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با نقش معنویت  رابطه سایش اجتماعی و دلبستگی شغلی کارکنان
 در کار، چابکی سازمانی و جو اخلاقی

 4سحر محمدی، 3الهام کاویانی، 2فرانک موسوی، 9اسد یگانه

 51/59/00تاریخ پذیرش:  90/90/00تاریخ دریافت: 

 چکیده
ارکنان با نقش معنویت در کار، این تحقیق با هدف بررسی رابطه سایش اجتماعی و دلبستگی شغلی ک

همبستگی با  -تحقیق از نظر هدف کاربردی و از نوع توصیفیچابکی سازمانی و جو اخلاقی انجام گرفت. 
نفر کارکنان اداره کل آموزش و  202باشد. از میان یابی معادلات ساختاری میهای مدلاستفاده از روش
ها، ای نسبی انتخاب شدند. برای گردآوری دادهادفی طبقهگیری تصنفر به روش نمونه 560پرورش لرستان، 

 (،5001) پاتریکادواردزوکیل(، دلبستگی شغلی 2992پرسشنامه سایش اجتماعی دافی و همکاران ) 1 از
( و جو اخلاقی 2992) میلمن و همکاران(، معنویت سازمانی 5000) شریفی و ژانگچابکی سازمانی 

  Smart PLSو نرم افزارحداقل مربعات جزئی ها از روش تحلیل داده( و برای 5000) ویکتور و کولن

داری داشته و با جو اخلاقی، سایش اجتماعی با دلبستگی شغلی رابطه منفی معنیستفاده شد. نتایج نشان داد: ا
چابکی سازمانی و معنویت در کار رابطه ندارد. چابکی سازمانی و معنویت در کار با دلبستگی شغلی رابطه 

داری ندارد. چابکی سازمانی و داری دارند، اما جو اخلاقی با دلبستگی شغلی رابطه مثبت معنیمثبت معنی
نقش مثبت دارند، اما جو اخلاقی  عنوان متغیر میانجی سایش اجتماعی و دلبستگی شغلیمعنویت در کار به

 اثر ندارد.
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 چابکی سازمانی، جو اخلاقی.، معنویت در کارسایش اجتماعی، دلبستگی شغلی، واژگان کلیدی: 

 مقدمه

ای از امور مرتبط با نگرش، شامل دو مولفه عاطفی و به عنوان مجموعه۱دلبستگی شغلی
های محیط کار چنین ویژگیهای فرد و همتواند تحت تأثیر ویژگیرفتاری است که می

ل خوبی کاریا هایی مث(. دلبستگی شغلی را درونی کردن ارزش2929، ۲قرار بگیرد )بلسی
تواند خودش را دانند و به عبارتی دیگر میزانی که شخص میاهمیت کار در نزد شخص می

(. به 2950، 2بیشتر در اختیار سازمان قراردهد )کولیبرک، دلیک، میترویس و کولیبرک
( دلبستگی به سطح لذت بردن افراد از کاری که انجام 2952)1زعم هارونا و مارساندان

( 2956و همکاران ) 1(. کانتارلی5202جلیسه، ره دارد )رنگریز، سجاد و لطیفیدهند اشامی
دانندکه دلبستگی شغلی را به عنوان یک توصیف از شغل فعلی فرد و تابعی از مقداری می

(. 5200ثانی، سیاوشی و عامریان، اش را ارضاکند )طیبیتواند نیازهای کنونیشغل او می
وری کارمندان از طریق بهبود ها برای افزایش بهرهرین روشدلبستگی شغلی یکی از موثرت

چنین دلبستگی شغلی به کارمندان کمک تعهد کاری و مشارکت کارمندان بوده است. هم
 (. 2929، 6کند تا نسبت به کارشان بیشتر متعهد باشند )سامسون و ناناوارمی

بر اثربخشی سازمانی، ( معتقد است به دلیل تأثیرمثبت دلبستگی کارکنان 2952)2راک
مندند تا در کارکنان دلبستگی ایجاد نمایند. فعالان، شاغلین و متخصصان دانشگاهی، علاقه

( بسیاری از شاغلین، دلبستگی کارکنان را به عنوان اقدامی نوین در 2952) 0به زعم لی
و متلاطم  تواند برای مقابله با شرایط نامطمئنگیرند که میحوزه منابع انسانی در نظر می

بازار کار و صنعت راهگشا باشد، اما با وجود این جوامع دانشگاهی هنوز در جستجوی 
(. این در 5200ضرابی، بینی کننده دلبستگی کارکنان هستند )اعلامی و حسینیعوامل پیش

های متعددی درباره ها و پژوهشحالی است که بر خلاف کشورهای غربی که نظریه
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شود، در کشورهای آسیایی توجه کمتری به این موضوع ن یافت میدلبستگی شغلی کارکنا
شود در حالیکه اهمیت دادن به دلبستگی شغلی کارکنان در این کشورها مورد نیاز است می

سازکم بودن دهد عواملی زمینهشده نشان میهای انجام(. مرورپژوهش2952، 5)گوپتا
های ( نتیجه بررسی2992)2سون و کوکسونبنا به گفته لوین .دلبستگی شغلی معلمان هستند

یافته نشان داده است صورت گرفته بر روی معلمان ایالت متحده و دیگر کشورهای توسعه
دوم معلمان در صورت داشتن حق دوباره انتخاب شغل، شغل سوم تا یککه بین یک

 (. 5202معلمی را انتخاب نخواهند کرد )رستگارخالد، کاوه و محمدی، 
ترین منبع ماندگاری و رشد سازمان، عنوان مهمید توجه به نیروی انسانی بهبدون ترد

منظر، رفتارهای کارکنان از جنبه رفتارهای سازمانی مثبت اهمیت قابل توجهی دارد. از این

 .مورد توجه جدی محققان و مدیران قرارگرفته است2و منفی یا جنبه تاریک رفتارسازمانی
( مطالعات پیرامون موضوع رفتارهای انحرافی و مخرب 2951)و همکاران 1به نظر لینستد

سال پیش  21ترین تحقیقات در این زمینه از ای طولانی نداشته و جدیسازمانی، سابقه
اند. این رفتارها طیف وسیعی از مواردی چون پرخاشگری، غیبت شروع به رشدکرده

