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 معنويـت در محـيط كـار    ةرابط ـ بررسـي  پژوهش حاضر بـا هـدف  
 معنـوي و احسـاس   عرفاني و معنوي، پيوند اشتياق معنوي، تجربه(

نيرومنـدي، فـداكاري و   ( انگيزه دروني و اشتياق شـغلي ، )يگانگي
از نظـر نـوع،    اين پـژوهش . با عملكرد وظيفه انجام گرديد )جذب

 توصيفي و از نظر روش يك پـژوهش همبسـتگي اسـت و جامعـه    
مركز خـدمات درمـاني در شـهر     يك كاركنان كليه آن را آماري

عنـوان   ر بـه نف ـ 200اند كه از ميان آنان، تعـداد  اصفهان تشكيل داده
ابزارهـاي  . گيري تصادفي ساده انتخاب شـدند  نمونه از طريق نمونه

ــت كينجرســكي و    ــنامه معنوي ــژوهش، پرسش ــتفاده در پ ــورد اس م
مقيـاس، پرسشـنامه انگيـزه     ، با چهـار خـرده  )2006(اسكرايپ نك 

ــاران   ــل و همك ــي آماباي ــنام)1994(درون ــغلي  ة، پرسش ــتياق ش اش
، )1963(لكـرد وظيفـه پاترسـن    عم ة، و پرسشـنام )2002(اتريخت 
بـا اسـتفاده روش همبسـتگي پيرسـون و      هـا  دادهتحليل . بوده است

معنويـت در محـيط    بين تحليل رگرسيون گام به گام نشان داد كه
مثبت و  ةكار، انگيزه دروني و اشتياق شغلي با عملكرد وظيفه رابط

 رگرسـيون علاوه بر اين نتايج تحليل . وجود دارد) ≥01/0P(معنادار 
هـاي   لفـه ؤنشان داد كه تجربه عرفاني و معنوي و پيوند معنوي از م

هـاي اشـتياق شـغلي و     لفـه ؤمعنويت در محيط كار، نيرومندي از م
، عملكـرد  )≥01/0P(هـاي معنـادار    كننـده  بيني انگيزه دروني، پيش

گيـري   تـوان چنـين نتيجـه    بنابراين، براساس نتايج مي. وظيفه هستند
ق تقويت معنويت در محيط كار، اشـتياق شـغلي و   نمود كه از طري

  .ها افزايش داد توان عملكرد وظيفه را در سازمان انگيزه دروني مي
 دروني، اشتياق شغلي، ةمعنويت در محيط كار، انگيز :كليديهاي  واژه
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Abstract  
The main purpose of this research was to study the 
relationship of spirituality in workplace (spiritual 
craving, spiritual and mystical experience, spiritual 
connection, sense of community), internal motivation 
and work engagement (strength, devotion, attraction), 
with task performance. The type of study was 
descriptive and the method was correlation. Statistical 
population included all employees of a healthcare 
center in the city of Isfahan, from whom, 200 
persons were selected via simple random sampling. 
The research instruments were Spirituality in 
Workplace (Kinjerski & Skrypnek, 2006), Internal 
Motivation (Amabile, Hill, Hennessey & Tighe, 
1994), Work Engagement (Utrecht, 2002), and 
Task Performance (Patterson, 1963) questionnaires. 
Data were analyzed with the use of Pearson correlation 
coefficient and stepwise regression analysis showed 
that there are significant positive relationships 
between spirituality in workplace, internal motivation 
and work engagement with task performance 
(P≤0.01). Moreover, results of regression analysis 
showed that the spiritual and mystical experience 
and the spiritual connection from the components 
of spirituality at work, the strength from the dimensions 
of work engagement, and the internal motivation, 
were able to predict significantly (P≤0.01) task 
performance. Therefore, based on the results it may 
be concluded that task performance in organizations 
could be increased by increasing spirituality in 
workplace, internal motivation and work engagement. 
Keywords: spirituality in workplace, internal 
motivation, work engagement, task performance. 
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  مقدمه
عنـوان بزرگتـرين و مهمتـرين     نيروي انساني به ،در دنياي امروز

تواند مزيت رقابتي را براي سازمان  سرمايه و دارايي سازمان مي
 ـاز ا .وجود آورد هب  ةهـا درصـدد توسـع    ران سـازمان يرو مـد  ني

