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Introduction 
Many people, despite having enough income, lose their existential meaning 

when they have nothing to do; therefore, work can be considered as the 

foundation of human life. But, the important question is which factors affect 

the meaning of employees' work? The meaning of work (MOW) has been 

conceptualized from different angles such as organizational characteristics 

such as culture that reflects the spiritual values of the organization or as an 

expression of personal spirituality in the workplace. Therefore, to understand 

the MOW, it is necessary to research the integration of personal spiritual 

values with the cultural values of the organization. 

However, the important point in this regard is that employees can also 

develop the meaning of work based on their other experiences and personality 

traits. Proactive personalities influence their surroundings and often choose 

environments that are compatible with their values and interests. Because such 

individuals are receptive to new work experiences, they tend to focus on 

organizations and occupations that provide high levels of meaningful work. 

Therefore, it is expected that employees with proactive personalities attach 

great value to the meaning of their work. 

On the other hand, given the support of most previous studies that there is a 

strong link between MOW and employee job engagement, it can be argued 

that employees improve their job engagement in proportion to the experience 

of meaning in their work and meaningful work can be a way to improve 

employee’s job engagement. 
Evidence also suggests that employees with very high job engagement need 

job characteristics that benefit from all aspects of a personal personality; and 
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organizational spirituality induces full-fledged job engagement of employees 

in the workplace. According to the above topics, this study sought to 

investigate the role of proactive personality and personal and organizational 

spirituality of nurses at Rafsanjan University of medical sciences in expanding 

the meaning and work engagement derived from it. 

 

Method 
The present study is applied in terms of purpose and is descriptive-survey 

using path analysis method. The sample size based on Krejcie and Morgan 

table was estimated at 225 persons. The main tool of this research is 

questionnaire with a 5-point likert scale.  

 

Results 
After ensuring the validity and reliability of measures and good fit of the 

research model, the research hypotheses were tested. The findings indicated 

that the relationship between all research variables, except the relationship 

between personal spirituality and MOW, at the 99% level is significant.  
 

Conclusion 
The results showed that unlike personal spirituality, organizational 

spirituality has a significant effect on nurses' perception of the meaning of 

their work. The results also showed that proactive personality makes 

employees consider their work more meaningful. Although there is evidence 

that nurses' personal spirituality does not increase their perception of the 

meaning of their work, it can be argued that human resource management 

programs to develop personal spirituality will increase nurses' sense of 

engagement to their work. It can also be reported that organizational 

spirituality promotes not only meaningful work perception, but also the job 

engagement of target nurses. Furthermore, the present study found that the 

proactive personality of nurses strengthens their job engagement. Finally, 

this study showed that nurses' job engagement varies based on their 

understanding of the meaning of their work.  
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با تعلق شغلی:  بررسی ارتباط شخصیت پویا و معنویت فردی و سازمانی

 نقش میانجی معنای کار

 

 ∗ایمان حکیمی

 

 چکیده
 و بنيان تواند می کار جهت اين از و يابند می را خويش وجودی معنای کار به واسطه ها انسان

که چگونه  بودحاضر بررسی اين موضوع  پژوهششود. از اين رو، هدف  قلمداد بشر زندگی کانون
کار و  داری معنیتواند سبب بهبود ادراک  نی پرستاران میشخصيت پويا و معنويت فردی و سازما

جامعه آماری . باشد می از نوع همبستگی توصيفی طرح اين پژوهشتعلق شغلی حاصل از آن شود. 
باشد  می 1931پژوهش مشتمل بر کليه پرستاران شاغل در دانشگاه علوم پزشکی رفسنجان در سال 

 های هاز پرسشنام ای انتخاب گرديد. خوشه گيری تصادفی نفر به روش نمونه 175ها که از بين آن

ها کار و تعلق شغلی برای گردآوردی داده داری معنیمعنويت فردی و سازمانی، شخصيت پويا، 
و  Lisrel 8.8افزار  ها با نرم ابزار پژوهش، تحليل داده روايی و از پايايی اطمينان از پساستفاده شد. 

که هر چند معنويت  بودها حاکی از آن  ت ساختاری انجام گرفت. يافتهسازی معادلا با رويکرد مدل
دهد؛ اما اين سازه همراه با متغيرهای  کارشان افزايش نمی داری معنیفردی، تجارب پرستاران را از 
توانند به عنوان پيشايندهای تعلق شغلی مد نظر قرار گيرند. در  می پويامعنويت سازمانی و شخصيت 

های سه  کار در ارتباط بين اين سازه داری معنیگری نسبی  حاکی از تأييد نقش ميانجی نهايت، شواهد
  .بودمطالعه  مورد جامعه در گانه با تعلق شغلی

 

 تعلق شغلی فردی، معنويت سازمانی، معنای کار، معنويت ،پويا شخصيت کلید واژگان:
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 مقدمه
ری برای انجام دادن ندارند، معنای که کارغم درآمد کافی، هنگامی بسياری از افراد علی

 Jungتواند بنيان و کانون زندگی بشر قلمداد شود ) کنند؛ لذا کار می وجودی خويش را گم می

& Yoon, 2016در ادبيات نظری ارائه شده 1(. تعاريف متعددی برای معنای کار ،

کار مد نظر قرار مؤلفه را در تعريف خود از معنای  سه  Arnoux-Nicolas et al. (2016)است.

