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  چکیده
این تعهد شامل تعهد کارکنـان بـه سـازمان و    . تعهد می شودمعنویت با ایجاد یک جو مبتنی بر اعتماد در محیط کار موجب افزایش 

در سازمانهایی که سطوح بالایی از معنویت دارند در مقایسه با سازمانهایی که . همچنین تعهد سازمان به کارکنان و مشتري می باشد
  .یشتري می باشندتعهد ب ،مشارکت جووهاي مثبت، حمایت از سازمان چنین ارزشهایی ندارند، کارکنان داراي نگرش

نظـام  (تاثیرآنهابرفرایندمدیریت مشـارکتی تعهد سازمانی و  بردر این تحقیق تلاش شده است تا به بررسی رابطه معنویت محیط کار
جهت آزمون فرضیه هاي تحقیق و بدست آوردن نتـایج از نـرم افـزار    . تهران پرداخته شودمیان کارکنان شهرداري ُ در) پیشنهادها

  . عادلات ساختاري استفاده شده استلیزرل و مدل م
. نتایج بدست آمده از آزمون فرضیات این پژوهش نشان داد که معنویت در محیط کار به طور مثبتی بر تعهـد سـازمانی تـاثیر دارد   

  . تاثیر دارد)نظام پیشنهادها(برفرایندمدیریت مشارکتیهمچنین تعهد سازمانی نیز به طور مثبتی 
  

  پیشنهادها،مدیریت مشارکتی، معنویت ، تعهد سازمانینظام : کلیدواژه
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  مقدمه

.... بسیاري از اقدامات سازمانها براي تغییر و بهبود در دو دهه اخیر از قبیل کوچک سازي، مهندسی مجدد، تعلیق، اخراج از کار و 
نی بر پارادایم عقلایی مدرن بوده در واقع این اقدام که مبت. موجب تضعیف روحیه و نوعی سردرگمی معنوي کارکنان شده است

جهانی شدن، حرکت به سمت سازمان هاي دانشی، رشد تقاضاي کارکنان براي . خواسته هاي کارکنان را برآورده سازد است نتوانسته
ن در در حقیقت به نظر می رسد کارکنا. محیط هاي کاري غنی و پرورش دهنده و نیز کار معنادار، این فشارها را بیشتر کرده است

خودشکوفایی و بروز خود تمام عیار در زمینه  قابلیت ها و . مشاغل خود به دنبال چیزي بیش از تنها پاداش هاي اقتصادي هستند
  . توانمندي هاي فردي با ورود معنویت به سازمان مفیدتر خواهد بود

هنگامی که کارکنان بتوانند جنبه . ت می شودمی شود و این در عوض منجر به خلاقی 3معنویت در محیط کار منجر به بصیرت و شهود
این نیز در نهایت منجر به . معنوي خودشان را به کار وارد کنند، خلاق تر می شوند و این منجر به خوشحالی و رضایت آنها می شود

معنویت به طور مثبتی بر نیز پی بردند که ) 1994(4نک و میلیمان. سازمان می شوددر  )نظام پیشنهادها(شکوفایی مدیریت مشارکتی
سازمانهایی که معنویت را ارتقاء  دهند موجب افزایش در خلاقیت،  نشان می دهدتحقیقات  همچنین .عملکرد سازمانی تاثیر می گذارد

تصمیم سازي همکاري  فرایند بویژه در)نظام پیشنهادها(مدیریت مشارکتینظام در  "ونهایتارضایت، عملکرد تیم و تعهد سازمانی 
  ). Litzsey,2006:17(ینمایندم
 می گوید که ترویج معنویت منجر به این می شود که کارکنان هنگامی که به کار نگاه می کنند احساس کمـال و  ) 1999(5ترنر

در نهایـت نیـز عملکـرد سـازمانی از     . این منجر به میزان بالاي ارضاء نیازهاي شخصی و افزایش روحیه کارکنـان مـی شـود   . تعالی کنند
نیز می گوید معنویت با ایجاد یک جـو  ) 1999(باراك). Turner,1999:41(بهبود خواهد یافت ی،سازمان سطح مشارکتق افزایش طری

این تعهد شامل تعهد کارکنان به سـازمان و همچنـین تعهـد سـازمان بـه      . مبتنی بر اعتماد در محیط کار موجب افزایش تعهد می شود
نهایی که سطوح بالایی از معنویت دارند در مقایسه با سـازمانهایی کـه چنـین ارزشـهایی ندارنـد،      در سازما. کارکنان و مشتري می باشد

مکانیزم هـاي متفـاوتی بـراي    ). Burack,1999:285(هاي مثبت، حمایت از سازمان و تعهد بیشتري می باشندکارکنان داراي نگرش
مشارکت کارکنان استقرار نظام پیشنهادات در یک سازمان است عملی کردن مدیریت مشارکتی وجود دارد که عمده ترین تکنیک براي 

)1.(  
  به صورت جداگانـه و    "معنویت درمحیط کار "و   "جومدیریت مشارکت "هر چند تحقیقات نسبتاً زیادي در زمینه دو موضوع

شـوند بنـابراین تعـداد    سـوب مـی  مستقل صورت گرفته است لیکن با توجه به آنکه مفاهیم مذکور مفاهیم نسبتاً نوینی در مـدیریت مح 
ابتـدا مـرور مختصـري بـر     . باشـد تحقیقاتی که توامان در زمینه دو موضوع مذکور و ارتباط متقابل آنها  صورت گرفته اسـت، زیـاد نمـی   

  تــري دو موضـوع مــذکور را توامـان بررســی   شــود و سـپس تحقیقــاتی کـه بــه شـکل نســبتاً جـامع    مفـاهیم بــه صـورت جداگانــه مـی   
 . شودآورده میاند کرده