هـاي كنـوني در    سازمان. از درون سازمان هستند يه انسانيسرما
طور كامل به نيازهاي زيسـتي،   صورتي موفق خواهند بود كه به

 1كنـدي . اجتماعي، رواني و معنـوي كاركنـان پاسـخگو باشـند    
كـه ارضـاي نيازهـاي متعـالي كاركنـان را       است معتقد )2002(

ت ي ـبا توجه به اهم. جو كردو جستت يمعنو يالگوتوان در  مي
ل ي ـن بـه دل يدر سازمان دارد و همچن يانسان يرويكه ن يو نقش
 ـكه معنو يتياهم راً توجـه بـه   ي ـانسـان دارد، اخ  يت در زنـدگ ي
سـوق داده شـده و بحـث     يكـار  يها طيت به سمت محيمعنو
 ـو ارزش واست ج يار رايبسط كار يت در محيمعنو  .دارد يا ژهي

 در خصـوص  را شـواهدي  امروز، به تا شده انجام هاي پژوهش
مزاياي فراواني براي سازمان  محل كار معنويت درتشويق  نكهيا

 وري و تواند بهـره  به همراه دارد كه سازمان با استفاده از آنها مي
 مثـال،  ينمـوده اسـت، بـرا    ارائهعملكرد خود را افزايش دهد، 

بـه   خـود  از را بيشتري يگروه كار كار، محيط در معنوي افراد
 كننـد  مـي  رفتـار  تـر  عادلانـه  و تـر  آورند، مهربـان  مي در نمايش

 نسـبت بـه   ،)1994، 3؛ نك و ميلـيمن 1999، 2ميتروف و دنتون(
دهنـد   مـي  خـرج  بيشـتري بـه   كاركنان حساسيت ساير نيازهاي

 صـداقت  و داري اعتمـاد، امانـت   ،)2000، 4و روود يكش، گر(
، 5كريشناكومار و نك(دهند  مي بروز خود از در سازمان بيشتري
؛ 2003، 6بنفيـــل(دارنـــد  ، تعهـــد ســـازماني بـــالاتري)2002

از ميل به خروج كمتـر و   ،)2006كينجرسكي و اسكرايپ نك، 
و  يميلـيمن و زاپلسـو  (رضايت شغلي بالاتري برخوردار بوده 

وري  بهـره  و خلاقيـت  در اين افراد افزايش، )2003، 7فرگوسن
 )2003، 8كلود و زامور(بيشتري نسبت به سايرين مشاهده شده 

؛ 1385فتـاحي،  ( 9اي شهروندي سـازماني بيشتر درگير رفتارهو 
. شوند مي) 1999و ميتروف و دنتون،  2008، 10هاوكينز و تيفاني

وجود آوردن معنويـت   هبا ب، ها براين مديران و رهبران سازمانبنا
هاي كاري، اين احسـاس را در ميـان كاركنـان ايجـاد      در محيط

، در بدانندكنند كه كاركنان خود را از سازمان و واحد كاري  يم
  هـا و  موريـت أسازمان از همديگر حمايت نموده و خود را بـا م 

  

، حمـدالهي و  ، يزدانـي زاد بيـك (داف سازمان عجين نماينـد  اه
دار و  كاركنان در اين حالت، كار خود را بامعنـا، هـدف   ).1390
 آنـان در  11عبارتي ديگر انگيـزه  يابند و يا به برانگيز درمي چالش

وري  انـد كـه بهـره    مطالعـات بسـياري ثابـت كـرده     .شود ايجاد مي
وجود  ياديشواهد ز. كاركنان مستقيماً با انگيزش آنان ارتباط دارد

ن برانگيختـه،  ، تنها وجود كاركنـا يكار نابعمكه در نبود ساير  دارد
. )1392مهـداد،  ( ساخته استرا ميسر  به اهداف سازمان يابيدست

هـاي هـر    درصـد از قابليـت   60نشان داده است كه  ها پژوهش
  ).2003، 12استيو، لام وكونراد(ست ا انسان منوط به انگيزش او

ند، مشتاقانه دارانجام كار  برايهاي قوي  كاركناني كه انگيزه  
 و شغلشـان اشـتياق   بـه  نسبتو  دهند ميوظايف خود را انجام 