ساله مبالغ هنگفتی هزینه گیرد و همهغیرموجه، سرقت، پذیرش رشوه و... را در برمی
 (.5201آرانی، کند )فیاضی و یوسفیانها تحمیل میمستقیم بر سازمان

گیری هویت، توان ادعا نمود که کار به عنوان یک عامل کلیدی در شکلامروزه می
تواند منشأ استرس، سایش، روابط و تعاملات انسانی نقش مهمی دارد، اما همین کار می

های زندگی گی در افراد گردد. اخیراً محققان به یکی ازعارضهرفتخستگی و تحلیل
فردی اشاره سازمانی، یعنی ابعاد منفی تعاملات اجتماعی و جزئیات روابط نزدیک میان

(. 5000، ٦)فلوگر و کروپانزانونام گرفته است ٥اندکه تحت عنوان سایش اجتماعینموده
ه شده که در طول زمان مانعی جهت ایجاد اجتماعی به عنوان رفتارهایی در نظر گرفت شسای

                                                           

1. Gupta 

2.Levinson & Cookson 

3. dark side of organizational behaviour  

4. Linstead 

5. social undermining 

6. Floger & Cropanzano 



 

69 

 

 19، بهار 91، شماره پنجمفصلنامه سال 

 های رهبری و مدیریت آموزشیپژوهش

 فردی، موفقیت مربوط به کار، و شهرت، تعریف شده استتوانایی و حفظ روابط مثبت بین
 (.2952، ۱)اسمیت و وبستر

( سایش اجتماعی به عنوان 2992) ۲، گنستر، دانیل و پاگونچنین از نظر دافیهم
شود، تعریف شده است ه با موفقیت میرفتاری که مانع ایجاد و حفظ روابط مطلوب و همرا

گویی و همراه با شوخی تواند به صورت بذلهسایش اجتماعی می(. 2952)اسمیت و وبستر، 
سایش اجتماعی در سازمان شامل چنین . همو یا به صورت صریح توسط افراد انجام شود

ندی خاص یا محبتی نسبت به کارمگرا مشابه نفرت و بیها و احساسات منفیتمام هیجان
ارزشیابی منفی از بینش و اقدامات فرد مزبور و دیگر رفتارهای ارادی و عمدی، مانند 
ممانعت از دادن اطلاعات با اهمیت کاری و اداری به شخص که از سوی مدیر، همکاران و 

های شخص را جهت دستیابی به اهداف طوری که قابلیتگردد، بهیا دیگر افراد انجام می
 (. 2952، ۳)کیوس، وستپال و مکدونالدسازندتل میاش مخکاری

ها های به شدت متغیرکه ویژگی اصلی آنها باید با محیطاز طرفی امروزه، سازمان
سطوح بالای عدم حتمیت، پیچیدگی و پویایی است، روبرو شوند. باید برای یافتن سریع 

های جدید و کردن فرصتتغییرات پیرامونی، دادن پاسخ های درست به این تغییرات، پیدا 
در این بافت، مفهوم چابکی هایی را در خود به وجود آورند. ها قابلیترسیدن به مزایای آن

ای است که توجه متخصصان و محققان را به خود یکی از موضوعات کلیدی ٤سازمانی
 (. 2952، ٥رودریگوز-جلب کرده است )فیلیپ، رولدان و لئال

ها از جملة آموزش و پرورش در معرض تغییر و مة سازمان( ه2956)٦به اعتقاد الحدید
آوری، با این شرایط جانبه علم و فنتحولات  قراردارند و ناگزیرند همگام با تغییرات همه

سازگارشوند. از دیدگاه وی منظور از چابکی نیروی انسانی این است که پرسنل، 
حیاتی در سازمان را در هنگام های های لازم برای ایفای نقشپذیری و قابلیتانعطاف

پورلفمجانی و رو را داشته باشند )رضایی، قربانمواجهه با تغییرات چشمگیر در شرایط پیش
ها را ها و نیازهای مشتریان، سازمان(. تغییر روزافزون محیط پیرامون سازمان5202احسانی، 

                                                           

1. Smith & Webster 

2. Duffy, Ganster, Daniel &Pagon 

3. Keeves, Westphal &McDonald 

4. Organizational Agility 

5. Felipe, Roldan & Leal-Rodriguez 

6. Alhadid 



 61   ...یو دلبستگ یاجتماع یشرابطه سا 

 

ی سازمانی با این تغییرات هاملزم به تعدیل، طراحی مجدد و تطبیق سریع فرایندها و توانایی
بندی و طراحی ها به چابکی نیازمندند. چابکی به عنوان پیکرهکند. بنابراین سازمانمی

های محیطی ها برای پاسخ به نیازها، تهدیدها و فرصتمجدد و هماهنگی سریع فعالیت
های امروزی الزامی شود که به عنوان یک توانایی ضروری برای سازمانتعریف می

 (. 2952، ۱ت)راوی و دیاتااس
و محیط کار ۳، معنویت در کار، معنویت سازمانی۲معنویت در محیط کار چنینهم
اند. معنویت در نظران این حوزه مطرح بودههایی هستندکه توسط صاحبواژه٤معنوی

تواند نیرویی قدرتمند و ژرف را برای زندگی افراد به است که می موضوعیسازمان، 
معنویت محیط کار، حس تجربه قلبی تولید شده درکارکنان است بعد از  ارمغان آورد.

ها بتوانند ارزش کار،گروه، سازمان و برتری یافتن خودشان را تشخیص و تکمیل اینکه آن
 (. 2952، ٥کنند)که، ژنگ، یان و فو

توان گفت که معنویت در محیط کار ( درمجموع می2952و همکاران ) 6به نظر ویلیامز
است از شناختی از این موضوع که کارکنان دارای یک زندگی درونی هستندکه  عبارت

چنین تغذیه گردد و همدهد، تغذیه میاجتماعی رخ میبه وسیلة کار معناداری که در بستر 
توان تجربة کارمند ( معنویت در محیط کار را می2956)2چنین به اعتقاد پاوارنماید. هممی

 (.5200ست )صفری، تیموری، قشقایی و آقایی، از معنا در محیطکار دان
را در 0های کاری انواع مختلفی از جوها از جمله جو اخلاقیها، واحدها و گروهسازمان

های کاری و سوابق کاری، ادراک های موقعیتی افراد، گروهگیرد و به علت تفاوتبر می
باشد. جو اخلاقی وت میهای مختلف متفاکارکنان از جو سازمانی و جو اخلاقیدر سازمان

دهنده دانند که به هنجارهایی اشاره دارد و نشانای از ویژگی سازمان میرا مجموعه
چگونگی حل و فصل مشکلات اخلاقی است. بر اساس مطالعات مختلف، جو اخلاقی 
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(. جو 2950، 5های اخلاقی است )ترک و بیسرها و محدودیتها و مجازاتشامل ممنوعیت
شود جو سازمانی است که اشاره به رفتارهایی دارد که تصور می اخلاقی نوعی

، 2طور کلی در محیط مورد نظر پذیرفته شده است )ماتیاس و آکابخش یا بهرضایت
2952 .) 

