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Abstract  
Humans can find personal significance through work, and so work can be considered as the 

foundation and center of human life. Therefore, the purpose of the present study is to 

investigate how the personal and organizational spirituality of nurses can improve the 

perception of meaningful work and job engagement. The statistical population of the study 

consisted of all nurses working in Rafsanjan University of Medical Sciences in 2019, which 

270 of them were selected applying cluster random sampling. The research instruments 

included individual spirituality questionnaire, organizational spirituality questionnaire, utrecht 

work engagement questionnaire and meaning of work questionnaire. Data was analyzed using 

Lisrel 8.8 software and by structural equation modeling approach. Findings indicate that 

although individual spirituality does not enhance nurses' experiences of meaningful work, this 

construct (Z=.29, T= 4.05), together with organizational spirituality (Z=.31, T= 4.27), can be 

considered as antecedents of job engagement. Finally, the evidence confirms the relative 

mediating role of meaning of work in the relationship between organizational spirituality with 

job engagement in the study population (Zsobel= 5.09, T> 1.96). According to the findings of 

this study, if managers of health centers seek to enhance the meaning of work experience and 

job engagement as a result of it in their nursing staff, they should first focus on spiritual 

orientation in organizational culture and then on improving the spiritual health of their staff.  
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 چکیده
 قلمداد بشر زندگي کانون و بنيان تواندمي کار جهت این از و یابندمي  را خویش وجودي معناي کار به واسطه هاانسان

تواند سبب شود. از این رو، هدف مقاله حاضر بررسي این موضوع بود که چگونه معنویت فردي و سازماني پرستاران مي
 نحوه لحاظ از و کاربردي هدف، لحاظ از آن شود. تحقيق حاضر از بهبود ادراک معناداري کار و اشتياق شغلي حاصل

جامعه آماري پژوهش مشتمل بر کليه پرستاران شاغل در دانشگاه  بود. همبستگي نوع از و توصيفي ها،داده آوري جمع
ي نسبي اخوشه گيري تصادفينفر به روش نمونه 270باشد که از بين آنها مي 1398علوم پزشکي رفسنجان در سال 

معنویت سازماني، پرسشنامه اشتياق شغلي  معنویت فردي، پرسشنامه پرسشنامه ابزارهاي پژوهش شاملانتخاب شدند. 

سازي معادلات ساختاري و با رویکرد مدل Lisrel 8.8افزار ها با نرمتحليل داده. و پرسشنامه معناداري کار بودند اوترچت
د که هر چند معنویت فردي، تجارب پرستاران را از معناداري کارشان افزایش هاي پژوهش نشان داانجام گرفت. یافته

توانند به عنوان ( ميT=31/0=Z ,27/4همراه با متغير معنویت سازماني ) (T=29/0=Z ,05/4دهد؛ اما این سازه )نمي
گري نسبي معناداري کار در ميانجيپيشایندهاي اشتياق شغلي مد نظر قرار گيرند. در نهایت، شواهد حاکي از تأیيد نقش 

(. با توجه به T>09/5= ZSOBEL ,96/1مطالعه است ) مورد جامعه ارتباط بين معنویت سازماني و اشتياق شغلي در

هاي پژوهش، چنانچه مدیران مراکز درماني درصدد ارتقاء تجربه معناداري کار و اشتياق شغلي حاصل از آن در یافته
سازماني و سپس بر بهبود سلامت معنوي  فرهنگ در معنویت گيريند، بایستي در ابتدا بر جهتکادر پرستاري خود هست

 کارکنان خود تمرکز نمایند.
 

 فردي اشتياق شغلي، معناي کار، معنویت سازماني، معنویت های کلیدی:واژه
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 مقدمه

 احساس و رضایت دلبستگي، عنوان به 1اشتياق شغلي

 به است شده تعریف کار محيط در شعف و شور

 و وظایف شرح از کارکنان شود موجب که ايگونه

(. 2016 ،2آگاروال) روند فراتر نيز سازمان اهداف

 معناداري، احساس تجربه بيانگر بالا اشتياق شغلي

 احساس و کار در شدن غرق و افتخار اشتياق،

 و فراهاني آباديفيض) است کار به نسبت خوشایند

 عموماً اشتياق شغلي کلي طور به(. 1390 ميرهاشمي،

 با ماندگار و عميق روانشناختي وضعيت یک عنوان به

 مشخص شيفتگي و وقف سرزندگي، مؤلفه سه

 4سرزندگي مؤلفه(. 2013 همکارن، و 3قادي) شودمي

 و انرژي بالاي سطوح همچون هایيویژگي با

 تلاش بالاي سطح ارائه به تمایل ذهني، پذیريانعطاف

 کاري مشکلات وجود رغمعلي پشتکار داشتن و

 بخشالهام حالت فداکاري یا 5وقف. شودمي مشخص

 و اهميت به اعتقاد با فرد که است غرورآفریني و

 6شيفتگي. پردازدمي فعاليت به شغلش پذیريچالش

 فعاليت یک در کاملاً فرد آن در که است حالتي

 و بوده بخشلذت بسيار تجربه این. شودمي درگير

 خاطر به فقط زیاد، هزینه وجود با افراد شودمي باعث

و همکاران،  7لو)شوند  درگير آن در فعاليت خود

2014). 

در این راستا، شواهد حاکي از آن است که درک معنا 

و مفهوم کار، ميزان احساس اشتياق شغلي افراد را به 

بخشد. بررسي شاکله ادبيات اشکال مختلفي ارتقاء مي

مرتبط با معناداري کار، بيانگر آن است که ادراک 

بخش در  معناداري کار عاملي دروني و انگيزه
                                                           
1 Job Engagement  
2 Agarwal  
3 Ghadi    
4 Vigour  
5 Dedication  
6 Absorption  
7 Lu  

 و قادي)ق کاري است هاي اشتيابيني ویژگيپيش

پيامدهاي با  معناي کار علاوه،ب. (2013 همکارن،

سان و )متعدد دیگري از جمله نيت ترک سازمان 

( و سلامت رواني کارکنان )آلان و 2019، 8همکاران

رو،  نیاست، و از ادر ارتباط  (2018، 9همکاران

اداري مشاغل معن شیمند به افزاها علاقهسازمان

سطوح بالاي  (.2011، 10ساکس) هستندکارکنان خود 

دهد که معناي شغلي به کارکنان این امکان را مي

تجارب مثبتي از کار دریافت نموده، عملکرد شغلي و 

وینگردن و را بهبود بخشند )خود دلبستگي کاري 

اکثر مطالعات قبلي از این نکته  .(2018، 11استئوپ

مهمي اند که معناداري کار عامل بسيار حمایت نموده

کارکنان است )جونگ و  در افزایش اشتياق شغلي

و همکاران  13(. در این راستا، چن2016، 12یون

( دریافتند هنگامي که کارکنان معناي بيشتري 2011)