 ،)2010( 13بـاكر و ليتـر   براسـاس پـژوهش   .دارند زيادي ةعلاق
 و شـوند  شغلشـان مـي   مجـذوب  كامـل  طـور  به مشتاق كاركنان
. رسـانند  انجـام مـي   بـه  مطلـوبي  طـرز  به را شان شغلي تكاليف
 است، ممكنطلوب م منبع يك عنوان بهـ   شغلي اشتياق بنابراين

منجـر   سلامت بر مثبت آثار نتيجه در و منابع از مثبتي ةچرخ به
آن در انجام درست  مدايپ، كه )2001 ،14شيروم و هوبفال(شود 

نمايــان و يــا رفتارهــايي فراتــر از آن  وظــايف شــغلي محولــه
بناي هر سـازمان و   زير  سنگ ،از طرفي ديگر، مشاغل. شود مي

هر شغل نياز به . انساني آن هستند نيرويسازمان و  ةپيونددهند
ــزش آن دارد  ــول انگي ــدف و قب ــغل   .درك ه ــرد از ش درك ف

. خويش، نقش مهمـي در بـرانگيختن وي بـراي كـاركردن دارد    
منظور از انگيزش كار، اوضاع و احوال و شـرايطي اسـت كـه    «

هاي  رفتارهاي مرتبط با موقعيت ةباعث انگيختن، هدايت و ادام
يكـي از مهمتـرين   ). 1385سـاعتچي،  (ود  ش شغلي افـراد مـي  

، انگيـزش درونـي اسـت    عوامل اثرگذار بـر عملكـرد كاركنـان   
 ةواسـط  بـي  موجـب ارضـاي   درونـي  انگيـزش ). 1392مهداد، (

 كالـدر (هستند  ارزشمند ذاتاً ها انگيزه اين. شود مي فرد نيازهاي
انگيزه نيرويي اسـت   طور كه بيان شد، همان). 1975 ،15و استاو

دهـد و   دارد، به فرد انرژي مي كه فرد را به عمل و حركت وامي
مهـداد،  ( دهـد  فعاليت او را در جهت رسيدن به هدف شكل مي

فرد بسته به شدت انگيزش و شدت نيرويـي كـه در او   . )1392
دهد تا  ها و اعمال خود را سامان مي ، فعاليتاست وجود آمده هب

ايجـاد   ةعبارتي انگيز به .شود تأمين ،يجاد شدها  ةجايي كه انگيز
 شــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــده
1. Kennedy                2. Mitroff & Denton 
3. Neck & Milliman             4. Cash, Gray & Rood 
5. Krishnakumar & Neck            6. Benefiel 
7. Milliman, Czaplewski & Freguson         8. Claude & Zamor  
9. organizational citizenship behavior         10. Hawkins & Tiffany 
11. motivation               12. Steve, Lam & Conrad 
13. Bakker & Leiter             14. Hobfoll & Shirom. 
15. Calder & Staw 
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ج و يي ـهمآرامـش و سـكون بـه حالـت      حالت فرد را از حالت
بنابراين فرد در جهت افـزايش عملكـرد    .دهد تحريك تغيير مي

  .)1389 لاتام،( آيد خود به حركت در مي 1وظيفه
 هرچـه  پـژوهش  بـه  را پژوهشگران ،وظيفه عملكرد اهميت  
 و نعـامي،  نيسـي،  شـكركن، ( اسـت  واداشـته  آن ربـارة د بيشتر
 كلـي  هاي ارزش را عملكردبرخي، ). 1380 هنرمند، زاده مهرابي
 كننـد  مي تعريف رفتاري مجزاي هاي تكه از سازمان انتظار مورد
 دهـد  مـي  انجـام  زمان از مشخص هاي هدور طول در فرد هر كه
وظيفــه  و يــا در تعريفــي ديگــر عملكــرد) 2003 ،ويــدلووتوم(

بـا   ارتباط در افراد كه رفتارهايي از اي مجموعه از است عبارت
). 2005، 2اسـمينك و هـانس  (دهنـد   نشان مي خودشان از شغل

ها تا چه  بنابراين كاملاً واضح است كه نقش عملكرد در سازمان
، )2010( و ليتـر بـاكر  پـژوهش  براسـاس  . ميزان حيـاتي اسـت  

