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Purpose: Spirituality in the workplace has gained attention as an  
emerging paradigm in human resource management, as it can  
provide employees with a supportive and cons‌tructive psychological  
environment. To achieve more comprehensive unders‌tanding of 
this abs‌tract phenomenon, the present s‌tudy aimed to explore the  
conceptual dimensions of workplace spirituality.
Methodology: This s‌tudy was conducted within the framework of 
the interpretive paradigm, employing a qualitative approach with 
an inductive orientation and utilizing a sys‌tematic literature review 
methodology. The information sources for this research included  
scientific articles published in reputable international databases  
between 2000 and 2024, from which 51 eligible articles were selected 
for final analysis. Thematic analysis was employed to examine the 
content of the selected articles.
Findings: The conceptual dimensions cons‌tituting workplace  
spirituality encompass four overarching themes: individual  
dimensions (meaning-seeking, personal growth, and inner peace 
derived from meaningful work), interpersonal dimensions (trus‌t, 
solidarity, and belonging), organizational dimensions (alignment 
of personal and organizational values, and supportive climate), and  
supra-organizational dimension (serving society and the environment 
beyond self-interes‌ts).
Originality: Developing a relatively comprehensive unders‌tanding 
of the cons‌tituent dimensions of workplace spirituality represents a 
significant contribution of this research. Identifying these factors can 
yield valuable insights for cultivating spirituality in the workplace 
and utilizing its benefits and outcomes.

Keywords: �Spirituality; Spirituality Dimensions; Workplace  
Spirituality; Sys‌tematic Literature Review; Thematic 
Analysis.
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چکید‌‌ه:
هدف: معنویت در محیط کار به‌عنوان یک پارادایم نوظهور در مدیریت منابع انسانی، مورد 
توجه قرار گرفته است، زیرا می‌تواند بستر روان‌شناختی حمایتی و سازنده‌ای برای کارکنان 
با هدف  انتزاعی، پژوهش حاضر  این پدیده  فراهم آورد. در راستای شناخت بهتر و کامل‌تر 

بازشناسی ابعادِ مفهومی معنویت در محیط کار، انجام شده است.
طرح پژوهش/ روش‏شناسی/ رویکرد: این مطالعه در چارچوب پارادایم تفسیری با رویکردی 
کیفی، رهیافت استقرایی و با روش مرور نظام‌مند ادبیات انجام شده است. منابع اطلاعاتی این 
پژوهش، شامل مقالات علمی منتشر شده در پایگاه‌های معتبر بین‌المللی در بازه زمانی ۲۰۰۰ 
تا ۲۰۲۴ است که از میان آنها ۵۱ مقاله واجد شرایط، برای تحلیل نهایی انتخاب شدند. برای 

تجزیه‌وتحلیل محتوای مقالات منتخب نیز از روش تحلیل مضمون، استفاده شده است.
یافته‌ها: ابعاد مفهومی تشکیل‌دهنده معنویت در محیط کار، شامل چهار مضمون فراگیر است: ابعاد 
فردی )معناجویی، رشد شخصی و آرامش ناشی از کار معنادار(، میان‌فردی )اعتماد، همبستگی و 
تعلق(، سازمانی )همسویی ارزش‌های فردی و سازمانی، فضای حمایتی( و فراسازمانی )خدمت به 

جامعه و محیط‌زیست فراتر از منافع شخصی(.
ارزش/ اصالت پژوهش: ایجاد شناختی به نسبت جامع‌ از ابعاد تشکیل‌دهنده معنویت در محیط 
کار نقطه قوت این پژوهش به شمار می‌رود. شناخت این عوامل می‌تواند آگاهی ارزشمندی برای 

پرورش آن در محیط کار و بهره‌مندی از فواید و نتایج آن حاصل کند.

مرور  کار،  محیط  در  معنویت  معنویت،  ابعاد  کلید‌‌واژه‌ها: �معنویت، 
نظام‌مند ادبیات، تحلیل مضمون.
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نظام‌مند ادبیات
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مقد‌‌مه

 در دهه‌های اخیر، معنویت در محیط کار به‌عنوان عرصه پژوهشی مهمی در ادبیاتِ رفتار سازمانی و مدیریت 
 ;Dubey & Bedi, 2024; Pourmola, Bagheri & Alinezhad, 2019( منابع انسانی، مطرح شده است 
Shahabinasab, Pira, Kohansal, Golpa & Arminpili, 2016(. پژوهشگران و مدیران در 

آمریکای شمالی، گزارش داده‌اند مسائل معنوی در محیط کار، رشد چشم‌گیری داشته است. به 
باور برخی از پژوهشگران مانند هوارد1 )2002( این علاقه به معنویت در مدیریت، مهم‌ترین روند 
از ظهور “موج  واگنر- مارش و کانلی2 )1999(  است. همچنین،  تاکنون  از دهه ۱۹۵۰  مدیریتی 
چهارم سازمانی” سخن گفته‌اند که پس از موج فناوری )موج سوم( قرار دارد و آن را »سازمان‌های 
معنوی« نامیده‌اند. برخی دیگر نیز معتقدند جستجوی معنویت، بزرگ‌ترین ابَرروند عصر حاضر است 
)Prihandono & Wijayanto, 2021(. درواقع، عوامل و نیروهای زیادی به احیای معنویت در 
محیط کار کمک کرده‌اند این‌ عوامل مواردی چون؛ رضایت کم و استرس زیاد شغلی، کوچک‌سازی 
و اخراج‌های ناگهانی کارکنان درنتیجه رقابت جهانی، جابجایی مدیران و کارمندان، دغدغه‌ها و 
آلودگی‌های زیست‌محیطی، بحران انرژی و خشونت در محل کار، احساس بیگانگی از کار و غیره 
که به‌نوبه خود منجر به کاهش روحیه، تعهد و اعتماد بین کارکنان را می‌شود در بر می‌گیرد که در 
 Saxena & Prasad, 2023; Rashidin,( نهایت، به بی‌تفاوتی آنها نسبت به شغلشان می‌انجامد
وضعیت،  این   .)Javed & Liu, 2020; Kökalan, 2019; Adawiyah & Pramuka, 2017

اهداف  تحقق  برای  مساعدی  کاری  محیط  تا  می‌کند  ایجاد  سازمان‌ها  رهبران  برای  را  چالشی 
کارکنان ایجاد شود.

یکی از راه‌کارهای مؤثر برای رویارویی با این چالش‌ها، پرورش معنویت در محیط کار است 
.)Garg, 2020; Garg, Punia & Jain, 2019(

مدرن،  شرکت‌های  و  سازمان‌ها  که  است  آن  از  حاکی  مختلف  پژوهش‌های  راستا،  این  در 
انسانی خود هستند  یا نگرش مناسب در میان سرمایه  ایجاد »معنویت«  به دنبال راه‌هایی برای 
)Saxena & Prasad, 2023; Adnan, 2020; Rashidin, Javed & Liu, 2020(؛ زیرا شرکت‌ها 
در قرن بیست و یکم نیاز دارند که کارکنان آنها با تمام وجودشان به کار رو بیاورند، نه‌تنها حضور 
فیزیکی و هوششان، بلکه روحشان را نیز درگیر نمایند. شمار فزاینده‌ای از کارکنان در محیط کار، به 
 .)Indradevi, 2020( دنبال کاری معنادار و الهام‌بخش هستند و صرفاً به مزایای مالی توجه ندارند 

1. Howard
2. Wagner-Marsh and Conley



151

دی
حم

ی ا
هد

و م
ی 

گر
عس

صر 
| نا

ت 
دبیا

د ا
م‌من

ظا
ور ن

 مر
ار:

ط ک
حی

ر م
ت د

نوی
 مع

ای
ه‌ه

مای
 بن‌

وی
اکا

- و
ه 5

قال
م

کاری،  محیط‌های  در  را  معنویت  دیلویت،  و  بوئینگ  کوکاکولا،  اینتل،  مانند  بزرگی  شرکت‌های 
مطالعه  گروه‌های  برگزاری  شامل  معنوی  اعمال  از  برخی  گنجانده‌اند.  خود  فرهنگ‌  یا  راهبردها 
کتاب مقدس، قرآن یا تورات؛ تشکیل گروه‌های دعای داوطلبانه؛ ارائه تمرین‌های مراقبه؛ و شروع 
بنابراین،  )Indradevi, 2020; Karakas, 2010(؛  است  خدمتگزار  رهبری  توسعه  برنامه‌های 

معنویت در محل کار پادزهری برای غلبه بر مشکلات معاصرِ منابع انسانی است.
بسیاری از مقالات پژوهشی، کتاب‌ها، سازمان‌ها، دانشگاه‌ها و کارگاه‌های آموزشی، عملکرد مثبت 
 .)Pourmola et al., 2019( معنویت را در بهبود وضعیت محیط کار، بازارها، اقتصاد و جامعه تأیید کرده‌اند 
بررسی مطالعات مختلف، گویای آن است که توسعه معنویت در محل کار، سه پیامد اصلی در سطح 
فرد، سازمان‌ و جامعه اجتماعی دارد )Sapta, Rus‌tiarini, Kusuma & As‌takoni, 2021(. در سطح 
فردی، معنویت در محل کار، ظرفیت و عملکرد کارکنان را افزایش می‌دهد و انگیزه، عزت‌نفس و 
خودپنداری آنان را تقویت می‌کند )Sholikhah, Wang & Li, 2019(. پژوهش‌های تجربی مختلف 
نیز ثابت می‌کنند که معنویت در محیط کار بر رضایت شغلی، مشارکت، تعهد و رفاه کارکنان تأثیر 
 ;Utami, Sapta, Verawati & As‌takoni, 2021; Aboobaker, Edward  KA, 2020( می‌گذارد 
کار،  محیط  در  معنویت  سازمانی،  سطح  در   .)Belwalkar, Vohra & Pandey, 2018

می‌کند  ایجاد  می‌گیرند،  نادیده  را  معنویت  که  سازمان‌هایی  به  نسبت  بیشتری  سود  و   بهره‌وری 
به  اهداف  کار،  محیط  در  معنویت  اجتماعی،  سطح  در   .)Pandey, Gupta & Kumar, 2016(

.)Garg, 2017( حداکثر رساندن سود را با مسئولیت اجتماعی سازمانی، همسو می‌کند
پژوهش‌های گسترده‌ای در حوزه معنویت در محیط کار، انجام شده است که جنبه‌های مختلف این 
پدیده، از منظر نظری و عملی مورد بررسی قرار گرفته است. در این زمینه مطالعات متعددی همچون؛ توسعه 
 ،)Liu & Robertson, 2011; Ashmos  Duchon, 2000( اندازه‌گیری و سنجش مفهوم معنویت 
مبانی فلسفی معنویت در محیط کار )Gotsis & Kortezi, 2008(، چالش‌های معنویت در محیط 
کار )Loo, 2017(، تسهیل معنویت در کار )Pawar, 2009; Shankar Pawar, 2009( و ارزیابی 
وفاداری   ،)Hassan, Bin Nadeem & Akhter, 2016( شغلی  رضایت  با  مرتبط  پیامدهای 
رفتارهای  و  ادراک‌شده  سازمانی  حمایت   ،)Aboobaker, Edward & KA, 2020( کارکنان 
کاری  واحد  عملکرد   ،)Saxena & Prasad, 2023; Afsar & Badir, 2017( نوآورانه   کاری 
 )Saeed, Khan, Zada, Ullah & Vega-Muñoz, 2022( چابکی نیروی کار ،)Duchon & Plowman, 2005( 

و رفتار شهروندی سازمانی )Belwalkar, Vohra & Pandey, 2018(، صورت گرفته است.
سازوکارهای  معنویت،  مفهوم  شناخت  در  ارزشمندی  پیشین، سهم  اگرچه پژوهش‌های 
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در ادبیاتِ این  متعددی  اما شکاف‌های  کرده‌اند،  ایفا  آن  با  مرتبط  پیامدهای  و  تسهیل‌کننده 
حوزه، وجود داشته است. اولًا، بسیاری از این پژوهش‌ها به بررسی جامع ابعاد مختلف این پدیده 
نپرداخته‌اند. متأسفانه مطالعات قبلی، تصاویری پراکنده‌ ارائه داده‌اند که این امر باعث شده است 
تعاریف  به‌ویژه،  این پدیده شوند.  ابعاد مفهومی  دانش‌پژوهان و پژوهشگران، دچار سردرگمی در 
ابهام مفهومی  ارائه نشده و درنتیجه،  قالب دسته‌بندی‌های روشن و نظام‌مند،  متنوع معنویت در 
به‌عنوان شکافی بنیادین در ادبیات موجود، پابرجاست؛ بنابراین، سهم ارزشمند پژوهش حاضر، این 
است که با در نظرگیری این خلأ، رویکردی نظام‌مند را در پیش بگیرد و با ترکیب و سنتز نتایج 
مطالعات پیشین، در پی ارائه تصویری جامع، یکپارچه و مدون به پژوهشگران و دانش‌پژوهان آتی از 

ابعاد مفهومی معنویت در محیط کار باشد تا درکی عمیق‌تر و کامل‌تر از این پدیده حاصل شود.