های سازمانی و نتایج اخلاقی ها، سیاستها، روشمشیکننده خطجو اخلاقی منعکس
( جو اخلاقی 2952) ٤یدگاه دیکونینک(. از د2952، ۳باشد )روبل، کی، کوآ و ریمیمی

های حاکم های اخلاقی و روشدر سازمان شامل برداشت روانی کارکنان در مورد سیاست
(. از طرفی به نظر 5202باشد )موسوی، امیری و فرخی،های آن میبر سازمان و بخش

کند تا در مورد ها کمک می( جو اخلاقی در سازمان2952و همکاران )1گارامیلب
فرد و منصوری، تارهای درست یا اشتباه، ابتدا به مشاهدات توجه کنند )عباسی،ضرغامیرف

5200.) 
ها و به تبع آن مباحث مذکور حاکی از اهمیت متغیرهای مورد مطرح شده در سازمان

های رسد این متغیرها در سازمانبروز پیامدها و آثار آن در کارکنان است. به نظر می
و پرورش به لحاظ حساسیت بالای اجتماعی و تأثیرگذاری بر آموزشی نظیر آموزش 

ها از طریق تواند پیامدهای بیشتری را نسبت به سایر سازمانسطوح مختلف جامعه می
های شغلی مرتبط با تعاملات کارکنان سطوح مختلف سازمانی سازی برای ایجاد تنشزمینه

را از مسیر توسعه و پویایی باز دارد.  های سازمانو دیگر افراد ایجاد نماید و حتی، ظرفیت
ریزی، اتخاذ تصمیمات مناسب، پشتیبانی و از طرفی کارکنان اداری نقش مهمی در برنامه
های آموزش و پرورش را برآورده نماید بر در کل ارائه خدماتی که رضایت سایر حوزه

شان باید یرانهای آموزشی و مدها و از جمله سازمانعهده دارند.بدون تردید سازمان
چنین متغیرهای مرتبط با آن حساسیت داشته، به آن درباره وضعیت دلبستگی شغلی و هم

توجه نمایند. تحقیق حاضر با درک اهمیت این موضوع، درصدد پاسخگویی به این سوال 
گری متغیرهای چابکی سازمانی، معنویت در کار و جو است: آیا سایش اجتماعی با میانجی

 لبستگی شغلی کارکنان نقش دارد؟اخلاقی در د
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 روش
های تحقیق از نظر هدف کاربردی، از نظر امکان کنترل متغیرها در زمره تحقیق

همبستگی با استفاده از  -و از نظر روابط بین متغیرها از نوع توصیفی 5غیرآزمایشی
اداره نفر کارکنان  202است. جامعه آماری شامل  2یابی معادلات ساختاریهای مدلروش

نفر زن هستند که  20نفر مرد و  262کل آموزش و پرورش لرستان است که از این تعداد 
نمونه ای نسبی و  استفاده از جدول برآورد حجمگیری تصادفی طبقهبه روش نمونه

زن به عنوان نمونه آماری  52مرد و  512نفر شامل  560(، 5029)2و مورگانکرجسی
نفر(،  511های سازمانی کارشناس )بر اساس سمت انتخاب شدند. شایان ذکر است

نفر( ابزارهای  2نفر( و معاون اداره کل ) 6نفر(، رئیس اداره ) 56کارشناس مسئول )
 گیری را تکمیل نمودند.اندازه

 توزیع فراوانی و درصد افراد جامعه و نمونه آماری بر حسب جنسیت .1جدول 
 جمع مرد زن شاخص

 جامعه
20 262 202 
02/0 92/09 599 

 نمونه
52 512 560 
02/0 92/09 599 

ها به روش سنجش متغیرها از ابزارهای زیر که روایی آن برای:« گیریابزارهای اندازه
با ( نفر 29) نظران وپایایی پس از اجرا در یک نمونهیید صاحبأیابی محتوایی وتاعتبار

 شد: محاسبه ضریب آلفای کرونباخ تعیین گردید؛ استفاده 
ای دافی و گزینه 1ای ماده26سایش اجتماعی: برای سنجش سایش اجتماعی از مقیاس

ماده( و سایش  52( استفاده شدکه شامل دو بعد سایش سرپرست )2992همکاران )
( در 2952)1ماده( است. دافی، اسکات، شاو، تپر و اکوینو 52همکاردرسطح فردی )

ضریب پایایی ابعاد اند ( گزارش نموده02/9ا )تحقیقی پایایی کل مقیاس سایش اجتماعی ر
 دست آمد.به 22/9و برای کل پرسشنامه  22/9و  20/9مذکور به ترتیب 

                                                           

1. Non- Expermental 

2. Structural EquationModeling: SEM 

3. Krejcie & Morgan 

4. Duffy,Tepper,Shaw,Tepper & Aquino 
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ای گزینه 1سوالی  29 پرسشنامهدلبستگی شغلی: برای سنجش دلبستگی شغلی از 
بیانگر دلبستگی بسیار  69نمره یعنی  حداکثر. ( استفاده شد5001) 5پاتریکادواردزوکیل

در تحقیق حاضر . باشد( بیانگر دلبستگی بسیار پایین می9الا و حداقل نمره یعنی صفر)ب
 دست آمد.به 26/9ضریب پایایی آن 

( 5000) 2شریفی و ژانگچابکی سازمانی: برای سنجش چابکی سازمانی از پرسشنامه 
-افو چهار بعد: سرعت، شایستگی، پاسخگویی و انعط 20 استفاده شد. تعداد سوالات آن

بر اساس مقیاس لیکرت و شامل  هاامتیازدهی به سؤالدهد. پذیری را مورد سنجش قرار می
 .تا پنج استیک  ، زیاد و خیلی زیاد از)متوسط( ، کم، تا حدودیبسیار کمهای گزینه