شان را انجام دهنـد و   خوبي تكاليف شغلي توانند به كاركناني مي
  .باشندداشته  يياشتياق شغلي بالا ،مجذوب شغلشان گردند كه

 مفهـوم  يـك را  شغلي ، اشتياق)2006( 3شائوفلي و هالبرگ  
 و بهزيسـتي  شـاخص  عنـوان  بـه  و داننـد  مي شناختي مثبت روان

كاركنـان   .شـود  مـي  شناخته كار محيط در شناختي روان سلامت
رنجوري پايين، برونگرايـي و   هاي روان با ويژگي ،مشتاق به كار

لانگلان، باكر، ون دورنن (شوند  پذيري بالا مشخص مي انعطاف
هاي  كاركنان با اين شرايط و در اين محيط). 2006، 4يشائوفل و

 كاري با اشتياق به شغل خود، دست به خلاقيت و ابتكار عمـل 
 هـا،  كـنش و در برابـر  ) 2005، 5سالانوا، آگوات و پيرو(زنند   مي

و با وجود اشتياق در شـغل، خودكارآمـدي    دهند ميواكنش نشان 
، )2007، 6، باكر و سالانوايلورنس، شائوفل(يابد  در آنان افزايش مي

  . در نتيجه سازمان را در رسيدن به اهدافش ياري خواهند كردو 
الات اسـت  ؤن، هدف اصلي پژوهش پاسخ به اين س ـيبنابرا  

تـوان از طريـق    رها چگونه است و آيا ميين متغيا يدرون ةكه رابط
اشـتياق  ابعـاد  درونـي و   ةمعنويت در محيط كار، انگيـز هاي  لفهؤم

  بيني كرد؟  شغلي عملكرد وظيفه را پيش
  

  روش
از نظـر  ايـن پـژوهش   : روش پژوهش، جامعة آماري و نمونه

اي محسـوب   نوع توصيفي و از نظر روش يك پـژوهش رابطـه  
هـاي معنويـت در محـيط كـار، انگيـزة       مؤلفهشود كه در آن  مي

  بـين و  عنـوان متغيرهـاي پـيش    دروني و ابعاد اشتياق شغلي بـه 

. عنوان متغير ملاك در نظر گرفته شـده اسـت   عملكرد وظيفه به
هاي اين پژوهش از طريـق ضـريب همبسـتگي پيرسـون و      داده

جامعة آماري اين . گام مورد تحليل قرار گرفت رگرسيون گام به
به  1391هش همة كاركنان يك مجموعة درماني در زمستان پژو

براساس جدول تناسـب  . نفر در شهر اصفهان بودند 380تعداد 
، و )2007( 7حجم نمونه با حجم جامعة آماري ميچل و جـولي 

نفـر بـه عنـوان     200درصـد تعـداد    5در سطح اطمينان آماري 
زان نمونه براي شركت در اين پژوهش تعيين و براي بررسي مي

ايـن  . نفر به عنوان نمونه انتخـاب شـدند   220پاسخدهي تعداد 
گيـري تصـادفي سـاده و بـا اسـتفاده از       تعداد از طريـق نمونـه  

ــدند   ــاني انتخــاب ش ــان درم ــامي كاركن ــس از . فهرســت اس پ
بـه  ) درصـد  11معـادل  (پرسشنامه  25ها،  آوري پرسشنامه جمع

، لـذا  دليل نقص در پاسخگويي از پژوهش كنار گذاشته شـدند 
  .نفر تقليل يافت 195نمونة پژوهش به 

و ميـزان   19/32كننـدگان در پـژوهش    ميانگين سني شركت  
 )درصد9/35(نفر  70نفري،  195تحصيلات از كل اعضاي نمونة 

ديپلم  نفر در گروه تحصيلي فوق 19در گروه تحصيلي تا ديپلم، 
در گروه تحصيلي ليسـانس و  ) درصد 42(نفر 82، )درصد 7/9(

 همچنين. اعلام نكرده بودند) درصد 3/12(نفر  24ليسانس و   فوق
در گـروه سـني تـا    ) درصد 1/42(نفر  82از كل اعضاي نمونه، 