کنند، اشتياق شغلي آنان به را از کار خود تجربه مي

شناختي )همچون مراتب بيش از دیگر عوامل روان

 14هاي آلبرختیافتهیابد. مي امنيت شغلي( افزایش

هاي مثبت کارکنان ( نيز نشان داد که نگرش2013)

نسبت به کار و معناي ادراک شده آنها از کار خود به 

 شکل تنگاتنگي با اشتياق شغلي مرتبط است. 

ها براي رفع یکي از ملزومات اصلي انسان 15معناي کار

نيازهاي دروني همچون شهرت یا استقلال است 

خواهند بسياري از مردم مي. (2014 ،16)یئومان

شان چيزي بيشتر از راهي جهت کسب درآمد و شغل

خواهند کارشان معنا و گذران عمر باشد؛ آنها مي

                                                           
8 Sun etal  
9 Allan etal  
1 0 Saks  
1 1 Wingerden & Stoep  
1 2 Jung & Yoon  
1 3 Chen  
1 4 Albrecht  
1 5 Meaning of Work  
1 6 Yeoman  
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 (.2012، 1مفهومي داشته باشد )استگر و همکاران

رغم درآمد کافي، هنگامي که بسياري از افراد علي

کاري براي انجام دادن ندارند، معناي وجودي خویش 

تواند بنيان و کانون کنند؛ لذا کار ميمي را گم

(. 2016، 2زندگي بشر قلمداد شود )جونگ و یون

 يدینسبتاً جدي حوزه پژوهشهر چند کار،  معناي

را به خود  يافزون روز اما توجه(، 2014، 3گِه) است

 معناداري (.2015، 4شيندِه و فِلِکجلب کرده است )

به  رایاست، ز برخورداربالایي  پژوهشي تيکار از اهم

جورکویچ و )ي از علم سازمان دیجد يمیعنوان پارادا

، 6کاراکاس) تی( و جنبش معنو2004، 5گياکالون

  ( شناخته شده است.2010

تعاریف متعددي براي معناداري کار، در ادبيات 

نظري ارائه شده است. به گفته روسو، دکاس و 

 چهار مشتمل بر کار (، معناداري2010) 7ورژنِفسکي

 ،(باورها و انگيزه ها،ارزش) نفس عزت: است مؤلفه

 مالي، شرایط مأموریت، شغل، طراحي) کاري محيط

 معنوي زندگي ،(معنویت فرهنگ و غير تجاري محيط

 و جامعه ها،گروه رهبران، همکاران،) دیگران و

 ،(2016)و همکاران  8نيکولاس-. آرنوکس(خانواده

ري کار مد نظر مؤلفه را در تعریف خود از معنادا سه

 گيريجهت کاري، تجربه و زندگي معناي: قرار دادند

 کارکنان و ادراک کارکنان، آتي هايبرنامه و زندگي

توان دریافت که با بررسي ادبيات مي .محيط و خود از

 اهميت مهارت، تنوع شامل( حداقل) معنادار کار

 چالش، تعهد، استقلال، دیگر، افراد براي وظيفه

مي  شهرت و خوب حقوق معنویت، کار، محوریت

                                                           
1 Steger etal  
2 Jung & Yoon  
3 Geh  
4 Shinde & Fleck  
5 Jurkiewicz & Giacalone  
6 Karakas  
7 Rosso, Dekas & Wrzesniewski  
8 Arnoux-Nicolas  

(. در این پژوهش، 2012باشد )استگر و همکاران، 

معناداري کار مطابق با دیدگاه استگر و همکاران 

ذیل را در  اصلي مؤلفه سه که است (، مفهومي2012)

 کار معناداري. 9کار در مثبت گيرد: معنايبر مي

که آنچه را  مبني بر اینکه است ذهني ايتجربه معمولاً

خلق معنا  .دارد شخصي اهميت دهدمي انجام یک فرد

براي  مهم منبعي اغلب بطور کلي، کار. 10کار طریق از

این  طبق .گرددمحسوب مي ادراک معناي زندگي

به  که منجر باشد تواند منطقيکار زماني مي ایده،

 متعالي هايانگيزه .افراد شود زندگي در ساخت معنا

 که است رایجي اعتقاد نشانگر بعد این .11تربزرگ

 تأثير که دارد معنا را بيشترین زماني کار کندبيان مي

  .داشته باشد دیگران بر بيشتري

اما، مسأله مهم آن است که کدام عوامل برر معنراداري 

 برره کرار کارکنران تأثيرگرذار اسرتع. معنراداري کرار،

 بازتراب فرهنگ سازماني کره جمله از مختلف زوایاي

 بيراني عنوان به یا است یک سازمان معنوي هايارزش

کولودینسررکي و ) کررار محررل در فررردي معنویررت از

 اسرت، شرده سرازيمفهوم و تصویر( 2008، 12همکاران

 افررزایش بررا کررار ارتقرراء معنرراي رسرردمي نظررر لررذا برره

 فرردي معنویرت افرزایش یا سازماني معنوي هايارزش

توسررط  يفرررد تیررمعنو. باشررد پررذیرامکان کارکنرران

فررد برا متقایل  يفرد به خدا، احساس همبستگ يکینزد

بره و  شروديموجودات زنده مشخص م يجهان و تمام

مقدسرات  آویز قررار دادندسرت يافراد برا يهاتلاش

از (. 2010، 13کاراکررراس) اشررراره دارد شرررانيدر زندگ

این رو، معنویت جستجوي شخصي براي فهم پاسخ به 

سؤالات نهایي در مرورد زنردگي، معنرا و در رابطره برا 

                                                           
9 Positive Meaning  in Work  
1 0 Meaning Making Through Work 
1 1 Greater Good  Motivations 
1 2 Kolodinsky et al  
1 3 Karakas  
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مقدسات یا قدرتي متعالي اسرت کره ممکرن اسرت بره 