ضریب پایایی ابعاد مذکور به ترتیب . است  20و حداقل  511حداکثر امتیاز قابل حصول 
 دست آمد.به 02/9و برای کل پرسشنامه  01/9  و 02/9، 09/9، 05/9

 2میلمن، سزپلویسکی و فرگوسنمعنویت سازمانی: معنویت سازمانی با پرسشنامه 
ای از کاملاً موافق تا کاملاً گزینه 1سوال  29( سنجش شد. پرسشنامه مذکور دارای 2992)

ی )در سطح مخالف است که سه مؤلفه کار معنادار )در سطح فردی(، احساس همبستگ
گیرد. ضریب های سازمان )در سطح سازمانی( را دربر میگروهی( و همسویی با ارزش

 دست آمد.به 06/9و برای کل پرسشنامه 02/9و  05/9، 02/9پایایی ابعاد مذکور به ترتیب 
 1ویکتور و کولنجو اخلاقی:برای سنجش جو اخلاقی از پرسشنامه جو اخلاقی 

ای در طیفی از کاملاً مخالفم تا کاملاً گزینه 1گویه  26قیاس از ( استفاده شد. این م5000)
موافقم طراحی شده است و شش بعد مراقبت و توجه، قوانین و مقررات، ضوابط، ابزاری، 

، 00/9دهد. ضریب پایایی ابعاد مذکور به ترتیب کارایی و مستقل را مورد سنجش قرار می
 دست آمد.به 01/9کل پرسشنامه  و برای 01/9و  02/9، 05/9،  09/9، 02/9

                                                           

1. Edwards & Kilpatrick 

2. Sharifi & Zhang 

3. Milliman,Czaplewski & Ferguson 

4. Victor& Cullen 
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 هایافته
                                                                              شناختی گروه نمونه                                                                                                            های جمعیتویژگی .2جدول 

 جمع مرد زن شاخص

 فراوانی
 درصد

52 512 560 

60/0 22/09 599 

 جمع معاون اداره رئیس اداره کارشناس مسئول کارشناس شاخص

 فراوانی
 درصد

511 56 6 2 560 

29/01 12/0 11/2 20/5 599 

های زن که بر اساس سمت 52مرد و  512نفر شامل  560نمونه آماری تحقیق حاضر 
نفر معاون اداره کل  2رئیس اداره و  6کارشناس مسئول،  56کارشناس،  511مانی، ساز

سازی معادلات بودند.برای تجزیه و تحلیل فرضیه تحقیق از تحلیل ساختار واریانس مدل
حداقل و تحلیل چندمتغیره است، و روش  هایتجزیهترین روشساختاریکه یکی از اصلی

( استفاده شده است. در این روشدو مدل آزمون rtPLSsmaافزار)با نرم 5مربعات جزئی
گیری است که به بررسی اعتبار و پایایی شود:مدل اول مدل بیرونی یا مدل اندازهمی

، 2شدهپردازد و برای این منظور از سه شاخص مهم متوسط واریانس استخراجپرسشنامه می
مدل درونی یا مدل ساختاری  شود:. مدل دوم،کمک گرفته می 1و بار عاملی 2پایایی مرکب

با استفاده از مدل درونی  .است که نشانگر ارتباط بین متغیرهای مکنون پژوهش است
 + مدل درونی= )حداقل مربعات جزئی .های پژوهش پرداختتوان به بررسی فرضیهمی

گیری متغیرهای تحقیق در دو حالت معناداری و ضرایب مدل بیرونی(. در ادامه مدل اندازه
 اند:ستاندارد ارایه شدها

                                                           

1. Partial Least Squares 

2. Average Variance Extracted 

3. Composit Reliability 

4. Factor loadings 
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 گیری درونی در حالت استانداردمدل اندازه .1شکل

 

چنین ضرایب مدل تحلیل مسیر تحقیق است که ضرایب بارهای عاملی و هم 5شکل
های مولفهدهد. به عبارتی بارهای عاملی هر یک از خردههمبستگی بین متغیرها را نشان می

یانجی( و همبستگی بین متغیرهای اصلی تحقیق ارایه متغیرهای اصلی )مستقل، وابسته و م
 شده است.

 

 
 

 داریگیری درونی در حالت معنیمدل اندازه .2شکل
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 06/5ارایه شده است. بر این اساس مقادیری که بیشتر از  t مقادیر معناداری 2شکل 
ر چابکی بین دو متغی 511/2باشند نشانگر تأثیرگذاری متغیرها است. به عنوان مثال مقدار 

سازمانی و دلبستگی شغلی حاکی از تأثیرگذاری متغیر چابکی سازمانی بر دلبستگی شغلی 
 است.

 برازش درونی مدل

(، 𝟐𝑸بینی  )(، قدرت پیشCR(، پایایی مرکب )AVEشده  )متوسط واریانس استخراج .3جدول 
 (2Rضریب تعیین )

 عنوان
 

 ضرایب پایایی
  CRترکیبی

میانگین واریانس 
  AVEراجیاستخ

-قدرت پیش
 𝟐𝑸بینی

 ضریب تعیین
2R 

 اندازه اثر
𝟐𝒇 

 - 260/9 - 99/5 99/5 دلبستگی شغلی
 912/9 - 50/9 220/9 021/9 سایش اجتماعی

 990/9 - 25/9 212/9 011/9 جو اخلاقی
 922/9 992/9 22/9 200/9 022/9 چابکی سازمانی
 969/9 991/9 50/9 012/9 016/9 معنویت در کار

اخص ش
 GOFبرازش

  15/9   

برای بررسی برازش مدل در حداقل مربعات جزئی، از معیار کیفیت جهانی که توسط 
مطرح ( 2990، 2اوپناسچرودرو ون؛ نقل ازوتزلس، اودکرکن2991)و همکاران 5آماتو

 .شده است، استفاده هشد
2Rycommunalit ∂GOF =  

ycommunalit میانگین اشتراک هر متغیر است و کیفیت مدل بیرونی را

باشد و کیفیت زا میمیانگین ضرایب تعیین مربوط به هر متغیر پنهان درون 2Rجد.سنمی
را توضیح زا بر طبق متغیرهای پنهانی که آنسنجد و برای هر متغیر درونمدل درونی را می

عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و  26/9و  21/9، 95/9شود. سه مقدار دهند، محاسبه میمی
 ه است.معرفی شد 2GoFقوی برای 

                                                           

1. Amato 

2. Wetzels, Odekerken-Schroder & VanOppen 

3  . Goodness of Fit 
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شود، مقدار شاخص نیکویی برازش معادل مشاهده می 2طور که در جدولهمان
( است که نشان از برازش کلی بالای متوسط برای مدل ساختاری است. یعنی مدل 15/9)

توان به لحاظ ها را دارد و نتایج آزمون را میدرونی قدرت کافی برای آزمون فرضیه
یا ضریب تعیین نشان از تاثیری دارد  2Rچنین معیارهم آماری صد در صد قابل اتکا دانست.

