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Abstract 

 Objective: In an era where universities are increasingly tasked with the comprehensive 
development of societal human capital, extending beyond their traditional educational and research 
mandates, there is a fundamental imperative to embrace innovative models of organizational 
development. These models should incorporate novel approaches, such as spiritual capital, that 
address the human, value-based, and ethical dimensions alongside structural and functional 
aspects. Consequently, this study was undertaken to conceptualize, design, and validate an 
organizational development model grounded in spiritual capital of Iran, i.e. Mashhad, and 
subsequently to assess its efficacy within the context of the Islamic Azad University of Mashhad. 

 Method: This research adopted a developmental-applied approach, employing an exploratory 
mixed-methods design. The qualitative phase involved semi-structured interviews with 14 
management experts from public and Islamic Azad universities, selected through purposive 
sampling. Interviews continued until theoretical saturation was achieved, which was confirmed 
after the twelfth interview; two additional interviews were conducted to ensure data adequacy, 
yielding no new codes and thus validating saturation. The quantitative phase targeted a population 
of 1697 managers and employees at the Islamic Azad University of Mashhad, from which a 
stratified random sample of 324 participants was drawn. Data credibility in the qualitative phase 
was rigorously evaluated using Lincoln and Guba’s four criteria, alongside content validity indices 
(CVR and CVI). Reliability was assessed via test-retest. In the quantitative phase, the validity of 
the questionnaire, developed based on qualitative findings, was confirmed through face and 
content validity assessments by expert review. Reliability was further substantiated using 
Cronbach’s alpha coefficient (0.96). Qualitative data were analyzed using MAXQDA software via 
open, axial, and selective coding. Model validation was performed using structural equation 
modeling (SEM) via AMOS software. 

Findings: The qualitative inquiry yielded a conceptual model comprising six core dimensions: 
spirituality-oriented leadership, a value-creating ethical orientation, a spiritually oriented 
organizational culture, organizational transparency, spiritual learning and insight, and human 
capital flourishing. This model encompasses 26 components and 98 distinct indicators. The 
subsequent quantitative analyses confirmed the acceptable validity of the proposed model. 

 
1 The current article is derived from a doctoral dissertation entitled   "Design Organizational Maturity Model Based on a Spiritual 

Capital Approach at Islamic Azad University of Mashhad"completed in 2025 at Islamic Azad University Mashhad Branch. 
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Conclusion: The findings underscore that effective organizational development transcends 
mere improvements in formal structures and processes. It necessitates a strategic integration of 
spiritual capital to foster spirituality-oriented leadership and cultivate human capital flourishing. 
Therefore, the conceptualized model offers a novel and robust framework for university 
administrators and higher education policymakers. This is a fascinating study on organizational 
development in the context of higher education! It explores the integration of “spiritual capital” 
into university management, moving beyond traditional structural and functional approaches to 
encompass human, value-based, and ethical dimensions. 

Keywords: spirituality-oriented leadership, human capital flourishing, organizational culture, 
higher education 
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 چکیده
عهده دارند،   جانبه سرمایه انسانی جامعه را برها فراتر از نقش آموزشی و پژوهشی، مسئولیت تربیت همه در شرایطی که دانشگاه:  هدف

دار و اخلاقی را در کنار کارکردهای  م که ابعاد انسانی، ارزش  نوین بالندگی سازمانی با رویکردهای جدید، مانند سرمایه معنوی  هایمدلتوجه به  

دهند، ضرورتی اساسی در آموزش عالی است. بر این اساس، هدف پژوهش حاضر، طراحی و اعتبارسنجی مدل  قرار می  موردتوجهساختاری  

 د سرمایه معنوی و آزمون اعتبار مدل پیشنهادی، با تمرکز بر دانشگاه آزاد اسلامی مشهد است. بالندگی سازمانی با رویکر

کنندگان، خبرگان  کاربردی و از بُعد روش، آمیخته اکتشافی است. در بخش کیفی، مشارکت  -   ای: این پژوهش از نظر هدف، توسعهروش

در   که  دانشگاهمدیریت  بودند  آزاد  و  دولتی  از  14های  نمونه   نفر  روش  به  مصاحبهآنان  طریق  از  و  شدند  انتخاب  هدفمند    مه ینهای  گیری 

اطمینان از    منظوربه اشباع نظری در مصاحبه دوازدهم حاصل شد، اما   های مصاحبه پاسخ دادند.تا رسیدن به اشباع نظری به پرسش  افتهی ساختار

در بخش کمی، جامعه  شد.    تائیدکه کد جدیدی به چارچوب مفهومی قبل اضافه نکرد و اشباع    ها، دو مصاحبه دیگر نیز انجام گرفتکفایت داده

به تعداد    ،آماری آزاد اسلامی مشهد،  از فرمول کوکران  بود که  1697شامل مدیران و کارکنان دانشگاه  آنان به روش    324  ،با استفاده  از  نفر 

ها، با استفاده از معیارهای چهارگانه لینکلن و گوبا اعتبار دادهدر مرحله کیفی،   انتخاب شدند.  با تخصیص متناسب  اییری تصادفی طبقهگنمونه

استفاده گردید. در بخش کمی، روایی   باز آزمون( ارزیابی شد و برای بررسی پایایی، از روش  CVIو    CVRهای روایی محتوا )و شاخص

گیری و پایایی با بهره  استفاده از روایی صوری و محتوایی سنجش شد  خذ نظرات از خبرگان وهای کیفی، با ا، بر اساس یافتهشدهنی تدوپرسشنامه  

و طی مراحل کدگذاری باز، محوری و انتخابی تحلیل   MAXQDA  افزارهای کیفی، با نرم گردید. داده   تائید(  %96از ضریب آلفای کرونباخ )

 انجام گرفت.  AMOSافزار سازی معادلات ساختاری و نرم مدل شدند و اعتبارسنجی مدل، با استفاده از 

یافتههایافته  بُعد، شامل رهبری معنویت :  با شش  به طراحی مدلی  منجر  کیفی،  ارزش محور، اخلاق های بخش   سازمانیفرهنگآفرین،  گرایی 

آمد.    به دست  شاخص   98مؤلفه و   26از    ،درمجموعگرا، شفافیت سازمانی، یادگیری و بینش معنوی و شکوفایی سرمایه انسانی شد که  معنویت 

 برخوردار است.  قبولقابلکه مدل پیشنهادی از اعتبار  نتایج بخش کمی نیز نشان داد

 
در سااال    "طراحی مدل بالندگی سااازمانی با رویکرد ساارمایه معنوی در دانشااگاه آزاد اساالامی مشااهد"این مقاله برگرفته از رساااله دکتری با عنوان  1

 است.1404
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شود، بلکه مستلزم توجه به سرمایه معنوی در جهت  : بالندگی سازمانی، تنها از مسیر بهبود ساختارها و فرایندهای رسمی حاصل نمی گیری نتیجه

  گذاران سیاستبرای مدیران و  نوین،  عنوان چارچوبی  به  ،تواندشده می نسانی است و مدل ارائهمحور و شکوفایی سرمایه ا رسیدن به رهبری معنویت

 قرار گیرد.  مورداستفادهآموزش عالی 

 آموزش عالی ،سازمانیفرهنگمحور، شکوفایی سرمایه انسانی، رهبری معنویت: های کلیدیواژه
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 مقدمه و بیان مسئله

 عنوانبه در عرصه آموزش و تغییر، بیش از هر زمان دیگری  مؤثرنهادی   عنوانبه ها، هاست، دانشگاهجهان پویای امروز که دنیای سازمان در

ای معنادار و پایدار  هدهی آیندکه نیروهای فعال در شکل  در حیطه علمی و پژوهشی  فقطنهو    شدهشناختهمحورهای کلیدی در تحول اجتماعی  

میبرای   شمار  به  )جامعه  دانشگاهی  (.Alexandre, García-Aracil & Isusi-Fagoaga, 2025روند  محیط  و  عالی  در    ،آموزش 

جانبه انسان، شامل ابعاد برای رشد همه مؤثرساختاری  عنوانبهشود، بلکه به انتقال دانش تخصصی محدود نمی صرفاًرویکردهای نوین تربیتی، 

این نگاه،Flandez-paycana,2025) گرددو وجودی نیز تلقی میاخلاقی، معنوی   با  از دیگر محیط  های دانشگاهی،سازمان  (.  های بیش 

های دقیق، روند تحولات را  بینیروز کرده و حتی با پیش، ادامه حیات و حفظ ماندگاری، خود را به1آموزشی، باید در مسیر بالندگی سازمانی 

 (Nicholson & Avedia, 2021). تا از قافله تغییرات عقب نمانند های خود را پیوسته توسعه دهندتوانمندیبزنند و برای آینده تخمین 

که از مراکز    هاروارد  دانشگاهو    قرارگرفته  موردتوجهالمللی  های اخیر، حتی بیش از گذشته در سطوح بینبالندگی سازمانی در سال  اهمیت

بالندگی در  "و نشست  2آموزش برای بالندگی"چندین رویداد علمی، از جمله  ،  2025رود، در سال  ن به شمار میطراز اول آموزشی در جها

  مثبت و پایدار برگزار کردند   سازمانیفرهنگنوآوری و یادگیری سازمانی و نحوه ایجاد    وسیلهبه   را  3آن در سازمان  و راهکارهای ارتقامحیط کار  

با این نگاه،   (LXPartners, 2025). است  المللیبین    هایگذاری سیاستکه در عمل و    در نظریه  تنهانهکه نشان از ضرورت این موضوع  

توانند به اهداف خود  و نمی  اثربخش نبوده  ،های مدرنیحتی با وجود فناور  ،بدون داشتن کارکنان بالنده و توانمند  ، در هر جای دنیا،هاسازمان