هررراي مرررذهبي و یرررا ایجررراد جوامرررع و توسرررعه آیين

هاي مرررذهبي منرررت  گرررردد )دِکرررامپوس و تشرررکل

ان پژوهشرگربرخري ، در این راسرتا .(2019، 1همکاران

انرد ( اشراره کرده2015، 2براي نمونه، یون و همکاران)

ارتبراط برا  ایرو  يزنردگ ايبرر معنر يفررد تیکه معنو

محتمررل هسررت کرره  ،لررذا گررذارد.يتررأثير م گرررانید

و  بره دنبرال ،يفررد تیرمعنو يکارکنان با سرطح برالا

در  نررادارياز تجررارب مع یيح بررالاوسررط برخرروردار از

کولودینسرکي و . (2017 ،3)پاوار خواهند بودخود کار 

 يهراارزش( نيز استدلال کردنرد کره 2007همکاران )

و  ريتفسر نيو همچنر کنرانبرر رفترار کار يفرد يمعنو

 نیرا مرتبط با کار تأثير دارد. يدادهایبه روآنها پاسخ  

کارمنررد  يفرررد تیرردهررد کرره معنونشرران مي دگاهیررد

کررار کارکنرران تررأثير اداري معنرر تجرراربتوانررد بررر مي

  .بگذارد

خصلت  کیبه عنوان  يفرد تیدر تضاد با معنو

 با يسازمان یيدارا یک يسازمان تیمعنو ،يفرد

 يهاوهيها و شارزش همچون يخاص يهاویژگي

، 4شود )وِیتز و همکاراندر نظر گرفته مي يمعنو

تواند به عنوان فرهنگ ميمعنویت سازماني  (.2012

و  يرهبر ت،یمورأم هيانيشده توسط بهدایت  يسازمان

ول ؤمس يکه به لحاظ اجتماع يوکارکسب يهاوهيش

 اي کهبه گونه د،شو فیمحور هستند تعرو ارزش

ند را نکيمایفا سازمان در  کارکنانکه  یيهانقش

 ارتقاءرا بهزیستي فرد و  يتوسعه معنو و تبيين

 در این راستا، معنویت .(2017پاوار، ) بخشديم

 و دروني زندگي بعد شناسایي و درک سازماني

 کارهاي انجام واسطه که به کارکنان است باطني

                                                           
1 de Campos et al  
2 Yoon et al  
3 Pawar  
4 Weitz etal  

یابد مي پرورش اجتماعي زندگي در بامعنا،

(. به عبارتي، معنویت 1396همکاران،  پور و)عباس

سازماني بيانگر جوي است که معناي کار را براي 

کارکنان متجلي و آنها را مورد حمایت و قدرداني 

 يطمح (.2000، 5دوچوندهد )آشموس و قرار مي

 تعالي ،ارزشمندخود را  کارکنانکه در آن  يکار

کنند، کرامت در آن احساس  و متصوررا خود  فردي

سازماني  تیخواهد بود که در آن معنو يمحل کار

 يهاارزش(. از این رو، 2017رشد یافته است )پاوار، 

را  دوستيي همچون فرهنگ نوعسازمان يمعنو

کارکنان از  ادراکبر  مؤثر يعاملعنوان ه بتوان مي

  .(2009خویش مد نظر قرار داد )پاوار، کار  اداريمعن

 اشتياق شغلي که است آن از حاکي شواهد از طرفي،
مي، ) است مرتبط کار در فردي معنویت نيز با

 تجربه به سازماني معنویت و( 2004، 6گيلسون و هارتر

 کندمي کمک کار محيط در فرد تکامل
اشتياق  با کارمندان (.2002، 7کریشناکومار و نک)

 از که دارند کاري مشخصات به نياز بالا، بسيار شغلي
 و اجتماعي عاطفي، جسمي، معنوي،) جوانب همه
 بردمي بهره فردي شخصيت یک( شناختيروان

 اشتياق شغلي سازماني، معنویت و ؛(2014، 8گارگ)
 نمایدمي القاء را کار محل در کارکنان عيار تمام

 که است آن بيانگر امر این(. 2018، 9دِر والتوَن)
 ميزان به وابسته حدودي تا اشتياق شغلي، تجربه ميزان
 است کارکنان کاري محيط در معنویت حضور

معنویت، ایمان و اعتماد  (.2018، 10سينگ و چوپرا)
متقابل را بين کارمندان و کارفرمایان گسترش، و 

کند که آمادگي کارمندان محيط مناسبي را ایجاد مي
دهد. براي پذیرش مسئوليت بيشتر را افزایش مي

                                                           
5 Ashmos & Duchon  
6 May, Gilson & Harter  
7 Krishnakumar & Neck  
8. Garg 
9 Van Der Walt  
1 0 Singh & Chopra  
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شناختي و پوشي از اختلافات فرهنگي و جمعيتچشم

اي جمعي و فارغ از تلاش براي انجام کار به گونه
فردي در راستاي نيل به اهداف سازماني،  منافع 

اشارات نظري هستند که پيوند ميان معنویت فردي و 
کند سازماني با اشتياق شغلي کارمندان را ایجاد مي

(. معنویت فردي، زمينه دستيابي 2017)گارگ، 

سازد، که کارکنان به نقاط بالقوه بالایي را فراهم مي
قيت و تعهد و منجر به افزایش انگيزش دروني، خلا

شود در نهایت اشتياق شغلي بيشتر آنها در کار مي
 (2013، 1گاني و همکاران-)عثمان
شماري انگشت تجربي هايیافته وجود مباحث فوق، با

 رب کارکنان فردي و سازماني تأثير معنویت مورد در
ل و اشتياق شغلي حاص معناداري کار از آنها تجارب

 با توجه به .(2017 شده است )پاوار، از آن ارائه
له أمس نیاآخرین دانش محقق، ادبيات موجود هنوز 

 يمعنو يهاارزشبایستي خود از  کنانکار ایکه آ
 ای ،متجلي کنندمحل کار برخوردار باشند و آن را در 

ا راشد ب يسازمان این امر بایستي جزئي از التزام اینکه

ک در يبرا ن،یا بنابر .داده استقرار ن يمورد بررس
 يهادر مورد ادغام ارزش قيتحق ،معناداري کار

 يسازمان ضرور يفرهنگ يهابا ارزش يفرد يمعنو
لذا پژوهش حاضر در پي آن است تا نقش است. 

