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 چکیده
متناسب با ساختار و الزامات سازمان آموزش و پرورش  یو ارائه چارچوب یبر نقش جو اخلاق دیبا تأک  یسازمان  تیمعنو  یسازنهینهاد یهامؤلفه نییو تب  ییهدف پژوهش حاضر شناسا

آموزش و  رانیمحتوا انجام شد. جامعه پژوهش را استادان دانشگاه، متخصصان و مد لیو روش تحل  یفیک  کردیو با رو  یپژوهش حاضر از نظر هدف کاربرد  بود.  یاستتان خراستان رضو

  یاب یمصاحبه تا دست  ندیهدفمند انتخاب شدند و فرا یریگکنندگان به روش نمونهدادند. مشارکت لیتشک یو جو اخلاق  یسازمان  تیدر حوزه معنو یتجربه و سابقه علم  یپرورش دارا

مشتابه  میکار رفت و مفاهبه یباز و محور یها، کدگذارداده  لیتحل یشتدند. برا یگردآور  افتهیستاختارمهین  یهاو مصتاحبه  یمطالعه استناد قیها از طر. داده افتیادامه    یبه اشتبا  نظر

  .د یگرد  یدهستازمان یمقوله اصتل  10بخش مصتاحبه استتخراش شتد و در قالب   466از   هیکد اول 114شتدند. در مجمو ،   یبنددستته یاصتل یهامستتمر در قالب مقوله ینیپس از بازب

  ،ی تیحما  یراهبردها  ت،یمعنو  یرفتار  یهاشتاخ  ،یستازمانو برون یستازمان  ،یشتلل ،یاز عوامل فرد یااز تعامل مجموعه یستازمان  تیمعنو  یستازنهینشتان داد نهاد  یینها  لیتحل

را داشتت   یوزن مفهوم  نیشتتریکد ب 117با  یستازمانبرون  یتیحما  یاهبردهاشتده، راستتخراش یهامقوله انی. در مردیگیشتکل م  یعملکرد  یامدهایو پ  یو شتلل  یستازمان  یهایینارستا

از  یو عوامل فرد یستازمانعوامل برون ،یعوامل شتلل ،یستازمانبرون  یهایینارستا ن،یکد قرار گرفتند. همچن ۵6با   یکد و عوامل ستازمان  73با  یستازمانبرون  یهاییو پس از آن نارستا

 نهیزم ،یو وجدان کار  یشتتلل  یمعنادار  ،یریپذتیاعتماد، عدالت، مستتئول ،یمحورمناستتب، همراه با ارزش یجو اخلاق یریگنشتتان دادند شتتکل  هاافتهیها بودند.  مقوله  نیرتریفراگ

در آموزش و   تیمعنو  یستازنهینهاد  .شتودکارکنان و بهبود عملکرد منجر   یماندگار  ت،یتعهد، خلاق شیافزا  ،یستازمان یبه بالندگ تواندیو م کندیم  تیرا تقو  تیمعنو  شتدننهینهاد

و  یشتلل طیشترا ،یستازمان  یستاختارها  ،یتیحما  یهااستتیست   ییراستتابلکه مستتلزم هم  ابد،ییتحقق نم یفرد  یهایژگیبر و دیاستت که صترفاب با تأک  یچندستطح  یاده یپرورش پد

  یاب یارز ،یاتوستعه حرفه ،یمنابع انستان تیریمد  ،یگذاراستتیدر ست   کپارچهیصتورت را به یو جو اخلاق  تینومع یهامؤلفه  دیبا  یآموزشت  رانیمد  ن،یاستت  بنابرا یاخلاق  یهنجارها

 لحاظ کنند. یتحول سازمان یهاعملکرد و برنامه

 سازی  اخلاق سازمانی  آموزش و پرورش  تحلیل محتوا.معنویت سازمانی  جو اخلاقی  نهادینه :واژگان کلیدی
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Abstract 
This study aimed to identify and explain the components involved in the institutionalization of organizational spirituality, with particular 

emphasis on the role of ethical climate, and to develop a framework appropriate to the structural and managerial context of the Education 

Organization of Razavi Khorasan Province. This applied study employed a qualitative content-analysis approach. The study population 

consisted of university academics, specialists, managers, and educational experts with scholarly or professional experience in 

organizational spirituality and ethical climate. Participants were selected through purposive sampling, and semi-structured interviews 

continued until theoretical saturation was achieved. Data were collected through documentary analysis and expert interviews. Open and 

axial coding procedures were used to analyze the qualitative data, with similar concepts repeatedly reviewed, compared, and organized 

into higher-order categories. Overall, 114 initial codes were extracted from 466 interview segments and subsequently classified into 10 

principal categories. The analytical findings indicated that the institutionalization of organizational spirituality is shaped by the interaction 

of individual, occupational, organizational, and extra-organizational factors, behavioral indicators of spirituality, supportive strategies, 

organizational and occupational deficiencies, and performance-related outcomes. Among the identified categories, extra-organizational 

supportive strategies had the greatest conceptual prominence, with 117 assigned codes, followed by extra-organizational deficiencies with 

73 codes and organizational factors with 56 codes. Extra-organizational deficiencies, occupational factors, extra-organizational factors, 

and individual factors were also among the most pervasive categories. The findings further indicated that an appropriate ethical climate 

characterized by value orientation, trust, justice, accountability, meaningful work, and work conscience facilitates the institutionalization 

of spirituality. Such institutionalization was associated with organizational development, stronger organizational commitment, greater 

creativity, employee retention, and improved performance. Institutionalizing spirituality in educational organizations is a multidimensional 

and multilevel process that requires alignment between ethical norms, supportive policies, organizational structures, occupational 

conditions, and individual values. Accordingly, educational managers should systematically integrate spirituality and ethical-climate 

components into policymaking, human-resource management, professional development, performance evaluation, and organizational 

transformation initiatives. 

Keywords: Organizational Spirituality; Ethical Climate; Institutionalization; Organizational Ethics; Education Organization; Content 

Analysis. 
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 مقدمه 

ساختارها  ژهیوبه  ،یآموزش  یهاسازمان صرفاب  پرورش،  و  آموزش  مح  ستند،ین  یرسم  یهابرنامه  یاجرا  یبرا  یادار  ییسازمان    یی هاطیبلکه 

طور به  تواندیها م و نگرش کارکنان در آن  یرهبر  یالگوها  ،یریگمیتصم  یها وهیش  ،یتعاملات انسان   تیفیکه ک  اندیو ارزش  یفرهنگ   ،یاجتماع 

دارد و با   یفن  فیفراتر از انجام وظا یتیکارکنان ماه ریو سا ریکار معلم، مد   ، ییهاسازمان نیاثر بگذارد. در چن ی تیبر تحقق اهداف ترب میمستق

انسان  ،یاتعهد حرفه  ، یاخلاق  تیمانند مسئول  یمیمفاه از همخوردیم  وندیپ   یمعنا، خدمت، عدالت و رشد  توجه    ریاخ  ی هارو، در سال  نی. 

کارکنان    یتجربه انسان  تیفیسازمان، ک  یکارآمد  تیمعطوف شده است که بتوانند ضمن تقو  ییرهایبه متل  یو رفتار سازمان   تیریمد  رانپژوهشگ

تجربه معنا در کار، احساس   یبرا  یعنوان بستربه  تیریمد  دیجد  اتیکار است که در ادب  طیدر مح  تیمعنو  م،ی مفاه  نیاز ا  یک یارتقا دهند.    زیرا ن

مورد توجه قرار گرفته است.   یاحرفه   تی در فعال  یمتعال   یریگجهت  یبه نوع   یاب یو دست  ی و سازمان  یفرد  یها انسجام ارزش   گران،ی د  ا ب  وندیپ 

کارکنان، تجربه    یستیمانند بهز  ییهابا حوزه  یمفهوم در سطح جهان  نیکه ا  دهندینشان م  زیکار ن  طیدر مح  تیدرباره معنو  دیجد  یمرورها

شده است   لیتبد   یمعاصر رفتار سازمان   ی هامهم پژوهش  یاز محورها  یکی خورده و به    وند یدر سازمان پ   یروابط انسان  تیفیمثبت از کار و ک

(Shahir et al., 2025). 

مرتبط  یهااز تجربه یفیط تواندیمفهوم م نیداد  بلکه ا لیتقل ی انجام مناسک مذهب ا ی یفرد ینداریصرفاب به د دی کار را نبا طیدر مح تیمعنو

منظر،   نی. از اردیو احساس تعلق به جمع را در بر گ یدوستنو  ، یخودآگاه ،یمحور ارزش ،ی ارتباط انسان ،یکار، احساس هدفمند  یبا معنادار

مورد احترام  یو روابط سازمان ماتیدر تصم یانسان یهامعناست و ارزش  یآنان دارا  یاحرفه تیکه کارکنان در آن احساس کنند فعال  یسازمان

  یو اخلاق  یفرهنگ  یکردهایرو  یمسئولانه خواهد داشت. در برخ  یو رفتارها  یتعهد، همکار  یریگشکل  یبرا  یشتریب  تیظرف  رد،یگیقرار م

مدار  مفهوم کار اخلاق   ی. بررسشودیم  یو خدمت تلق  یرشد فرد  ت،یانجام مسئول  یبرا   یانهیکسب درآمد، بلکه زم  یبرا  یالهیفقط وس  هکار ن  زین

. (Rastogi et al., 2020)دارد    د یدر کار تأک  یاخلاق  یریگکنش مسئولانه و جهت   فه،یوظ  انیم  وندیبر پ   زین   وگایمانند کارما  ییهادر چارچوب 

 تیاهم  ی و سازمان  یدر فهم رفتار اقتصاد  توانندیمرتبط با کار م  یارزش  یهااند که نظامن مطالعات مربوط به اخلاق کار نشان دادهیهمچن

 ,Schilpzand & de Jong)اند  کرده  لیپژوهش تبد  داریپا   یهااز حوزه   یکیها، نگرش به کار و توسعه را به  ارزش   انیداشته باشند و رابطه م

2021). 

ها همراه است. کارکنان ها ذاتاب با پرورش انسان و انتقال ارزشسازمان  نیا  تیمأمور  رایدوچندان است  ز  تیمعنو  تیاهم  ، یآموزش  یهاسازمان  در

نقش آنان مستلزم   گر، ید  یو از سو  کنندیم   تیفعال  یو انتظارات عملکرد  یرسم   یسو در چارچوب مقررات، ساختارها  کیآموزش و پرورش از  

  ی سازمان و تجربه واقع یرسم یهاارزش  انیوجود فاصله م ،یطیشرا نیها و جامعه است. در چنآموزان، خانواده گسترده با دانش یانسان باطارت

 تواندیکار م  یمعنو  یهاداشته باشد. در مقابل، توجه به جنبه   یرا در پ   زهیانگ  فیکاهش تعلق و تضع  ،ییمعنایاحساس ب  تواندیکارکنان م

کار    طیمح  تیمعنو  زین  یداخل یهاکارکنان با رسالت سازمان فراهم سازد. پژوهش  شتریب  وندیو پ   یااز نقش حرفه  ترق یتجربه عم  یرا برا  نهیزم
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اند  کرده  یبررس  ییگرافرصت رشد و قانون  من، یکار ا  طیمانند پرداخت عادلانه، مح  یی هااز جمله مؤلفه  ،یکار   ی زندگ  تیفیرا در ارتباط با ک

(Karimi et al., 2018) مورد توجه قرار گرفته است   یکارکنان در مطالعات داخل  یشلل  تیکار با رضا  طیدر مح   تیارتباط معنو  نی. همچن

 .(Kashfi et al., 2019)باشد  یسازمان  طیکارکنان از مح یاز تجربه کل  یبخش تواندیم تیکه معنو دهد یموضو  نشان م نیو ا

ادراک   انگریب  «یمناسب در سازمان دشوار است. »جو اخلاق  ی اخلاق  ی هانه ی بودن زمو تداوم آن بدون فراهم  یریگشکل  ت،یمعنو  تیوجود اهم  با

بر اساس   ی سازمان  ماتیمورد انتظار هستند و تصم ای مطلوب، مشرو     ی از نظر اخلاق  یی است که چه نو  رفتارها  ن یسازمان از ا  یمشترک اعضا

اثر بگذارد و   یاو روابط حرفه ماتیها، تصمتعارض  ها،ت یمواجهه کارکنان با مسئول وه یبر ش تواند یم  ی. جو اخلاقشوند یاتخاذ م یی ارهایچه مع

آنان به   شیسازمان و گرا  یرابطه ادراک معلمان از جو اخلاق  یبرخوردار است. بررس  یاژهیو  تیاز اهم  یآموزش  یهادر سازمان  لیدل  نیبه هم

 ,Cayak & Eskici)  اند وسته یپ همبه  ی مدرسه موضوعات  طیدر مح  یاحرفه  یریپذتیو مسئول  ی نشان داده است که جو اخلاق  یی خگوپاس

از عناصر    یریپذت یو مسئول  نفعانیحقوق ذ  تیعدالت، رعا   ، ییپاسخگو  رای دارد، ز  ی اساس  تیآموزش و پرورش اهم  یبرا  وند یپ   نی. ا(2023

