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Background and Objective: The present study aimed to develop a 

model of employee productivity with an emphasis on workplace 

spirituality in governmental organizations of the Islamic Republic of 

Iran, specifically military institutions. 
Methodology: The present study was conducted using a qualitative 

approach and applied objective using content analysis. The 

participants included managers, experts, and professors in this field, 

and a sample of 14 people was selected through a purposive sampling 

method.Data were collected through exploratory semi-structured 

interviews. Content validity was ensured through expert review, and 

the reliability of the analysis was confirmed by an inter-coder 

agreement coefficient of 0.75. The employee productivity model with 

an emphasis on workplace spirituality was developed using a thematic 

analysis approach. 
Findings: Data analysis was conducted in four stages and resulted in 

5 overarching themes, 15 constructive themes, 90 basic themes, and 

204 primary codes.  

Conclusion: The innovative contribution of this study lies in 

proposing a coherent model that explains the relationship between 

employee productivity and workplace spirituality in light of the 

operational and command-related requirements of military 

organizations.. This model enhances combat readiness, operational 

effectiveness, and the organizational capability of forces, while 

strengthening unit cohesion and the efficiency of assigned missions. 
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Development of a model for enhancing employee productivity, 

emphasizing workplace spirituality, using a thematic analysis approach 
 

Extended Abstract  
 

Background and Objective: Today, the military organizations of the Islamic Republic of Iran 

face extensive transformations in technology, complex missions, and increasing national and 

strategic expectations, making the enhancement of employee productivity and readiness a key 

factor in improving defense capability and organizational cohesion. Experience has shown that 

reliance solely on hierarchy, regulations, and external supervision is insufficient for achieving 

sustainable efficiency; true productivity requires attention to the human, psychological, 

motivational, and spiritual dimensions of personnel. Workplace spirituality, emphasizing values 

such as commitment, work ethic, empathy, and sense of purpose, is an effective factor in enhancing 

intrinsic motivation, job satisfaction, and organizational commitment, while fostering a 

meaningful connection between formal structures, missions, and organizational behavior. 

Productivity in military organizations depends not only on equipment and technology but also 

heavily on service-oriented attitudes, intrinsic motivation, and belief in the meaning of service; 

neglecting human and spiritual dimensions can undermine creativity, motivation, and 

organizational belonging. Despite some fragmented initiatives within the armed forces, no 

comprehensive and indigenous model has yet been proposed to enhance productivity with a focus 

on spirituality. The present study aims to fill this gap by presenting a systematic and scientific 

model that simultaneously promotes employee productivity and spirituality in the service 

environment, offering practical and applicable guidance for commanders and human resource 

managers in Iran’s military organizations. What is the model for employee productivity design, 

with an emphasis on workplace spirituality, in governmental (military) organizations of the Islamic 

Republic of Iran, considering the dimensions designed based on data? 

Methodology: This qualitative study employed thematic analysis based on interviews with 14 

experts, including human resource managers from Iranian governmental and military 

organizations and university professors specializing in employee productivity and Islamic 

management. Purposive (theoretical) sampling was used, continuing until theoretical saturation 

was reached, at which point additional interviews no longer yielded new insights (Rivaz, 2025). 

This study employed semi-exploratory interviews as the main data collection tool, supplemented 

by a review of credible scholarly sources. Fourteen experts (10 in-person and 4 online) were 

interviewed over four months, with interview directions adapted to participants’ expertise and 

emerging conceptual gaps. Research validity was ensured through diverse expert selection, use of 

a research assistant and focus group, and inter-coder agreement between two expert researchers, 

resulting in a Cohen’s kappa of 0.75. Internal validity was strengthened through participant 

feedback, repeated questioning during analysis, and member checking to reduce researcher bias. 

Data was analyzed using a multi-stage thematic analysis approach, including open, selective, 

thematic, and theoretical coding. Analysis was conducted concurrently with data collection using 

constant comparison, leading to the development of a conceptual framework supported by relevant 

academic literature (Squires, 2023). 

Findings: The thematic network was developed based on the subject matter, analytical approach, 

theoretical foundations, prior studies, and coding results. It defines conceptual structure and 

systematic relationships among global, organizing, and basic themes, explaining the process of 

enhancing employee productivity with an emphasis on workplace spirituality in public sector 

organizations. The final thematic network was derived from multi-stage coding and presented. 

Using thematic analysis and through an in-depth examination of the identified basic themes, as 

well as by recognizing their similarities and differences, broader categories called organizing 

themes were created. Basic themes of similar nature were grouped into these broader categories. 

According to Tables 3 and 4, the outcome of this process from the extracted themes included 5 

overarching themes, 15 constructive themes, 90 basic themes, and 204 primary codes. 



 

 
Conclusion: In today’s turbulent and competitive environment, organizations need capable, 

committed, and motivated human resources more than ever to sustain their survival and achieve 

their goals. Employee productivity is one of the most important and valuable assets of any 

organization, and one of the ways to enhance employee productivity is by providing necessary 

training, creating intrinsic motivation, and increasing the effectiveness of organizational staff. 

Therefore, organizations that operate in responsive, knowledge-based, quality-oriented 

environments, etc.Although the present model emphasizes the importance of aligning employee 

productivity with workplace spirituality, it is necessary to provide more detailed explanations 

regarding how unresolved issues in prior models are addressed and which aspects have been 

improved. The interaction between employee productivity and workplace spirituality, and its 

impact on improving organizational performance in relevant sectors, is of particular importance. 

The proposed model can enhance the performance of governmental (military) organizations in Iran 

by improving employee productivity and workplace spirituality. It provides a systematic 

framework for data-driven decision-making, strengthens organizational cohesion and 

effectiveness, and offers insights into the interaction between productivity and spirituality in 

enhancing organizational performance. 
 

  Keywords: Employee Productivity  ،Workplace Spirituality, Governmental (Military) Organizations,Thematic 

Analysis,Shannon Entropy. 

  

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





 
 

 کار   طیدر مح تیبر معنو دیکارکنان با تأک یوربهره  ارتقاء  مدل یطراح

 مضمون  لیتحل کردیرو با
   3 الله کشاورز ترک  نیع |     2علی داوری |  1زینت عرفانی

   چکیده اطلاعات مقاله

 نوع مقاله:  

 مقالة پژوهشی 

 

  :افتیدر خیتار

13/04/1404 

:  بازنگری خیتار

10/05/1404 

:  رشیپذ خیتار

28/05/1404 

:  انتشار خیتار

02/06/1404 

 

  ها:واژهکلید

 بهره وری کارکنان،  
 معنویت در مجیط کار،  

های    دولتی  دستگاه 
تحلیل    ،  )نظامی(
 .مضمون

با تاکید بهره وری کارکنان  ارتقاء  تحقیق حاضر با هدف ارائه مدل      زمینه و هدف:

ایران )نظامی(  در دستگاه های دولتی    بر معنویت در محیط کار جمهوری اسلامی 

 انجام شد. 

تحقیق حاضر از جنبه هدف کاربردی و از جنبه رویکرد کیفی با استفاده از    روش:

تحلیل مضمون انجام شده است. مشارکت کنندگان شامل مدیران ، صاحب نظران و  

  ی ابزار گردآور . نفر به روش هدفمند انتخاب شد 14اساتید این حوزه بوده که نمونه 

نداده  مصاحبه  روا  یاکتشاف  افتهی ساختارمه یها  که  تأ  ییبود  با  متخصصان    دییآن 

  ی ابیدو کدگذار مناسب ارز  انیم  0.75توافق    بیبا ضر  زین  لیتحل  ییای شد و پا  نیتضم

 .  دیگرد

  15 ر، یفراگ نیمضام  5شامل  ها در چهار مرحله انجام شد و بهداده  لیتحل  ها:یافته 

   . دیانجام  اولیه  هایکد  204و    هیپا  نیمضام  90سازنده ،    نی مضام

  ی وررابطه بهره   نییدر تب  منسجم  یدر ارائه مدل  قیتحق  نیا  ینوآور  نتیجه گیری:

دستگاه    یو فرمانده   یاتی کار با توجه به اقتضائات عمل  طیدر مح  تیکارکنان و معنو

و توان    یات یعمل  یاثربخش  ،یرزم  یآمادگ  شیمدل منجر به افزا  نیااست.    ینظام  های

و کارا  شودی م  روهاین  یمقابله سازمان واحدها  انسجام  را    یهات یمأمور  ییو  محوله 

 .کندیم  تیتقو
 

  کرد ی رو  با  کار  طیدر مح  تیبر معنو  دیکارکنان با تأک  یوربهره  ارتقاء  مدل  یطراح(.  1404)  زینت. داوری، علی. کشاورز ترک، عین الله.،  عرفانی:  استناد