مبانی نظری پژوهش

با توجه به اینکه هدف غایی این پژوهش، کشف نظام‌مند مکانیسم‌های تسهیلگر و پیامدهای 
چندبعدی پدیده معنویت در محیط کار است، در این بخش به‌صورت آگاهانه و مبتنی بر ملاحظات 
روش‌شناختی از تشریح پیش‌دستانه این مؤلفه‌ها اجتناب شده است. در ادامه، به بررسی ابعاد و دیدگاه 

مختلف پدیده معنویت در محیط کار، مبانی فلسفی و نظریه‌های مرتبط با آن، پرداخته می‌شود.

معنویت در محیط کار )مفهوم‌سازی و ارتباط آن با دین(

مفهوم »معنویت در محیط کار« به دلیل اهمیت روزافزون آن در عملکرد سازمانی، توجه زیادی 
ماهیت  دلیل  به  اگرچه   .)Belwalkar, Vohra & Pandey, 2018( است  به خود جلب کرده  را 
انتزاعی آن، محدود کردن این مفهوم به یک تعریف دشوار است، دانشگاهیان و پژوهشگران تلاش 
کرده‌اند تا آن را از دیدگاه‌های مختلف، بیان کنند )Da Silva & Pereira, 2017(. معنویت محیط 
کار، ساختاری چندوجهی است که فرد، سازمان و تعاملات فرد یا افراد درون سازمان را در بر می‌گیرد 
)Saxena & Prasad, 2023; Pourmola et al., 2019(. معنویت محل کار، زمینه‌ای را فراهم 
می‌کند که در آن کارکنان می‌توانند هدف نهایی خود را در زندگی کشف کنند، ارتباطات قوی با 
همکاران و سایر افراد مرتبط با محیط کار به دست آورند و بین باورهای اصلی و ارزش‌های سازمان، 
همسویی ایجاد کنند )Afsar & Badir, 2017(. تعاریف متعددی از معنویت در محیط کار ارائه 
شده است، اما در این اصل همه موافق هستند که این یک سازه بسیار شخصی، با تأکید بر ارتباط در 
محل کار، تلاش برای یافتن هدف نهایی در زندگی، پیوندهای اجتماعی قوی با همکاران و همسویی 
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 باورها و ارزش‌های شخصی با باورها و ارزش‌های سازمان است. از نظر اشموس و دوچون1 )2000(، 
معنویت در محل کار، به این معنا است که کارکنان، محل کار را جایی می‌بینند که هم‌ذهن )هوش( 
به ‌اندازه رشد فکری  افراد معتقدند رشد روحی  باورها( در آن رشد می‌کند.  و هم‌روح )علایق و 
مهم است. همچنین، معنویت محل کار، به معنای تلاش برای هماهنگ‌کردن باورهای شخصی 
با ارزش‌های سازمان است که به‌تبع آن کارمند در محیط کار، احساس رضایت می‌کند و این امر 
باعث می‌شود بیش از وظایف معمول خود تلاش کند. به‌بیان‌دیگر، معنویت محل کار، جایی است 
که کارکنان با فکر و اشتیاق مشترک، دورهم جمع می‌شوند و معتقدند این اشتیاق جمعی، انگیزه 
و عملکرد را افزایش می‌دهد. همچنین، این مفهوم به معنای تطابق فرد با ارزش‌ها و هنجارهای 

.)Khair, Dina & Pandia, 2024( سازمان است، بدون اینکه اهداف کاری نادیده گرفته شوند

جدول 1: تعاریف معنویت در محیط کار از نگاه نویسندگان مختلف

نویسنده/ سالتعاریف معنویت در محیط کار
حضور معنویت در محیط کار به معنای داشتن چارچوبی از ارزش‌ها و 1

فرهنگ‌سازمانی است که منعکس‌کننده زندگی درونی، گشودگی، مراقبت، تعامل، 
احترام، فروتنی، شفقت و تعالی از دیدگاه سازمان باشد.

Saeed et al., 
(2022)

معنویت در محل کار در مورد جستجوی معنا یا هدف والاتر، ارتباط و تعالی 2
است.

Utami et al., 
(2021)

معنویت یک نیاز اساسی برای زندگی انسان است، رفتار انسان را هدایت می‌کند 3
و همچنین یک ضرورت در یک محیط سازمانی محسوب می‌شود.

Rashidin et al., 
(2020)

معنویت شامل شرایط یا تجربه‌ای است که می‌تواند به افراد جهت و معنا بدهد یا 4
احساس درک، حمایت و تمامیت یا ارتباط را فراهم کند. ارتباط می‌تواند با خود، 

دیگران، جهان، خدا یا سایر قدرت‌های ماوراء طبیعی باشد.

Haldorai et al., 
(2020)

Karakas, (2010)معنویت نوع خاصی از احساس کاری که به عمل انرژی می‌دهد.5
جنبه‌هایی از محیط کار که از طریق تعالی، احساس رضایت را ارتقا می‌دهند؛ 6

فرآیند کاری که حس ارتباط کارکنان با نیرویی که فراتر از خودشان را تسهیل 
می‌کند و احساس کمال و شادی را به ارمغان می‌آورد.

Giacalone & 
Jurkiewicz, 

(2010)
معنویت در محیط کار را به‌عنوان یک تجربه و کار معنادار، احساس اجتماع و 7

تعالی تعریف می‌کند.
Shankar 

Pawar, 2009
تجربه‌ای از ارتباط متقابل که با اصالت، عمل متقابل و حسن نیت شخصی آغاز 8

می‌شود؛ حس عمیقی از معنا که به انگیزه بیشتر و تعالی سازمانی منجر می‌شود.
Marques,  
Dhiman & 

King, (2007)

1. Ashmos & Duchon
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ادامه جدول 1: تعاریف معنویت در محیط کار از نگاه نویسندگان مختلف

نویسنده/ سالتعاریف معنویت در محیط کار
معنویت در محیط کار یعنی روابط خوب و قوی با همکاران داشتن و اینکه 9

ارزش‌های شخصی فرد با ارزش‌های سازمانی هماهنگ باشد.
Milliman et 
al., (2003)

معنویت سازمانی یعنی درک این موضوع که کارکنان یک زندگی درونی دارند که 10
با انجام کارهای معنادار در محیط کار رشد می‌کند و تقویت می‌شود.

Ashmos & 
Duchon, (2000)

سفری به‌سوی ترکیب کار و معنویت که به زندگی کاری، جهت، تمامیت و 11
یکپارچگی می‌بخشد.

Gibbons, 
(2000)

معنویت در محیط کار به معنای دیدن کار به‌عنوان یک مسیر معنوی، فرصتی برای 12
Neal, (1997)رشد شخصی و مشارکت معنادار در اجتماع است.

بازگشت به ریشه‌ها: پارادایم‌های معنویت در کار

پژوهشگران و متخصصان، معمولًا از پرداختن به ریشه‌های معنویت در محیط کار دوری می‌کنند، 
چون نگران هستند این موضوع، باعث اختلاف یا درگیری‌های مذهبی و نظری شود )Neal, 1997(؛ 
اما برای درک بهتر معنویت در کار، باید مکاتب فکری مختلفی که بر آن تأثیر گذاشته‌اند را بررسی 
کنیم. اگرچه بیشتر توجه به دیدگاه‌ها و پارادایم‌های معاصر امروزی است، اما معنویت ریشه در نظریه‌ها 
و ادیان کهن دارد )Neal, 2012(. در ادامه به سراغ شش مکتب می‌رویم که هرکدام از دریچه خاصی 
به معنویت نگاه کرده‌اند. این مکاتب عبارتند از: اخلاق‌گرا1، مدرنیست یا کارکردگرا2، انسان‌گرایی 

.)Neal, 2012( 6زیست‌محیطی3، اگزیستانسیالیست4، پست‌مدرن5 و پارادایم‌های مذهبی
اجتماعی  منبع اخلاق، مسئولیت  معنویت  نشان می‌دهد که  رویکرد،  این  اخلاق‌گرا:  پارادایم 
و  دغدغه‌ها  که  است  فرهنگ‌هایی  ترویج  توسعه  آن  هدف  که  است  کارکنان  رفاه  و  شرکتی 
شجاعت،  فروتنی،  مانند  اخلاقی،  اصول  و  فضایل  و  می‌دهند  پرورش  را  بشردوستانه  پیامدهای 
عشق نوع‌دوستانه، شفقت، صبر و بخشش را ترویج می‌دهند. فرای7 یکی از نمونه‌های این جنبش 
است و مدل رهبری معنوی او به خوبی این گرایش اخلاقی را نشان می‌دهد. فرای که یکی از 
نگرش‌ها  ارزش‌ها،  را »شامل  معنوی  رهبری  دارد،  را  معنوی  رهبری  توسعه‌یافته‌ترین مدل‌های 
1. Moralis‌t
2. Modernis‌t/Functionalis‌t
3. Eco-Humanis‌t
4. Exis‌tentialis‌t
5. Pos‌tmodern
6. Religious
7. Fry
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از  آنها  تا  هستند  ضروری  دیگران  و  خود  در  ذاتی  انگیزه  ایجاد  برای  که  می‌داند  رفتارهایی  و 
طریق رسالت و عضویت، حس بقای معنوی داشته باشند«. او همچنین ادعا می‌کند که معنویت، 
عمیق‌ترین نیازهای رهبران و پیروان آنها را برای بقای معنوی از طریق برانگیختن یک چشم‌انداز 

.)Fry, 2003( و فرهنگ امید، ایمان و عشق نوع‌دوستانه، آشکار و برآورده می‌کند
پارادایم کارکردگرا: اگرچه معنویت ضد مادی‌گرایی است، اما به نظر می‌رسد این پارادایم، به سمت 
مادی‌گرایی معنوی یا آنچه بوژه1 )۲۰۰۰( آن را سرمایه‌داری معنوی می‌نامد، گرایش دارد. در این 
حالت، رهبران از معنویت، برای افزایش عملکرد و افزایش کنترل و بهره‌وری در محیط کار »استفاده« 
خواهند کرد. معنویت به‌عنوان یک »ابزار دست‌کاری2« در نظر گرفته می‌شود. این بدان معناست که 
گفتمان سازمانی و رهبران، پر از مفاهیم معنوی است، اما زندگی سازمانی، بی‌روح خواهد بود. یکی 
از ویژگی‌های مهم این پارادایم، عقلانیت فراگیر است که به دنبال توجیه سودمندی معنویت، برای 
بهبود عملکرد و کارآیی سازمان است. نکته قابل‌تأمل این است که با وجود پیچیدگی ذاتی معنویت 
)که به کلیت و جامعیت توجه دارد(، برخی پژوهشگران، آگاهانه یا ناآگاهانه، همچنان اولویت را به 
 عقلانیت می‌دهند و تلاش می‌کنند معنویت و پیامدهای آن را با معیارهای عینی، اندازه‌گیری کنند. 
اویمت )۲۰۰۳( در پژوهش خود که بر اساس مطالعه موردی شرکتش انجام داد، مشخص کرد که 

.)Ouimet, 2003( می‌توان سود اقتصادی را با ارزش‌های انسانی و معنوی، هماهنگ ساخت
رابطه‌  انسان‌ها و  با دیگر  ارتباط معنوی  بر  پارادایم  این  انسان‌گرایی زیست‌محیطی:  پارادایم 
تنگاتنگ با طبیعت یا محیط‌زیست، تأکید دارد. پژوهشگرانی که به این پارادایم تعلق دارند، فرد 
را به‌عنوان یک کل در نظر می‌گیرند که در آن بدن، ذهن، قلب و روح در هماهنگی و آرامش 
با یکدیگر و در تعامل و ارتباط متقابل هستند. به‌عنوان‌مثال، اشموس و دوچون )۲۰۰۰( استدلال 
می‌کنند که کارمندانی که خود را موجوداتی معنوی می‌دانند، به تغذیه‌ دائمی ناشی از ارتباطشان 
با یکدیگر و جامعه‌ محل کارشان نیاز دارند )Ashmos & Duchon, 2000(. روزیل3 با تکیه بر 
۲۰ سال تجربه‌ تدریس در مدیریت و رابطه‌ با اسب‌هایش، اظهار داشت که تجربه‌ واقعی طبیعت، 

.)Neal, 2012( می‌تواند به آگاهی معنوی و خودسازی بزرگی منجر شود
اما اگر کار بی‌روح باشد،  پارادایم اگزیستانسیالیست: »بدون کار، تمام زندگی فاسد می‌شود، 
زندگی خفه می‌گردد و می‌میرد«. این جمله به‌گونه‌ای فلسفۀ پیروان این دیدگاه را خلاصه می‌کند. 
درواقع، آنها معنویت را در جست‌وجوی هدف و راهی برای معنا بخشیدن به کار خود و پیروانشان 
1. Boje
2. Manipulation Tool
3. Rosile
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می‌دانند. همچنین، این مفهوم در خودِ واقعیتی را نهفته است؛ جایی که بازگشت به آگاهی درونی 
.)Neal, 2012( برای هدایت دیگران و آگاه‌سازی تصمیمات و اعمال خودمان، ضروری است

