در يطاشر جدوا ادفرا از نفر 12س ساا

. ستا شده استفاده همناسشپر ومصاحبه  از هشوپژ هایداده آوریجمع
 لگوا حیاطر و کتشافیا باهدف که کیفیت مطالعا ایبر جا که از آن

)خزائی  هستند ترمناسب نیمه ساختاريافته هایشوند، مصاحبهمی منجاا
 مصاحبه از نخست بخش در نیز هشوين پژا در (،1401و همکاران، 

 يشافزا یستارا در .ستا شده استفاده نبا خبرگا ساختاريافته نیمه
 يمتلد روش از نیز هشوپژ دوم بخش در لمد نموو آز پذيریتعمیم

در  .است شده استفاده شدهاستخراج لمد ریساختا بطروا سیربرای بر
 سازید مدليکررو از دهستفاا با توسعه معنويت سازمانی لمد ،نتهاا

 دمقصو ،هشوپژ يندر ا که اين به توجه با شده است.طراحی نعاملبنیا
 نیست انيرا منتخب ورزشیهای سازمان محیط در هاداده کاریدست

 دآوریگر هشیو منظر از هشوپژشود، می مطالعه دموجو ضعیتو و
 و يیروا واژه دو جایبه .شودمی بمحسو مايشیآزغیر-توصیفی هاداده

 .دکر دهستفاا یپذيردعتماا واژه از بايد کیفی هایدر پژوهش ،پايايی



 21          (15-28) 1403، بهار 48پیاپی  ،4، شماره 12های کاربردی در مديريت ورزشی، سال مجله علمی پژوهش

 
 

 

. ستامصاحبه  يندافر در حیاتی ایمرحله ،هايافته پايايی و رعتباا تعیین
 مصاحبه نايیاتوو  رعتباا و مصاحبه از حاصل نتايج همسانی به ،پايايی

 شودمی گفته نیامیز به رعتباا .شودمی قطلاا مدنظر افهدا سنجش در
 از ،حاضر هشوپژ در. بسنجد را مطالعه فهد ستا درقا روش يک که

 محاسبۀ ایبر ار(کدگذ دو بین )پايايی موضوعی درون فقیاتو روش
 که هنشگادا رسمد يک از ر،منظو ينا ایبر. شد دهستفاا مصاحبه پايايی

 رهمکا عنوانبه شد ستاخودر ،شتدا افشرا هشوپژ عضومو رب
 به نمحققا سپس. کند کترمشا هشوپژن يا در ار()کدگذ هشوپژ

سه مصاحبه انتخاب شد و نتايج حاصل از  ،هشوپژ رهمکا اههمر
شده است. همچنین درصد پايايی درون گزارش 1کدگذاری در جدول 

 گردد.می موضوعی از فرمول ذيل محاسبه

درصد توافق درون موضوع (1رابطه  =
2 × تعداد توافقات

تعداد کل کدها
× 100 

 

 کیفی هایپايايی داده .1جدول 
 

 تعداد کدها عنوان مصاحبه
تعداد 
 توافقات

 پايايی بین دو کدگذار

 70 7 20 مصاحبه اول
 81 9 22 مصاحبه دوم
 87 7 16 مصاحبه سوم

 79 23 58 جمع
 

 با برابر فرمول، از دهستفاا با ارکدگذ دو بین پايايی ،نتايج طبق

 بیش پايايیان میز که اين به توجه با ينابنابر ،ستا دهبو صددر 79

 تأيیدشده هااریکدگذ دعتماا قابلیتد، شومی پذيرفته صددر 70 از
 .ستا مناسبی حد در که پايايی دکر عااد توانمی و

 مشخصات مصاحبه شوندگان .2جدول 

 درصد فراوانی هادسته متغیر
 7/66 8 مرد جنسیت

 3/33 4 زن 
 7/41 5 دانشگاه محل اشتغال

 3/58 7 های ورزشیسازمان 
 25 3 ارشد کارشناسی مدرک تحصیلی

 75 9 دکتری 
 

 ریحضو مصاحبه طی ن،خبرگا نظر ل،مد رعتباا سیربر ایبر
 سپس ؛گرفت ارقر تأيیدرد مو زم،لا تصلاحاا منجاا از پس و شد يافتدر

. شد تأيید نیز لمد تبیین يندافر ن،عاملبنیا سازیشبیهها آن طبق نظر
. ستا شده استفاده کیفی و کمی هایروش ترکیب از هشوپژ ينا در
 صلیا یمقولهها شناسايی بهتم  تحلیل روش دهستفاا با کیفی بخش در

 هایشاخص سپس. ستا شده پرداخته مدل معنويت سازمانی فرعی و
 بطروا روش ديمتل، از دهستفاا با هشوپژ کیفی تحلیل از حاصل
توسعه معنويت  لمدو درنهايت ست شده ا استخراج لمد ریساختا

شده  سازیشبیه نعاملبنیا سازید مدليکررو از دهستفاا با سازمانی
 ،ستا شدهاستفاده کیودا مکس ارفزامنر از تم تحلیل منجاا ایبر است.

