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 : چکیده

استان  یستیکارکنان در سازمان بهز یشغل اقیاشت یانجیکار با سلامت روان با توجه به نقش م طیدر مح تیرابطه معنو یپژوهش بررس نیهدف از ا

آماری  عهاستاندارد بوده است. جام یهاپژوهش پرسشنامه یهاداده یو ابزار جمع آور یدانیپژوهش به روش م نیها دراداده یگلستان بوده است. جمع آور

نفر مشخص  227و مورگان تعداد  یو حجم نمونه پژوهش براساس جدول کرجس 553استان گلستان به تعداد  یستیپژوهش کارکنان در سازمان بهز نیدر ا

 یبررس ییآنها به صورت محتوا ییکرونباخ و روا یپرسشنامه به روش آلفا ییایساده انجام شده است. پا یبه روش تصادف زین یرگی¬است. نمونه دهیگرد

استفاده  Smart-Pls3 با استفاده از نرم افزار یمعادلات ساختار لهیبوس یو استنباط یفیآمار توص یاز روش ها قیتحق اتیفرض لی. برای بررسی و تحلدیگرد

و  یشغل اقیاشت نینشان داد ب جینتا رد؛وجود دا یکار با سلامت روان رابطه مثبت و معنادار طیدرمح تیمعنو نینشان داد ب اتیآزمون فرض جیتاشده است. ن

 .سلامت روان رابطه وجود دارد

 

 کار طیدر مح تیسلامت روان، معنو ،یشغل اقیاشت کلمات کلیدی:
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 مقدمه-1

ها و تغییر و بهبود در نظام یورلحاظ قدرت تفكر و خلاقیت عامل مهمی در سازمان است چرا که هر گونه بهرهنیروی انسانی به 

کارکنان سازمان که به  یذهن یهایاز توان فكری و توانمند یبردار. بهرهردیگیها صورت مفرآیندهای فنی و سازمانی توسط انسان

کارکنان سازمان را در  یازمند به وجود آمدن ساختارهایی است که بتواند انعطاف منابع انساننی برندینام م نعنوان سرمایه نهفته از آ

بیشتر سازمان تلاش کند یا کارآمدی و  یورراستای تحقق اهداف فعلی و آینده سازمان سوق دهد، مدیر خواه برای سود یا بهره

 هاجانی(. ه1392کاری باشد )مقصودلو،  یهاو شایستگی افراد و گروه یمنابع انسان طافعملكرد بهتر کارکنان، باید پیوسته مراقب انع

 کنندیم میخود را تنظ یهاسازمان است. افراد در سازمان، همواره احساس یهامطالعه ۀدر حوز زیبحث برانگ یآنها، موضوع میو تنظ

افزایش  ،یتكنولوژ رییبا توجه به سرعت تغ نیدارد همچن سازمانبر افراد سازمان و  یمثبت و منف یرهایتأث ها،جانیه میو تنظ

 تیو دانش محور به متخصصان خود، ماه یخدمات یهااز سازمان یاریبس یکار و وابستگ یرویتنوع ن ،یطیمح یهایدگیچیپ

ها، سازمان شتریب یبرا ابراین،بالا هستند. بن یذهن تیفعال ازمندیاز مشاغل، ن یاریها متحول شده است و بسشغل ازیمورد ن یهانقش

ها به (. امروزه سازمان2011برخوردار است )باکر و اوارلمان ،  یاژهیو تیو عملكرد کارکنان و عوامل مؤثر بر آنها، از اهم یسلامت ذهن

 فیشده و تكال خودجذب کار  یافراد نیو مشتاق باشند. چن یداشته و پر انرژ یادیدارند که به شغل خود علاقه ز اجیاحت یکارکنان

 ،یاسلامت حرفه یشناس ردرروانیاخ یهاشرفتی(. باپ2015دهند )هیلتون و شرمن،  یشكل انجام م نیخود را به بهتر یشغل

کارکنان و عوامل  یرابطه اشتیاق شغل نیکند. در ا یشان توجه م یموهبت و دارا نیسازمان ها به کارکنانشان به عنوان ارزشمندتر

در  یاساس یبه عنوان عامل یاشتیاق شغل ریاخ یاز پژوهشگران سازمان قرار گرفته است. در دهه ها یاریوجه بست دمؤثر در آن مور

مثبت  یتوجه به روان شناس جهینت یمفهوم شغل کیبه عنوان  یشغل اقیمورد توجه قرار گرفته است. اشت شیاز پ شیابقاء کارکنان ب

 یحالت ذهن یشغل اقی(. اشت1392و صفر زاده،  یباشد )نادر ینه و تجارب مثبت در کار میعملكرد به ،یانسان یروهاین ینگر، بر رو

به شغل و سازمان محل  یو حرفه ا یتعهد شخص ینوع یاست که انتخاب کرده اند. اشتیاق شغل یمثبت کارکنان نسبت به حرفه ا

 ایشود که فرد شغل خود را معرف خود و کار  یاطلاق م یزانیبه م یشغل اقیباور است که اشت نی( بر ا2008) نزیکار فرد است. راب