با نوشتن کتاب، پیشگام  با چاپ مقاله و چه  پارادایم پست‌مدرن: طرفداران این دیدگاه، چه 
تقویت بحث “معنویت در محیط کار “بودند. به‌عنوان‌مثال مجله مدیریت تغییر سازمانی که در آن 
زمان دیوید بوج1 سردبیر بود، بین سال‌های ۱۹۹۲ تا ۱۹۹۹، ۶۸ مقاله منتشر کرد که مستقیم یا 
غیرمستقیم به موضوع معنویت در کار پرداخته بودند )Boje, 2000(. بااین‌حال، برخی پژوهشگران 
ابزاری برای کنترل تبدیل شود؛ جایی که  پست‌مدرن، هشدار دادند که معنویت ممکن است به 
هر انتقاد از قدرت، به‌‌عنوان “بی‌معنویتی” قلمداد شود. برای جلوگیری از این خطر، آن‌ها مفهوم 
“معنویت انتقادی2” را مطرح کردند؛ یعنی سازمانی که تنوع ‌فکری و چندصدایی را تقویت کند، 
رهبرانش نه‌تنها فضایی مناسب برای ارتباط با کارمندان فراهم می‌کنند، بلکه تعامل بین افراد را 
تأکید کردند که یک سازمان معنویِ  بیبرمن و ویتی3 هم   .)Boje, 2007( پرورش می‌دهند  نیز 

پست‌مدرن، باید “غذای واقعی روح انسان4” باشد و نتواند هیچ‌یک از ذی‌نفعانش را نادیده بگیرد.
پارادایم‌ مذهبی: پژوهشگران این مکتب، دین را نظامی از باورهای شخصی می‌دانند که هم به‌عنوان 
منبعی برای معنا و آگاهی عمل می‌کند، هم خوددرونی رهبران را روشن می‌سازد و هم راهی برای 
 .)S‌track, Fottler, Wheatley & Sodomka, 2002( یکپارچه‌سازی تمام ابعاد وجودشان فراهم می‌آورد 
همچنین، از نگاه آنها دین، چارچوب مفهومی ارائه می‌دهد که شیوه رهبری را مشخص و اجرای مؤثر 
نقش رهبری را تسهیل می‌کند. “جستجوی ارتباط با خدا یا خالق هستی و اولویت دادن به او در کسب‌وکار، 
به رهبران کمک می‌کند تا با شجاعت و اطمینان، با اتفاقات غیرمنتظره روبه‌رو شوند. همچنین، 
 .)Howard, 2002( ”این ارتباط عمیق، پیوند آنها را با خودشان، اطرافیان و محیط تقویت می‌کند 
طرفداران این دیدگاه، معتقدند که رهبران و اعضای گروه باید “همه‌ وجود خود” را به محیط کار 
با تقسیم‌بندی و جداسازی بخش‌های مختلفِ شخصیت  بیاورند )Bell & Taylor, 2001(. آنها 
خود، مخالفند. درواقع، اصول اخلاقی این مکتب در کسب‌وکار، ریشه در باورهای دینی آنها دارد. بر 
اساس آمار گفته می‌شود که بیش از 80 درصد از مردم کره زمین، دارای دین هستند و پژوهش‌های 
علمی نیز نمی‌تواند آن را نادیده بگیرد که در این صورت، درک ما از رفتارها و معانی محیط کار، 

.)Neal, 2012( ناقص خواهد بود

1. David Boje
2. Critical Spirituality
3. Biberman and Whitty
4. Real Human Nourishment
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پیشینه تجربی پژوهش

این پژوهش، بر اساس مرور نظام‌مند ادبیات انجام شده است، بنابراین پیشینه تجربی آن در 
واقع همان داده‌هایی است که برای پاسخ به پرسش اصلی پژوهش، مورد استفاده قرار گرفته‌اند. 
برای ارائه تصویری روشن از مطالعات پیشین، جدول )2( خلاصه‌ای از یافته‌های کلیدی و نتایج 
پژوهش‌های مرتبط را نمایش می‌دهد. تحلیل دقیق‌تر و بحث جامع درباره این پیشینه، در بخش 

یافته‌ها به تفصیل ارائه خواهد شد.

جدول 2: مرور برخی پژوهش‌های مهم در خصوص معنویت در محیط کار

یافته‌های پژوهشنویسنده و سال

Wenying, Moham-
madi & Jantan 

(2024)

این مطالعه، بدبینی سازمانی را به‌عنوان واسطه‌ای بین خستگی و فرهنگ یادگیری 
برجسته می‌کند و مسیرهای بررسی نشده قبلی را روشن می‌سازد. علاوه بر این، 

مشخص شد که معنویت در محیط کار، این روابط را تعدیل می‌کند. یافته‌ها، 
بینش‌های نظری و توصیه‌های عملی را برای افزایش رفاه کارکنان و ارتقای 

تاب‌آوری سازمانی در صنعت امنیت خصوصی ارائه می‌دهند.

Saxena & Prasad 
(2023)

یافته‌ها نشان می‌دهد که معنویت در محیط کار یک سازه هفت عاملی است و بر 
رفتارهای کاری نوآورانه کارمندان بانک تأثیر می‌گذارد. نتایج نشان داد که چهار بعُد 

معنویت در کار به‌طور قابل‌توجهی رفتارهای نوآورانه را افزایش می‌دهد و حس کردن 
خدا رابطه بین معنویت در محیط کار و رفتارهای کاری نوآورانه را تعدیل می‌کند.

Kumar, Lochab & 
Mishra (2022)

نتایج مطالعه نشان می‌دهد که بین معنویت در محیط کار و رضایت شغلی رابطه 
وجود دارد. از نتایج مطالعه مشخص شد که متغیرهای معنویت در کار )کار معنادار، 
حس تعلق به جامعه و همسویی با ارزش‌ها( با دلبستگی شغلی ارتباط مثبت دارند.

Hisam & Sanyal 
(2021)

یافته‌های این مطالعه نشان می‌دهد که کار معنادار بیشترین تأثیر را بر تعهد 
سازمانی دارد و پس‌ازآن زندگی درونی و حس تعلق به جامعه قرار دارند. 
مشخص شده است که ارزش‌های سازمانی تأثیر معناداری بر تعهد سازمانی 
ندارند. معنویت در محیط کار می‌تواند تأثیر عمیقی بر سلامت روان و رفاه 

کارکنان در این دوران دشوار داشته باشد.

Haldorai, Kim, 
Chang & Li (2020)

معنویت در محیط کار، واسطه‌ای بین عدالت سازمانی-رفتار شهروندی سازمانی و 
ارتباط بین جو اخلاقی-رفتار انحرافی در محیط کار است. این پیامدها می‌تواند به 
متخصصان مهمان‌نوازی در ایجاد یک محیط کاری اخلاقی که عدالت و معنویت 

را برای رفاه کارکنان، سازمان و جامعه به‌طورکلی در بر می‌گیرد، کمک کند.
Pourmola et al 

(2019)
نتایج نشان داد که معنویت می‌تواند 26 درصد از واریانس بهره‌وری منابع انسانی 

در شرکت را پیش‌بینی کند و به‌عنوان یک عامل مؤثر شناخته شود.
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ادامه جدول 2: مرور برخی پژوهش‌های مهم در خصوص معنویت در محیط کار

یافته‌های پژوهشنویسنده و سال

Aboobaker,  
Edward & KA 

(2020)

سه بعُد معنویت در محیط کار تأثیرات متفاوتی بر متغیرهای پیامد داشتند. 
همسویی با ارزش‌های سازمانی با تمام ابعاد وفاداری کارکنان رابطه مثبت داشت، 
درحالی‌که حس تعلق به جامعه با قصد ماندن و عدم حساسیت به مزایا ارتباط 
مثبت داشت، درحالی‌که کار معنادار فقط بر عدم حساسیت به مزایا تأثیر مثبت 
نشان داد. یافته‌ها، به‌طورکلی، نشان می‌دهند که تجربه کارکنان از معنویت در 

محیط کار تأثیر مثبت قابل‌توجهی بر وفاداری آنها نسبت به سازمان دارد.
Rezaei and  

Zamani (2020)
یافته‌ها نقش میانجی تناسب فرد- سازمان را در رابطه بین معنویت کاری و 

حمایت سازمانی ادراک‌شده با رفتار کاری نوآورانه تأیید می‌کنند.
Ghorbani, 

Haghighi, Imani, 
Tajrishi & Ras‌teh 

Moghaddam (2012)

نتایج تحلیل داده‌ها که از طریق آزمون همبستگی اسپیرمن محاسبه‌شده است، 
حاکی از آن است که از بین ابعاد ده‌گانه هوش معنوی به ترتیب توجه به 

مکان‌های مذهبی و متولیان آن، تجربه‌های معنوی، اعتقاد به مفاهیم مذهبی و 
احساس هدفمندی در دنیا، دارای بیشترین همبستگی با تعهد سازمانی است.

روش‏شناسی پژوهش

این پژوهش با هدف شناخت ابعاد مفهومی، سازوکارهای تسهیل‌کننده معنویت در محیط کار و 
تحلیل نتایج آن طراحی‌شده است. با توجه به ماهیت اکتشافی مطالعه حاضر که بر آزمون فرضیه‌ها 
یا بررسی روابط علیّ متمرکز نیست و همچنین مبتنی بر مبانی نظری موجود که معنویت را پدیده‌ای 
ذهنی و تفسیرپذیر می‌داند، این پژوهش، ماهیت کیفی دارد و در چارچوب پارادایم تفسیری قرار 
می‌گیرد. برای بررسی پدیده موردمطالعه و یکپارچه‌سازی ادبیات موجود، از رویکرد استقرایی بهره 
گرفته شد و بر اساس مرور نظام‌مند ادبیات، انجام پذیرفت. به نظر می‌رسد این روش، رویکردی 
امیدبخش برای دستیابی به هدف پژوهش حاضر باشد، زیرا اگرچه مطالعات متعددی به بررسی 
مکانیسم‌های تسهیل‌کننده معنویت و پیامدهای آن در محیط کار پرداخته‌اند، اما هر یک تنها به 
بخشی از ابعاد این پدیده، اشاره داشتند و تصویر جامع و یکپارچه‌ای ارائه نکرده‌اند. درنتیجه، ادبیات 
موجود در این حوزه، نه‌تنها پراکنده است، بلکه از نقایص مفهومی و روش‌شناختی نیز رنج می‌برد.

در مطالعه مرور نظام‌مند ادبیات، نویسنده باید پروتکلی را برای اطمینان از اعتبار و شفافیت 
در شناسایی از طریق منابع اسناد، تعیین کند. همان‌طور که منگست و همکاران )2020( توضیح 
داده‌اند، تفاوت بین مرور نظام‌مند ادبیات1 و مرور سنتی2 این است که مرور نظام‌مند ادبیات از اصول 

1. Sys‌tematic literature Review
2. Traditional Review
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تکرارپذیری، علمی بودن و شفافیت استفاده می‌کند )Mengis‌t, Soromessa & Legese, 2020(؛ 
بنابراین، در این پژوهش، از پروتکل »رویه‌ها و منطق علمی برای بررسی‌های نظام‌مند متون1« 
که توسط پاول و همکاران )2020( توسعه‌یافته است، استفاده می‌شود. این پروتکل به دلیل قابلیت 
اطمینان بالا و رویکرد نظام‌مند، به‌عنوان چارچوب اصلی مرور نظام‌مندِ ادبیات پژوهش، انتخاب‌شده 
است. همچنین، با به‌کارگیری این پروتکل، روش‌شناسی پژوهش حاضر، مراحل عملیاتی پیشنهاد 
نه‌تنها مکمل  این دو رویکرد،  به کار می‌گیرد.  نیز  را  شده توسط سیمسک و همکاران2 )2023( 
یکدیگر هستند، بلکه ترکیب آن‌ها )شکل )1(( منجر به ارتقای قابل‌توجه پایایی و اعتبار پروتکل 
پژوهش می‌شود )Mori, Sassetti, Cavaliere & Bonti, 2025(. در ادامه به اقدامات صورت 

گرفته در هر مرحله پرداخته می‌شود.