 سازیمدل وست ا گرفتهانجام اکسل محیط در روش ديمتل تمحاسبا

 .ستا شدهانجام لاجیکافزار اَنینرم از دهستفاا با نیز مبنا عامل
 

 نخبرگا با شدهانجام هایمصاحبه از برخاسته لیهاو مفاهیم .3جدول 

 
 

 

 

تعداد  مفهوم رديف
تعداد  مفهوم رديف شوندگانمصاحبه

 شوندگانمصاحبه
 5 توانمندسازی کارکنان 24 4 و انتظارات کارکنانها پاسخگو بودن شغل به خواسته 1
 10 جلوگیری از قانون گريزی 25 9 حساسیت کارکنان نسبت به سرنوشت سازمان 2
 2 توجه به نوع معیشت کارکنان 26 3 روحیه کار تیمی در سازمان 3
 4 انديشی بین کارکنان وجود مثبت 27 1 طور منصفانهبه ارزيابی عملکرد افراد 4
 8 افتخار کارکنان به شغل خود 28 3 جلوگیری از پايمال کردن اموال سازمان 5
 11 کارکنانهای ارزشوجود تناسب بین الزامات کاری و عقايد و  29 6 آشنايی کارکنان با اهداف سازمان 6
 3 درک کارکنان به وجود رابطه بین کار ايشان و منافع ذينفعان 30 8 الهی قرب 7
 9 توجه کارکنان به ندای وجدان خود 31 5 رجوعايجاد رضايت برای ارباب 8
 4 تقوا 32 5 داریامانت 9

 10 بستگی بین کارکنانحس دل 33 3 ارزشمند بودن کار در بین کارکنان 10
 8 حاضر و ناظر دانستن خداوند بر کار 34 6 اعتماد بین کارکنان و مديران 11
 6 تواضع و فروتنی کارکنان 35 2 کفايت و تدبیر 12
 4 سالاری در سازمان شايسته 36 7 تحمل کارکنان در برابر مشکلات کاری 13
 4 سازمانهای پیوند اهداف فردی باارزش 37 5 دوری کارکنان از نادرستی 14
 5 همدردی با کارکنان 38 3 زيستی ساده 15
 5 توجه به کرامت کارکنان 39 3 قوانین انعطاف پذير در سازمان 16
 2 آفرين تحول 40 7 روحیه خودباوری بین کارکنان 17
 7 انجام کارهای نیک توسط کارکنان 41 2 عهد وفای به 18
 6 کارکنانروحیه خود گذشتگی بین  42 4 مدير معنوی 19
 6 نگرش مثبت کارکنان به نوآفرينی 43 10 بالیدن کارکنان به سازمان خود 20
 3 صدرسعه 44 3 گیری از استعداد کارکنان فراهم کردن شرايط لازم برای بهره 21
 2 علاقه کارکنان به پذيرش ريسک 45 12 تعهد کاری 22
 9 هاگیریتمرکز در تصمیمحداقل  46 6 تفاهم کارکنان در مورد اهداف کار 23
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 پژوهشهای یافته

 روش به ابتدا ت،طلاعاا آوریجمع منظوربه ،هشوپژ ينا در

ديران م از يکی با يافتهرساختا نیمه مصاحبه و هدفمند یگیرنمونه
اين  رد که هنشگادا دانستاا از يکی ،همچنین و ورزشیهای سازمان
 رکشو ورزشیهای سازمان از در يکی ساله چندين سابقه حوزه،

 ها،آن ریهمکا با سپس ،گرفت رتصو ایمصاحبه ،شتدا
 مشخص ،نددبو نمتخصصا و انکه مدير يگرد شوندگانمصاحبه

 تا گرفت ترصو ساختاريافته نیمه هایمصاحبه نیزها آن با و شدند

 یکل تمشخصا. شد حاصل ینظر عشباا ،نفر 12 با مصاحبه از پس
 .ستا هدش آورده 2 ولجد در خلاصه طوربه کنندگانمشارکت
 مطالب از داریبر شتددايا و هامصاحبه اریبرگز از پس