زا دارند. هرچه مقدار ضریب تعیین یک مدل بیشتر زا بر یک متغیر درونکه متغیرهای برون
به عنوان ملاک برای  62/9و  22/9، 50/9باشد، نشان از برازش بهتر مدل دارد. سه مقدار 

 (. 5000، 5مقادیر ضعیف، متوسط و قوی معرفی شده است )چن
𝟐𝑸 هایی که دارای برازش بخش سازد. مدلبینی مدل را مشخص میقدرت پیش

زای های درونهای مربوط به سازهبینی شاخصساختاری قابلقبول هستند، باید قابلیت پیش
را برای نشان  21/9و  51/9، 92/9سه مقدار  (.5202داوری و رضازاده،) مدل را داشته باشند
زای مربوط به آن های برونبینیضعیف، متوسط و قوی سازه یا سازهدادن قدرت پیش

 𝟐𝑸مقدار  2با توجه به جدول(. 2990، 2)هنسلر، رینگل و سینکوویسز اندتعریف کرده

در  متوسطبینی پیش شده است که نشان از قدرتهای وابسته در حد متوسط گزارش ازهس
اختاری پژوهش را بار دیگر تأیید دارد و برازش مناسب مدل سها خصوص این سازه

 سازد.می
 

استفاده  𝟐𝒇تأثیرتوان از معیار اندازۀ ها میگیری شدت رابطهبرای اندازه: 𝟐𝒇اندازه اثر
یک از متغیرهای مستقل،  توان تعیین کرد که کدامکرد. با استفاده از معیار اندازۀ تأثیر، می

به ترتیب  21/9و  51/9، 92/9مقادیر 2کوهنطبق نظر  .اندبیشتری برمتغیر وابسته داشته تأثیر
داوری و ) تأثیرکوچک، متوسط و بزرگ یک سازه بر سازه دیگردارد نشان از اندازه

شود که اندازه اثر این نتیجه حاصل می 𝟐𝒇(. با توجه به میزان اعداد 5202رضازاده ،
 باشد.متغیرهای تحقیق متوسط می

 

گردد، میزان مهم دیگری که با روایی واگرا مشخص میمعیار  :روش فورنل و لارکر
ای گونه ها است؛ بههایش در مقایسه  رابطه آن سازه با سایر سازهشاخصبا ها  رابطه سازه

دل تعامل مکه روایی واگرای قابل قبول یک مدل حاکی از آن است که یک  سازه در 

                                                           

1. Chin 

2. Henseler, Ringle & Sinkovics 

3. Cohen 



 66   ...یو دلبستگ یاجتماع یشرابطه سا 

 

روایی  (.5202اوری و رضازاده، د) های دیگرهای خود دارد تا با سازهبیشتری با شاخص
برای هر سازه بیشتر از واریانس   AVE واگرا  وقتی در سطح قابل قبول است که میزان

در مدل  (هامربع مقدار ضرایب همبستگی بین سازه) های  دیگراشتراکی  آن سازه  و سازه
پذیرد که بررسی این امر به وسیله یک ماتریس صورت می(. 5005، 5)فورنل و لارکر باشد
 AVE ها و جذر  مقادیرهای این ماتریس حاوی مقادیر ضرایب همبستگی بین سازهخانه

مربوط به هر سازه است. این مدل در صورتی روایی واگرای قابل قبولی دارد که  اعداد  
 (.5202داوری و رضازاده، ) مندرج  در قطر اصلی از مقادیر زیرین خود بیشتر باشند

رواسان، زاده و زارعحنفی) ماتریس آن است که قطر اصلی یک استمشخصه اصلی این 
مقادیر موجود  روی قطر اصلی ماتریس را با ریشه دوم مقادیر واریانس شرح داده  (.5205

 :شودمی ارائه 1جایگزین و در نهایت  جدول  AVE شده در

 ماتریس همبستگی و جذر متوسط واریانس استخراج شده .4جدول 

 واخلاقیج هامتغیر
دلبستگی 

 شغلی
 سایش اجتماعی

معنویت در 
 کار

چابکی 
 سازمانی

     062/9 جو اخلاقی

    999/5 222/9 دلبستگی شغلی

   002/9 -225/9 959/9 سایش اجتماعی

  021/9 -969/9 110/9 022/9 معنویت در کار
چابکی 
 سازمانی

612/9 155/9 912/9- 600/9 000/9 

باشد، مشخص می (5005) برگرفته از روش فورنل و لارکر 1گونه که از جدولهمان
نون در پژوهش حاضر که در قطر اصلی ماتریس قرار کمتغیرهای م AVE مقدار جذر

رو های زیرین بیشتر است. از اینها که درخانهاند، از مقدار همبستگی میان آنگرفته
های خود ری با شاخصنون در مدل، تعامل بیشتکم توان اظهار داشت که متغیرهایمی

بر اساس آنچه بیان مناسبی است.  های دیگر و روایی واگرای مدل در حددارند تا با سازه
های تحقیق در گردید در ادامه نتایج تجزیه و تحلیل حداقل مربعات جزئی برای فرضیه

 ارایه شده است: 1جدول
 

                                                           

1. Fornell & Larcker 
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 های تحقیقنتایج تجزیه و تحلیل حداقل مربعات جزئی برای فرضیه .5جدول 

 ضریب مسیر فرضیه
 مقدار

 معنی داری
 وضعیت
 ارتباط

 تایید 250/2 -506/9 سایش اجتماعی بر دلبستگی شغلی

 رد 555/9 959/99 سایش اجتماعی بر جو اخلاقی

 رد 120/9 -912/9 سایش اجتماعی بر چابکی سازمانی

 رد 655/9 -969/9 سایش اجتماعی بر معنویت در کار
 تایید 929/2 191/9 بر دلبستگی شغلیمعنویت در کار 