 .  (Oncioiu et al., 2021)سازمان برسند در مسیر رشد 

ی از این  ها، یکشود که بر اساس آخرین پژوهشکارهای متعددی جهت دستیابی به بالندگی سازمانی استفاده میمدیریت امروز، از راهدر  

بهره ازراهکارها،  نام   گیری  به  نوین  به سرمایهمعنویترویکردی  توجه  و  معنوی گرایی  عنوان سرمایه  ناملموس سازمان، تحت    است.   4های 

بلکه بر کیفیت تعاملات بین  بر تجربه فردی دانشجویان،    تنهانه محیط دانشگاهی    این موضوع نشان داد،  در   (2025و همکاران )  5آون   تحقیقات

داد، دانشجویانی که   های طولی دانشجویان در بریتانیا نشانبا استفاده از داده پژوهش،این   است.  تأثیرگذار  هاآن رهنگی و یادگیری جمعی  ف

کنند که  می  تأکیدها  تر و حس تعلق اجتماعی بیشتری در دانشگاه پیدا کنند. این یافتههای معنوی بیشتری داشتند توانستند، درک عمیقفرصت

های مختلف اجتماعی، اخلاقی کننده معنوی، فرصتی برای توسعه در زمینههای حمایتبا ایجاد محیط  تواند،آموزش عالی و فضای دانشگاهی می

ها را به خود جلب کرده است و در دو دهه اخیر، مفهوم معنویت در محیط کار، توجه پژوهشگران و سازمانو هویتی دانشجویان برقرار کند.  

 ,Yao)که در پی یافتن احساس معنا و تحقق آن در عملکرد خود هستند    به دنبال انجام کار  فقطنه ها در محیط کاری،  دهد که انسان این نشان می

Zhang & Sun, 2023 .) 

  تر افراد کمک کند تواند به رشد کاملها میها حاکی از آن است که ادغام موضوعات معنوی و اخلاقی در آموزش عالی و دانشگاهپژوهش

. این پدیده   (Al Fuertes & Dugan, 2021)های ارزشی و معنایی را نیز پرورش دهدای، بلکه جنبهحرفههای فکری و  مهارت  فقطنهو  

 
1 Organizaition Maturity 
2 Education for Flourishing Conference 
3 Flourishing @ Work Summit 
4 Spiritual Capital 
5 Aune 
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ای پرُتلاطم و پُرتنش هدر زمان  هاآن تواند به  که می  اند ها دانستهمنبعی پایدار برای سازمان  عنوانبه نظران آن را  نوظهور است و بسیاری از صاحب

یکی   عنوانبه دهند، معنویت و سرمایه معنوی در سازمان، تنها یک مفهوم انتزاعی نیست و  های اخیر نشان میضمن اینکه پژوهش یاری رساند.  

نکته را بیشتر   ین( ا2025)  1نیشانثی و هاریهاران   سنجیکتابگسترده قرار گرفته است. بررسی    موردتوجهاز عوامل کلیدی اثربخشی سازمانی  

شود، افراد با انگیزه بیشتری فعالیت کنند و به  کنند و این رخداد باعث مینیاز بیشتری احساس می  ،کند که کارکنان به کار معنادارمنعکس می

درک اهمیت سرمایه معنوی در یک سازمان، نیازمند درک معنویت فردی، سبب حس تعلق به کار، به توسعه و بالندگی بیشتری دست یابند.  

وی در مفهوم محیط کار بازی  در نقش مهمی که معنویت و سرمایه معن  ،جدیدی  بینشمعنویت سازمانی و پیامدهای آن است و این مسئله،  

 (. Rocha & Pinheiro, 2020نماید )کند، ایجاد میمی

بیشترى وجود داشت،  بودند و براى سازمان   های کاری عارى از خطردر گذشته، محیط امنیت  که دنیاى   در شرایط فعلی  کهدرحالی ها، 

هایى موفق آورد و در این میان، نهادها و تهدیدهایى را به وجود مىتها، فرص تغییری، همواره براى سازمان  هرگونههاست،  تحولات و دگرگونى

  عمل کنند   گونهاینتوانند  هایى مىهستند که خود را با شرایط به وجود آمده، تطبیق داده و با تغییرات به وجود آمده، همراه شوند و فقط سازمان

امتیازات توجه به سرمایه معنوی، تکیه افراد    ترینمهم یکی از   . (Frohlich, 2020)شان از سرمایه معنوی بالایی برخوردار باشند که کارکنان

مقابله در هنگام  رشد مفاهیمی همچون صبر و شکیبایی ها و رویش ورای مقابله با بحران در زمان بحران و دشواری به منبع جاوید خداوندی، ب 

معنوی، با بازخوردهایی همچون اعتماد، کرامت، ارزشمندی و یقین به اهداف  های  که تکیه بر ارزش  ( (Shomali, 2010هاستبا دشواری

با مطالعه بر روی هوش معنوی آغاز و سپس تحت  نقطه شروع سرمایه معنوی،   .(  (Yosuf, 2011به همراه دارد  را هات برای افراد و سازمانمثب

آگاهی از  شده و عبارت است از    و سازمان   وارد ادبیات مدیریت ،  2مارشال های زوهار و  عنوان سرمایه معنوی، بر اساس مطالعات و پژوهش 

وانایی تبدیل  های دیگر و تهای خود، تشخیص محیط افراد، توانایی درک مسائل از ابعاد متنوع و متفاوت، داشتن احساس همدلی با انسانقابلیت

دانند، از چه  می  یخوببه هایی که دارای سرمایه معنوی هستند،  دهند، سازماندر تحقیقات خود نشان می  هاآنکه    یاگونهبه   ،هاتهدیدها به فرصت

 Zoharخواهند به چه هدفی برسند )می  درنهایتو    تأثیرگذارند اند که بر چه عواملی  مزیتی برخوردار هستند و در واقع به این خودآگاهی رسیده

& Marshal, 2004 .) 

ین حوزه  مطالعات مختلف در ا  باوجوددهد،  ها نشان میها و دانشگاهادبیات بالندگی سازمانی و سرمایه معنوی در سازمانمند  مرور نظام

، در سطح فردی محدود  عمدتاً، بر ابعاد ساختاری تکیه دارند و در مقابل سرمایه معنوی نیز  شدهارائه های  بیشترین مدلهای اخیر،  در سال   ویژهبه

سازد. در  های جدید مدیریتی و سازمانی را آشکار میمانده است. وجود این شکاف نظری، ضرورت پرداختن به این موضوعات و طراحی مدل

های آموزش عالی در ایران، با توجه به گستردگی جغرافیایی و جمعیتی و  ترین شبکههیکی از گسترد  عنوانبهاین میان، دانشگاه آزاد اسلامی،  

های مدیریتی و  های کاربردی برای جامعه، از سویی هم به ارتقا و بالندگی در حیطه، دانشجویان و رشتهعلمیهیئت تعداد بالایی از اعضای  

در مسیر توسعه پایدار گام بردارد. این    ازپیشبیش تا بتواند    یی چون سرمایه معنویهاگیری از پارادایمسازمانی خود نیازمند است و هم بهره

هایی در رسیدن به توسعه بیشتر  های گوناگونی مواجه شده است و طراحی چنین مدل تردید، با چالش، بیتاکنون  تأسیسگاه از ابتدای  دانش

رویکردهای نوین انسانی، اخلاقی و معنوی برای آینده بوده و به غنای آموزش    تواند، آغازی نو در جهت بالندگی سازمانی این دانشگاه با می
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عالی و مدیریت دانشگاهی با رویکرد سرمایه معنوی کمک کند. مطالعات پیشین، بیانگر آن است که پژوهشگران به بررسی ابعاد مختلفی از  

 این  مدلی با  تاکنونو    در جامعه دانشگاهی وجود داشته است  ویژهبهعنوی  اند، اما تمرکز اندکی بر رویکرد سرمایه مبالندگی سازمانی پرداخته

بر  ارائه نشده،  بالندگی دانشگاه آزاد  این پرسش است که   رویکرد در جهت  به پاسخ  این نوشتار، دستیابی  این اساس، کوشش پژوهشگر در 

 ر دانشگاه آزاد اسلامی مشهد کدام است؟ طراحی و اعتبارسنجی مدل مناسب بالندگی سازمانی با رویکرد سرمایه معنوی د

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

ر،  روزگار معاص  و یک سیر تحول معنایی را در طول زمان سپری کرده است، اما در   شدهف ی تعرهای مختلفی  سازمانی، از دیدگاهبالندگی  

مستمر در حال رشد،    طوربه یابد، بلکه  به اهداف خود دست می  تنهانه   شود کهتعریف می  لکرد مثبت و بهینه در سازمانحالتی از عمبیشتر  

وری صرف بوده و بر ارتقا کیفیت محیط کاری، رضایت شغلی  که این مفهوم فراتر از کارایی و بهره  نوآوری و ایجاد ارزش برای ذینفعان است

دهنده چند بُعدی بودن یک مفهوم و  گونه تعاریف، نشاناین . (Verma, Sekar, & Mukhopadhyay, 2024دارد )  تأکیدو توسعه پایدار  

، اخلاقی و اجتماعی است. بر همین اساس از  شناختیروانترکیبی از مفاهیم مدیریتی،    ،های امروزیبیانگر این مهم است که بالندگی در سازمان

فراتر از صرف افزایش کمی در ابعاد مالی، تعداد کارکنان یا    ی چندبُعدی و پویاست که سازمان را فرایندنیز، بالندگی    (2023)  1فراولی   دیدگاه