 ها،داده تحلیل ایبر شوندگان،مصاحبه به کد صختصاا و شدهمطرح
 و شد هدستفاا ،ستا کیفی هایروش از يکی که تم تحلیل روش از
 هاداده د،موجو ها()تم یلگوهاا نبیا و تحلیل ،تعیین ایبر

 و سساا ينا بر شدند. توصیف تجزئیا قالب در و دهیسازمان
 در. شد منجاا يرز حلامر شده،آوریجمع هایدادهتحلیل  منظوربه

 از يک هر با مصاحبه منجاا از پس ها،داده با شنايیآ يا اول مرحله

. شد همطالع هاربا و ثبت کاغذ روی مصاحبه متن ن،شوندگا مصاحبه
 مطالعه و لیهاو شنايیآ از پس ،لیهاو یکدها ديجاا يعنی دوم، مرحله در
 ،لیهوا یکدها قالب در ،لیهاو هایشاخص و مفاهیم ،مصاحبه هر

 برحسب هاداده اریکدگذ س،ساا ينا بر. شدند اریگذنشانه و تلخیص
 منجاا شوندگانمصاحبه به يافتهتخصیص رهشما و شدهاعلام مطالب
 3 لوجد در ، کهستا ممفهو 46 ویحا که مرحله ينا نتايج. گرفت

 .شودمی همشاهد
 و نققامح خلاقیت و تجربه از گیریبهره با م،سو مرحله در

 بر شدهشناسايی مفاهیم شده،آوریجمع تبیااد از دهستفاا ،همچنین

 ترکلی هایبرچسب در ،يکديگر به مفهومی يکیدنز و بتاقر سساا
 ،مرحله ينا در. گرفت شکل لیهاو فرعی یها تم و شدند بندیدسته

 و شدهتعیین یهاتم بین مناسب بطهرا از نطمیناا لحصو منظوربه

 هاربا هاتم تمامی ها،آن ههندد تشکیل هایداده و مفاهیم مجموعه
ول جد در که دبو فرعی تم 10 ديجاا مرحله ينا نتیجه. شدند بینیزبا
 .ستا شده داده ننشا 4

 یتم ها ،صلیا یتم ها تشکیل منظوررم، بهچها مرحله در
 ترانتزاعیکه  مفاهیمی تا گرفتند ارقر مقايسه ردمو يکديگر با فرعی

 مرحله ينا در. دشو اجستخرا ،هددمی پوشش را قبل مفاهیم و دبو

 مرحله ينا در شدهاستخراج مفاهیم و برگشتیم قبلی مرحله به داًمجد

 مرحله ينا. شدند تأيیدها آن درنهايت قرارداديم، بینیزبا ردمو را

 و تحلیل به با توجه درنهايت. شد صلیا تم 4 اجستخرا به منجر
 46 و فرعی تم 10 و صلیا تم 4 شده،انجام هایمصاحبه اریکدگذ

 ستا آمدهدست به هامصاحبه وتحلیلتجزيه يندافر از لیهاو مفاهیم

 .ستا مشاهدهقابل  1و شکل  5 ولجد در که
 

 ورزشیهای معنويت سازمانی در سازمان ههنددتشکیل فرعی یها تم. 4جدول 

 مفاهیم تم فرعی ردیف

 اجتماعی 1
 درک کارکنان به وجود رابطه بین کار ايشان و منافع ذينفعان

 رجوعايجاد رضايت برای ارباب
 گريزی جلوگیری از قانون

 محتوايی 2
 اهداف سازمانآشنايی کارکنان با 

 تفاهم کارکنان در مورد اهداف کار

3 
 عدالت

 محوری
 سالاری در سازمان شايسته

 توجه به نوع معیشت کارکنان

 انگیزشی 4
 و انتظارات کارکنانها پاسخگو بودن شغل به خواسته

 طور منصفانهبه ارزيابی عملکرد افراد
 کارکنانهای ارزشوجود تناسب بین الزامات کاری و عقايد و 

 مداری اخلاق 5

 مدير معنوی
 آفرين تحول

 تعهد کاری
 صدر سعه

 کفايت و تدبیر
 همدردی با کارکنان

 تفويض اختیار 6
 روحیه کار تیمی

 توانمندسازی کارکنان

 ساختاری 7
 پذير در سازمان قوانین انعطاف

 گیرها حداقل تمرکز در تصمیم

 خلاقیت 8

 علاقه کارکنان به پذيرش ريسک
 گیری از استعداد کارکنان فراهم کردن شرايط لازم برای بهره