 . 149-174(، 5) 2، مدیریت هوشمند سرمایه انسانی. مضمون لیتحل 
        DOI: http//doi.org/10.22034/imhr.2026.570278.1060 

 https://www.imhr.ir،  آجاو ستاد  یدانشگاه فرماندهپژوهشکده سرمایه انسانی  ناشر:

  محفوظ است.« سندگانینو یحقوق انتشار برا هی( و کلتیرا ی»حق نشر )کپ ©

DOI: 10.22034/imhr.2026.570278.1060 

آزاد اسلام  ن،ی واحد قزو   ،یو حسابدار  تی ری دانشکده مد  ،یدولت  تیر یمد   یدکنر  یدانشجو.  1 . رانی ا  ن،ی قزو  ،یدانشگاه 
 zerfani2018@gmail.com  رایانامه:

 ali_davari@ut.ac.ir رایانامه:. رانیدانشگاه تهران، تهران، ا ،ینیدانشکده کارآفر ار،ی، دانش  یعلم اتیعضو ه، مسئول سندهینو.  2

اجتماعدانشیار  .3 علوم  دانشکده  قزو  ،ی،  ب  ن،یواحد  خم  یالملل  نیدانشگاه  قزوینیامام  انی)ره(،    رایانامه:  .رانی، 
 a.keshavarz@gmail.com 
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 مقدمه

نظامی جمهوری اسلامی ایران در مواجهه با تحولات فناورانه،    دولتی به ویژه   هایساازمانامروزه 

های ساازمانی  ها و افزایش انتظارات راهبردی، بیش از پیش به ارتقای محیطپیچیدگی مأموریت

مراتب رسامی و  دهد اتکای صارف به سالسالهوری نیروی انساانی نیازمندند. تجربه نشاان میو بهره

ها ریشه  های بیرونی، برای دستیابی به کارآمدی پایدار کافی نیست؛ زیرا بسیاری از چالشنظارت

های درونی، تعهد ساازمانی و  رو، توجه به انگیزهدر عوامل انساانی، انگیزشای و درونی دارند. ازاین

کننده در افزایش اثربخشاای، انسااجام  عنوان رویکردی بنیادین، نقشاای تعیینمعنای خدمت، به

 .(Emami et al, 2024: 61)  کنددفاعی ایفا می هایسازمانی و تحقق مأموریت

  ،یاسات که اثربخشا   یچندبعد  یمفهوم  ینظام  یهاکارکنان در ساازمان یوربهره  گر،یبه عبارت د

باالا    یور. بهرهردیگیرا دربرم  یدفااع  یهااتیا در تحقق ماأمور  روهاایعملکرد ن  تیا ف یو ک  ییکاارا

  ، یتعهد سازمان  ،یخدمت تیرضا تیموجب تقو  ،یو انسجام سازمان یرزم  یآمادگ شیعلاوه بر افزا

زمان به مساتلزم توجه هم  داریپا یوربه بهره  یابی. دساتشاودیم یه نوآوریو روح  یانضابا  درون

  ، ینگرش خدمت  ،ینظام  یهادر ساازمان  رایخدمت اسات؛ ز  یو ارزشا   یشاناختروان  ،یابعاد انساان

  ی ها یو فناور  زاتیاز صارف  تجه  ترکنندهنییتع  یو احساا  معنا در خدمت نقشا   یدرون زشیانگ

 (.Purwanto et al, 2025: 10)  کنندیم  فایا  شرفتهیپ

شااود که نیروها افزون بر انجام  های نظامی زمانی محقق میوری واقعی در سااازمانبهرهدر واقع،  

های خود باور داشااته و خدمت را مساائولیتی ملی،  مأموریتصااحیو ویای ، به ارزش و معنای  

دهد انگیزش درونی، ایمان  های نظامی موفق نشاان میدینی و انساانی تلقی کنند. تجربه ساازمان

وری دارد.  های مادی بر بهرهتر از مشااوقبه مأموریت و احسااا  معنا در خدمت، تأثیری عمیق

رو، توجه به ابعاد معنوی، ارزشای و هویتی، عاملی اسااسای در پایداری، وفاداری ساازمانی و  ازاین

 . (Onyekwelu et al, 2024: 95)شودکارآمدی نیروهای مسلو محسوب می

در    ژهیوبه  ،یمنابع انسان   تیریدر مد  نینو  ی کردی عنوان روکار به  طی در مح  تیمعنواز این رو،  

اثرگذار   یسازمان یریگ میدارد و بر رفتار و تصم  یامر فرد ک یفراتر از   ینقش ران،یا ینیفرهنگ د 

 زش یانگ  تواندیم  ی مانند عدالت، خدمت صادقانه، اعتماد و هدفمند  یی هاارزش  ی سازنهیاست. نهاد

  تواندیم  ی کار  تیمعنو  ران،یا  یدولت  یهاکند. در دستگاه  تیکارکنان را تقو  یو تعهد اخلاق   یندرو

م   یوندیپ رسم  ان یمعنادار  کار   ، یساختار  مأمور  یوجدان  ا  ی اجتماع   تی و    دی نما  جاد یدولت 

(Jaiswall et al, 2025: 198) . 

 این  در  کارکنان  وریبهره  ارتقای   در  بالقوه  و  کلیدی  نقشی  کار  محیط  در  معنویت  این،  بر  علاوه

  باورهای  و  ها ارزش  و  خود  روزمره ویای   میان  کارکنان   که زمانی واقع،   در .  کندمی  ایفا  ها سازمان
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  سطو  نتیجه  در   و   یافته  افزایش   کار  در  هدفمندی  و  معنا   احسا   کنند،می  برقرار  پیوند  شان درونی

  معنوی   های مؤلفه  نبود  مقابل،  در.  شودمی  تقویت  آنان  سازمانی  تعهد   و  شغلی   رضایت  مشارکت،

  کاهش  و    شغلی  استر   مکرر،   هایغیبت  همچون  مشکلاتی  بروز  ساز زمینه  تواندمی  کار  محیط   در

 . (Koul et al, 2025: 101) گردد  فردی انگیزه

مدت، بدون  کوتاه  جی و نتا  یانضبا  یاهر  ،یکم   یهاصرف بر شاخص  دی از موارد، تأک  ی اری در بس

 زش یکاهش انگ  ،یشغل  یفرسودگ  سازنهیخدمت، زم   یو معنو  یروان   ،یبه ابعاد انسان  یتوجه کاف 

در    یبازنگر  ،یط یشرا  نیشده است. در چن  هاتیاحسا  معنا در انجام مأمور   یو تضع  یدرون

ابعاد ارزشو توجه هم  یت یریو مد  یفرمانده  یکردهایرو به  انگ  یمعنو  ،یزمان  خدمت،   یزشیو 

  یدار ی تر، پااثربخش یوربهره یموجود و حرکت به سو تیعبور از وضع  یبرا ریانکارناپذ یضرورت

و همکاران،    ی )نادر  دی آیکشور به شمار م  ینظام   یها در سازمان  یتوان دفاع   ی و ارتقا  ی سازمان

1402 .) 

اهم باب  ،    تیدر  کارکنان  وری  بهره  آیتو ضرورت  رهبری، حضرت  معظم  خامنهمقام  ای  الله 

تعیین)مدیله نقش  بر  همواره  بهالعالی(،  باانگیزه  و  متعهد  کارآمد،  انسانی  نیروی  عنوان  کننده 

های نظامی  اند. بدیهی است که سازمانبرای اقتدار و امنیت کشور تأکید داشته  ای راهبردیسرمایه

های دفاعی، امنیتی و انتظامی خود و حفظ آمادگی پایدار، نیازمند ارتقای  تحقق مأموریت  جهت

های گوناگون در نیروهای  ها و سیاستبا وجود اجرای برنامه  هستند.  کارکنانوری  مستمر بهره

به نشان  مسلو  عملیاتی، شواهد  کارآمدی  و  اداری  انضبا   ارتقای ساختارهای سازمانی،  منظور 

ها به نتایج پایدار و عمیق منجر نشده است. تمرکز دهد که بخش قابل توجهی از این تلاشمی

بیش از حد بر ابعاد فنی، مقرراتی و ساختاری، در برخی موارد موجب غفلت از ابعاد انسانی، ارزشی  

و معنوی خدمت شده و در نتیجه، انگیزش درونی، خلاقیت، ابتکار عمل و احسا  تعلق سازمانی  

ان کارکنان ستادی و فرماندهان میانی و ارشد کاهش یافته است. مباحث فوق بیانگر اهمیت در می 

های نظامی کشور  وری نیروهای انسانی با تأکید بر معنویت در محیط خدمت در سازمانویژه بهره 

 است.

