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  چكيده
 كاركنان، يتوانمند ساز نهيزم نوانع به كارطيمح در تيمعنو موضوع يطرف از. است كارآمد يانسان يروين ،وريبهره در مهم عوامل از يكي امروزه :هدفزمينه و 

 از هدف اساس، نيا بر. است يدايز يرهايمتغ نييتب و ييشناسا ازمندين آن جانبه همه يبررس كه. است شده سلامت تيريمد نظام در يديكل موضوع كيبه ليتبد
  .است بابل يپزشك علوم دانشگاه در شناختيروان سلامت يرهايمتغ و كار طيمح در تيمعنو انيم علّي رابطه يبررس حاضر مطالعه

 علـوم دانشگاه يانسان بعمنا نيمتخصص و رانيمد را مطالعه نيا يآمار جامعه. است يليتحل -يفيتوص روش به يمقطع ايمطالعه حاضر، پژوهش: روش بررسي
 و هيتجز و ،يگردآور يزوج ساتيقام پرسشنامه از استفاده با پژوهش هايداده. شدند انتخاب يقضاوت هدفمند يرگينمونه صورت به كه دادند، ليتشك بابل يپزشك
  .شد انجام متليد از استفاده با هم هاداده ليتحل

 زيـن) 05/6( كاركنـان تيـخلاق ريـغمت و ،)94/6( ريـمتغ نتـريتيـپراهم كارطيمح در تيمعنو ،)jc+ir( رهايمتغ تياهم زانيم اساس بر داد، نشان جينتا: هايافته
 ريـمتغ ،)jc─ir( نيرگـذارتريتأث عنوانبـه) 45/1( يسـازمان جـو ،يبررس مورد يرهايمتغ انيم در. اندشدهمشخص يعلّ روابط نيا در ريمتغ نتريتاهميكم عنوانبه

 .است داده ختصاصا خود به را يرگذاريتأث زانيم نتريكم و انتخاب ريمتغ نيرترتأثيكم عنوانبه) -21/1( كاركنان تيخلاق نچنيهم و ،يمعرف
 را نهيزم ت،يمعنو و اخلاق از مملو يكار هايطيمح نمودن فراهم و افزا تيمعنو هايبرنامه كاربست با تواننديم بابل يپزشك علوم دانشگاه رانيمد: گيرينتيجه

  .سازند ايمح كاركنان يروان و يكار هاييتوانمند يارتقا يبرا
 

  .ركاطيمح در تيمعنو ،يسازمان ينيكارآفر كاركنان، تيخلاق ،يسازمان جو ،يسازمان سلامت: هاكليدواژه

  مقدمه
يـابي بـه ها، دسـتسازمانترين اهدف امروزه از مهم

وري و اثربخشي اسـت. تـاكنون در بالاترين سطح بهره
تحقيقات انجام شده در بستر منابع انسـاني، محققـان و 
انديشمندان بر اهميت نيروي انساني بـه عنـوان عامـل 

هـا بـه توسعه جوامع تاكيد، و از نيروي انساني سـازمان
انساني نـام  ترين منابع هر سازمان يا سرمايهعنوان مهم

]. از طرفـي، كاركنـان و نيـروي انسـاني 1-3برنـد [مي
تـرين و بخش بهداشت و درمان نيـز بـه عنـوان بـزرگ

درمـاني،  -هاي بهداشتيترين منابع انساني سازمانمهم
طوري اهميت بسزايي در ارتقاي سلامت جامعه دارند، به

هاي بخش بهداشت و درمان بـدون داشـتن كه سازمان
توانند به موفقيتي دست يابنـد اني كارآمد نمينيروي انس

]. براين اسـاس، مـديران سـازمان بـه دنبـال ايجـاد 4[
هـا در جـذب، نگهـداري، هاي هستند كه بـه آنمحيط

ــد و  ــان توانمن ــيم از كاركن ــك ت ــزش ي ــاء و انگي ارتق
متخصص كمك كند. براي ايجاد چنين محيطي، ايجـاد 

ان به عنوان حس معنويت و هدف دروني در ميان كاركن
 ].5شود [يك ضرورت اساسي مطرح مي

-اي است كه امكان يك مفهـومدر واقع معنويت واژه
ت پردازي دقيق از آن وجود ندارد. بـراي برخـي معنويـ
ربه يك تغيير پارادايم است كه بر موضوعات ذهني و تج

طـرف و منصـفانه تأكيد كرده و متضـاد بـا مـذهب بـي
 عنويت متـرادف اسـت بـاباشد. از نظر برخي ديگر ممي

ه فاصله گرفتن از پارامترهاي محدود مذهب و حركت بـ
يـاز تر انسانيت، بطوري كه نهايت نسمت قلمرو گسترده

  .]6كند [انسان به ملكوت و فضاي الهي را تضمين مي
فراي، معتقد است كه معنويـت دو نقـش اساسـي بـر 

ي هاي دنيوي، زندگ. علاوه بر ارزش1زندگي افراد دارد: 
. اعتقـاد بـه معنويـت 2دهـد، و فردي افراد را تعالي مي
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هاي فراتـر از منـافع اقتصـادي در زنـدگي شامل ارزش
گونه كه اشاره شـد معنويـت در ]. همان7باشد [افراد مي