، فرایندها و توانمندسازی منابع انسانی است که به بهبود مستمر و تحول  سازمانیفرهنگبرد و شامل ارتقا کیفی ساختارها،  سهم بازار پیش می

که موجب    ایگونهبه های نوظهور،  از فرصت  برداریبهره انجامد و تلاشی است مستمر، برای انطباق با تغییرات محیطی و  درونی سازمان می

 شود. پذیری و ماندگاری سازمان در دراز مدت میافزایش پایداری، انعطاف

که رفتارهای اجتماعی، سازمانی    هاستو گرایش  ها، دانشای از باورها، ارزشسرمایه معنوی، مجموعه  ،شدهانجام ی  هادر جدیدترین پژوهش

ای و معناگرایی ها، باورها، اخلاق حرفههای نامشهود سازمان، ارزشیهتر، یکی از ابعاد سرماکند و به عبارت کاملرا هدایت می  یفرد  نیبو  

های آموزشی کمک  ادار در نظاممسئولانه و معنتواند به توسعه پایدار و رفتارهای  است که خرد جمعی اعضای سازمان را تقویت نموده و می

ها، چارچوبی برای درک معنا در زندگی و ترکیبی از باورها، ارزش چنینهم این مفهوم،(. Oommen & Muralivallabhan, 2025) کند

هم سازمانی دارای    از دیدگاه فردی و  هم  سرمایه معنوی (.  Vasconcelos, 2023)است  های دارای پیامدهای روانی و سازمانی  امید و هدف 

 سازمانی   علاقه به خدمت و از دیدگاه  صورتبه فردی،    شود که در نگاهقلمداد می  ارزش چند سطحی  ینوعتر، اهمیت است و به عبارت کامل

 دشوها و جامعه تعبیر میها و نهادها بر روی افراد، گروهاعمال دینی و معنوی، اعتقادات، شبکه تأثیرگذاریهنجار و  ها،به آن، در قالب فرهنگ

Rocha & Pinheiro, 2021)  ( . 

ارکنان در هر سازمانی امروزه ک  که  یک مفهوم نورسته در سازمان و مدیریت حاکی از آن است  عنوانبه مطالعه و بررسی سرمایه معنوی   

های با سازمانهستند و    امیدبخشکنند. آنان در جستجوی کاری با معنا و  های مادی را در کار جستجو میچیزی فراتر از پاداشعالیت کنند،  ف

با این  (.  Manju & Sheena, 2019)  باشندهای کاری مناسب میرورش محیط و بالنده در پی یافتن کاری هدفمند و پ  رشد یافتهکارکنان  

 
1 Frowley 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ih

ej
.ir

 o
n 

20
26

-0
5-

30
 ]

 

                             7 / 24

http://ihej.ir/article-1-2190-fa.html


 123/ اسلامی مشهد طراحی مدل بالندگی سازمانی در دانشگاه آزاد 

ها، انسانیت و برای اجتماع، فعالیت و برای محیط، مسئولیت به ارمغان آورد و اگر چنین شود، تواند برای سازمانر میمعنویت در محیط کا،  نگاه

 (. Gupta & kumar, 2018های هزاره جدید با آن مواجه است )ای است که جامعه ما، در نخستین دههوظیفه ترینمهم این 

ساز  تواند زمینههای کاری میدهد سرمایه معنوی و وجود معنویت در محیط که نشان می است شدهانجامهای متعددی در این زمینه پژوهش

سازمان با    -پژوهش خود با بررسی رابطه بین معنویت در محیط کار و تناسب فرد  در   (2026و همکاران )   1مارگارتا  بالندگی سازمانی گردد.

های دولتی و غیردولتی اندونزی به این نتیجه رسیدند  دانشگاه  علمیهیئتعضو    1026د خدمت کارکنان، با تحقیق بر روی  درگیری شغلی و قص 

های کارکنان، راستا با ارزش ایجاد محیط کاری معنادار و همدارد و    تأثیر تمایل به ترک خدمت    بر کاهش مستقیم    طوربه که معنویت سازمانی  

ای تجربی میان مدرسین  مطالعه  در   (2025)  2کومار و سینگتواند، موجب بالندگی و پایداری سازمانی گردد.  شکلی از سرمایه معنوی می  عنوانبه

وجود دارد. این مطالعه،    ایوظیفهآموزش عالی در دهلی، به این نتیجه رسیدند که رابطه مثبت و معناداری بین معنویت در محیط کار و عملکرد  

ابزاری برای بهبود و بالندگی عملکرد شغلی است و    عنوانبه ،  و وجود سرمایه معنوی کند که معنویت در محیط کارمهمی را مطرح میشکاف  

به اهمیت سرمایه   (2025)3والابهان اومن و مورالی  دیگرآموزش عالی شود. در پژوهشی    مؤسسات تواند موجب افزایش کارایی و رشد در  می

  تأکید توسعه    هایگذاریسیاستهای انسانی و اخلاقی در  های مختلف و لزوم گنجاندن ارزشفرایند توسعه پایدار و بالندگی سازمانمعنوی در  

های اخلاقی و انسانی را در  تواند چارچوبدانند که میمی  پذیریمسئولیتهایی نظیر همدلی، عدالت، صداقت و  کنند و آن را شامل ارزش می

کنند و تحلیل انتقادی منابع، در نتایج خود بیان میسعه و بالندگی تقویت کند. این پژوهش با هدف مرور ادبیات و تحلیل مفهومی  فرایندهای تو

 .ها شودساز بالندگی پایدار سازمانتواند زمینههای توسعه پایدار، میکه ادغام سرمایه معنوی در چارچوب 

)   4گیمز نتیجه رسیدند،  (  2024و همکاران  این  به  معنوی  در پژوهش خود  کاتالیزوری در توسعه    عنوانبه سرمایه  منبعی کلیدی و مانند 

یک عامل فردی،    تنهانه یک عامل محرک بالندگی سازمانی تلقی شود و این مفهوم    عنوانبه تواند  و میکند  میهای سازمانی و فردی عمل  نوآوری

در تحقیق خود   نیز ( 2024و همکاران )   5بودیرتو   .بر عملکرد و بالندگی سازمانی مطرح است   مؤثریک سرمایه سازمانی و اجتماعی    عنوانبه بلکه  

های کاری کارکنان دارد و به همراه انگیزه، موجب ارتقا شایستگی و بهبود و  معناداری بر شایستگی  تأثیرسرمایه معنوی،  به این نتیجه رسیدند،  

 تأکیدها  ها و عملکرد کارکنان در سازمانعامل کلیدی در ارتقا توانمندی  عنوانبهبالندگی عملکرد منابع انسانی شده و توسعه سرمایه معنوی  

 دارد. 

ای از ابعاد و ساختارها انگارانه، مفهوم سرمایه معنوی در سازمان و مدیریت را شامل مجموعهای روایتمطالعه در (2023) 6واسکونسلوس  

بزرگی بر بهبود کیفیت   تأثیراتها، تواند، هم عملکرد انسان و هم سازمان را ارتقا بخشد. اجرای سرمایه معنوی درون سازمان شرح دادند که می

پژوهشگر، این    تأکیدای دارد و بر اساس  ها، پیامدهای مثبت گستردهکارگیری آن در سازمان به  ها دارد ومحصولات، خدمات، افراد و مراقبت 

بازتاب تحقیقات زیسته افراد    عنوانبه های حاصل از آن  و داده  شدهانجامتحقیق از نخستین مطالعاتی است که در برزیل با رویکرد روایت پژوهی  

در پژوهشی با ارائه  ( 1404سلطانی، زارعی متین و پاسبان ) های معنوی در سازمان بهره گرفته است.یهمعتبر، برای شناسایی ابعاد و تفسیر سرما
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بُعد  که   به این نتیجه رسیدند مدل کیفی توانمندسازی مدیران در دانشگاه قم ، مدیریتی، فردی و  شناختی روان توانمندسازی مدیران در چهار 

باشد و توجه به سرمایه معنوی در  سرمایه معنوی که توسط زوهار و مارشال بیان شدند، قابل تبیین می  گانه  12های  سازمانی بر پایه شاخصه

باقی    پایدار و بلندمدت برای سازمان  صورتبهشود، فرایند توانمندسازی با کمترین چالش صورت پذیرد و نتایج آن  میان مدیران موجب می

 . ماندب

رضایت  ، ازجمله، های سرمایه معنوی در دو بعُد فردیپژوهش خود بیان کردند، مؤلفه نتایج  در (1403)  محمدآبادی، محمدآبادی و داوری

مندی به رشد و توسعه  پذیری و بّعد اجتماعی، شامل اعتماد مدیران ارشد، احترام بین همکاران و علاقه ها و مسئولیتشغلی، پایبندی به ارزش

رستمی، افراسیابی و   .در سازمان است  و بالندگی  ساز توسعهای که زمینهگونهشود، بهسازمانی مطرح میهای  دیگران و روحیه تیمی در محیط

های شایستگی، سازگاری، خودآگاهی، هدفمندی، خودباوری و معنویت  هر یک از مؤلفه   در پژوهش خود دریافتند،(  1401پور عمران ) سلیمان

این  در مطالعات خود به  (1400. امیری و همکاران )ای توسعه منابع انسانی یاری دهدراد را در راستتواند افدر دانشگاهی با محیطی معنوی، می 

محوری، فرهنگ  نهاد، شامل مقولات عوامل سازمانی، عوامل گروهی، ارزش  های مردم عناصر مدل سرمایه معنوی در سازمان   که  نتیجه رسیدند

وری، کارآیی  جامعه، محیط خانواده، محیط مذهبی، محیط اجتماعی، فرهنگ کار، پایداری سازمانی، رضایت شغلی، بازخورد رسانه، افزایش بهره