و مشتاق دارند،  یبه کارکنان با انرژ ازیداند. سازمان ها امروزه ن یو اعتبار خود م تیثیو کسب ح یعملكرد خود را موجب سر بلند

که  رسانندیبه انجام م یمطلوب وخود را به نح یشغل فیو وظا فیدارند، تكال یادیو علاقه ز اقیکه نسبت به شغلشان اشت یکارکنان

ها نشان داده است که پژوهش جینتا (. 2010شود )باکر و لیتر ،  یم یو عملكرد سازمان یورمنجر به بهبود بهره تیمهم در نها نیا

شغل و قصد ترک شغل به ترک  لیرابطه مثبت و با تما یشغل یتمندیو رضا یمثبت همچون عملكرد شغل یامدهایبا پ یشغل اقیاشت

 رو دگرگونى ها در عص رییتغ نیتحولات و دگرگونى هااست، ا اىیکنونى، دن اىی(. دن2012و همكاران،  نیدارد )هاکن یرابطه منف

موفق هستند که خود را با  ىیسازمان ها ان،یم نیرا به وجود مى آورد. در ا ىیدهایحاضر، همواره براى سازمان ها، فرصت ها و تهد

گونه عمل کنند که  نیتوانند امى ىیبه وجود آمده، همراه شوند و فقط سازمان ها راتییداده و با تغ قیبه وجود آمده، تطب طیشرا
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در کار را  تیمقوله معنو ت،یریپردازان علم مد یاز تئور یبرخ ل،یدل نیبرخوردار باشد. به هم ییبالا تیکارکنانشان از قدرت معنو

طبق شواهد، قلمرو  نی(. همچن1392و همكاران،  یکنند )آزاد مرزآباد یم شنهادیامروز، پ دهیچیپ یایند راتییمقابله با تغ یبرا

قرار دارند. به  یو فرا سازمان یعوامل قدرتمند فرا ساختار ریتحت تاث ،یو هم از لحاظ عمل یهم از لحاظ نظر تیریسازمان و مد

است و به  رهیکارکنان و غ تی، مباحث خدا در سازمان، اخلاق، معنو21و سازمان در قرن  تیریاز مباحث عمده در مد ل،یدل نیهم

و  یجعقر یشناخته شده است )عابد نیمحقق توسطکار  طیو لازم در سازمان و مح یاساس یخاطر، امروزه بعنوان عنصر نیهم

 یآمده است. سازمان ها برا دیپد ریاست که در چند دهه اخ ییها شیگرا نیاز مهمتر یكیمحل کار  تی(. معنو1386رستگار، 

(. 2016،  ارانکنند )پرادهان و همك ریدرگ یمعنادار و معنو یکار با عملكرد برتر، مجبورند کارمندان خود را به روش یرویداشتن ن

از  دهند،ینشان م یشتریتوجه ب یو معنو یاخلاق یکه به جنبه ها ییدهد سازمان ها یوجود دارد که نشان م یمتعدد قاتیتحق

 ییایکار شامل مزا طیدر مح تیباورند معنو نی(. پژوهشگران بر ا1999و همكاران ،  برمنی)ب رندیگیبهره م یمال ریو غ یمال یایمزا

(. طبق 2003ن ، و همكارا مانیلیکار است )م طیبه ماندن در مح لیو تما یشغل اقیاشت ،یاعتماد سازمان ،یزمانچون تعهد سا

کار بر سلامت روان با توجه به  طیدر مح تیمعنو نیب ایباشد که آ یم نیحاضر ا قیتحق یپرسش اصلمطالب گفته شده 

 گلستان رابطه معنادار وجود دارد؟ اناست یستیکارکنان در سازمان بهز یشغل اقیاشت یانجینقش م

 ینظر یمبان-2

 کار طیدر مح تیمعنو -2-1

 زانندهیالهام بخش و برانگ ییرویدر کار، ن تیکند معنو یم انی( ب1990) رزیکار فرق دارد. ما طیدر مح تیبا معنو تیمعنو فیتعر

 ،یعالم هست یپهناور ،یو ژرف از ارزش کار، زندگ قیدرک عم ،یکار یهدف و معنا در زندگ افتنی یمداوم برا یجستجو یبرا

جستجو و  یتلاش برا رندهیکار در برگ طیدر مح تی(. معنو2010است )کراسمن ،  یو نظام باور شخص یعیطب طیموجودات مح

در  یاست که به گونه ا یافراد گریفرد و همكارانش و د نیب یارتباط قو یو برقرار یکار یزندگ یفرد برا کیدر  ییهدف نها افتنی

 ،ینژاد و احمد خیسازمانش )ش یفرد با ارزش ها کی یاساس یباورها نیب یگانگیبا  یسازگار نیکارش مشارکت دارند و همچن

 یم بیکه افراد را ترغ یا لهیافكار متفاوت(، ارتباط )وس دنید یآگاهانه برا ی)تلاش تیدر کار شامل خلاق تی(. اصول معنو1387