 . شوندیسازمان محسوب م نیدر ا یافهعملکرد حر  ریناپذییجدا

  ی شلل  تیمثال، پژوهش درباره جو مدرسه، رضا  یکند. برا  دایمعلمان ارتباط پ   یشلل   یهابا نگرش  تواندیم  نیهمچن  یو اخلاق   یسازمان  جو

معلمان است   یمهم در فهم تجربه شلل  یهانهیاز زم  ی کیشده مدرسه  ادراک  طیآنان نشان داده است که مح  یمعلمان و نقش خودکارآمد

(Fang & Qi, 2023)و   ستی ن ی کاف یفرد  یهایژگیصرفاب در سطح و یرفتار و نگرش کارکنان آموزش لیکه تحل دهد یموضو  نشان م نی. ا

  یهاآن است که ارزش  ازمند ین تیمعنو  یسازنهینهاد  دگاه، ی د  ن یزمان در نظر گرفته شوند. از اهم  زین ی و سازمان  ی طیمح  یهایژگ یلازم است و

اگر   گر،ید  انیکنند. به ب  دایانعکاس پ  یسازمان  ماتیو تصم هاهیفراتر روند و در ساختارها، روابط، رو یشخص یورهااز سطح با یو اخلاق یمعنو

کار وجود نداشته باشد،    طیدر مح  یریپذتیعدالت، احترام، اعتماد و مسئول ،ی سازمان  تیبماند و حما  یباق   یصرفاب در سطح نگرش فرد   تیمعنو

 مواجه خواهد شد.  ت یبا محدود  یدار سازمانی پا  یژگیو  کیآن به  لیتبد

کند که    نییتع  تواندیسازمان است. رفتار رهبران م  یو معنو  یدهنده به جو اخلاقشکل  یسازوکارها  نیتراز مهم  یکی  یرهبر  ان،یم  نیا  در

  تیو مورد حما  داری پا  ،ی را واقع  یاخلاق  یو کارکنان تا چه حد رفتارها  شوندیگرفته م  یدر عمل جد  زانیسازمان تا چه م   یرسم  یهاارزش 

  ت ی در تثب  یآموزش  رانیمد   گاه یجا  تیبر اهم  زین  یاخلاق  یمدارس به رهبر  رانیمد  یبندیدرباره پا  ی فی. مرور شواهد ککنندیم   ی قتل  تیریمد

آن را در    ، یدر مدارس دولت  یاخلاق  یدرباره رهبر  دی جد  ی هاپژوهش  نی. همچن(Kadoma, 2024)دارد    د یمدرسه تأک  ی اخلاق   یهنجارها

  یهااز حلقه  یک ی  تواندیم  یاخلاق  یرهبر  ،یآموزش  یهاطیدر مح  ن،ی. بنابرا(Neves, 2025)اند  تعهد معلمان مطالعه کرده  و  زشیارتباط با انگ

 مطلوب باشد.   ی رفتارها تیتجربه کارکنان و تثب ، یسازمان  یهاارزش  انیاتصال م

انداز معنادار،  چشم  جادیبر ا  یمعنو  یاند. رهبرمورد توجه قرار گرفته   تیریمد  اتیدر ادب  زین  یمعنو  یرهبر  یکردها یرو  ،یاخلاق  یکنار رهبر  در

  اهمفر  ی سازمان  طیتر کارکنان از محتجربه مثبت  یبرا  یانهیزم  تواندیو م  کندیم  د یافراد تأک  یمشترک و توانمندساز  یهاتعلق، ارزش  د،یام

  ی . از سو (Niazshirvani et al., 2020)اند  کرده  یکارکنان را بررس  یو توانمندساز   یمعنو  یرهبر  انیرابطه م  زین  یآورد. مطالعات داخل
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بهتر به    یی پاسخگو  یبرا  یعنوان راهبه  نیآفرخدمتگزار و تحول  یمانند رهبر  یی از الگوها  یقیاستفاده تلف  ، یسازمان  یرهبر  اتیدر ادب  گر،ید

است    ده یچیپ   یازهاین شده  مطرح  چن(Mousakhani & Mohammadnia, 2018)سازمان  م  یی هادگاهید  نی.  که   دهندینشان 

ها به ارزش   لیدر تبد  یمحور  ینقش  تواندیاما رفتار رهبران م  شود،یمحدود نم  یو اخلاق در سازمان، به سبک رهبر  تیمعنو  کردننهینهاد

 کند.  فا یا یعمل  یهنجارها

همراه   زیکارکنان ن  یهاتیو توسعه قابل  یاو حرفه   یروان  تیامن  ،یسازتیبا ظرف  یکه رهبر  کندیم  جابیا  یآموزش  یهاسازمان  ژهیو  تیماه

به رو  ی مطالعات داخل  یباشد. برخ  & Khalijian)اند  کرده  د یتأک  یآموزش  یهادر سازمان  محورت یامن  یرهبر  ی کردهایبر ضرورت توجه 

Shams, 2017)ی مورد بررس  ی سازمان  یو رفتار شهروند  یکارکنان، تعهد سازمان  یسازتیبا ظرف   یرهبر  یبیترک  یارتباط الگوها  نی. همچن 

در آموزش و پرورش فراتر از اداره   یکه رهبر  دهدینشان م  یآموزش  یمفهوم رهبر  نییتب  گر،ید  ی. از سو(Heydari, 2017)قرار گرفته است  

 Zare)  ردیگیرا در بر م  یتیسازمان به سمت اهداف ترب  ت یو هدا  ی توسعه منابع انسان  ، یآموزش  ی دهمرتبط با جهت   عاد است و اب  یامور جار

et al., 2017)راستا هم  ی انسان  یهاتیو توسعه ظرف  یآموزش  یرهبر  ی با سازوکارها  د یبا  ی سازمان  نیدر چن  تیمعنو  یسازنهینهاد  ن،ی. بنابرا

 شود.

  یهاها، سبکنگرش  ،یتیشخص  یهایژگیآن مؤثر باشند. کارکنان با و   یامدهایو پ   تیدر تجربه معنو  توانندیم  یعوامل متعدد  زین  یسطح فرد  در

  ی للآنان با نقش ش  یریدرگ  زانیبر نحوه تجربه کار و م  تواند یها متفاوت  نی و هم  شوند یمتفاوت وارد سازمان م  یهاو تجربه  ها زهیانگ  ،یدلبستگ

در کار، تعهد    ی عوامل در ارتباط با تجربه غرقگ  نیکارکنان نشان داده است که ا  یو دلبستگ  یتیشخص  یهایژگیاثر بگذارد. پژوهش درباره و

  ی عوامل گوناگون فرد  ریتحت تأث  زین  یشلل  یریدرگ  گر،ید  ی. از سو (Kim et al., 2019)  اند یقابل بررس  محور یمشتر  ی و رفتارها  ی سازمان

از   یازمان به مجموعهکه فهم نگرش کارکنان به کار مستلزم توجه هم دهدینشان م  یشلل  یریدرگ  ی ندهایشا یقرار دارد و مطالعه پ   ی ازمانو س

 ی در بستر  د یبا  یسازمان   تیکه معنو  کنندیم   تیحما  دگاهی د  نیاز ا  هاافتهی  نی. ا(Lambert et al., 2018) است    یو سازمان  یشلل  یهانه یزم

 کارکنان دانست.  یشخص یهایژگیآن را صرفاب محصول و دی شود و نبا لیتحل یحچندسط

 ، یامرور دامنه  کرد یبا رو  دیدارد. مطالعات جد   یمهم  گاهیکار جا  طیدر مح  تیمعنو  اتیاست که در ادب  یم یاز مفاه  یکی  زین  یسازمان  تعهد

دو    نیبه رابطه ا  ی اند و استمرار علاقه علمکرده  یرا بررس  ی کار و تعهد سازمان  طیدر مح  تیمربوط به معنو  یها پژوهش  یشناختروش  ی روندها

  تواندیبلکه م   ست،یماندن در سازمان ن  یتعهد کارکنان صرفاب به معنا   ،یسازمان آموزش  کی. در  (Khan et al., 2025)  دهند ینشان م  راحوزه  

رو، اگر   نیباشد. از ا یمشارکت فراتر از حداقل الزامات رسم یبرا  یو آمادگ ینسبت به رسالت آموزش تیاهداف، احساس مسئول رشیشامل پذ

تعهد و مشارکت   تیتقو  یهانه یاز زم  یکیها کمک کند، ممکن است  ارزش   یکار، احساس تعلق و هماهنگ  یمعنادار  شیبه افزا  اندبتو  تیمعنو

 قابل اعتماد فراهم سازد.  یطیمح زین یت یریو مد یدر گرو آن است که سازمان از لحاظ اخلاق  تیظرف نیتحقق ا حال،نیباشد  باا زین یاحرفه 

با نهاد   گرید  یکی ابعاد مرتبط  انسان  ت، یمعنو  یسازنه ی از  از آموزش،   ییهادر حوزه  یآنان است. حت  یهایستگیو شا  یتوجه به منابع  خارش 

بهبود عملکرد سازمانها نشان دادهپژوهش انسان   یستگیبدون توجه به شا  ی اند که  برا  یمنابع   ت ی ریبهبود مد   ینمونه، بررس  یدشوار است  
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برجسته کرده است   یسازمان   یندهایفرا  یکارکنان را در اثربخش  تیدانش، مهارت و قابل  تیاهم  ، یمنابع انسان   یهایستگیلحاظ شا  اب   اتیعمل

(Palšaitis et al., 2017)ا ن  نی .  پرورش  و  آموزش  ز  تیاهم  ز یاصل در  اخلاق  یمعنو  یهاارزش   یسازنه ینهاد  رایدارد،  توسعه   یو  بدون 

احساس   ای  ستندیلازم برخوردار ن  یاحرفه  یهاتیکه از ظرف  ینخواهد بود. کارکنان  داری کارکنان پا  یو توانمندساز  رکتآموزش، مشا  ،یاحرفه 

کنند    یدر سطح شعار تلق  شتریرا ب  یسازمان  یهاممکن است ارزش   دهد،یآنان قرار نم   اریدر اخت  یسازمان فرصت رشد و مشارکت واقع  کنندیم

 . ی عمل تیواقع  کیتا 

  یبر عملکرد سازمان  ینید  هی اثر روح  یخورده است. بررس   وندیپ   یبا عملکرد سازمان  یمطالعات داخل  یدر برخ  یو معنو  ینیبعد د  ن،یهمچن

. (Hakiminia, 2017)  رندیعملکرد کارکنان و سازمان مورد توجه قرار گ  لیدر تحل  توانندیم  یمعنو  یهاشیها و گراکه ارزش   دهدینشان م

 ی سازنهیقائل شد. نهاد  زیتما  یو سطح سازمان  یسطح فرد  انیلازم است م ،یسازمان   داری سازوکار پا  کیبه    هاشیگرا  نیا  لیتبد  یبرا  حال،نیباا

  ن،یحضور مستمر داشته باشند. بنابرا رانیو رفتار مد  یارتباط یها، الگوهاپاداش مات،یها در ساختارها، قواعد، تصمکه ارزش   دهدیرخ م یزمان

و توجه  یاجتماع  تیعدالت، اعتماد، احترام، مسئول ،ی اخلاق یهاکه در کنار ارزش  رودیفراتر م یاز سطح تجربه شخص ی زمان یسازمان تیمعنو

 شود. دیدر سازمان بازتول  داریپا یصورت الگوهابه انسان به

  ی سازمان  ،یشلل  ،یعوامل فرد  انیروابط م  یدگیچیاست که بتواند پ   یکردیرو  ازمندین  تیمعنو  یسازنهیمطالعه نهاد  زین  یشناختمنظر روش   از

مستلزم    یچندبعد  یهادهیاند که سنجش پدنشان داده  یو اجتماع   یسازمان  گرید  یهاها در حوزهپژوهش  یرا پوشش دهد. برخ  یطیو مح

  ی آور نمونه، پژوهش درباره سنجش تاب  یمورد مطالعه تناسب داشته باشند. برا  یانهیزم  تیاست که با واقع  ییهاو شاخ   هامؤلفه  یی شناسا

رو و  ابزارها  است که  داده  نشان  با  ی کردهایجوامع  ابعاد مختلف    د یسنجش  عمل  ده یچیپ   دهیپد  ک یبتوانند  منعکس کنند    ی اتیرا در سطح 

(Clark-Ginsberg et al., 2020)یو چندبعد  یانتزاع   یمفهوم  تیمعنو  یسازنهینهاد  رایدارد  ز  تیاهم  زیپژوهش حاضر ن  ینکته برا  نی. ا  

 ن یو کارکنان ا  رانیخبرگان، مد  ی است که با تجربه واقع  ییهاها و مؤلفهآن در آموزش و پرورش مستلزم استخراش شاخ    یی است و شناسا

 سازمان همخوان باشند. 