رجائی،  راستا  . در همین  توانند رشد سازمان را به دنبال داشته باشنداز این مقولات می  هرکدامکه    شودمی    و آرامش خاطرکارکنان، تعهد سازمانی  

 داری بر تعالی سازمانی دارند. اثر مثبت و معنی  ،سرمایه انسانی و سرمایه معنویدر نتایج تحقیق خود دریافتند،    نیز(  1400خنگی و بانی هاشمی )

  موردتوجه های اخیر دهد که اگرچه موضوعات بالندگی سازمانی و سرمایه معنوی در دهههای پژوهش نشان میمروری بر ادبیات و پیشینه

همراه است. اغلب    توجهیقابلهای  ، با محدودیتهاآن با توجه به گستردگی مفهوم و ابعاد    شدهانجاماند، اما رویکرد مطالعات  محققان بوده

بیشتر بر ابعاد توصیفی و فردی سرمایه معنوی متمرکز بودند و کمتر در قالب یک مدل سیستمی و کاربردی در جهت بالندگی   ،تحقیقات پیشین

که این   های ساختاری و فرهنگی محیط دانشگاهی نپرداختندویژه به پیچیدگی طوربه ود مطالعات موج اند. از سوی دیگر،سازمانی عملیاتی شده

چنین، در مطالعات  هم  کند.دانشگاه آزاد اسلامی مشهد، با چالش مواجه می  ویژهبه را به بافت آموزش عالی،    هاآن پذیری نتایج  موضوع تعمیم

که بتواند الگوی راهنمای عملی مدیران باشد، کمتر تبیین شده است، بر   ایگونهبهوی،  گذشته، روابط ساختاری بالندگی سازمانی و سرمایه معن

کوشد، با در نظر داشتن این شکاف پژوهشی، ضمن گذر از نگاه فقط فردی به سرمایه معنوی، مدلی بومی و  این اساس پژوهش حاضر می

 نماید. ارائه   را رمایه معنویکاربردی در جهت بالندگی سازمانی دانشگاه آزاد مشهد با رویکرد س

 روش پژوهش

  توأمان های ترکیبی بر گردآوری، تحلیل و ترکیب  روش   است. از لحاظ روش، آمیخته اکتشافی  کاربردی،    – ای  این مطالعه از بُعد هدف توسعه 

های ترکیبی در طرح اکتشافی، محقق اولویت  ها متمرکز است. از میان روش ای از مطالعه واحد یا مجموعه   ای های کیفی و کمّی، در مطالعه داده

کند. هدف  های کیفی و نتایج کمی را با یکدیگر تلفیق میدهد و در مرحله تفسیر یافتههای کیفی اختصاص میگردآوری و تحلیل را به داده 

زیرا   ،قیاسی است  -رویکرد حاکم بر این پژوهش، استقرایی  .(creswell & creswell, 2023)اصلی از این طرح، کاوش یک پدیده است

باشد و در گام دوم )مرحله کمّی تحقیق( با تأکید بر رویکرد  می   هاآنبندی  ها و طبقه به دنبال دستیابی به داده  ،گیری از مصاحبهمحقق با بهره 

اعتبارسنجی ویژگی  ،قیاسی از دانشگاهباشد. مشارکتهای استخراج شده می به دنبال  های مختلف  کنندگان در بخش کیفی، خبرگان مدیریت 
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در مصاحبه، دارای سوابق درخشان علمی،    کنندگانمشارکت   گیری هدفمند انتخاب شدند.نفر از آنان به روش نمونه  14دولتی و آزاد بودند که  

ت و تدریس در هر  های آزاد و دولتی این بود که افراد با توجه به تجربه فعالیپژوهشی و اجرایی بودند و هدف از انتخاب افراد از میان دانشگاه

نیمه مصاحبه  سؤالاتانی، با تخصص و تجربه کامل به های سازم، با اشراف کامل نسبت به مختصات، اشتراکات و تفاوتدو فضای دانشگاهی

ها  شود و دادهکه کد جدیدی به چارچوب مفهومی پژوهش اضافه نمی  ها نشان داددر مصاحبه دوازدهم، تحلیل داده   پاسخ دهند.   ساختاریافته

اع نظری حاصل شد. با این وجود، برای اطمینان اشب  روین ازادهند،  های پیشین ارجاع میدر مصاحبه  شدهاستخراج اغلب به مفاهیم و الگوهای  

نیز طبق معیارهای ورود به مطالعه انتخاب شدند، یعنی دارای سوابق    کنندهمشارکت ی دیگر، انجام شد. این دو  ها، دو مصاحبهاز پایداری یافته

های حاصل از این دو مصاحبه داده دولتی بودند.های آزاد و  چنین سابقه تدریس و تجربه در دانشگاهدرخشان علمی، پژوهشی و اجرایی و هم

 مفاهیم پیشین را به همراه داشت.   تائید، منجر به تولید کد جدید نشد و تکرار و نیز

با استفاده ،  از آنان  نفر  324تن از کارکنان و مدیران دانشگاه آزاد مشهد بودند که    1697تعداد   جامعه آماری در بخش کمی این پژوهش نیز، 

پاسخ دادند. جهت گردآوری    محقق ساختهانتخاب و به پرسشنامه    ناسب،تبا تخصیص م  ایتصادفی طبقه  گیرینمونه  به شیوه  و کوکران  ول  از فرم 

کدگذاری  در سه مرحله    MAXQDAافزار  سازی شدند و سپس با استفاده از نرمپیاده  دقتبهها ضبط و  ها در بخش کیفی، تمامی مصاحبهداده

انتقالاعتبار پذیریباز، محوری و انتخابی تحلیل شدند. در بخش کیفی از چهار معیار    1لینکلن و گوبا   قابلیت اعتمادپذیری، تاییدپذیری و  ، 

روایی ، از دو ضریب نسبی  تأیید پذیریو    پذیری  اعتباربه    بر اقدامات صورت پذیرفته برای دستیابی در این پژوهش علاوهاستفاده شد.    (1989)

های فرعی، مشاهده شد که تمامی  برای مقوله  آمدهدستبههای با توجه به یافته( استفاده شد. CVI( و شاخص روایی محتوا )CVRمحتوایی )

در حد    CVIو شاخص روایی محتوایی یا    75/0از آستانه بحرانی    قبولقابل   CVRی بوده و دارای مقادیر ضریب  قبولقابل دارای روایی    هاآن 

. این روش اساساً برای سنجش توافق نظرات ارزیابان یا داوران در مورد اینکه یک آیتم خاص به چه میزان آمد   به دست  79/0یعنی    ،قبولبلقا

مصاحبه مختلف    4، تعداد شدهانجام های  های مصاحبه گیرد. برای محاسبه پایایی یا قابلیت اعتماد کُدگذاری قرار می   مورداستفادهضرورت دارد،  

ها توسط یک نفر متخصص و خبره دیگر در این زمینه نیز و این مصاحبه  شدهانتخابگرفته    صورت  بهمصاح   14تصادفی، از بین    صورتبه

 جدول ذیل ارائه شده است: حاصل در  کُدگذاری شد، که نتایج

شدهانجام های پایایی یا قابلیت اعتماد کدگذاری مصاحبه آزمون بازمقادیر ضریب پایایی   -1جدول    

 ردیف
کد  

شوندهمصاحبه  

 مجموع کدهای  

 دو کدگذار 

تعداد کدها  

 موردتوافق 

تعداد کدهای  

 ناموفق یا مخالف 

ضریب پایایی  

 باز آزمون 

1 P3 42 18 6 857/0  

2 P6 31 15 1 968/0  

3 P11 26 12 2 923/0  

 
1 Lincoln & Guba 
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4 P13 23 10 3 870/0  

902/0 12 55 122 مجموع   

باشد که برای  می   80/0بیشتر از    شدهانجام های  برای هر یک از متن مصاحبه   باز آزمونبر اساس این جدول، حداقل مقدار ضریب پایایی  

به بالای   افزایش می  96مصاحبه دوم حتی  از چهار مصاحبه کُدگذاری شده توسط دو نفر کُدگذار، درمجموعو    طورکلیبه یابد.  درصد نیز   ، 

های صورت گرفته و  ذاری رسد که حاکی از قابلیت اعتماد به کُدگدرصد می  90، به بالای  باز آزمونشود که مقدار ضریب پایایی  مشاهده می 

های کیفی و بر اساس یافته  محقق ساختهباشد. در بخش کمی نیز، ابزار سنجش نهایی پژوهش که پرسشنامه  می  هاآن های مستخرج از  مقوله 

رکاربردترین شیوه  از مشهورترین و پ مورد بازبینی خبرگان و روایی صوری و محتوایی قرار گرفت و برای پایایی،    مجدداً،  تائیدتدوین شد، جهت  

حاصل شد که حاکی    963/0مقدار ضریب آلفای کرونباخ برای کل پرسشنامه تحقیق، برابر با  گیری شد.  سنجش، یعنی ضریب آلفای کرونباخ بهره 

  ،استفاده شد MAXODA افزارنرم از    برای کدگذاری در بخش کیفیباشد. در این پژوهش  پرسشنامه نهایی تحقیق می  قبولقابلاز پایایی بالا و  

  داوریپیش ها یا عبارات معنادار با ذهنی باز و بدون  خوانده شد و جملات، گزاره   دقتبه ها  به این شرح که ابتدا و در کدگذاری اولیه، متن مصاحبه

بندی شدند. برای این  نایی گروهباز یا اولیه با یکدیگر مقایسه شده و بر اساس شباهت مع  هایکد  د. در مرحله بعد، پس از بازبینی،استخراج شدن