  
  معنویت در محیط کار) 1

تحقیقات تجربی و . در سالهاي اخیر، روند رو به رشد در تحقیقات مرتبط با معنویت، تاکید بر معنویت در محیط کار دارد
تئوریک درباره این موضوع که چگونه معنویت در محیط کار بر پیامدهاي فردي کارکنان و پیامدهاي سازمانی تاثیر می 

  ).Badrinarayanan and Madhavaram,2008:421(گذارد در حال افزایش روزافزون می باشد
معنویت در محیط کار، تلاش در جهت ایجاد حساسیت نسبت به ارتباط فرافردي، درون فردي،میان فردي، و برون فردي در 

  ). 109:1386عفري و رستگار،عابدي ج(زندگی کاري به منظور بالندگی شخصی در رسیدن به تعالی انسانی می باشد

                                                
٣Intuition 
٤Neck and Milliman 
٥Turner 
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در تعریف دیگر آمده است معنویت در محیط کار عبارت است از چارچوبی از ارزشهاي سازمانی در فرهنگ سازمان که از 
کار و تسهیل حس همبستگی با دیگران و شغل خود تجربه تعالی کارکنان را ارتقاء می  فرآیندطریق 

  ).  Khasawneh,2011:688(دهد
  

  معنویت در محیط کار ابعاد) 1-1

آنها معنویت در . ارائه داده اند) 2003(6ها در مورد ابعاد معنویت در محیط کار را میلیمان و همکارانبنديیکی از مهمترین تقسیم
، و )سطح گروهی(8، داشتن حس همبستگی)سطح فردي(یا هدف در کار 7کار با معنا: محیط کار را شامل سه بعد یا جنبه می دانند

  .مفهومی سازي معنویت در محیط کار با این ابعاد را نشان می دهد 1شکل ). سازمانی سطح(9سو بودن با ارزشها و ماموریت سازمانهم
  
  
  
  
  
  

  
  ) Milliman et al,2003:428(ابعاد معنویت در محیط کار: 1شکل

  

  کار با معنا) 1-1-1

 نشاناین بعد از معنویت در محیط کار . اولین بعد معنویت در محیط کار این اصل است که افراد به دنبال معنا و مفهوم در کار هستند
معنویت در محیط کار شامل این فرض است که . شان تعامل برقرار می کنندمی دهد که کارکنان چگونه در سطح فردي با شغل روزمره

تمایلات خودش را دارد و تمایل دارد تا در فعالیتهایی درگیر شود که معنا و مفهوم بیشتري به زندگی وي و دیگران هر فرد انگیزه ها و 
  ).Milliman et al,2003:429(بدهد

  

  همبستگی) 1-1-2

کار شامل داشتن تعلق یا رابطه عمیق با دیگران است که به عنوان حس همبستگی شناخته می  محیطجنبه مهم دیگر معنویت در 
این جنبه یا بعد معنویت در محیط کار در سطح گروهیِ رفتار انسانی رخ می دهد و مرتبط با تعاملات بین کارکنان و همکارانشان . شود

د خودشان را مرتبط و متعلق به یکدیگر می بینند و نوعی رابطه بین درون همبستگی در کار مبتنی بر این باور است که افرا. می باشد
می گویند که این سطح از معنویت در محیط کار شامل تعلقات ذهنی، عاطفی ) 2000(10نیل و بنت. فرد و درون افراد دیگر وجود دارد

                                                
٦Milliman et al 
٧Meaningful Work 
٨Sense of Community 
٩Alignment with organization’s Values and Mission 
١٠Neal and Bennett 
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ه همبستگی این است که آن شامل حس عمیق اساس و پای. و معنوي میان کارکنان در تیم ها یا گروههاي درون سازمان می باشد
  .ارتباط و تعلق میان افراد می باشد که شامل حمایت، آزادي بیان و مراقبت و توجه به یکدیگر می باشد

)Milliman et al,2003:429(.  
  

  همسوئی با ارزشهاي سازمانی) 1-1-3

همسوئی بین ارزشهاي شخصی خودشان و ارزشها و جنبه سوم معنویت در محیط کار هنگامی رخ می دهد که افراد یک حس قوي 
همسوئی . این عنصر معنویت در محیط کار شامل تعامل کارکنان با هدف بزرگتر سازمانی می باشد. ماموریت سازمانشان را تجربه کنند

گران یا جامعه کمک با ارزشهاي سازمان مرتبط با این فرض است که هدف هر فرد بزرگتر از هدف مختص خود فرد است و باید به دی
همسوئی با ارزشها همچنین به این معنی است که کارکنان باور داشته باشند که مدیران و کارکنان در سازمان آنها ارزشهاي . کند

  .هستندشان مناسبی دارند، وجدان قوي دارند، و مراقب رفاه کارکنان و جامعه
)Milliman et al,2003:430.(  

  

  تعهد سازمانی) 2

مطالعات . تعهد سازمانی توجه بسیاري را به عنوان متغیري که پیامدهاي مثبت بسیاري ایجاد می کند به خود جلب کرده استموضوع 
بسیاري از این موضوع حمایت می کنند که سطح بالاي تعهد سازمانی منجر به ترك خدمت کمتر، تلاش و عملکرد شغلی بالاتر، 

برخی محققان نیز اعتقاد دارند تعهد سازمانی یکی از . وري می شودهبود مشارکت و بهرهافزایش رفتارهاي شهروندي سازمانی، و ب
  ).Chen et al,2012:323(سازمانی و کسب مزیت براي سازمانها می باشد اثربخشیشاخصهاي کلیدي 