یافته‌ها

 در گام اول؛ یعنی تدوین چشم‌انداز پژوهش، هر مطالعه علمی باید با یک پرسش پژوهشی دقیق و روشن 
جهت‌دهی شود. این امر به‌ویژه در مطالعات مرور نظام‌مند از اهمیت بالایی برخوردار است، چراکه تعریف 
 .)Paul, Jena & Sahoo, 2020( واضح سؤال پژوهش، پایه و اساس فرآیند بررسی را تشکیل می‌دهد 
همان‌طور که در بخش مقدمه اشاره شد، پژوهش‌های پیشین در حوزه معنویت در محیط کار، عمدتاً 
پراکنده و فاقد انسجام لازم بوده‌اند و مطالعه جامعی که به‌طور همزمان به بررسی سازوکارهای 
تسهیل‌کننده و پیامدهای این پدیده بپردازد، انجام نشده است؛ بنابراین این پژوهش، درصدد پاسخ 

به پرسش زیر است: “ابعاد مفهومی، معنویت در محیط کار کدامند؟”
پس از طرح پرسش پژوهش، مرحله دوم به شفاف‌سازی و تعریف دقیق شرایط مرزی پژوهش، 
اختصاص می‌یابد. در این راستا، ابتدا پایگاه‌های داده معتبر با تمرکز بر حوزه‌های تخصصی شامل 
مدیریت منابع انسانی، اخلاق در منابع انسانی، معنویت در رفتار سازمانی و مطالعات روان‌شناختی، 
مورد بررسی قرار گرفت. این جستجو در شش پایگاه داده علمی معتبر انجام شد که عبارتند از: 
ساینس دایرکت3، امرالد4، اشپرینگر5، وایلی6، تیلور و فرانسیس، سیج ژورنال. این تعداد پایگاه‌های 
امکان  تا  شدند  انتخاب  منابع،  به  محدودیت  بدون  دسترسی  و  جامع  پوشش  به ‌دلیل  اطلاعاتی 

1. Scientific Procedures and Rationales for Sys‌tematic Literature Reviews
2. Simsek, Fox and Heavey
3. ScienceDirect
4. Emerald
5. Springer
6. Wiley
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این مرحله، دوره زمانی  گردآوری داده‌های کافی برای تحلیل عمیق فراهم گردد. در نهایت در 
پژوهش از سال ۲۰۰۰ تا ۲۰۲۴ انتخاب شد. این بازه زمانی با توجه به دو معیار اصلی تعیین گردید: 
نخست، به‌روز بودن مطالعات و داده‌های مربوط به این دوره؛ و دوم، حجم قابل‌توجه پژوهش‌های 
انجام شده در این سال‌ها، به‌ویژه از سال ۲۰۱۰ به بعد که تعداد پژوهش‌ها در این حوزه، افزایش 

چشمگیری داشت.
نکته‌ محوری در گام سوم یعنی )اجرا(، تدوین راهبردی است که جستجوهای مبتنی بر کلمات 
کلیدی را هدایت کند، چراکه این جستجوها بخش عمده‌ای از فرآیند پژوهش را تشکیل می‌دهند 
)Mori et al., 2025(. در این مطالعه، ابتدا به‌صورت عام به بررسی مفهوم معنویت پرداخته شد و 
سپس کلیدواژه‌های جستجو در مراحل بعدی، تخصصی‌تر و محدودتر گردید. به‌این‌ترتیب، پس از 
جستجوی اولیه در حوزه کلی معنویت، دامنه پژوهش به موضوعات »معنویت در کار«، »معنویت 
در محیط کار« و »معنویت در سازمان« متمرکز شد تا امکان دستیابی به منابع مرتبط و جامع‌تر 
فراهم گردد. درنهایت، پس از ادغام نتایج حاصل از شش پایگاه اطلاعاتی )تعداد 450 مقاله( و 

حذف موارد تکراری )تعداد 265 مقاله(، تعداد ۱۸۵ مقاله برای مرحله بعدی تحلیل انتخاب شدند.
در طول گام چهارم، سه اقدام اصلی برای غربالگری و حذف منابع غیرمرتبط انجام شد: در 
گام اول، 38 مقاله که از نظر عنوان و چکیده ارتباطی با موضوع پژوهش نداشتند، حذف شدند. در 
گام دوم، با توجه به معیارهای از پیش تعیین‌شده )شامل محدوده زمانی، دسترسی به متن کامل 
مقاله و پاسخگویی به پرسش اصلی پژوهش(، 54 مقاله دیگر از فرآیند مطالعه کنار رفتند. در گام 
سوم، با استفاده از شاخص‌های اعتبارسنجی نشریات، شامل ضریب تأثیر )اچ-ایندکس1( و شاخص 
)کیو2(، 42 مقاله دیگر مورد غربالگری قرار گرفتند. درنهایت، 51 مقاله واجد شرایط، برای تحلیل 

نهایی انتخاب شدند.

1. H-Index
2. Q
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 مندسازی و ارزیابی منابع در فرآیند مرور نظام: مراحل گردآوری، مرتب1شکل 

 

مقاله از معیارهای  ۱1تعداد  ،گری مقالات شود در نتیجه فرایند غربال دیده می (1)که در شکل  گونه همان
. فهرست مشخصات این مقالات به همراه شناسه برخوردار بودند ،لازم برای ورود به فرایند تحلیل

 است. شده ارائه (3)به هر یک از آنها در جدول  یافته اختصاص

 

ری
دآو

گر
 

هی
اند

سام
 

ابی
رزی

ا
 

معنوید  رر میدیک کدار و میامدۀهای        کنندۀ    سازوکارهای تسهیل پرسش اصلی: تعریف سؤال
 کۀامنۀ؟

های  پایگاه( 1
 اطلاعاتی

 های مطالعاتی وزهح( 2

 ( دوره زمانی3

جستجوی کلمات 
 کلیۀی

ساینس رایرک ، امِرالۀ، اشپرینگر، وایلی، تیلور و فرانسیس، ریسدر    ها: ( پایگاه1
 گی ، سیج ژورنال

مۀیری  منابع انسانی، اخلاق رر منابع انسانی، معنوی  رر رفتار سازمانی، ها:  ( حوزه2
 وانشناسی سازمانیرهبری و توسعه سازمانی، توسعه مۀیری ، روانشناختی، ر

 2222تا  2222از  ( دوره زمانی:3

معنوی  رر کار، معنوید  رر میدیک کدار، معنوید      مفهوم معنوی ،  های جستجو: کلیدواژه
 یمییک کار، معنوی  رر سازما ، روح رر کار، معنوی  سازمانی، منابع انسانی معنو

(، وایلدی  20(، اشپرینگر )511(، امرالۀ )02ساینس رایرک  )(: 054تعداد مقالات )
 ( 71(، سیج ژورنال )15(، تیلور و فرانسیس )83)

 حذف موارر تکراری

تعریف معیارهای 
 ورور و خروج

 گری شۀنۀ. مقاله وارر مرحله غربال 531(، تعۀار 271مس از حذف موارر تکراری )

 مقاله حذف شۀ( 83انتخاب مقالات بر اساس عنوا  و چکیۀه ) :گام اول

، رسترسدی  2222تا  2222 بازه انتخاب مقالات بر اساس معیارهایی همچو  :گام دوم
 مقاله حذف شۀ( 12مقاله و ماسخ به مرسش اصلی مژوهش )به متن کامل 

 2و  5کیدو  و ردریا   22منابع معتبر از نشریات بدا ردریا ا  بدالای     :گام سوم
 مقاله حذف شۀ( 22) انتخاب شۀنۀ

مقالده از   582رر نهای  مس از بررسی منابع بر اساس معیارهای اشاره شۀه، تعۀار 
 و تیلیل نهایی انتخاب شۀنۀ. مقاله برای بررسی 15مورر حذف و  531

اتخاذ چارچوب 
 استقرایی تیلیل اربیات

 روش تیلیل مضمو 

سازی و ارائه  خلاصه
 ها یافته

رر کۀگدذاری  رر این مژوهش، از  نجا که هۀف، انتخاب چارچوب نظری خاصی نبدور، رویکد  
 رر این مطالعه، استقرایی و بۀو  التزام به چارچوب نظری مشخص بوره اس .

 ( استفاره شۀه اس . 2227ل مضمو  براو  و کلارک )رر این مژوهش از تکنیک تیلی

 های حاصل از تیلیل مضمو  به تفصیل ارائه شۀنۀ. یافته

( توسعه 6گام 
 مفهومی 

( ارائه 7گام 
 نتایج

( 5گام 
 کدگذاری

( 0گام 
 گری غربال

 اجرا( 8گام 

تدوین ( 1گام 
انداز  چشم

 پژوهش

( 2گام 
 سازی  شفاف

شکل 1: مراحل گردآوری، مرتب‌سازی و ارزیابی منابع در فرآیند مرور نظام‌مند

همان‌گونه که در شکل )1( دیده می‌شود در نتیجه فرایند غربال‌گری مقالات، تعداد 51 مقاله 
از معیارهای لازم برای ورود به فرایند تحلیل، برخوردار بودند. فهرست مشخصات این مقالات به 

همراه شناسه اختصاص‌یافته به هر یک از آنها در جدول )3( ارائه‌شده است.
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جدول 3: فهرست مقالات واجد شرایط برای ورود به فرایند تحلیل در مرور نظام‌مند ادبیات

فراوانی 
مقاله‌ها

ضریب 
)Q(

ضریب 
)H( نام نشریه پژوهشگر )سال( شناسه

1 1 292 Journal of Business Research Rathee & Rajain, (2020) 1

6 1 277 Journal of business ethics

Gotsis & Kortezi, (2008) 2
Kolodinsky et al., (2008) 3

Pawar, (2009) 4
Karakas, (2010) 5

Gupta et al., (2014) 6
Roof, (2015) 7

1 1 202 The leadership quarterly Duchon & Plowman, (2005) 8

1 1 196 Journal of Environmental 
Psychology

Afsar et al., (2016) 9

1 1 186 International Journal of Hospi-
tality Management

Haldorai et al., (2020) 10

1 1 139
International Journal of 

Contemporary Hospitality 
Management

Ayoun et al., (2015) 11

1 1 123 Organization Brown, (2003) 12

1 1 96 Environment, Development 
and Sus‌tainability

Rezapouraghdam et al., 
(2019)

13

1 1 93 Service Indus‌tries Journal
Bayighomog & Araslı, 

(2019)
14

2 1 89 Leadership & Organization 
Development Journal

Shankar Pawar, (2008) 15
Kinjerski & Skrypnek, 

(2006)
16

2 2 87 Journal of Organizational 
Change Management

Kinjerski & Skrypnek, 
(2004)

17

Faro Albuquerque et al., 
(2014)

18

1 1 82 Journal of management inquiry Liu & Robertson, (2011) 19

3 1 80 Journal of Management  
Development

Adawiyah & Pramuka, 
(2017)

20

Marques, (2006) 21
Daniel, (2010) 22
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ادامه جدول 3: فهرست مقالات واجد شرایط برای ورود به فرایند تحلیل در مرور نظام‌مند ادبیات

فراوانی 
مقاله‌ها

ضریب 
)Q(

ضریب 
)H( نام نشریه پژوهشگر )سال( شناسه

1 1 79 Management Research Review Kökalan, (2019) 23

1 2 68 Learning Organization
Sorakraikitikul & 
Siengthai, (2014)

24

1 1 63 Social Responsibility Journal Belwalkar et al., (2018) 25
1 2 61 Journal of Workplace Learning Afsar & Badir, (2017) 26
1 2 58 Economic S‌tudies Khair et al., (2024) 27

3 2 56 Cogent Business &  
Management

Hassan et al., (2016) 28
Adnan et al., (2020) 29
Sapta et al., (2021) 30

1 2 56 Psychology Research and 
Behavior Management

Saeed et al., (2022) 31

1 1 51 Global Journal of Flexible 
Sys‌tems Management

Khari & Sinha, (2018) 32

1 2 47 International Journal of  
Organizational Analysis

Saadatyar et al., (2020) 33

1 2 44 Journal of Asian Finance, 
Economics and Business

Utami et al., (2021) 34

2 2 43 Management Science Letters
Widodo &  

Suryosukmono, (2021)
35

Pourmola et al., (2019) 36
1 2 42 Adminis‌trative Sciences Iqbal et al., (2023) 37

1 1 42 Journal of Psychology and 
Theology

Loo, (2017) 38

3 1 39 Journal of Management, Spiri-
tuality & Religion

Petchsawang & McLean, 
(2017)

39

Dubey & Bedi, (2024) 40
Weitz et al., (2012) 41

1 1 37 Journal of Asia Business S‌tudies Aboobaker et al., (2020) 42

1 2 36 International Journal of Law 
and Management

Sholikhah et al., (2019) 43

1 1 36 International Journal of Ethics 
and Sys‌tems

Saxena & Prasad, (2023) 44
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ادامه جدول 3: فهرست مقالات واجد شرایط برای ورود به فرایند تحلیل در مرور نظام‌مند ادبیات

فراوانی 
مقاله‌ها

ضریب 
)Q(

ضریب 
)H( نام نشریه پژوهشگر )سال( شناسه

1 2 30 Journal of Applied Research 
in Higher Education

Aboobaker et al., (2020) 45

1 - 27 Journal of Critical Reviews Indradevi, (2020) 46

2 2 25 Journal of Economic and 
Adminis‌trative Sciences

Ghadi, (2017) 47
Prihandono & Wijayanto, 

(2021)
48

1 2 24 Decision Singh & Hira, (2017) 49

2 2 20 Journal of Human Values

Palframan & Lancas‌ter, 
(2019)

50

Srirangarajan & Bhaskar, 
(2011)

51

با توجه به  ادبیات پژوهش، شامل فرآیند کدگذاری داده‌ها بود.  گام بعدی در مرور نظام‌مند 
پرسش پژوهش حاضر که بر درک ابعاد مفهومی معنویت در محیط کار متمرکز است، از چارچوب 
تحلیل استقرایی، برای بررسی یافته‌ها استفاده شد. این رویکرد، به ‌دلیل انعطاف‌پذیری بالا و عدم 
وابستگی به چارچوب‌های از پیش‌ تعیین‌شده، انتخاب گردید. هدف اصلی در این گام، نه محدود 
کردن تحلیل به طبقات از پیش‌ تعریف‌شده، بلکه دستیابی به مضامین و مفاهیم جدید بر اساس 
فراوانی و ارتباط درونی داده‌ها بود. این رویکرد، با ماهیت پژوهش‌های کیفی که به ‌دنبال کشف 
و بسط مفاهیم نوین هستند، همسویی کامل دارد. درواقع، به‌جای تأیید یا رد چارچوب‌های موجود، 
تمرکز بر شناسایی الگوها و درون‌مایه‌های اصیلی بود که مستقیماً از داده‌های پژوهش استخراج 
می‌شدند. این چارچوب تحلیل، امکان درک عمیق‌تر و همه‌جانبه‌تری از پدیده موردمطالعه را فراهم 
کرد و به پژوهشگران، اجازه داد تا بدون پیش‌فرض‌های محدودکننده، به کشف مفاهیم و ارتباطات 
جدید در حوزه معنویت در محیط کار بپردازند. در مورد مرحله توسعه مفهومی، مضامین مقالات 
موردبررسی، تجزیه‌وتحلیل و استخراج گردید و بر اساس سه سطح مضامین پایه، سازمان‌دهنده و 