اند، اما  پرداخته  در محیط کار  و معنویت  کارکنان   وریاگرچه مطالعات متعددی به بررسی بهره

های این دو سازه  ادبیات موجود فاقد یک چارچوب منسجم و کاربردی است که بتواند پیچیدگی

اولاً، نوآوری اصلی   .طور خاص در بافت سازمانی نظامی جمهوری اسلامی ایران یکپارچه سازدرا به

وری  های پیشین یا بر ابعاد کمی بهرهمدل .پژوهش حاضر در رویکرد جامعیت آن نهفته است

صورت یک متغیر فردی تقلیل یافته و ارتبا   )کارایی و اثربخشی( متمرکز بودند یا به معنویت به

گیری از  اند. این پژوهش با بهرهمند تبیین نکردهطور نظامساختاری آن با عملکرد سازمانی را به
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های خارجی، به کش  و تدوین جای آزمون فرضیات مبتنی بر مدلبه  ،رویکرد تحلیل مضمون

های بومی استخراج پرداخته که مستقیماً از داده  کار های درونی و کیفی معنویت در محیط  مؤلفه

مفاهیمی    پژوهش حاضر است؛   یاتی ح  زیمدل، وجه تما  یاصالت استنتاج   ی مؤلفه  ،ثانیاً  .اندشده

های  های نظامی ایران، تفاوتچون معنای خدمت، تعهد اخلاقی و ایمان به مأموریت در سازمان

یا اخلاق کاری در سازمان با مفاهیم عمومی رضایت شغلی  دارند. مدلماهوی  های  های غربی 

نهایتاً، این تحقیق با ارائه یک مدل   .های ارزشی عمیق نیستندموجود قادر به پوشش این لایه

وری  را به یکدیگر پیوند داده و نقشه راهی شفاف برای ارتقای بهره  ها این مؤلفه  مند،علمی و نظام

می چارچوبارائه  در  ساختاری  انسجام  این  که  نمیدهد  مشاهده  موجود  نتیجه،  های  در  شود. 

فقدان یک مدل یکپارچه، بومی و مبتنی بر تحلیل کیفی برای  طور مشخص در  شکاف پژوهشی به

 .شود که مدل حاضر دقیقاً برای پر کردن آن طراحی شده استتعری  می  سازمان نظامی ایران

  ی پرسش اساس  نیمند، به او نظام  یعلم   یاسا ، پژوهش حاضر بر آن است تا با ارائه مدل  نیبر ا

بهره  یپاسخ دهد: طراح  با تأک  یورمدل    یها کار در سازمان  ط یدر مح  تی بر معنو  د یکارکنان 

چگونه   یهابر داده  یمبتن   شدهیبا لحاظ کردن ابعاد طراح  ران،یا  یاسلام   ی( جمهوری )نظام  ی دولت

 است؟

 پیشینۀ پژوهش

  قیتحق  ینظر یمبان

های کمی عملکرد، به مثابه  در این پژوهش، فراتر از شاااخص  این اصااطلا   :کارکنان  یبهره ور-

مبنای نظری این   .(Hoo et al, 2025) شاااودتعری  می  بازتاب کیفیت تعهد و تلاش داوطلبانه

هاای نظاامی کاه بر طور خااص در ساااازمااناسااات؛ این نظریاه باه  نظریاه تباادل اجتمااعیرویکرد،  

شااده  دهد که چگونه حمایت سااازمانی و عدالت درکانسااجام و فداکاری اسااتوارند، توضاایو می

عنوان خروجی(  وری( )باهعنوان ورودی(، منجر باه تعهاد ساااازماانی و بهبود عملکرد )بهره)باه

دهد تا مفاهیمی چون از منظر تحلیلی، این نظریه به ما امکاان می .(Ha et al, 2024)شاااودمی

هاای مساااتقیم تعااملات فرد و  هاای کیفی باه عنوان خروجیرا در داده  و غیره  تعهاد و انگیزش

 .سازمان کدگذاری نماییم

کارکنان از معنا، هدف و ارزش    یبه تجربه درون  قیتحق  نیدر ااین اصالا    کار:  طیدر مح تیمعنو-

  کینه   ،یمفهوم در سااازمان نظام  نی(. اJenkins, 2025)  شااودیدر کارشااان اطلاق م  یمتعال

  نیگردد. ایم  یتلق   ثاریحفظ انضاابا  و ا یبرا  یاتیمؤلفه ح  ک یبلکه    ،یدغدغه صاارفاً شااخصاا 

قرار    یهرزبرگ مورد بررسااا   بهاداشااات–زشیانگ  هیا و نظر  ینییخودتع  هیا مفهوم از منظر نظر
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و    یدرون  تیکه منجر به رضااا  کندیم  تیرا تقو  یزشاا یاز نوع انگ  یعوامل  ت،یمعنو رایز  رد؛یگیم

  ی داریمهارت و پا  تیف یک  یدر ارتقا  ،یانسااان هیساارما هیو از منظر نظر  شااودیم  یااخلاق حرفه

»احساا  معنا«    رینظ  ییهامؤلفه ،یچارچوب نظر نی(. اKuhn et al, 2025مؤثر اسات )  یرهنگف 

ها بر عملکرد  آن  یتا اثرگذار  سااازدیها فراهم ماسااتخراج از مصاااحبه  یرا برا  «یو »وجدان کار

 شود.  دهیسنج  یشغل

دفاع از   یاصاال تیها با مأموردسااتگاهاین  :رانیا یاستتلام  ی( جمهوری)نظامیدولت  یدستتتگاه ها-

بر   دیانضاابا  بالا و تأک  د،یبا ساالسااله مراتب شااد  یطیدر مح  ت،یامن  نیو تأم  یمل  تیحاکم

  نیبر نحوه تعامل ب  ،یو ارزشا   یسااختار  یهایژگیو نی. اکنندیم  تیفعال  ینیو د  یمل  یهاآرمان

)دفاع( و    یهدف سااازمان نیکامل ب  یافکنده و لزوم هماهنگ  هیسااا  تیو معنو یوربهره  میمفاه

 ن، ی(. بناابرا1403فر و همکااران،    یی)داناا  ساااازدیو تعهاد( را دوچنادان م  ثااری)ا  یفرد  یهااارزش

 ی هازهیو انگ  هاتیمحدود  هیهمواره در سااا  دیبا  ،یف یک  یهااسااتخراج شااده از داده  یهالیتحل

 مورد نظر حفظ گردد.  یدر بافت سازمان  هاافتهیتا اعتبار   شوند  ریتفس  یاتیعمل  طیمح  نیخاص ا

  قیتحق  یتجرب نهیشیپ

با   یاساات که مطالعات فراوان تیریدر علم مد  یدیاز مباحث کل  یکیموضااوع پژوهش حاضاار،  

کارکنان   یوربر ضارورت ارتقاء بهره  یاریاند. پژوهشاگران بسا گوناگون به آن پرداخته  یکردهایرو

  ی معتبر داخل  یعلم  یهاگاهیپا یبررس  ی اند. در پکار صحه گذاشته  طیدر مح تیبر معنو  دیبا تأک

از موارد مرتبط    یتعداد  ن،یشیحاصل از مطالعات پ  جیمسئله و نتا  انیب  قیدق   لیو تحل  یرجو خا

  .شده است.  ییشناسا  کنند،یرا پر م  یپژوهش  یکه خلاءها

ها ( به بررسی مدل سازی بهره وری کارکنان در مالزی بر اسا  اولویت2025و همکاران )  1هو 

تأثیر عوامل تعادل زندگی کاری پرداختند و جامعه آماری شامل کارکنان سازمان های دولتی، 

های شامل استر  کاری، رضایت وری کارکنان بررسی شد. نتایج نشان داد مؤلفهمختل  بر بهره 

شغلی، دورکاری، دیدگاه فنی و تعادل کار و زندگی، سه عامل رضایت شغلی، دورکاری و تعادل  

 وری کارکنان داشتند.  کار و زندگی تأثیر مثبت و معناداری بر بهره
)  2کوهن همکاران  نظری  2025و  بینش  یک  کار:  محل  در  وری  بهره  و  معنویت  بررسی  به   )

های مختل  های کاری در سازمانهای مرتبط با محیطپرداختند. جامعه آماری شامل پژوهش

مداری سازمانی،  هایی معنا و هدف در کار، احسا  تعلق و ارزشبود. نتایج نشان داد که مؤلفه

 وری کارکنان دارند. تأثیر معناداری بر افزایش رفاه روانی، مشارکت شغلی و بهره

___________________________________________________________ 
1 Hoo 
2 Kuhn 
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بهره2025)  1پوروانتو افزایش  در  دولت  نقش  بررسی  به  سازمان(  در  کار  دولتی  وری  غیر  های 

هایی  های دولتی است. نتایج نشان داد که مؤلفهپرداخت و جامعه آماری شامل کارکنان دستگاه

های  های شغلی، ارائه حمایتهای مناسب، بهبود قوانین کار، ارتقای مهارتمانند ایجاد زیرساخت

وری کارکنان  رفاهی و تقویت شفافیت اداری، نقش مؤثری در افزایش انگیزه، رضایت شغلی و بهره

 دارند.  