دانشگاه علوم  معنویت فردي و سازماني پرستاران

 را در گسترش معنا و اشتياق شغلي پزشکي رفسنجان
 حاصل از آن مورد واکاوي قرار دهد. 

هاي بهداشتي از نظر اجتماعي بسيار با بخش مراقبت
ارزش است و باعث تحقق احساس عميق شور و 

شود، زیرا آنها شعف و مفيد بودن در پرستاران مي

ممکن است زندگي دیگران را به شدت تحت تأثير 
(. از این رو در 1391قرار دهند )خادمي و همکاران، 

توان ارد و مياین حرفه، معناداري کار نقشي اساسي د
انتظار داشت که این امر به شدت بر پيامدهاي 

                                                           
1 Osman-Gani et al  

متعددي از جمله انگيزه شغلي، غيبت، اشتياق شغلي، 

استرس، عملکرد فردي و البته رضایت شغلي 
(. 2019، 2تأثيرگذار باشد )گيزریلي و همکاران

کنند که پرستاران زماني کار خود را معنادار تلقي مي
تأثيرگذار باشند و از  بر زندگي و حيات دیگران

طرف آنها مورد تقدیر و توجه قرار گيرند. بنابر این، 

شود معناداري حرفه پرستاري از خود کار ناشي نمي
 این به پرستاري از طرفي، حرفه .(2018، 3)تانگ

مشکلات  و بيمار مرگ و رن  و درد با که علت
 همراه بالایي استرس با بسياري روبرو است، روزانه

 به نزدیک مطالعات، نتای  طوري که مطابق به است

 باليني تجربه فرسودگي پرستاران، درصد 10تا  7

با  آنها درصد 25 تقریباً  و داشته را فرساطاقت

اند بوده رواني مواجه فرسودگي از ايدرجه
(. لذا دلبستگي بالاي 2005، 4)اِستابروکز و همکاران

 تواندمي پرستاران ویژه به درماني کادر شغلي
 مراکز در خدمات کيفيت بالاي بروز ساززمينه

 در هاي اضافيهزینه افزایش از شود، درماني بهداشتي

 کمبود و جلوگيري درماني بهداشتي هايسيستم
 حدودي تا را هابيمارستان در پرستاري نيروي انساني

(. با این 1394نماید )سوداني و همکاران،  تعدیل
است که تا به امروز، هيچ  حال، شواهد حاکي از آن

گزارشي در مورد رابطه بين معنادار بودن کار و 

اشتياق شغلي پرستاران در ایران وجود ندارد. اهميت 
مباحث فوق، لزوم انجام چنين پژوهشي را در جامعه 

سازد. با توجه به مباني نظري فوق، هدف نمایان مي
ترسيم و بر  1الگوي مفهومي پژوهش مطابق با شکل 

 هاي پژوهش ارائه شده است.ساس آن فرضيها

                                                           
2 Ghislieri etal  
3 Tong  
4 Estabrooks et al  
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 . مدل مفهومی پژوهش1 شکل

 

 های پژوهش فرضیه

پرستاران بواسطه ارتقاء ادراک  فردي معنویت .1

 .دهدآنها را افزایش مي شغليمعناي کار، اشتياق 
 ،کار معناي ادراک ارتقاء بواسطه سازماني معنویت .2

 .دهدمي افزایش را پرستاران اشتياق شغلي
 پژوهش روش

 از لحاظ و بنيادي هدف، از لحاظ پژوهش حاضر
پيمایشي با رویکرد  –توصيفي ها،داده گردآوري نحوۀ
 این آماري جامعه سازي معادلات ساختاري است.مدل

پژوهش را کليه پرستاران شاغل در سه مرکز درماني 
 بيمارستان)رفسنجان  وابسته به دانشگاه علوم پزشکي

 نيک بيمارستان مرادي و زایشگاه ،(ع) ابيطالبابنعلي
نفر( در سال  60و  80، 410به ترتيب به تعداد  نفس
 بر پيشنهادي آماري نمونه حجم. دهدتشکيل مي 1398
مورگان و همچنين روش  و جسيکر جدول اساس

محاسبه نمونه کوکران از جامعه محدود با خطاي پن  
بدین منظور، . شد برآورد نفر 225در حدود  درصد،

ترین مرکز درماني محقق در ابتدا با حضور در بزرگ
پرسشنامه؛ بواسطه مشغله بالاي  100اشاره شده و توزیع 
موفق به رغم مراجعات متوالي، تنها این حرفه و علي

پرسشنامه کامل و دقيق گردید. با توجه به  65دریافت 
ها، این گونه گذاري معکوس در برخي گویهروش نمره
هاي درصد پاسخ 35تا  30آمد که در حدود بر مي

گردآوري شده دقت لازم را در تکميل سؤالات 
 380اند. از این رو، با رویکردي محتاطانه، تعدادنداشته
گيري ستاران جامعه هدف با شيوه نمونهبين پر پرسشنامه
اي نسبي توزیع گردید، که از بين آنها خوشه تصادفي
پرسشنامه بدون نقص قابل استفاده بود )نرخ  270

درصد(. لازم به ذکر است به  71بازگشت 

شان هايکنندگان اطمينان داده شد که پاسخشرکت
بهبود کاملاً محرمانه بوده و تنها براي مقاصد پژوهشي و 

 کار آنها مورد تحليل قرار خواهد گرفت.