 تیبر معنو  یاند  برخکرده  یمورد بحث را بررس  یاز شبکه مفهوم  یبخش  کی موجود غالباب هر    یو خارج  یداخل یهامسئله، پژوهش  نیکنار ا  در

 Karimi)اند  را مورد توجه قرار داده  تی و ادراک معنو  یکار  ی زندگ  تیفیک   ی، برخ(Kashfi et al., 2019) اند  متمرکز بوده  ی شلل  ت یو رضا

et al., 2018)اند  کرده  یکارکنان را بررس  یو توانمندساز  یمعنو  یرهبر  ی، برخ(Niazshirvani et al., 2020)  ی به رهبر  گرید  یو گروه 

که    دهدینشان م  ی پراکندگ نی. ا(Cayak & Eskici, 2023; Neves, 2025)اند در مدارس پرداخته  ییتعهد و پاسخگو  زش،یانگ ،یاخلاق

پ   ی را در کنار جو اخلاق  یسازمان و برون  یسازمان   ،ی شلل  ، یوجود دارد که عناصر فرد  یارچوببه چ  ازیهنوز ن صورت به  یعملکرد  یامدهایو 

  ییشناسا  کهیاند، درحالرا آزمون کرده   شدهنییتع  شیاز پ   یرهایمتل  انیموجود روابط م  یهااز پژوهش  یاریبس  ن،ی. همچنردی در نظر گ  کپارچهی

 آموزش و پرورش منجر شود. یو ساختار   یفرهنگ یهایژگیتر با و متناسب ی به مدل تواندیتجربه خبرگان م قیطر ازها مؤلفه  یانه یزم
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  یدگیچیمنابع، پ   تیمحدود  ،یها، گسترش فناورانتظارات خانواده  رییتل  ،یاجتماع  یفشارها  ،یآموزش  یهاطی تحول مستمر در مح  ن،یبر ا  افزون

باشد    ییالگوها  ازمندی از گذشته ن  ش یسبب شده است که سازمان آموزش و پرورش ب  ی عموم  یریپذ ت ی مسئول  ش یو افزا  ی منابع انسان  تیریمد

  یتلق  یفرد   یشناختروان  ریمتل  کیعنوان  صرفاب به  تواند ینم  ی سازمان   تیمعنو  ، یطیشرا  نیدهند. در چن  وندی را با اخلاق و معنا پ   یکه کارآمد

و    ی فرهنگ، جو اخلاق  ، یمنابع انسان   یها استیس  ،یدر نظر گرفته شود که در تعامل با رهبر  ی سازمان   تیقابل  کیصورت  به  دی شود، بلکه با

را    دهی پد   نیتر به اضرورت نگاه جامع  زی کارکنان ن  یستیکار و بهز  طیمح  تیدرباره معنو  ی. مرور شواهد جهانردیگیم  لشک  یطیمح  طیشرا

مدرسه   طی و اخلاق در مح  یسازتیظرف  ،یریپذت یتعهد، مسئول  زش،یتوجه به انگ  گر،ید  ی. از سو(Shahir et al., 2025)  کندیم  تیتقو

 ;Fang & Qi, 2023)باشد    یآموزش  تیرینقطه اتصال چند حوزه مهم در مد  تواندیم  تیمعنو  یسازنهینهادکه پژوهش درباره    دهدینشان م

Kadoma, 2024). 

در سازمان    شدهنهیو نهاد  داری پا  یژگیو  کی به    یفرد  یاتجربه   ایاز سطح ارزش    تواندیچگونه م  تیآن است که معنو  یاساس، مسئله اصل  نیا  بر

  زهم ا تواند یمسئله م نینقش دارند. پاسخ به ا  ندیفرا نیدر ا امدهایموانع و پ  ط،یاز عوامل، شرا یاشود و چه مجموعه  لیآموزش و پرورش تبد

  ی هااستیس یطراح یبرا یی مبنا ،یکمک کند و هم از نظر کاربرد یآموزش یهادر سازمان یو جو اخلاق تیمعنو اتیبه توسعه ادب ینظر نظر

ها  تجربه   ییبر شناسا  یمبتن  کردیچارچوب، رو  نیفراهم سازد. در ا  یابیارز  ی هاو نظام  یاتوسعه حرفه   یهابرنامه  ،یرهبر  یالگوها  ،ی منابع انسان

اند و به توسعه کمتر مورد توجه قرار گرفته   ساختهشیو از پ   ی عموم  یهارا آشکار سازد که در مدل  ییهامؤلفه   تواندیخبرگان م  یهادگاهیو د

 رساند.  یاریآموزش و پرورش  ی سازمان  تیو متناسب با واقع  یبوم ی مدل

عوامل، موانع،   نییو تب  یجو اخلاق  کردی در سازمان آموزش و پرورش با رو  تیمعنو  یسازنهینهاد  یهامؤلفه   یی پژوهش حاضر، شناسا   هدف 

 مرتبط با آن است. یامدهایراهبردها و پ 

 شناسیروش

روش پژوهش حاضر از نو  کیفی با استفاده از تحلیل محتوا بود. جامعه آماری پژوهش شامل اساتید دانشگاهی که در زمینه معنویت و جو 

متخصصینی که در کارشناسان و مدیران آموزش و پرورش خراسان  و  ازخبرگان 1اشبا  حد  تا نمونه اخلاقی تحقیق و مقاله داشتند، بود. حجم

شده اند. انتخاب مشارکت کنندگان)خبرگان( در پژوهش کیفی با هدف دستیابی به بیشترین و   شناسایی وانتخاب و هدفمند  بصورت رضوی ،

دربخش کیفی این پژوهش نیز نمونه پژوهش یا خبرگان امر، انتخاب یا دعوت  شود.درست ترین اطلاعات در مورد پدیده مورد بررسی انجام می

شود به معنای انتخاب هدف دار واحدهای پژوهش  گیری غیراحتمالی، هدفدار یا کیفی نیز نامیده میگیری هدفمند که نمونه می شوند. نمونه

 برای کسب دانش یا اطلاعات است.  

 آوری اطلاعات بر اساس نظر خبرگان از یک پروتکل مصاحبه به شرح ذیل استفاده شده است.تحقیق، برای جمع در این 

 
1 Saturation 



 یادگیری، تربیت و آموزش مدارس در هزاره سوم

~ 8 ~ 

 های نهادینه سازی معنویت در سازمان با رویکرد جو اخلاقی شناسایی مولفه -1جدول 

 پروتکل مصاحبه  

 : مصاحبه  زمان  و تاریخ

 : مصاحبه مکان

 . وضعیت تاهل  ۵. سابقه کار مدیریتی ، 4. سابقه کار  3. سطح تحصیلات 3.جنسیت 2. سن، 1 :شونده مصاحبه

 :مصاحبه از قبل لیست چک

 قبول مصاحبه   بابت تشکر □

 کننده و تشریح این که چرا از ایشان مصاحبه می کنیم مصاحبه  معرفی  □

 تواند برای آنان به بار آید تحقیق بر اساس منافعی که در نتیجه چنین تحقیقاتی می  اهمیت و چرایی توضیح  □

  شده کسب اطلاعات بودن محرمانه تشریح □

  مکالمه  ضبط  بابت اجازه کسب  □

 :. سوالات اصلی3

  لطفا زمینه ی کار  خود را به طور کامل معرفی نموده و با معرفی زمینه فعالیت خود، را برای ما به تشریح کنید.

 سازمان مواجه می گردید، چه عواملی را در خود مد نظر قرار می دهید؟ تشریح نمایید ؟ زمانی که با  موضو  معنویت در  

 در زمینه ی جو اخلاقی ، چه عواملی را در خود مد نظر قرار می دهید؟ تشریح نمایید ؟ 

 ید ؟ زمانی که با  موضو  معنویت در سازمان با رویکرد جو اخلاقی ، مواجه می گردید، چه عواملی را در خود مد نظر قرار می دهید؟ تشریح نمای

 عوامل قوت در حوزه آموزشی چه عواملی را در خود مد نظر قرار می دهید؟ تشریح نمایید ؟ 

 عوامل ضعف در حوزه آموزشی چه عواملی را در خود مد نظر قرار می دهید؟ تشریح نمایید ؟ 

 ها در حوزه آموزشی چه عواملی را در خود مد نظر قرار می دهید؟ تشریح نمایید ؟ عوامل فرصت

 عوامل تهدیدها در حوزه آموزشی چه عواملی را در خود مد نظر قرار می دهید؟ تشریح نمایید ؟ 

 به نظر شما ابعاد مدل چگونه خواهد بود؟ 

 

یا همان پاسخ   برای بررسی روایی کیفی تحقیق از روایی صوری استفاده می شود. در روایی صوری کیفی، برای دریافت نظرات گروه هدف 

نفر( برای یافتن دشواری در درک عبارات و کلمات، تناسب   30دهندگان ، بهتر است از طریق مصاحبه با تعدادی از پاسخگویان ) بین حداقل  

شاخصها، احتمال وجود ابهام و برداشت های نارسا از عبارات و یا وجود نارساییهایی که ممکن است در معانی کلمات وجود   و ارتباط مطلوب

 داشته باشد ، انجام شده است. 

 هایافته

به نمایش گذاشته شده است. مشاهده    3- 4های کیفی گرداوری شده با استفاده از ابزار مصاحبه، در جدول  نتایج حاصل از کدهای اولیه داده

 بخش از مصاحبه ها شناسایی شده است.  466کد اولیه از میان  114گردد که تعداد می

های تولید شده در مرحله کدگذاری باز است.  کدگذاری محوری، منجر به ایجاد مرحله از کدگذاری، برقراری رابطه بین طبقه هدف از این  

گیرند. در این راستا، تمامی کدهای ایجاد شده دوباره بازبینی شده  شود. تمامی کدهای مشابه در گروه خاص خود قرار میها میها و مقوله گروه

 شود تا مطلبی از قلم نیفتد. و با متون مقایسه می
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 کدگذاری محوری   -2جدول 

 تکرار کد اولیه  مقوله 

 2 توسعه مراکز پژوهشی استراتژی های حمایتی برونسازمانی 

 2 توسعه مراکز آموزشی و فنی 

 3 ایجاد هدفمندی در سطح جامعه 

 3 توسعه معاهد های بین المللی 

 3 جامعه توسعه مهارت های فردی در 

 4 گسترش شبکه اینترنتی 

 4 بهره گیری از خیرین 

 4 توسعه سرمایه گذاریهای آموزشی 

 5 توسعه مراکز مشاوره تخصصی 

 5 افزایش تمایل به تحصیل 

 5 توسعه مهارت های فنی در سطح جامعه 

 6 توسعه مراکز تصمیم گیری وعدم تمرکز 

 7 جامعه اجرای طرح های سنجشی در سطح  

 10 رشد فرهنگ اجتماعی 

 10 توسعه فناوری 

 10 توسعه سازمان های مردم نهاد 

 10 اجرای نیازسنجی در جامعه 

 10 توسعه متخصصان 

 14 اجرایی کردن اسناد تحول و حمایتی 

 1 بالندگی سازمانی  پیامدهای عملکردی 

 1 رشد رفتار شخصی و سازمانی 

 1 ماندگاری کارکنان 

 3 افزایش خلاقیت 

 3 تعهدسازمانی 

 3 بهبود عملکرد 

 1 توسعه اعتقادات یگانه پرستی شاخ  های رفتاری معنویت 

 2 توسعه نو  دوستی 

 3 توسعه اعتماد فردی

 3 توسعه تفکرانتقادی 

 4 توسعه ارزش محوری در سطح جامعه 

 4 خودآگاهی

 5 توسعه چشم انداز مشترک 

 6 راستای رضای خداوند کار در 

 6 آگاهی تعالی بخش 

 1 فشار گروه های خارجی  عوامل برونسازمانی 

 1 قوانین جامعه 
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 2 مشارکت مردمی 

 3 اسنادبالادستی 

 4 رضایت مردمی 

 6 پایبندی اخلاقی در سطح جامعه 

 7 هنجارهای اخلاقی جامعه 

 7 توجه به مشتریان و ارباب رجو  

 8 زندگی معنوی در سطح جامعه توسعه  

 1 تعلق سازمانی  عوامل سازمانی 

 1 رفتار شهروندی سازمانی 

 2 مسئولیت پذیری و پاسخگویی سازمان 

 2 حقیقت یابی 

 2 عدالت سازمانی 

 2 مهارت کارکنان 

 2 اعتماد سازمانی 

 2 توسعه قابلیت ها 

 2 مشتری مداری 

 2 مدیریت محیطی  

 3 تعالی سازمانی رشد و 

 3 مسئولیت اجتماعی سازمان 

 3 جلوگیری از خشونت 

 3 مدیریت منابع سازمانی 

 3 مدیریت تلییر

 3 مدیریت منابع انسانی 

 4 ارزش محوری 

 5 تامین نیاز کارکنان 

 5 ارتباطات مناسب 

 6 رهبری و مدیریت سازمان 

 1 لذت شللی عوامل شللی 

 4 آموزش ضمن خدمت 

 4 مشارکت شللی 

 4 توسعه صلاحیت حرفه ای 

 5 معناداربودن شللی 

 6 رضایت شللی 

 7 همبستگی شللی 

 1 بخشندگی  عوامل فردی 

 1 انصاف 

 1 سازگاری 

 1 شایستگی 

 2 توسعه عزت نفس 
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 2 اخلاق فردی 