 و ادراک کارکنان، آتی های برنامه و زندگی گيری جهت کاری، تجربه و زندگی معنای: دادند

 تنوع شامل( حداقل) معنادار توان دريافت که کار با بررسی ادبيات می .محيط و خود از کارکنان

 و وبخ حقوق معنويت، چالش، تعهد، استقلال، ديگر، افراد برای وظيفه اهميت مهارت،

 ، مفهومیSteger et al. (2015)باشد. در اين پژوهش، معنای کار مطابق با ديدگاه  می شهرت

 معمولاً کار داری معنی: 1کار در مثبت گيرد: معنای ذيل را در بر می اصلی مؤلفه سه که است

 .دارد شخصی اهميت دهد می انجام آنچه را که يک فرد مبنی بر اينکه است ذهنی ای تجربه

محسوب  برای ادراک معنای زندگی مهم منبعی اغلب بطور کلی، کار :9کار طريق معنا از خلق

 زندگی در به ساخت معنا که منجر باشد تواند منطقی کار زمانی می اين ايده، طبق .گردد می

 کار کند بيان می که است رايجی اعتقاد نشانگر عدبُ اين :0تر بزرگ متعالی های انگيزه .افراد شود

  .داشته باشد ديگران بر بيشتری تأثير که دارد معنا را بيشترين یزمان

 اما توجه(، Geh, 2014) است یدينسبتاً جدی حوزه پژوهشهر چند کار،  معنای

اهل  یبرا کار داری معنی (.Shinde & Fleck, 2015را به خود جلب کرده است ) یروزافزون

 ,Sunمدهای متعددی از جمله قصد ترک کار )پيابا  راي، زمنافع بسياری داردفن و کارشناسان 

Lee & Sohn, 2019ان نککار (، سلامت روان و رضايت شغلی(Allan, Dexter, Kinsey & 

Parker, 2018)  مشاغل  داری معنی شيمند به افزا ها علاقه رو، سازمان نياست و از ادر ارتباط

دهد  به کارکنان اين امکان را میسطوح بالای معنای شغلی  (.Saks, 2011) کارکنان خود هستند

را بهبود بخشند خود که تجارب مثبتی از کار دريافت نموده، عملکرد شغلی و دلبستگی کاری 

(Wingerden & Stoep, 2018).  کار  داری معنیاما، مسأله مهم آن است که کدام عوامل بر

                                                           
1-  meaning of work  
2-  positive meaning  in work  
3-  meaning making through work 

4-  greater good motivations 
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 همچون سازمان های ويژگی جمله از مختلف زوايای به کارکنان تأثيرگذار است؟ معنای کار،

 در فردی معنويت از بيانی عنوان به يا است سازمانی معنوی های ارزش بازتاب که فرهنگی

 است، شده سازی مفهوم و تصوير( Kolodinsky, Giacalone & Jurkiewicz, 2008) کار محل

 عنويتم افزايش يا سازمانی معنوی های ارزش افزايش با کار ارتقاء معنای رسد می نظر لذا به

 تأثير معنويت مورد شماری در انگشت های يافته وجود، اين با. باشد پذير امکان کارکنان فردی

  .(Pawar, 2017شده است ) ارائه کار داری معنی از هاآن تجارب بر کارکنان فردی و سازمانی

 یفرد با جهان و تماممتقابل  یفرد به خدا، احساس همبستگ یکيتوسط نزد یفرد تيمعنو

مقدسات در  آويز قرار دادن دست یافراد برا یها به تلاشو  شود یجودات زنده مشخص ممو

از اين رو، معنويت جستجوی شخصی برای فهم (. Karakas, 2010) اشاره دارد شان یزندگ

 پاسخ به سؤالات نهايی در مورد زندگی، معنا و در رابطه با مقدسات يا قدرتی متعالی است

(de Campos et al., 2019). برای نمونه، پژوهشگران )برخی ، در اين راستاYoon et al., 

 گذارد. یتأثير م گرانيارتباط با د ايو  یزندگ ایبر معن یفرد تياند که معنو ( اشاره کرده2015

 و برخوردار از به دنبال ،یفرد تيمعنو یمحتمل هست که کارکنان با سطح بالا ن،يبنابرا

 ,Kolodinsky. (Pawar, 2017) خواهند بودخود کار در  داری معنیاز تجارب  يیح بالاوسط

Giacalone and Jurkiewicz (2008)  بر رفتار  یفرد یمعنو یها ارزشنيز استدلال کردند که

نشان  دگاهيد نيا مرتبط با کار تأثير دارد. یدادهايبه روها آنو پاسخ  ريتفس نيو همچن کنانکار

  کار تأثير بگذارد. داری معنی تجاربتواند بر  یکارمند م یفرد تيدهد که معنو می

 يیدارا يک یسازمان تيمعنو ،یخصلت فرد کيبه عنوان  یفرد تيدر تضاد با معنو

شود  در نظر گرفته می یمعنو یها وهيها و ش ارزش همچون یخاص یها ويژگی با یسازمان

(Weitz, Vardi & Setter, 2012.) يیها نقش با تبيينتواند  میمعنويت سازمانی  گر،يد یاز سو 

به عنوان  ها؛بهزيستی آنو  یتوسعه معنو همچنين ارتقاء وند نک یمايفا سازمان در  کارکنانکه 

که به  یوکار کسب یها وهيو ش یرهبر ت،يمورأم هيانيشده توسط بهدايت یفرهنگ سازمان

 سازمانی يتمعنو(. Pawar, 2017) دشو فيمحور هستند تعر ول و ارزشئمس یلحاظ اجتماع

 بامعنا، کارهای انجام واسطه که به کارکنان است باطنی و درونی زندگی عدبُ شناسايی و درک

از اين (. Abbaspour, Abbaspour & Shahbazi, 2017يابد ) می پرورش اجتماعی زندگی در

 یبه عنوان عاملتوان  میرا  دوستی ی همچون فرهنگ نوعسازمان یمعنو یها ارزشرو، 
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  .(Pawar, 2009خويش مد نظر قرار داد )کار  داری معنیکارکنان از  ادراکار بر تأثيرگذ
بايستی خود  کنانکار ايله که آأمس نيابا توجه به آخرين دانش محقق، ادبيات موجود هنوز 

اين امر بايستی  اينکه اي، متجلی کنندمحل کار برخوردار باشند و آن را در  یمعنو یها ارزشاز 

 ،معنای کاردرک  یبرا ن،ياربناب .داده استقرار ن یمورد بررسباشد را  یسازمان امجزئی از التز

است.  یسازمان ضرور یفرهنگ یها با ارزش یفرد یمعنو یها در مورد ادغام ارزش قيتحق

اما، نکته حائز اهميت در اين رابطه آن است که کارکنان بر اساس ساير تجارب و صفات 

(. Ingusci, Manuti & Callea, 2016معنای کار را توسعه دهند )توانند  شخصيتی خود نيز می