هـا، از م در سـازماناز جمله متغيرهـاي مهـ محيط كار
هاي علوم پزشكي است كه هم از برخـي جمله دانشگاه

از متغيرها تاثير پذيرفته و هم بر برخي ديگـر تاثيرگـذار 
توان به اثرات متقابل اين در اين بين مي ].8-10[است 

جـو سـازماني، كـارآفريني متغير بـا متغيرهـايي چـون: 
شـاره اسازماني، خلاقيت كاركنان و سـلامت سـازماني 

  كرد.
فـراد جو سازماني به عنوان عاملي اثرگذار بـر رفتـار ا

ري در گياي از معيارهاي قابل اندازهدرسازمان، مجموعه
محيط كار است كه به صـورت مسـتقيم و غيرمسـتقيم 

كننـد درك توسط افرادي كه در اين محيط فعاليت مـي
 مفهـوم ها تاثير دارد. ايـنشده و بر انگيزش و رفتار آن

ر ]. د11ميلادي متداول شـده اسـت [ 60واخر دهه در ا
طـي توان جو سازماني را درك كاركنـان از محيواقع مي

 كار هسـتند دانسـت. بـا ايـن ديـدكه در آن مشغول به
. توان جو سازماني را نتيجه رهبري مـديران دانسـتمي

 جو سازماني مطلوب، موجب وفاداري و تقويت همكاري
 كـاركرد و خـدمات رسـانيشود و در ميان كاركنان مي

 هــا تاثيرگــذار خواهــد بــود. از طرفــي جــو نــامطلوبآن
، پيامدهايي مانند صرف زمان كاري به بحث و مشـاجره
 تنش زياد، كاهش ارتباط با سرپرستان و عـدم رضـايت

ر دهاي انجام شـده ]. در پژوهش12شغلي در پي دارد [
 دردا رابطه با جو سازماني و معنويت در محيط كار، مونـ

 در 2014در سال  جهاني و تقويچنين ؛ هم2011سال 
ي و تحقيقات خود كه به بررسي ارتباط ميان جو سـازمان

ا و بـا مداخلـه برخـي از متغيرهـ معنويت در محيط كـار
نـد ميانجي پرداختند، در گزارش نهائي خـود اعـلام كرد

-14[ ددار ميان اين متغيرها وجود داركه ارتباطي معني
13.[  

كارآفريني نيز بايد اشاره كرد كـه بسـياري از  در مورد
داننـد محققين كارآفريني را يك پديده چند وجهـي مـي

) كارآفريني سازماني را به 1999]. زهرا و همكاران (15[
ــوآوري ــارت و ن ــوع جس ــوان، مجم ــه در عن ــاي ك ه

توانـد دخيـل باشـد و بـه هاي يك سازمان مـيفعاليت

اي جديـد، بهبـود هـدسـت آوردن قابليـتسازمان در به
وكـار جديـد و ايجـاد عملكرد خود، وارد شدن به كسـب

جريان درآمد جديد در هر دو بازارهاي داخلي و خـارجي 
]. در واقــع كــارآفريني 16داننــد [كنــد، مــيكمــك مــي

هـاي كـارآفريني در قالـب سازماني بـه عنـوان فعاليـت
هاي سـازماني تعريـف شـده محصول، فرآيند، و نوآوري

-فريني سازماني نـه تنهـا بـه ايجـاد سـرمايهاست. كارآ
هاي تجاري جديـد اشـاره دارد، بلكـه بـه سـاير گذاري
هـاي نوآورانـه از قبيـل توسـعة گيريها و جهتفعاليت

ها، فنـون اجرائـي و اداري، محصولات، خدمات، فناوري
ها و تفكـرات و گرايشـات رقـابتي جديـد نيـز استراتژي

ــي ــاره م ــد [اش ــه]. در تحقي18-17كن ــي ك ــيم و  ق آگب
؛ و احمدي و همكاران در سـال 2013همكاران در سال 

بــا موضــوع بررســي ارتبــاط ميــان كــارآفريني و  2013
دار معنويت به انجام رساندند، يافته حاكي از ارتباط معني

  ].20-19ميان اين دو متغير در پژوهش بود [
خلاقيت نيز بـه عنـوان نيـاز عاليـه بشـري در تمـام 

 طرح است. خلاقيت به عنوان يك حالـتزندگي افراد م
جا كه شناسي است، و از آنرواني و ذهني در قلمرو روان

، شـودعمده كار و فعاليت انسان در سـازمان انجـام مـي
 عامل ايجاد و پرورش خلاقيت در محدوده علـم و هنـر

ت در ]. امروزه افزايش خلاقيـ21گيرد [مديريت قرار مي
ات، كميـت و كيفيـت خـدم تواند به ارتقاءها ميسازمان

هـا، جلـوگيري از اتـلاف منـابع، كـاهش كاهش هزينه
ري، وبروكراسي، افزايش رقابت، افزايش كارآئي و بهـره