 روحیه خودباوری بین کارکنان
 نگرش مثبت کارکنان به نوآفرينی

 ايمان 9

 روحیه ازخودگذشتگی بین کارکنان
 انجام کارهای نیک توسط کارکنان

 دوری کارکنان از نادرستی
 جلوگیری از پايمال کردن اموال سازمان

 وفای به عهد
 اعتماد بین کارکنان و مديران

 تحمل کارکنان در برابر مشکلات کاری
 تواضع و فروتنی کارکنان

 زيستی ساده
 داریامانت

 حاضر و ناظر دانستن خداوند بر کار
 قرب الهی

 تقوا
 

 جو اخلاقی

 کارکنانتوجه به کرامت 
 افتخار کارکنان به شغل خود 
 های سازمانپیوند اهداف فردی باارزش 

 بالیدن کارکنان به سازمان خود 10
 ارزشمند بودن کار در بین کارکنان 
 حساسیت کارکنان نسبت به سرنوشت سازمان 
 بستگی بین کارکنانحس دل  
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 ورزشیهای اصلی معنويت سازمانی در سازمان یهاتم .5جدول 
 فرعیهای تم اصلیهای تم ردیف

 فرهنگی 1
 محتوايی

 محوری عدالت
 انگیزشی

 فضائل 2
 ايمان

 اجتماعی

 مديريتی 3
 مداری اخلاق

 تفويض اختیار

 فضای معنوی 4
 ساختاری
 خلاقیت

 جو اخلاقی
 

 
 

 کیودا افزار مکس با استفاده از نرم های ورزشی در سازمان مؤثر بر معنويت سازمانیعوامل بندی  دسته .1شکل 

 

 معنويت بر ارتأثیرگذ ملاعو شناسايی از بعد کمی تحلیل مرحله در
مندی از قضاوت شده که با بهرهاز روش ديمتل بهره گرفته ،مانیزسا

عوامل موجود در يک سیستم و با  خبرگان )مرحله اول( در شناسايی
ها، به استخراج روابط تأثیرگذار يا کارگیری اصول نظريه گرافبه

تأثیرپذير )روابط علی و معلول، متقابل( عناصر پرداخته و ساختاری 

که طوری. بهاست شده پرداختهها مند از آنسلسله مراتبی و نظام
کند. در می ی معینصورت امتیاز عدد شدت اثر روابط مذکور را به

منظور نشان دادن تأثیری که اين متغیرها بر روی يکديگر  گام اول؛ به

شده که تأثیر هريک از اين عوامل را بر  دارند، از خبرگان خواسته
دهندگان بر اساس مقیاس روی يکديگر بررسی کنند. هريک از پاسخ

 صفر نشان بندی زير تأثیرات بین اين عوامل را بیان کردند. عدددرجه

دهنده تأثیر  نشان 2دهنده تأثیر کم،  نشان 1دهنده عدم تأثیر، 
دهنده تأثیر خیلی زياد  نشان 4دهنده تأثیر زياد و  نشان 3متوسط، 

که میانگین حسابی نظرات  Aاست. در گام دوم؛ ماتريس متوسط اثر 

 شود.می تشکیل 6خبرگان است مشابه جدول 

 ماتريس متوسط اثر .6جدول 

 فضائل فضای معنوی فرهنگی مديريتی عوامل

1C 12/3 5/3 5/3 0 مديريتی 

2C 62/2 3 0 12/3 فرهنگی 

3C 
فضای 
 معنوی

12/3 37/2 0 37/3 

4C 0 62/3 62/2 87/2 فضائل 
 

کنیم. اين می ( را محاسبهDدر گام سوم؛ ماتريس اثر اولیه )

 دست به ماتريس از طريق نرمالايز کردن ماتريس مرحله قبل
 ست.ا هشد داده ننشا 7 ولجد درکه  آيد،می

 

 ماتريس اثر اولیه. 7جدول 

 C1 C2 C3 C4 نسبت به

1C 0 345/0  345/0  308/0  

2C 308/0  0 296/0  258/0  

3C 308/0  234/0  0 333/0  

4C 283/0  258/0  357/0  0 
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 در که آوريم،می دست ( را بهTدر گام چهارم، ماتريس اثر کل )
 ست.ا هشد داده ننشا 8ول جد

 