  ).Cho and Huang,2012:34(احساس هویت یک فرد و مشارکت وي در یک سازمان قدرتتعهد سازمانی عبارت است از 
  

  انواع تعهد سازمانی) 2-1

سه نوع تعهد ) 1994(12و دونام و دیگران) 1991(11میر و آلن. سازي شده استتعهد سازمانی به عنوان یک متغیر چند بعدي مفهومی
تعهد . تعهد هنجاري نسبتا جنبه جدید تعهد سازمانی است. 15؛ و تعهد هنجاري14؛ تعهد مستمر13تعهد عاطفی: را شناسایی کرده اند

است که یک کارمند با سازمان و اهداف سازمان  مثبتیعاطفی به عنوان تعلق و دلبستگی، احساس هویت، و درگیري 
شت که ، کارکنان هنگامی تعهد عاطفی بیشتري به سازمان خواهند دا16طبق تئوري مبادله اجتماعی ).Tatlah,2011:1294(دارد

  ). Newman and Sheikh,2012:73(شان برآورده کندسازمان انتظارات آنها را با توجه به نیازهاي فردي
تعهد مستمر عبارت است از میزان تعهدي که فرد احساس می کند به سازمان دارد و این تعهد هنگامی است که فرد هزینه هاي ترك  

کارمند هزینه هاي فرصت ترك سازمان را ارزیابی می کند و اگر این  ).Anari,2012:258(سازمان را مورد بررسی قرار می دهد
برسد که زیاد و بالا است، تعهد سازمانی کارمند  نظربه ) از دست دادن دستمزد، ارشدیت، جنبه هاي اجتماعی، مزایا و غیره(هزینه ها 

  ).Holcomb,2009:19(افزایش می یابد
                                                

١١Meyer and Allen 
١٢Dunham et al 
١٣Affective Commitment 
١٤Continuance Commitment 
١٥Normative Commitment 
١٦Social Exchange Theory 
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معتقد است به سازمان دارد یا احساس تعلقی است که به محیط کارش  تعهد هنجاري نیز تعهدي است که فرد
فرد احساس می کند . اشاره کرده اند 18عمرمادام ال تعهدبه این عنصر به عنوان ) 1997(17مارش و مناري). Tatlah,2011:1294(دارد

یر شرکت به فرد شغل ارائه داده که از لحاظ اخلاقی این درست است که تصمیم بگیرد خود را فداي ماندن در سازمان کند ز
  ). Holcomb,2009:19(است

  

 3 (مشارکتجو تیریمد)نظام پیشنهادها(  

شود که منافع کارکنان تا حد زیادي با منـافع سـازمانگره بخـورد و از آنجائیکـه     موجب می  "یانه مشارکتجو تیریمد "تاکید بر رویکرد 
کنند بنـابراین  براي دستیابی به منافع خود تاکید می)توانمندي سازمانی (اطلاعات  همواره کارکنان با رویکرد منطقی بر تقسیم دانش و

سـازمانی بـا    معنویت وتعهـد در واقع تلفیق . شودحاصل می) توانمندي کارکنان(منافع سازمان نیز با تقسیم تجارب و دانش و اطلاعات 
  .شودبراي کارکنان و سازمان می  19برنده-فرایندمشارکت جویی کارکنان منجر به ایجاد الگوي برنده

، تکنیکی است که می توان از فکر و اندیشه هاي کارکنان براي مسئله یابی ، چاره جوئی و حل مسائل و   20نظام یا سیستم پیشنهادات
می توانند بر اساس نظام پیشنهادات کلیه کارکنان از عالیترین رده سازمانی تا پایین ترین سطح آن . مشکلات سازمانی بهره جست 

 پیشنهادات ، ایده ها ، ابتکارات و نظرات خود را براي رفع نارسائی هاي موجود در روند کاري و یا بهبود روشهاي انجام کار و یا افزایش
آیندي فرآیند پیشنهاد فر.. البته نظام پیشنهادات فقط انتقاد نیست بلکه در آن راه چاره نیز ارائه می گردد . کیفیت تولید ارائه دهند 

مثبت نگر است و اثر بخشی آن ناشی از این واقعیت است زیرا فقط به بیان مشکلات پرداخته نمی شود بلکه راه حلهاي رفع مشکلات 
 ).2(فردي وسازمانی رادرپی دارد توانمندسازيواین .نیز ارائه می شود 

  
  توانمندسازي تعریف -3- 1
 آنها نسبت به خودشان و تلاش در جهت اثربخشی فعالیتهاي سازمانتقویت عقاید افراد و ایجاد اعتماد به نفس در  -
  .تفویض اختیار یا قدرت به زیردستانبا 
  فراهم نمودن آزادي بیشتر، استقلال کاري، مسئولیت پذیري براي تصمیم گیري و خود کنترلی در انجام کارها -
 شان و تلاش در جهت اثربخشی فعالیتهاي سازمانتقویت عقاید افراد و ایجاد اعتماد به نفس در آنها نسبت به خود -
  .اختیار یا قدرت به زیردستان تفویض می شود -
  فراهم نمودن آزادي بیشتر، استقلال کاري، مسئولیت پذیري براي تصمیم گیري و خود کنترلی در انجام کارها -
  

  :چنانکه کارکنان بر مبناي رویکرد رفتار شهروندي سازمانی عمل نمایند
  . این افراد به صورت داوطلبانه و اختیاري انگیزه لازم براي حفظ توانمندي خود براي سازمان و عدم انتقال آن به رقبا دارند اولاً 