 است که ساختارمند پرسشنامه پژوهش، اصلي ابزار
شناختي و بخش دوم بخش اول آن، سؤالات جمعيت 

هاي مورد سنجش سازه هایي جهتمشتمل بر گویه
تيد نفر از اسا 15مطالعه بود. با ارسال پرسشنامه به 
ي از انجام برخدانشگاه و کارشناسان مربوطه، و بعد 
 پرسشنامه صوري اصلاحات بر اساس نظر آنها، روایي

 پایایي قابليت تعيين براي و قرار گرفت مورد تأیيد
همچنين . شد محاسبه کرونباخ آلفاي ضریب پرسشنامه،
 واریانس ميانگين شاخص دو سازه، هر براي

 براي ترتيب به ترکيبي پایایي و (AVEشده )استخراج
. گردید محاسبه هاسازه پایایي و روایي گيرياندازه
 7/0 قدارم از بالاتر آنها ترکيبي پایایي که هایيسازه
 AVE شاخص. برخوردارند قبولي قابل پایایي از باشد

 دمور سازۀ واریانس از درصدي چه دهدمي نشان نيز
 به آن از و بوده سازه آن گرهاينشان تأثير تحت مطالعه
 بالا به 5/0مقدار  محققان. شودمي یاد نيز همگرا روایي
اند )داوري و نموده تعيين شاخص این نيکویي براي را

 افزارنرم با هاداده تحليل نهایت، در. (1392رضازاده، 
SPSS 19 افزارنرم همچنين و LISREL 8.8 دش انجام.  

 بدین منظور براي سنجش معنویت فردي از مقياس
 (2006) 1آندِروودخلاصه شده تجربه معنوي روزانه 

مقياس تجارب معنوي روزمره افراد استفاده شد. این 
از دانش  را که برگرفته يبخشش و سپاسگذار همچون

وند است خدا همچون يمتعال يهاپدیدهو ارتباط آنها با 
این  يستگیشا( 2006) آندِروود کند.يم يريگاندازه را

                                                           
1 Underwood Daily Spiritual Experience Scale  

 معنویت فردي

 معنویت سازماني

ي کارمعنا شغلي اشتياق   
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نمود برجسته  گرید يهااستفاده در فرهنگ يبرارا  ابزار
 ينيبشيها در پهسنج ریاز سا اثربخشي بالاتر آن را و
آیتم  16این مقياس داراي  .مورد تأکيد قرار داد  ینتا

هرگز » فيدر ط ياگزینه ششفرمت پاسخ است که با 
طراحي  «بار در روز نیچند»تا  «وقت چيه باًیتقر ای

 شاکر»ها عبارتند از از جمله این گویه .گردیده است
معتقدم »و « استکه به من عطا شده هستم  یيهانعمت

 بیضر«. تخداوند به واسطه اعمالم از من خشنود اس
توسط سازنده آن در دو بار  اسيمق نیکرونباخ ا يآلفا
 7/0(، بالاي 2017و در مطالعه پاوار ) 95/0و  94/0اجرا 

 روایي و( 1389) اميري قوي وت. است گزارش شده
را در جامعه ایراني مورد ارزیرابي  پایایي ایرن مقياس

قررار دادنرد کره روایري پرسشنامه ازسه طریق روایي 
ها با نمره همبستگي هریک ماده همزمان،تحليل عاملي و

یيد قرار گرفرت و پایایي أکل سنجيده شد و مورد ت
ثبات  تنصيفي و ازمایي،زآمقياس نيز از سه روش با

 96آن رایي درونري سنجيده شد که ضریب بازآزم
( نيز 1396. شریفي و عباسي )مردآدسرت درصد به 

گزارش  8/0ضریب آلفاي کرونباخ این ابزار را به ميزان 
قادیر روایي همگرا، پایایي اند. در این پژوهش، مکرده

 82/0و  87/0، 53/0 ترکيبي و آلفاي کرونباخ به ترتيب
 .ست آمدبه د

شده  خلاصه مقياس با نيز کار محيط در معنویت
( 2008) همکاران و کولودینسکي سازماني معنویت
هاي معنوي . مقياس ارزشگرفت قرار ارزیابي مورد

فرمت پاسخ پن   کیو  تمیآ 20 يسازماني دارا
 کاملاً »( تا 1) «نادرست کاملاً»در قالب طيف  ياگزینه
هاي طراحي شده د. از جمله آیتمباشي( م5) «درست

سازماني که در آن کار »براي این مقياس عبارتند از: 
کنم، موجب شده است تا خویشتن کامل خود را مي

هاي معنوي در محيط تجلي ارزش»و « پيدا کنم
 94/0سازندگان پایایي «. ام، کاملاً ملموس استسازماني
ه دست خ براي این مقياس بااز طریق آلفاي کرونبرا 

قادیر روایي همگرا، پایایي . در این پژوهش، مآوردند
 89/0و  91/0، 58/0 ترکيبي و آلفاي کرونباخ به ترتيب

 .ست آمدبه د
 یک مدل قالب در کار در ادامه، معناداري

 معناي گانهسه هايسازه از متشکل دوم مرتبه انعکاسي
 هايکار و انگيزه طریق کار، خلق معنا از در مثبت
دهي پن  آیتم و در طيف پاسخ 10تر با بزرگ متعالي
( تا کاملاً موافقم 1کاملاً مخالفم )»اي ليکرت از گزینه
 استگر و همکاران 1مقياس کار معنادار از طریق(« 5)
هاي اي از گویهمورد سنجش قرار گرفت. نمونه( 2012)

کارم را »طراحي شده براي این مقياس عبارتند از: 
کارم، »و « دانمدر تعالي شخصي خود ميعاملي مؤثر 

هاي گزارش«. هدف و معناي زندگيم را تغيير داده است
ارائه شده توسط سازنده این مقياس حاکي از آن است 

و آلفاي  6/0که تمامي بارهاي عاملي آن بالاتر از 
باشد. در این پژوهش، مي 8/0کرونباخ آن نيز بالاي 

کيبي و آلفاي کرونباخ قادیر روایي همگرا، پایایي ترم
 .ست آمدبه د 64/0و  80/0، 58/0 به ترتيب

 یک مدل قالب در آخر سازه اشتياق شغلي نيز در
 گانهسه هايسازه از متشکل دوم مرتبه انعکاسي
شش  شيفتگي و در فرمت پاسخ و وقف سرزندگي،
اي ليکرت با مقياس خلاصه شده اشتياق شغلي گزینه
دو . ( تبيين گردید2003)شوفلي و بيکر   2اوترچت
موقع »عبارتند از  پرسشنامهاین  سؤالات ازنمونه 

شغلم به »و « کنم پر انرژي هستمکارکردن احساس مي
پایایي و روایي این ابزار توسط «. دهدمن الهام مي

سازندگان آن بسيار مطلوب ارزیابي شده است. نادر 
اي هویژگياي با بررسي ( نيز در مطالعه1393حاجلو )
این ابزار، روایي و  وتاهنجي نسخه ایراني فرم کسروان