(. به بررسی معنویت در محیط کار پرداختند وجامعه آماری این پژوهش  2024و همکاران )  2باریک

تحلیلی بر پایه –های مورد مطالعه تشکیل دادند. پژوهش با رویکرد توصیفیرا کارکنان سازمان

های شامل ابعاد فردی، سازمانی، روانی و اجتماعی معنویت در  داده های کیفی انجام شد. مؤلفه

 محیط کار بودند.  

( به بررسی نقش مشارکت و رضایت کارکنان در رابطه بین معنویت 2024و همکاران )  3سارپونگ

در محیط کار و عملکرد شغلی پرداختند و این پژوهش با رویکرد کمی و روش پیمایشی در میان  

ها باید محیطی فراهم کنند که زندگی درونی،  کارکنان انجام شد و نتایج نشان داد که سازمان

های آموزشی  شود برنامهحس تعلق و هدف کارکنان را تقویت کند. همچنین، مدیران توصیه می

وری طراحی و اجرا سازی، افزایش انسجام و ارتقای بهرههای تیمای برای تشویق فعالیتو توسعه

 کنند. 

(. به بررسی معنویت در محل کار: محرک ها، چالش ها و راهکارهای  2022و همکاران )4تریپاتی 

در معنویت و مدیریت پیش روی پرداختند و این پژوهش با رویکرد کیفی و روش تحلیل محتوایی  

های معنوی،  شده شامل ارزشهای بررسیهای خدماتی انجام شد. مؤلفهدر میان کارکنان سازمان

تعارضات درونی، درک متقابل و حمایت مدیریتی بودند. نتایج نشان داد که معنویت در کار عاملی  

ها، مدیریت زمان و هایی مانند تعارض ارزشمؤثر بر عملکرد و رضایت کارکنان است، اما چالش

 کمبود حمایت مدیریتی نیز وجود دارد. 

( به اولویت بندی عوامل مؤثر بر ارتقاء بهره وری کارکنان با استفاده 1396و همکاران ) 5جودکی 

از تکنیک فرایند تحلیل شبکه پرداختند و نتایج نشان داد که با توجه به اهمیت کارکنان به عنوان  

  با ارزش ترین سرمایه در هر سازمانی شناخته شده از جمله مؤلفه های تأثیرگذار : ویژگی های

___________________________________________________________ 
1 Purwanto 
2 Barik 
3 Sarpong 
4 Tripathi 
5 Joudaki 
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را   رتبه  بالاترین  فردی، سبک مدیریت، عوامل رفاهی کار  ویژگی های  عوامل شغلی،  سازمانی، 

 داشته اند. 

( بهبود  1403صدفی  بر  تأثیرش  و  کار  معنویت در محیط  و  تعهد سازمانی  تبیین  بررسی  به   )

همبستگی، رابطه بین معنویت در محیط کار، تعهد سازمانی  اعملکرد پرداخت. با روش توصیفی 

و عملکرد کارکنان را بررسی کرد. نتایج نشان داد معنویت در محیط کار و تعهد سازمانی هر دو 

هایی مانند احسا  نظارت الهی،  ویژه مؤلفهتأثیر مثبت و معناداری بر ارتقای عملکرد دارند؛ به

 کمک به جامعه، همبستگی گروهی و لذت از کار بیشترین اثر را داشتند.  

ها و کارکنان  ( به بررسی معنویت در محیط کار؛ نیاز سازمان1402براتی سنگریزه و همکاران )

نامه استاندارد، به بررسی نقش معنویت تحلیلی و با استفاده از پرسشاپرداختند و با روش توصیفی

کارکنان   شامل  پژوهش  آماری  جامعه  پرداختند.  سازمانی  رشد  و  پویایی  بر  کار  محیط  در 

عنوان فرآیندی پویا، موجب های دولتی بود. نتایج نشان داد که معنویت در محیط کار بهسازمان

شود و به پایداری سازمان در شرایط متغیر کمک  افزایش انگیزه، تعهد و وفاداری کارکنان می

هایی همچون هدفمندی، احسا  تعلق و هماهنگی درونی، تأثیر مثبت کند. همچنین مؤلفهمی

 ری بر رشد فردی و عملکرد سازمانی کارکنان داشتند. و معنادا 

 بی ترک  ن، یشی با مطالعات پ  ق یتحق   ن یا  زیتما  نیتریآن است که اصل   انگری ب  یپژوهش   ات یمرور ادب

  ک یکه منجر به ارائه    یق ی کار است؛ تلف   طی مح  تیکارکنان و معنو  یوربهره  یدو چارچوب نظر

 حوزه خواهد شد  ن یدر ا منسجممدل 

 پژوهش یشناسروش

تحقیق حاضر از جنبه هدفء کاربردی و از جنبه رویکرد کیفی به روش تحلیل مضمون و مشارکت 

کنندگان )جامعه تحت مطالعه( مدیران / کارشناسان ارشد دستگاه های نظامی جمهوری اسلامی  

ایران، اساتید در این حوزه که دارای دانش جامع و کامل نسبت به موضوع تحقیق بودند.جامعه 

نفر بوده که جهت رسیدن به   14قیق به شیوه نمونه گیری هدفمند از نوع همگن برابر  نمونه تح

کفایت در تعداد مصاحیه ها و تکراری شدن اطلاعات، با مصاحبه های عمیق نمیه ساختار یافته  

کیفی تعیین تعداد افراد و  فهرست شده است. از آن جایی که در تحقیقات    2بوده که در جدول  

در فرایند مصاحبه تقریبا غیر ممکن است. جمع آوری اطلاعات تا زمانی که به شرکت کنندگان  

نرسیده باشد که در آن داده های جدید منجر به ایجاد موضوعات جدید گردد. یطو از اطلاعات 

مصاحبه انجام شده است و از مورد سیزده به   14مصاحبه ادامه دارد. در این تحقیق در مجوع  

نفر   14بعد مضمون جدید ایجاد نشده ، اما جهت اطمینان از اشباع نظری گرد آوری داده ها تا  

 . (Terry et al, 2017) شباع رسیدادامه یافت و به حد ا
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انتخاب  به در  تنوع  از جمله  استفاده شد؛  متعددی  راهبردهای  از  پژوهش،  روایی  تأمین  منظور 

گیری از دستیار پژوهش  کنندگان با تأکید بر ترکیب دانش نظری و تجربه اجرایی، بهرهمشارکت

ها، و بررسی توافق بین کدگذاران. پایایی کدگذاری از طریق و گروه کانونی در فرایند تحلیل داده

دست آمد و  به  0.75محاسبه ضریب کاپای کوهن بین دو کدگذار خبره بررسی شد که مقدار  

دهنده سطو قابل قبول توافق است. همچنین برای افزایش اعتبار درونی پژوهش، در جریان  نشان

مشارکتمصاحبه از  بازخوردگیری  راهبرد  از  سوگیری  ها  کاهش  برای  و  شد  استفاده  کنندگان 

 .ها انجام گرفتشگر، بازبینی مستمر کدها و تحلیل بازاندیشانه دادهاحتمالی پژوه

ها  ها با استفاده از چارچوب تحلیل مضمون انجام شد. در این پژوهش، تحلیل دادهتحلیل داده

های خام، تجمیع کدهای مشابه در  ها، استخراج کدهای اولیه از دادهشامل آشنایی عمیق با داده

سازمان پایه،  مضامین  سازمانقالب  مضامین  قالب  در  پایه  مضامین  نهایت دهی  در  و  دهنده 

زمان با  صورت همها بهعنوان سطو  مفهومی کلان بود. تحلیل دادهاستخراج مضامین فراگیر به

های میان کدها و  ها و تفاوتها انجام شد و از مقایسه مستمر برای بررسی شباهتگردآوری داده

چارچوب   فراگیر،  مضامین  میان  مفهومی  روابط  اسا   بر  نهایت،  در  گردید.  استفاده  مضامین 

ها، از متون علمی و مطالعات  همچنین برای تقویت تفسیر یافته  .پژوهش طراحی شدمفهومی  

شد استفاده  مرتبط  مشارکت .(Squires et al, 2023)پیشین  در  مشخصات  پژوهش  کنندگان 