 ثانیاً کارکنان بر مبناي رویکرد رفتار شهروندي سازمانی بصورت داوطلبانه و اختیاري توانمندیهاي خود را در اختیار کارکنان دیگـر قـرار  
  . دهندمی
  ).3(شود که مزیت رقابتی را در پی خواهد داشتلثاً حفظ کارکنان توانمند باعث ارتقاي اثربخشی و کارایی عملکرد سازمان میثا

  
   

                                                
١٧Marsh and Mannari 
١٨Lifetime 
19��������� 
20������������������ 
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  تاریخچه نظام پیشنهادها در جهان  -2-3

 "در کارخانـه فـولاد سـازي     "آلفـرد کـروپ    "اولین قدم براي تشویق کارگران جهت ارائه پیشنهاد در راستاي بهبود کار توسـط آقـاي   
مـیلادي اولـین برنامـه تشـویق کـارگران انگلیسـی        1880سـپس در سـال   . میلادي برداشته شده است  1867در سال  "کروپ آلمان 

در اوایل قرن بیستم ، سیستم ارائه اندیشه در آمریکا و در برخـی  . به اجرا گذاشته شد  "برادران  ویلیام دنی و "درموسسه کشتی سازي 
ایـن سیسـتم بعـد از    . و پاره اي دیگر از صنایع به کـار گرفتـه شـد     "بیل  "و کارخانه ) آر  –سی  –ان ( از شرکتهاي صنعتی از جمله 

شرکت هـاي  % 90مدیریت در آمریکا به کار گرفته شد و هم اکنون در بیش از  جنگ جهانی دوم دربسیاري از سیستم ها و تکنیک هاي
درجه اول آمریکا سیستم ارائه پیشنهادها اجرا میشود و همه ساله بهترین پیشنهاد دهنده سال از دست رئیس جمهور امریکا لوح یادبود 

ان آموزشهاي صـنعتی و نیـروي هـوائی آمریکـا در ژاپـن      پس از جنگ جهانی دوم نظام پیشنهادها توسط سازم. و جوائز دریافت میکند 
به علاوه بازدید مدیران اجرائی ژاپن از امریکا و مشاهده نتـایج موفقیـت حاصـل از نظـام پیشـنهادها رونـداجرائی آن را در       . معرفی شد 

دي پیشـرفت کـرده اسـت کـه سـرانه      در صنایع ژاپن به ح) بهبود مستمر ( امروزه این نظام بعنوان کایزن . صنایع ژاپن تسریع بخشید 
% 92هـم اکنـون درژاپـن حـدود     . پیشنهاد کارکنان به عنوان یکی از پارامترهاي ارزیابی میزان موفقیت شـرکت هـا محسـوب میشـود     

  .موسسات ثبت شده در بورس سهام و اوراق بهادار توکیو از آن استفاده میکنند
  
  تاریخچه نظام پیشنهادها در ایران -3-3

در پی بازدید گروهی از کارشناسان سازمان گسترش ونوساز ي صـنایع   1366ام پیشنهادها به صورتی فراگیر در ایران از سال اجراي نظ
قـرار شـد نظـام     1367بـدین ترتیـب در نخسـتین مـاه هـاي سـال       . ایران از ژاپن با حمایت و پشتوانه وزارت صنایع سنگین آغاز شـد  

: این چهار شرکت عبارتند از . یدي از مجموعه صنایع سنگین کشور به مورد اجرا گذاشته شود پیشنهادها در چهار شرکت صنعتی و تول
بدون اغراق بایـد گفـت اجـراي    . شرکت آکام فلز و شرکت سولیران  –شرکت نورد و تولید قطعات فلزي  –شرکت رادیاتور سازي ایران 

درحال حاضر بـیش از یکصـد شـرکت    . بینی کارشناسان بوده است  طرح در این چهار شرکت بسیار موفق و حتی فراتر از تصور و پیش
اخیرا بسیاري از سازمان هاي دولتی به اجراي نظام پیشـنهادها اقـدام کـرده    . خصوصی و دولتی در ایران داراي نظام پیشنهادها هستند 

را در  "نظام پذیرش و بررسـی پیشـنهادها    "شوراي عالی اداري طبق مصوبه اي اسقرار   1377درهمین رابطه در شهریور ماه سال . اند 
طبق این مصوبه این طـرح در مرحلـه اول در چنـد    . کلیه وزارتخانه ها ، موسسه ها ، شرکت ها و بانک هاي دولتی مورد تاکید قرار داد 

به منظـور اسـتقرار نظـام    . وزارتخانه و چند استان اجرا میشود تا پس از اصلاحات لازم در کلیه سازمان هاي سراس رکشور استقرار یابد 
پذیرش و بررسی پیشنهادها در وزارت علوم ، تحقیقات و فناوري ، آئین نامه و دستورالعمل اجرائی آن به تصـویب شـوراي تحـول اداري    

  .وزارت رسیده و بر اساس آن فعالیت اجرائی آغاز خواهد شد 
  

  اهداف نظام پیشنهادات -3-4
... کارکنان ، مدیران ، سهامداران ، مشتریان ، جامعه ، دولـت و  . زمانی منافع خوبی براي همه دارد استقرار سیستم پیشنهادات در هر سا

در سازمانهائی که نظام فوق را اجرا کرده اند دستاوردهاي خوبی داشته انـد  . ازجمله ذینفعان استقرار نظام پیشنهادات به شمار می روند 
  :  که در زیر به چند نمونه آن اشاره می شود

  اشاعه فرهنگ همکاري داوطلبانه و خود جوش -
 بهبود روحیه و انگیزه کارکنان -
 افزایش میزان خلاقیت ، نوآوري و ابتکار -
 تقویت مسئولیت پذیري و تعلق سازمانی -
 بهبود بهره وري ، کیفیت و ارائه بهتر خدمات پس از فروش -
 کاهش مقاومت در مقابل تغییر -
 رکنانافزایش توانمند سازي مدیران و کا -
 افزایش پویاي و انعطاف پذیري -
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 گردش بهتر اطلاعات و اطلاع رسانی -
 افزایش درآمدها و کاهش هزینه ها -
 افزایش میزان وقت ، سرعت و صحت - 