افراد، نظرات متفاوت،  یخلوت شخص ط،یکه شامل احترام به مح گرانیکار کنند، احترام گذاشتن )احترام به خود و د گریکند با همد

(، یامور ظاهر یماورا میو ترس دنید یعنیشود(، چشم انداز ) یم تیاعتقادها و شخص ،ییتوانا ،یسبک زندگ ت،یفلسفه ها، جنس

توانند  یکنند و م یم تیافراد احساس خلاق ی)وقت یشود(، انرژ یم گرانیافراد و اعتماد به د یریپذ تیمشارکت )شامل مسئول

 یانرژ یوقت گرید یشود؛ به عبارت یو خود فرد و همسالان م تیریشامل احترام نسبت به مد یکنند. انرژ انیخود را ب كارفنظرات و ا

 (. 2010شود )ظفر،  یم رییبا تغ ی)سازگار یری( و انعطاف پذابدی یم شیافزا یکار یها تیو تخاصم در موقع یاست، دشمن یمنف

 یشغل اقیاشت -2-2
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حالت  کیحالت خاص و موقت به  کی یبه جا شودیم فیمثبت نسبت به شغل تعر یحالت ذهن کیبه عنوان  یشغل اقیاشت

 ،یکارکنان مشتمل بر سه جنبه شناخت یشغل اقی(، اشت2009پس،یلی(. )ف2006،یاشاره دارد )شائوفل ریو فراگ یثابت و و روانشناخت

. باشدیکار م طیکارکنان درباره سازمان، رهبران و شرا یمربوط به باورها یشغل اقیاشت ی. جنبه شناختباشدیم یو رفتار یعاطف

. باشدیکار م طیها نسبت به سازمان، رهبران و شرااحساس کارکنان و نحوه نگرش آن یمربوط به چگونگ یشغل اقیاشت یجنبه عاطف

آگاهانه و  یهاتلاش رندهیارزش افزوده نموده و دربرگ جادیسازمان ا یاست که برا یکارکنان، عامل یشغل اقیاشت یجنبه رفتار تاینها

. گرددیم شتریبا حذف وقت و علاقه ب فیکه منجر به انجام وظا باشدیخود م یشغل اقیسطح اشت شیافزا یداوطلبانه کارکنان برا

منابع  حوزه دیجد یهامیارکنان، از پاراداک یشغل اقی: اشتکندیم انیب نیچننیعدم وحدت را ا نیا لی(، دل2009مكلود وکلارک )

 کیرا  اقیاشت زی( ن2009را داراست.  اسپارو و همكاران  ) یاچندگانه فیاز آن، تعار یبردارمتنوع بهره یهاراه لیبوده و به دل یانسان

به  اقیافراد را در اشت تیو رضا لیو موجبات تما شودیم فیتوص تیو جذاب یقدرت، فداکار لهیدانسته که به وس یتفكر مثبت و واقع

ارتباط با همكاران و  یکارکنان در برقرار یفرصت برا جادیرا حاصل ا اقی( اشت2006.  تراس و همكارانش )دینمایانجام کار فراهم م

 غل،است که کارمند با ش یهوشو  یرابطه احساس کیافراد با استعداد،  یشغل اقی( اشت2006) بونزی. به نظر گدانندیخود م رانیمد

 اقیکارکنان مقدار اشت یشغل اقیگذار است. اشت ریمضاعف او در کارش تأث یهاتلاش یهمكارانش وجود داشته و بر رو ریسازمان، مد

دادند که  صی( تشخ2011انجام شده توسط بكر و همكاران ) یهایاز بررس یكیاست که کارکنان به سازمان خود دارند.  یاو علاقه

 یریاز درگ ییسطح بالا نیو همچن یاز انرژ ییسطح بالا یبه معنا تواندیم اقیبر آنكه اشت یدارد مبن دوجو یاجماع رو به رشد

 (.2012گلوو وار ، نسئویباشد )ا یشغل
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  سلامت روان -2-3

بگوید که  تواندیم ی. یک شخص، زمانکنندیم یخود را ارزیاب یروان اشاره به این موضوع دارد که افراد چگونه زندگ سلامت

را  یو خوشحال یمانند لذت، خوش یخوب یهاخود رضایت داشته باشد و به طور مكرر، احساس یدارد که از زندگ ییسلامت روان بالا

در  ی(. بدون شک سلامت روان نقش مهم2000را کمتر تجربه کند )داینر،  تیم و عصبانغ نندما یمنف یهاتجربه کند و احساس

افراد آن  یبهداشت روان زانیم یسلامت جوامع را، بررس یابیارز یاز محورها یكیکند و  یم فایهر جامعه ا یو کارآمد ییایپو نیتضم

عوامل به صورت جداگانه مورد  نیاست، اگر چه ا یاز عوامل متعدد رافراد متاث ی(. بهداشت روان1381)شاملو،  دهدیجامعه نشان م

خاص  یطیمح طیکه افراد به علت شرا یمعن نیاست، بد گریكدیمتاثر از  یموضوع چند وجه نیدر واقع ا یول رندیگیمطالعه قرار م