 2 عدالت فردی 

 4 رضایت درونی فرد 

 4 رهبری برخود 

 5 رعایت حقوق فردی

 6 مسائل روحی و معنوی فرد 

 6 سنخ شناسی 

 7 وجدان کاری 

 1 نارسایی گرایش های رفتاری جامعه  نارسایی های برونسازمانی 

 2 نبود نظام خدمات دهی 

 2 محدویت های قانونی 

 3 عدم نیازسنجی

 3 ضعف مدیریتی

 5 مشکلات دسترسی به مدارس 

 7 محدویت منابع مالی 

 7 اجرای تحول بنیادین ضعف 

 8 بخشی نگری 

 8 تاثیرات سیاسی در آموزش 

 8 پایین بودن ضریب نفوذفناوری 

 9 نارسایی بودجه دولتی 

 10 عدم ارزیابی راهبردی 

 1 ضعف مربیگری سازمانی  نارسایی های سازمانی 

 1 اتلاف منابع 

 1 عدم انسجام 

 1 نبود نظام جامع رفاهی 

 1 مدیریت منابع انسانی ضعف  

 2 وجود تعداد بالای نیروی انسانی 

 2 پایین بودن اثربخشی 

 2 محدویت کتب درسی 

 3 عدم تجهیز مدارس 

 3 غیررسمی بودن سازمانی 

 6 نارسایی منابع آموزشی 

 6 عدم جذابیت مدارس برای آموزش 

 7 تصمیم گیری ناکارا 

 8 محدویت فضای آموزشی 

 8 فرسوده بودن تجهیزات آموزشی 

 1 عدم شایسته سالاری  نارسایی های شللی 

 4 عدم تناسب شللی 

 5 عدم جذب منابع خلاق 
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اند.  مقوله دسته بندی شده  10کد اولیه در قالب  114گردد مشاهده می .نتایج حاصل از کدگذاری محوری در جدول بالا نشان داده شده است

باشد، مقوله نارسایی های برون کد تخصی  یافته در رتبه اول می  117نتایج نشان داد که مقوله استراتژی های حمایتی برون سازمانی با تعداد  

 کد در رتبه سوم قرار دارد. ۵6باشد و مقوله عوامل سازمانی با کد در رتبه دوم می 73سازمانی با تعداد 

 توزیع فراوانی مصاحبه شوندگان به تفکیک شناسایی مقولات  -3جدول 

 درصد  فراوانی  مقوله 

 100.00 10 نارسایی های برونسازمانی 

 100.00 10 عوامل شللی 

 100.00 10 عوامل برونسازمانی 

 100.00 10 عوامل فردی 

 90.00 9 شاخ  های رفتاری معنویت 

 90.00 9 عوامل سازمانی 

 90.00 9 نارسایی های سازمانی 

 80.00 8 استراتژی های حمایتی برونسازمانی 

 70.00 7 نارسایی های شللی 

 50.00 5 پیامدهای عملکردی 

 100.00 10 کل

 

 

 سازمان درصد فراوانی مصاحبه شوندگان به تفکیک شناسایی مقولات نهادینه سازی معنویت  -1جدول 

درصد به مقوله های نارسایی های برونسازمانی، عوامل شللی، عوامل برونسازمانی و عوامل   100نفر معادل    10مصاحبه شونده،    10از تعداد کل  

انی،  های برون سازمفردی اشاره داشته اند. لذا مقوله استراتژی های حمایتی برون سازمانی، از نظر تعداد تکرار کدها ومقولات مقوله های نارسایی 

عوامل شللی، عوامل برونسازمانی و عوامل فردی، از نظر عمومیت و فراگیری در پاسخگویان نیز در اولویت بوده اند که نشان از اهمیت این  

 داده ها تکرار شدند و مرحله جمع آوری مصاحبه به اتمام رسید.  10ها می باشد. در پژوهش حاضر در مصاحبه مقوله
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بخشی از تحلیل که مشخصاب به نامگذاری و دسته بندی پدیده از طریق بررسی "استراوس و کوربین کد گذاری باز را اینگونه توصیف می کنند

.به عبارت بهتر در این نو  کدگذاری مفاهیم درون مصاحبه ها و اسناد و مدارک بر اساس ارتباط با موضوعات  "دقیق داده ها مربوط می شود

ه بندی می شوند. نتیجه این مرحله، تقطیر و خلاصه کردن انبوه اطلاعات کسب شده از مصاحبه ها و اسناد به درون مفاهیم و دسته مشابه طبق

بندی هایی است که در این سوالات مشابه هستند. در روش کدگذاری نظری، دو گرایش برای تحلیل داده ها وجود دارد. برخی از پژوهشگران  

می پردازند. یعنی متون و داده ها را خط به خط و کلمه به کلمه مورد تحلیل قرار می دهند. برخی نیز به دلیل وقت گیر   به تحلیل جز به جز

بودن این روش تنها نکات و مضامین کلیدی را کدگذاری می کنند. در این پژوهش از روش اول استفاده گردیده است. نتایج کد گذاری اولیه 

 ست.در جدول ذیل گزارش شده ا

 ایجاد کدهای اولیه  -4جدول 

 بخش های متون  کد اولیه 

 معنویت یک پدیده جهانی است که می تواند بر تصمیم گیری اخلاقی افراد تاثیر بگذارد  اثرات رفتاری 

 معنویت در محیط کار به معنی تجربه معنی داری و احساس یکپارچگی و همبستگی در میان کارکنان است. ا  احساس یکپارچگی 

 معنویت، این مفهوم همواره با ارزشهای بالاتر مراقبت از دیگران، همدردی، همبستگی، همدلی مرتبط است در ادبیات 

 گذاشتن احساسات در جوامع کاری به اشتراک

 تاکید زیادی بر روی اخلاق و روابط دارند  اخلاق پروری در سازمان 

 شان نیز معنوی است.ها و تعاملات بیرونیهای معنوی خروجیباید توجه داشت کته ستازمان

 و جسمی خود ورزش کنند. معنوی سلامت  به کارکنان اجازه داده شود تا برای حفظ ارتقای سلامت جسمی کارکنان 

 آنها می توانند از طریق کار خود احساس کنند و بدانند که آنچه که هر روز انجام می دهند ارزش دارد.  ارزش آفرینی محیط کار 

کردن محیط کار معنوی و تنو  باید در تتمام ستطوح سازمانی باشد نه در یک کارگیری مدیریت متنو  برای ارزشمندبه

 وکار است. کسب هایبخش تمام سطح و این امر مستلزم گنجاندن تنو  در

 باید رفتارهای متعنوی هتمراه با اعتقاد باطنی نسبت به انجام کارهای صحیح در محیط کار وجود داشته باشد  اعتقادات فردی و درونی

 تتعداد کارکنان شرکت  اندازه شرکت 

 انسانگرا  انسانگرا 

انسان گرا : تعریف معنویت برحسب خودتحولی، شفقت، صداقت و عباراتی که بیانگر ارزش دادن به برقراری ارتباط با دیگران 

 است. 

 اتتحاد سازمانی انسجام سازمانی 

 انگیزش  انگیزه فردی 

 داشتن یک حس ارتباط با دیگران  ایجاد ارتباط فردی 

 با طبیعت تقویت شود  چرا که طبیعت، منبع اصلی معنویت است.  کارکنان ارتتباط

 رهبران، اعتماد و توانمندی را افزایش می دهند. ایجاد اعتماد 

 اعتماد و صداقت متقابل با دیگران

 مناسب میان کارمندان.اعتماد، احترام، ارتباط 

معنویت اشاره به ارتباط بین زندگی درونی و قدردانی از ارزشهای جهانی است که فراتر از خودخواهی و تقویت همدلی برای  ایجاد قدردانی 

 همه موجودات زنده است.

پارادایم و استعاره مرتبط با موضو     6( تعاریفی که در زمینه معنویت در کار و سازمان، یافته است در  2000دیوید بوژ )

  ،  مدیرمآب   آمیز،  تصدیق   مدرن  پست  ،(زیست  محیط   طرفدار )  شناس¬طبقه بندی کرده است که عبارتند از: انسانگرا، بوم

 .گرا شک مدرن  پست ،  بنیادگرا

 آنها فرصت های برای قدردانی، به چالش کشیده شدن و هیجان زده شدن را دارند.

معنویت در محیط کار، ایجاد محیط کاری دلپذیر است که کارکنان حضور در ستازمان را    آمیزموفقیت  اجرای  از عوامل مهم کاری مناسب ایجاد محیط 

 تترجیح دهند.
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 وکار نو  کسب

 فضا و فرهنگ مناسب در محیط کار 

 های انگیزشی ، نظم، برنامهزیبا متحیط

  "آگاهی درونی"به عنوان یک ساختار چند بعدی که بر انگیزه ذاتی فرد تاثیر می گذارد و به عنوان معنویت در محیط کار  آگاهی درونی 

 و جستجوی معنا در نظر گرفته می شود.

آیین گرا : تعریف معنویت با توجه به وابستگی و تعلق داشتن به یکی از ادیان عصر جدید مثل اعتقاد به جان داشتن اشیاء،   آیین گرا 

 طبیعت گرایی و اعتقاد به عالم روح 

 این کار کارمندان شاد و مشتاق تولید می کند و بهره وری افزایش می یابد.  بهره وری سازمانی 

 کند. توصیه می ورانبهره  همه متعنویت در کار، یک رویکرد جامع را برای

روشنی از معنویت در محل کار ارائه داد. آنها آن را به عنوان یک محیط کاری ( همچنین توضیح 2009پاندی و همکاران  )  پرورش روحیه فردی 

کارمند دوستانه توصیف کرده اند که روحیه کارکنان را پرورش می دهد. آنها ادعا کردند که مشترکات خاصی بین معنویت  

 سازمان و عملکرد پایدار وجود دارد 

معنویت در محیط کار به معنای تلاش بیشتر برای درک بهتر تجربه های انسانی، در جهت خودکفایی، توسعه فردی و بیان 

 کامل تر از فرد در محیط کار است . 

( بیان کرد که معنویت در محیط کار به عنوان ارائه دیدگاه های جدید در مورد نگرش کارکنان 2014نبفایل  و همکاران  )

 به کار دیده می شود و درک کامل از واقعیت های سازمانی بدون توجه به ماهیت معنوی افراد، ناق  است 

 افراد تشویق می شود به اینکه می تواند هرآنچیزی که می خواهند، باشند. 

 پست مدرن تصدیق آمیز  پست مدرنیسم 

 پست مدرن شک گرا 

  واژه   و  بودن   خوب   احساس،  عشق،  مانند   هایی   ¬پست مدرن تصدیق آمیز : معنویت با تعاریف آزادانه و با مسامحه درباره واژه 

 . است خود به دادن  ارزش  بیانگر  که هایی

پست مدرن شک گرا : داشتن نگرش کاملا منفی درباره معنویت، احساس اینکه معنویت ابزاری است برای رهبران که پیروان 

بر زیردستان اعمال کنند)عابدی جعفری و رستگار، - 109:  1386خود را استثمار کنند یا مدیران کنترلی بیش از پیش 

107.) 

 معنی تجربه شخصی و تحقق در محل کار تجربه شخصی 

 تعهد  تعهدفردی 

 تعهدات عاطفی 

 رسانی به کارکنانبه کیفیت و خدمت  تعهد تعهدکارکنان 

 های منطقی داشته دستوالعمل، باید آید وجودشان بهخواهند متعنویت در متحیط کتارهایی که میسازمان تعیین دستورالعمل های معنوی 

 ها اطمینان داشته باشند از مطابقت معنویت و دستورالعمل

نماز  معنوی  /مذهبی  هایشیوه قبیل:  نوشتهدعا  / از  و  آسمانی  کتاب  و  ، خواندن  مذهب  به  توجه  و  معنوی  مذهبی/  های 

 معنویت 

 در جلسات مذهبی  شرکت

 سبک زندگی تلییر کار و   تلییرفردی و سازمانی 

 دهندای میهای سخاوتمندانهبه کارهای با ارزش کارکنان پاداش  متعنوی کتاری هایمتحیط تقسیم سود

 اند سهیم شتوند. وجود آوردهتا کارکنان در مزایایی که به دهنداجازه می

 توسعه و موفقیت افراد شود.سازمان با مدیریت مناسب کارکنان می تواند منجر به  توسعه موفقیت کارکنان 

 خودشکوفایی فردی  برای هاییفرصت

 مزد و حقوق و پاداش مناسب  حقوق و مزایای دریافتی

 رشد و چشم انداز پاداش عادلانه 

 کارکنان از سوی مدیرانشان، پشتیبانی می شوند.  حمایت و تشویق کارکنان 

 العاده تترغیب شتوند.استفاده از مزایا و پاداش فوقرفتارها با  این کارکنان به انجام

شان حمایت  و اقدامات شرکت  هافعالیت  کنند دوست داشته باشند، ازدر آن کار می  که  را  هتنگامی که کارکنان، شرکتی

 خواهند کرد.

 تشخی ، انتعطاف و تشویق انسانیت، عنصرهای اساسی معنویت در محیط کار است.
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 های مشتریان گویی به خواستهبرای پاسخ  کارکنان تشویق

 کارکنان تقدیر و تشکر و احترام به

 پیشرفت و شناخت خود 

 های سازمان درک کارکنان از حمایت

( اشاره کرد که سازمانها جوامعی معنوی هستند، زیرا بسیاری از مردم ساعت ها در محل کارشان صرف می  1996فایرلم  ) رسمیت شناختن 

به رسمیت شناختن این واقعیت است که کارکنان در محل کار   بنابراین،   "افرادی هستند که ذهن و روح دارند"کنند. 