خصايص  زمينه ارتباط ميان در تجربی اندکی توان ادعا نمود که تحقيقات در اين راستا نيز می

(. Akgunduz et al., 2019ها انجام گرفته است )کار آن داری معنیشخصيتی کارکنان و 

هايی را انتخاب  گذارند و اغلب محيط أثير میپويا بر محيط اطراف خويش ت های شخصيت

افراد (. Horng, Tsai, Yang & Liu, 2016ها سازگاری دارد )کنند که با ارزش و علايق آن می

نسبت به ديگر کارکنان  و( Li & Mao, 2014تعلق شغلی بالاتری داشته ) ،با شخصيت پويا

که محدود به  است افرادی مشخصه اين نوع ويژگی،(. Sears et al., 2018تر هستند ) خلاق

گذارند  می به نمايش و ايجاد خود محيط در داری معنی تغييرات نيستند و موقعيتی نيروهای

(Akgunduz et al., 2019 .)Woo and Allen (2014) که افراد پويا برای جستجوی  ندنشان داد

های  شغلی و فعاليتمسير لازم را قبول کرده و بيشتر درگير مديريت  مسئوليتغل اشفعالانه م

 تجارب پذيرای افرادی چنين که آنجا از .های کاری خويش هستند در محيط خودشکوفايی

 کنند ارائه را کار داری معنی بالای سطوح که مشاغلی و ها سازمان به هستند، کاری جديد

 ويا،پ شخصيت کارکنان دارای رود می انتظار لذا(. Akgunduz et al., 2019) دارند گرايش

  باشند. قائل خويش کار داری معنی برای زيادی ارزش

از طرفی، با توجه به حمايت اکثر مطالعات قبلی مبنی بر وجود پيوند قوی ميان معنای کار 

(، Albrecht, 2013; Geldenhuys et al., 2014; Jung & Yoon, 2016و تعلق کاری کارکنان )

لی خود را متناسب با ميزان تجربه معنا در کار خود توان استدلال نمود که کارکنان تعلق شغ می

تواند راهی برای ارتقاء تعلق شغلی کارکنان محسوب گردد.  بخشند و کار معنادار می ارتقاء می

همچنين، شواهد حاکی از آن است که کارمندان با تعلق شغلی بسيار بالا، نياز به مشخصات 

شناختی( يک شخصيت فردی  عاطفی و روانکاری دارند که از همه جوانب )معنوی، جسمی، 
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(؛ و معنويت سازمانی، تعلق شغلی تمام عيار کارکنان در محل کار را Garg, 2014برد ) بهره می

(. با توجه به مباحث فوق، پژوهش حاضر در پی آن بود Van Der Walt, 2018نمايد ) القاء می

را  انشگاه علوم پزشکی رفسنجاند و سازمانی پرستارانتا نقش شخصيت پويا و معنويت فردی 

 از آن مورد واکاوی قرار دهد. در گسترش معنا و تعلق کاری حاصل

است  کار در شدن غرق و افتخار اشتياق، معناداری، تجربه احساس بيانگر تعلق شغلی

(Feizabadi & Mirhashimi, 2014.) وضعيت يک به عنوان عموماً تعلق شغلی کلی طور به 

 شود مشخص می 9شيفتگی و 1وقف ،1سرزندگی مؤلفه سه با ماندگار و عميق روانشناختی

(Ghadi, Fernando & Caputi, 2013 .)از بالايی سطح همچون هايی ويژگی مؤلفه سرزندگی با 

 کاری مشخص مشکلات رغم علی پشتکار داشتن و در کار ذهنی پذيری انعطاف و انرژی

 به اعتقاد با فرد که است بخش و غرورآفرينی الهام حالت بيانگر فداکاری وقف يا شود. می

 کاملاً فرد آن در که است پردازد. شيفتگی حالتی می فعاليت به پذيری شغلش چالش و اهميت

 به فقط زياد، هزينه وجود با افراد شود می باعث تجربه اين. شود می درگير فعاليت يک در

 (. Lu, Wang, Lu, Du & Bakker, 2014شوند ) درگير آن در فعاليت خود خاطر

(، و چنين وضعيتی به عنوان Garg, 2017سطح تعلق شغلی کارکنان رو به افول است )

(. در چنين شرايطی، متخصصان منابع انسانی Johnson, 2004شود ) ناميده می« 0شکاف تعلق»

تعلق  (.Pfeffer, 2010برای حل مشکل جدی شکاف تعلق بر معنويت سازمانی اصرار دارند )

( و معنويت May, Gilson & Harter, 2004با معنويت فردی در کار مرتبط است ) شغلی

(. Krishnakumar & Neck, 2002کند ) سازمانی به تجربه تکامل فرد در محيط کار کمک می

اين امر بيانگر آن است که ميزان تجربه درگيری در کار، تا حدودی وابسته به ميزان حضور 

(. معنويت، ايمان و اعتماد Singh & Chopra, 2018کنان است )کار  معنويت در محيط کاری

کند که آمادگی  متقابل را بين کارمندان و کارفرمايان گسترش، و محيط مناسبی را ايجاد می

پوشی از اختلافات فرهنگی و  دهد. چشم کارمندان برای پذيرش مسئوليت بيشتر را افزايش می

ای جمعی و فارغ از منافع فردی در راستای  به گونهشناختی و تلاش برای انجام کار  جمعيت

                                                           
1-  vigour  
2-  dedication  
3-  absorption  
4-  engagement gap  
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نيل به اهداف سازمانی، اشارات نظری هستند که پيوند ميان معنويت فردی و سازمانی با تعلق 

(. معنويت فردی، زمينه دستيابی کارکنان به نقاط Garg, 2017کند ) شغلی کارمندان را ايجاد می

ر به افزايش انگيزش درونی، خلاقيت و تعهد و در سازد، که منج بالقوه بالايی را فراهم می