 I-Dماتريس  .8جدول 
 C1 C2 C3 C4 نسبت به

1C 1 345/0-  345/0-  308/0-  

2C 308/0-  1 296/0-  258/0-  

3C 308/0-  234/0-  1 333/0-  

4C 283/0-  258/0-  357/0-  1 
 

ا (، درنهايت بD-I) -1نیز عبارت است از  D-Iمعکوس ماتريس 
آيد، می دست به اثر کل، ماتريس D سيماترضرب ماتريس فوق در 

 ست.ا هشد داده ننشا 9 ولجد در که
 

 ماتريس اثر کل .9جدول 
 C1 C2 C3 C4 نسبت به

1C 499/3  615/2  967/2  744/2  

2C 474/2  112/3  650/2  453/2  

3C 499/2  328/2  457/3  524/2  

4C 527/2  380/2  766/2  316/3  
 

ا را معیارهتوان شدت تأثیرگذاری و تأثیرپذيری اين می حال
رکدام ه ، میزان تأثیرگذاری و تأثیرپذيری10محاسبه نمود. جدول 
 دهد.می از اين معیارها را نشان

 

 ماتريس اثر کل .10جدول 
 Di Ri Di+Ri Di-Ri عوامل

1C 826/10  10 827/20  825/0  
2C 696/9  437/9  133/19  259/0  
3C 810/9  847/10  658/20  036/1-  
4C 990/9  038/10  029/20  048/0-  

بر روی يکديگر ها در گام پنجم؛ برای درک بهتر اثر شاخص
آستانه  منظور، مقدار حد شود. به اينمی ترسیم IRMنمودار 

ديگر،  بیانشود تا روابط با اثرات کم را فیلتر کند. بهمی مشخص

از  Tدر ماتريس ها شود که مقدار آنمی فقط اثراتی نمايش داده
شده تعیین 520/2آستانه برابر با  بیشتر باشد، مقدار حدآستانه  حد

تر از  باشد. اثرات بیشمی Tکه همان ماتريس  11است. در جدول 

 شده است.آستانه مشخص حد
 

 آستانه در ماتريس اثر کل تعیین اثرات بیشتر از حد .11جدول 
 C1 C2 C3 C4 نسبت به

1C 0 1 1 1 
2C 0 0 1 0 

3C 0 0 0 1 

4C 1 0 1 0 

 

 را به شکل زير ترسیم نمود. IRMتوان نمودار می حال
از عوامل مؤثر  مانیزسا معنويت لمد ساخت جهت ،هشوپژ ينا در

 سازیمدل را مانیزسا معنويتتوسعه  دست آمد، که از طريق تحلیل تم به
 را ستا نمازسا در معنويت ههنددتشکیل عامل چهار جا اين کنیم. درمی
 متما گیريم ومی نظر در لمد ساخت به طمربو یمتغیرها انعنو به

 لعماا از بعد. شودمی لعماا متغیرها ينا روی بر هامقداردهی و اتتغییر
 که شودمی اتتغییر شخوستد ما مدنظر عامل 4 از امهرکد اتتغییر

 مانیزسا معنويت روی بر صخا طوربه که اين بر وهعلا هاآن از هرکدام
. نددار مانیزسا معنويت روی را دخو تأثیر نیز درمجموع هستند تأثیرگذار

 مانیزسا معنويتتوسعه  و محاسبه ملاعو تأثیر انمیز لمد از دهستفاا با که
 .دکر سازیشبیه توانمی مختلف مانیز هایبازه در را
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 معنويت بر عامل هر از متغیر هر تأثیرپذيری انمیز محاسبه جهت
 محاسبه ایگونهبه بايد. دهندمی تشکیل را لمد یمتغیرها که مانیزسا
 تأثیر هست که اریمقد نهما به دقیقاً عاملی هر از متغیر هر که دشو

 ملاعو به طمربو تمحاسبا در متغیر هر وزن يعنی د؛شو مشخص آن
ست ای اگونهبه عامل مبنا تکنیک. دشو قرارگرفته مدنظر کامل طوربه

 موردنظر جامعه جا اين در شود،می مشخص جامعه عنو که اولاً

 ملاعو و باشندمی ورزشی مختلف هایسازمان انمندرکا ،هشوپژ
 دهندهتشکیل عامل چهار به طمربو یمتغیرها نهما مانیزسا معنويت
 بخش ينا در. ستا شدهها اشارهآن به بالا در که ستا مانیزسا معنويت

دست به نخبرگا نظر طريق از که یيردمقا و شودمی تعريف مترهاراپا
 ههنددن نشا مترهاراپا از شود. هرکداممی داده يردمقا به را ستا آمده
. ستا یمعنو نمازسا و مانیزسا معنويت به طمربو یمتغیرها از يک هر

 متغیر ينا که د،متضا متغیر انبه عنو ستا شدهتعريف  نیز متغیر يک
توسعه  نشد کند باعث که ملیاعو هستند که هددمی ننشا ما به

 شخصیتی تفاانحرا ،مذهبی داتعتقاا مانند شودمی مانیزسا معنويت

و مشکلات مديريتی، فرهنگی  نمازسا در صشخاا دننبو مقید ،ينید و
 و ساختاری که با توجه به نظر خبرگان وزنی به آن اختصاص داده شد.