 معنویت در کار است. 

تلییرات عمیق در محل کار در حال پیشرفت هستند و معنویت به عنوان یکی از موضوعات اصلی مطرح است. عامل حیاتی 

 بخشیدن به تلییرات در حال شکل گیری سازمان ها است برای سرعت 

دعوت به معنویت راهی برای کمک به ایجاد محیط کاری است که مردم می توانند رشد و شکوفایی داشته باشند.معنویت   رشد کسب و کار 

 در محیط کار می تواند مفید باشد 

 در فضای باز بترگزار شتود. کاری هایفتعالیت

 برپایی جشن هنگام دستیابی شرکت به موفقیت.

 این احساس معناداری مهم و رضایت شللی را به ارملان می آورد. رضایت شللی 

 رضایت باطنی.

این احساس یکپارچگی، انگیزه کارکنان را برای نشان دادن رفتارهای طرفدار اجتماعی و مراقبت از دیگران در محل کار و  رفتار شهروندی 

 تحریک آنها به انجام مسئولیت های خود و انجام رفتار شهروندی، تحریک می کند.

 های کاری رویه رویه های کاری 

 بنیان سازمانی قوی  ساختارسازمان 

 بخش، رهبری الهام سبک رهبری 

جهان مثل بودا، اسلام، مسیحیت  سنت گرا : تعریف معنویت با توجه به وابستگی و تعلق داشتن به یکی از ادیان شناخته شده   سنت گرا 

 و ... 

 فرصت های شللی کارکنانان  فرصت های شللی 

یکی از نگرانی های اصلی سازمان های مختلف، ایجاد یک فرهنگ اخلاقی سازمانی است که از طریق آن ، منجر به ایجاد  فرهنگ اخلاقی سازمان 

 تلاش برای از بین بردن اشتباهات و تخلفات سازمانی گردند که موانعی  را در راه پیشرفت ایجاد می کنند. 

این که چگونه فرهنگ اخلاقی شرکت باعث بروز رفتار اخلاقی در میان کارمندان می شود و این که کارمندان بر اساس 

 قوانین اخلاقی شرکت رفتار می کنند خود یک فرآیند اجتماعی سازی یا فرآیند بین المللی کردن خاص می باشد.

فرهنگ اخلاقی یکی از اجزای تشکیل دهنده موسسه، یک سازمان، یک کسب و کار، یک شرکت، است. نفوذ به تمام دیگر  

اجزای ساختار نهادی و تجاری، تاثیر گذار است. ویژگی های اصلی آن به فرهنگ نسبت داده می شود که در آن بعد اخلاقی 

 ممکن است قابل توجه باشد. 

و  )هانت  اند  کرده  استفاده  اخلاقی شرکت  فرهنگ  جمله  از  اخلاقی  فرهنگ  برای  مختلف  های  واژه  از  پیشین  محققان 

  آمپوفو و همکاران ،  1999(، فرهنگ اخلاقی سازمانی )کی ،  2013  شوارتز ،  2006  بیکر و همکاران ،  1989همکاران،  

(، فرهنگ اخلاقی کسب و کار 2013  جوندل و همکاران ،  2012  ریواری و همکاران ،  2011  هوتالا و همکاران ،  2004

  ، و همکاران  و همکاران،  2009)آردیچویل  ،  2014  جوندل  و همکاران  )سویینی    2009(، فرهنگ اخلاقی درک شده 

اهیم  (. این مف2013  اسوانبرگ و اوهمن ،  2012  پارک و پلنکپوس ،  2008( و فرهنگ اخلاقی )کاپتین ،  2012لامونتنگ ،  

 و مطالعات پیشین چنین شرایطی را در موارد زیر توضیح داده اند 

فرهنگ های اخلاقی سازمان، آن دسته از جنبه های فرهنگ سازمانی و رفتارهایی است که سازمان، به نحو پایداری،  به 

 (.2012کار می گیرد )ریواری و همکاران ، 

ارزش های اخلاقی فردی مدیران و هر دو سیاست رسمی  فرهنگ اخلاقی شرکتی توسط محققان قبلی به عنوان ترکیبی از 

و غیر رسمی در اخلاق سازمان، مورد توجه قرار گرفته است. در حقیقت تمرکز فرهنگ اخلاق شرکتی بر رهبری و نقش  

 مدیران در فرهنگ اخلاقی، در یک سازمان است. 

 فرهنگ مثبت در متحیط کتار  فرهنگ سازمانی 

اجرایی کردن فرهنگ های اخلاقی و مدل های فرهنگ اخلاقی در سازمان های بزرگ، مستلزم وضوح، هماهنگی  برای 

)مدیریت محلی و ارشد(، امکان سنجی، قابلیت پشتیبانی، شفافیت، بحث، گفتگو و ایجاد ابعاد تحرک پذیری برای ارزیابی  

 (.2017ارکویی و همکاران ، فرهنگ اخلاقی شرکت ها و تاثیر روانشناختی آن، است )ف
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( گفته اند که فرهنگ اخلاقی شرکت در واقع زیر مجموعه ای از فرهنگ سازمانی است و اثر متقابلی  2003تروینو و نیلسون )

 .گذارد¬روی ساختارهای رسمی، سیستم های پاداش، سیستم های آموزشی و سیستم های غیر رسمی سازمانها می 

که سهمی که فرهنگ اخلاقی شرکت در میان ارزش ها، اعتقادات باقی  هدف اصلی این است که شرکت اطمینان پیدا کند 

می گذارد بیشتر ازفرهنگ های ضعیف است. وقتی این طرز فکر میان کارکنان جا بیافتد، قوانین اخلاقی هم به خودی خود  

دیران واقعا اختلاف  مورد تایید قرار می گیرند. مسئله دوم درباره ماهیت وجودی این فرهنگ است که در میان پرسنل و م

 نظرهایی را ایجاد کرده است 

 خرده فرهنگ قوی )بر اساس نسل، نظر، وابستگی های حرفه ای( 

استفاده می کنند، بر تفاوت بین فرهنگ اخلاقی و محیط های    "فرهنگ اخلاقی سازمان"هنگامی که محققان از اصطلاح  

 (.2011اخلاقی تأکید کردند )هوتالا و همکاران ،  

جو اخلاقی، شامل آن دسته از جنبه هایی است که تعیین کننده ی رفتارهای اخلاقی است، در حالی که فرهنگ اخلاقی، 

شامل جنبه هایی هستند که اخلاق را تحریک می کنند. آنها خاطرنشان می کنند که فرهنگ سازمانی شامل مفروضات 

مانی است که شامل ادراکات مشترک، است )چادقانی و جاری  مشترکی است، سازه های عمیق تر و گسترده تر از محیط ساز

 ،2016 .) 

حققانی که از اصطلاح فرهنگ اخلاقی شرکت استفاده می کنند بر این باورند که وقتی استانداردهای اخلاقی و هنجارها 

توسط مدیران ارشد، پذیرفته می شوند و به طور گسترده ای در میان اعضای سازمان به اشتراک گذاشته می شوند، موفقیت  

 سازمانی افزایش خواهد یافت 

 محور شرکت گزینش کارکنان بر مبنای فلسفه معنویت گزینش کارکنان 

 مدیریت سازمانی  مدیریت سازمانی 

 نیکوکاری از طرف سازمان به جامعه  مسئولیت اجتماعی شرکتی 

 تعامل، کمک به دیگران 

 تشویق می کنند و قوانین و مقررات را به حداقل می رسانند. مشارکت در گفتگو ها را  مشارکت کارکنان 

 مشارکت کارکنان در امور. 

 معنویت فردی  معنویت فردی 

 معنویت در محیط کار به معنی تجربه معنی داری و احساس یکپارچگی و همبستگی در میان کارکنان است. ا  معنی داری فردی 

پارادایم و استعاره مرتبط با موضو     6زمینه معنویت در کار و سازمان، یافته است در  ( تعاریفی که در  2000دیوید بوژ )

  ،  مدیرمآب   آمیز،  تصدیق   مدرن  پست  ،(زیست  محیط   طرفدار )  شناس¬طبقه بندی کرده است که عبارتند از: انسانگرا، بوم

 .گرا شک مدرن  پست ،  بنیادگرا

 دار کار معنی

 موقعیت اجتتماعی  موقعیت اجتماعی کارکنان 

 نظرات، انتقادات، خصومت های بین مدیران و یا سایر پرسنل، و غیره نیز در ارزیابی مهم هستند  نظرات انتقادی 

 افراد در محیط های مناسب می توانند بسیار مولد، نوآورانه و تعاونی باشند.  نوآوری و خلاقیت سازمانی 

 به آن توجه می شود   اگر وجود داشته باشد و تا چه حد، در فعالیت ها، که  "سطوح ابتکار عمل "

 هماهنگی با ارزش محل کار.  هماهنگی با ارزشها 

 های کاری همسویی با ارزش

 های سازمانی همسویی با ارزش

 میان کارکنان است. ا معنویت در محیط کار به معنی تجربه معنی داری و احساس یکپارچگی و همبستگی در  همبستگی  و وابستگی کارکنان 

احساس وابستگی و داشتن شفقت نسبت به دیگران، تجربه یک "(  معنویت در محل کار به عنوان  2009پاستاگ و داکن  )

 ، تعریف کرده است."آگاهی داخلی در ذهن و ارتقای تعالی

 احساس همبستگی

 احتساس اتتحاد در میان کارکنان 

 ستازمان یابی بتاهویت هویت سازمانی 

 سن کتارکنان  ویِژگی های فردی کارکنان 

 تأهل وضعیت

 سن

 جنسیت
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 وضعیت تأهل 

 تعداد فرزندان 

 عداد افراد خانواده 

 درآمد خانواده 

 سطح تحصیلات 

 رشته تحصیلی 

 حوزه مطالعاتی 

 منطقه مسکونی 

 سابقه کاری

 استخدام  وضعیت کارکنان ویژگی استخدامی 

 یادگیری مستمر  یادگیری سازمانی

 یادگیری فردی  یادگیری فردی 

 

اولیه داده از کدهای  ابزار مصاحبه، در جدول  نتایج حاصل  از  به نمایش گذاشته شده است. مشاهده    4های کیفی گرداوری شده با استفاده 

 اسناد شناسایی شده است.بخش از  127کد اولیه از میان  ۵۵گردد که تعداد می

های تولید شده در مرحله کدگذاری باز است.  کدگذاری محوری، منجر به ایجاد هدف از این مرحله از کدگذاری، برقراری رابطه بین طبقه 

گیرند. در این راستا، تمامی کدهای ایجاد شده دوباره بازبینی شده  شود. تمامی کدهای مشابه در گروه خاص خود قرار میها میها و مقوله گروه

 شود تا مطلبی از قلم نیفتد. و با متون مقایسه می

 کدگذاری محوری  -5جدول 

 تکرار کد اولیه  مقوله 

 2 رضایت شللی  پیامدسازمانی 

 2 توسعه موفقیت کارکنان 

 2 بهره وری سازمانی 

 2 اخلاق پروری در سازمان 

 3 ایجاد اعتماد 

 3 رشد کسب و کار 

 4 روحیه فردی پرورش 

 4 ایجاد محیط کاری مناسب 

 1 اثرات رفتاری  شاخ  های رفتاری معنویت 

 1 آیین گرا 

 1 آگاهی درونی 

 1 سنت گرا 

 2 ایجاد ارتباط فردی 

 2 انسانگرا 

 3 احساس یکپارچگی 

 3 ایجاد قدردانی 

 3 هماهنگی با ارزشها 

 4 همبستگی  و وابستگی کارکنان 

 1 تلییرفردی و سازمانی  برونسازمانی عوامل 
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 1 نظرات انتقادی 

 2 مسئولیت اجتماعی شرکتی 

 4 پست مدرنیسم 

 1 ساختارسازمان  عوامل سازمانی 

 1 انسجام سازمانی 

 1 سبک رهبری 

 1 مدیریت سازمانی 

 1 اندازه شرکت 

 1 یادگیری سازمانی

 1 رویه های کاری 

 1 هویت سازمانی 

 1 رفتار شهروندی 

 2 تقسیم سود

 2 رسمیت شناختن 

 2 نوآوری و خلاقیت سازمانی 

 2 مشارکت کارکنان 

 4 تعیین دستورالعمل های معنوی 

 8 فرهنگ سازمانی 

 1 فرصت های شللی  عوامل شللی 

 2 ارزش آفرینی محیط کار 

 8 حمایت و تشویق کارکنان 

 1 اجتماعی کارکنان موقعیت  عوامل فردی کارکنان 

 1 انگیزه فردی 

 1 یادگیری فردی 

 1 معنویت فردی 

 1 تعهدکارکنان 

 1 تجربه شخصی 

 1 اعتقادات فردی و درونی

 2 تعهدفردی 

 3 معنی داری فردی 

 6 فرهنگ اخلاقی سازمان 

 13 ویِژگی های فردی کارکنان 

 1 استخدامی کارکنان ویژگی  مدیریت منابع انسانی سازمان 

 1 گزینش کارکنان 

 1 ارتقای سلامت جسمی کارکنان 

 2 حقوق و مزایای دریافتی

 

 اند. مقوله دسته بندی شده 7کد اولیه در قالب  ۵۵گردد مشاهده می .نتایج حاصل از کدگذاری محوری در جدول بالا نشان داده شده است