   (.Osman-Gani et al., 2013شود ) نهايت تعلق شغلی بيشتر آنها در کار می

تقاضاهای -نظريه منابع در راستایاغلب شغلی تعلق مرتبط با  های از طرفی، پژوهش

برای منابع  نقش مهمی نظريه،. اين (Schaufeli & Bakker, 2004) است شکل گرفته 1شغلی

 یاانطباق با تقاضاه جهتهای خود  سازی قابليت توانند از آنها برای بهينه می کنانکه کار فردی

از جمله اين منابع،  (Xanthopoulou et al., 2009) استفاده نمايند، قائل است شغلی

و، (. از اين رVan den Heuvel et al., 2010پذيری و اميدواری است ) خودکارآمدی، انعطاف

 Xanthopoulou etشوند ) در نظر گرفته میمهم تعلق کاری  فردی نيز پيشايندهایمنابع اين 

al., 2009.)  پايدار است که اشاره به نسبتاً شخصيت پويا يک ويژگی شخصيتی از آنجا که

دارد ها و عملی شدن آنها  و شناسايی فرصتمعنادار  تغيير ايجاد ر عمل برایابتکا مايشن

(Bakker et al., 2012 ؛ از اين رو، همسو با ديدگاه)Haynie, Flynn & Mauldin (2017) 

های  ای بر عملکرد و نگرش ملاحظه توان استدلال نمود که شخصيت پويا نيز تأثير قابل  می

 تواند در قالب تعلق شغلی توضيح داده شود. شغلی دارد، که می
بهداشتی زندگی ديگران را به شدت های  در راستای مباحث فوق، از آنجا که بخش مراقبت

دهد، از نظر اجتماعی بسيار با ارزش است و باعث تحقق احساس عميق  تحت تأثير قرار می

 ,Khademi, Mohammadi & Vanakiشود ) شور و شعف و مفيد بودن در پرستاران می

ار داشت که توان انتظ کار نقشی اساسی دارد و می داری معنیدر اين حرفه،  ،(؛ از اين رو2013

اين امر به شدت بر پيامدهای متعددی از جمله انگيزه، تعلق و البته رضايت شغلی تأثيرگذار 

کنند که بر حيات  (. پرستاران زمانی کار خود را معنادار تلقی میGhislieri et al., 2019باشد )

 داری معنیاين، ديگران تأثيرگذار باشند و از طرف آنها مورد تقدير و توجه قرار گيرند. بنابر

 استرس با ،پرستاری از طرفی، حرفه .(Tong, 2018شود ) حرفه پرستاری از خود کار ناشی نمی

 پرستاران، درصد 15تا  7 به نزديک مطالعات، نتايج طوری که مطابق به است همراه بالايی

 فرسودگی از ای با درجه آنها درصد 10 تقريباً و داشته را فرسا طاقت بالينی تجربه فرسودگی

                                                           
1-  Job Demand- Resource (JDR) 
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 تواند می پرستاران (. لذا تعلق بالای شغلیEstabrooks et al., 2005اند ) بوده روانی مواجه

 در نيروی انسانی کمبود و شود درمانی بهداشتی مراکز در خدمات کيفيت بالای بروز ساز زمينه

. با (Sudani, Mostafavi Rad & Chinawah, 2015نمايد ) تعديل حدودی تا را ها بيمارستان

کار )و  داری معنیاين حال، شواهد حاکی از آن است که تا کنون، هيچ گزارشی در مورد رابطه 

پيشايندهای آن( با تعلق شغلی پرستاران در ايران وجود ندارد. اهميت مباحث فوق، لزوم انجام 

سازد. با توجه به مبانی نظری فوق، الگوی  چنين پژوهشی را در جامعه هدف نمايان می

 های پژوهش ارائه شده است. ترسيم و بر اساس آن فرضيه 1می پژوهش مطابق با شکل مفهو

 

 

 

 
             

 

 
 

  Figure 1. Proposed causal model of research 

 

 .دارد وجود داری معنی رابطه مثبت و کار، معنای از پرستاران ادراک و فردی معنويت بين .1

 .دارد وجود داری معنی و مثبت رابطه کار، معنای از انپرستار ادراک و سازمانی معنويت بين .1

 .دارد وجود داری معنی و مثبت رابطه پرستاران کار داری معنی و پويا شخصيت بين .9

 .دارد وجود داری معنی و مثبت رابطه و تعلق شغلی پرستاران، فردی معنويت بين .0

 .دارد وجود داری معنی و مثبت رابطه پرستاران، شغلی تعلق سازمانی و معنويت بين .0

 .دارد وجود داری معنی و مثبت رابطه پرستاران، شغلی تعلق شخصيت پويا و بين .9

 .دارد وجود داری معنی و مثبت کار و تعلق شغلی پرستاران، رابطه داری معنیبين  .7

 .دهد پرستاران را افزايش می شغلی بواسطه ارتقاء ادراک معنای کار، تعلق فردی معنويت .1

 .دهد می افزايش را پرستاران شغلی تعلق کار، معنای ادراک ارتقاء بواسطه سازمانی معنويت .3

 دهد. می افزايش را پرستاران شغلی تعلق کار، معنای ادراک ارتقاء بواسطه شخصيت پويا .15

 معنویت فردی

 معنویت سازمانی

 شخصیت پویا

کار داری معنی  تعلق شغلی 
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 روش

 گیرينمونهجامعه آماري، نمونه و روش 
 –یتوصيف ها، داده گردآوری نحوۀ از لحاظ و کاربردی هدف، از لحاظ پژوهش حاضر

پژوهش را کليه پرستاران شاغل در مراکز درمانی وابسته به  آماری جامعه است.پيمايشی 

 جدول اساس بر نمونه حجم. دهد تشکيل می 1931رفسنجان در سال  دانشگاه علوم پزشکی

 915بدين منظور با رويکردی محتاطانه، تعداد . شد برآورد نفر 110 مورگان، و کرجسی

ای و متناسب با حجم  خوشه گيری تصادفی جامعه هدف با شيوه نمونه بين پرستاران پرسشنامه

پرسشنامه کامل قابل  175ها تعداد جامعه در هر مرکز درمانی توزيع گرديد، که از بين آن