.هددمی نمايش را نمودار حالت 3شکل 
 

 
 نمودار حالت .3شکل 

 
 به طمربو یکدنويسیها منجاا و مترهاراپا به هیاردمقد از پس

 نماز ههندد ننشا 4شکل  که ستا نشد اجراقابل لمد ها،عامل
 باشد.می لمد ایجرا

 شدن تبديل ههندد ننشا سبزرنگ قسمت ل؛مد ایجرا از بعد

 قسمت و ستا ی )توسعه معنويت سازمانی(معنو نمازسا به نمازسا
 که ستا هايینمازسا يا نمازسا از هايی قسمت انعنو به رنگآبی
 نمازسا در معنويت هکنند نفی که مترهايیراپا دنبو دارا لیلد به

ن کاملاً مازسا انعنو به نمازسا که اين زهجاا مترهاراين پاا و ستا
 دجوو همیشه که اين لیلد به؛ و هنددنمی را دشو تبديل یمعنو

 لمد يناست. ا ستیابید غیرقابل یصددرصد و یمعنوکاملاً  نمازسا

 انمیز ،مترهاراپا يردمقادر  تغییر با انتومی که ستا ينا ههندد ننشا
 مورد را نیمازسا توسعه معنويت انمیز و دکر مشخص را یثرپذيرا

 تصمیماتی يتمعنو از نظر نمازسا دبهبو یستارا در قرارداد و بررسی

 .دکر خذا را
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 گیریبحث و نتیجه
رويکرد جديد تحقیقات سازمان و مديريت به سمت بررسی و تبیین ابعاد 

های معنويت سازمانی و عوامل مؤثر بر آن يا متأثر بر آن و شاخصه
 که نعاملبنیا مدلی ئهارا . پژوهش حاضر باهدفحرکت کرده است

توسعه معنويت سازمانی در  مؤثر، ملاعو در نظر گرفتن با ندابتو
 پژوهش اين انجام گرفت. در ،کند سازیرا شبیه ورزشیهای سازمان

بررسی عوامل مؤثر بر معنويت سازمانی از روش تحلیل تم استفاده  برای
شد که درنتیجه آن چهار عامل معرفی شدند. سپس برای بررسی روابط 

روش های علی از روش ديمتل استفاده شد. درنهايت با عنايت به ويژگی
توسعه معنويت  سازد،می متمايزها ز ساير روشمحور که آن را ا عامل

 هر که صورتبدين. شد لمد نعاملبنیا سازیشبیه طريق از سازمانی
 و واجا نويسیبرنامه نباز از دهستفاا با هاآن بطروا و ملاعو چهار از يک

شد.  سازیو شبیه اریکدگذ لاجیک افزار اَنینرم در ياضیر هایفرمول
های شده در زمینه معنويت سازمانی در سازمانشناسايیاولین عامل 

شده است.  ( مطرح2022) 1ورزشی مديريت است که در مدل باگیس
عنوان تأثیرگذارترين عامل شناخته  در پژوهش حاضر عامل مديريت به

گذارد که نشان از مهم بودن اين عامل در می که بر ساير عوامل اثر شد
ورزشی دارد و اين به آن معنا های سازمانتوسعه معنويت سازمانی در 

سازی توسعه معنويت در سازمان، بايد به اين عامل است که برای پیاده
شود.  توجه خاص کرد که درنتیجه آن زمینه برای عوامل ديگر فراهم

و همکاران  ازجمله محمدی مختلفی انهشگروپژ هایيافته با نتیجه ينا
 ،(1399و همکاران ) ، طالبی(9413) ، حکاک و رحیمی اقدام(1393)

( و سوآمی و 1401نصیرپور و همکاران )(، 1400) رانهمکا و نمادود
شده فرهنگی باشد. دومین عامل شناسايیمی ( همسو2022همکاران )

(، به اين عامل مهم، توجه و 1400است. مطالعات رستمی و همکاران )
از  يکی کرده که در دانشگاه مطرح گراسازمان معنويت جهت را مدلی