خواهد  شتریب دشیو تهد ریباشد، تاث ادتریعوامل ز نیو هر چه شدت ا شودیم یراتییدچار تغ یتعادل و آرامش روح یعوامل فرد ای

و... از عمده  یجمع یو رسانه ها یمسائل اجتماع ،یریادگیاسترس،  ،یناکام ه،یاول یازهایهمچون: عدم برآورده شدن ن یبود. عوامل

 نیبه هم انندگذر یکار م طیخود را در مح دیوقت مف شتری( عموم مردم ب1952 ل،یهستند. )ه یبر بهداشت روان رگذارانیتاث نیتر

 ییها طیمح نیازمهم تر یكیافراد را دارد. سازمان ها و نهادها  یسلامت روان نیرا در تام یبسزائ راتیتاث یکار طیمح طیشرا لیدل

و کارکنان آن  یانسان یرویافراد در غالب ن نیاز ا یمی. بخش عظراستیمختلف پذ یرا در نقش ها یاریاست که هر روزه افراد بس

که بعنوان  یمنابع انسان تیریو مد یانسان یرویو ساختار ن بیترک نهیکنند .در زم یم یرا در آن سپر یاریبس ساعاتسازمان ها 

 لیو تحل هیو تجز یمسأله را مورد بررس نیا یمتعدد یایاز زوا توانیقرن حاضر است ، م یهادهیاز پد یو تخصص یاحرفه یقلمرو

 (. 138۴ ،یعیرشفیقرار داد )م

 قاتیتحق نهیشیپ-3

کارکنان  یتیشخص یها یژگیو یسلامت روان و برخ ،یشغل اقیاشت یالگو هیارا یبه بررس (،1399و همکاران ) یکمانگر*

از  قیتحق نیانجام ا یانجام شد. برا یدانیاست که به صورت م یشیمایو پ یکاربرد ،یفیتوص قاتیحاضر از نوع تحق قیپرداختند. تحق

نفر  306و بر اساس جدول مورگان  ای¬طبقه ی( نفر به صورت تصادف1500کشور ) یشمال یاستان ها یها یکارکنان استاندار نیب

 یها یژگیو و یشغل اقیتمحقق ساخته اش های¬لازم پرسشنامه یبه عنوان نمونه انتخاب شدند. در ادامه و پس از کسب مجوزها

از روش معادلات  تیشد. در نها آوری¬جمعشد و  عیافراد نمونه توز نی( ب1972و پرسشنامه سلامت روان گلدبرگ ) یتیشخص

بر  یشغل اقینشان داد، اشت جنتای. شد استفاده ها¬داده لیو تحل هیجهت تجز  PLsو  SPSS یبا استفاده از نرم افزارها یساختار

 های¬یژگیوبر سلامت روان و  یشغل اقیاشت ریکننده تاث دییتا حیدارد. نتا یمعنادار ریتاث یتیشخص یها یژگیسلامت روان و و

توجه  یشغل اقیکارکنان به اشت یجهت بهبود عملكرد و سرزندگ نیمسئول شود¬یم شنهادیپ نیبنابرا باشد¬یکارکنان م یتیشخص

 .شندیاندیکارکنان ب نیب اقیجهت بالا بردن سطح اشت ییداشته و راهكارها



 

6 

 

با نقش  یشغل اقیکار و اشت طیدر مح تیمعنو نیروابط ب یابیپژوهش حاضر با هدف مدل  (،1397) زادهیزاده و عل بیغر*

 یمعادلات ساختار یابیاز نوع مدل  یو همبستگ یفیتوص ق،یانجام شده است. روش تحق یروانشناخت یتوانمندساز یگر یانجیم

نفر بعنوان  190ساده  یتصادف یریاست که با استفاده از روش نمونه گ هیبهورزان شهرستان اروم هیشامل کل یاست. جامعه آمار

 یپژوهش از سه پرسشنامه استاندارد استفاده شد. جهت بررس یداده ها یگردآور یجهت مطالعه انتخاب شدند. برا ینمونه آمار

دار بود. در  یمعن گریباهم د رهایمتغ نیب روابطاستفاده شد و  رسونیپ یاز آزمون همبستگ گریپژوهش با همد یاصل یرهایارتباط متغ

 جیئه شده است. بر اساس نتاارا زی( نtپژوهش )مدل  یدار یپژوهش، مدل معن یمدل ساختار میتعم تیقابل یادامه جهت بررس

 ریتاث یانشناخترو یدر کار بر توانمندساز تیمعنو نیدارد، همچن میمستق ریتاث یشغل اقیکار بر اشت طیدر مح تیبدست آمده، معنو

 دارد.  میمستق ریتاث یشغل اقیبر اشت یروانشناخت یتوانمندساز تیدارد و در نها میمستق

با نقش  یبا سلامت روان یکار و عدالت سازمان طیدر مح تیرابطه معنو یبررس قیتحق نیهدف از ا (،2020و کومرا ) شارما*

شد. از مدل  یکنند جمع آور یاطلاعات که در هند کار م یمتخصص فناور 3۴۴کارکنان بوده است. داده ها از  اقیاشت یاواسطه