فراگیر، ترکیب شد، همان‌طور که در جدول )4( نشان داده شده است.
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جدول 4: ابعاد معنویت در محیط کار

مضامین 
فراگیر

مضامین 
سازمان‌دهنده مضامین پایه فراوانی شناسه مقالات

ی(
رد

ن ف
رو

 )د
دی

 فر
عُد

ب

معناجویی در 
زندگی

جستجوی جهت و هدف در زندگی 4 5-17-25-32
جستجوی مداوم برای معنا و هدف در زندگی 1 17

ماهیت و جوهره زندگی 1 49
یافتن هدف در زندگی و زندگی بر اساس آن 2 1-49

تلاش برای یافتن هدف نهایی در زندگی 1 26
جستجوی انسان برای معنا 1 8

ارزش‌های روشن و اهداف معنادار 1 47
فراتر رفتن از نیازهای مادی 2 19-25

هماهنگی بین 
ارزش‌های 

شخصی و کار

ارزش‌های عمیق اثرگذار بر کار 2 20-23

همسویی ارزش‌های فرد و وظایف 2 26-43

باور به 
متافیزیک

معنویت به‌عنوان یک باور یا احساس نسبت به 
تعالی و واقعیت 1 12

انرژی مثبت، وحدت و سعادت 1 16
احساس عمیق پیوند با خودمان 1 8
فراتر از باورهای برنامه‌ریزی‌شده 2 6-41

فراتر از وضعیت فیزیکی یا قابل‌مشاهده 3 11-12-21

احساس آرامش 
از کار ارزشمند 

و معنادار

احساس ارزش در کار 11 -24-18-15-5-4-1
43-38-36-29-28

انجام کار دارای ارزش اجتماعی 2 4-8
احساس رضایت، خوشبختی و مفید بودن کار 1 4

حس خوب نسبت به کار 3 24-30-51
احساس آرامش در کار 1 48

لذت از کار 1 1
جستجوی مشاغل چالش‌برانگیز 2 16-47

کار معنادار 17
-16-15-8-6-4-1
-33-30-29-18-17

51-47-46-45-40-39
هدف و انگیزه شخصی در کار 1 33

انجام وظایف معنادار فراتر از درآمد 1 16
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ادامه جدول 4: ابعاد معنویت در محیط کار

مضامین 
فراگیر

مضامین 
سازمان‌دهنده مضامین پایه فراوانی شناسه مقالات

بعُد 
فردی 
)درون 
فردی(

اشتیاق درونی 
برای انجام کار

آوردن تمام وجود فرد به درون کار 1 2
پیوند عمیق با کار 1 7

تمایل به مشارکت در اجرای وظایف 12 -29-28-8-7-6-5-1
46-44-39-33-32

کار کردن با انرژی و اشتیاق 1 17
مشارکت در انجام کار معنادار 5 15-23-24-30-31
تقویت حس موفقیت در کار 5 5-28-36-37-46

رضایت درونی 5 4-18-31-43-49
سرچشمه گرفته از درون 4 4-6-7-41

نیروی حیات‌بخش و انگیزشی 2 17-36
انرژی دادن به کار و عمل ما 5 5-9-16-20-29

خودآگاهی 
و صداقت با 

خویشتن

آگاهی درونی ما  2 5-41
فرآیندی از خودآگاهی 1 5
صادق بودن با خود 1 44

آرامش نفس 1 49

رشد شخصی و 
خودشکوفایی

رشد و تعالی شخصی در کار 8 -20-25-29-38-41
1-5-15

نشان دادن خود واقعی 1 27
میل به پیشرفت 5 4-15-16-28-50

ی(
باط

ارت
ی )

رد
ن‌ف

میا
د 

بعُ

اعتماد و 
صداقت در 

روابط

روابط اصیل مبتنی بر اعتماد و صداقت 1 36

اشتراک‌گذاری و تعهد متقابل 13
-21-19-12-6-5

-41-38-29-25-24
47-46-44

ارتباطات قوی با همکاران 4 4-12-26-36
احترام به 
تفاوت‌ها

صبر، تحمل و پذیرش تفاوت‌ها 2 4-28
احترام به تنوع ایده‌ها 1 44

همدلی و 
حمایت متقابل

روابط مثبت و حمایتی بین همکاران 1 48
دلسوز بودن در ارتباط با دیگران 1 40
احترام صمیمانه بین همکاران 2 16-45
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ادامه جدول 4: ابعاد معنویت در محیط کار

مضامین 
فراگیر

مضامین 
سازمان‌دهنده مضامین پایه فراوانی شناسه مقالات

ی(
باط

ارت
ی )

رد
ن‌ف

میا
د 

بعُ

کار تیمی و 
همبستگی 

جمعی

کار در بستر و کنار اجتماع و گروه 1 17

همکاری و هدف مشترک 9 -26-18-16-7-4
50-44-29-28

کار تیمی 2 15-51
هماهنگی در محل کار 1 51

احساس تعلق با 
دیگران

احساس اتحاد 4 5-13-16-44
احساس تعلق به گروه 1 4

احساس تعلق به دیگران 1 51
همبستگی با همکاران 1 8

دیدن خود و دیگران به‌عنوان یک کل 1 32
احساس یکپارچگی و پیوستگی 1 2

ی(
مان

ساز
ی )

مع
 ج

عُد
ب

همسویی 
ارزش‌های 
فردی و 
سازمانی

ادراک فرد از ارزش‌های معنوی در سازمان 1 3
تعامل بین ارزش‌های معنوی فرد با ارزش‌های 

سازمان 1 3

همسو کردن باورها فرد با ارزش‌های سازمان 5 26-27-37-43-51
ادغام زندگی شخصی و حرفه‌ای 2 2-46

فضای حمایتی 
و انسانی در 

سازمان

فضای کاری باز و حمایت‌گرانه 1 45
رفتارهای انسانی و احترام به کارکنان 1 29

قدردانی از کارکنان 8 -21-17-16-13-4
44-32-31

وجود روحیه فروتنی، دلسوزی و تعالی در کارکنان 1 45
فضای کاری منصفانه و عدالت محور 2 17-27

آزادی و 
خودمختاری 

کارکنان

دادن آزادی عمل به کارکنان 1 17

آزادی در بیان افکار و احساسات واقعی خود 3 17-24-45
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ادامه جدول 4: ابعاد معنویت در محیط کار

مضامین 
فراگیر

مضامین 
سازمان‌دهنده مضامین پایه فراوانی شناسه مقالات

نی
زما

سا
فرا

د 
بع

تعالی و پیوند با 
وجود برتر

احساس اتصال به طبیعت، کیهان، یا نیروی 
برتر 1 12

احساس پیوند با کل جهان و قدرت برتر 2 19-20
باور به یک نیروی برتر 1 38

دسترسی به نیروی مقدسی که زندگی را 
به‌پیش می‌برد 1 5

منعکس‌کننده قدرتی فراتر از فرد 7 -29-19-17-16-7
49-41

امور فراتر از مادیات 1 12
باورهای فراتر از منطق و عقلانیت 1 12

مهرورزی و 
ارتباطات انسانی

حمایت و مراقبت از همکاران 7 -45-32-31-29-13
51-47

خدمت به دیگران 7 -41-29-15-13-5
51-49

مهربانی و بخشندگی 9 -29-28-12-4-2
38-36-32-30

ابراز عشق و احترام به همنوع 3 4-14-30
توجه به جامعه 
و محیط‌زیست

نگرانی برای محیط اجتماعی و طبیعی 1 44
مسئولیت‌پذیری نسبت به دیگران و جامعه 3 14-36-41

درنهایت، مرحله ارائه یافته‌ها و نتایج، اوج بررسی نظام‌مند ادبیات را بازگو می‌کند که شرح 
ارائه  ابعاد ماهیتی معنویت در محیط کار  از یافته‌های این پژوهش، در خصوص شناخت  جامعی 

می‌دهد.
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21 
  

 
 : شبکه مضامین مرتبط با ابعاد مفهومی معنویت در محیط کار2شکل

 
 هایافته وتحلیل تجزیه

مرور های  پردازد، یافته می معنویت در محیط کارماهیتی ابعاد  ستیچیبر اساس پرسش پژوهش که به  
فردی، سازمانی و  )ابعاد فردی، میانچهار مضمون فراگیر دهد این پدیده از  می نشان ،مند ادبیات نظام

به تشریح هر یک از این مضامین فراگیر و برخی از مضامین  است. در ادامهتشکیل شده فراسازمانی( 
 شود.پرداخته میها  مرتبط با آن و پایه هدهند سازمان

احساس آرامش ناشی از کار معناجویی در زندگی،  ،های پژوهش در میان ابعاد فردیِ برآمده از یافته
بیشترین فراوانی را در  تنها نه ،رشد شخصی و خودشکوفایی و اشتیاق درونی برای انجام کار، ارزشمند و معنادار

معنویت را حس  ،انسان زمانی در محیط کار ؛د، بلکه گویای حقیقتی ژرف بودندمطالعات مورد بررسی داشتن
اش معنا ببخشد، برایش روشن و مشخص  کند که در جستجوی هدفی ارزشمند باشد؛ هدفی که به زندگی می

شکل2: شبکه مضامین مرتبط با ابعاد مفهومی معنویت در محیط کار

تجزیه‌وتحلیل یافته‌ها

می‌پردازد،  کار  محیط  در  معنویت  ماهیتی  ابعاد  چیستی  به  که  پژوهش  پرسش  اساس  بر 
فردی،  )ابعاد  فراگیر  از چهار مضمون  پدیده  این  نشان می‌دهد  ادبیات،  نظام‌مند  مرور  یافته‌های 
میان‌فردی، سازمانی و فراسازمانی( تشکیل شده است. در ادامه به تشریح هر یک از این مضامین 

فراگیر و برخی از مضامین سازمان‌دهنده و پایه مرتبط با آن‌ها پرداخته می‌شود.
در میان ابعاد فردیِ برآمده از یافته‌های پژوهش، معناجویی در زندگی، احساس آرامش ناشی 
از کار ارزشمند و معنادار، اشتیاق درونی برای انجام کار و رشد شخصی و خودشکوفایی، نه‌تنها 
انسان  بودند؛  ژرف  حقیقتی  گویای  بلکه  داشتند،  بررسی  مورد  مطالعات  در  را  فراوانی  بیشترین 
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زمانی در محیط کار، معنویت را حس می‌کند که در جستجوی هدفی ارزشمند باشد؛ هدفی که 
به زندگی‌اش معنا ببخشد، برایش روشن و مشخص باشد و به هستۀ وجودش گره بخورد. وقتی 
فرد چنین هدفی را دنبال می‌کند، دیگر فقط کار نمی‌کند، بلکه مسیری پر از معنا را می‌پیماید. 
این مسیر، او را از نگرانی‌ها و تشویش‌های بی‌پایان رها می‌سازد و به‌جای آن، آرامش و احساس 
ارزشمندی به او می‌بخشد. در چنین حالتی، کار دیگر یک اجبار نیست، بلکه تبدیل به فرصتی برای 
مشارکت داوطلبانه و اشتیاق ‌ورزیدن می‌شود. فرد به‌طور طبیعی با محیط کارش، پیوندی عمیق 
اشتیاق درونی، مانند یک  این  انجام می‌دهد.  با علاقه و تعهد،  را  برقرار می‌کند و هر وظیفه‌ای 
موتور محرکه، به او انرژی می‌دهد و او را به سمت رشد شخصی و پیشرفت پیوسته سوق می‌دهد.