است. نتايج پژوهش  سازمانیفرهنگ مدل، اين شده درعوامل شناسايی
ترين عنوان يکی از مهم حاضر بیانگر آن است که عامل فرهنگی به
شود؛ يعنی اين عامل، می عوامل مؤثر بر معنويت سازمانی محسوب

توان بهبود شدن عوامل ديگر می عاملی هست که با بهبود بخشیدن آن،
های فرهنگی بر اساس ارزش هایبنابراين بايد زمینه؛ ا انتظار داشتر

معنويت در سازمان است، فراهم شود تا ۀ معنوی که ايجادکنند
ورزشی نهادينه های سالاری در سازمان کار تیمی، شايستههای فرهنگ

 کهاست فضائل شده در اين پژوهش عامل شود. سومین عامل شناسايی
. باشد سلامیا یهازهموآ سساا بر مانیزسا معنويت از ناشی تواندمی

 پیوند توحید به سلامیا معنويتبهايی همچون  گران عامل درواقع،
 آن مختلف هایجنبه درک کلید و مسلاا فهم صلیا هسته و ردخومی

                                                   
1. Bagis 
2. Linda 

 اپید يکديگر با تنگاتنگی پیوند و طتباار معنويت و تدين الذ ؛ستا
 ادفرا جتماعیا و مانیزسا ،شخصی ندگیز در سلامیا معنويت کنند.می
ها که اعتقادات معنوی افراد و ايمان آن صورت بدين .دارد عملی دبررکا

شود که افراد خود را علاوه بر معنوی بودن در محیط می به کار باعث
لحاظ شغلی و تخصصی تقويت کنند و موجبات سلامت زيستی  کار از

 انتومی بنابراين اهم آورند؛و روانی خود و بهبود عملکرد سازمان را فر
 از موضوعاتی در فضائل از ورزشیهای نمازسا انمدير که دکر دپیشنها
های مصداق از که ریکا انجدو ی،پذيرمسئولیت ،قانهدصا عمل قبیل

اين نتیجه با نتايج کنند.  دیياز دهستفاا نکنارکا بین ،ستا مانیزسا رفتار
(، صحت و همکاران 1398)های منصور لطفعلی و همکاران مطالعه

 رادویيند(، ا2020جمال ) و (، بهارادواج2018لت )وندروا (،1401)
طور خلاصه  که در پیشینه تحقیق به (2022گوپتا ) ( و ختری و2020)

شده در اين پژوهش بیان شد همسويی دارد. چهارمین عامل شناسايی
 (، به اين مهم، توجه و مدلی2020) 2فضای معنوی است. مطالعات لیندا

 بیان کرده است که گرا در دانشکده پرستاریسازمان معنويت جهت را
مدل بود. همچنین نتايج  اين از عوامل کلیدی در يکی فضای معنوی

پژوهش حاضر نشان داد که تأثیرپذيرترين عامل فضای معنوی است 
ه عوامل مديريتی، که اين بدين معنی است مديران بايد توجه بیشتری ب

فرهنگی و فضائل داشته باشند تا با فراهم شدن اين عوامل فضا برای 
ورزشی های عوامل تأثیرپذيرتر مهیا شود تا فضای معنوی در سازمان

شود با می ورزشی؛ پیشنهادهای شکل بگیرد. به مديران سازمان
مناسب از طريق منصفانه کردن وظايف محوله  فضای معنویمهیاکردن 
که کارکنان، خودشان را عضوی مفید از سازمان و واحد طوریبه افراد، به

و رفتارهايی ها ها، طرز تلقیا استفاده از ارزشو ب کاری احساس کنند
های مختلف فرهنگی  که لازمه محیط معنوی است و با برپايی مراسم

دينی در محیط کار، انگیزش درونی کارکنان را برانگیزانند و به اين  -
 .طريق رضايت شغلی و بهبود عملکرد سازمانی را تضمین کنند

 با گرچها عامل 4 هر که گرفت نتیجه توانمی بالا بحث به توجه با
استخراج و  ندا مهم مانیزسا معنويت توسعه منظوربه وتمتفا تجادر

 به فقطها روابط تأثیرگذار يا تأثیرپذير )روابط علی و معلول، متقابل( آن
در راستای نتايج . ستا ترارتأثیرگذ ملاعو شناختو  بیشتردرک  سبب

عنوان يک سیاست  ی توسعه معنويت سازمانی، بهسازشبیهحاصل از 
ورزشی، مدل پژوهش حاضر های کلی، مطلوب است تا مديران سازمان