پایایي آن را قابل قبول گزارش نمود. در این پژوهش، 
قادیر روایي همگرا، پایایي ترکيبي و آلفاي کرونباخ م

 . ست آمدبه د 76/0و  86/0، 68/0 به ترتيب
هاي همچنين به منظور تبيين روایري تشخيصري سرازه

 اسرتفاده شرد. براسراس 3لارکر-فورنلپژوهش از آزمون 

                                                           
1 . Measuring meaningful work 
2. Utrecht Work Engagement Scale 
3 Fornell & Larcker Test 
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 متغيرهاي سایر با مقایسه در پنهان متغير این آزمون، یک
 پذیرهايمشراهده برين را بيشرتري باید پراکنردگي پنهان
 اسرتخراج ميرانگين جرذر اساس، باشد. براین داشته خود
 آن همبسرتگي از حرداکثر بيشتر باید پنهان متغير هر شده
 کره باشد. همانگونره دیگر پنهان متغيرهاي با پنهان متغير
 پنهران متغيرر هر AVEجذر  است، مشخص 1جدول  در

 بيشرتر دیگرر متغيرهراي با آن متغير همبستگي ضریب از
 روایرري بودنقبولقابررل از حرراکي مطلررب ایررن کرره اسررت

اسررت )تمررامي ضرررایب  گيريمرردل انرردازه تشخيصرري
 99، در سرطح اطمينران 1همبستگي ارائه شده در جدول 

 .باشند(د ميدرص

 پژوهش متغیرهای همبستگی ضرایب و AVEجذر  مقایسه . ماتریس1 جدول
انحراف 
 معيار

 1 2 3 4 ميانگين
 

769/0  62/3  539/0  

000/0  
302/0  

000/0  
508/0  
000/0  

728/0  

--- 
.معنویت فردي1  

 
784/0  68/3  591/0  

000/0  
368/0  

000/0  
762/0  

--- 
508/0  

000/0  

.معنویت سازماني2  

488/0  19/4  505/0  

000/0  
762/0  

--- 
 

368/0  

000/0  
302/0  

000/0  
.معناي کار3  

630/0  95/3  825/0  

--- 
505/0  

000/0  
591/0  

000/0  
539/0  

000/0  
. اشتياق شغلي4  

 

 

 هایافته

 جهت توصيفي آمار از پژوهش هايداده تحليل براي

بر این  .استفاده شد شناختي جمعيت متغيرهاي تحليل

 حسب بر پژوهش در کنندگانمشارکت اساس، نسبت

 درصد 73 درصد متأهل و از لحاط جنسيت، 69تأهل، 

و  45تا  35نفر بين  69، 35نفر کمتر از  153بود.  مؤنث

 61 کار سابقه لحاظ به سال سن داشتند. 45مابقي بالاي 

و مابقي  20تا  10درصد بين  27، 10درصد کمتر از 

سال سابقه کاري داشتند. همچنين از نظر  20بالاي 

 63نفر ليسانس،  149نفر در مقطع دیپلم،  51تحصيلات، 

نفر در مقطع تحصيلي دکتري  7نفر فوق ليسانس و 

  بودند.

 ليناو آن، پارامترهاي تخمين و سازيمدل از پس

 مدل گيري،اندازه مدل آیا که است این اساسي سؤال

 یقطر از تنها سؤال این به پاسخ. خيرع یا است مناسبي

 هايصاز این رو، شاخ. است پذیرامکان برازش بررسي

 ارائه 2 جدول در پژوهش ساختاري مدل برازندگي

 قتحقي مدل شود،مي ملاحظه طورکه همان .است شده

پذیرش  سطح و است برخوردار مناسبي برازش از

 .است شده برآورده هاشاخص
 

های برازش مدل پژوهش. شاخص2 جدول  
-P Chi شاخص

Square/Df 

NF

I 
NNF

I 
CFI IFI RMS

EA 
>05/0 معيار پيشنهاد شده  3≤ ≤

90/0  
≤ 90/0  ≤ 90/0  ≤ 90/0  1/0 ≤ 

>001/0 مقدار گزارش شده  44/2  91/0  94/0  95/0  95/0  073/0  
 

همچنين  ها واطمينان از روایي و پایایي سنجهبعد از 

هاي فرضرريه و نيکررویي برررازش الگرروي مفهررومي، مرردل

 اسرتخراج مردل در. گرفرت قررار آزمرون مورد پژوهش

 برا معنویرت سرازماني ،(IND.S) با معنویت فردي شده،

(ORG.S)،  معناداري( کار باM.Wو ) با اشتياق شغلي 

(J.E )هرررايواژه. اسرررت شرررده مشرررخص Vigour ،

Dedication و Absorption ابعاد بيانگر ترتيب به نيز 

 سرررزندگي، بررر مشررتمل اشررتياق شررغلي، سررازه گانرره سرره
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 آزمرررون هايیافتررره. باشرررندمي شررريفتگي فرررداکاري و

 برين ارتبراط که است آن نشانگر مسير ضرائب معناداري

معنویرت  برين ارتبراط جرز بره پرژوهش متغيرهراي تمامي

 معنررادار درصررد 99 معنرراداري کررار درسرطح و سرازماني

 حالرت در پرژوهش مدل ادامه، در. شودمي تأیيد و بوده

شرکل درصرد در  95 نانيدر سطح اطم استاندارد تخمين

معناداري ضرایب مسرير نيرز در ادامره  است. ارائه شده 2

 توضيح داده شده است.
 