سـال،   40تـا   31در گروه سني ) درصد3/33(نفر  65سال،  30
نفـر   7سال و بالاتر و  41در گروه سني ) درصد 3/10(نفر  20

نفـر   95همچنـين  . انـد  اعلام نشـده بـوده  ) درصد 4/14 معادل(
 )درصد7/9(نفر  19سال،  10داراي سابقة شغلي تا ) درصد 7/48(

داراي ) درصـد 1/4(نفـر   8سـال،   20تا  11داراي سابقة شغلي 
 .اعلام نكردنـد ) درصد 7/2(نفر  73سال و بالاتر و  21سابقة شغلي 

نفر  126مرد، ) درصد 2/27(نفر  53نفر نمونة پژوهش،  195از 
  .اند اعلام نشده بوده) درصد2/8معادل (نفر  15و  زن) درصد6/64(
  

  ابزار سنجش
براي سـنجش معنويـت در كـار از    : پرسشنامة معنويت در كار

 كـه ) 2006(نـك   سؤالي كينجرسكي و اسـكرايپ  18پرسشنامة 
، پيونـد  9ـ عرفاني و معنوي   ، تجربه8چهار حوزة اشتياق معنوي

دهـد و مقيـاس    را پوشـش مـي   11و احساس يگـانگي  10معنوي
تـا كـاملاً   0= كاملاً غلط ( اي درجه پاسخگويي آن ليكرت شش

 
1. task performance           2. Smeank & Hance 
3. Hallberg & Schaufeli          4. Langelaan, Bakker, Van Doornen & Schaufeli 
5. Salanova, Agut & Peiro          6. Llorens, Schaufeli, Bakker, & Salanova 
7. Mitchel & Jolly            8. spiritual craving 
9. spiritual and mystical experience        10. spiritual connection 
11. sense of community 
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ايـن پرسشـنامه را   . است، اسـتفاده بـه عمـل آمـد    ) 5= درست 
بـراي   ،)2014پـرور و عابـديني،    ، به نقل از گل1391( پرور گل

كينجرسـكي و  . اولين بار در ايران ترجمـه و آمـادة اجـرا كـرد    
با اسـتفاده از  ) 1391(پرور  ، به نقل از گل)2006(نك  اسكرايپ

تحليل عاملي اكتشـافي و روش تحليـل سـؤال، هجـده سـؤال      
تميـزي آن   نهايي را براي اين پرسشنامه انتخاب كردند و روايي

هـاي معنويـت در كـار بـر      هاي گروهـي در مؤلفـه   را با تفاوت
مـديريتي،  (حسب سن، جنس، وضعيت تأهل، موقعيت شـغلي  

كينجرســكي و . بررســي كردنــد) اي عــادي و تخصصــي و حرفــه
آلفاي كرونباخ اشتياق معنوي، تجربه عرفاني ) 2006(نك  اسكرايپ

پرسشـنامه را بـه   و معنوي، پيوند معنوي، احساس يگانگي و كـل  
ــب  ــوده 93/0و  87/0و  88/0، 86/0، 91/0ترتي ــزارش نم ــد  گ ان

عاملي اكتشافي روايي  همچنين از طريق تحليل). 1391پرور،  گل(
در ايـن پـژوهش آلفـاي    . سازة اين پرسشنامه را مستند ساختند

كرونباخ براي اشتياق معنوي، تجربه عرفـاني و معنـوي، پيونـد    
 75/0، 8/0، 91/0به ترتيب برابر بـا  معنوي و احساس يگانگي 

يك نمونه از سؤالات ايـن پرسشـنامه بـه    . دست آمد به 86/0و 
  .كنم در كارم هميشه احساس تعالي معنوي مي: اين شرح است

از  يزش درونــيــســنجش انگ يبــرا :درونــي ةانگيــز ةپرسشــنام
كـه   )1994( ، هيل، هنسي و تيگهآمابايلرجحان شغلي  ةپرسشنام

 15و شـامل   آن يهـا  اسي ـرمقياز ز يكيعنوان  به يدرونزش يانگ
ترجمـه   يبه فارس ـ) 1389(آزمون يار پويا  ةسسؤم و است الؤس
شـش   انگيزه درونيسنجش  ةپرسشنام. دي، استفاده گردده استكر