ترتیب که مدل منتخب در بازه زمانی مشخص  اين سازی کنند؛ بهرا پیاده
شده و میزان توانايی آن در بهبود اثربخشی توسعه  به مرحله اجرا گذاشته

که در عمل، مدل پژوهش گیری شود، درصورتیمعنويت سازمانی اندازه
ترين از مهمآتی در نظر گرفته شود. های منجر به بهبود شد، در دوره
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در  همانند ازلحاظ روش بررسی پژوهشمحدوديت اين پژوهش، فقدان 
بوده است، لذا  پژوهشفرد بودن موضوع و منحصربه یسازشبیهحوزه 

را برای اولین بار ها ، محقق بسیاری از رويهپژوهشدر هنگام اجرايی 
و  لاتینجديد  مطالعاتیتجربه کرده است و همچنین با کمبود منابع 

ت بسیاری در پژوهش به وجود آورد و روند اجرای آن را لافارسی مشک
ضر در يک مقطع از زمان انجام گرديده، کند کرد. همچنین پژوهش حا

 دهد، لذامی جای تصويری بلندمدت نشانلذا تصويری مقطعی را به
توان اشاره نمود که اين پژوهش محدود به قلمرو زمانی بوده و می

 به با توجه بنابراينگردد. می باگذشت زمان دچار تغییراتی محسوسی
 باورزش  هایزمانسا انمديرشود؛ توصیه می پژوهش اين نتايج
 نمازسا یمعنوو توسعه  حسابرسی به نسبت حاضر لمداز  گیریبهره
 .نددازبپر نمازسادر  یمعنو مديريت به گاهانهو آ کنند امقدا دخو

 بخشیثرا انمیز، مترهاراپا يردمقادر  تغییر با ندانتومی همچنین مديران
 دهند ارقر موردبررسیرا  نمازسا دنبو یمعنو انمیزو  نندک مشخصرا 

کنند. با  اتخاذرا  تصمیماتی یمعنوازنظر  نمازسا دبهبو یستاو در را
پژوهش نگاشت مناسب های و يافتهها که بايد بین پیشنهاد توجه به اين

آمده، برخی پیشنهادهای دستو نتايج بهها برقرار شود، بر اساس داده
حوزه را در اختیار شده است تا رويکردهای جديدی از اين  کاربردی ارائه

 ورزشی قرار دهد.های مديران سازمان
 تنوع يجادا و چرخش قبیل از اقداماتی با مديران شود؛می پیشنهاد

 از نانکارک ادراک کردن کار، بخشلذت به توجه همچنین و شغلی
 بخشند. بهبود را کار در معنا احساس

يران عالی درک و دانش مد يشافزا شود؛ برایمی پیشنهاد
 کاری محیط يتچون: معنو یمینسبت به مفاه ورزشیهای سازمان

 شود. تشکیل یآموزشهای دوره گرايتو سازمان معنو
های شود؛ توجه جدی به فضای معنوی سازمانمی پیشنهاد

پیوستگی در همورزشی، شامل کار بامعنا، کار هدفمند و احساس به
 کارکنان صورت بگیرد.

رکنان کا بین در معنوی گرحمايتهای گروه شود؛ تشکیلمی پیشنهاد
 کي هر برای مشکل وقوع هنگام در مشاوره جهت ورزشی،های سازمان

 .گیردب صورت سازمانی و فردی معنويت ارتقای راستای در کارکنان از
و  سالاریعامل فرهنگ شايسته هایزمینه شود؛ ايجادمی پیشنهاد

 شود.ورزشی فراهم های مشارکتی در سازمان

و  یمناسب مادهای یزانندهاستفاده از انگشود؛ با می پیشنهاد
بی همچون ارزيا، کارکناندر  يتمعنو یارتقا یدر راستا یمعنو

رسنل، قائل طور منصفانه، توجه سازمان به خانواده پ عملکرد افراد به
یض و ارائه بودن مساوات و برابری بین پرسنل و پرهیز از هرگونه تبع

 وجه به معیارهای معنوی صورت بگیرد.پاداش با ت

 هاینیاز مورد در کارکنان از نیازسنجی شود؛ بامی پیشنهاد
ورزشی های سازمان کارکنان معنويت تقويت در جهت شان،معنوی

 تدابیری مناسب اتخاذ شود.
 

 سپاسگزاری
ی که در افراد هیدانند از کلمی پژوهش بر خود واجب نيا سندگانينو

 .ندينما یداناند تشکر و قدرنموده یرا همراه نیپژوهش، محقق نيانجام ا
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