باشد و  کد در رتبه دوم می 29باشد، مقوله عوامل سازمانی با تعداد کد تخصی  یافته در رتبه اول می 31مقوله عوامل فردی کارکنان با تعداد 

های نهایی پژوهش پرداخته شد. براساس کد در رتبه سوم قرار دارد. در گام نخست به غربالگری و شناسایی شاخ  22مقوله پیامدسازمانی با 
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مقولهبه   10کد اولیه در قالب    114بخش از مصاحبه ها شناسایی شده است.    466کد اولیه از میان    114های تخصصی انجام شده تعداد  مصاحبه 

 اند: صورت زیر دسته بندی شده

 استراتژی های حمایتی برونسازمانی .1

 پیامدهای عملکردی .2

 شاخ  های رفتاری معنویت .3

 عوامل برونسازمانی  .4

 عوامل سازمانی  .5

 عوامل شللی  .6

 عوامل فردی .7

 نارسایی های برونسازمانی  .8

 نارسایی های سازمانی  .9

 نارسایی های شللی  .10

 اند: دسته بندی شدهمقوله زیر  7کد اولیه در قالب  ۵۵بخش از اسناد شناسایی شده است.  127کد اولیه از میان  ۵۵در بررسی مبانی نظری ، 

 پیامدسازمانی  .1

 شاخ  های رفتاری معنویت .2

 عوامل برونسازمانی  .3

 عوامل سازمانی  .4

 عوامل شللی  .5

 عوامل فردی کارکنان .6

 مدیریت منابع انسانی سازمان .7

 گیرینتیجه بحث و 

 توان یاست که نم   یو چندسطح یچندبعد  یادهیدر سازمان آموزش و پرورش، پد   تیمعنو  یسازنهیپژوهش حاضر نشان داد که نهاد  یهاافتهی

  یدهو سازمان  هیکد اول  114به استخراش    یفیک  یهاداده  لیداد. تحل  لیآنان تقل  یشخص  ی باورها  ا یکارکنان    یفرد  یهایژگیآن را صرفاب به و 

قالب  آن  در  اصل  10ها  ادیانجام  یمقوله  استراتژمقوله  نی.   یرفتار  یهاشاخ   ،یعملکرد  یامدهایپ   ،یسازمان برون  ی تیحما  یهای ها شامل 

  ی هاییو نارسا  ی سازمان  یهایینارسا  ، یسازمان برون  ی هایینارسا  ، یعوامل فرد  ، یعوامل شلل   ، ی عوامل سازمان  ، یسازمان عوامل برون  ت،یمعنو
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کد در    73با   یسازمانبرون  یهاییکد در رتبه نخست، نارسا  117با    ی سازمانبرون  یتیحما   یهای تکرار کدها، استراتژ  زانیبودند. از نظر م  یشلل

  ،یعوامل شلل  ، یسازمان برون  ی هاییشوندگان به نارساتمام مصاحبه  نیکد در رتبه سوم قرار گرفتند. همچن  ۵6با    ی رتبه دوم و عوامل سازمان

را    یسازمان  یهاییو نارسا  ی عوامل سازمان  ت،یمعنو  یرفتار  یهاشاخ   زیدرصد آنان ن   90اشاره کردند و    یو عوامل فرد   ی ازمانسعوامل برون

  ،یشلل  ،یفردزمان عوامل دروندر آموزش و پرورش حاصل تعامل هم  تی معنو  یسازنهیکه نهاد  دهد یالگو نشان م  ن یقرار دادند. ا  د یمورد تأک

 استفاده شود.  یستمیس کردیرو کیاز  دیتحقق آن با یو برا است یطیو مح ی سازمان

  یهاگسترش مهارت   ،یو آموزش  ی بود. توسعه مراکز پژوهش  یسازمان برون  یتی حما  یهای استراتژ  یپژوهش، برجستگ  ی هاافتهی   نیتراز مهم  یکی

فن  یفرد تقو  یو  جامعه،  ظرف  یریگبهره  ،یآموزش  یگذارهیسرما  تیدر  سازمان  ن،یریخ  تیاز  اجرامردم  یهاتوسعه    ی هایازسنجین  ینهاد، 

  افته ی  ن یمقوله بودند. ا نیا  یهامؤلفه   نیتراز مهم  یتیاسناد تحول و حما  کردنییو اجرا  یریگمیدر تصم  ییتمرکززدا  ،یفناور  سعهتو  ،یاجتماع 

نهاد  انگریب است که  از مس  تیمعنو  یسازنهیآن  تنها  پرورش  و  آموزش  داخل  ریدر  امکان  یاقدامات  پشت  ستین  ریپذسازمان    ،ینهاد  یبانیو 

اند که در راستا است  آنان نشان دادهو همکاران هم  Clark-Ginsberg  دگاهیبا د  جهینت  نیدارد. ا  یاکنندهنیینقش تع  یاستیو س  یاجتماع 

  یهااز منابع، ساختارها، نهادها و شبکه  یاکه مجموعه  رند یگیشکل م   یتنها زمان   داری پا  یهاتیظرف  ، یو اجتماع   ی سازمان   ده یچیپ   یهادهی پد

  یهاتی ها و قابلپژوهش بر توسعه مهارت  نیا  دیتأک  ن،ی. همچن(Clark-Ginsberg et al., 2020)عمل کنند    گریکدیدر کنار    یتیحما

اند  برجسته کرده  یسازمان   یندهایرا در بهبود فرا  یمنابع انسان   یهایستگیدارد که نقش شا  یخوانو همکاران هم  Palšaitis  یهاافتهیبا    یانسان

(Palšaitis et al., 2017)فعال با    وند یپ   ازمند ین  تیمعنو  کردننه ینهاد   یاستنباط کرد که سازمان آموزش و پرورش برا  توانیم  ن،ی. بنابرا

 است.  یانسان هیتوسعه سرما یو سازوکارها  ی مدن ینهادها ،یتیحما  ی هااستیس ،یاجتماع  طیمح

د  جهینت سازمان  گریمهم  عوامل  پررنگ  نقش  فرا  یپژوهش،  سازمان  تیمعنو  یسازنهینهاد  ندیدر  تعلق  شهروند  ، یبود.    ، ی سازمان  یرفتار 

پاسخگو  یریپذت یمسئول سازمان   ،ی ابیقت یحق  ،یی و  سازمان  ،یعدالت  اعتماد  کارکنان،  قابل  ،ی مهارت   ت ی مسئول  ،یمداریمشتر  ها،تیتوسعه 

از    ی سازمان  یکارکنان، ارتباطات مناسب و رهبر  ی ازهاین  نیتأم  ،یمحورارزش  ،ی منابع انسان  تیریمد   ر،ییتل  ت یریمد  منابع،   تیریمد  ،یاجتماع 

  ی هاهیدر رو  یمعنو  یهاکه ارزش   شودیم   تیدر سازمان تثب  یزمان  تیکه معنو  دهدینشان م  افتهی  نیمقوله بودند. ا  نیا  یهاجمله شاخ  

  لیبمانند، امکان تبد  ی صرفاب در سطح شعار باق  ت یو حما  یی اگر اعتماد، عدالت، احترام، پاسخگو  گر، ی. به عبارت دابندی سازمان بازتاب    ی واقع

اابدی یکاهش م  یرفتار  داری پا  یالگو  کیبه    تیمعنو پژوهش    جهینت  نی.   شیو گرا  یسازمان  یدرباره رابطه جو اخلاق  Eskiciو    Cayakبا 

با    تواندیدر مدارس م  یاخلاق  ینشان داد که رهبر  Neves  ن،ی. همچن(Cayak & Eskici, 2023)خوان است  هم  ییمعلمان به پاسخگو

  ن یحاضر همچن  افتهی.  (Neves, 2025)آنان اثر بگذارد    ی تجربه سازمان  تیفیبر ک  قیطر  نیو تعهد معلمان ارتباط داشته باشد و از ا  زشیانگ

را از سطح   ی اخلاق یارهایمع توانندیرفتار خود م قیاز طر رانیمد رایمدارس همسو است  ز رانیمد  یاخلاق یرهبر تیبا شواهد مربوط به اهم

 .(Kadoma, 2024)روزمره منتقل کنند  یها به سطح کنش یرسم یهاارزش 
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شاخ   نیا  در اعتقادات    تیمعنو  یرفتار  یهاپژوهش،  توسعه  فرد  ،ی دوستنو   ،یپرستگانهیشامل  انتقاد  ،یاعتماد   ،یمحورارزش  ،یتفکر 

در بافت    تیکه معنو  دهدینشان م  جهینت   نیبود. ا  بخشیتعال  یخداوند و آگاه  یرضا  یانداز مشترک، کار در راستاتوسعه چشم  ،یخودآگاه

  ،یدوستمانند نو   ییها است. مؤلفه   یو سازمان  یفردنیب  ینمودها  یدارا  گرید  یو از سو  یو ارزش  یابعاد درون   یسو دارا  کی  ازآموزش و پرورش  

.  دهندیم   وندیکار پ   طیقابل مشاهده در مح  یو آن را به رفتارها  برندیفراتر م  یتجربه شخص  کیرا از سطح    تیانداز مشترک، معنواعتماد و چشم

  یاجتماع   وندیمعنا، پ   ، یستیکار را با ابعاد مختلف بهز  طیدر مح  تیو همکاران سازگار است که معنو  Shahirمند  مرور نظام  جینتا   با برداشت    نیا

نشان دادند که    وگا یو همکاران در توسعه ابزار کارما   Rastogi  ن،ی. همچن(Shahir et al., 2025)اند  مرتبط دانسته  یو تجربه مثبت کار

م کار  وظیاخلاق  مسئولانه  انجام  قالب  در  منافع شخص  فه،یتواند  از  جهت  یفراتررفتن  حرفه   یارزش  یریگو  عمل  شود   یسازمفهوم   یادر 

(Rastogi et al., 2020)گر،ید  ی. از سو  Schilpzand    وde Jong  نگرش افراد   یده و اخلاق کار در شکل  یارزش  یهابر نقش نظام  زین

در    یسازمان  تیکه معنو  دهدیحاضر نشان م  افتهی  ن،ی. بنابرا(Schilpzand & de Jong, 2021)  اندکرده  د یتأک  یاحرفه  تینسبت به فعال

 مسئولانه باشد.  ی و رفتار اجتماع   یمتعال یریگجهت ،یمدارارزش  ، یاز خودآگاه ی بیترک تواندیآموزش و پرورش م

توسعه  ، یآموزش ضمن خدمت، مشارکت شلل ، یکنندگان به آن اشاره کردند. لذت شلل بودند که همه مشارکت  ییهااز مقوله زین ی شلل عوامل

که    دهدینشان م  افتهی   نیبخش بودند. ا  نیا  ی هامؤلفه   نیتراز مهم  یشلل  یو همبستگ  یشلل   تیمعناداربودن شلل، رضا  ،یاحرفه   تیصلاح

حال از فرصت رشد و مشارکت   نیدارد که کارکنان کار خود را ارزشمند و معنادار بدانند و در ع  شدننهینهاد تیقابل یزمان اندر سازم تیمعنو

راستا است کارکنان هم  یشلل  تیکار بر رضا  طیمح  تیو همکاران در مورد اثر معنو  Kashfiبا پژوهش    جهینت  نیبرخوردار باشند. ا  یاحرفه 

(Kashfi et al., 2019)ن،ی. همچن  Karimi  کار را مورد توجه    طیدر مح  تیو ادراک معنو  یکار  ی زندگ  تیفیابعاد ک  انی و همکاران ارتباط م

 Karimi et)دارد    تیاهم  یسازمان  تیکار در فهم معنو  طیتجربه کارکنان از مح  تیفیو ک  یشلل  یهایژگیاند که واند و نشان دادهقرار داده

al., 2018)ن، ی. افزون بر ا Lambert قرار دارد   یو سازمان  یاز عوامل فرد یامجموعه  ریتحت تأث یشلل یریو همکاران نشان دادند که درگ

  تواند یشلل در آموزش و پرورش م یمنظر، معنادار نی. از ا(Lambert et al., 2018)کرد   یبررس یکار ط یآن را مستقل از شرا توانیو نم

 عمل کند.  یاو مشارکت حرفه ی شلل تیت، رضای معنو انیواسط م یاعنوان حلقه به

  ، یعدالت فرد  ، ینفس، اخلاق فردعزت ، یستگیشا  ،یانصاف، سازگار ، یرا نشان داد. بخشندگ یعوامل فرد تیاهم نیپژوهش همچن ی هاافتهی

  د یمقوله بودند. تأک  نیا  یهااز شاخ    یو وجدان کار   یشناسسنخ  ،یو معنو  یمسائل روح  ،یحقوق فرد  تی رعا  ،یخودرهبر  ،یدرون  تیرضا

  جه ینت  حال،نیکارکنان دشوار خواهد بود. باا  یدرون   یبدون آمادگ  تیمعنو  یسازنهیکه نهاد  دهدیعوامل نشان م  نیشوندگان بر اهمه مصاحبه 

شوند که ساختار و فرهنگ سازمان امکان    لیتبد  یسازمان  هیبه سرما  توانندیم  یتنها زمان  یفرد  یهایژگیکه و  دهدیپژوهش حاضر نشان م 