 ايجاد انگيزش و رضايت شغلي در كاركنان منجـر شـود
ر گيـري از خلاقيـت د]. بر اين اساس، بـراي بهـره22[

 غيـبها، محققان بايد متغيرهاي را كه موجب ترسازمان
 شـود را شناسـايي نماينـد تـاخلاقيت در كاركنـان مـي

ن اركناكمديران آن را مورد حمايت قرار داده و آن را در 
جـام هاي ان]. از طرفي نيز در پژوهش21تقويت نمايند [

ون شده در رابطه با خلاقيت كاركنـان و معنويـت، تـاكن
پژوهشي به صورت مستقيم به ايـن موضـوع نپرداختـه 

 هـايقيـق مقـدم و ضـياءالديني، يافتـهاست، اما در تح
ت و داري ميان خلاقيـتحقيق نشان داد كه ارتباط معني

  ].23هوش معنوي وجود دارد [
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و همكارياركلائيم يصمد نيحس158

ه سلامت سازماني نيز يك مفهوم نسبتاً جديد است ك
نايي توسط مايلز بكاربرده شد و شامل توا 1969در سال 

 شود كه به صـورتسازمان براي انجام وظايف خود مي
گـردد. يـك نجر به رشـد و بهبـود سـازمان مـيموثر م

جـا خواهنـد در آنسازمان سالم مكاني است كه افراد مي
 مـؤثر وبمانند، كار كنند و خود براي آن افرادي سودمند 

مان در ]. سلامت سازماني  به بقاء و دوام ساز24باشند [
نايي محيط خود و سازگاري با آن و ارتقاء و گسترش توا

كنـد. انتخـاب نامناسـب، شـاره مـيخود براي سـازش ا
ب ها، عدم وجـود جـو مناسـاستفاده نامطلوب از مهارت

ء توانـد سـلامت و ارتقـاها مـيبراي شكوفايي خلاقيت
ي از ]. سـلامت سـازمان25اندازد [سازمان را به خطر بي

 يابيتتواند در دسپذيرد، كه ميعوامل بسياري تاثير مي
شـي ، منجر بـه اثربخبه اهداف سازمان مؤثر واقع گردد

ن سازمان شود و در نهايت در سودهي و بازدهي سـازما
ط بـا ]. از معدود تحقيقات مـرتب26كارآيي داشته باشد [

 اين رابطه، در تحقيقي كه محققان بـا موضـوع بررسـي
ر ارتباط ميان سلامت سازماني و گرايش بـه معنويـت د

اط به انجـام رسـاندند، يافتـه حـاكي از ارتبـ محيط كار
]، 27[دار ميان اين دو متغير در پژوهش بوده است معني

حـيط دهقان و حميد نيز دريافتند كه ميان معنويت در م
  ].4[داري وجود دارد كار و سلامت عمومي ارتباط معني

هاي با توجه به اهميت موضوع پژوهش كه در قسمت
كـار  فوق ذكر شد، و تاثير بسيار زياد معنويت در محـيط

هـاي هاي علوم پزشـكي و سـازماننشگاهبر عملكرد دا
 رآنيمدرماني در سراسر دنيا، در اين پژوهش ب -بهداشتي

ر و تا به بررسي رابطه علّي ميان معنويت در محـيط كـا
ــوم متغيرهــاي ســلامت روان ــناختي در دانشــگاه عل ش

ين . براپزشكي بابل با استفاده از تكنيك ديمتل بپردازيم
 گوئي به سؤالات ذيلاساس، اين پژوهش درجهت پاسخ

  باشد.مي
 درجه اهميت (تاثيرگذاري و تاثيرپذيري) هر يـك .1

  ست؟از متغيرها در دانشگاه علوم پزشكي بابل چگونه ا
 نقشه روابط داخلي ميان معنويت در محيط كـار و .2

 متغيرهاي اشاره شده در دانشـگاه علـوم پزشـكي بابـل
  چگونه است؟

  روش بررسي
پيمايشـي و  -توصـيفيتحقيق حاضـر يـك مطالعـه 

 در دانشـگاه علـوم 1394مقطعي است كه در بهار سال 
 پزشكي بابل صورت پذيرفته است. و از لحاظ هـدف در

گيـرد. ابـزار هاي كاربردي جـاي مـيچارچوب پژوهش
ري ها پرسشنامه بوده اسـت. جامعـه آمـاآوري دادهجمع

 تحقيق را نيـز كارشناسـان و مسـئولين دانشـگاه علـوم
اني بل در زمينه منـابع انسـاني و رفتـار سـازمپزشكي با
شناسان نفر از كار 9دهند. در اين راستا از نظر شكل مي

مورد اشاره بـه روش هدفمنـد قضـاوتي اسـتفاده شـده 
است. داشتن تحصـيلات مناسـب، تخصـص در حـوزه 

در  منابع انساني و رفتار سازماني، علاقـه بـه مشـاركت
ده خاب كارشناس بـوتحقيق از جمله عوامل موثر در انت