 تایید 511/2 251/9 چابکی سازمانی بر دلبستگی شغلی
 رد 299/5 -520/9 جو اخلاقی بر دلبستگی شغلی

های تحقیق بررسی وضعیت تأیید یا رد هر یک از فرضیه 1با توجه به جدول 
داری معنیاند. با توجه به جدول مشخص است که در روابطی که دارای میزان شده

هستند، فرضیه تأیید شده است. بر اساس آنچه مطرح گردید و با توجه  06/5بیشتر از 
ها حاصل گردید: سایش اجتماعی بر به تجزیه و تحلیل نتایج مدل تحقیق، این یافته

( دارد. به عبارتی 06/5دار بیشتر از معنی tداری )مقدار تی دلبستگی شغلی تأثیرمعنی
یابد. میسایش اجتماعی، میزان دلبستگی شغلی کارکنان کاهش با افزایش میزان

( 06/5دار کمتر از معنی tداری )مقدار تی سایش اجتماعی بر جو اخلاقی تأثیرمعنی
دار معنی tداری )مقدار تی چنین جو اخلاقی بر دلبستگی شغلی تأثیرمعنیندارد. هم
که متغیر جو اخلاقی به عنوان شود ( ندارد. لذا این نتیجه حاصل می06/5کمتر از 

میانجی دو متغیر سایش اجتماعی و دلبستگی شغلی، تأثیرگذار نیست. سایش 
( 06/5دار کمتر از معنی tداری )مقدار تی اجتماعی بر چابکی سازمانی تأثیرمعنی

 tدار )مقدار تی ندارد. ولی میزان تأثیرمتغیر چابکی سازمانی بر دلبستگی شغلی معنی
شود که چابکی سازمانی به ( است. لذا این نتیجه حاصل می06/5بیشتر از  دارمعنی

تواند عنوان میانجی دو متغیر سایش اجتماعی و دلبستگی شغلی، تأثیرگذار بوده و می
داری )مقدار تی تأثیرمثبت داشته باشد. سایش اجتماعی بر معنویت در کار تأثیر معنی

t ی میزان تأثیر معنویت در کار بر دلبستگی شغلی ( ندارد. ول06/5دار کمتر از معنی
شود باشد. لذا این نتیجه حاصل می( می06/5دار بیشتر از معنی tدار )مقدار تی معنی
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که معنویت در کار به عنوان میانجی دو متغیر سایش اجتماعی و دلبستگی شغلی، 
 تواند تأثیرمثبت داشته باشد.تأثیرگذار بوده و می

 یریگبحث و نتیجه
تحقیق با هدف بررسی نقش معنویت در کار، چابکی سازمانی و جو اخلاقی در رابطه بین 
سایش اجتماعی و دلبستگی شغلی کارکنان انجام گرفت. نتایج تحقیق نشان داد که سایش 

داری دارد. به عبارتی با افزایش میزان سایش اجتماعی بر دلبستگی شغلی تأثیرمعنی
های فیاضی و یابد. این نتیجه با یافتهشغلی کارکنان کاهش می اجتماعی، میزان دلبستگی

( همخوانی دارد. نیز سایش اجتماعی بر جو 5202) آرانییوسفیان( و 5201) آرانییوسفیان
( در 5206)سیفی و امیری، فرخی صراصفهانی،نداری ندارد. در این رابطه اخلاقی تأثیرمعنی

منفی سازمانی بر سایش اجتماعی با ضریب مسیر  اخلاقی ومعکوس جتحقیق خود به تأثیر 
داری اند. از نتایج دیگر اینکه سایش اجتماعی بر چابکی سازمانی تأثیرمعنیاشاره نموده

رابطه مثبت و ( که به 5201)تیموری و  ، شائمیهنصراصفهانی، علامندارد. این نتیجه با یافته 
اند همخوانی ندارد. نتیجه اشاره داشته یمستقیم بین ابعاد سایش اجتماعی با چابکی سازمان

داری ندارد. در دیگر تحقیق حاکی است که سایش اجتماعی بر معنویت در کارتأثیرمعنی
معنویت در محیط  ( در تحقیق خود به اثرمنفی5206و همکاران ) نصراصفهانیاین زمینه 
مدت ههر چند سایش اجتماعی درکوتااند. اشاره کردهاجتماعی  تضعیفکار بر 

اثرمحسوسی برسازمان وکارکنان آن ندارد، لزوم توجه به آن هم از نظر محققان علوم 
شود؛ به هر ترتیب سایش اجتماعی در ها احساس میرفتاری و هم از نظرمدیران سازمان

تواند منجر به تاثیرات پایدار و صورت تداوم و تکرار در یک بازه زمانی نسبتا طولانی می
ها، رفتارها و سطح سلامت و بهزیستی روحی و جسمی کارکنان گرشقابل توجه بر ن

؛ نقل از نصراصفهانی، علامه، شائمی و تیموری، 2951) 5نتایج مطالعات درانگ گردد.
(، دافی، دانیل، 2990)2(، کروسلی2952) 2(، دافی، اسکات، شاو، تپر و اکوینو5201

(، 2955، 2؛ نقل از هرسکوویس6299)5(، بولینگ و بیهر2996) 1، شاو و میلنپ1جیسون
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؛ 5000)1(،  اندرسون و پیرسون2990؛ نقل از کروسلی، 2995)1(، میلر2996)2هوبرو براس
؛ نقل از دافی و همکاران، 5000(،  فلوگر وکروپانزانو)2955نقل از هرسکوویس، 

(، 5200الهی و علیپوردرویشی، ؛ نقل از خائف5002(،کروسلی و فلوگر )2992
الهی و ؛ نقل از خائف5001و همکاران )2(، لینمن5002و فلوگر )6اسکارلیسکی

دهد که سایش ( نشان می5001)0کرو( و 5002)0رینونوینکورو(، 5200علیپوردرویشی، 
 هایی از رفتار کارکنان و به تبع آن سازمان اثرگذار است.اجتماعی بر جنبه

داری ندارد. از دیگر نتایج تحقیق این بود که جو اخلاقی بر دلبستگی شغلی تأثیرمعنی
لذا این نتیجه حاصل شد که جو اخلاقی به عنوان متغیر میانجی دو متغیر سایش اجتماعی و 