  
  آسیب شناسی سازمانی نظام پیشنهادها -5-3

کـه نظـرات و   . پیشنهادات کارکنـان بـوده اسـت    شاید از مهمترین دلایل عدم استقبال کارکنان از سیستم پیشنهادات بی توجهی به نظرات و 
فرهنگـی   پیشنهاداتی را مطرح کرده اند ولی به آنها بهائی داده نشده است و لذا براي کارکرد بهتر این نظام در سازمانهاي ایران ابتدا باید کـار 

ی دهد که در بین کشورهاي دنیا ژاپنی هـا از ایـن   بررسی و تحقیقات نشان م. صورت گیرد تا ذهنیتی که از ارائه پیشنهادات دارند تغییر یابد 
نظام بهتر و بیشتر استفاده کرده اند و قسمتی از رشد و پیشرفت خود را مرهون مدیریت مشارکتی می دانند به همین منظـور اکثـراٌ موفقیـت    

شیوهاي که در کل جهـان بـه الگـوي    . هند شرکتهاي ژاپنی را نه به خلاقیت و نوآوري کارکنانش بلکه به نوع و شیوه مدیریت آنها نسبت مید
ژاپنی معروف شده است و یکی از عمده ترین برتري الگوي ژاپنی نسبت به سایر الگوهـا ، بـه چگـونگی تشـویق و ترغیـب ، افـزایش انگیـزه ،        

  .در جدول زیر به طور نمونه به چند شرکت اشاره می شود. خلاقیت و نوآوري کارکنان بستگی دارد 
  

  سرانه  تعداد پیشنهادات کارکنان  عداد کارکنانت  نام شرکت
  1265  3025853  23929  مزدا
  476  2648710  55576  تویوتا
  781  1076356  13788  کانون

  634  3618014  557051  هیتاچی
  23  21000  9000  یک شرکت پیشرفته امریکائی

  
  نتایج مورد انتظار از اجراي نظام پیشنهادات -6-3
  
  کالا و خدمات تولید شدهافزایش کمیت و کیفیت  -
 صرفه جوئی و کاهش هزینه ها -
 ارتقاي بهره وري در سازمان -
 بهبود روشهاي انجام کار -
 ابداع روشهاي تازه و یا تولیدات تازه -
 افزایش خلاقیت و نوآوري در سازمان -
  افزایش رضایت مندي کارکنان -

درصـد مـی    5/1و در حال حاضر سـرانه پیشـنهاد در ایـران     در دستگاههاي دولتی شروع به فعالیت کرده است 1377این نظام از سال 
  .درصد در این نظام مشارکت می کنند  20باشد یعنی از کارکنان یک سازمان ، فقط 

شرکت ساپکو ، سایپا یدك ، شرکت بـرق مازنـدران ،   :شرکتها و دستگاههاي دولتی موفق در اجراي نظام پیشنهادات در ایران عبارتند از
ایران ، شرکت هاي ملی پخش و پالایش فرآورده هاي نفتی اصفهان و تهران ، بانک ملت ، جهاد کشاورزي فارس ، کنتور سازي رادیاتور 

  .و شرکت پتروشیمی ) همراه اول ( ، شرکت ارتباطات سیار 
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  سرانه پیشنهاد  -7-3

  )7(پیشنهاد در سال 5/1در ایران 
  پیشنهاد در سال 2/3در امریکا 
  )ژاپن پدر نظام پیشنهادات محسوب می شود . ( پیشنهاد در هفته  1در ژاپن 

  

  مدل و چارچوب مفهومی تحقیق) 4

در این تحقیق سعی شده است تا با استفاده از مدل مفهومی زیر به بررسی . آمده است 1مدل و چارچوب مفهومی تحقیق در شکل 
  .شهرداري تهران پرداخته شود سازمانکارکنان در مشارکت جوییتاثیر معنویت در محیط کار بر تعهد سازمانی و 

  
  
  
  
  
  
  

  
  
  

  مدل و چارچوب مفهومی : 1شکل
  

  اهداف تحقیق) 5

کارکنان شهرداري  درمیان)نظام پیشنهادها(نظام مدیریت مشارکت جوبررسی تاثیر معنویت در محیط کار بر تعهد سازمانی و  -1
  .تهران

    .درمیان کارکنان شهرداري تهران)نظام پیشنهادها(نظام مدیریت مشارکت جوبررسی تاثیر تعهد سازمانی بر  -2
  
  فرضیات تحقیق) 6

  .معنویت در محیط کار به طور مثبتی بر تعهد سازمانی کارکنان تاثیر دارد-1
  .تاثیر دارددرمیان کارکنان شهرداري تهران )نظام پیشنهادها(یت مشارکت جونظام مدیرمعنویت در محیط کار به طور مثبتی بر -2
  .تاثیر دارد درمیان کارکنان شهرداري تهران )نظام پیشنهادها(نظام مدیریت مشارکت جوتعهد سازمانی به طور مثبتی بر -3

   

معنویت در 
 محیط کار

 

  تعهد سازمانی

 مشارکت جویی
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  روش تحقیق) 7

جامعـه آمـاري در ایـن    . پیمایشی می باشـد  -نوع تحقیق توصیفی این تحقیق از نظر هدف، کاربردي و از نظر شیوه گردآوري داده ها از
تعداد حجم نمونه نیز با اسـتفاده از فرمـول نمونـه گیـري     . نفر می باشد 472تحقیق شامل کلیه کارکنان شهرداري تهران می باشد که 