  است.
در اين پژوهش براي بررسي روابـط علـّت و معلـولي 

جـو سـازماني، ميان متغيرها (معنويـت در محـيط كـار، 
ــلامت  ــان و س ــت كاركن ــازماني، خلاقي ــارآفريني س ك

گيـري ) از تكنيك آزمـايش و ارزيـابي تصـميمسازماني
نامه شده است. پرسشـافزار اكسل استفاده(ديمتل) و نرم

مه ستفاده در تحقيق براي تكنيك ديمتل، پرسشـناموردا
باشـد. در تكنيـك ديمتـل بـراي مقايسات زوجـي مـي

 ارزيــابي روابــط ميــان متغيرهــا، تــاكنون در تحقيقــات
هــاي شــده توســط اســاتيد و كارشناســان تكنيــكانجام

 كارشـناس 20تـا  5رياضي در دنيـا، بيشـتر از نظـرات 
ر كارشـناس محـواستفاده شده است، درواقع با توجه به 

اي هـگويان به پرسشـنامهبودن اين تكنيك، تعداد پاسخ
يز در نفر ن 5نفر تا حتي  10ديمتل (كارشناس محور) از 

  ].29-28[حد كفايت است 
ــل:  ــك ديمت ــابي تكني ــايش و ارزي ــك آزم تكني

ــينتصــميم ــار توســط موسســه باتــل گيري بــراي اول ب
اي شـده اسـت. ايـن روش بـرميموريال ژنو توسعه داده

تنيده و براي درك مطالعه و حل مسائل پيچيده و درهم
هاي علمي توسط يـك حلمشكل خاص و شناسايي راه

 ].30[شـده اسـت ساختار سلسله مراتبـي در نظـر گرفته
هـاي يكي از امتيازات روش ديمتل نسبت به ساير روش

گيري بر پايه مقايسات زوجـي، پـذيرش بـازخور تصميم
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ختار سلسله مراتبي حاصل، هـر روابط است. يعني در سا
سطح، سطح بـالاتر و تواند بر ساير عناصر همعنصر مي
ها تك آنتر از خود تأثير بگذارد و متقابلاً از تكيا پايين

هاي سنتي، ماننـد فرآينـد در تكنيك ].29[تأثير بپذيرد 
تحليل سلسله مراتبي، نياز است كـه عناصـر مسـتقل از 

ديمتل ايـن فـرض اساسـي كه روش هم باشند، درحالي
وجود ندارد. در مقابـل، ايـن روش بـا اسـتفاده از روش 

سازي ساختاري، براي شناسايي وابسـتگي متقابـل مدل
ممكــن در ميــان عناصــر در يــك سيســتم، بــا احــداث 

دار بـراي نشـان دادن روابـط علـت و هاي جهـتگراف
معلولي و نقاط قوت نفوذ در ميان عناصـر مورداسـتفاده 

  ].31[گيرد قرار مي
ر روش محاسباتي براي تكنيك ديمتل، عمدتاً به چها

  شود:مرحله اصلي زير خلاصه مي
محاسبه ماتريس ميانگين: براي اين ماتريس، تـأثير  .1

مستقيم بين هر دو عامل مقايسه زوجي شده اسـت، كـه 
و  3، 2، 1، 0دهنده نمره عـدد صـحيح از توسط هر پاسخ

نفـوذ "، "نفوذ كم"، "وذبدون نف"؛ به ترتيب به معناي 4
 "نفـوذ بسـيار زيـاد "و درنهايـت  "نفوذ بالا "، "متوسط

باشـد اي ميدرجـه ௜௝ݔگردد. علامـت براي آن لحاظ مي
) را تحـت j)، عامل (iگو معتقد است عامل (كه فرد پاسخ
݅دهد. براي تأثير قرار مي ൌ ، عناصر مورب به صفر نيز ݆

݊نشان از عدم تأثير دارد. ماتريس  ൈ -براي هر پاسخ ݊
௞ܺكـه طوريگو، ماتريسي غير منفي خواهد شـد، به ൌ ௜௝௞ݔൣ ൧ 1گو اسـت بـا شماره پاسخ ݇. كه در آن ൑ ݇ ൑  ܪنيز تعداد عناصر در سيستم است. اگـر اينجـا  ݊، و ܪ

,1ܺگويـان باشـند، پاسخ ܺ2, ܺ3, … , ܽ݊݀	ܺு  برقـرار
گـو، مـاتريس پاسـخ ܪخواهد شد. براي تجميع نظـرات 

ܣميانگين  ൌ ൣܽ௜௝൧ شود:به صورت ذيل ايجاد مي 
௜௝ܽ            )1 رابطه ൌ 1ு ∑   ௜௝௞ு௞ୀ1ݔ

محاسبه ماتريس نرمـال روابـط مسـتقيم: محاسـبه  .2
ܦتوسـط  ܦماتريس نرمال روابط مستقيم مـاتريس  ൌ ܣ ൈ ܵ :، كه در آنܵ ൌ 1௠௔௫1ರ೔ರ೙	∑ ೌ೔ೕ೙ೕస1