 . استفاده بود
 

 ابزارهاي پژوهش

سؤالات  ،بخش اول است. ای ليکرت گزينه 0 طيف با پرسشنامه پژوهش، اين اصلی ابزار

های مورد مطالعه بود. بدين  سنجش سازه جهت هايیشامل مادهشناختی و بخش دوم  جمعيت

و  Underwood (2006)های  از مقياسبه ترتيب  منظور برای سنجش معنويت فردی و سازمانی

Kolodinsky, Giacalone and Jurkiewicz (2008)  .مشتمل بر شش و نه ماده استفاده شد

و در قالب پنچ  Akgunduz et al. (2018)شده توسط احینيز با سنجه طرپويايی شخصيت 

 Stegerهای  مقياس و تعلق شغلی نيز به ترتيب با کار داری معنیماده مورد ارزيابی قرار گرفت. 

et al. (2012)  وGhadi et al. (2013) تبيين گرديد و در قالب ده و هشت ماده. 

 فایآل نيز با پرسشنامه اعتماد ابليتق و رسيد متخصصان به تأييد پرسشنامه صوری روايی

 پايايی و (AVEشده ) استخراج واريانس ميانگين شاخص دو همچنين، گرديد. محاسبه کرونباخ

 جدول نتايج به توجه با. شد محاسبه ها سازه پايايی و روايی گيری اندازه برای ترتيب به ترکيبی

 تحليل نهايت، در. برخوردارند قبولی قابل پايايی و روايی از پژوهش های سنجه گفت توان می 1

 .شد انجام LISREL 8.8 افزار نرم همچنين و SPSS-19 افزار نرم با ها داده

 استفاده شد. 1لارکر-از آزمون فورونل ها همچنين به منظور تبيين روايی تشخيصی سازه

                                                           
1-  Fornell   & Larcker  
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Table 1. 
Evaluation of validity and reliability of research constructs 

Variables Items Measures      �      Cronbach's α AVE CR 

Personal spirituality  6 Underwood (2006) 0.82 0.53 0.87 

Organizational spirituality 9 Kolodinsky et al. (2008) 0.89 0.58 0.91 

Proactive personality  5 Akgunduz et al. (2018) 0.74 0.50 0.83 

Meaning of work 10 Steger et al. (2012) 0.64 0.58 0.80 

Job engagement 8 Ghadi et al. (2013) 0.76 0.68 0.86 

 

 بايد پراکندگی پنهان متغيرهای ساير با مقايسه در پنهان متغير اين آزمون، يک براساس

 پنهان متغير هر AVE جذر اساس، باشد. بر اين داشته خود پذيرهای مشاهده بين را بيشتری

 & Fornellباشد ) ديگر پنهان متغيرهای با پنهان متغير آن همبستگی از حداکثر بيشتر بايد

Larcer, 1981.) 
 

Table 2.  
Comparison matrix of AVE root and correlation coefficients of research variables 

 
Variables Mean S.D 1 2 3 4 5 

1 Personal  spirituality  3.62 0.77 0.73     

2 Organizational spirituality 3.68 0.78 0.51 0.76    

3 Proactive personality  4.32 0.50 0.23 0.31 0.71   

4 Meaning of work 4.19 0.49 0.30 0.37 0.42 0.76  

5 Job engagement 3.95 0.63 0.54 0.59 0.44 0.51 0.83 
 

 متغيرهای با آن متغير همبستگی ضريب ازبيشتر  پنهان رمتغي هر AVEجذر  ،1جدول طبق 

 .است گيری مدل اندازه تشخيصی روايینيکويی  از حاکی مطلب اين که ستا ديگر
 
 ها یافته

  پژوهش هاي داده توصیفی نتایج
 بر اين اساس، نسبت .استفاده شد شناختی جمعيت متغيرهای تحليل جهت توصيفی آمار از

 درصد 79 درصد متأهل و از لحاط جنسيت، 93تأهل،  حسب بر ژوهشپ در کنندگان مشارکت

سال سن  00سال و مابقی بالای  00تا  90نفر بين  93سال،  90نفر کمتر از  109بود.  مؤنث

سال و مابقی  15تا  15درصد بين  17سال،  15درصد کمتر از  91 کار، سابقه لحاظ به داشتند.

نفر ليسانس،  103نفر ديپلم،  01مچنين از نظر تحصيلات، سال سابقه کاری داشتند. ه 15بالای 

 نفر در مقطع تحصيلی دکتری بودند. 7نفر فوق ليسانس و  99
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 برازش هاي شاخص

 مدل گيری، اندازه مدل آيا که است اين اساسی سؤال اولين ،مدل پارامترهای تخمين از پس

 های شاخص. است پذير امکان ازشبر بررسی طريق از تنها سؤال اين پاسخ خير. يا است مناسبی

 شود، می ملاحظه طور که همان .است شده ارائه 9 جدول در گيری پژوهش اندازه مدل برازندگی

 .است شده برآورده ها پذيرش شاخص سطح و است برخوردار مناسبی برازش از تحقيق مدل
 

Table 3.  Fittness indexes of research model 

Value P RMSEA IFI CFI NNFI Chi-
Square/df NFI 

Suggested <0.05 ≤0.1 ≥0.9  ≥0.9  ≥0.9  ≤3 ≤0.9  
Reported  0.000 0.073 0.95 0.95 0.94 2.44 0.91 

 
 هاي پژوهش آزمون فرضیه

های  نيکويی برازش الگوی پژوهش، فرضيه ها و اطمينان از روايی و پايايی سنجهاز  پس

 ،(IND.SPIR) نماد با معنويت فردی شده، استخراج مدل در. گرفت قرار آزمون مورد پژوهش

کار  داری معنی ،(PRO.PERS) نماد با شخصيت پويا ،(ORG.SPIR) نماد با معنويت سازمانی

 نمادهای. است شده مشخص( JOB.ENG) نماد با تعلق شغلی ( وMEAN.WORبا نماد )

Vigour ، Dedicationو Absorption تعلق شغلی، سازه گانه هس ابعاد بيانگر ترتيب به نيز 