و سلامت روان  یکارکنان، عدالت سازمان اقیکار و ارتباط آن با اشت طیدر مح تیمعنو دلتناسب م یابیارز یبرا یمعادلات ساختار

کند  یم ینیب شیکارکنان را پ اقیبه طور معنادار و مثبت اشت یدر محل کار و عدالت سازمان تینشان داد که معنو جیاستفاده شد. نتا

کار و سلامت  طیدر مح تیمعنو نیکارکنان در رابطه ب اقیاشت نیچندارد. همبا سلامت روان کارکنان ارتباط  یکه به طور معنادار

 را دارد. ینقش واسطه گر یو سلامت روان به طور قابل توجه یعدالت سازمان نیرابطه ب نیروان و همچن

 نیبود. در ا رستانیمعلمان دب یشغل اقیمحل کار و اشت تیمعنو نیرابطه ب نییمطالعه تع نیهدف از ا (،2020) ارایکات ایلیآپر*

با سطح  كلیو ما زاکیاستفاده شده است و حجم نمونه بر اساس جدول ا یخوشه ا یتصادف یریبا روش نمونه گ یمطالعه از روش کم

کنند، انجام شده است.  یدر شهر باندا آچه  هند کار م یدولت رستانیکه به عنوان معلمان دب هشرکت کنند 120درصد با  5 یخطا

 جهیتوان نت یم نیشد. بنابرا دییتأ هیفرض نیا یهمبستگ بیضر رسونیپ یداده ها با استفاده از آزمون همبستگ لیو تحل هیتجز

بدان معناست که هر چه  نیوجود دارد. ا یمثبت معنادار رابطه رستانیمعلمان دب یشغل اقیمحل کار و اشت تیمعنو نیگرفت که ب

 معلم بالاتر خواهد بود و برعكس.  یشغل اقیاشت زانیباشد، م شتریکار ب طیمعلمان در مح تیمعنو

 یدر محل کار بر سلامت روان تیو معنو یذهن آگاه یبیترک ریتأث یمطالعه، بررس نیهدف از ا (،2020) یو سولف جناناسوار*

مختلف  عیکارمند تمام وقت شاغل در صنا 333مطالعه اتخاذ شد و داده ها از  نیا یبرا یمقطع یقاتیطرح تحق کیکارکنان است. 

در محل کار و  تیمشخص شد که هم معنو نیوجود دارد. همچن یدار یرابطه معن ریسه متغ نینشان داد که ب جیشد. نتا یجمع آور

 کارکنان هستند. یسلامت ذهن یبرا یمهم یکننده ها ینیب شیپ یهم ذهن آگاه
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 قیروش تحق-4

 -یفیاطلاعات توص یمطالعه از نظر گرداور نیمورد استفاده در ا قیروش تحق نیاست. همچن یاز نظر هدف، کاربرد قیتحق نیا

نفر  553استان گلستان به تعداد  یستیکارکنان سازمان بهز هیاین تحقیق را کل ی. جامعه آمارباشدیم یو از نوع همبستگ یشیمایپ

به صورت  یریو روش نمونه گ دهندیم لینفر تشك227ق حاضر با توجه به جدول مورگان یدهند. حجم نمونه تحق یم لیتشك

 ای¬است. روش کتابخانه یدانیو م ای¬پژوهش به دو صورت کتابخانه نیا یبرا ازیداده ها مورد ن آوری¬ساده بوده است.جمع یتصادف

کسب اطلاعات راجع به سازمان مورد مطالعه  ی. براباشدیمپژوهش  اتیدر رابطه با ادب یسیو انگل یمطالعه انواع متون فارس شامل

با استفاده از پرسشنامه و  یدانیبه اسناد و مدارک مربوطه مراجعه شد. و در روش م یاستان گلستان( و جامعه آمار یستی)سازمان بهز

 شدند.     آوری¬جمع ق،یانجام تحق یبرا ازیمورد ن های¬داده ینمونه آمار نیآن در ب عیتوز

 
                                  

 محقق ساخته ی؛ مدل مفهوم1 شكل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 سلامت روان اشتیاق شغلی کارکنان معنویت در محیط کار
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 پژوهش یها افتهی-5

 قیتحق یشناخت تیجمع یفیآمار توص -3جدول

 

 درصد فراوانی فراوانی جنسیت

 74 169 مردان

 26 58 زنان

 درصد فراوانی فراوانی سن

 13 31 سال 30کمتر از 

 52 119 سال 30-40

 35 77 سال و بیشتر 40

 درصد فراوانی فراوانی تحصیلات

 13 29 کاردانی

 56 127 کارشناسی

 31 71 کارشناسی ارشد و بالاتر

 درصد فراوانی فراوانی سابقه خدمت

 22 51 سال 10کمتر از 

 43 99 سال 20 تا 10

 35 77 سال 20بیشتر از 

 100 227 در مجموع

 برای پرسشنامه تحقیق AVEضرایب آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی، اشتراکی و -4جدول