   
بـين صـفر و يـك  ܦكه در آن هر عنصـر مـاتريس 

  باشد.مي
. محاسبه مـاتريس روابـط كـل: محاسـبه مـاتريس 3

ܶروابط كل توسط  ൌ ܫሺܦ െ  ܫ، در اين رابطه ሻି1ܦ
݊، بـردار ܿو  ݎباشد. در اينجا ماتريس واحد مي ൈ و  1

1 ൈ ــتون݊ ــوع س ــطرها و مجم ــوع س ــاي ، از مجم ه
ام iمجموع رديـف  ௜ݎاست. معني  ܶماتريس روابط كل 

خلاصـه هـر دو  ௜ݎاست، در اين صورت  ܶدر ماتريس 
بـر عوامـل  ݅اثر مستقيم و غير مسـتقيم توسـط عامـل 

ام در jمجمــوع ســتون  ௝ܿفــرض كنيــد  .ديگــر اســت
اثرات مستقيم و غيـر  ௝ܿاست، دراين صورت ܶماتريس 

 .دهداز عوامل ديگر را نشان مي ݆مستقيم توسط عامل 
݆زماني كه  ൌ ௜ݎሺ، مجمـوع ݅ ൅ ܿ௝ሻ  اثـرات دريـافتي

را  ݅(معلول) و ارسالي (اثرات داده شـده) توسـط عامـل 
௜ݎሺدهد. بنابراين نشان مي ൅ ܿ௝ሻ  درجه اهميت عامـل دهـد. در مقابـل، تفـاوت را در كل سيستم نشان مـي ݅ ሺݎ௜ െ ܿ௝ሻ  بـه كـل سيسـتم  ݅اثر خالصي را كه عامل
دهـد. بـه طـور خـاص، اگـر كند را نشان ميكمك مي ሺݎ௜ െ ܿ௝ሻ  يك علتّ خالص است،  ݅مثبت باشد، عامل

يك معلول خالص اسـت در زمـاني  ݅در حالي كه عامل 
௜ݎሺكه  െ ܿ௝ሻ .منفي باشد  

ܶ )2رابطه ൌ ܺ ൅ ܺ2 ൅⋯൅ ܺ௞ൌ ܺሺܫ െ ܺሻି1 
ܴ )3 رابطه ൌ ሺݎ௝ሻ௡ൈ1 ൌ ቎෍ݐ௜௝௡

௝ୀ1
቏ ݊ ൈ 1 

ܥ )4 رابطه ൌ ሺ ௝ܿሻ௡ൈ1 ൌ ሺ ௝ܿሻᇱ௡ൈ1ൌ ൥෍ݐ௜௝௡
௜ୀ1

൩ᇱ 
. محاسبه يك مقدار آستانه بـراي بـه دسـت آوردن 4

اطلاعـات زيـادي را در مـورد  ܶدار: مقـدار گراف جهت
گـذارد كه چگونه يك عامل بر عوامل ديگر تاثير مياين

گيرنـده، بـراي دهد. به طوري كه براي تصـميمارائه مي
قبول كردن برخي از روابط، مشخص كردن يك مقـدار 
آستانه بسيار اهميـت دارد، يعنـي بـراي ترسـيم روابـط 

ها برخي از روابـط قابـل اقمـاض بـا نشـان دادن گراف
  شود.اثرات بيشتر از مقدار آستانه نمايش داده مي
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  هايافته
در اين مجال، پس از طي مراحل چهارگانـه تكنيـك 

هاي حاصل از پرسشنامه مقايسـات ديمتل براساس داده
كارشـناس مـديريت منـابع  9زوجي و تحليـل نظـرات 

انساني و مسئولين منتخب در دانشـگاه علـوم پزشـكي 
و  4تـا  1هاي شماره بابل، نتايج حاصله در غالب جدول

نمـايش داده شـده اسـت. در واقـع در  1شكل شـماره 
جدول شـماره يـك، مـاتريس بهنجـار روابـط مسـتقيم 
دروني قابل مشاهده اسـت. پـس از محاسـبه مـاتريس 

ܶط فرمـول روابط كـل توسـ ൌ ܫሺܦ െ ، ايـن ሻିଵܦ
نشـان داده شـده اسـت، از  2ماتريس در جدول شماره 

طرفي ماتريس ارتباطات غيـر مسـتقيم، كـه حاصـل از 

تفريق ماتريس روابط ارتباطات كـل و مـاتريس روابـط 
ارائـه شـده  3مستقيم دروني اسـت، در جـدول شـماره 

 است.
)، رتبــه بنــدي مقــادير 4بــر اســاس جــدول شــماره ( ሺݎ௜ ൅ ܿ௝ሻ  (اولويت ميزان اهميت متغيرها) بـراي پـنج

انـد متغير سازماني در دانشگاه علوم پزشكي بابل عبارت
)، متغيــر 94/6از: متغيــر معنويــت در محــيط كــار (

)، 82/6)، متغير جو سـازماني (90/6كارآفريني سازماني (
ــر ســلامت ســازماني ( ــر 45/6متغي )، و در نهايــت متغي