 مسير ضرايب داری معنی آزمون های يافته. باشند می شيفتگی فداکاری و سرزندگی، بر مشتمل

 و معنويت فردی بين ارتباط جز به پژوهش متغيرهای تمامی بين ارتباط که است آن نشانگر

و  ريمدل تحليل مسنتايج  ادامه، در. شود می تأييد و بوده معنادار درصد 30 سطح در ،معنای کار

 آمده است. 9و  1ی ها شکلدرصد در  30 نانيدر سطح اطم ريمعناداری ضرايب مس
 

 
 

Figure 2.  Model in standard coefficients mode 
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Figure 3.  Model in significant mode 
 

ب يضرا ها با استفاده از به بررسی فرضيه برازش، های شاخص نيکويی به باتوجه ادامه در

 ميانجی نقش تبيين برای همچنين شود. پرداخته می آنها یتأييد، مقادير بحرانی و سطح معنادار

 در. گرديد استفاده VAF آمارۀ و سوبل آزمون آن از اثر شدت تبيين کار و داری معنی  سازه

 تأثير از نشان باشد، تر نزديک 1 به VAF آماره چه هر ؛ميانجی متغير تأثير داری معنی صورت

ابتدايی های  آزمون فرضيهنتايج (. Davari & Rezazadeh, 2013) دارد ميانجی متغيرتر  قوی

و نتايج  0 در جدولمبنی بر وجود روابط مستقيم بين متغيرها مطابق با الگوی مفهومی پژوهش 

 داده شده است. شينما 0های مبتنی بر متغيرهای ميانجی در جدول  کلی آزمون فرضيه
 

Table 4. 
General results of testing research hypotheses 

Direct path 
Path 

coefficient 
T 

value 
Indirect 
Effect 

Total 
Effect 

Result 

P.S M.W 0.15 1.70 - 0.15 Disapproval 

O.S�M.W 0.24 2.66 - 0.24 Confirm 

P.P M.W 0.47 5.74 - 0.47 Confirm 

P.S J.E 0.29 4.27 -- 0.29 Confirm 

O.S J.E 0.29 4.16 0.08 0.37 Confirm 

P.P  J.E 0.20 2.60 0.17 0.37 Confirm 

M.W J.E 0.35 3.58 - 0.35 Confirm 
P.S= Personal Spirituality, O.S= Organizational Spirituality, P.P= Proactive Personality, 

M.W= Meaning of Work, J.E= Job Engagement 
 

، از آنجاکه آماره آزمون سوبل در ارتباط با تمامی 0مطابق با نتايج حاصل از جدول 

 30توان با اطمينان  باشد، می می 39/1های مرتبط با متغيرهای ميانجی بالاتر از آستانه  فرضيه

های سه گانه معنويت فردی و سازمانی  کار را در ارتباط بين سازه داری معنیگری  درصد ميانجی

 يت پويا با تعلق شغلی تأييد نمود. و شخص
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Table 5. 
Result of testing research hypotheses based on mediating variables 

Indirect path Sobel Test VAF Result 

P.S M.WJ.E 2.46 0.15 Confirm 

O.S M.WJ.E  3.16 0.23 Confirm 
P.P M.WJ.E 5.20 0.45 Confirm 

P.S= Personal Spirituality, O.S= Organizational Spirituality, P.P= Proactive 

Personality, M.W= Meaning of Work, J.E= Job Engagement 

 

 گیري بحث و نتیجه
 داری معنیمطالعه حاضر با بررسی رابطه شخصيت پويا و معنويت فردی و سازمانی با ادراک 

کار را  داری معنیهای تجربی در زمينه  م پژوهشکار و تعلق شغلی حاصل از آن، لزوم انجا

کار، مطالعات  داری معنیهای قابل توجه در زمينه پيامدهای  رغم پژوهش برجسته نمود. علی

(. اين Pawar, 2017اند ) اندکی به بررسی پيشايندهای اين سازه به صورت تجربی پرداخته

ص در جامعه پرستاری مورد کنکاش مطالعه، اولين پژوهشی است که نقش معنای کار را بالأخ

های اول و دوم نشان داد که بر خلاف معنويت فردی،  قرار داده است. در اين راستا، نتايج فرضيه

کارشان دارد. اين امر بيانگر  داری معنیتوجهی بر ادراک پرستاران از  معنويت سازمانی تأثير قابل

های مديران مراکز درمانی  تلاش ،کار یدار معنیتجربه کارکنان از  شيافزا یبراآن است که 

متمرکز باشد و نه  کارکنان بهزيستی و کرامت بايستی بر ايجاد محيطی معنوی در سازمان و حفظ

 یرا برا یسازمان تيمعنومراکز درمانی  رانياگر مد ها. به عبارتی،ارتقاء سطوح معنويت فردی آن

که  یکارکنان انيدر م یسازمان تيمعنو شيافزا ريثأدهند، ت شيکار افزاای معنادراک  ليتسه

جامعه هدف  مديران از اين رو، را دارند، متفاوت نخواهد بود. یفرد تياز معنو یسطوح مختلف

تأکيد بر  يا و فردی معنويت بالای سطوح با کارکنانی گزينش هايی نظير فعاليت بر تمرکز جای به

 در معنوی های ويژگی ارتقاء بر بيشتر بايد ،هاآن فردی معنويت افزايش برای آموزشی های فعاليت

احترام،  ت،يانسان ،یرخواهيخ همچون ی معنویها ارزش تأکيد بر .کنند خود تمرکز سازمان

سازمان، يکی از راهکارهای ممکن برای افزايش معنويت  کيعدالت و اعتماد در فرهنگ 

 .(Pawar, 2017داد ) شيافزاا کارکنان رکار  داری معنیتوان  میآن  به واسطه که ی استسازمان

 های ويژگی که توان استدلال نمود می( Fry, 2003) 1معنوی رهبری مطابق با نظريه همچنين

                                                           
1- spiritual leadership  
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 تواند می دارد، تأکيد دوستی نوع فرهنگ و ارائه خدمت بر که اندازی چشم نظير خاصی سازمانی