بازبینی و تجمیع گردیدند بار  از روش تطبیقی مداوم استفاده شد و کدها چندین  بین    منظور  یابد. در مرحله نهایی،   هاآن تا انسجام  افزایش 

  ، مدل تحقیق  مفاهیم کلیدی و محوری پژوهش و پایه طراحی  صورتبهکدگذاری باز و محوری،  های حاصل از  بر اساس یافته  ،انتخابی  کدگذاری

های خام به  بیانگر فرایند حرکت از سطح داده  ،این روند  بندی شدند.طبقه  شاخص،  98و    مؤلفه  26عد اصلی،  ُُب 6 شکل گرفتند و در قالب

 وتحلیلتجزیه جهت    نیز  در بخش کمی  انجام گرفته است.  MAXQDA  افزار نرممند و با پشتیبانی  سطح مفاهیم ساختارمند است که با تحلیل نظام

 گرفته شده است.  بهره AMOS افزارها، طراحی و اعتبار سنجی مدل معادلات ساختاری، از نرمداده

 پژوهش هاییافته

  6با خبرگان و مراحل کدگذاری در بخش کیفی، منجر به شناسایی و استخراج    افتهی ساختار  مهیننتایج این پژوهش پس از انجام مصاحبه  

گرا، شفافیت سازمانی، یادگیری و بینش معنوی و شکوفایی سرمایه معنویت  سازمانیفرهنگ آفرین،  گرایی ارزش محور، اخلاقبُعد رهبری معنویت 

از   بالندگی سا  شاخص گردید  98و    مؤلفه  26انسانی،  مفهومی  برمیکه مدل  معنوی را در  با رویکرد سرمایه  ابعاد و  زمانی  و   هامؤلفه گیرد. 

 استخراج شده بود، در جدول زیر نمایش داده شده است:  ساختاریافته مهینهای های بالندگی با رویکرد سرمایه معنوی که از مصاحبهشاخص

 سرمایه معنوی در دانشگاه آزاد اسلامی مشهد های بالندگی سازمانی با رویکرد و شاخص هامؤلفه ابعاد،   -2جدول  

 ابعاد  ها مؤلفه ها شاخص

 ایجاد انگیزه و تشویق به یافتن معنا و ارزش کار به کارکنان  (1

 توسعه معنویت در محیط کار 

ت  
ی معنوی

رهبر

محور
 

 هدایت کارکنان در رسیدن به باورهای معنوی و ترویج آن  (2

 فرایندهای سازمانی با اصول معنوی ها و تطبیق سیاست (3
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 ابعاد  ها مؤلفه ها شاخص

 پشتیبانی مدیر از رفتارهای انسانی و اخلاقی (4

 ارتباط با خدا و اتصال معنوی  (5

تعالی بخشی در مسیر  

 خدمت به دیگران 

 ارزش بخشیدن به افراد سازمان  (6

 بین کارکنان دوستینوعپرورش ایمان، امید و  (7

 و کنترل تسلط  جایبهخدمت صمیمانه کارکنان به یکدیگر  (8

 گسترده  بینیجهانترغیب کارکنان در رسیدن به خودآگاهی معنوی و   (9
افزایی هوش معنوی و  هم

 خرد سازمانی 
 حکمت و تدبیر جمعی  (10

 های سازمانی گیریخردورزی و نگرش معنوی در تصمیم (11

 پایدار در انجام امورریزی مستمر و هدفمندی  برنامه (12

آفرینی بر پایه  تحول

 های انسانی ارزش

 اجرا قابلایجاد و تطبیق با تغییرات مثبت و  (13

 ها ها و تنوع دیدگاهاستقبال از تفاوت (14

 آینده نگارنگر و جذب و پرورش کارکنان آینده (15

 انداز معنوی تدوین چشم (16

 کارکنانخلق رفتارهای معنوی توسط مدیر و  (17

 ارتقاء معنوی در  

 رفتار سازمانی 

اخلاق
گرایی 

ش
ارز

آفرین
 

 ترغیب افراد به سمت صداقت و درستکاری (18

 آموزش و تقویت رفتارهای اخلاق محور در سازمان (19

 ها ها و مسئولیترعایت عدالت و انصاف در توزیع منابع، فرصت (20

 تجلی اعتقادات در رفتار فردی و اجتماعی (21

 نسبت به سازمان  وظیفه مدارنگرش  (22

 پذیری مسئولیت

 فردی و اجتماعی 

 ایجاد نظام پاسخگویی  (23

 از کارکنان موقعبهارزیابی مناسب، اخلاقی و  (24

 های اجتماعی و خیرخواهانه مشارکت در فعالیت (25

 رعایت قوانین و مقررات در سازمان (26

 سازمانیجلوگیری از تضاد منافع و سوء رفتار  (27
 حاکمیت  

 اخلاق سازمانی 
 های اخلاقی حمایت مدیر از ارزش (28

 برخورداری همه کارکنان از مزایای مطلوب و احترام به حقوق بین فردی  (29

  اساس   بر   یمنابع انسانتوسعه  جذب منابع انسانی متعهد  (30

 پرورش کارکنان سازگار و اخلاق مدار  (31 معیارهای معنوی 
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 ابعاد  ها مؤلفه ها شاخص

 جایگاه و پست مناسب جانمایی افراد در   (32

 ها ها و استراتژیگیریهمفکری و هماهنگی در تصمیم (33

 محور  ساختار مشارکت

 پیش برنده و

گ 
فرهن

سازمان
 ی

ت
معنوی

گرا 
 

 سازی گفتگو و نقد دلسوزانه اعضا با هم زمینه (34

 پذیری و سازگاری سازمانی انعطاف (35

 گذاری به وجدان کاری در سازمان ارزش (36

 جو سازمانی محترمانه  

 و حمایتی 

 وفاداری افراد به سازمان  (37

 ایجاد رقابت سالم بین کارکنان  (38

 ترویج احترام و کرامت انسانی  (39

 قدرشناسی اعضای سازمان نسبت به هم  (40

 پشتیبانی مدیر و کارکنان از یکدیگر  (41

 تعامل مثبت و  

 رشد مشترک 

 های مختلف موقعیتشفقت، مهربانی و همدلی کارکنان در  (42

 گرایی در افکار و عملکرداندیشی و مثبتمثبت (43

 های فردی درک تفاوت (44

 تمایل به ماندگاری و احساس افتخار به سازمان (45

 تقویت انسجام و همدلی بین اعضاء (46

 ایجاد ارتباط مؤثر  

 و سازنده

 های معنوی افراد حمایت مدیر از ارزش (47

 فردگرایی جایبهگرایی سیستم جمع (48

 احساس تعلق و وابستگی به سازمان  (49

 گرایی صرف از میان برداشتن باورهای منتهی به مادی (50
های مادی و  تعادل بین ارزش

 معنوی 
 دهی معنوی و مادی به کارکنان پاداش (51

 های سازمانی بخشی و امیدآفرینی در چارچوب فعالیتالهام (52

 اطمینان متقابل بین مدیر و افراد سازمان  (53

ت سازمانی  فضای کاری اعتمادساز 
شفافی

 

 تبادل باز و صادقانه اطلاعات  (54

 احساس تأثیرگذاری بر روند تصمیمات سازمان (55

 اطلاعات  موقعبهگذاری و ارائه  اشتراک (56
 دسترسی آزاد به اطلاعات 

 محتواهای مرتبط با سازمانبرداری لازم و کاربردی از قابلیت بهره (57
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 ابعاد  ها مؤلفه ها شاخص

 کاری در روابط بین اعضاپرهیز از ابهام و پنهان (58

 های سازماناندیشی برای حل مسائل و چالشهم (59

افزایی بین  همکاری و توان

 افراد 

 تمایل به همکاری تیمی  (60

 تعهد به پیشبرد اهداف مشترک  (61

 های لازم برای همه افراد سازمانایجاد آموزش (62

 بازسازی فرهنگ یادگیری 

ی 
ش معنو

ی و بین
یادگیر

 

 تلاش برای تبدیل سازمان یاد دهنده به سازمان یادگیرنده  (63

 مندی به یادگیری بین کارکنان پرورش احساس نیاز و دغدغه (64

 کارگیری تخصص و تجربه در کنار هم به (65
سازی سرمایه دانشی یکپارچه

 سازمان
 پرورش هوش سازمانی  (66

 تسهیم دانش معنوی  (67

 گسترش دانش معنوی   بهبود عملکرد و ارتقا کیفیت آموزشی، پژوهشی و کارآفرین (68

 ای همه  و حرفه

 افراد سازمان 

 دانش پژوهی با رویکرد معناگرایانه  (69

 ای همه افراد سازی دانش معنوی و حرفهغنی (70

 تشویق به یادگیری مستمر  (71
 فضای   ایجاد

 پویای یادگیری و  

 آموزش همگانی 

 های نوین و استقبال از فناوری  های نوآورانهکارگیری روشبه (72

 جذب، حفظ و رشد استعدادهای معنوی در سازمان (73

 براساس میزان دانش معنوی  دهی به کارکنانگذاری و پاداشارزش (74

 های فردی شناخت عمیق توانایی (75

توانمندسازی چندبعُدی  

 کارکنان

شکوفایی سرمایه انسانی 
 

 های برابر رشد برای همه افراد سازمانفرصت (76

 های بحرانی ها و موقعیتآوری در مواجهه با چالشتاب (77

 ای اعضاءهمکاری متقابل مدیر و کارکنان برای ارتقاء معنوی و حرفه (78

 خودکارآمدی کارکنان در تحقق اهداف سازمانی (79

 به نقاط قوت تبدیل نقاط ضعف  (80

توسعه خودرهبری مؤثر و  

 کارآمد 

 پذیری با تغییرات محیطی تطبیق  (81

 تشویق به خودآگاهی و خوداندیشی (82

 ارزیابی و بازخورد درونی و فردی  (83

 خودگردانی و خودکنترلی گفتاری و رفتاری (84

های فردی و کسب شایستگی ارتباط هوشمندانه و هدفمند با خود و دیگران (85

 مسائل فردی و اجتماعی  وتحلیلتجزیهتوانایی  (86 اجتماعی 
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 ابعاد  ها مؤلفه ها شاخص