 .ارائه شده است 2جدول 

 یفی. مشخصات نمونه  صاحب نظران در مصاحبه بخش ک1جدول

 تخصصی  حوزه جنسیت  تحصیلات شغل / سازمان ردیف

P1 
 استاد دانشگاه تهران 

  مدیریت  دکتری

 دولتی

  رفتار  دولتی،  مدیریت مرد 

 سازمانی 
P2   مشاور فرهنگی سازمان امور

 اداری و استخدامی

  مدیریت  ارشد

 اسلامی 

 سازمانی   فرهنگ  و  معنویت مرد 

P3 توانمندسازی  و  آموزش  مدیر  

 در سازمان های دولتی   کارکنان

  منابع  مدیریت  ارشد

 انسانی 

  منابع   توسعه  و  آموزش مرد 

 انسانی 
P4 یروین  یاداره منابع انسان  سیرئ  

 ارتش )نزاجا(   ینیزم

  مدیریت  دکتری

 انسانی   منابع

  انسانی،   منابع  مدیریت مرد 

 کارکنان  وریبهره 
P5   مدیر فرهنگی سازمان اداری و

 استخدامی 

  مدیریت  دکتری

 اسلامی 

 کار،   محیط  در  معنویت زن

 اسلامی  مدیریت
P6   معاون توسعه مدیریت و سرمایه

 در دستگاه هایی اجراییانسانی  

  رفتار  انسانی،  منابع  مدیریت مرد  دولتی  مدیریت  ارشد

 سازمانی 
P7   بهبود   و  سازمانی  تحول مرد   مدیریت  دکتریرئیس اداره تحول اداری وزارت  
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 وری بهره  تحول  نیرو 
P8 مدیریت  دکتری تهران   دانشگاه  استاد  

 اسلامی 

  اخلاق   و  اسلامی  مدیریت مرد 

 ای حرفه 
P9   کارشنا  ارشد ارزیابی عملکرد

 در دستگاه های اجرایی 

 وری بهره   و  عملکرد  ارزیابی مرد  دولتی  مدیریت  ارشد

P10 
 استاد دانشگاه علامه طباطبایی 

  رفتار  مدیریت  دکتری

 سازمانی 

 کار،   محیط  در  معنویت مرد 

 انسانی   منابع  مدیریت
P11 یمنابع انسان  یزیربرنامه   ریمد  

ارتش    ینیزم  یرو یستاد ن

 )نزاجا( 

  مدیریت  دکتری

 انسانی   منابع

  و   انسانی  منابع   مدیریت مرد 

 کارکنان   انگیزش

P12  گذاری منابع  کارشنا  سیاست

انسانی در سازمان برنامه و  

 بودجه 

  مدیریت  ارشد

 عمومی 

  انسانی  منابع  گذاریسیاست  مرد 

 ریزی برنامه   و

P13   استاد دانشگاه الزهرا )حوزه

مدیریت اسلامی و معنویت  

 سازمانی( 

دکتری مدیریت  

 اسلامی 

  معنویت   اسلامی،  مدیریت زن

 سازمانی 

P14  ریزی و ارزیابی  مدیر برنامه

 عملکرد سازمان 

دکتری مدیریت  

 دولتی

  ارزیابی  و  ریزیبرنامه  مرد 

 سازمانی   عملکرد

 

 های پژوهشیافته

تحلیل موضاوعی روشای اسات جهت تجزیه و تحلیل داده های متنی اسات که داده ها پراکنده را  

به داده های غنی تبدیل می نماید. محتوای اطلاعات مهمی را در مورد داده ها و سااوال تحقیق  

نشاان می دهد تا حدی منطق و معنا سااختار داده را نشاان می دهد.بعد از انجام مصااحبه روایتی  

طبق توضاایحات  ده را که چندین بار تجربیات افراد ثبت و مطالعه می کند کدگذاری  ایجاد شاا 

توسط محقق انجام می شود. کد اصلی تکمیل شده است. لذا باز خوانی و مراجعه به متون جهت  

بررساای یافت های حاصاال از تجربیات توسااعه ای هر مصاااحبه انجام و نهایتا این مضااامین در  

تقساایم    ریمضاامون فراگ  6مضاامون سااازنده و  15  ه،یمضاامون پا 90  ،   هیاول  یکدها  204قالب

 بندی و مدل نهایی ارائه شده است.

 پیاده سازی یکی از مصاحبه ها و تشکیل مضامین پایه  

یکی از مصااحبه های انجام شاده با یک نمونه آماری جهت تشاکیل مضاامین پایه پیاده ساازی  

 هاست.زیر درآمد   3شده و در قالب جدول شماره  
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 انجام شده  یاز مصاحبه ها اولیه  یاز استخراج کدها  ی. نمونه خلاصه ا2جدول

 متن مصاحبه اولیه  هایکد

 وفاداری سازمانی 

  تی از سازمان حما  کنمیم  یسع  شود،ی سخت م  یکار   طیشرا  یوقت  یحت

 ی . اگر کسدهمی م  ویترج  یکنم و معمولاً منافع سازمان را به منافع شخص

توص را  آن  معمولاً  کند،  سؤال  من  از  سازمان  برابر    کنم یم  ه یدرباره  در  و 

  ت یفقسازمان را مو  تیچون موفق  کنم،ی سازمان دفاع م  ماتیانتقادها از تصم

 . دانمی خودم م

 تمایل به ماندگاری 

می بهدهم  ترجیو  باشم،  داشته  سازمان  با  بلندمدت  اگر  همکاری  خصوص 

امکان رشد و پیشرفت شغلی وجود داشته باشد. تا زمانی که احسا  کنم 

جایگزین  می شغل  دنبال  به  معمولاً  کنم،  پیشرفت  سازمان  این  در  توانم 

 .رومنمی

 احسا  تعلق 

خوب  یوقت رابطه  همکارانم  فعال  یبا  در  و  مشارکت    یسازمان  یهاتیدارم 

سازمان را    تیموفق  یاز سازمان هستم. گاه  ی بخش  کنمیاحسا  م  کنم،یم

من با سازمان گره خورده    تیهو  کنمیو حس م   دانمی باعث افتخار خودم م

 است. 

 های سازمان پذیرش ارزش 

  نی تر قوانمن هماهنگ باشد، راحت   یسازمان با باورها  یهااگر اهداف و ارزش 

خودم را با    یرفتار کار  کنمیم  یو سع  رمیپذی سازمان را م  یهااست یو س

 سازمان هماهنگ کنم.  یهاارزش 

 گیری متمرکز تصمیم

ارشد گرفته    رانیفقط در سطو مد  هامی تصم  کنمی موارد احسا  م  یدر برخ

باعث    نی. اشودیو نظر کارکنان چندان در نظر گرفته نم  شودیم موضوع 

 ندارم.   هامیدر تصم  یادیاحسا  کنم نقش ز  شودیم

 حذف مشارکت کارکنان 
موضوع باعث    نیندارم و ا  شنهادیارائه پ  ایفرصت حضور در جلسات    یگاه

 مشارکت در بهبود کارها داشته باشم.  ای  دهیارائه ا  ی برا  یکمتر   زهیانگ  شودیم

 های دینیپایبندی به ارزش 

  ی هامیکنم و تصم  تیرا رعا  یو اعتقاد   یاصول اخلاق  کنمی کارم تلاش مدر  

موضوع باعث    نی. ارمیخودم بگ  یو اخلاق  ینید  یرا بر اسا  باورها   یکار

 کار کنم.   یشتریب  یبا وجدان کار   شودیم

 مسئولیت اخلاقی در خدمت 

  ت یپاسخگو باشم و عدالت و انصاف را رعا  دیدر ارائه خدمات با  کنمی حسا  م

و کارم    رمیرا در نظر بگ  گرانیحقوق د  هایریگمی در تصم  کنم یکنم. تلاش م

 را مسئولانه انجام دهم.

 کاهش ترک خدمت کارکنان 

وجود    شرفتیدرست انجام شود، فرصت آموزش و پ  روی به نظر من اگر جذب ن

شود،    تیرعا  یکار و زندگ  نیداشته باشد، نظام پاداش عادلانه باشد و تعادل ب

 به ماندن در سازمان خواهند داشت.   یشتریب  لیکارکنان تما
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 مضامین پایه، سازمان دهنده و فراگیر بعد از انجام مصاحبه ها 

بعد از انجام مصااحیه با نمونه آماری که با روش هدفمند قضااوت انتخاب و با تکنیک گلوله برفی  

ساازماندهی   4به اشاباع نطری رساید. مضاامین پایا ، ساازمان دهنده و فراگیر در جدول شاماره  

 شده است. 
 هااستخراج شده از مصاحبه یکده هادسته بندی  . مراحل 3جدول

 مضامین فراگیر

 

 مضامین پایه  مضامین سازنده 
 

 فراوانی

 

 

 

 

و    تیریسبک مد

 ی سازمان  یرهبر

  تکنولوژی  و  مستمر  ریزیبرنامه 

 روز به

 مدیریتی  افزارهاینرم  ✓

 ها سیستم  روزرسانیبه ✓

 هاداده  تحلیل ✓

 استراتژیک   برنامه ✓

 مداوم   بازنگری ✓

9 

 گیری تصمیم  در  مشارکت ✓ مشارکتی  مدیریت

 اطلاعاتی  شفافیت ✓

 نظرات   به  احترام ✓

 محوری تیم ✓

 متقابل   اعتماد ✓

15 

 