 
استاندارد تخمین حالت در پژوهش . مدل2شکل   

 

به  برازش، هايشاخص نيکویي به باتوجه ادامه در

ضرائب تأیيد،  هاي پژوهش با استفاده ازبررسي فرضيه

ب یهریک از ضرا يمقادیر بحراني و سطح معنادار

 ميانجي نقش تبيين براي همچنين شود.پرداخته مي

 و سوبل آزمون آن از اثر شدت تبيين معناداري کار و

 تأثير معناداري صورت در. گردید استفاده VAF ۀآمار

 بودن بيشتر) درصد 95 اطمينان سطح در ميانجي متغير

 1 به VAF آماره چه هر ؛(96/1 از سوبل آزمون مقدار

 ميانجي متغير تأثير بودن ترقوي از نشان باشد، ترنزدیک

لازم به ذکر است با (. 1392 رضازاده، و داوري) دارد

توجه به عدم تأیيد ارتباط مستقيم بين معنویت فردي با 

هاي گري معناداري کار بين سازهمعناداري کار، ميانجي

باشد. اما با معنویت فردي با اشتياق شغلي نيز معنادار نمي

توجه به تأیيد ارتباط مستقيم بين معنویت سازماني با 

گري نسبي معناداري معناي کار و همچنين تأیيد ميانجي

کار در ارتباط بين معنویت سازماني با اشتياق شغلي؛ 

 35توان استدلال نمود که مي  VAFمطابق آماره 

درصد از تأثير معنویت سازماني بر اشتياق شغلي بواسطه 

ادراک کارکنان از معناداري کارشان شکل گرفته 

هاي فرضيهتمامي آزمون نتای   3 در جدولاست. 

 داده شده است. شیپژوهش نما

 

های پژوهش یج کلیّ آزمون فرضیهانت .3 جدول  

 پارامتر
تأثیر  تأثیر غیر مستقیم برآورد استاندارد

 کل

 tآماره 

معنویت فردي        معناداري کار    18/0  - 18/0  91/1  

معنویت سازماني        معناداري کار    37/0  - 37/0  99/3  
معنویت فردي         اشتياق شغلي    29/0  -- 29/0  05/4  

معنویت سازماني        اشتياق شغلي    31/0  167/0  477/0  27/4  

  کار معناداري      اشتياق شغلي    45/0  - 45/0  30/5  

 نتیجه VAF آزمون سوبل آزمون میانجی

معنویت فردي   معناداري کار     اشتياق شغلي  تأیيدعدم -- --   

معنویت سازماني  معناداري کار     اشتياق شغلي   09/5  35/

0 

 تأیيد
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 گیرینتیجهبحث و 

هاي قابل توجه در زمينه رغم پژوهشعلي

پيامدهاي معناداري کار؛ مطالعات اندکي به بررسي 

اند پيشایندهاي این سازه به صورت تجربي پرداخته

(. این مطالعه، اولين پژوهشي است که 2017)پاوار، 

نقش معناي کار را بالاخص در جامعه پرستاري مورد 

این راستا، نتای  نشان داد  کنکاش قرار داده است. در

که بر خلاف معنویت فردي، معنویت سازماني ارتباط 

مستقيمي با ادراک پرستاران منتخب از معناداري 

 شیافزا يبراکارشان دارد. این امر بيانگر آن است که 

هاي مدیران تلاش ،کار يراداتجربه کارکنان از معن

ر مراکز درماني بایستي بر ایجاد محيطي معنوي د

متمرکز  کارکنان بهزیستي و کرامت سازمان و حفظ

 باشد و نه ارتقاء سطوح معنویت فردي آنها. به عبارتي،

 يرا برا يسازمان تیمعنومراکز درماني  رانیاگر مد

 شیافزا ريثأدهند، ت شیکار افزااي معنادراک  ليتسه

 يکه سطوح مختلف يکارکنان انيدر م يسازمان تیمعنو

از این  را دارند، متفاوت نخواهد بود. يفرد تیاز معنو

هایي فعاليت بر تمرکز جاي جامعه هدف به مدیران رو،

 فردي معنویت بالاي سطوح با کارکناني گزینش نظير

 افزایش براي آموزشي هايتأکيد بر فعاليت یا و

 هايویژگي ارتقاء بر بيشتر باید آنها، فردي معنویت

 تأکيد بر .کنند خود تمرکز سازمان در معنوي

 ت،يانسان ،يرخواهيخ همچون ي معنويهاارزش

سازمان، یکي  کیاحترام، عدالت و اعتماد در فرهنگ 

ي از راهکارهاي ممکن براي افزایش معنویت سازمان

کارکنان کار اداري معنتوان ميآن  به واسطه که است

 مطابق با نظریه (. مچنين2017داد )پاوار،  شیافزارا 

 توان استدلال نمودمي( 2003، 1فراي) معنوي رهبري

 که اندازيچشم نظير خاصي سازماني هايویژگي که

                                                           
1 Fry  

 دارد، تأکيد دوستينوع فرهنگ و ارائه خدمت بر

معناداري  با رابطه در کارکنان تجارب تواندمي

  .دهد افزایش کارشان را

هر چند طبق شواهد معنویت فردي پرستاران مورد 

معناداري کارشان را افزایش مطالعه ادراک آنها از 

توان استدلال نمود که دهد، اما طبق شواهد مينمي

هاي مدیریت منابع انساني براي توسعه معنویت برنامه

فردي، احساس دلبستگي پرستاران به کارشان را 

توان گزارش نمود که افزایش خواهد داد. در ادامه مي

بلکه معنویت سازماني نه تنها ادراک معناداري کار؛ 

بخشد. اشتياق شغلي پرستاران هدف را نيز ارتقاء مي

 هک ودشمي بجور زندگي مددا خ هلبستگي بد

 ودلي خغاليت شو بالاخص کادر درمان، به فعکارکنان 

ه این امر علاوه ک بنگرند،انساني یک وظيفه  وانعنه ب

 هاي کاري، اشتياق ومشغله بر آرامش روحي و مقابله با

آریاپوران و را افزایش خواهد داد )کاري آنها  تعهد

نژاد و همکاران (. در این راستا، یاسمي1398همکاران، 

 گيريجهتسلامت معنوي فرد و  که دریافتند( 1390)

 شهامت، با را کارکنان سازماني فرهنگ در معنویت

 یک به عنوان و کندمي کفایت با و اعتماد با اخلاقي،

 افزایش را آنان رضایت شغلي و شغلي اشتياق نتيجه

 اعتقادات دهد. این محققان نشان دادند که داشتنمي

 تسهيل سبب مذهبي، هايفعاليت در و شرکت دیني

 هيجاني، پرخاشگري، آرامش کنترل یافتگي،سازش

مسوليت بيشتر  احساس خودشکوفایي، تعهد و فرصت

 نظر به شود.شغلي کارکنان مي در انجام وظایف

 ارائه با تواننددرماني ميمراکز  مدیران رسدمي

 دادن سازمان، نشان از اهداف روشن اندازيچشم

 رفع جهت در آنها به کمک و کارکنان به احترام

 ارزش برانگيختن افراد، کاري، و شخصي مشکلات

 به و محترمانه، صریح، بازخورد و آنها براي شدن قائل
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اشتياق  و احساس اهميت، معناداري کارکنان؛ به موقع