پاجی منش و قربانیدلبستگی شغلی، تأثیرگذار نیست. یافته مذکور با نتایج مطالعات رضایی
( همخوانی ندارد. 5209فرخانی )نیا و نیکخواه( و رحیم5201و بشیری )(، حسنی 5200)

( نشان داد اخلاق کاری اسلامی بر 5200پاجی )منش و قربانیهای تحقیق رضایییافته
طور گذارد. بهمثبت میتأثیرمنفی و بر دلبستگی شغلی  تأثیرتمایل به ترک خدمت اساتید 

( حاکی ازآن است که جو اخلاقی کاهش 1520کلی نتایج پژوهش حسنی و بشیری )

های پژوهش یافته .کندتمایل به ترک شغلی کارمندان را در محیط اداری فراهم می
( گویای آن است که جو اخلاقی سازمان و ابعاد آن به 5209فرخانی )نیا و نیکخواهرحیم

ه صورت داری بر هویت سازمانی تأثیرگذار بوده و از آن طریق بصورت مثبت و معنی
و  نصراصفهانینتایج تحقیق از طرفی منفی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان مؤثر هستند. 

اخلاقی سازمانی بر سایش اجتماعی با و معکوس ج تأثیر نشان دهنده( 5206همکاران )
 .بود منفیضریب مسیر 

داری چنین بر اساس نتایج تحقیق چابکی سازمانی بر دلبستگی شغلی تأثیر معنیهم
ارد. لذا این نتیجه حاصل شد که چابکی سازمانی به عنوان متغیر میانجی دو متغیر سایش د
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اجتماعی و دلبستگی شغلی، تأثیرمثبت داشته دارد. این یافته با نتایج مطالعات الحدید 
( همخوانی دارد. 2956)2ناوارو، سوتواکوستا و ونزلیسگارا(، 2956) 5(، وجیه2956)

ها و چابکی سازمانی در مدیران سطوح اد که بین عملکرد سازمان( نشان د2956الحدید )
( در پژوهش خود نشان داد 2956ی مثبت و معناداری وجود دارد. وجیه )میانی و بالا رابطه

طور مستقیم بر تمامی ابعاد موفقیت سازمانی درکارمندان بیمارستان که چابکی سازمانی به
( در پژوهش خود نشان 2956ناوارو و همکاران )گارادانشگاه مینوفیه مصر اثرگذار است. س

ها ی بین مدیریت ساختاری اطلاعات و عملکرد شرکتدادند که چابکی سازمانی در رابطه
نظران اذعان وجود دو نوع در رابطه با چابکی برخی صاحبکند. نقش میانجی ایفاء می

نیکلاس و اند. را لازم دانستهچابکی سازمانی کارآفرینانه و انطباقی برای نیل به چابکی 
های متغیرامروزی، سازمانی که تمایل در پژوهشی دریافتند که در محیط( 2952) 2وارون

( در پژوهشی 2952) 1هوآ و پنستر خواهد بود. پی، تائوبیشتری به چابکی دارد موفق
حیط کسب ای با توجه به نقش مهم آن در مطور فزایندهدرچین نتیجه گرفتند که چابکی به

های معاصرتبدیل شده عنوان یک ضرورت برای بقا و رفاه سازمانوکارآشفته امروزی به
 است. 

باشد. دار معنویت در کار بر دلبستگی شغلی میاز نتایج مطالعه حاضرتأثیرمثبت و معنی
لذا این نتیجه حاصل شد که معنویت در کار به عنوان متغیر میانجی دو متغیر سایش 

دلبستگی شغلی،تأثیرمثبت داشته دارد. این نتیجه با نتایج تحقیقی غمشادزهی و اجتماعی و 
(، عبداللهی و 5202(، ناعمی )5200پاجی )منش و قربانی(، رضایی5200زایی )ناستی
بر ( همخوانی دارد.5201لاله )آقبلاغی، سلیمی و گل( و طهماسبی5201شیرسوار )رزقی

( اثر مستقیم معنویت در کار بر دلبستگی 5200زایی )یهای غمشادزهی و ناستاساس یافته
چنین؛ بین معنویت در کار و دلبستگی شغلی رابطه مثبت و دار بود. همشغلی معنی

( نشان داد 5200پاجی )منش و قربانیهای تحقیق رضایییافتهداری وجود دارد. معنی
مثبت تأثیردلبستگی شغلی  منفی و بر تأثیررهبری معنوی بر تمایل به ترک خدمت اساتید 

( حاکی است که آموزش معنویت بر نگهداشت 5202های پژوهشناعمی )یافتهگذارد. می
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شیرسوار های تحقیق عبداللهی و رزقییافته .نیروی انسانی و اشتیاق شغلی مؤثر است
( نشانداد وضعیت معنویت و دلبستگی شغلی در میان جامعه مورد پژوهش در حد 5201)

وده است. در ضمن بین معنویت و دلبستگی شغلی رابطه مثبت معناداری وجود متوسط ب
های معنویت های ارتقای دلبستگی شغلی کارکنان، بهبود شاخصدارد. بنابراین یکی از راه

 در محیط کار است. 
به هر ترتیب از دیدگاه بسیاری، دلبستگی کارکنان اقدامی نوین در حوزه منابع انسانی 

واند برای رویارویی با شرایط نامطمئن و متلاطم راهگشا باشد، با وجود این تاست که می
بینی شواهد حاکی است که پژوهشگران دانشگاهی هنوز در صدد شناخت عوامل پیش

های تحقیقی باشند. این در حالی است که بر اساس یافتهکننده دلبستگی کارکنان می
هایی که کارکنان دلبسته دارند و سازمانتفاوت معناداری بین سطح عملکرد و سودآوری 

؛ نقل از اعلامی و 2952، 5هایی که کارکنان دلبسته ندارند مشاهده شده است )آربنسازمان
( نشان دادند که 5200؛ نقل از زارعی، 2951)2تیواریو سینگ(.5200ضرابی، حسینی

نتایج چنین هم.دارند کارکنان با دلبستگی شغلی بالاتر نسبت به سازمان خود تعهد بالاتری 
دهدکارمندانی که دلبستگی بیشتری ( نشان می2952) 2مطالعات یه، اینسون، بنکهو لاسزلو