 

 

 

و    یتوسعه فرد

  یری پذت یمسئول

 کارکنان

   ویای   به  پایبندی ✓ کارکنان   پذیریمسئولیت 

 گوییپاسخ 

 کار  در  دقت ✓

 عمل   ابتکار ✓

 کاری   وجدان ✓

13 

 سازمانی   وفاداری ✓ کارکنان   تعهد  روحیه

 ماندگاری   به  تمایل ✓

 تعلق   احسا  ✓

 مضاع    تلاش ✓

 سازمان   هایارزش   پذیرش ✓

12 

 تخصصی  آموزش ✓ کارکنان   توانمندسازی  و  آموزش

 مستمر   یادگیری ✓

 مربیگری  ✓

 شغلی  رشد ✓

 خودآموزی  ✓

14 

 16 حقوق   از  رضایت ✓ شغلی  رضایت 
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 و    یتیحما  یهانظام 

 یزشیانگ

 همکاران   روابط ✓

 پیشرفت   فرصت ✓

 شغلی  امنیت ✓

 علایق   با  شغل  تناسب ✓

 منصفانه   پرداخت ✓ تشویقی  هایسیستم  و  دستمزد

 عملکرد   پاداش ✓

 غیرمالی   مزایای ✓

 پاداش   در  عدالت ✓

 عملکرد   ارزیابی ✓

11 

 دور   راه  از  کار ✓ کاری   ساعت  پذیریانعطاف 

 شناور   بندیزمان  ✓

 فشرده   ساعات ✓

 پذیر انعطاف   مرخصی ✓

 زندگی   و  کار  تعادل ✓

10 

 

 هااستخراج شده از مصاحبه یکده هادسته بندی مراحل . 4جدول

 مضامین فراگیر 

 

 مضامین پایه  مضامین سازنده 

 

 فراوانی 

 

 

 

 

و    ییمعناگرا

در    یمحورکرامت 

 یسازمان  تیریمد

  به  خدمت  پیوند  و  مأموریت  تبیین

 اجتماعی /دینی  هایارزش 

   جامعه  به  خدمت  نیت ✓

  دینی  هایارزش   به  پایبندی ✓

   مأموریت  در  اجتماعی  تعهد ✓

   کار  به  دادن  معنا ✓

 خدمت   در  اخلاقی  مسئولیت ✓

12 

  در  انسانی  کرامت  و  همدلی  گفتمان

 گیریتصمیم

  هاتصمیم  در  متقابل  احترام ✓

  سازمانی   همدلی ✓

  کارکنان  صدای  شنیدن ✓

  مدیریتی  تحکم  از  پرهیز ✓

 اخلاقی  گیریتصمیم ✓

14 

  با  خانوادگی/شغلی  توازن  از  حمایت

 محور انسان   رویکرد

  خانواده   برای  کاری  انعطاف ✓

  شاغل  والدین  از  حمایت ✓

  زندگی–کار  تعادل  فرهنگ ✓

  روانی  سلامت  به  توجه ✓

 شغلی  فشار  کاهش ✓

10 



 1404  تابستان   ، 5، شمارة  2فصلنامه مدیریت هوشمند سرمایه انسانی، دورة                                                                      164

 

 

 

 

 

و    یاخلاق  یحکمران

توسعه مسئولانه  

 ی انسان  هیسرما

  و  مسئولانه  حکمرانی  به  تعهد

 فناورانه   خردمندی

  فناوری   از  اخلاقی ✓

  مدیریتی  گوییپاسخ  ✓

  محورداده   گیریتصمیم ✓

  مدیریت   در  شفافیت ✓

 هوشمند   حکمرانی ✓

11 

  اخلاقی  رشد  و  معناگرا  یادگیری

 ای حرفه 

  ارزش   بر  مبتنی  آموزش ✓

  ای حرفه  اخلاق  توسعه ✓

  کار  هدف  و  معنا  در  تأمل ✓

  اخلاقی   تجربیات  از  یادگیری ✓

 اخلاقی   و  درونی  رشد ✓

13 

  اخلاقی  شفافیت  و  رویکردی  عدالت

 پاداش   در

  عملکرد   ارزیابی  در  عدالت ✓

  هاپاداش   در  شفافیت ✓

 مالی   ارتباطات  در  صداقت . ✓

  ارتقا  در  انصاف ✓

 عدالت   بر  مبتنی  اعتماد ✓

15 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

و    یکارآمد  یارتقا

 ی سازمان  یاثربخش

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 دولتی    های  دستگاه  عملکرد  بهبود

 ) نظامی( 

  تعلق  و  خادمات  انگیزه افزایش ✓

  فرساودگی  کاهش  با  ساازمانی،

 شغلی

  انساااجااام  و  اعتماااد  قویاات ✓

  کیفیات  بهبود  باا  ساااازماانی

 گیریتصمیم

  و  شااافافیت  کارآمدی،  ارتقای ✓

  به  رساااانی  خدمات  سااارعت

 مردم

  اخلاق  و  شااایسااتگی  توسااعه ✓

  اناگایازه  تاقاویاات  و  ایحارفااه

 مداوم  یادگیری

  عادالات،  احسااااا   افزایش ✓

  باه کاارکناان  وفااداری  و  اعتمااد

 سازمان

  فارهانااگ  سااااازی ناهااادیانااه ✓

  و  ناوآوری  پاااسااااخاگاویای،

 سازمانی  یادگیری

16 
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  کاهش  شاااغلی،  تعهد  افزایش ✓

  کیفیات  بهبود  و خادمات  ترک

 عمومی  خدمات

 

شکل سازنده  برای  مضامین  قالب  در  سپس  و  استخراج  ابتدا  پایه  مضامین  نهایی،  مدل  دهی 

شناسایی شد. ترتیب و جایگاه   مضامین فراگیر کلانبندی شدند و با تحلیل روابط مفهومی،  گروه

ها و چارچوب نظری مدیریت منابع انسانی و معنویت در  شواهد مصاحبههر مضمون بر اسا   

و    کار   محیط فردی  »توسعه  به  کارکنان  تعهد  با  مرتبط  مضامین  مثال،  عنوان  به  شد؛  تعیین 

های حمایتی و انگیزشی« تعلق پذیری« و مضامین مرتبط با عدالت و شفافیت به »نظاممسئولیت

های حمایتی، حکمرانی  سبک مدیریت، توسعه فردی، نظام  دهد که گرفتند. این فرایند نشان می

معناگرایی و  همبه    اخلاقی  را شکل صورت  اثربخشی سازمان  و  کارآمدی  ارتقای  تعاملی  و  افزا 

ها تا مدل نهایی را روشن مسیر منطقی انتقال داده  4مراتبی مدل و جدول  دهند. نمودار سلسلهمی

 .کندمی

 

 
 تحقیق حاضر طبق منابع تحقیق . مدل نهایی 1شکل
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  گیرینتیجهبحث و 

از هر زمان    ش یتداوم بقا و تحقق اهداف خود ب  یها براامروز، سازمان  ی پرتلاطم و رقابت   ی در فضا

در فضای پرتلاطم و رقابتی امروز،    . ازمندندی ن  زهیتوانمند، متعهد و باانگ  ی انسان  یرویبه ن  یگرید

ها برای تداوم بقا و تحقق اهداف خود بیش از هر زمان دیگری به نیروی انسانی توانمند،  سازمان

ترین دارایی هر سازمانی  ترین و باارزشیکی از مهم  وری کارکنان بهره .متعهد و باانگیزه نیازمندند

و    های لازم و ایجاد انگیزش درونی تأمین آموزشوری کارکنان  های ارتقاء بهرهاست و یکی از راه

محور گو، دانشسخهایی که در محیط پااثربخشی بیشتر کارکنان سازمان است. بنابراین، سازمان

نمایند، یکی از ملزومات یک دستگاه موفق، استفاده از کارکنان  محور و غیره فعالیت میو کیفیت

امروزه دستگاه است.  از طرق مختل   دریافتهشایسته  دولتی کشور  بهرههای  ارتقاء  که  وری  اند 

قابل قبول نیست. زیرا   صرفاً کمی وری ها انجام داد و بهرهتوان در جهت کارایی آنکارکنان را می

وری  ها است. اهمیت بهرهکارکنان آن  کیفیت عملکردهای دولتی،  یکی از عوامل مهم بقای دستگاه

های دولتی  های جدید است. در واقع تفاوت دستگاهکارکنان بیشتر از منابع مادی، مالی و فناوری

ها انکارناپذیرست. علاوه بر این،  اهوری کارکنان در راستای رسیدن به اهداف دستگدر ارتقاء بهره

  یها در دهه  است.  حیاتی در پایداری بلندمدت عملکرد معنویت در محیط کار، به عنوان یک عامل  