 های مختلف قابلیت انتخاب رفتار درست در موقعیت (87

 ایجاد رفاه نسبی و احساس خودارزشمندی برای همه کارکنان  (88
کیفیت زندگی کاری و  

 سلامت سازمانی 
 رضایت ذهنی و درونی از زندگی کاری (89

 سازمان سالم و قدرتمند تلاش برای دستیابی به یک  (90

 هنگام کار تقویت سرزندگی و آرامش درونی (91

ایجاد نشاط معنوی در  

 سازمان

 سازی از کار با معنا لذت بردن و انرژی (92

 سلامت عاطفی و روانی کارکنان  (93

 سپاری به نظرات آنانتوجه به حال خوب کارکنان و گوش (94

 کارکنانتوسعه خودشکوفایی و بهزیستی معنوی   (95

امنیت و رضایت شغلی در 

 محیط کار 

 های بین فردی کاهش استرس و تنش (96

 رضایت شغلی در محیط کار  (97

 توجه به نیازهای رواشناختی کارکنان  (98

 

 دهد.را نشان می   شدهانجام نیز شرح کامل کدگذاری    MAXQDA افزار نرمبا توجه به کدگذاری، خروجی  

 

 MAXQDA افزار نرم. خروجی  1شکل 

های شناسایی شده، طراحی ای مبتنی بر شاخصدر بخش کمی نیز، به منظور اعتبار سنجی مدل استخراج شده از بخش کیفی، پرسشنامه 

 و  تجزیه یابی معادلات ساختاری مورد  های گردآوری شده با استفاده از روش مدل نفر توزیع شد. داده  324و در میان جامعه آماری به تعدا  

گیری مرتبه اوّل بالندگی سازمانی با رویکرد سرمایه معنوی بررسی و مناسبت آن تأیید شد. سپس مدل قرار گرفت. پیش مدل اندازه   تحلیل 
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اندازه اندازه  قرارگرفت. مدل  ارزیابی  و  بررسی  مورد  دوّم  مرتبه  معنوی شامل گیری  رویکرد سرمایه  با  بالندگی سازمانی  دوّم  مرتبه  گیری 

ل ای آشکار، متغیرهای پنهان مرتبه اوّل و متغیرهای پنهان مرتبه دوّم بود که متغیر پنهان مرتبه دوّم براساس متغیرهای پنهان مرتبه اوّ متغیره 

 داری های متغیر بالندگی سازمانی با رویکرد سرمایه معنوی به نمایش درآمده و سپس معنی شود. در شکل زیر همه ابعاد و مؤلفه گیری می اندازه 

باشد. بنابراین تمامی ابعاد و می   t-value  >  96/1ها، مقدار  برای ضرایب همگی ابعاد و مؤلفه   آمده دست به مشخص شده است. عدد    ها آن 

 دار هستند.های مورد مطالعه مدل معنی مؤلفه 

 

 گیری کلی تحقیقمدل اندازه - 3شکل 

گیری مرتبه اوّل و های اندازهگردد، برمبنای مدل مفهومی مستخرج از بخش کیفی تحقیق و ارزیابی و سنجش مدل مشاهده می   3طور که در شکل  همان

مده است. گیری کلی بالندگی سازمانی با رویکرد سرمایه معنوی، در شکل فوق به نمایش درآدوّم متغیرهای تحقیق و اصلاحات صورت گرفته، مدل اندازه 

شود که دار بوده و در جداول ادامه، ابتدا به بررسی مقادیر حاصل از مناسبت مدل پرداخته می های نیکویی برازش، مدلی معنی این مدل براساس شاخص 

از متغیرهای پنهان مدل قرار دارد یا خیر و سپس ضرایب استاندارد شده برای هر یک  قبولقابلی های نیکویی برازش، در محدوده مشخص شود، آیا شاخص
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گزارش شده و سپس نقش و میزان تأثیرگذاری متغیرهای اصلی بر بالندگی   ها آن داری  ی دوّم( و معنی )متغیرهای پنهان مرتبه اوّل و متغیرهای پنهان مرتبه 

 سازمانی با رویکرد سرمایه معنوی در دانشگاه آزاد اسلامی مشهد مشخص و تعیین شده است.

 گیری کلی های برازش مدل اندازهشاخص  -3  جدول

 شاخص برازش 

 ای مقایسه  

(CFI) 

 ضریب

 لوییس -توکر 

(TLI) 

ی میانگین مربع ریشه 

 خطای تقریب 

(RMSEA) 

ریشه میانگین مربع 

 باقیمانده استانداردشده 

(SRMR) 

fd./
2 

914/0 903/0 067/0 080/0 433/2 

10009090052
/// ;;,;./  SRMSRRMSEACFITLIfd :مقادیر مطلوب 

290d.f = 2= 522/705 و 

ی مقادیر مطلوب قرار دارند.  های نیکویی برازش در محدوده آید، تمامی شاخصهمان طور که از نتایج گزارش شده در جدول فوق برمی 

/.fdبرای مثال شاخص  
2   حاصل شده که طبق مقادیر مطلوب گزارش شده باید    433/2گیری کلی این تحقیق برابر با  برای مدل اندازه

از   دیگر شاخص  5کوچکتر  از  مدل  باشد.  در  که  بوده  استاندارد شده  باقیمانده  مربع  میانگین  ریشه  مدل محاسبه  مناسبت  مهم سنجش  های 

  کوچکتر باشد. بنابراین بر   090/0شاهده گردیده است، که طبق مقادیر مطلوب گزارش شده باید از م  080/0گیری کلی این تحقیق برابر با اندازه 

دار بوده و تأیید  گیری نمود که مدل برازش شده معنی توان چنین نتیجهگیری کلی تحقیق، میمبنای مقادیر حاصل شده برای مناسبت مدل اندازه 

در جدول زیر نیز   گیرد.در مدل ساختاری تحقیق مورد ارزیابی و سنجش قرار می   هاآن داری  معنی  شود که در ادامه ضرایب استاندارد شده ومی

(. با توجه به نتایج این جدول، 27-4شود که در ذیل نمایش یافته است )جدول  گیری کلی تحقیق در جدول بعد ارائه می نتایج مدل اندازه 

=/050باشند )می   =/050ر از سطح خطای آزمون یعنی  کوچکت  value-Pبرای تمامی متغیرهای اصلی، مقدار     value-P .)

 0/ 5دار در مدل برخوردارند. همچنین مقادیر ضرایب استانداردشده برای همگی متغیرها بزرگتر از  ها از نقشی معنی لذا تمامی ابعاد و مؤلفه

 ی نقش مهم و تأثیرگذار هر یک از این متغیرها در تبیین مؤلفه یا بُعد مربوطه است.دهنده نشان است که   7/0و در اکثر موارد بیشتر از  

 گیری کلی تحقیق نتایج مدل اندازه   -4  جدول

 متغيرها 
 ضريب  

 استانداردشده 
 انحراف 

معيار   
مقدار 
 t P-valueآماره 

ت 
وي

عن
ي م

بر
ره

ور 
ح

م
 

 - - - 11F 0/742 توسعه معنویت در محیط کار 

 12F 0/683 0/070 12/043 0/000 تعالی بخشی در مسیر خدمت به دیگران 

 13F 0/820 0/075 14/601 0/000 هم افزایی هوش معنوی و خرد سازمانی 

 14F 0/908 0/076 15/825 0/000 های انسانی آفرینی بر پایه ارزشتحول

ق 
خلا

ا

ي  
راي

گ

ش 
رز

ا

ن 
ري

آف
 

 - - - 21F 0/885 ارتقاء معنوی در رفتار سازمانی 
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 متغيرها 
 ضريب  

 استانداردشده 
 انحراف 

معيار   
مقدار 
 t P-valueآماره 

 22F 0/949 0/040 25/773 0/000 پذیری اجتماعی و سازمانی مسئولیت

 23F 0/845 0/048 21/157 0/000 حاکمیت اخلاق سازمانی 

 توسعه منابع انسانی بر اساس معیارهای معنوی
24F 0/701 0/050 15/252 0/000 

ت
وي

عن
ي م

مان
از

س
گ 

هن
فر

را
گ

 

 - - - 31F 0/779 برنده محور و پیش ساختار مشارکت

 32F 0/867 0/064 17/151 0/000 جو سازمانی محترمانه و حمایتی 

 33F 0/811 0/066 15/796 0/000 تعامل مثبت و رشد مشترک 

 34F 0/767 0/069 14/737 0/000 ایجاد ارتباط مؤثر و سازنده 

 35F 0/829 0/068 16/239 0/000 های مادی و معنوی تعادل بین ارزش

ي 
مان

از
س

ت 
افي

شف
 

 - - - 41F 0/838 فضای کاری اعتماد ساز 

 42F 0/633 0/071 10/481 0/000 دسترسی آزاد به اطلاعات 

 43F 0/773 0/080 11/916 0/000 همکاری و توان افزایی بین افراد 

ي 
نو

مع
ش 

بين
 و 

ي
ير

دگ
يا

 