 سازه
میانگین 

(واریانس AVE( 
 آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی

ارک معنویت در محیط   620/0  936/0  923/0  

534/0 اشتیاق شغلی  937/0  930/0  

518/0 سلامت روان  922/0  908/0  
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( GOFبرازش ) یشده است، ملاک کل ی( معرف2005برازش توسط تنن هاوس و همكاران ) یکه برا یگریشاخص د:  GOF اریمع

  .شود¬یمحاسبه م ریاشتراک و   به صورت ز نیانگیم یهندس نیانگیمحاسبه ماست که با 

 
 

نشانگر  کیبه  کینزد ریقرار دارد و مقاد کیصفر تا  نیو ب کند¬یعمل م زرلیبرازش مدل ل های¬همانند شاخص زیشاخص ن نیا

 یبه بررس زرلیل یدو در مدل ها یبر خ یمبتن های¬شاخص همانند شاخص نیتوجه داشت ا دیمناسب مدل هستند. البته با تیفیک

و  دهد¬یقرار م یمدل را مورد بررس یکل ینبی¬شیپ یی. بلكه تواناپردازد¬یشده نم یآورگرد یبا داده ها یبرازش مدل نظر زانیم

 نه. ای است بوده موفق زا¬مكنون درون یرهایمتغ ینبی¬شپی در شده¬مدل آزمون  ایآ نكهیا

 قیتحق یرهایو   متغ cummunality زانیم -5 جدول

 

cummunality R متغیر 2  

۴۴9/0 معنویت در محیط کار  - 

۴1۴/0 اشتیاق شغلی  177/0  

۴39/0 سلامت روان  269/0  

۴58/0 میانگین  223/0  

 

 

 
 

 

کمتر از  GOFشاخص  PLSبه روش  یساختار یابیاست متخصصان مدل  دهیمحاسبه گرد 319/0مدل پژوهش  GOFمقدار

شاخص برازش  ارهایمع نیکنند. با در نظر گرفتن ا یرا بزرگ قلمداد م 36/0از  شیرا متوسط و ب 25/0تا  1/0 نیرا کوچک، ب 1/0

گرفت که مدل  جهینت توان¬یها م افتهی نیبزرگ است. با توجه به ا یها زهباشد که جز اندا یم 319/0 یمدل نمونه مورد بررس

 رهایمتغ نیب ریمس بیضرا داری¬یو آزمون معن ها¬هیفرض یبررس یدارد. برا یمناسب اریبرازش بس یآزمون شده در نمونه مورد بررس

 داده شده است. ریدر جدول ز آنها یمربوط به معنادار جیو نتا ریمس بینرم افزار استفاده شده است. ضرا یاز خروج

  GOF communality R=  2
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 پژوهش میروابط مستق یبررس یبرا یمدل ساختار یابیاز ارز جیخلاصه نتا-6جدول 

 

 فرضیات ردیف
ضریب مسیر 

(β) 

 داریعدد معنی

(t-value) 
 نتیجه آزمون

1 
محیط کار با اشتیاق شغلی بین معنویت در 

 کارکنان رابطه معناداری وجود دارد.
 تایید 262/3 209/0

2 
بین معنویت در محیط کار با سلامت روان 

 رابطه معناداری وجود دارد.
 تایید 799/3 275/0

3 
بین اشتیاق شغلی کارکنان با سلامت روان 

 رابطه معناداری وجود دارد.
 تایید 252/5 227/0

 آزمون سوبلنتایج حاصل از ارزیابی روابط غیر مستقیم پژوهش بوسیله 

1 

بین معنویت در محیط کار با سلامت روان با 

توجه به نقش میانجی اشتیاق شغلی کارکنان رابطه 

 معناداری وجود دارد.

 تایید 771/2 0۴7/0

 

 شنهاداتیوپ یریگ جهینت-6

کارکنان در  یشغل اقیاشت یانجیکار بر سلامت روان با توجه به نقش م طیدر مح تیرابطه معنو یحاضر به دنبال بررس قیتحق

 یکارکنان رابطه معنادار یشغل اقیکار با اشت طیدر مح تیمعنو نیاول ب هیاستان گلستان بوده است. طبق فرض یستیسازمان بهز

هدف و  افتنی یمداوم برا یجستجو یبرا زانندهیالهام بخش و برانگ ییرویدر کار، ن تینومع ندک یم انی( ب1990) رزیوجود دارد. ما

 یو نظام باور شخص یعیطب طیموجودات مح ،یعالم هست یپهناور ،یو ژرف از ارزش کار، زندگ قیدرک عم ،یکار یمعنا در زندگ

 یکار یزندگ یفرد برا کیدر  ییهدف نها افتنیجستجو و  یتلاش برا رندهیکار در برگ طیدر مح تی(. معنو2010است )کراسمن ، 

با  یسازگار نیدر کارش مشارکت دارند و همچن یاست که به گونه ا یافراد گریفرد و همكارانش و د نیب یارتباط قو یو برقرار