  ی برا  ی تی ریضرورت مد  کی عنوان  کارکنان به  ی و اخلاق   ی ابعاد روان  ت یموضوع سنجش و تقو  ر،یاخ

. قرار گرفته است   یاندهیمورد توجه فزا  یسازمان  یهاو سازگار با ارزش  داریپا  یوربه بهره  یاب یدست

معنا، هدف و   ترقیصرف، به بُعد عم  یمذهب   یکار فراتر از باورها  طی در مح  تیمعنو  از این رو،

در سازمان    یکه به درست   یمفهوم، زمان  نی. اپردازدیکارکنان م   یدر تجربه شغل   یاخلاق   یهاارزش

فرد    انیم ی عمل کرده و ارتبا  معنادار یقو یزشیعامل انگ ک یبه عنوان  تواندیشود، م  نهینهاد

ها و  ارزش  یکپارچگی حس تعلق،    تیبا تقو  ، در محیط کار  تیکند. در واقع، معنو  جاد یا  اوو کار  

 ت، ی و در نها  یفرد   نیبر کاهش استر ، بهبود تعاملات ب  ماًی مستق   ،یدرون  یتمندیرضا  شیافزا

 جهت  می پارادا  ن یرو، توجه به ا  نی از ا  گذارد؛ یم   ریکارکنان تأث  یوربهره  ت یف ی و ک  ی داری ارتقاء پا

ا  است.  یدر بلندمدت ضرور  یسازمان  یبه اثربخش  یاب یدست به   یدولت   یهادستگاه  ان،یم  نیدر 

  شرفتیپدر    کنندهنییتع  ی نقش  ،یدهنده خدمات عمومو ارائه  یعنوان موتور محرکه توسعه مل 

از    ی کی به    ران یا  یدولت  ی هاکارکنان در سازمان یورحال، کاهش بهره  ن ی. با اکنندیم   فا یجوامع ا

نگران  یاساس   ی هاچالش تبد و  نه  ی شده است؛ چالش  لیکننده  اثربخش  ییتنها کاراکه   ن ی ا  ی و 

  زیکشور ن  ی ماعو اجت  ی بر ابعاد اقتصاد ی اگسترده ی امدهایقرار داده، بلکه پ  رینهادها را تحت تأث

  ی اند که برامواجه  یریو متغ  دهیچ ی ها با مسائل پجهان امروز، سازمان  در.  گذاشته است  یبر جا

 و کارآمد دارند.   نینو یکردها ی به رو ازیها نمقابله با آن
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  ، هی اول  ی کدها  204جهت طراحی مدل تحقیق حاضر با بهر گیری از راهبرد تحلیل مضمون به  

پا  90 و    15  ه، یمضمون  فراگ  6مضمون سازنده  یافته است.     ریمضمون  نیز  دست  ادامه  به در 

 : است که عبارتند از پرداخته شده پیشین مطالعات مقایسه یافته ها با 
 نیش یپمطالعات ها با   افتهی سهیمقا . 5جدول

مطالعات   ات شنهادیپ

 پیشین

چارچوب نظری  

 مرتبط

نوآوری   / تمایز 

 پیشنهادی مدل  

پوشانی با  هم

 مطالعات پیشین

 منبع 

 

 

  هیروح  تیتقو

تعهد کارکنان  

و کاهش  

تمرکز  

 یریگمیتصم

تمرکز بر تعهد  

و وفاداری  

کارکنان و  

مشارکت در  

 گیریتصمیم

 

 

تعهد    هینظر

مدل    ،یسازمان

 کار معنادار 

ادغام معنویت و  

های دینی  ارزش 

با تعهد سازمانی  

و مشارکت  

کارکنان در  

   گیریتصمیم

راستا با  هم

تحقیقات تعهد 

سازمانی و  

مشارکت کارکنان،  

اما تأکید بر  

معنویت و  

های دینی  ارزش 

 نوآورانه است 

Fry, 2003; 

Ashmos & 

Duchon, 

2000; 

Meyer & 

Allen, 

1991 

  تیتقو

  تیریمد

و    یمشارکت

معنا در    جادیا

 کار

تحقیقات 

مشارکتی و  

ایجاد معنا در  

 کار

  مدل

خودتوانمندساز 

کارکنان،    ی

  هینظر

در    ییمعناگرا

 کار

ترکیب فرآیند  

مشارکتی با  

رویکرد معنویت  

 در محیط کار

همپوشانی با مدل  

خودتوانمندسازی،  

سازی و  اما به بومی 

معنویت تأکید 

 دارد 

Spreitzer 

et al., 

2005; 

Senge, 

1990; Fry, 

2003 

فشار    کاهش

ساختار  

و    کیبوروکرات

بهبود توازن  

 کار /یزندگ

مطالعات  

مدیریت منابع  

انسانی و  

پذیری  انعطاف 

 کاری 

تعادل    هینظر

 یزندگ-کار

ترکیب سیاست  

پذیری با  انعطاف 

های  ارزش 

معنوی در  

 محیط کار

همپوشانی با  

مطالعات  

پذیری و  انعطاف 

 زندگی -توازن کار

Kossek & 

Thompson

, 2016; 

Greenhaus 

& Allen, 

2011; Fry, 

2003 
  ییکارا  یارتقا

و    یسازمان

  یحکمران

 مسئولانه 

تحقیقات 

حکمرانی و  

کارایی  

 سازمانی 

کارت    هینظر

  یاز یامت

متوازن، مدل  

  یحکمران

 یاخلاق

ادغام فناوری،  

شفافیت و  

های  ارزش 

معنوی در  

افزایش کارایی  

 سازمان 

پوشانی با کارت  هم

امتیازی متوازن،  

تمرکز بر  اما  

معنویت و اخلاق  

ای متمایز  حرفه 

 است 

Kaplan & 

Norton, 

1996; Fry, 

2003; 

Senge, 

1990 

مطالعات   

توسعه  

 

 
تأکید بر 

یادگیری  

پوشانی با  هم

ای و  آموزش حرفه

Kolb, 

1984; Fry, 

2003; 
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  یارتقا

ها و  مهارت 

  زشیانگ

  یمعنو

 کارکنان

ای و  حرفه 

معنویت در  

   کار

  یریادگی  هینظر

  ،یتجرب

  یریادگی

 معناگرا 

ترکیبی و رشد  

اخلاقی همراه با  

معنویت،  

نوآورانه نسبت  

های  به مدل 

 صرفاً فنی 

ها، اما  رشد مهارت 

ادغام با معنویت  

 جدید است 

Ashmos & 

Duchon, 

2000 

 

  شیافزا

و    زشیانگ

 یشغل  تیرضا

نظریه دو  

عاملی  

 هرتزبرگ 

  زشی انگ  هینظر

  تیو رضا

مدل    ،یشغل

 ی عدالت سازمان

تلفیق نظام  

انگیزشی با  

تعهد معنوی،  

نوآوری نسبت  

به رویکردهای  

 صرفاً مالی 

همپوشانی با  

مطالعات انگیزش  

و رضایت شغلی، با  

تأکید جدید بر  

 معنویت 

Herzberg, 

1968; 

Adams, 

1965; Fry, 

2003 

 

  ی خل  ،ینظام  یهاکارکنان در سازمان یوراز بهره کپارچهی  یپژوهش با ارائه مدل  نیاهمچنین ، 

  ان ی م   ی خیاز تقابل تار  ی که ناش  ییخل  دهد؛ یرا هدف قرار م  تی ریمد  ی نظر  ات یدر ادب  ن یادیبن

منابع    تیریمد نینو یهاو چارچوب ی نظام یحاکم بر نهادها رانهی گ سخت ی مراتبسلسله می پارادا

از   ی که بخش قابل توجه  یدارند. در حال  دیتأک  یفرد  یابی و معنا ی که بر خودمختار  است یانسان

ب  یوربهره   یهاپژوهش عوامل  فرآ  یرونیبر  ساختار،  بودهندی)پاداش،  متمرکز  ا(   قی تحق   نیاند، 

  ی فرد   ی چون تعال  ی ن یمضام  قیطر  از معنویت در محیط کار  هدفمند ابعاد    ق یکه تلف   دهد ینشان م 

م   یدی کل  ریمتغ   ک یعنوان    به  یتیفرامأمور  یو هدفمند اکندیعمل    ی سنت   ک ی تفک   افته،ی  نی. 