 Golestanipour با اين نتايج، همسو .دهد افزايش کارشان را داری معنی با رابطه در کارکنان تجارب

et al. (2016) های معنوی عامل رفتار و فعاليت کارکنان در  که انگيزه نيز استدلال کردند هنگامی

شان  سازمان باشند، افراد سعی بر آن دارند که رفتارهای سازمانی خود را مطابق با الگوهای معنوی

دانند بلکه به  شغل و محل کار را صرفاً برای رفع نيازهای مادی خود نمیدر اين شرايط،  .سازند

در چنين . گردد می هادنبال ارضای نيازهای فرا مادی خود هستند که موجب خودشکوفايی آن

 ند.کن میتجربه در محيط کار خود را ارزشمندی خاصی احساس سازمانی کارکنان 

شود تا کارکنان  صه شخصيتی پويا، موجب میهمچنين نتايج فرضيه سوم نشان داد که خصي

 تا کنند تلاش می خصايص شخصيتی پويا، آنقدر با کارکنان کار خود را معنادارتر تلقی کنند.

است  ارزشمند هاآن برای که دهند می را به دست آورند و کارهايی را ترجيح شايسته کاری

(Akgunduz et al., 2018). طور مستمر از وجود به انی بايدمراکز درم از اين رو، مديران

 آموزشی های فرصت و کنند، حاصل در ميان پرستاران خود اطمينان پويا شخصيتی رفتارهای

 ها فراهمبرای آن ارتباطات و تيمی کار بحران، مديريت گيری، تصميم مورد در را عملی و نظری

را با شخصيت پويا  رستارانیمراکز درمانی، پاين تحقيق نشان داد که اگر مديران همچنين  .کنند

و  هستند به دنبال تغيير بوده، که صادق در اختيار خواهند داشتکارکنانی  هاآناستخدام کنند، 

را دنبال کرده و به ارزش کار خويش ايمان دارند. از آنجاکه چنين  ديای خوؤکنند که ر سعی می

از وظايف  اجتنابنند، برای ک دام میاقارزشمند و با معنا  یمشاغل يافتن طور مستقل بهبهافرادی 

اين،  . بنابر(Han et al., 2014) را ترک کنندخود سازمان  حتی ممکن است ،ارزش معنا و بی بی

که پرستارانی با خصايص شخصيتی د نشو یمند م متعدد بهره ايایدر صورتی از مزمراکز درمانی 

ارزشمند و معنادار دانسته و بدين سبب  ای را گزينش کنند که وظيفه خطير پرستاری را حرفه  پويا

 رغم مشکلات، تمايل بالايی به ماندن در سازمان و بهبود عملکرد خود داشته باشند.  علی

کارشان را افزايش  داری معنیها از هر چند طبق شواهد معنويت فردی پرستاران ادراک آن

های مديريت منابع  ود که برنامهتوان استدلال نم دهد، اما بر مبنای نتايج فرضيه چهارم می نمی

انسانی برای توسعه معنويت فردی، احساس تعلق پرستاران به کارشان را افزايش خواهد داد. 

توان گزارش نمود که معنويت سازمانی نه تنها  های دوم و پنجم می همچنين مطابق با فرضيه

بخشد. در اين راستا،  می کار، بلکه تعلق شغلی پرستاران هدف را نيز ارتقاء داری معنیادراک 
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Yaseminejad, Golmohammadian, and Yousefi (2011) سلامت معنوی فرد و  که دريافتند

 کند می کفايت با و اعتماد با اخلاقی، شهامت، با را کارکنان سازمانی فرهنگ در معنويت گيری جهت

دهد. اين محققان نشان  می افزايش را آنان رضايت شغلی و شغلی درگيری نتيجه، يک به عنوان و

 يافتگی، سازش تسهيل سبب مذهبی، های فعاليت در و شرکت دينی اعتقادات که داشتن دادند

مسئوليت بيشتر در  احساس خودشکوفايی، تعهد و فرصت هيجانی، پرخاشگری، آرامش کنترل

 ارائه اب توانند مراکز درمانی می مديران رسد می نظر به شود. شغلی کارکنان می انجام وظايف

 جهت در هاآن به کمک و کارکنان به احترام دادن سازمان، نشان از اهداف روشن اندازی چشم

 صريح، بازخورد و هاآن برای شدن قائل ارزش برانگيختن افراد، کاری، و شخصی مشکلات رفع

 رد را کار به نسبت خاطر تعلق و داری معنیاحساس اهميت،  کارکنان؛ به موقع به و محترمانه،

 بيشتری انرژی و اشتياق با کارکنان است که انتظار قابل شرايطی چنين در. آورند فراهم کارکنان

 ,.Shahmohammadi et al) برانگيز گردد چالش و جذاب هاآن برای کار و شده خود شغل وقف

 درمانگرروان طريق متخصصان از شناسیروان رويکرد با مذهبی های مشاوره ايجاد .(2016

هنگام وقوع مشکل برای هر يک از کارکنان و استفاده از مددکاران مذهبی برای ارتقاء  مذهبی

 تواند رويکردی راهگشا در اين زمينه قلمداد گردد. معنويت فردی نيز می

ها را تقويت در ادامه، پژوهش حاضر دريافت که شخصيت پويای پرستاران، تعلق شغلی آن

از يک سو تفکر پرستاران جامعه هدف، گرايش به توسعه و کند. اين امر بيانگر آن است که  می

ها مصمم به يادگيری و بهبود عملکرد در های کامل آنان داشته و آن رشد فردی و تحقق پتانسيل

سازمان خويش هستند. از سويی در مراکز درمانی منتخب، شرايط لازم برای تقويت و توسعه اين 

گذاری  ت. تأييد فرضيه پنجم به نوعی حکايت از سرمايهپتانسيل در پرستاران فراهم گرديده اس

شناختی و  های پرستاران و ارتقاء امنيت روان های مدنظر در توجه به دغدغه مناسب سازمان

ها دارد. لذا از آنجاکه اين امر با شخصيت اين کارکنان مهياسازی شرايط تعالی و پيشرفت آن