زاده و  بیه با پژوهش غریفرض نیا جهی(. نت1387 ،ینژاد و احمد خیسازمانش )ش یفرد با ارزش ها کی یاساس یباورها نیب یگانگی

 ( هم راستا بوده است.2020) ارایکات ایلی( و آپر2020(، شارما و کومرا )139۴) یلو و فرهاد یسیع ی(، روح1397) زادهیعل

 شود:  یم شنهادیپ اول هیفرض طبق

 به کارکنان یکار با آموزش ارتباطات انسان طیدر مح مانهیروابط صم  -

 کارکنان توجه لازم رانشان دهند. یشخص یازهاینسبت به ن یکار ماتیدر تصم رانیمد -
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و  میکه ارتباط مستق یمیاز مفاه یكیوجود دارد.  یکار با سلامت روان رابطه معنادار طیدر مح تیمعنو نیدوم ب هیفرض طبق

 یریپذ تیمسؤل یمعنادار بودن شغل، تجربه  یاست که به تجربه  یکار دارد، مفهوم سلامت سازمان طیدر مح تیبا معنو یمعنادار

 نیب یرابطه  یدرباره  یمتعدد یپژوهش ها یاسلام یپژوهش ها نهیاعضا مربوط است. در زم انیکار و انسجام م جینسبت به نتا

 نیب یرابطه علّ ی( به بررس1396و همكاران ) یارکلانیم یصورت گرفته است. صمد یکار و سلامت سازمان طیدر مح تیمعنو

 یدر پژوهش آنها مشخص شد با کاربست برنامه ها هکارکنان دانشگاه پرداخته اند ک یکار و سلامت روان شناخت طیدر مح تیمعنو

 ییرزایم ی. در پژوهش هاابدی یم شیافزا یسازمانسلامت  ت،یمملو از اخلاق و معنو یکار یها طیافزا و فراهم نمودن مح تیمعنو

 ،یریپذ تیمسئول ،یسلامت سازمان یکننده برا ینیب شیپ ریّمتغ کیکار  طیدر مح تیو همكاران نشان داده شده که معنو یتوکل

( و 2020(، شارما و کومرا )1395محرر و همكاران ) یبا پژوهش ثناگو هیفرض نیا جهیکارکنان است. نت یشغل تیو رضا یوجدان کار

 شود: یم شنهادیپ دوم هیفرض( هم راستا بوده است. طبق 2020) یجناناسوار و سولف

 در سازمان  یحس برابر نیجو اعتماد و تلق جادیمناسب در سازمان ، با ا یاخلاق کار یفضا جادیا -

 یو برعكس و ...( برا سیرئ یکارمند از سو یتمسخر و استهزا لیبه کارکنان )از قب زیآمنیتوه یبرخورد قاطعانه با رفتارها -

 سلامت روان کارکنان. تیتقو

 قیمطالعه و تحق ر،یاخ یهاسال یوجود دارد. در ط یکارکنان با سلامت روان رابطه معنادار یشغل اقیاشت نیب سوم هیفرض طبق

و  یبر مطالعه علم كردیرو نیآورده است. ا دیپد یاز روانشناسان اجتماع یاریبس یرا برا عیبد كردیرو کیمثبت  یروانشناس نهیدر زم

تمرکزدارد  یمنف میاندوه و مفاه یهابر نشانه دیتاک یمثبت به جا یو منابع انسان یروانشناخت یستیزو به یمثبت، شاد انیتجرب

 نهیمثبت در زم میو مفاه دهیکار پد یروین هیو روح یوربهره شیمثبت بر افزا اتیاثرات برجسته تجرب لی(. به دل2003گمن،ی)سل

مثبت  یهادهیپد دگاهید یبرا ی( چهارچوب مناسب1989منابع )هوبفال، ظحف یهستند. تئور یاتوجه قابل ملاحظه ستهیشا ،یکار

چرخه  کی جادیا شود،یو منابع مثبت افزوده م اتیاست که احتمالا بر تجرب نیحفظ منابع ا یدر تئور ی. فرض اصلکندیفراهم م

را  یگریهستند، اغلب قادرند منابع د یمهم بعمنا یکه دارا یافراد نیبنابرا شود؛یمثبت از منابع موجب اثرات ارتقا سلامت مثبت م

 شود؛یم گریمنابع مهم منجر به از دست دادن منابع د معنا که از دست دادن نیصادق است به ا زیموضوع ن نیبه دست آورند. عكس ا

بر سلامت شود  مثبتاثرات  جهیاز منابع و در نت یمنبع مثبت ممكن است منجر به چرخه مثبت کیبه عنوان  یشغل اقیاشت نیبنابرا

 یکه پاسخ یشغل یمفهوم در تضاد با فرسودگ کیبه عنوان  یشغل اقیمثبت، اشت یبه سمت روانشناس یعموم شیراستا با گراهم

 ینسبت به شغل و کاهش خودکار آمد یمدت مرتبط با کار که به صورت از دست رفتن منابع، نگرش منف یاست به استرس طولان

( 2020( و شارما و کومرا )1399و همكاران ) یبا پژوهش کمانگر هیفرض نیا جهیشد )همان منبع(. نت رحمط شودیآشكار م یشغل

 هم راستا بوده است.