تکن   انیم صرفاً  درون  یک یعملکرد  تعهد  م  یو  چالش  به  م  کشدیرا  استدلال  در    کندیو  که 

معنو  یهاطیمح ارتش،  مانند  بالا  ثبات  کار صرفاً    تیبا  ن  تیمز  ک ی در    ک ی بلکه    ست،ی افزوده 

  یشنهاد یمدل پ  جه،یاست. در نت   خته یبه تعهد خودانگ  ختانضبا  س   لیتبد  یبرا  یضرور  زمیمکان

تنها کاربرد عمل    یبرا  یمفهوم  یبلکه چارچوب  دهد،یارائه م  یدولت  یدر اصلا  ساختارها  ینه 

 . سازدیفراهم م  ینظام  یهاسازمان هیکارکنان در نظر یادغام ابعاد وجود

  قیتحق  شنهاداتیپ

جهت ارتقاء    رانی( ای ) نظام  ی دولت  ی دستگاه ها  یرا برا  ی مختلف  ی ها  ده یحاضر  ا  ق یتحق   ج ینتا

 که عبارتند از : د ینما ی کار فراهم م طی در مح تیبر معنو د یکارکنان با تاک یبهره ور

به   شود می  پیشنهاد  بالا،  سطو    در  گیری تصمیم  تمرکز   کاهش   و  کارکنان  تعهد  تقویت روحیه-

تعهد    تیدر تقو  یات یح  یهوشمندانه، عامل   اریاخت  ضیتفو  قیاز طر  یریگمیکاهش تمرکز تصم
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  یر یگمیتصم یهاتهی بر کم یمبتن  ی سازوکار شود یم  شنهادی رو، پ نیاز ا شود؛ یم ی تلق ی سازمان

نه تنها سرعت   کردیرو  نی. اابدیروزمره استقرار    یاتی عمل  یهامحدود در حوزه  اراتیخرد« با اخت

حس    تر،نییبه کارکنان در سطو  پا  ی اعتماد سازمان  یبلکه با اعطا   دهد، یم   شیرا افزا  اتی عمل

  یها تعهد کارکنان را در چارچوب ارزش  هیکرده و روح  هیرا تغذ  یفرد   ی ریپذتیو مسئول  تیمالک 

 ..دی نمایم  تیتقو ینزاجا به صورت معنادار  یمحور
به  دنیاستحکام بخش  به شودمی پیشنهاد  کار، در معنا ایجاد و مشارکتی مدیریت تقویت جهت-

  شنهادیپ   ی سازمان  یی سراداستان  یها»برنامه  ی کار، اجرا  یمعنا  ی سازیو غن   ی مشارکت  تیریمد

در    ی می و ت  ی فرد  یهاتیتا چگونه موفق  ابندییچارچوب، کارمندان فرصت م   نی. در اگرددیم

عنوان    تیمأمور  یراستا به  معنو  کیکلان سازمان )خدمت  قرار میرسالت  تب  ردیگی(   ن یی را 

را برقرار ساخته و با   ی سازمان  هیروزمره و اهداف عال   یویا  نیب  ی نیارتبا  ع   ند،یفرآ  نیکنند. ا

مثابه    دیتأک به  افزا  یدرون  تیرضا  ’،ی‘هدف متعال   ک ی بر کار  را  کارکنان  فعال    شی و مشارکت 

 . دهدیم

 به   شودمی  پیشنهاد  کار،/زندگی   توازن   بهبود  و  بوروکراتیک   ساختار  از   ناشی  فشار  کاهش  جهت-

ناش  فشار  ساختارها  یکاهش  زندگ  ک یبوروکرات  رانهیسختگ   یاز  توازن  شاخص  بهبود  کار،  /ی و 

  یفور  ی اتیعمل   تیکه ماه  ییهارا در بخش  تیبر مأمور  ی مبتن  ریپذانعطاف  ی »ساعات کار  توانیم

  هایخصمر  د یی در تأ  ی با کاهش موانع ادار  د یکه با ،ی اصلا  ساختار  ن ینمود. ا  ی سازادهیندارند، پ 

نشان باشد،  فردهمراه  بلندمدت  و سلامت  کرامت  به  سازمان  احترام  امر  ی دهنده  که    یاست؛ 

 د.تمرکز در ساعات کار موثر خواهد بو شیو افزا یشغل ی بر کاهش فرسودگ ماًیمستق

  یسازمان  ییکارا  یارتقا  به  شودمی  پیشنهاد  ،مسئولانه  حکمرانی  و  سازمانی  کارایی  ارتقای  جهت-

  اریبر مع   ی شفاف مبتن  ی ریپذتیمسئولانه، مستلزم استقرار نظام »مسئول   ی در کنار تحقق حکمران

  ندیبلکه بر اسا  سلامت فرآ  ،یکم  یها یرا نه تنها بر اسا  خروج  هایابی ارز  دی نظام با  نیاست. ا

نتا  ارهایمع  ی سازبنا نهد. با شفاف  یبه اصول اخلاق  یبندیو پا در سطو  مختل ،   ی ابیارز  جیو 

  ی منابع را در راستا   ی شتری ب  نانی و کارکنان با اطم   افته ی  شیافزا  یت یریحس اعتماد به نظام مد

 .به کار خواهند گرفت یاهداف سازمان 

همزمان    یارتقا  به   شودمی  پیشنهاد  کارکنان،  معنوی  انگیزش  و   هامهارت  ارتقای   جهت-

  یب ی ترک  یفن -یتوسعه معنو  یرهایمس  دی کارکنان، با  یمعنو  یهازهیو عمق انگ  یفن   یهامهارت

اخلاق    رامونیپ   یی هارا با سرفصل  ی تخصص  ی فن  ی هاآموزش  دی با  رهایمس   ن یو اجرا گردد. ا  یطراح

کرد دوگانه، رشد  ی رو  ن یکنند. ا  قی خدمتگزار تلف   ی و مفهوم رهبر  ها یدر سخت   یآورخدمت، تاب
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تقو  یاحرفه با  باورها  یفکر  یهاچارچوب  تیرا  انگ  ی فرد  ی و  و  ساخته    یدرون  زشیهمسو 

 . کندیم جاد یرا ا ی دارتریپا

از    دار یپا  زشیو انگ  ی شغل  ت یرضاپیشنهاد می شود به    شغلی   رضایت  و  انگیزش  افزایش   جهت - 

غ  ی قدردان  ستم یس   کی  قیطر و  دست  ی رمادیهدفمند  پ   یابی قابل  برنامه   شود یم   شنهاد یاست. 

قدردان  ی پاداش مبتن شود که شامل ثبت   ی طراح  رتبهیفرماندهان عال   تیبا محور  یرسم   ی بر 

  ،یعموم   یی شناسا  نیتوسعه باشد. ا  ژه یو  ی هافرصت  یو اعطا   ی دستاوردها در سوابق خدمت  ی رسم

را برآورده   ک یاستراتژ  ییدارا  ک یشدن به عنوان    یگذارشدن و ارزش  دهیکارکنان به د  قیعم  ازین

 .خواهد داشت یصرفاً مال   یهانسبت به پاداش یتریقو  ریساخته و تأث

 پیشنهادات آتی  

 :عبارتند از. به محققان  در این حوزه آتی   ات پیشنهاد با توجه به یافته های تحقیق حاضر،

های  شده را با استفاده از روششود پژوهشگران در مطالعات آینده، مدل استخراجپیشنهاد می-

یابی معادلات ساختاری آزمون نمایند تا میزان برازش و قدرت تبیین مدل در  کمی مانند مدل

 .تر بررسی شودهای آماری گستردهجامعه

پژوهش- سازمانانجام  در  مشابه  میهای  خدماتی  یا  خصوصی  دولتی،  غیر  به های  تواند 

 .های سازمانی مختل  کمک کندوری در بافتها و مقایسه الگوهای بهرهپذیری یافتهتعمیم

شود پژوهشگران با طراحی مطالعات طولی، تغییرات متغیرهای مرتبط با عملکرد  پیشنهاد می-

 .های زمانی مختل  بررسی کنندای آن را در بازهنیروی انسانی و عوامل زمینه

شناختی محیط کار و  مطالعه نقش متغیرهایی مانند فرهنگ سازمانی، سبک رهبری، جو روان-

 .تر روابط میان متغیرهای مدل کمک کندتواند به درک عمیقهای فردی کارکنان میویژگی

ها و ابزارهای سنجش متناسب با بافت فرهنگی و سازمانی کشور  طراحی و اعتباریابی پرسشنامه-

 .گیری متغیرهای مرتبط با عملکرد نیروی انسانی را افزایش دهدتواند دقت اندازهمی

تواند به غنای تبیین پدیده های آینده میهای کیفی و کمی در پژوهشکارگیری همزمان روشبه-

 .مورد مطالعه و افزایش اعتبار نتایج کمک کند 

تواند به شناسایی الگوهای  های اداری مختل  میای میان کشورها یا نظامانجام مطالعات مقایسه-

 .ای در مدیریت عملکرد نیروی انسانی کمک نمایدهای زمینهمشترک و تفاوت
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ها، انتشار و یا ارسال تکراری و افزونگی، به طور کامل توسط نویسندگان مورد نظارت قرار گرفته داده

 است.
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