). همچنين رتبه بنـدي مقـادير 05/6خلاقيت كاركنان ( ሺݎ௜ െ ܿ௝ሻ  اولويت ميـزان تاثيرگـذاري و تاثيرپـذيري)
متغيرها) براي پـنج متغيـر سـازماني در دانشـگاه علـوم 

  متغيرها) Dماتريس بهنجار روابط مستقيم دروني ( -1 جدول
معنويت در محيط  متغيرها

 )Aكار (
كارآفريني  )Bجو سازماني (

 )Cسازماني (
 خلاقيت كاركنان

)D( 
سلامت سازماني 

)E( 
 A( 000/0 225/0208/0 200/0 266/0معنويت در محيط كار (

 B( 278/0 000/0 250/0 233/0 241/0( جو سازماني
 C( 183/0175/0 000/0  233/0 150/0كارآفريني سازماني (
  D( 100/0416/0266/0 000/0  150/0( خلاقيت كاركنان

  E( 183/0166/0158/0 191/0  000/0سلامت سازماني (
  

  )Tماتريس ارتباطات كل ( -2 جدول
معنويت در محيط  متغيرها

 )Aكار (
كارآفريني  )Bجو سازماني (

 )Cسازماني (
 خلاقيت كاركنان

)D( 
سلامت سازماني 

)E( 
 A( 581/0680/0855/0 835/0 839/0در محيط كار ( معنويت

 B( 851/0542/0947/0 919/0 879/0( جو سازماني
 C( 638/0560/0577/0 752/0 655/0كارآفريني سازماني (
 D( 456/0362/0668/0 427/0 520/0( خلاقيت كاركنان

 E( 620/0539/0688/0 699/0 504/0سلامت سازماني (
  

  ماتريس ارتباطات غيرمستقيم متغيرها -3 جدول
معنويت در محيط  متغيرها

 )Aكار (
كارآفريني  )Bجو سازماني (

 )Cسازماني (
 خلاقيت كاركنان

)D( 
سلامت سازماني 

)E( 
 A( 581/0455/0646/0 635/0 573/0معنويت در محيط كار (

 B( 576/0542/0697/0 686/0 638/0( جو سازماني
 C( 455/0385/0577/0 518/0 505/0سازماني (كارآفريني 

  D( 356/0 321/0 382/0  427/0  370/0( خلاقيت كاركنان
  E( 437/0 373/0 530/0  507/0  504/0سلامت سازماني (
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)، 454/1اند از: متغير جو سـازماني (پزشكي بابل عبارت
)، متغيـر سـلامت 643/0متغير معنويت در محـيط كـار (

) - 534/0سـازماني ( )، متغير كارآفريني- 347/0سازماني (
). برمبنـاي - 216/1و در نهايت متغير خلاقيت كاركنـان (

نقش مركـزي همين جدول، متغير معنويت در محيط كار 
ــدار  ــده بيشــترين مق ــر گيرن ௜ݎሺ(درب ൅ ܿ௝ሻ ــه ) دارد. ب

عبارت ديگر متغير معنويت در محيط كار بيشترين مقدار 
  ارتباط با ساير متغيرها را دارد.

كـه از ميـانگين  Tمقدار آستانه براي درايه مـاتريس 
درنظر گرفته شد. كه اين  661/0آيد، ها بدست ميدرايه

قابـل مشـاهده ) به صورت برجسته 2مقادير در جدول (
௜ݎሺ با توجه به مقدارباشد. از طرفي مي ൅ ܿ௝ሻ ،توان مي

اين بندي كرد. بدين ترتيب كه هرچه را اولويت متغيرها
ترسيم نقشـه  بيشتر است.آن بيشتر باشد، اهميت مقدار 

آورده شـده  1مكاني روابط علتّ و معلولي نيز در شكل 
  است.
 

  گيريبحث و نتيجه
ها در محيط پويا و دگرگون امروزي، با صرف سازمان

هـاي هـاي سـنگين بـراي تجهيـزات و سيسـتمهزينه
سازماني، در جهت بهبود وضعيت خـود تـلاش فراوانـي 

ترين عامل كه حتي از تجهيزات ارزشمند دارند. اما مهم
تر است، نيروي انسـاني توانمنـد و گران قيمت نيز مهم

شـود. سرمايه سازماني ياد مياست؛ كه از آن به عنوان 
در واقع اين نيروي انساني كارآمـد و خـلاق اسـت كـه 

هاي محيطي و سـازماني ها را از چالشتواند سازمانمي
]. درواقع، نيـروي انسـاني نقـش 2-4روي برهاند [پيش

غير قابل انكار و بسزايي در تحول و پيشـرفت امـور در 
ين حـال قابـل درماني دارد. با ا -هاي بهداشتيسازمان

يابي به اهداف كوتاه مدت و بلند مشاهده است كه دست
كـارگيري مدت سازماني تـا انـدازه زيـادي در گـرو بـه

متغيرهايي چون معنويت در محيط كاري است. اين امر 
هاي علوم پزشكي به عنوان يكي از متوليـان در دانشگاه