 شود:  یم شنهادیسوم پ هیفرض طبق

 .دیایبه کارکنان ن یو فشار روان یکه فشارکار یآنها باشد به طور ییو توانا اتیکارکنان مناسب با روح فیشرح وظا -
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 یکارکنان رابطه معنادار یشغل اقیاشت یانجیکار با سلامت روان با توجه به نقش م طیدر مح تیمعنو نیب چهارم هیفرض طبق

وجود دارد. سازمان های کنونی در صورتی موفق خواهند بود که به طور کامل به نیازهای زیستی، اجتماعی، روانی و معنوی کارکنان 

کنان را می توان در الگوی معنویت جست وجو کرد. با است که ارضای نیازهای متعالی کار قد( معت2002پاسخگو باشند. کندی )

توجه به اهمیت و نقشی که نیروی انسانی در سازمان دارد و همچنین به دلیل اهمیتی که معنویت در زندگی انسان دارد، توجه به 

ای دارد. پژوهش کار بسیار رایج است و ارزش ویژه  یطمعنویت به سمت محیط های کاری سوق داده شده و بحث معنویت در مح

های انجام شده تا به امروز، شواهدی را در خصوص اینكه تشویق معنویت در محل کار مزایای فراوانی برای سازمان به همراه دارد که 

ار، سازمان با استفاده از آنها می تواند بهره وری و عملكرد خود را افزایش دهد، ارائه نموده است، بر ای مثال، افراد معنوی در محیط ک

(. در محیط های 1999ن،یلیو م ترونیکار گروهی بیشتری را از خود به نمایش در می آورند، مهربان تر و عادلانه تر رفتار می کنند)م

سازمان از همدیگر  رکاری، این احساس را در میان کارکنان ایجاد می کنند که کارکنان خود را از سازمان و واحد کاری بدانند، د

(. کارکنان در این حالت، کار خود را 1390حمایت نموده و خود را با مأموریت ها و اهداف سازمان عجین نمایند )بیک زاد و همكاران،

که  ندابامعنا، هدف دار و چالش برانگیز در می یابند و یا به عبارتی دیگر انگیزه در آنان ایجاد می شود. مطالعات بسیاری ثابت کرده 

بهره وری کارکنان مستقیماً با انگیزش آنان ارتباط دارد. شواهد زیادی وجود دارد که در نبود سایر منابع کاری، تنها وجود کارکنا ن 

( هم 2020با پژوهش شارما و کومرا ) هیفرض نیا جهی(. نت1392برانگیخته دستیابی به اهداف سازمان را میسر ساخته است )مهداد، 

 است.راستا بوده 

 شود:  یم شنهادیچهارم پ هیفرض طبق

 از طرف کارکنان وجود داشته باشد. یشغل یها یریگ میعمل و انصاف در تصم یآزاد -

 تیتقو یکاربرد یها وهیکار، ش طیآن در مح ریو تاث تیمعنو یها نهیدر زم یآموزش یورک شاپ و دوره ها یبرگزار -

 کارکنان  اقیاشت
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 منابع -7

 یبا استرس شغل یو هوش معنو یسازمان تیمعنو نی(، رابطه ب1392) دیمج ل؛یپورخل جه،یهوشمندجا؛ من ار،یاسفند ؛یآزادمرزآباد -

 ;1392. ی. مجله طب نظامیدانشگاه نظام کیکارکنان  یبا استرس شغل یو هوش معنو یسازمان تیمعنو نیب رابطهیدانشگاه نظام کیکارکنان 

15 (1 ):۴3-50. 

 ( درآمدی بر روان شناسی انسان، تهران: انتشارات آزاد تهران.1381شعاری نژاد، علی اکبر ) -

رابطة معنویت در محیط کار، انگیزۀ درونی و اشتیاق شغلی با عملكرد وظیفه  "(،1393ملایی ،مریم، مهداد، علی، گل پرور، محسن) -

 .55-۴7(،صفحات 56، ) 1393، تابستان 2دهم، شمارۀ دانش و پژوهش در روا نشناسی کاربردی سال پانز"

قطب( انتشارات مرکز اسناد انقلاب  دیس ،یعتیشر ،یمطهر دگاهیمفهوم عدالت ) از د یا سهیمقا ی( بررس1378) رضایعل یمرام -

 .یاسلام

. مجله اخلاق مارستانیدر کارکنان ب یبا رفتار مدن یرابطه عدالت سازمان ی(.  بررس1388. )هیهان یدریحموله محسن، ح یمردان -

 .۴7-58(: 2)2 ،یپزشك خیوتار

نوآورانه با توانمندسازی  یو جو سازمان یشغل اقیاشت ،یسلامت سازمان ،یعدالت سازمان ة(. رابط1396نادری, فرح, و صفرزاده. ) -

 (.56, )56-68،.15ردی کارب ی. دانش و پژوهش در روانشناسیسازمان یو رفتار مدن یروانشناخت
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