ی داشته است. بنابراين، علاوه بر تأييد وجود ارتباط ها را نيز در پسازگار است، تعلق شغلی آن

(، Mohajeran, Rajabi, & Hamzeh Robati, 2014بين صفات شخصيتی و درگيری شغلی )

باشد که معتقد است وجود شرايط  می Caniëls et al. (2018)مطالعه حاضر همسو با ديدگاه 

گرا نقش قابل توجهی در استحکام حولای در سازمان از جمله معنويت سازمانی و رهبری ت زمينه

نتايج به دست آمده در اين پژوهش، همبستگی پيچيده منابع شغلی و شخصی با اين رابطه دارد. 
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گری البته با توجه به گستردگی اين مبحث، تبيين نقش تعديلسازد.  تعلق کاری را خاطر نشان می

توان در مطالعات آتی به  غلی را میمعنويت سازمانی در ارتباط بين صفات شخصيتی و درگيری ش

 محققان علاقمند به اين حوزه پيشنهاد نمود.

در آخر، پژوهش حاضر نشان داد که تعلق شغلی پرستاران بر اساس درکی که از معنای کار 

توان استدلال  خود دارند متفاوت است )تأييد فرضيه ششم(. همچنين مطابق با آزمون سوبل می

درصد از تأثير معنويت فردی، معنويت سازمانی و شخصيت پويا  00و  19 ،10نمود که به ترتيب 

شان تحقق يافته است. در  کاری داری معنیبر تعلق شغلی به واسطه ارتقاء ادراک اين کارکنان از 

های کاری با علايق کارکنان،  نشان دادند که همسويی ارزش Ghadi et al. (2013)اين راستا، 

ها ها در پی خواهد داشت. آنايش و اين امر کار معنادارتری را برای آنها را افزنفس آنعزت

نيز به  شود تا تعلق شغلی کارکنان دريافتند که وجود چنين شرايطی در محيط کار، سبب می

های لازم  های کارکنان و برخورداری از مسئوليت مراتب افزايش يابد. استفاده از حداکثر قابليت

(. از اين Jung & Yoon, 2016آورد ) را برای کارکنان فراهم می داری نیمعدر حيطه شغلی، کار 

تواند نتايج قابل  کار به عنوان ابزاری برای گزينش کارکنان، می داری معنیرو، استفاده از مقياس 

 ها به ارمغان آورد. در اين ميان، انتصاب کارکنان با عملکردتوجهی را در راستای تعلق شغلی آن

تواند  ها به ساير کارکنان میمربی و انتقال تجارب آن عنوان به بالا، مندی رضايت وعالی  کاری

را  اند افردی که به تازگی به استخدام سازمان درآمدهکار ساير کارکنان از جمله  معناداری درک

شناختی مديران از افزايش دهد. همچنين شواهد نشان داد که روابط مثبت انسانی، حمايت روان

های تفريحی و فرهنگی و اعطای  ان، افزايش منابع ساختاری و اجتماعی شغل، تدارک برنامهکارکن

کار و به دنبال آن اشتياق  داری معنیتواند حس  های مادی و معنوی در زمان مناسب نيز می پاداش

علاوه بر  فردی های  رزششان افزايش دهد. از اين رو، توجه به ا و تعلق کارکنان را به سازمان

 و  خواست  با  مطابق  نقش  ايفای  امکان ندونم فراهم ای و  حرفه  و تخصصی  الزامات   و ها  ويژگی

آن  داری معنیتواند نگرش مثبت کارکنان به کار و  در طراحی مشاغل، می کارکنان  فردی  نيازهای 

ز دريافتند که ني Beryaji, Naami, and Hashemi (2016)ها،  همسو با اين يافتهرا حفظ نمايد. 

برخورداری کافی از منابع شغلی، استقلال کاری کارکنان را افزايش داده و به واسطه اين توان 

کارشان ارتقاء خواهد  داری معنیها از شايستگی و ادراک آن ،انگيزشی، احساس خودکارآمدی

 .شوند خويش بيشتر جذب کارکارکنان  تاشود  موجب می يافت و چنين شرايطی
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هايی است. اول اينکه در اين پژوهش  ها دارای محدوديت هش نيز مانند ساير پژوهشاين پژو

آوری اطلاعات استفاده شده است که اين ابزار  های خودگزارشی برای جمع از پرسشنامه

های عينی در رابطه با تعلق  توانند از داده های خاص خود را دارد. مطالعات آتی می محدوديت

های مطرح در اين پژوهش استفاده کرده و از اين طريق ريسک سوگيری  کارکنان يا ساير سازه

 .عمده اين مطالعه مقطعی بودن آن است های از محدوديتديگر  کیها را کاهش دهند. ي داده

در . است های اين پژوهش محدوديت تبيين علیّ مطالعات همبستگی نيز از جمله محدوديت

شد که اين امر  را شامل می گاه علوم پزشکی رفسنجانپرستاران دانش پژوهش حاضر گروه نمونه،

های  پژوهش شود بنابراين، پيشنهاد می. سازد و جوامع دشوار می ها تعميم نتايج را به ديگر گروه

استفاده از مطالعات طولی و ساير  .های ديگر جهت تعميم نتايج انجام گيرد روی نمونهی بيشتر

 .تواند برای بررسی اين مطالعه سودمندتر باشد می( کمیهای تحقيق ترکيبی )شامل کيفی و  روش

 
، طراحی چارچوب کلی، تدوين محتوا و تحليل مطالب، ارسال و دکتر ايمان حکيمینویسندگان: مشارکت سهم 

 و نويسنده مسئول. اصلاحات مقاله
مشورت در تکميل  که با نقد و تمامی مسئولين و پرستان عزيزیاز  مراتب تشکر خود راه نويسندسپاسگزاري: 

 دارد. اند اعلام می اين پژوهش مؤثر بوده
 در اين مقاله هيچ نوع تعارض منافعی وجود ندارد.  اذعان می کند که هنويسندتضاد منافع: 
 اين مقاله ازحمايت مالی برخوردار نبوده است.منابع مالی: 
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