ه اسـت، بنـابراین تـا حـد زیـادي از      پرسشنامه تحقیق نیز بر اساس پرسشنامه هاي استاندارد طراحی شد. نفر بدست آمد 166 کوکران،
آمده  1در جدول نتیجه آن پایایی ابزار تحقیق نیز با استفاده از آلفاي کرونباخ مورد آزمون قرار گرفت که . باشدروایی لازم برخوردار می

مـدل  بـه منظـور بررسـی فرضـیات تحقیـق نیـز از       . همانطور که پیداست پرسشنامه تحقیق از پایایی مناسبی برخوردار می باشد. است
پذیري هر متغیر توسط شاخصها یا سوالات میزان تبیین(همچنین به منظور بررسی روایی سازه. استفاده شده است 21معادلات ساختاري

  .تشریحمی شود 2ز مدل تحلیل عاملی تاییدي استفاده شد که نتایج آن در قالب جدول نیز ا) مربوطه
  . ، واریانس تبیین شده و عدد معناداري هر یک از متغیرها و سوالات مربوطه آمده است)بار عاملی(ضریب استاندارد 2در جدول 

    

  شاخص هاي مرتبط با هر متغیر و بار عاملی آنها : 2جدول

غیر
مت

 

  ضریب استاندارد شاخص
 )بارعاملی(

  واریانس تبیین
 شده 

  ضریب معناداري
)t value( 

کار
ط 

حی
ر م

ت د
نوی

مع
 

 10.66 0.53 0.73 معنادار بودن فعالیتهاي شغلی: 1شاخص 
 11.08 0.56 0.75 با ارزش بودن شغل: 2شاخص 

 10.34 0.52 0.72 مهم بودن فعالیتهاي شغلی: 3شاخص 
 12.93 0.69 0.83 کار مشارکتی با دیگرانارزش داشتن : 4شاخص 

 11.16 0.58 0.76 احساس بخشی از سازمان بودن: 5شاخص 
 8.97 0.41 0.64 حمایت افراد از یکدیگر در سازمان: 6شاخص 

 9.56 0.46 0.68 همسو بودن ارزشهاي فرد با ارزشهاي سازمان: 7شاخص 
 8.30 0.36 0.60 کارکنانهمسو بودن ارزشهاي فرد با ارزشهاي : 8شاخص 

 11.25 0.58 0.76 منعکس شدن ارزشها و شخصیت فرد توسط ارزشهاي سازمان: 9شاخص 

تی
ارک

مش
ت 

یری
مد

ام 
نظ

  

 9.68 0.46 0.68 پیروي از قوانین و مقررات سازمان: 10شاخص 
 8.76 0.55 0.74 حضور بالاتر از حد نرمال در کار: 11شاخص 

 8.99 0.59 0.77 براي شکایت از موضوعات کم اهمیتصرف زمان کم : 12شاخص 
 9.12 0.61 0.78 ایراد نگرفتن از سازمان: 13شاخص 

 8.34 0.49 0.70 انجام اقداماتی براي کمک به تصویر سازمان: 14شاخص 
 8.85 0.56 0.75 خواندن بیانیه ها و آئین نامه هاي سازمان: 15شاخص 

 8.54 0.52 0.72 مشکلات با دیگرانخودداري از ایجاد : 16شاخص 
 8.68 0.55 0.74 بوجود نیاوردن مشکل براي همکاران: 17شاخص 

 8.65 0.53 0.73 کمک به همکارانی که حجم کاري سنگینی دارند: 18شاخص 
 7.80 0.44 0.66 کمک به همکارانی که در کنار فرد هستند: 19شاخص 

نی
زما

سا
هد 

تع
 

 10.81 0.55 0.74 حد معمول براي موفق شدن سازمان تلاش فراتر از: 20شاخص 
 10.05 0.62 0.79 صحبت با دوستان در مورد سازمان به عنوان یک سازمان بزرگ براي کار: 21شاخص 

 9.45 0.55 0.74 پذیرفتن هر نوع ماموریت کاري: 22شاخص 
 8.95 0.50 0.71 احساس غرور از عضو سازمان بودن: 23شاخص 

 8.44 0.45 0.67 خوشحال بودن به دلیل همکاري با این سازمان: 24شاخص 
 8.98 0.50 0.71 مراقب و علاقمند به سرنوشت سازمان بودن: 25شاخص 
 9.20 0.52 0.72 حس خوشحالی و رضایت از کار با سازمان: 26شاخص 

                                                
21 ���������� 
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همچنین  با توجـه  . را دارا می باشند) 1.96بیشتر از (لازممشخص است بار عاملی کلیه سوالات، عدد معناداري  2همانطور که از جدول 
. به واریانس تبیین شده هر عامل می توان به اهمیت نسبی عوامل مشاهده شده به عنوان شاخصی براي اندازه گیري هر متغیر پـی بـرد  

تـري  شاخصهاي دیگر، نقش مهمنسبت به ) ارزش داشتن کار مشارکتی با دیگران(4مشاهده می شود، شاخص  2همانطور که در جدول 
تـري در  نسـبت بـه شاخصـهاي دیگـر، نقـش مهـم      )  ایراد نگرفتن از سازمان(13شاخص . در سنجش متغیر معنویت در محیط کار دارد

) صحبت با دوستان در مورد سازمان به عنوان یک سـازمان بـزرگ بـراي کـار    (21شاخص . سازمانی دارد مشارکت جوییسنجش متغیر 
  .تري در سنجش متغیر تعهد سازمانی داردهاي دیگر، نقش مهمنسبت به شاخص