تعيينـي، شايسـتگي، انجـام تكليـف،     ـ   مقياس شـامل خـود   خرده
مقيـاس  مقيـاس پاسـخگويي آن    و داردكنجكاوي، لذت و علاقه 

آمابايل و . است) 4= ، تا هميشه 1=هرگز (اي  ليكرت چهار درجه
 ـاضـريب آلفـاي كرونبـاخ    ) 1994(همكاران  در را  پرسشـنامه ن ي

بزرگسال اجرا  1323اي متشكل از  پژوهش اوليه كه بر روي نمونه
 ،سسـه آزمـون يـار پويـا    ؤم به نقـل از ( گزارش كردند 79/0، شد

بازآزمايي براي انگيزش دروني در پايايي حاصل از روش . )1389
، در فاصله زمـاني بيسـت و   79/0 ماهه برابر با فاصله زماني دوازده
، 67/0، در فاصله زماني سي ماهه برابر بـا  76/0چهار ماهه برابر با 

، در فاصـله زمـاني   82/0در فاصله زماني چهل و دو ماهه برابر بـا  
 ةپـژوهش نمـر  اين ر د. بوده است 7/0ماهه برابر با  پنجاه و چهار

و آلفـاي   ها مورد استفاده قرار گرفت ليدر تحل يدرون ةزيانگ يكل
 ـ .دست آمـد  به 73/0كرونباخ اين پرسشنامه برابر با  ك نمونـه از  ي

له دشـوارتر  أقدر مس هر :ن شرح استين پرسشنامه به ايالات اؤس
   .برم باشد، از تلاش براي حل آن بيشتر لذت مي

 )2003(اتريخت و همكاران  :شغلي اتريختپرسشنامة اشتياق 
  سه جنبة اشتياق شـغلي را  سؤال دارد و 17را كه اين پرسشنامه 

 دهـد  اي مـورد سـنجش قـرار مـي     درجـه  7با مقيـاس ليكـرت   
پرسشـنامه بـه ترتيـب شـامل     مقيـاس ايـن    سه خـرده . ندساخت

مقيـاس پاسـخگويي آن    و اسـت و جـذب  ، فداكاري نيرومندي
. اسـت ) 7=شه ي، تا هم1=هرگز ( اي درجه هفتمقياس ليكرت 

پايايي اين پرسشنامه را با اسـتفاده از آلفـاي   ) 1387(پورعباس 
ايـن   ةروايـي سـاز   .گزارش كـرده اسـت   94/0كرونباخ برابر با 

، با استفاده از تحليل عامل اكتشافي )1391(تديني  راپرسشنامه 
و براساس  داد، مورد بررسي قرار 1از نوع واريماكس چرخش با

و آزمـون   92/0برابـر بـا    KMO)( 2سنجه كيزر، مير و اولكـين 
كه معنـادار اسـت   دست آورد  به 022/2برابر با  كرويت بارتلت

)001/0<P(.  همچنــين پايــايي پرسشــنامه بــا اســتفاده از روش
و بـراي   94/0آلفاي كرونباخ به ترتيـب بـراي كـل پرسشـنامه     

، 85/0جـذب بـه ترتيـب    نيرومندي، فداكاري و  ؛هاي آن مؤلفه
در پژوهش حاضر آلفـاي كرونبـاخ   . دست آمد به 87/0و  89/0

نيرومنـدي، فـداكاري و    مقيـاس  اين پرسشنامه براي سـه خـرده  
 ـ .دست آمد به 81/0و  92/0، 86/0به ترتيب برابر با  جذب ك ي

هنگـام كـار    :ن شرح استين پرسشنامه به ايالات اؤنمونه از س
  .كردن سرشار از انرژي هستم
پرسشنامة عملكـرد  ) 1963(پاترسن : پرسشنامة عملكرد وظيفه

= بسيار كـم (اي ليكرت  سؤال و طيف پنج درجه 10وظيفه را با 
اين پرسشنامه را اولـين  . تهيه و تدوين كرد) 5=تا بسيار زياد  1

، به نقـل از ارشـدي و شـكركن،    1369(بار ارشدي و شكركن 
پايـايي ايـن   . ، ترجمه كردند و مورد استفاده قرار دادنـد )1386