کارکنان   ی فرد ی و الگوها یتیشخص یهایژگ یخوان است که نشان دادند وو همکاران هم Kimبا پژوهش  جهینت  نیاها را فراهم کند. بروز آن

حاضر با پژوهش   افتهی ن،ی. همچن(Kim et al., 2019)ارتباط دارند  نفعانیمعطوف به ذ یو رفتارها ی در کار، تعهد سازمان ی با تجربه غرقگ
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Hakiminia  راستا است  هم  ی بر عملکرد سازمان   ینی د  هیدرباره اثر روح(Hakiminia, 2017)تیمعنو  یسازنهیگفت نهاد  توانیم   ن،ی. بنابرا 

 است.  یسازمان کنندهلیتسه یهانهیفرد با زم یو معنو  یاخلاق ی آمادگ انیم وند یپ  ازمندیدر آموزش و پرورش ن

  ی اخلاق  ی بندیپا  ،ی عموم  ت یرضا  ،یاسناد بالادست  ،ی جامعه، مشارکت مردم  نینشان داد که قوان  زین  یسازمانپژوهش در حوزه عوامل برون  جینتا

تناسب  تیاهم افتهی  نینقش دارند. ا ندیفرا نیدر سطح جامعه در ا یمعنو یرجو  و توسعه زندگتوجه به ارباب ، یاخلاق یدر جامعه، هنجارها

  شیخود، ب یو اجتماع  یعموم تیماه لی . آموزش و پرورش به دلکند یرا برجسته م یاجتماع  طیدرون سازمان و انتظارات مح یهاارزش  انیم

  یصرفاب در مرزها  تواندینم  تیمعنو  یسازنهیاساس، نهاد  نیاست. بر هم  یطیمح  یهاهنجارها و ارزش  ریها در معرض تأثاز سازمان  یاریاز بس

  ی قانون  ی هاو نظام  یاجتماع  یهاها، ارزش انتظارات خانواده  ،یآموزش  یهااستیس  انیم  ینسب  ی هماهنگ  ازمندی بلکه ن  فتد یسازمان اتفاق ب  یرسم

خوان  هم  ییاجرا  تیریفراتر از مد  یهانهیو ضرورت توجه به زم  یآموزش  ی و همکاران درباره گستره رهبر  Zare  دگاهیبا د  ری تفس  نیاست. ا

  جادیا  تی اهم  ،یآموزش  ی هاسازمان  یدر رهبر  محورتیامن  کردیبر رو  دیبا تأک  Shamsو    Khalijian  ن،ی. همچن(Zare et al., 2017)است  

 . (Khalijian & Shams, 2017)اند تحقق عملکرد مطلوب را مطرح کرده یباثبات و قابل اعتماد برا یطیمح

 یرفتار  یهاشیگرا  یی بودند و در رتبه دوم از نظر تعداد کدها قرار گرفتند. نارسا  ها افتهی  نیتراز مهم  ی سازمانبرون  یهاییبخش موانع، نارسا  در

  ،ی منابع مال  ت یبه مدارس، محدود  یمشکلات دسترس ،ی تیریضعف مد  ،یازسنجیضعف ن  ،ی قانون  یهاتیمحدود  ، یدهجامعه، نبود نظام خدمات

از جمله   یراهبرد  ی ابیو نبود ارز  ی بودجه دولت  یی نارسا  ، ینفوذ فناور  بیضر  بودننییپا   ،یاسیس  راتیتأث  ،ینگریاسناد تحول، بخش  یاجرا  عفض

و    یساختار  یهادر کارکنان، ضعف  ی و اخلاق  یمعنو  زهیدر صورت وجود انگ  ی که حت  دهد ینشان م  جهینت   ن یمقوله بودند. ا  نیا  ی هامؤلفه 

فاصله   تواندیم  یراهبرد  یابیو نبود ارز  یگذاراستیمنابع، ضعف س  تیمحدود  ژه،یورا مختل کنند. به   یسازنهینهاد   ندیتوانند فرایم  یطیمح

سو  هم  یسازمان  یآورو تاب  تیدر سنجش ظرف  یستمیس  یکردهایبا رو  جهینت  نیدهد. ا  شیرا افزا  یمطلوب و عملکرد واقع  یهاارزش   انیم

  یمنابع و سازوکارها  ، ینهاد  ی هااز مؤلفه   یاوابسته به مجموعه  ستمیس  کی   ت یاند که ظرفو همکاران نشان داده  Clark-Ginsberg  رایاست  ز

است  هماهنگ ا(Clark-Ginsberg et al., 2020)کننده  بر  معنو  نی.  زمان  تیاساس،  پرورش  و  آموزش  بستر   شودیم  نهینهاد  یدر  که 

 آن را فراهم کند.  یدار یامکان تداوم و پا زین یساختار

اتلاف منابع، عدم انسجام،    ،یسازمان  یگریقرار گرفتند. ضعف مرب  دی کنندگان مورد تأکدرصد مشارکت  90  ی از سو  زین  یسازمان  یهایینارسا

  ز ی عدم تجه  ،یمنابع آموزش  تیمحدود  ،یاثربخش  بودننییپا  ،یانسان  یروی ن  یتعداد بالا  ،یمنابع انسان  تیری ضعف مد  ، ینبود نظام جامع رفاه

آن است که    انگریب  افتهی  ن یبودند. ا  شده ییاز جمله موارد شناسا  زاتیتجه  یو فرسودگ  یآموزش  یفضا  تیناکارا، محدود  یریگمیتصممدارس،  

در    یو توسعه منابع انسان  تیریمد  تیبا چالش مواجه خواهد شد. اهم  ،یو منابع انسان  یتیریمد   یهابدون اصلاح نظام  تیمعنو  یسازنهینهاد

 ن ینو  یهاحاضر با مطالعات مربوط به سبک  افتهی  ن،ی. همچن(Palšaitis et al., 2017)قرار گرفته است    دیمورد تأک  زینمطالعات مختلف  

  دهیچی پ   یازهایمتناسب با ن  یرهبر  یالگوها  قیبر ضرورت انتخاب و تلف  Mohammadniaو    Mousakhani  رایهمخوان است  ز  یرهبر

تأک هم(Mousakhani & Mohammadnia, 2018)اند  کرده  دیسازمان  در  الگوها  زین  Heydariراستا،    نی.  با    یرهبر  یرابطه 
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 تیریاستدلال کرد که مد  توانیم  جه،ی. در نت(Heydari, 2017)را مورد توجه قرار داده است    یو رفتار شهروند  یتعهد سازمان   ،یسازتیظرف

 . دهدیکاهش م زیرا ن یو اخلاق یمعنو  یهابلکه امکان تحقق ارزش  ،یتنها عملکرد سازمان کارکنان نه تیناکارآمد و ضعف در توسعه ظرف

  ت،یخلاق  شیکارکنان، افزا  یماندگار  ،یو سازمان   یرشد رفتار شخص  ، یسازمان  ی در پژوهش شامل بالندگ  شدهییشناسا  یعملکرد  یامدهایپ 

کمتر گزارش    گری د  یهامقوله  یکنندگان نسبت به برخمشارکت  انیدر م  ی ر یمقوله از نظر فراگ  نیو بهبود عملکرد بود. اگرچه ا  یتعهد سازمان

  جه ینت  نیمنجر شود. ا  یملموس سازمان   ی امدهای به پ   تواند یم  ت یدر نها  تیمعنو  یسازنهینهاد  دهد ینشان م  رایآن بالاست  ز  یظرن  تیشد، اهم

از   یکی   یتعهد سازمان  دهدیسازگار است که نشان م  یکار و تعهد سازمان  طیمح  تیمعنو  یپژوهش  یو همکاران درباره روندها  Khanبا مرور  

 طیمح  تیمعنو وندیو همکاران پ   Shahirپژوهش    ن،ی. همچن(Khan et al., 2025)کار است    طیدر مح  تیبا معنو  طمرتب  یاصل  یرهایمتل

  یشلل  تینشان دادند که جو مدرسه با رضا  Qiو    Fang  گر،ید  ی. از سو(Shahir et al., 2025)  کندیم   د ییکارکنان را تأ   یستیکار با بهز

در آموزش و   یسازمان   تیمعنو  ن،ی. بنابرا(Fang & Qi, 2023)رابطه نقش داشته باشد    نیتواند در ایم  یمعلمان ارتباط دارد و خودکارآمد 

 و عملکرد بهتر دانست. یماندگار ت، یتعهد، خلاق جادیا یبرا  یتیبلکه ظرف ، یارزش فرهنگ کینه فقط  توانیپرورش را م

  کیبه    یفرد  ش یگرا  کیاز    تیمعنو  لی تبد  یبرا  یاساس  یبستر  تواند یم  ی که جو اخلاق  دهدیپژوهش حاضر نشان م   ی هاافتهی مجمو ،    در

کند    جاد یا  ی طیشرا  تواندیو احترام به کارکنان م  یاخلاق  یرهبر  ،یمحورارزش  ، ییباشد. وجود عدالت، اعتماد، پاسخگو  داریپا  ی سازمان   ی ژگیو

 ز یدر مدارس ن  یاخلاق  یمرتبط با رهبر  ی هاپژوهش جیداشته باشند. نتا  یشتر یب  یارزش  ییامکان تجربه معنا، تعلق و همسو  ارکنانکه در آن ک

کارکنان    یو توانمندساز  یمعنو  یمطالعات مربوط به رهبر  ن،ی. همچن(Kadoma, 2024; Neves, 2025)  کنند یم  تیحما  ریتفس  نیاز ا

  ن ی. بر ا( Niazshirvani et al., 2020) مؤثر باشد    یاحرفه  تیتجربه کارکنان از معنا و ظرف  ی دهدر شکل تواند یم یکه رهبر  اند نشان داده

  ، یشلل  یمعنادار  ،یفرد  یآمادگ   انیتعامل م  امدیرا پ   تیمعنو  یسازنهیدانست که نهاد  ییالگو  توانی اساس، مدل حاصل از پژوهش حاضر را م

سازمان   ده یچیپ   تیبا ماه ینگاه چندسطح نی. اداندیم یو کاهش موانع ساختار یطیمح تیحما ،یو جو اخلاق یرهبر ،یمان ساز یسازوکارها

 . کندینم تیدر سازمان کفا  داری پا تیتحقق معنو یبرا ییتنهابه یعامل منفرد چیه  دهدیآموزش و پرورش تناسب دارد و نشان م

و متخصصان حوزه   رانیاز خبرگان، مد  یمصاحبه با گروه محدود   ی پژوهش بر مبنا  ی هاهمراه بود. نخست، داده تیپژوهش با چند محدود   نیا

.  ردیصورت گ  اطیبا احت  دیکشور با  یبه تمام مناطق آموزش  هاافتهی  میمستق  میتعم  رو،ن یشد  ازا  یگردآور  یآموزش و پرورش خراسان رضو

  یهایریسوگ  ریباشند و احتمال تأث  یکنندگان متکمشارکت  ریعمدتاب بر ادراک، تجربه و تفس  ها افتهیپژوهش سبب شد    ی فیک  تیدوم، ماه

  نه یو وابسته به زم یانتزاع   ی تیماه  یفرد  ی هااخلاق و ارزش   ت،یمانند معنو می مفاه یها وجود داشته باشد. سوم، برخبر پاسخ  یانهیو زم  یفرد

از  کیشدت اثر هر   ای  یپژوهش حاضر روابط علّ ن،یشوند. همچن ریمتفاوت تفس یهاوه یاست توسط افراد مختلف به ش ندارند و ممک یفرهنگ

  ی قطع  ی ریگجه ینت  توانینم  یاثرگذار  یرها یمس  یدرباره وزن نسب  نیآزمون نکرد و بنابرا  یصورت کمرا به  تیمعنو  یسازنهیها بر نهادمؤلفه 

 ارائه کرد.
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و کارکنان مناطق مختلف آموزش و پرورش   رانیتر از معلمان، مدبزرگ  یهاشده در نمونهمدل استخراش   نده، ی آ  یهادر پژوهش  شودیم   شنهادیپ 

آن    یهامؤلفه  انیو روابط م  نییقدرت تب  ،یاآزمون شود تا اعتبار سازه  یمعادلات ساختار   یسازو مدل  یکم   یهاکشور با استفاده از روش

برخوردار  مختلف و مناطق برخوردار و کم  ی لیمقاطع تحص  ، یردولتیو غ   یمدارس دولت   ان یم  یاسهیانجام مطالعات مقا  ن،ی. همچنرددمشخ  گ

و    یدر جو اخلاق  رییکنند که تل  یبررس  توانند یم  زین  یطول  یهارا روشن سازد. پژوهش  تیمعنو  یسازنهیدر نهاد  یانهیزم  یهاتفاوت  تواندیم

  ییرهایمتل  گر لیتعد ا ی ی انجی نقش م یبررس  ن،یتعهد و عملکرد کارکنان دارد. علاوه بر ا ت، یبر معنو یدر طول زمان چه اثر یبرره ی هاوه یش

 یبه توسعه مدل نظر  تواند یم   ی سازمان  تیو حما  ی شلل  یمعنادار  ، یروان  تیامن  ،یشناختروان   یاعتماد، توانمندساز  ، ی مانند عدالت سازمان