 - - - 51F 0/411 بازسازی فرهنگ یادگیری 

 52F 0/755 0/261 6/395 0/000 ای همه افراد سازمانمعنوی و حرفه گسترش دانش  

 53F 0/608 0/232 6/033 0/000 سازی سرمایه دانشی سازمان یکپارچه

 54F 0/644 0/228 6/155 0/000 ایجاد فضای پویای یادگیری و آموزش همگانی

ي 
سان

 ان
يه

ما
سر

ي 
فاي

كو
ش

 

 - - - 61F 0/871 سازمانفرصت های برابر رشد برای همه افرد 

 62F 0/849 0/052 19/220 0/000 توسعه خود رهبری مؤثر و کارآمد 

 63F 0/556 0/063 10/598 0/000 کسب مهارت های فردی، آموزشی و اجتماعی

 64F 0/634 0/060 12/529 0/000 کیفیت زندگی کاری و سلامت سازمانی 

 65F 0/763 0/054 16/392 0/000 ایجاد نشاط معنوی در سازمان 

 66F 0/723 0/057 15/017 0/000 امنیت و رضایت شغلی در سازمان 
 

 0/ 7از    ها آن دار بوده و مقادیر اکثر  دهد، تمامی ضرایب استاندارد شده مدل معنی طور که نتایج گزارش شده در جدول فوق نشان می همان

 باشد.بالاتر است که حاکی از نقش و میزان تأثیرگذاری بالا این متغیرها در مدل طراحی شده می 

 گیرینتیجه 
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های حاصل یافته  اعتبارسنجی مدل بالندگی سازمانی با رویکرد سرمایه معنوی در دانشگاه آزاد اسلامی مشهد بود.هدف از این مطالعه طراحی و   

ایفا   ها، رفتارها و عملکرد کارکنان و مدیرانتواند، نقشی بنیادین در توسعه نگرشاز بخش کیفی و کمی پژوهش نشان داد که سرمایه معنوی می

ای و شکوفایی سرمایه انسانی تلقی شود.  های رشد سازمانی، یادگیری مستمر، اخلاق حرفه محرک   ترینمهم یکی از    عنوانقادر است، به   کند و

کند  در دانشگاه ارائه می سرمایه معنوی ها با رویکرد این مطالعه با ترکیب مبانی نظری و شواهد تجربی، دیدگاهی نوآورانه برای بالندگی سازمان

 ها مؤلفه در بخش کیفی،  مسیر تعالی و بالندگی بیشتر گام بردارند. نتایج    تا در  دانشگاهی است  گذارانسیاستای مدیران و  و راهنمایی کاربردی بر

از    مؤلفه 26بعُد و  6با خبرگان و فرایند کدگذاری شامل  ساختاریافتهمند ادبیات پژوهش، مصاحبه نیمهو ابعاد اصلی مدل، از طریق مطالعه نظام

از روش معادلات ساختاری استفاده    ،داری و ارزیابی اعتبار مدل پیشنهادیبه منظور آزمون معنینشان داد و در بخش کمی نیز  خص را  شا  98

کننده های اساسی تربیت دانشگاه، از محیط  از اعتبار مناسب برخوردار است.  آمده دستبه ها نشان داد که مدل  شد و نتایج حاصل از تحلیل داده

تحصیلات   ویژهبههای اخیر نیز دانشگاه آزاد، تربیت تعداد زیادی از دانشجویان را در مقاطع تحصیلی و رود و در سالانسانی به شمار میمنابع 

دهد. با این نگاه، اگر قرار است سرمایه  های مختلف در جامعه آموزش میتکمیلی به عهده گرفته است و افراد گوناگون را برای ایفای نقش

ها  تا به مرور و با تربیت دیدگاه  هاست گونه مولفهکارگیری اینها نقش داشته باشد، دانشگاه، نقطه شروع مناسبی برای به در بالندگی سازمان  معنوی

است،  دانشگاه آزاد که مورد مطالعه این پژوهش    ویژهبه ها  های موثری در مسیر تحول دانشگاه های متعالی رهبری و مدیریت، گامو انتخاب سبک

 برداشته شود. 

تر از رهبری معنوی دارد  ، هم مفهومی گستردهبا رویکرد سرمایه معنوی  توان اذعان کرد، مدل بالندگی سازمانیهای این تحقیق میبر اساس یافته

ها، به ایجاد  فاوتگیری از هوش معنوی و خرد سازمانی و استقبال از تگراست که با بهرههای دیگری چون رهبری تحولو هم ترکیبی از سبک

جزء جدایی    عنوانبه یابد و بسیاری از صاحبنظران مدیریت بر این باورند که باید معنویت  تغییرات مثبت و سپس تحول در سازمان دست می

مطالعات    رد(  2003)  1. فرای تا در دستیابی به سطوح بالاتر موفقیت و توسعه سازمانی کمک کند  ناپذیر رهبری و سازمان در نظر گرفته شود

 هاییارزش شامل و بخشدمی تعالی را فردی زندگی دنیوی، هایارزش بر علاوه معنویت، که است باور این  خود به این نکته، اشاره دارد و بر

 انداز چشم به که کارکنانی دارد، تأکید خود هایپژوهش  در وی که است دیدگاه همین با و باشدمی  افراد زندگی در اقتصادی منافع از فراتر

 به منجر ،آنان برای کار محیط در معنویت و دهندمی انجام است لازم را آنچه بیشتر، وریبهره و مستمر بهبود برای دارند، ایمان و امید سازمان،

برونداد طبیعی رهبری معنویت    عنوانبه آفرین  گرایی ارزشاخلاق  .گرددمی سازمان  وریبهره و انسان شناختیروان  سلامت  و  فردی مثبت عملکرد

 شود. گیری اخلاقی و رفتارهای مسئولانه میحور، موجب استقرار الگوهای تصمیمم

از سوی دیگر نیز  سازد. دهد و هم مسیر توسعه و بالندگی را هموار میکند که هم کیفیت تعاملات را ارتقا میمیاین بُعد، بنیانی اخلاقی ایجاد  

گردد  همراهی و تشریک مساعی را ممکن ساخته و منجر به بهبود عملکرد افراد در سازمان می ی توسط رهبران سازمان،پایبندی به اصول اخلاق

(.(Enayati, Aali pour & Rastegar, 2021   بر احترام و معنا و همدلی و  نیز  گرا  معنویت  سازمانیفرهنگ ایجاد هنجارهای مبتنی  با 

نقش حلقه اتصال میان سبک رهبری و    ،کند. فرهنگبه رفتارهای پایدار را فراهم می  های اخلاقیتبدیل ارزشهمکاری، بستر نهادی لازم برای  

ایفا کرده و شرایط رشد جمعی را تقویت می از کار را    .شودمی  نیز  گرایی باعث رشد اخلاق کاری معنویت  و در کنار  نمایدتجربه کارکنان 

شود و تک که این حرکت مطلوب، به رشد سازمان منتهی می  دارند  تأکیدبدین مهم در پژوهش خود    (1400نیازآذری )میرعابدینی، صالحی و  

 
1 Fry 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ih

ej
.ir

 o
n 

20
26

-0
5-

30
 ]

 

                            19 / 24

http://ihej.ir/article-1-2190-fa.html


 135/ اسلامی مشهد طراحی مدل بالندگی سازمانی در دانشگاه آزاد 

ای،  کوشند در کار خود بهترین عملکرد را داشته باشند. یک برنامه اخلاقی ارزش محور، شامل عناصر کنترلی، مانند آیین رفتار حرفهتک افراد می

انگیزه دادن به آنان  ز رفتار غیر اخلاقی کارکنان و بر  تی اخلاقی و بسیاری موارد دیگر است که برای جلوگیری اآموزش اخلاق، خدمات حمای 

با ایجاد فضای  ،  نیز  گرا معنویت  سازمانیفرهنگ  و  دارند   تأکید های اخلاقی سازمانی  برای اجتناب از انجام کارهای نادرست، از طریق ایجاد ارزش 

دهی رفتار کارکنان، و در محیط دانشگاهی، علاوه بر شکل  شتهیادگیری، نقش کلیدی در ارتقا عملکرد و بالندگی سازمان دااعتماد، همکاری و  

 ای برای ایجاد رفتار آنان و منبعی برای تقویت یادگیری سازمانی و سرمایه انسانی است. پایه

ای از پاره  عنوانبهشاوند، افراد خود را ها مشاارکت داده میگیریدر تصامیم  هاآنشاود و در ساازمانی که اطلاعات واقعی به کارکنان داده می 

اطلاعات لازم را  ،کنندمثبت دارد. در مقابل کارکنان نیز تلاش می تأثیرساازمان   ها برکار و اهدافکنند و این تصامیمی محیط، احسااس میپیکره

ها را اتخاذ کنند. شاافافیت تا بتوانند بهترین تصاامیم ر دادهسااترس همکاران خود قرارا در د  هاآنبرای بهبود عملکرد سااازمان دریافت کنند و 

  ساازد.گیری را روشان و قابل پیگیری میکند و فرایندهای ارتباطی و تصامیمعمل می ،سااز و کار اعتمادسااز عنوانبهساازمانی در چنین بساتری  

افزایی و تعهد درونی اعضااسات. چنین  یک اصال مدیریتی، بلکه بنیانی برای پرورش اعتماد و هم تنهانهگرا  های معنویتشافافیت در ساازمان

ای فراهم  کند و زمینه را برای رشاد اخلاقی و حرفهپیرایه اطلاعات، انرژی جمعی را آزاد میگویی و بیان بیهایی باور دارند که حقیقتساازمان

ای ها، انگیزهگیرینند بخشای از یک هدف متعالی هساتند و از طریق مشاارکت آگاهانه در تصامیمککارکنان احسااس می ،ساازد. در این فضاامی

گیری محیطی ط با شااکلدر این شاارای  (Shamloo Mahmoudi, Amiri & Valikhani, 2023). کنندتر برای همکاری پیدا میعمیق