به شغلشان دارند از رضایت شغلی بالاتریبرخوردار هستند و تلاش بیشتری برای رسیدن به 
رند دهند و در نتیجه تمایلی برای ترک سازمان خود ندااهداف سازمانی از خود نشان می

(. نیز بنا به نتایج تحقیقی دلبستگی شغلی بر ترک خدمت کارکنان تأثیر 5200)زارعی، 
یابد )البسیر، مادهاکومالا و منفی دارد. به عبارتی میزان ترک خدمت کارکنان کاهش می

سایش اجتماعی نیز موضوع رفتارهای انحرافی و مخرب سازمانی از جمله (. 2929، 1هندورا
ای طولانی ندارد طیف وسیعی از مواردی چون پرخاشگری، ها سابقهون آنکه مطالعه پیرام

غیبت غیرموجه، سرقت، پذیرش رشوه و... را در برگرفته و هر سال مبالغ قابل توجهی هزینه 
 کند.ها تحمیل میمستقیم برسازمان

 های بهشدت متغیری مواجه هستند که باید برایهای امروزی با محیطاز طرفی، سازمان
ها های جدید و دستیابی به مزایای آنهای درستبه تغییرات، پیداکردن فرصتدادن پاسخ
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وجود آورند. در این شرایط، مفهوم چابکی سازمانی موضوعی هایی را در خود به توانایی
معنویت در مهم است که توجه متخصصین و محققین را به خود معطوف کرده است. 

را برای زندگی افراد به  عمیقتواند نیرویی قدرتمند و است که می نیز موضوعی سازمان
نظران، حس تجربه قلبی تولید شده معنویت محیط کار به زعم برخی صاحب ارمغان آورد.

ها بتوانند ارزش کار،گروه، سازمان و برتری یافتن در کارکنان است بعد از اینکه آن
های مختلف، جو اخلاقی یچنین بر اساس بررسخودشان را تشخیص و تکمیل کنند.هم

ها، مشیهای اخلاقی است که انعکاس دهنده خطها و محدودیتها، مجازاتممنوعیت
های سازمانی و نتایج مرتبطاست. نتایج این تحقیق نشان داد که برخی ها، سیاستشیوه

ها و از باشند.بدون تردید سازمانمتغیرهای مورد بررسی بر دلبستگی شغلی تاثیرگذار می
چنین شان باید درباره وضعیت دلبستگی شغلی و همهای آموزشی و مدیرانجمله سازمان

متغیرهای مرتبط با آن حساسیت داشته، به آن توجه نمایند. در راستای موارد مطرح شده 
 پیشنهادات ذیل قابل تامل است:

یکی  های مختلفی دارند؛حلمدیران برای رویارویی با موضوع سایش اجتماعی، راه  -
انجامد، شناخت بافت اجتماعی و تغییر عادات افراد از از موارد که به تغییرات اصولی می

 ها است. ها و تغییر نگرشطریق تمرکز بر رعایت ارزش
توانند از ها به منظور ایجاد تعهد و وفاداری و کاهش رفتارهای انتقامی، میسازمان -

های جبران خدمات و اصلاح سیستم طریق رعایت عدالت در وضع و اجرای قوانین،
ای های مشاورهها، استفاده از برنامهها و تنبیهات، رعایت اصول اخلاقی در پرداختپاداش

های آموزشی و اخلاقی در مورد سایش در صورت بروز مشکل و استفاده از برنامه
ر جهت اجتماعی،آثار و پیامدهای آن و هدایت کارکنان در رابطه با بروز احساسات، د

 کاهش سایش اجتماعی و اثرات آن اقدام نمایند.
توان به ویژگی افراد توجه نمود. توجه برای کاهش سایش اجتماعی و اثرات آن، می -

تواند درکاهش اثرات سایش اجتماعی بر های شخصیتی در  گزینش کارکنان میبه ویژگی
 ها و در نتیجه برسازمان موثر باشد. آن

، تبدیل کردن مقوله تضعیف اجتماعی به گفتمان کلان، تدوین هاافزون بر این -
طور کلی در پیش گرفتن رویکردی گیرندگان و بههایی علیه آن توسط تصمیمسیاست
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تواند در زمره اقدامات عملی مد نظر قرار بلندمدت برای رهایی ادارات آموزشی از آن می
 گیرد.
چنین های کارکنان و همو خواسته شناسایی و تشخیص تغییرات موجود در نیازها -

های آموزش مستمر در جهت ارتقاء سطح پاسخگویی به نیازهای جدید، فراهم نمودن زمینه
های ها و تدوین و اجرای برنامهدانش کارکنان مطابق با نیاز و تخصص درکلیه زمینه

ت چابکی آموزشی در راستای انتقال دانش جهت توانمندسازی کارکنان برای بهبود قابلی
 ضرورت دارد.

جهت ارتقاء چابکی سازمانی از طریق کارکردهای مدیریت منابع انسانی، بایستی  -
ها، های کارمندیابی برای جذب کارکنان مناسب،که از شایستگیطراحی و اجرای راهبرد

های آینده برخوردار باشند در اولویت ها، دانش و ظرفیت لازم برای دیدن آموزشمهارت
 اندرکاران قرارگیرد.  اول دست

ترین زمان منظوربهبود هرچه بیشتر قابلیت چابکی، به انجام امور مراجعان درکوتاه -
ممکن و جلوگیری از اتلاف وقت آنان در واحدهای مختلف سازمان همت مضاعف 

 .نمایند
های مناسب مادی و معنوی در راستای ارتقای لازم است استفاده از انگیزاننده -

طور منصفانه، توجه چنین ارزیابی عملکرد شغلی کارکنان بهر بین کارکنان و هممعنویت د
 جدی به مساوات و برابری بین کارکنان با توجه به معیارهای معنوی صورت گیرد. 

گرایی و به طور کلی لازم است مدیریت آموزش و پرورش به سمت معنویت -
گسترش آن در بین همه کارکنان  ها، درهمه سطوح وریزیپررنگ کردن آن در برنامه

پیش رود. برای این منظور، در سطح فردی،کار معنادار و دارای قدرت و اختیارات مرتبط، 
چنین جو د رسطح گروهی، ایجاد فضای دوستانه و همدلی بین کارکنان سازمان و هم

 پذیرای انتقادات و انتظارات بین کارکنان و مدیران و در سطح سازمانی، همسوسازی
 های سازمانی فراهم شود.های فردی در جهت ارزشارزش
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