 .دمنجر شو یترقیدق

نهاد  رانیمد  شودیم   شنهادیپ   ،یسطح عمل  در پرورش  به   تیمعنو  یسازنهیآموزش و  انسان  یهااستیاز س  یعنوان بخش را  و    یتوسعه منابع 

 ، یاآموزش اخلاق حرفه  یهابرنامه  یمحدود نکنند. طراح  نینماد  یهاتیفعال  ای   یمقطع  یهاو آن را به برنامه  رندیدر نظر گ  یفرهنگ سازمان

و پاداش،   ریتقد   یهافرصت مشارکت کارکنان، بهبود نظام  جادیا  ،یو معنو  یاخلاق  یتوسعه رهبر  ،یریگمی در تصم  تیو شفاف  لتعدا  تیتقو

لازم است   ن،یمؤثر باشد. همچن  نهیزم  نیدر ا  تواندیارتباطات اعتمادمحور م  تیو تقو  یریپذت ی و مسئول  اریاخت  شیافزا  ،یااز رشد حرفه   تیحما

انسان   تیریمانند ضعف مد  یختارسا  یهایینارسا آموزش  ت یناکارا، محدود  یریگمیتصم  ، یمنابع  نظام  یمنابع  فقدان  طور  به  یتیحما  یهاو 

  یابیها در نظام ارزو گنجاندن آن  یسازمان  تیو معنو  یسنجش جو اخلاق  یمشخ  برا  یهاشاخ   نی. تدورندیزمان مورد توجه قرار گهم

 کمک کند.   یسازمان داریپا یهاهیشده به رواعلام یهااز ارزش م یمفاه نیا لیبه تبد  تواندیم  زین یآموزش یو واحدها رانیمد

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیحاضر، هانجام مطالعه  در

 موازین اخلاقی

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

 تشکر و قدردانی 

 آید. از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

EXTENDED SUMMARY 

Educational organizations are not merely administrative structures for implementing formal programs; rather, they are social, 
cultural, and value-based systems in which the quality of interpersonal relationships, leadership practices, organizational norms, 
and employees’ perceptions can directly influence the achievement of educational and developmental goals. Within such 
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organizations, employees’ work is often associated with responsibility, service, commitment, ethical conduct, and the search for 
meaning. Consequently, organizational spirituality has increasingly attracted attention as a construct capable of linking 
employees’ inner values with their professional roles and the broader mission of the organization. Workplace spirituality 
generally refers to employees’ experience of meaningful work, connectedness with others, alignment between personal and 
organizational values, self-awareness, and a sense of contribution to purposes beyond narrowly instrumental goals. Recent 
evidence has highlighted the relevance of workplace spirituality to employee well-being and positive organizational experiences, 

indicating that spirituality can serve as an important dimension of contemporary organizational life (Shahir et al., 2025). 
The significance of spirituality may be particularly pronounced in educational systems because the mission of education inherently 
involves human development, value transmission, social responsibility, and moral formation. Teachers, school administrators, 
and educational staff are expected not only to perform technical and administrative duties but also to interact continuously with 
students, families, colleagues, and society. Therefore, the organizational environment in which they work may influence the 
extent to which they perceive their professional roles as meaningful and ethically coherent. Previous studies have linked 
workplace spirituality with job satisfaction and quality of work life, suggesting that perceptions of fairness, opportunities for 
growth, supportive working conditions, and meaningful work can contribute to employees’ spiritual experience within 

organizations (Karimi et al., 2018; Kashfi et al., 2019). Likewise, the relationship between workplace spirituality and 

organizational commitment has emerged as a significant line of inquiry in recent organizational research (Khan et al., 2025). 
However, spirituality cannot be sustainably institutionalized if the organizational context is inconsistent with ethical principles. 
Ethical climate refers to shared perceptions concerning appropriate ethical behavior, acceptable decision-making criteria, 
accountability, justice, and the values that guide organizational conduct. In schools and educational organizations, ethical climate 

is closely related to professional accountability and employees’ willingness to accept responsibility for their roles (Cayak & 

Eskici, 2023). School climate has also been associated with teachers’ job satisfaction, with self-efficacy functioning as an 

important psychological mechanism through which environmental conditions may influence occupational attitudes (Fang & 

Qi, 2023). These findings suggest that organizational spirituality should not be examined solely at the individual level; rather, 
it should be understood in relation to the broader ethical and organizational environment. 
Leadership constitutes another major mechanism through which ethical and spiritual values can be translated into organizational 
practice. Ethical leadership can clarify behavioral expectations, strengthen trust, reinforce fairness, and transform formal 
organizational values into everyday managerial practices. Evidence from educational settings has emphasized the importance of 

school principals’ adherence to ethical leadership principles (Kadoma, 2024), while recent research has also explored the 

relationship between ethical leadership, teacher motivation, and organizational commitment in public schools (Neves, 2025). 
Similarly, spiritual leadership has been associated with employee empowerment, suggesting that leadership approaches 

emphasizing meaning, shared values, and purpose may facilitate more positive organizational experiences (Niazshirvani et 

al., 2020). Research on servant, transformational, and hybrid leadership has further demonstrated the relevance of 

contemporary leadership models to employee development, commitment, and organizational citizenship behavior (Heydari, 

2017; Mousakhani & Mohammadnia, 2018). 
At the individual and occupational levels, spirituality is also connected with concepts such as work meaning, conscience, altruism, 
self-awareness, responsibility, job involvement, and commitment. Work-related ethical frameworks have emphasized duty, 

value-oriented action, and responsibility beyond immediate personal gain (Rastogi et al., 2020), while research on work 

ethic has demonstrated the enduring relevance of value systems to work attitudes and organizational behavior (Schilpzand & 

de Jong, 2021). Individual characteristics may also influence job flow, organizational commitment, and other work-related 

behaviors (Kim et al., 2019), whereas job involvement itself is shaped by multiple personal and organizational antecedents 

(Lambert et al., 2018). In addition, the development of employees’ professional competencies is essential for organizational 

effectiveness and for translating organizational values into sustained practices (Palšaitis et al., 2017). 
Despite this growing body of research, previous studies have frequently examined spirituality, ethical climate, leadership, job 
satisfaction, commitment, or empowerment as separate constructs. Less attention has been given to identifying an integrated set 
of individual, occupational, organizational, and extra-organizational components through which spirituality becomes 
institutionalized in educational systems. This gap is particularly important in education, where value-oriented goals coexist with 
complex administrative structures, resource constraints, social expectations, and continuous environmental change. 
Accordingly, the present study aimed to identify the components of institutionalizing spirituality in the Education Organization 
through an ethical climate approach and to explain the related factors, deficiencies, supportive strategies, and organizational 
outcomes. 
Methods and Materials 
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This applied study employed a qualitative research design based on content analysis. The study population consisted of university 
academics with scholarly experience in spirituality and ethical climate, as well as experts and managers working in the Education 
Organization of Razavi Khorasan Province. Participants were selected purposively because of their professional expertise and 
direct familiarity with the phenomenon under investigation. Sampling and interviewing continued until data saturation was 
achieved, which occurred after interviews with 10 participants. 
Data were collected through documentary review and semi-structured interviews. The interview protocol included questions 
concerning participants’ perceptions of organizational spirituality, ethical climate, relevant individual and organizational factors, 
strengths and weaknesses in the educational context, opportunities and threats, and the possible dimensions of a model for 
institutionalizing spirituality. The interviews were recorded with participants’ permission, transcribed, and analyzed 
systematically. 
Qualitative data analysis was conducted through open and axial coding. During open coding, interview transcripts and 
documentary materials were examined in detail to identify meaningful units and initial concepts. Similar codes were then 
compared, refined, and grouped. In axial coding, relationships among the initial codes were examined, and conceptually related 
codes were organized into broader categories. Continuous comparison between codes, categories, and the original texts was 
used to reduce omission and enhance conceptual consistency. The analysis resulted in 114 initial codes derived from 466 
interview segments, which were ultimately classified into 10 major categories. 
Findings 
The qualitative analysis identified 10 major categories underlying the institutionalization of spirituality in the Education 
Organization: extra-organizational supportive strategies, performance outcomes, behavioral indicators of spirituality, extra-
organizational factors, organizational factors, occupational factors, individual factors, extra-organizational deficiencies, 
organizational deficiencies, and occupational deficiencies. 
Among these categories, extra-organizational supportive strategies had the highest frequency, with 117 assigned codes. This 
category included the development of research and educational centers, expansion of technical and individual skills in society, 
strengthening educational investment, use of philanthropic capacities, expansion of specialized counseling centers, 
decentralization of decision-making, development of technology, strengthening nongovernmental organizations, community 
needs assessment, development of specialists, and implementation of transformation and supportive policy documents. Extra-
organizational deficiencies ranked second with 73 codes, and organizational factors ranked third with 56 codes. 
The analysis also showed that all 10 interviewees referred to extra-organizational deficiencies, occupational factors, extra-
organizational factors, and individual factors. Behavioral indicators of spirituality, organizational factors, and organizational 
deficiencies were each mentioned by 90% of participants. Extra-organizational supportive strategies were identified by 80%, 
occupational deficiencies by 70%, and performance outcomes by 50% of participants. 
The behavioral indicators of spirituality comprised the development of monotheistic beliefs, altruism, individual trust, critical 
thinking, value orientation, self-awareness, a shared vision, working for divine satisfaction, and transcendent awareness. 
Organizational factors included organizational belonging, organizational citizenship behavior, accountability, truth seeking, 
organizational justice, employee competence, organizational trust, capability development, customer orientation, 
environmental management, organizational development, social responsibility, violence prevention, resource management, 
change management, human resource management, value orientation, satisfaction of employee needs, effective communication, 
and organizational leadership. 
Occupational factors included job enjoyment, in-service training, job participation, professional competence development, 
meaningful work, job satisfaction, and occupational cohesion. Individual factors included generosity, fairness, adaptability, 
competence, self-esteem, personal ethics, individual justice, inner satisfaction, self-leadership, respect for individual rights, 
spiritual and psychological concerns, personality typology, and work conscience. 
Extra-organizational deficiencies included inadequate social behavioral orientations, lack of appropriate service systems, legal 
limitations, insufficient needs assessment, managerial weaknesses, limited access to schools, financial restrictions, weak 
implementation of transformation policies, fragmented decision-making, political influences on education, low technological 
penetration, inadequate government budgets, and lack of strategic evaluation. Organizational deficiencies included weak 
organizational coaching, resource waste, lack of integration, inadequate welfare systems, weak human resource management, 
low effectiveness, insufficient educational resources, poorly equipped schools, inefficient decision-making, limited educational 
space, and obsolete equipment. Occupational deficiencies included lack of meritocracy, poor person-job fit, and insufficient 
attraction of creative human resources. 
Finally, the principal performance outcomes associated with the institutionalization of spirituality were organizational 
flourishing, development of personal and organizational behavior, employee retention, increased creativity, organizational 
commitment, and improved performance. 
Discussion and Conclusion 
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The findings demonstrate that institutionalizing spirituality in the Education Organization is a multidimensional and multilevel 
process rather than an exclusively individual or psychological phenomenon. The prominence of extra-organizational supportive 
strategies indicates that organizational spirituality depends considerably on the broader institutional and social environment. 
Supportive policies, educational investment, technological development, community participation, decentralization, and 
effective implementation of transformation documents appear to provide the infrastructure required for spiritual and ethical 
values to become sustainable organizational practices. 
The findings also show that organizational conditions play a central role in this process. Trust, justice, accountability, leadership, 
value orientation, effective communication, social responsibility, and human resource management were identified as important 
organizational foundations. This suggests that spirituality becomes institutionalized when organizational values are reflected in 
actual managerial procedures rather than remaining limited to formal statements or individual beliefs. In this regard, ethical 
climate can be interpreted as the organizational context through which spiritual values are translated into consistent patterns of 
behavior. 
The identification of occupational and individual components further indicates that employees must perceive their work as 
meaningful, professionally developmental, and ethically coherent. Job satisfaction, professional competence, participation, 
occupational cohesion, work conscience, fairness, self-awareness, and personal ethics collectively create an individual and 
occupational foundation for spirituality. Nevertheless, the presence of these characteristics alone is insufficient if organizational 
structures are characterized by weak management, inadequate resources, ineffective decision-making, poor meritocracy, or 
environmental constraints. 
The identified performance outcomes also demonstrate the practical relevance of spirituality institutionalization. Organizational 
flourishing, employee retention, creativity, commitment, and improved performance suggest that spirituality should not be 
regarded merely as an abstract or symbolic organizational value. Rather, when embedded within an appropriate ethical climate, 
it may contribute to sustainable organizational functioning and strengthen employees’ relationship with their professional roles 
and institutional mission. 
Overall, the results support a systemic interpretation of organizational spirituality in which individual values, meaningful work, 
ethical climate, leadership, organizational structures, supportive external conditions, and the reduction of structural deficiencies 
operate in combination. Therefore, educational managers seeking to institutionalize spirituality should simultaneously strengthen 
ethical leadership, organizational justice, trust, employee development, participatory decision-making, professional growth 
opportunities, and external institutional support. The study concludes that the sustainable institutionalization of spirituality in 
educational organizations requires alignment among individual, occupational, organizational, and extra-organizational 
dimensions within a coherent ethical climate. 
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