در میان عوامل سطح میان‌فردی معنویت، سه عاملِ اعتماد و صداقت در روابط، کار تیمی و 
همبستگی جمعی و احساس تعلق به دیگران، بیشترین فراوانی و اهمیت را دارند. مطالعات حاکی 
برای  ایده‌آل  بستری  همکاران،  به  نسبت  تعهد  احساس  و  قوی  ارتباطات  وجود  که  است  آن  از 
شکل‌گیری اعتماد و صداقت در روابط کاری، فراهم می‌کند. با حاکم‌ شدن این دو ارزش اصیل، 
اهداف  به  دستیابی  برای  جمعی  همسویی  و  می‌شود  تقویت  اعضا  میان  همبستگی  و  تیمی  کار 
مشترک، پدید می‌آید. از سوی دیگر، احساس تعلق به همکاران، نقش کلیدی در خلق معنویت در 
محیط کار ایفا می‌کند. به‌بیان‌دیگر، تنها در سایه‌ای از پیوندهای اصیل و روابط عمیق انسانی است 
که می‌توان، فضایی کاری را معنوی نامید. تحقق چنین شرایطی نه‌تنها عملکرد سازمانی را ارتقا 

می‌دهد، بلکه روح جمعی را نیز متعالی می‌سازد.
در میان ابعاد سازمانی معنویت، دو مضمونِ همسویی ارزش‌های فردی و سازمانی و ایجاد فضای 
حمایتی و انسانی در سازمان از اهمیت ویژه‌ای برخوردارند. پژوهش‌ها، نشان می‌دهند هنگامی‌که 
کارکنان باور کنند ارزش‌ها و اهدافشان با چشم‌انداز سازمان همسو است، احساس تعلق و رضایت 
بیشتری خواهند داشت و حس عمیق و معناداری را در کار خود، تجربه خواهند کرد. برعکس، تضاد 
بین ارزش‌های شخصی و سازمانی، می‌تواند به نارضایتی، کاهش انگیزه و حتی ترک سازمان بینجامد 
که این ناهماهنگی، عملکرد را تضعیف می‌کند و بهره‌وری را کاهش می‌دهد. در مقابل، همخوانی 
ارزش‌ها مانند موتور محرکه‌ای عمل می‌کند که افراد را به تلاش بیشتر ترغیب می‌کند. کارکنان 
دوست دارند کارشان نه‌تنها از نظر مادی، بلکه از لحاظ معنوی نیز ارزشمند باشد. نکته کلیدی دیگر، 
قدردانی صمیمانه از کارکنان است. وقتی افراد احساس کنند سازمان، به حضورشان احترام می‌گذارد، از 
زحماتشان تقدیر می‌کند و هوایشان را دارد، معنویت را در فضای کار، لمس خواهند کرد. این حمایت، 

نه‌تنها روحیه گروه را تقویت می‌کند، بلکه وفاداری و تعهدشان را نیز عمیق‌تر می‌سازد.
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اشاره  آنها  به  مطالعات  از  بسیاری  در  که  دارد  کلیدی  فرافردی سه مضمون  بعُد  نهایت،  در 
شده است و آن سه بعُد: اتصال به وجود برتر، مهرورزی و ارتباطات انسانی و توجه به جامعه و 
محیط‌زیست را شامل می‌شود. مقصود اصلی این بعُد، فراتر رفتن از نیازها و خواسته‌های فردی 
با  و  ماورایی متصل می‌شود  نیرویی  به  به دیگران خدمت می‌کند،  انسان  یعنی زمانی که  است؛ 
همنوعان، جامعه و طبیعت پیوند می‌یابد، آنگاه احساس معنویت را تجربه می‌کند. همان‌طور که 
ماهاتما گاندی می‌گوید: نیرویی اسرارآمیز و غیرقابل‌تعریف وجود دارد که همه‌چیز را در بر می‌گیرد. 
من آن را حس می‌کنم، هرچند نمی‌بینم. این نیروی غیبی، خود را آشکار می‌سازد و درعین‌حال، 
هر استدلالی را به چالش می‌کشد؛ چراکه فراتر از درکِ حواس پنج‌گانه است. این بعُد از معنویت، 

نه در انزوا که در خدمت، عشق و مسئولیت‌پذیری معنا می‌یابد.
دستاورد ویژه این پژوهش، ارائه همین الگوی مفهومی چند سطحی است که در سطوح فردی، 
مرتبط،  مطالعات  دیگر  از  آن  اگرچه محتوای  است.  ارائه‌شده  فراسازمانی  و  سازمانی  میان‌فردی، 
استخراج و تلفیق‌شده است، اما جامعیت و فراگیری آن نسبت به مطالعات پیشین، بسیار بیشتر است. 
برای نمونه عوامل تشکیل‌دهنده اصلی معنویت در سطح فردی، شامل معناجویی در زندگی، باور به 
 متافیزیک و احساس آرامش از کار ارزشمند و معنادار است که در مطالعات راتی و راجین1 )2020(، 
بلوالکار، وهرا و پاندی2 )2018( و خاری و سینا3 )2018( نیز مورد تأکید قرار گرفته‌اند. در سطح 
میان‌فردی نیز عوامل اعتماد و صداقت در روابط، همبستگی جمعی و احساس تعلق با دیگران، 
 ،)2014( سینگ4  و  کومار  گوپتا،  جمله  از  پیشین،  مطالعات  در  تکرار  فراوانی  بیشترین   دارای 
ساکسنا و پراساد5 )2023( و پالفرامان و لانکستر6 )2019( بوده‌اند. در سطح سازمانی نیز همسویی 
ارزش‌های فردی و سازمانی، فضای انسانی و حمایتی سازمان و مهرورزی و ارتباطات انسانی جزو 
 مهم‌ترین و پرتکرارترین عوامل در مطالعات پیشین، مانند اقبال، بورش، زنکر، عبدالله و توتل7 )2023(، 
 سعید و همکاران8 )2022( و اوتامی، ساپتا، وراواتی و استاکونی9 )2021( و عدنان، بهاتی و فاروق10 )2020( 

1. Rathee & Rajain
2. Belwalkar, Vohra & Pandey
3. Khari & Sinha
4. Gupta, Kumar & Singh
5. Saxena & Prasad
6. Palframan & Lancas‌ter
7. Iqbal, Bureš, Zanker, Abdullah & Tootell
8. Saeed, Khan, Zada, Ullah, Vega-Muñoz & Contreras-Barraza
9. Utami, Sapta, Verawati & As‌takoni
10. Adnan, Bhatti & Farooq
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هستند. بدین ترتیب همسویی محتوایی این پژوهش با مطالعات پیشین، به دلیل استفاده از روش 
مرور نظام‌مند ادبیات است و وجه تمایز نتایج این مطالعه نیز، جامعیت و فراگیری به ‌نسبت زیاد آن 

است که با تجمیع و تلفیق مطالعات پیشین، حاصل شده است.

بحث و نتیجه‌گیری

به  ادبیات موجود در حوزه معنویت در محیط کار،  بررسی نظام‌مند  با هدف  پژوهش حاضر، 
شناسایی ابعاد مفهومی این پدیده پرداخت. یافته‌ها نشان می‌دهد که معنویت در محیط کار نه‌تنها 
یک نیاز فردی، بلکه یک ضرورت سازمانی است که می‌تواند تحولی عمیق، در نحوه کار و زندگی 
شغلی افراد ایجاد کند. درواقع، معنویت در کار، زمانی محقق می‌شود که افراد، در محیطی فعالیت 
کنند که به ارزش‌های انسانی احترام گذاشته ‌شود، کارشان معنا یابد و احساس ‌کنند بخشی از یک 
کل، هستند. این پژوهش، چهار بعُد کلیدی معنویت در محیط کار را شناسایی کرد: ابعاد فردی 
)معناجویی، رشد شخصی و آرامش ناشی از کار معنادار(، میان‌فردی )اعتماد، همبستگی و تعلق(، 
سازمانی )همسویی ارزش‌های فردی و سازمانی، فضای حمایتی( و فراسازمانی )خدمت به جامعه و 
محیط‌زیست فراتر از منافع شخصی(. بدین ترتیب، پژوهش حاضر، توانسته است با شناسایی، تلفیق 
و طبقه‌بندی دانش موجود، در خصوص ابعاد ماهوی معنویت در محیط کار، شناخت نسبتاً جامعی از 
ماهیت و چیستی این پدیده انتزاعی، حاصل کند. این شناخت می‌تواند، به مدیران کمک کند تا با 
آگاهی از انگیزه‌ها و پیشران‌های فرامادی و معنوی کارکنان، زمینه‌ای برای انگیزش پایدار کارکنان 

و رشد شخصی آنها و همچنین ایجاد فضای کاری حمایتی و مثبت در سازمان، فراهم سازند.
که  است  انسانی  منابع  مدیریت  در  نوپدیدی  پارادایم  کار،  محیط  در  معنویت  درمجموع، 
بی‌معنایی  که  دنیایی  در  باشد.  امروزی  سازمان‌های  چالش‌های  از  بسیاری  پاسخگوی  می‌تواند 
و ازخودبیگانگی در محیط کار، به معضلی جدی تبدیل‌شده است، توجه به ابعاد معنوی می‌تواند 
راهگشا باشد. این پژوهش، نشان داد که ایجاد محیط کار معنوی، نیازمند عزمی دوجانبه است؛ هم 
از سوی کارکنان که باید به رشد شخصی و معنوی خود توجه کنند و هم از سوی سازمان‌ها که 
باید بسترهای لازم برای پرورش معنویت در محیط کار را فراهم نمایند. چنین محیطی می‌تواند، 
نیاز به الهام‌بخشی و معناداری را در کارکنانی که تنها برای پول کار نمی‌کنند، برآورده سازد و نوعی 
انگیزه درونی قوی برای تلاش در راستای تحققِ بهینه مأموریت سازمانی، ایجاد کنند که متناسب 
با آرمان‌های معنوی آنان است. مدیران و رهبران سازمانی، می‌توانند با ترویج ارزش‌های انسانی، 
ایجاد فضای مبتنی بر اعتماد و احترام و توجه به مسئولیت‌های اجتماعی، گام‌های مؤثری در این 
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مسیر بردارند. درنهایت، به‌طورقطع می‌توان گفت که سازمان‌های معنوی، نه‌تنها مکان‌های بهتری 
برای کار هستند، بلکه سهم بسزایی در ایجاد جامعه‌ای سالم و متعالی خواهند داشت.

بر این اساس، پیشنهادهای کاربردی زیر برای پرورش ابعاد ماهیتی معنویت در محیط کاری 
ارائه می‌شود:

الف( برای پرورش معنویت در سطح فردی در محیط کار، تدوین و اجرای برنامه‌های توسعه 
به  کمک  برای  ذهن‌آگاهی  و  هیجانی  خودشناسی، هوش  کارگاه‌های  برگزاری  ازجمله  شخصی 
کارکنان، در یافتن معنا و آرامش در کار مؤثر خواهد بود. همچنین تشویق کارکنان به تفکر معنوی 
از راه ایجاد فضایی برای گفت‌وگوهای عمیق، درباره ارزش‌های فردی و انگیزه‌های شغلی )مانند 
برگزاری جلسات منظم بازخورد و مربیگری( می‌تواند در این زمینه مؤثر باشد. افزون بر این، تلاش 
کلی  مأموریت  و  کارکنان  نقش  بین  ارتباط شفاف  از طریق  کارکنان  وظایف  معنادارکردن  برای 
سازمان، می‌تواند موجب شود آنها احساس کنند بخشی از یک هدف بزرگتر هستند و بدین ترتیب 

بهتر بتوانند معنای کار خود را دریابند.
ترویج  از:  عبارتند  نیز  میان‌فردی  در سطح  معنویت  تقویت  برای  پیشنهادی  راه‌کارهای  ب( 
و  غیررسمی  گروهی  فعالیت‌های  تیمی،  کار  به  تشویق  طریق  از  همبستگی  و  اعتماد  فرهنگ 
برنامه‌های تیم‌سازی مبتنی بر ارزش‌های مشترک؛ ‌به‌کارگیری سیستم‌های قدردانی مانند ایجاد 
سازوکارهای رسمی و غیررسمی برای تشکر از کارکنان )برای مثال، برنامه‌های “کارمند ماه” با 
محوریت ارزش‌های انسانی(؛ تشویق گفت‌وگوی باز و ارتباطات صادقانه و بدون ترس از قضاوت، 

میان کارکنان و مدیران با هدف تقویت همدلی، احترام و کار جمعی در میان اعضای سازمان.
ج( برای ترویج و نهادینه‌سازی معنویت در سطح سازمانی نیز می‌توان از چنین راه‌کارهایی 
رفتارهای  از  الگوبرداری  برای  مدیران  آموزش  بر  تأکید  با  معنوی  رهبری  به‌کارگیری  برد:  بهره 
مبتنی بر صداقت، همدلی و خدمت‌گزاری؛ ارتقای همسویی ارزش‌های سازمان و کارکنان از طریق 
سیاست‌های  )مثلًا  معنوی  ارزش‌های  با  بیشتر  انطباق  برای  سازمان،  سیاست‌های  در  بازنگری 
انعطاف‌پذیر کاری برای تعادل زندگی-کار(. عدالت سازمانی: اطمینان از انصاف در پرداخت‌ها، ارتقاء 

و فرصت‌های رشد برای همه کارکنان.
راه‌کارهای  این  از  استفاده  نیز  فراسازمانی  سطح  در  معنویت  گسترش  برای  درنهایت  د( 
در  مشارکت  طریق  از  سازمان  اجتماعی  مسئولیت‌پذیری  ارتقای  باشد:  مؤثر  می‌تواند  پیشنهادی 
از  یا حمایت  داوطلبانه  کارهای  )مثلًا  کارکنان  با همراهی  زیست‌محیطی  و  اجتماعی  پروژه‌های 
مؤسسات خیریه(؛ توسعه ارتباط سازمان با جامعه از طریق ایجاد برنامه‌های آموزشی یا مشاوره‌ای 
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رایگان برای جامعه، به‌‌عنوان بخشی از مأموریت سازمان؛ افزایش شفافیت و اخلاق‌مداری از طریق 
انتشار گزارش‌های سالانه، درباره تأثیرات مثبت سازمان بر کارکنان و جامعه. 