  
  

  آزمون فرضیه هاي تحقیق) 8

یـابی معـادلات سـاختاري از جملـه      مـدل . یابی معادلات ساختاري استفاده شده است به منظور آزمون فرضیه هاي تحقیق از روش مدل
از طریـق ایـن   . است) مشاهده شده(و متغیرهاي آشکار) نشدهمشاهده (هاي آماري براي بررسی روابط خطی بین متغیرهاي مکنون مدل

شـود، رد یـا انطبـاق آنهـا بـا       هاي علیّ نامیده می توانند ساختارهاي فرضی را، به گونه کلی مدل که مدل فنون است که پژوهشگران می
  ).2:1384هومن،(هاي غیرآزمایشی تایید کنند داده

گی یا کوواریانس تبدیل شود و از سوي یک سري از معادلات رگرسیون توصیف گردد، آن هاي گروه نمونه به ماتریس همبست وقتی داده
اي کـه نمونـه از آن بیـرون     به منظور بررسی بـرازش آن در جامعـه  ) اي موجود با استفاده از یکی از چندین برنامه رایانه(توان مدل را می

هــاي نمونــه بدســت  دین انــدازه بــراي برازنــدگی آن را بــا دادهبرآوردهــایی از پارامترهــاي آن مــدل و چنــ. آمــده اســت، تحلیــل کــرد
بدسـت   22مدل معادلات ساختاري براي فرضیه هاي تحقیق که با استفاده از نرم افزار لیـزرل  3و  2در شکل ). 35:1384هومن،(دهد می

  .آمده، نشان داده شده است
    

                                                
22������� 
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گیري  هاي اندازه و شاخص) سازمانیتحول اداري معنویت، تعهد سازمانی و (شود، سه متغیر مکنون مشاهده می 2همانطور که در شکل 
  .آنها به روشنی نشان داده شده است

که در این  آنجاییداري اعداد، باید گفت از  پردازیم؛ در رابطه با معنی در این قسمت به بررسی معنادار بودن اعداد بدست آمده مدل می
تر از  اعدادي معنادار خواهند بود که بزرگ tبدنبال آزمون فرضیات هستیم، براي آزمون  05/0یا خطاي  95/0تحقیق در سطح اطمینان 

) 3شکل(در مدل زیر. معنا خواهد بود باشد، بی+ 96/1و  -96/1عددي بین  tبه این معنی که اگر در آزمون . باشند+ 96/1و  -96/1
  . براي بررسی روابط علیّ متغیرها نشان داده شده است tد بدست آمده براي آزمون اعدا

  

)ضرایب استاندارد(مدل معادلات ساختاري : 2شکل  
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  .پردازیم به بررسی فرضیات تحقیق می) 2شکل(و مدل تخمین استاندارد) 3شکل(از این رو با توجه به مدل در حالت اعداد معناداري
  

  .معنویت در محیط کار به طور مثبتی بر تعهد سازمانی کارکنان تاثیر دارد:1فرضیه
  .معنویت در محیط کار بر تعهد سازمانی کارکنان تاثیر ندارد: 0Hفرض
  .معنویت در محیط کار بر تعهد سازمانی کارکنان تاثیر دارد: 1Hفرض

دهد که این  می نشان ) 96/1بیشتر از ( 94/7ضریب معناداري بین این دو متغیر . باشد می  71/0دو متغیر ضریب استاندارد شده بین 
به این معنا که معنویت در محیط کار به طور مثبتی بر تعهد . شود می بنابراین فرض صفر رد و فرض یک تایید . باشد می رابطه معنادار 

  .سازمانی کارکنان تاثیر دارد
  

کارکنان  انیدرم)شنهادهاینظام پ(مشارکت جو تیرینظام مدعنویت در محیط کار به طور مثبتی بر م:2فرضیه
  .تاثیر دارد شهرداري تهران

  .تاثیر ندارددرمیان کارکنان شهرداري تهران )نظام پیشنهادها(نظام مدیریت مشارکت جومعنویت در محیط کار بر : 0Hفرض
  .تاثیر دارد درمیان کارکنان شهرداري تهران)نظام پیشنهادها(نظام مدیریت مشارکت جومعنویت در محیط کار بر : 1Hفرض

  

)اعداد معناداري(مدل معادلات ساختاري : 3شکل  
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دهد که این رابطه  می نشان ) 96/1بیشتر از ( 14/3ضریب معناداري بین این دو متغیر . باشد می  30/0ضریب استاندارد شده بین دو متغیر 
نظام مدیریت به این معنا که معنویت در محیط کار به طور مثبتی بر . شود می بنابراین فرض صفر رد و فرض یک تایید . باشد می معنادار 

  .تاثیر دارددرمیان کارکنان شهرداري تهران )نظام پیشنهادها(جومشارکت 
  

کارکنان شهرداري  انیدرم)شنهادهاینظام پ(مشارکت جو تیرینظام مدتعهد سازمانی به طور مثبتی بر :3فرضیه
  .تاثیر دارد تهران

  .تاثیر دارددرمیان کارکنان شهرداري تهران )نظام پیشنهادها(نظام مدیریت مشارکت جوتعهد سازمانی بر : 0Hفرض
  .تاثیر دارددرمیان کارکنان شهرداري تهران )نظام پیشنهادها(نظام مدیریت مشارکت جوتعهد سازمانی بر : 1Hفرض

   
دهد که این رابطه  می نشان ) 96/1بیشتر از ( 99/4ضریب معناداري بین این دو متغیر . باشد می  55/0ضریب استاندارد شده بین دو متغیر 