 شرایطي چنين در. آورند فراهم کارکنان در را شغلي

 بيشتري انرژي و اشتياق با کارکنان است که انتظار قابل

 چالش و جذاب آنها براي کار و شده خود شغل وقف

 ایجاد .(1394محمدي و همکاران، برانگيز گردد )شاه

طریق  از روانشناسي رویکرد با معنوي هايمشاوره

معنوي هنگام وقوع مشکل  درمانگر روان متخصصان

تواند رویکردي براي هر یک از کارکنان نيز مي

راهگشا در این زمينه قلمداد گردد. تأیيد ارتباط بين 

معنویت سازماني با اشتياق شغلي نيز به نوعي حکایت 

هاي مدنظر در توجه گذاري مناسب سازماناز سرمایه

تي و شناخهاي پرستاران و ارتقاء امنيت روانبه دغدغه

مهيا سازي شرایط تعالي و پيشرفت آنها دارد که این 

امر اشتياق شغلي آنها را نيز در پي داشته است. لذا، 

 و همکاران مطالعه حاضر همسو با دیدگاه کانيِلز

اي در ( معتقد است که وجود شرایط زمينه2018)

سازمان از جمله معنویت سازماني و رهبري تحولگرا 

 ستحکام این رابطه دارد. نقش قابل توجهي در ا

در آخر، پژوهش حاضر نشان داد که اشتياق شغلي 

پرستاران بر اساس درکي که از معناي کار خود دارند 

توان متفاوت است. همچنين مطابق با آزمون سوبل مي

درصد از تأثير معنویت سازماني  35استدلال نمود که 

ان از بر اشتياق شغلي به واسطه ارتقاء ادراک این کارکن

حقق یافته است. همانگونه که شان تمعناداري کاري

قبلًا اشاره گردید با توجه به عدم تأیيد ارتباط مستقيم 

بين معنویت فردي و معناداري کار، بررسي 

گري معناداري کار در ارتباط بين معنویت ميانجي

فردي و اشتياق شغلي نيز معنادار نبوده و قابل بررسي 

( نشان 2013استا، قادي و همکاران )باشد. در این رنمي

هاي کاري با علایق دادند که همسویي ارزش

کارکنان، عزت نفس آنها را افزایش و این امر کار 

معنادارتري را براي آنها در پي خواهد داشت. آنها 

دریافتند که وجود چنين شرایطي در محيط کار، سبب 

زایش نيز به مراتب اف شود تا اشتياق شغلي کارکنانمي

هاي کارکنان و یابد. استفاده از حداکثر قابليت

هاي لازم در حيطه شغلي، کار برخورداري از مسئوليت

آورد )جونگ و معناداري را براي کارکنان فراهم مي

(. از این رو، استفاده از مقياس معناداري 2016یون، 

تواند کار به عنوان ابزاري براي گزینش کارکنان، مي

جهي را در راستاي اشتياق شغلي آنها به نتای  قابل تو

 ارمغان آورد. در این ميان، انتصاب کارکنان با عملکرد

مربي و  عنوان به بالا، منديرضایت عالي و کاري

 تواند درکانتقال تجارب آنها به سایر کارکنان مي

کار سایر کارکنان از جمله تازه واردین را  معناداري

ان داد که روابط مثبت افزایش دهد. همچنين شواهد نش

انساني، حمایت روانشناختي مدیران از کارکنان، 

افزایش منابع ساختاري و اجتماعي شغل، تدارک برنامه 

هاي مادي و هاي تفریحي و فرهنگي و اعطاي پاداش

تواند حس معناداري کار معنوي در زمان مناسب نيز مي

زایش شان افو به دنبال آن اشتياق کارکنان را به سازمان

 دهد. 

مطالعه حاضر با بررسي رابطه معنویت در مجموع، 

فردي و سازماني با ادراک معناداري کار و اشتياق 

هاي تجربي در شغلي حاصل از آن، لزوم انجام پژوهش

با توجه به مباحث زمينه معناداري کار را برجسته نمود. 

توان گزارش نمود که اشتياق شغلي پرستاران فوق مي

عه، ارتباط تنگاتنگي با ادراک معناداري کار  مورد مطال

توسط آنها داشته و ارتقاء تجارب معناداري این گروه 

از کادر درمان وابسته به معنویت سازماني و ایجاد 

محيطي است که به لحاظ اجتماعي مسئول و 

مدار بوده و تعالي و بهزیستي کارکنان را متبلور ارزش

هر چند شواهد حکایت سازد. البته شایان ذکر است که 
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از آن داشت که معنویت فردي پرستاران ارتباط 

مستقيمي با احساس معناداري کار آنها ندارد، اما 

بواسطه تأثير معناداري که بر بهبود اشتياق شغلي دارد، 

ارتقاء بره  توجه ،این بنابرنباید مورد غفلت واقع شود. 

 آموزشي هايدربرنامهتجارب معنوي کادر پرستاري 

 .اهميرت اسرت بهداشت حائزوزارت 

هررا داراي ایررن پررژوهش نيررز ماننررد سررایر پژوهش

هایي اسررت. اول اینکرره در ایررن پررژوهش از محرردودیت

آوري اطلاعرات هاي خودگزارشي براي جمعپرسشنامه

هاي خرا  استفاده شده است که این ابزار محردودیت

عينري هاي توانند از دادهخود را دارد. مطالعات آتي مي

هاي مطررح در در رابطه با تعلق کارکنان یا سرایر سرازه

ایررن پررژوهش اسررتفاده کرررده و از ایررن طریررق ریسررک 

از دیگررر  کرريی هررا را کرراهش دهنررد.سرروءگيري داده

عمررده ایررن مطالعرره مقطعرري بررودن آن  هايمحرردودیت

محدودیت تبيين عليّ مطالعات همبسرتگي نيرز از  .است

در پرژوهش . سرتا هاي ایرن پرژوهشجمله محدودیت

پرسرتاران دانشرگاه علروم پزشرکي  حاضر گروه نمونره،

ه برشد که این امر تعميم نترای  را را شامل مي رفسنجان
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