ساااز ترکیب این مفاهیم، زمینه درنهایتیابد و بینش معنوی افزایش میمحور، ظرفیت کارکنان برای یادگیری عمیق و توسااعه  شاافاف و ارزش

گذارند و رفتارهای بالنده و نوآورانه خود را در های خود را به نمایش میشااکوفایی ساارمایه انسااانی اساات، به این معنا که کارکنان توانمندی

 ند.به ارمغان بیاورسازمان خود  را برای بالندگی ،مؤثر افراد عنوانبهتا  بخشندمسیر خدمت به سازمان و جامعه خود توسعه می

هدف از یادگیری ساازمانی، تبدیل یک ساازمان به ساازمان یادگیرنده اسات که بتواند در شارایط مختلف، رفتارهای متفاوت از خود نشاان  

یادگیری ساازمانی نقش اسااسای در توساعه  که دهد و همین امر سابب افزایش اهمیت مطالعه و تحلیل یادگیری و پژوهش پیرامون آن شاده اسات

متفاوتی نشاات گرفته و سارنوشات   های چندبُعدیل بگیرد که از یادگیریتواند به واساطه بینش معنوی شاکو این رفتار متفاوت می  آینده دارد

که عبارت است از دیدن به معنای مفهومی متفاوت نسبت به گذشته دارد    ،یادگیری سازمانی در روزگار معاصر  برای یک سازمان رقم بزند، زیرا

  کندهموار میسارمایه انساانی را  که مسایر رشاد   اسات، دانش در مرتبه بالاتر  عنوانبهت  ترین معنا و هدف و حکمگساترش تمرکز، شاناخت عمیق

Bogolyubov, Alegre & Soule, 2023).) 

میراحمدی و همکاران    .اهمیت وجود انساان در بالندگی ساازمان اسات، نشاان دهنده  شاشامین بُعد  عنوانبه،  نیز شاکوفایی سارمایه انساانی 

توان  های فناورانه و منابع مالی میباور عمومی این اساات که تنها با ایجاد ساااختار سااازمانی و ظرفیت  دارند،  تأکیدخود   مطالعات در  (2021)

منابع انساانی ایجاد و به کار بساته شاود، پس  وسایلهبهساازمان را در جهت رشاد پایدار هدایت کرد، اما نکته مهم اینجاسات، این تمهیدات باید 

ا شاکوفهای تا انساان خوب در آن به شاکوفایی برساد، نیاز به بازنگری دارد، زیرا اگر انساان  این باور که نخسات باید سایساتم خوب ایجاد شاود

برد.  ی نمیجای بهراه   توانند ساازمان را در جهت مناساب اصالاح کنند، ولی ساازمان خوب، هرگز با افراد نامناساب، میهای بد شاوندوارد سایساتم

کند.  یدی و اثرگذار بالندگی عمل  لمحور ک  عنوانبهتواند  های خود در سااازمان میها و قابلیتبا به نمایش گذاردن شااایسااتگی ،انسااان بنابراین

 یافتنیدسات ،گذاری بر روی افراد ساازمانبا سارمایه  ساازی آنو شاکوفاگرفته  نساانی آن سارچشامه  از سارمایه ا نیز سارمایه معنوی در یک ساازمان
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  تاأکیادهاای کاارکناان  راساااتاا باا ارزشکااری معناادار و هم کاه باه ایجااد محیط(  2026و همکااران )ماارگاارتاا  هاای این مطاالعاه باا پژوهش .خواهاد بود

دانسات که مسایر توانمندی مدیران را کم    مؤثرچنان  که بر اسااس مطالعات خود، توجه به سارمایه معنوی را آن(  1404سالطانی و همکاران )کرد،  

فرایند توسااعه  به اهمیت ساارمایه معنوی در در پژوهش خود که  (  2025) عات اومن و مورالی والابهانلو نتایج مطا  چالش و هموار می سااازد

د و آن را شاامل  نکنمی  تأکیدتوساعه    هایگذاریسایاساتهای انساانی و اخلاقی در های مختلف و لزوم گنجاندن ارزشپایدار و بالندگی ساازمان

تواند چارچوب های اخلاقی و انساانی را در فرایندهای توساعه و دانند که میمی  پذیریمسائولیتهایی نظیر همدلی، عدالت، صاداقت و ارزش

یک عامل مهم   فقط نهکه سارمایه معنوی را   (2024گیمز و همکاران )  پژوهشای در مسایر مشاترک قرار دارد. دساتاوردهایبالندگی تقویت کند، 

که با اشاااره به رابطه مثبت و معنادار بین   (2024)کومار و سااینگ   کند و مطالعاتکه محرکی قوی در جهت بالندگی سااازمان بیان می ،فردی

تواند موجب افزایش کارایی می  داند کهمیابزاری برای بهبود و بالندگی عملکرد شاغلی   عنوانبه را  وجود سارمایه معنویمعنویت و محیط کار، 

نتایج  که در   (1403های محمد آبادی و همکاران )یافته  .های این مطالعه در یک راساتا قرار داردبا یافتهآموزش عالی شاود،    مؤساسااتو رشاد در 

 به  بّعد اجتماعی در و  پذیریمسائولیت و  هارضاایت شاغلی، پایبندی به ارزشسارمایه معنوی در دو بُعد فردی، مانند   هایمؤلفهبه    خود پژوهش  

 نتایج پژوهش چنینهم  و  اشاااره کردند  به رشااد و توسااعه دیگران و روحیه تیمی  مندیعلاقهو    اعتماد مدیران ارشااد، احترام بین همکاران

  تأثیردر مطالعات خود به   که  (2024) یرتوبودو  تاکید داشات    های کارکنان در محیط معنوی،شاایساتگی  که به نقش مهم  (2024)  واساکونسالوس

ارتقا شاایساتگی و بهبود و بالندگی  اتموجب  تواندمی  که، کردند  تأکیدهای کاری کارکنان به همراه انگیزه، سارمایه معنوی بر شاایساتگیمعنادار  

امیری و همکاران   مطابقت دارد. نتایج تحقیقات  مسااتخرج از این تحقیق  های مؤلفه و    ابعاد  ساااازد، باانساااانی در ساااازمان را فراهم  عملکرد منابع 

 نیز که در مطالعات خود به مفاهیمی چون خودآگاهی، معنویت دانشااگاهی،  ( 1401( و رسااتمی و همکاران ) 1400همکاران ) (، رجائی و  1400) 

  مفهومی  شاباهت  این مطالعه  هاییافته با  رضاایت شاغلی و رابطه مثبت و معنادار سارمایه انساانی و سارمایه معنوی در تعالی ساازمانی اشااره دارند،

 دارد.

تواند دانشاگاه آزاد اسالامی که مورد مطالعه در این پژوهش اسات، می ویژهبهها  اسااس، توجه هدفمند به سارمایه معنوی در دانشاگاهبر این  

آفرین در میان مدیران  ساازمانی، افزایش مشاارکت و تعهد کارکنان، ارتقای کیفیت آموزش و پژوهش و تقویت رفتارهای ارزش بالندگی  منجر به

های دانشاگاهی و نقشای بنیادین در توساعه  مهمی در توساعه و تعالی ساازمان تأثیریک ظرفیت اساتراتژیک و پایدار،   عنوانبهه و و کارکنان شاد

ای های رشد سازمانی، یادگیری مستمر، اخلاق حرفهمحرک  ترینمهمیکی از   عنوانبهها، رفتارها و عملکرد کارکنان و مدیران ایفا کند و نگرش

این پژوهش در دانشاگاه آزاد اسالامی مشاهد انجام شاد و نتایج آن با توجه به   رود.گیری آینده بهتر به شامار کلمایه انساانی در شا و شاکوفایی سار

تقویت  ،دشاوپیشانهاد می  هامدیران دانشاگاهبه اسااس  این  برها قابل تعمیم نیسات. های ساازمانی، به ساایر دانشاگاهسااختار، فرهنگ و ویژگی

 هایدوره طراحیچنین، هم  های عملیاتی مشاخصای برای آن تدوین کنند.معنوی را در زمره اهداف اساتراتژیک خود قرار داده و برنامهسارمایه 

 هایویژگی اسااس بر مدیران معنوی، انتخاب مدیران تجربیات انتقال برای گریمربی نظام مدیران، ایجاد برای محورمعنویت رهبری آموزشای

دارند،  آفرینارزش اخلاقی رفتارهای که اسااتیدی و کارکنان دانشاگاه، تشاویق راهبردی اساناد در معنوی رهبری اصاول محور، گنجاندنمعنویت

ساازمانی،  هایارزش تبیین و فرهنگی انتظارات ساازیکارکنان، شافاف و علمیهیئت اعضاای دیدگاه از ساازمانی اخلاق پنهان ابعاد بررسای

 کشاورها، تدوین ساایر در دانشاگاهی شافافیت هایمدل اندیشاه، مطالعه هاینشاسات و گفتگو هایحلقه مانند مشاارکتی هایبرنامهتدوین 

 سایساتم انساانی و اساتقرار منابع توساعه هایبرنامه در معنوی یادگیری ساازمانی، افزودن اطلاعات به دساترسای مورد در روشان هایسایاسات

و انجام مطالعات تجربی هر یک   تأثیربررسای شاود و پیشانهاد می های آینده، برای پژوهششاکوفایی سارمایه انساانی محوریت با عملکرد ارزیابی
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گذاری برای پرورش سارمایه ها و آغازی دیگر در مسایر سارمایهمناسابی در جهت بالندگی ساازمانی دانشاگاه تواند، زمینهاز ابعاد این مدل می

 معنوی در آینده باشد.
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