نظام مدیریت مشارکت به این معنا که تعهد سازمانی به طور مثبتی بر . شود می بنابراین فرض صفر رد و فرض یک تایید . باشد می معنادار 
  .تاثیر دارددرمیان کارکنان شهرداري تهران )م پیشنهادهانظا(جو
 

  .آمده است 3در جدول ساختاريخلاصه نتایج مدل معادلات 
      

  )تایید یا رد فرضیات(نتایج ضرایب استاندارد و اعداد معناداري: 3جدول

  اعداد معناداري ضریب استاندارد شده به از
(t values) 

 تایید یا رد فرضیه

 تایید 7.94 0.71 تعهد سازمانی محیط کارمعنویت در 

 تایید 3.14 0.30 مشارکت جویی معنویت در محیط کار

 تایید 4.99 0.55 مشارکت جویی تعهد سازمانی
  

را داشته و ) 1.96بیشتر از(فرضیه تحقیق، اعداد معناداري لازم 3می شود ضرایب استاندارد براي هر  مشاهده 3همانطور که در جدول 
  .فرضیه تحقیق تایید می شود 3بنابراین هر 
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  بحث و نتیجه گیري

تاکیـد ایـن   . شرکت می دهند فرایند مشارکت جویانه عبارت است از عملیاتی که طی آن کارکنان یک سازمان را در روند تصمیم گیریها دخالت و 
ان شیوه بر همکاري و مشارکت داوطلبانه کارکنان استوار است و میخواهد از اندیشه ها ، نظرات و ابتکارات آنها در حـل مشـکلات و مسـائل سـازم    

  .البته نظام مشارکتی با افزایش رضایت مندي ، انگیزه کارکنان را نیز بهبود می بخشد . استفاده کند 
این تعهـد شـامل تعهـد کارکنـان بـه سـازمان و       . ایجاد یک جو مبتنی بر اعتماد در محیط کار موجب افزایش تعهد می شود معنویت با

در سازمانهایی که سطوح بالایی از معنویت دارند در مقایسه بـا سـازمانهایی کـه    . همچنین تعهد سازمان به کارکنان و مشتري می باشد
  .هاي مثبت، حمایت از سازمان و تعهد بیشتري می باشندراي نگرشچنین ارزشهایی ندارند، کارکنان دا

نظـام مـدیریت   نتایج بدست آمده از آزمون فرضیات این پژوهش نشان داد که معنویت در محیط کار به طور مثبتی بر تعهد سـازمانی و  
نظـام مـدیریت   مانی نیز به طور مثبتی بـر  همچنین تعهد ساز. تاثیر دارد درمیان کارکنان شهرداري تهران)نظام پیشنهادها(مشارکت جو
  .تاثیر دارددرمیان کارکنان شهرداري تهران )نظام پیشنهادها(مشارکت جو

در سـطح سـازمانی گفتـه مـی شـود کـه       : تشویق و ترویج معنویت در محیط کار را می توان در دو سطح فردي و سازمانی بررسی کـرد 
از آن جا که بـین ترجیحـات، علائـق، و گـرایش     . به عنوان یک کل، باید معنوي باشد معنویت باید در کل سازمان اعمال شود و سازمان

هاي افراد، تفاوت و تعارض هاي زیادي وجود دارد، معنویت به جاي سطح فردي باید در سطح سازمانی و با در نظر گرفتن سـازمان بـه   
در این حالت، سـازمان دیگـر داراي یـک    . تأکید می باشد  در سطح فردي نیز بر تشویق معنویت فردي افراد. عنوان یک کل ترویج شود

در . نوع گرایش مشخص معنوي یا مذهبی خاص نیست، و در عوض به تشویق یا برآورده ساختن نیاز هاي معنو ي افراد توجه می شـود 
ی هستند و رهبـران سـازمان   این سطح فرض بر این است که سازمان مجموعه اي از افراد است که هر کدام داراي دیدگاه معنوي متفاوت

بنابراین، در این سطح تشـویق و تـرویج   . باید تنوع مذهبی افراد را درك کنند، آن را بپذیرند، و زمینه شکوفایی این تنوع را فراهم سازند
زادانـه دربـاره   لذا در سطح فردي معنویت با تشویق افراد به صـحبت آ ). معنویت در محیط کار به جاي کل سازمان از افراد آغاز می شود

  . نظرات معنوي شان و کمک به آن ها در جهت مرتبط ساختن این نظرات با ارزش هاي سازمان ایجاد می شود
مـی تواننـد بـا     مـدیران . پیشنهاد به مدیران این است که هم در سطح فردي و هم در سطح سازمانی جهت بهبود معنویت تلاش کننـد  

اقداماتی از قبیل چرخش شغلی، غنی سازي شغلی و توانمندسازي کارکنان و توجه به لذت بخش کردن کار، ادراك کارکنان از احساس 
نیز می تواند باعث کاهش استرس خصمانه ایجاد یک جو دوستانه و مبتنی بر همکاري به جاي رقابت . در کار را بهبود بخشند داريمعنا

تبیـین واضـح رسـالت و    . و ایجاد نوعی سرمایه اجتماعی در سازمان شود و احساس همبستگی و وفاق کارکنان را افزایش دهـد کارکنان 
چشم انداز سازمان براي کارکنان، نظرسنجی از کارکنان درباره ارزش هاي سازمان و تلاش بـراي توجـه بـه سـلامت، روحیـه و شـرایط       

نظـام مـدیریت   به رشدوتوسـعه  ودرنهایت بیشتر اهداف و ارزش هاي سازمانی از سوي کارکنان  زندگی کارکنان نیز می تواند به پذیرش
  ...،انشاامنجر گردددرمیان کارکنان شهرداري تهران )نظام پیشنهادها(مشارکت جو
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