اي برخوردار است. از اين بخش بهداشت، از اهميت ويژه

  دريافت و يا نفوذ اثرات متغيرها-4جدول
 متغيرها ir رتبه ic رتبه  ic-ir رتبه  i+cir  رتبه
 )Aمعنويت در محيط كار ( 79/3 2 14/3 4  643/0 2  94/6  1
 )B( جو سازماني 14/4 1 68/2 5  454/1 1  82/6  3
 )Cكارآفريني سازماني ( 18/3 3 71/3 1  - 534/0 4  90/6  2
 )D( خلاقيت كاركنان 41/2 5 63/3 2  - 216/1 5  05/6  5
 )Eسلامت سازماني ( 05/3 4 39/3 3  - 347/0 3  45/6  4

  

  
  ترسيم نقشه مكاني متغيرها پژوهش -1 نمودار
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ث شناسايي عواملي كه به بهبود كارآئي و اثربخشـي حي
درماني منجـر  -هاي بهداشتينيروي انساني در سازمان

شود، اهميت بسيار زيادي دارد. بـراين اسـاس، ايـن مي
بررسي رابطه علـّي ميـان معنويـت در هدف پژوهش با 

ــلامت روان ــاي س ــار و متغيره ــيط ك ــناختي در مح ش
انجام شـده  ويكرد ديمتلدانشگاه علوم پزشكي بابل با ر

  است.
ر كاهاي پژوهش نشان داد كه معنويت در محيطيافته

و جـفقط از متغيرهاي موجود در مدل تحقيق، از متغيـر 
عنويت داري داشته است. اما مسازماني تاثيرپذيري معني

ن چنـي]؛ هـم13[كار همسو با تحقيقات مونـدا در محيط
يـادي ير نسـبتاً زبر جو سازماني تاث] 14جهاني و تقوي [

كــار گذاشــته اســت. از طرفــي نيــز معنويــت در محــيط
اشـته دداري بر كـارآفريني سـازماني توانسته تاثير معني

ن مكـاراباشد، كه اين يافته با نتايج تحقيقات آگبيم و ه
 خـوانيمطابقت و هـم] 20و همكاران [احمدي ]؛ و 19[

ت معنويـ كهها از حيث ايندارد. از بُعدي ديگر اين يافته
ي هافتهكار بر خلاقيت اثرگذار بوده است، با يادر محيط

ر دكه دريافتند هوش معنـوي ] 23[مقدم و ضياءالديني 
وده خوان بكار بر خلاقيت كاركنان موثر است، هممحيط

گونه كـه اشـاره شـد در تحقيـق دهقـان و است. همان
دند، به انجام رسـان] 27] و اصغري و همكاران [4[ حميد
 كـار و سـلامتدار ميان معنويت در محـيطه معنيرابط

تـايج سازماني و عمومي مورد تائيد قرار گرفت، كـه بـا ن
قيـق خواني دارد. از نكات ديگر تحتحقيق حاضر نيز هم
ر خود دار علّي متغيرهاي تحقيق بحاضر عدم تاثير معني

اثير تـاست، در واقع هيچكدام از اين متغيرها به واسطه 
  اشند.برگذار اند بر خود نيز تاثيرها، نتوانستهبر ساير متغي

هـاي تحقيـق نيـز به بيان ديگـر بـراي سـاير يافتـه
توان عنوان داشت كه متغير معنويت در محـيط كـار مي

بر خلاقيت كاركنان، كارآفريني سازماني، جو سازماني و 
سلامت سـازماني؛ متغيـر خلاقيـت كاركنـان فقـط بـر 

بــوده اســت؛ متغيــر جــو كــارآفريني ســازماني اثرگــذار 
سازماني بر همه متغيرها يعني معنويت در محـيط كـار، 
ــلامت  ــان و س ــت كاركن ــازماني، خلاقي ــارآفريني س ك
سازماني موثر بوده است. متغير كارآفريني سازماني فقط 

بــر خلاقيــت كاركنــان اثرگــذار بــوده اســت؛ ســلامت 
سازماني نيز فقط توانسـته اسـت بـر متغيـر كـارآفريني 

  و خلاقيت كاركنان تاثيرگذار باشد. سازماني
لازم به ذكر است كه ايـن تحقيـق نيـز ماننـد سـاير 

ــوده اســت: تحقيقــات داراي محــدوديت ــايج هــاي ب نت
دانشـگاه علـوم پزشـكي پژوهش حاضر قابل تعميم در 

ير بوده است و در صورت نياز و بـه تعمـيم بـه سـا بابل
 با احتيـاط و دانـش كـافي ايـن كـار صـورت هاسازمان
تـر بـا هـاي كامـل. محـدوديت اسـتفاده از مـدلبگيرد

متغيرهاي اساسـي بيشـتر، كمبـود منـابع معتبـر بـراي 
بررسي تجربي روابط ميـان متغيرهـاي اصـلي تحقيـق 
(مقايســه نتــايج ايــن پــژوهش بــا ســاير تحقيقــات) از 

ن هاي محقق در تحقيق بوده است، درواقع ايمحدوديت
ده بالاي تحقيق بـومحدوديت به نوعي به دليل نوآوري 

ي . برااست كه قبلاً اين روابط در جايي آزمون نشده بود
ر بـا شود تا تحقيق حاضـتحقيقات آينده نيز پيشنهاد مي
در  هاي روانشناختي ديگـرهمين مدل و يا استفاده مدل

ايسـه هاي ديگر صورت پذيرد، تا با تكـرار و مقدانشگاه
محـيط  نتايج به قطعيت و اسـتنتاج بهتـري نسـبت بـه
  دانشگاهي و روابط حاكم ميان متغيرها برسيم.