منابع  این‌که  ازجمله  است.  بوده  همراه  نیز  محدودیت‌هایی  با  پژوهش  این  انجام  درنهایت، 
اطلاعاتی این پژوهش، به مقالات مرتبطِ منتشرشده در خصوص هدف پژوهش، محدود می‌شود و 
از دیگر منابع اطلاعاتی مرتبط ازجمله منابع دینی و دیدگاه خبرگان، استفاده‌نشده است. افزون بر 
این، دامنه مقالات موردبررسی، به مقالات دارای زبان انگلیسی محدودشده است درحالی‌که ممکن 
است منابع ارزشمند دیگری نیز در خارج از این دامنه وجود داشته باشد که در این پژوهش، مورد 
بررسی قرار نگرفته است. همچنین قضاوت در مورد اهمیتِ عوامل شناسایی‌شده بر اساس فراوانی 
تکرار آن‌ها، در مطالعات مختلف انجام‌شده است، درحالی‌که مبناهای معتبرتر دیگری نیز در این 

زمینه، وجود دارد.
در راستای پیشبرد نتایج این پژوهش و با توجه به محدودیت‌های بیان‌شده، به پژوهشگران 
بپردازند:  این خصوص  به چنین مطالعاتی در  این حوزه مطالعاتی، پیشنهاد می‌شود  به  علاقه‌مند 
عملیاتی و شاخص ابعاد و مؤلفه‌های معنویت در محیط کار، شناسایی دیگر ابعاد ماهیتی معنویت 
در  معنویت  تطبیقی  مطالعه  دینی،  منابع  ازجمله  اطلاعاتی،  منابع  دیگر  اساس  بر  کار  محیط  در 
در  معنویت  تقویت  بر  مؤثر  ملی مختلف، شناسایی عوامل  فرهنگ‌های  دارای  کاری  محیط‌های 

محیط کار و نتایج حاصل از آن.

اظهاریه قدردانی

نهایت قدردانی و سپاس خود را از همکاری داوران ناشناس و ویراستار علمی و ادبی نشریه 
“فرآیند مدیریت و توسعه” اعلام می‌نماییم.

منابع:
Aboobaker, N., Edward, M., & KA, Z. (2020). Workplace spirituality  

and employee loyalty: an empirical inves‌tigation among millennials  
in India. Journal of Asia Business S‌tudies, 14(2), 211-225.  
https://doi.org/10.1108/JABS-03-2018-0089

Aboobaker, N., Edward, M., & Zakkariya, K. A. (2020). Workplace spirituality,  
work-family conflict and intention to s‌tay: An intrinsic motivational  
perspective among teachers. Journal of Applied Research in Higher Education,  



175

دی
حم

ی ا
هد

و م
ی 

گر
عس

صر 
| نا

ت 
دبیا

د ا
م‌من

ظا
ور ن

 مر
ار:

ط ک
حی

ر م
ت د

نوی
 مع

ای
ه‌ه

مای
 بن‌

وی
اکا

- و
ه 5

قال
م

12(4), 787-801. https://doi.org/10.1108/JARHE-07-2018-0160
Adawiyah, W. R., & Pramuka, B. A. (2017). Scaling the notion of Islamic  

spirituality in the workplace. Journal of Management Development, 36(7), 
877-898. https://doi.org/10.1108/JMD-11-2014-0153

Adnan, N., Bhatti, O. K., & Farooq, W. (2020). Relating ethical leadership with 
work engagement: how workplace spirituality mediates?. Cogent Business & 
Management, 7(1), 1739494. https://doi.org/10.1080/23311975.2020.1739494

Afsar, B., & Badir, Y. (2017). Workplace spirituality, perceived organizational  
support and innovative work behavior: The mediating effects of  
person-organization fit. Journal of workplace Learning, 29(2), 95-109.  
https://doi.org/10.1108/JWL-11-2015-0086

Afsar, B., Badir, Y., & Kiani, U. S. (2016). Linking spiritual leadership and  
employee pro-environmental behavior: The influence of workplace spirituality,  
intrinsic motivation, and environmental passion. Journal of Environmental 
Psychology, 45, 79-88. https://doi.org/10.1016/j.jenvp.2015.11.011

Ashmos, D. P., & Duchon, D. (2000). Spirituality at work: A conceptualization  
and measure. Journal of management inquiry, 9(2), 134-145.  
https://doi.org/10.1177/105649260092008

As‌takoni, I. M. P., Sariani, N. L. P., Yulis‌tiyono, A., Sutaguna, I. N. T.,  
Utami, N. M. S., & Denpasar, S. T. I. M. H. (2022). Spiritual Leadership,  
Workplace Spirituality and Organizational Commitment; Individual  
Spirituality as Moderating Variable. Italienisch, 12(2), 620-631.

Ayoun, B., Rowe, L., & Yassine, F. (2015). Is workplace  
spirituality associated with business ethics?. International  
journal of Contemporary hospitality management, 27(5), 938-957.  
https://doi.org/10.1108/IJCHM-01-2014-0018

Bayighomog, S. W., & Araslı, H. (2019). Workplace spirituality-cus‌tomer  
engagement Nexus: the mediated role of spiritual leadership on cus‌tomer- 
oriented boundary-spanning behaviors. The Service Indus‌tries Journal, 
39(7-8), 637-661. https://doi.org/10.1080/02642069.2019.1570153

Bell, E., & Taylor, S. (2001). A note on the ‘other’ of spirituality in the  
workplace. Journal of Organizational Change Management, 14(4), 406-410.

Belwalkar, S., Vohra, V., & Pandey, A. (2018). The relationship between 
workplace spirituality, job satisfaction and organizational citizenship  
behaviors-an empirical s‌tudy. Social Responsibility Journal, 14(2), 410-
430. https://doi.org/10.1108/SRJ-05-2016-0096

Boje, D. M. (2000). The pos‌tmodern turn in management: Perspectives on 
the emerging organizational form. [Publisher information needed for full  
citation].



176

13
3 

پي
پيا

 ـ 
3 

اره
شم

 ـ 
14

04
یز 

 پای
3 ـ

8 
وره

| د

Boje, D. M. (2007). Critical theory ethics for business and public adminis‌tration.  
Information Age Publishing. https://doi.org/10.1108/978-1-60752-841-820251003

Brown, R. B. (2003). Organizational spirituality: The sceptic’s version.  
Organization, 10(2), 393-400. https://doi.org/10.1177/1350508403010002013

Da Silva, J. P., & Pereira, A. M. (2017). Perceived spirituality, mindfulness and 
quality of life in psychiatric patients. Journal of Religion and Health, 56, 
130-140. https://doi.org/10.1007/s10943-016-0186-y PMid:26803312

Daniel, J. L. (2010). The effect of workplace spirituality on team  
effectiveness. Journal of management development, 29(5), 442-456.  
https://doi.org/10.1108/02621711011039213

Dubey, S., & Bedi, S. S. (2024). Workplace spirituality: a sys‌tematic  
review and future research agenda. Journal of Management, Spirituality &  
Religion, 21(1), 83-128. https://doi.org/10.51327/CQER6430

Duchon, D., & Plowman, D. A. (2005). Nurturing the spirit at work: Impact 
on work unit performance. The leadership quarterly, 16(5), 807-833.  
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2005.07.008

Faro Albuquerque, I., Campos Cunha, R., Dias Martins, L., & Brito Sá, A. (2014). 
Primary health care services: workplace spirituality and organizational  
performance. Journal of Organizational Change Management, 27(1), 59-
82. https://doi.org/10.1108/JOCM-11-2012-0186

Fry, L. W. (2003). Toward a theory of spiritual leadership. The leadership  
quarterly, 14(6), 693-727. https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2003.09.001

Fry, L. W., Latham, J. R., Clinebell, S. K., & Krahnke, K. (2017).  
Spiritual leadership as a model for performance excellence: a s‌tudy of 
Baldrige award recipients. Journal of Management, Spirituality & Religion, 
14(1), 22-47. https://doi.org/10.1080/14766086.2016.1202130

Garg, N. (2017). Workplace spirituality and organizational performance in Indian  
context: Mediating effect of organizational commitment, work motiva-
tion and employee engagement. South Asian Journal of Human Resources  
Management, 4(2), 191-211. https://doi.org/10.1177/2322093717736134

Garg, N. (2020). Promoting organizational performance in Indian  
insurance indus‌try: The roles of workplace spirituality and organizational  
citizenship behaviour. Global Business Review, 21(3), 834-849.  
https://doi.org/10.1177/0972150918778983

Garg, N., Punia, B. K., & Jain, A. (2019). Workplace spirituality and job  
satisfaction: exploring mediating effect of organization citizenship  
behaviour. Vision, 23(3), 287-296. https://doi.org/10.1177/0972262919850928

Ghadi, M. Y. (2017). The impact of workplace spirituality on voluntary turnover 
intentions through loneliness in work. Journal of Economic and Adminis‌trative 



177

دی
حم

ی ا
هد

و م
ی 

گر
عس

صر 
| نا

ت 
دبیا

د ا
م‌من

ظا
ور ن

 مر
ار:

ط ک
حی

ر م
ت د

نوی
 مع

ای
ه‌ه

مای
 بن‌

وی
اکا

- و
ه 5

قال
م

Sciences, 33(1), 81-110. https://doi.org/10.1108/JEAS-03-2016-0005
Ghorbani, M., Haghighi, M., Mohammad-Ali Tajrishi, I., and Ros‌teh  

Moghaddam, A. (2012). Inves‌tigating the relationship between spiritual  
intelligence and organizational commitment in a government organization. 
Journal of Management and Development Process, Volume 25, Number 3, 
67-92. (in persian)

Giacalone, R. A., & Jurkiewicz, C. L. (2010). The science of workplace  
spirituality. In R. A. Giacalone & C. L. Jurkiewicz (Eds.), Handbook of 
workplace spirituality and organizational performance (2nd ed., pp. 3-26). 
Routledge. https://doi.org/10.4324/9781315703817

Gibbons, P. (2000). Spirituality at work : definitions, measures, assumptions 
and validity claims. Work and Spirit:A Reader of New Spiritual Paradigms, 
Whitty M(eds), 111-131.

Gotsis, G., & Kortezi, Z. (2008). Philosophical foundations of workplace 
spirituality: A critical approach. Journal of business ethics, 78, 575-600.  
https://doi.org/10.1007/s10551-007-9369-5

Gupta, M., Kumar, V., & Singh, M. (2014). Creating satisfied employees  
through workplace spirituality: A s‌tudy of the private insurance 
sector in Punjab (India). Journal of business ethics, 122, 79-88.  
https://doi.org/10.1007/s10551-013-1756-5

Haldorai, K., Kim, W. G., Chang, H. S., & Li, J. J. (2020). Workplace  
spirituality as a mediator between ethical climate and workplace deviant 
behavior. International Journal of Hospitality Management, 86, 102372.  
https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2019.102372

Hassan, M., Bin Nadeem, A., & Akhter, A. (2016). Impact of workplace spirituality 
on job satisfaction: Mediating effect of trus‌t. Cogent Business & Management, 
3(1), 1189808. https://doi.org/10.1080/23311975.2016.1189808

Hisam, M. W., & Sanyal, S. (2021). Impact of workplace spirituality on  
organizational commitment-a s‌tudy in an emerging economy. Turkish  
Journal of Computer and Mathematics Education (TURCOMAT), 12(4), 
984-1000. https://doi.org/10.17762/turcomat.v12i4.589

Howard, S. (2002), “A spiritual perspective on learning in the workplace”, 
Journal of Managerial Psychology, Vol. 17 No. 3, MCB University Press, 
pp. 230-242. https://doi.org/10.1108/02683940210423132

Indradevi, R. (2020). Workplace spirituality: Successful mantra for 
modern organization. Journal of Critical Reviews, 7(6), 437-440.  
https://doi.org/10.31838/jcr.07.06.77

Iqbal, S., Bureš, V., Zanker, M., Abdullah, M., & Tootell, B. (2023). A sys‌tem 
dynamics perspective on workplace spirituality and employee behavior. 



178

13
3 

پي
پيا

 ـ 
3 

اره
شم

 ـ 
14

04
یز 

 پای
3 ـ

8 
وره

| د

Adminis‌trative Sciences, 14(1), 7. https://doi.org/10.3390/admsci14010007
Karakas, F. (2010). Spirituality and performance in organizations:  

A literature review. Journal of business ethics, 94, 89-106.  
https://doi.org/10.1007/s10551-009-0251-5

Khair, H., Dina, A. T., & Pandia, M. M. (2024). Factor Affecting Workplace 
Spirituality, Job Satisfaction, And Organizational Citizenship Behavior: 
Evidence From Indonesia. Economic S‌tudies, 33(1).