تـوان هـاي تحقيـق حاضـر مـيطور كلي از يافتـهبه
 جـوبررسـي،  مـورد متغيرهايدر ميان استنباط كرد كه 

ــازماني ــه س ــذارتريتأثعنوان ب ــر نيرگ ــي و  متغي معرف
ه بيشترين ميزان تأثيرگذاري را بـه خـود اختصـاص داد

عنوان بـــه كاركنـــانخلاقيـــت چنـــين اســـت و هـــم
ي گذارميزان تأثير ترينكمو  انتخاب متغيرتأثيرترين كم

ت را به خود اختصاص داده است. بر اساس ميزان اهميـ
 معنويـت در محـيط كـارتـوان گفـت متغيرها نيـز مـي

 نيـز خلاقيـت كاركنـان متغيـرو  متغيـر،ترين پراهميت
 در ايـن روابـط علـّي متغيـرتـرين اهميـتعنوان كـمبه
ز ابايد بيان داشت كه اين نتايج حـاكي  .اندشدهخصمش

ه در دانشـگا اهميت زياد متغير معنويـت در محـيط كـار
رهـاي باشد، در واقع در ميان متغيعلوم پزشكي بابل مي

اير استفاده شده در مدل ديمتل، اين متغير نسبت بـه سـ
  ست.بيشتري برخوردار بوده اميزان اهميت متغيرها از 

هاي اصلي پـژوهش، يعنـي اثرگـذاري فتهبا نظر به يا
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بـر همـه متغيرهـاي پـژوهش، و  كارمعنويت در محيط
همچنين با توجه به تاثيرگذاري بسيار بالاي متغيـر جـو 

شود تا مديران در سازماني بر ساير متغيرها، پيشنهاد مي
و بـه  سطح دانشگاه به تقويت معنويـت در محـيط كـار

و توجـه بيشـتري بـه همراه آن جو سازماني روي آورده 
آن نمايند، تا بتوان با بهبـود معنويـت در كـار، وضـعيت 
ساير متغيرهاي تحقيق را نيز بهبود بخشند، كه در واقع 
بدون نگاه و توجه به ايـن متغيرهـا در دانشـگاه، شـايد 
نتوان به اهداف سازماني مورد نظـر كـه همـان داشـتن 
ع كاركنان توانمند و خلاق اسـت دسـت يافـت. در واقـ

نقش غير قابل انكار معنويت و جو سازماني در سـازمان 
نيز در اين تحقيق، مشابه سـاير تحقيقـات انجـام شـده 
قابل تأمل است، براين اساس معنويـت در محـيط كـار، 

ها بايـد در دانشـگاه مـورد هاي آنجو سازماني و مولفه
كندوكاو و بررسـي بيشـتر قـرار گيـرد، تـا اثرگـذاري و 

  ساير متغيرها آشكارتر شود.اثرپذيري آن از 
  

  تشكرتقدير و 
نويسندگان از مسـئولين و مـديران محتـرم دانشـگاه 

ش علوم پزشكي بابل كه كمال همكاري را با تيم پـژوه
  نمايند.اند، صميمانه تشكر و قدرداني ميداشته
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Abstract 
Background and aims: Nowadays, the efficient human resource is one of the most 
important factors in productivity. However, spirituality at work is the underlying theme in 
employees' empowerment that has become a key issue in health management system. This 
comprehensive review was performed to identify and explain the underlying variables. 
Accordingly, the purpose of this study was to explain the pattern of causal relationships 
between at work and psychological variables in Babol University of Medical Sciences. 
Methods: This study is cross-sectional descriptive-correlation. The population of the study 
includes directors and human resource professionals in Babol Medical Sciences University, 
who were selected using purposive sampling. The raw data collected using paired 
comparisons questionnaire and analyzed through DEMATEL approach. 
Results: According to the importance of parameters ሺݎ௜ ൅ ܿ௝ሻ, the results of the data study 
showed spirituality at work (6.94) is the most important variable, and so employee's 
creativity (6.05) is identified as the least important variable in this causal relation. Among 
the variables studied, organizational climate (1.45) introduced as the most influential 
variable ሺݎ௜ െ ܿ௝ሻ, and the employee creativity (-1.21) selects as the low influential variable, 
and the least amount of impact to be allocated. 
Conclusion: Babol University of Medical Sciences administrators can implement 
appropriate programs to increase spirituality and retreat the background for possible 
improvement in their employees' mental abilities. 
 
Keywords: Organizational health, Organizational climate, Employee creativity, 
Organizational entrepreneurship, Spirituality at work. 
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