Khari, C., & Sinha, S. (2018). Organizational spirituality and knowledge sharing:  
A model of multiple mediation. Global Journal of Flexible Sys‌tems  
Management, 19(4), 337-348. https://doi.org/10.1007/s40171-018-0197-5

Kinjerski, V. M., & Skrypnek, B. J. (2004). Defining spirit at work: Finding 
common ground. Journal of organizational change management, 17(1), 
26-42. https://doi.org/10.1108/09534810410511288

Kinjerski, V., & Skrypnek, B. J. (2006). Creating organizational conditions that 
fos‌ter employee spirit at work. Leadership & organization development 
journal, 27(4), 280-295. https://doi.org/10.1108/01437730610666037

Kökalan, Ö. (2019). The effect of organizational cynicism on job  
satisfaction: Tes‌ting the mediational role of perceived  
organizational spirituality. Management Research Review, 42(5), 625-640.  
https://doi.org/10.1108/MRR-02-2018-0090

Kolodinsky, R. W., Giacalone, R. A., & Jurkiewicz, C. L. (2008).  
Workplace values and outcomes: Exploring personal, organizational, and 
interactive workplace spirituality. Journal of business ethics, 81, 465-480.  
https://doi.org/10.1007/s10551-007-9507-0

Kumar, S., Lochab, A., & Mishra, M. K. (2022). Mediating role of job involvement  
between workplace spirituality and work satisfaction-an evidence from  
Indian MSMEs. Ramanujan International Journal of Business and  
Research, 7(1), 31-42. https://doi.org/10.51245/rijbr.v7i1.2022.518

Liu, C. H., & Robertson, P. J. (2011). Spirituality in the workplace:  
Theory and measurement. Journal of management inquiry, 20(1), 35-50.  
https://doi.org/10.1177/1056492610374648

Loo, M. K. L. (2017). Spirituality in the workplace: Practices, challenges, and 
recommendations. Journal of Psychology and Theology, 45(3), 182-204. 
https://doi.org/10.1177/009164711704500303

Marques, J. F. (2006). The spiritual worker: An examination of the  
ripple effect that enhances quality of life in‐and outside the work  
environment. Journal of management development, 25(9), 884-895.  
https://doi.org/10.1108/02621710610692089

Marques, J. F., Dhiman, S., & King, R. (2007). Spirituality in the workplace: 



179

دی
حم

ی ا
هد

و م
ی 

گر
عس

صر 
| نا

ت 
دبیا

د ا
م‌من

ظا
ور ن

 مر
ار:

ط ک
حی

ر م
ت د

نوی
 مع

ای
ه‌ه

مای
 بن‌

وی
اکا

- و
ه 5

قال
م

Developing an integral model and a comprehensive definition. Journal of 
American Academy of Business, 11(1), 27-33.

Mengis‌t, W., Soromessa, T., & Legese, G. (2020). Method for conducting  
sys‌tematic literature review and meta-analysis for environmental science 
research. MethodsX, 7, 100777. https://doi.org/10.1016/j.mex.2019.100777

Milliman, J., Czaplewski, A. J., & Ferguson, J. (2003). Workplace  
spirituality and employee work attitudes: An exploratory empirical  
assessment. Journal of Organizational Change Management, 16(4), 426-447.  
https://doi.org/10.1108/09534810310484172

Mori, M., Sassetti, S., Cavaliere, V., & Bonti, M. (2025). A sys‌tematic literature 
review on artificial intelligence in recruiting and selection: A matter of ethics. 
Personnel Review, 54(3), 854-878. https://doi.org/10.1108/PR-03-2023-0257

Neal, J. (2012). Faith and spirituality in the workplace: Emerging research and 
practice. Handbook of faith and spirituality in the workplace: Emerging 
research and practice, 3-18. https://doi.org/10.1007/978-1-4614-5233-1_1

Neal, J.A (1997). Spirituality in management education: A Guide to  
resources. Journal of Management Education, 21(1), 121-140.  
https://doi.org/10.1177/105256299702100111

Oh, J., & Wang, J. (2020). Spiritual leadership: Current s‌tatus and Agenda 
for future research and practice. Journal of Management, Spirituality &  
Religion, 17(3), 223-248. https://doi.org/10.1080/14766086.2020.1728568

Ouimet, J. R. (2003). The golden book: Reconciliation of human well-being 
with productivity and profits. Translated from the French by S‌teven R. 
Bigham. Montreal, Quebec, Canada7 Ouimet- Cordon Bleu Inc.

Palframan, J. T., & Lancas‌ter, B. L. (2019). Workplace spirituality and  
person-organization fit theory: Development of a theoretical model. Journal of 
Human Values, 25(3), 133-149. https://doi.org/10.1177/0971685819861216

Pandey, A., Gupta, R. K., & Kumar, P. (2016). Spiritual climate and its impact 
on learning in teams in business organizations. Global Business Review, 
17(3_suppl), 159S-172S. https://doi.org/10.1177/0972150916631208

Paul, M., Jena, L. K., & Sahoo, K. (2020). Workplace spirituality  
and workforce agility: a psychological exploration among teaching  
professionals. Journal of religion and health, 59(1), 135-153.  
https://doi.org/10.1007/s10943-019-00918-3 PMid:31549287

Pawar, B. S. (2009). Workplace spirituality facilitation: A com-
prehensive model. Journal of business ethics, 90, 375-386.  
https://doi.org/10.1007/s10551-009-0047-7

Petchsawang, P., & McLean, G. N. (2017). Workplace spirituality, mindfulness 
meditation, and work engagement. Journal of Management, Spirituality & 



180

13
3 

پي
پيا

 ـ 
3 

اره
شم

 ـ 
14

04
یز 

 پای
3 ـ

8 
وره

| د

Religion, 14(3), 216-244. https://doi.org/10.1080/14766086.2017.1291360
Pourmola, M. H. P., Bagheri, M., Alinezhad, P., Peyravi Nejad, Z.,  

Nejad, Z. P., Peyravi Nejad, Z., & Nejad, Z. P. (2019). Inves‌tigating the  
impact of organizational spirituality on human resources productivity in  
manufacturing organizations. Management Science Letters, 9(1), 121-132.  
https://doi.org/10.5267/j.msl.2018.10.011

Prihandono, D., & Wijayanto, A. (2021). The influence of  
spiritual leadership on spirituality, conscientiousness and job  
satisfaction and its impacts on the reduction of workplace deviant  
behavior. Journal of Economic and Adminis‌trative Sciences, 37(1), 90-113.  
https://doi.org/10.1108/JEAS-02-2019-0015

Rashidin, M. S., Javed, S., & Liu, B. (2020). Empirical s‌tudy on spirituality,  
employee’s engagement and job satisfaction: Evidence from China. 
International Journal of Public Adminis‌tration, 43(12), 1042-1054.  
https://doi.org/10.1080/01900692.2019.1665066

Rathee, R., & Rajain, P. (2020). Workplace spirituality: A comparative s‌tudy 
of various models. Jindal Journal of Business Research, 9(1), 27-40.  
https://doi.org/10.1177/2278682120908554

Rezaei, H., and Zamani, M. (2020). The effect of work spirituality and  
perceived organizational support on innovative work behavior: Explaining 
the mediating role of individual-organization fit. Journal of Management 
and Development Process, Volume 33, Number 4, 114-139. (in persian) 
https://doi.org/10.52547/jmdp.33.4.115

Rezapouraghdam, H., Alipour, H., & Arasli, H. (2019). Workplace spirituality  
and organization sus‌tainability: a theoretical perspective on hospitality  
employees’ sus‌tainable behavior. Environment, Development and  
Sus‌tainability, 21, 1583-1601. https://doi.org/10.1007/s10668-018-0120-4

Roof, R. A. (2015). The association of individual spirituality on employee  
engagement: The spirit at work. Journal of Business Ethics, 130, 585-599. 
https://doi.org/10.1007/s10551-014-2246-0

Saadatyar, F. S., Poursalimi, M., Al-Tabbaa, O., & Iannotta, M. (2020).  
Workplace spirituality as a source for competitive advantage: an empirical 
s‌tudy. International Journal of Organizational Analysis, 28(3), 655-676.  
https://doi.org/10.1108/IJOA-10-2019-1915

Saeed, I., Khan, J., Zada, M., Ullah, R., Vega-Muñoz, A., & Contreras- 
Barraza, N. (2022). Towards examining the link between workplace  
spirituality and workforce agility: Exploring higher educational  
ins‌titutions. Psychology Research and Behavior Management, 31-49.  
https://doi.org/10.2147/PRBM.S344651



181

دی
حم

ی ا
هد

و م
ی 

گر
عس

صر 
| نا

ت 
دبیا

د ا
م‌من

ظا
ور ن

 مر
ار:

ط ک
حی

ر م
ت د

نوی
 مع

ای
ه‌ه

مای
 بن‌

وی
اکا

- و
ه 5

قال
م

Sapta, I. K. S., Rus‌tiarini, N. W., Kusuma, I. G. A. E. T., & As‌takoni, I. M. 
P. (2021). Spiritual leadership and organizational commitment: The  
mediation role of workplace spirituality. Cogent Business & Management, 
8(1), 1966865. https://doi.org/10.1080/23311975.2021.1966865

Saxena, A., & Prasad, A. (2023). Exploring the influence of dimensions 
of workplace spirituality on innovative work behaviour: role of sense 
of God. International Journal of Ethics and Sys‌tems, 39(2), 183-212.  
https://doi.org/10.1108/IJOES-12-2021-0220

Shahabinasab, A., Pira, J. E., Kohansal, F., Golpa, S., & Arminpili, S. (2016). 
Inves‌tigate the effect of spirituality in work on organizational citizenship 
behavior with the moderating role of organizational commitment. Case 
S‌tudy: Yasouj University S‌taff.

Shankar Pawar, B. (2008). Two approaches to workplace spirituality facilitation:  
A comparison and implications. Leadership & Organization Development 
Journal, 29(6), 544-567. https://doi.org/10.1108/01437730810894195

Shankar Pawar, B. (2009). Individual spirituality, workplace spirituality  
and work attitudes: An empirical tes‌t of direct and interaction effects. 
Leadership & Organization Development Journal, 30(8), 759-777.  
https://doi.org/10.1108/01437730911003911

Sholikhah, Z., Wang, X., & Li, W. (2019). The role of spiritual leadership in 
fos‌tering discretionary behaviors: The mediating effect of organization based 
self-es‌teem and workplace spirituality. International Journal of Law and 
Management, 61(1), 232-249. https://doi.org/10.1108/IJLMA-04-2018-0081

Simsek, Z., Fox, B., & Heavey, C. (2023). Sys‌tematicity in organizational research 
literature reviews: A framework and assessment. Organizational Research 
Methods, 26(2), 292-321. https://doi.org/10.1177/10944281211008652

Singh, R. K., & Hira, R. (2017). Exploring notion of Spirituality using 
Grounded Theory: Young adult’s perspective. Decision, 44, 171-178.  
https://doi.org/10.1007/s40622-017-0151-y

Singh, R. K., & Singh, S. (2022). Spirituality in the workplace: A  
sys‌tematic review. Management Decision, 60(5), 1296-1325.  
https://doi.org/10.1108/MD-11-2020-1466

Sorakraikitikul, M., & Siengthai, S. (2014). Organizational  
learning culture and workplace spirituality: Is knowledge-sharing  
behaviour a missing link?. The Learning Organization, 21(3), 175-192.  
https://doi.org/10.1108/TLO-08-2011-0046

Srirangarajan, G. S., & Bhaskar, R. K. (2011). Key dimensions of spirit at 
work-an Indian perspective. Journal of Human Values, 17(2), 93-120. 
https://doi.org/10.1177/097168581101700201



182

13
3 

پي
پيا

 ـ 
3 

اره
شم

 ـ 
14

04
یز 

 پای
3 ـ

8 
وره

| د

S‌track, G., Fottler, M., Wheatley, M., & Sodomka, P. (2002).  
Spirituality and effective leadership in healthcare: Is there a  
connection? Frontiers of Health Services Management, 18(4), 3-45.  
https://doi.org/10.1097/01974520-200204000-00002

Utami, N. M. S., Sapta, I. K. S., Verawati, Y., & As‌takoni, I. M. P. (2021).  
Relationship between workplace spirituality, organizational commitment 
and organizational citizenship behavior. The Journal of Asian Finance, 
Economics and Business, 8(1), 507-517.

Wagner-Marsh, F. and Conley, J. (1999), “The Fourth Wave: the spiritually- 
based firm”, Journal of Organizational Change Management, Vol. 12 No. 
4, pp. 292-301. https://doi.org/10.1108/09534819910282135

Weitz, E., Vardi, Y., & Setter, O. (2012). Spirituality and organizational  
misbehavior. Journal of Management, Spirituality & Religion, 9(3), 255-
281. https://doi.org/10.1080/14766086.2012.730782

Wenying, Y., Mohammadi, A., & Jantan, A. H. (2024). Role of Workplace  
Spirituality and Organizational Behavior Organizational Learning  
Culture in the Private Security Sector. Journal of International Business and  
Management, 7(11), 01-18.

Widodo, S., & Suryosukmono, G. (2021). Spiritual leadership, workplace  
spirituality and their effects on meaningful work: Self-transcendence 
as mediator role. Management Science Letters, 11(7), 2115-2126.  
https://doi.org/10.5267/j.msl.2021.2.016



 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 
 

 
 

 نحوه ارجاع به مقاله:

مامد‌‌‌در‌محمی ‌امارم‌ممرور‌ن ما ‌‌‌‌ های‌معاویت‌مایه‌واااوی‌بن(.‌4141)‌‌مهدی،‌احمدی،‌و‌‌ناصر،‌عسگری

‌.417-438(،‌8)‌83،نشریه‌فرایاد‌مدیریت‌و‌توسعه‌.ادبیات
Asgari, N. & Ahmadi, M. (2025). Exploring the Conceptual Dimensions of 

Spirituality in Workplaces: A Systematic Literature Review. Management and 

Development Process, 38(3).149-183. 

DOI: 10.52547/jmdp.38.3.149 
 

 

Copyrights: 

Copyright for this article is retained by the author(s), with publication 

rights granted to Management and Development. This is an open-

access article distributed under the terms of the Creative Commons 

Attribution License (http://Creativecommons.org/licenses/by/4.0), 

which permits unrestricted use, distribution, and reproduction in any 

medium, provided the original work is properly cited. 
 

  