 78/0، با استفاده از آلفاي كرونباخ )1369(پرسشنامه را ارشدي 
با استفاده از روش دو ) 1375(سياحي و شكركن . گزارش كرد
و ضريب آلفاي كرونباخ برابـر   توسط صالحي انجامنيمه كردن 

 گزارش شده است 78/0و با روش دو نيمه كردن برابر با  86/0
همچنـين   .)1389ساعتچي، كامكـاري و عسـگريان،    به نقل از(

معنـادار اسـت و معـرف     01/0اعتبار اين پرسشـنامه در سـطح   
در پـژوهش حاضـر   ). همان منبـع (ضريب اعتبار مطلوبي است 

يـك   .دسـت آمـد   به 91/0سشنامه برابر با آلفاي كرونباخ اين پر
ميـزان   :نمونه از سؤالات اين پرسشـنامه بـه ايـن شـرح اسـت     

  سرعت شما در انجام كارتان چقدر است؟
  

  روش اجرا و تحليل
هاي پژوهش حاضر را اعضاي گروه نمونه، در محـل   پرسشنامه

ــاني   ــار خــود، در فاصــله زم ــا  20ك ــه 25ت ــه، ب صــورت  دقيق
ها از طريق ضريب همبستگي  داده. دهي پاسخ دادند خودگزارش

افـزار   پيرسون، تحليل رگرسيون همزمـان و بـا اسـتفاده از نـرم    
  .تحليل قرار گرفت مورد SPSS16آماري 

 
1. Exploratory               2. Kaiser-Meyer & Olkin (KMO) 



  51/  ...   رابطة معنويت در محيط كار، انگيزة دروني و
 

 

  ها يافته
رابطـه  ال اول پژوهش مبنـي بـر اينكـه    ؤبراي پاسخگويي به س

هاي ارائه شـده   ؟ براساس يافتهدروني اين متغيرها چگونه است
گونه پاسخ داده شد كـه بـين همـه متغيرهـاي      ، اين1 در جدول

معنويــت در محــيط كــار، انگيــزه درونــي و اشــتياق شــغلي و  
  . وجود دارد ،)≥01/0P(عملكرد وظيفه رابطه معنادار 

آيـا   براي پاسخگويي به سؤال دوم پژوهش مبني بـر اينكـه    
توان از طريق معنويت در محيط كار، انگيزه دروني و اشتياق  مي

هـاي   براسـاس يافتـه   بيني كـرد؟  شغلي، عملكرد وظيفه را پيش
نيرومندي از در گام اول گونه پاسخ داده شد كه  اين، 2جدول 
كننـده   بينـي  پـيش ) 01/0P≤ ،56/0=β(هاي اشتياق شـغلي   مؤلفه

ــوده اســت  ــه ب ــرد وظيف ــي . عملك ــزه درون ــام دوم، انگي   در گ

)01/0P≤ ،27/0=β (  در كنــار نيرومنــدي)01/0P≤ ،27/0=β (
درصـد واريـانس انحصـاري افـزوده بـراي       6/5افزوده شده و 

 ـ. بيني عملكرد وظيفه فراهم ساخته اسـت  پيش الاخره در گـام  ب
، ≥01/0P(هاي معنويت در محيط كـار   سوم پيوند معنوي از مؤلفه

17/0=β ( در كنار نيرومندي)01/0P≤ ،3/0=β(  انگيزه دروني و
)01/0P≤ ،25/0=β ( درصد واريانس انحصاري  2افزوده شده و

بـر  . بيني عملكرد وظيفه فراهم سـاخته اسـت   افزوده براي پيش
طـي سـه گـام متـوالي نيرومنـدي از      اين اساس و به اختصـار،  

پيونـد معنـوي از    هاي اشـتياق شـغلي، انگيـزه درونـي و     مؤلفه
كننده معنادار عملكرد  بيني هاي معنويت در محيط كار پيش مؤلفه

درصد واريانس عملكرد  4/38اند با هم  وظيفه هستند و توانسته
  .وظيفه را تبيين كنند

 ـ ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني متغيرهاي پژوهش1جدول 
 

ف
ردي

 

گين متغيرها
ميان

 

انحراف 
 معيار

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

         - 03/1 4/4 اشتياق معنوي 1

2 
تجربه عرفاني 

 و معنوي
54/4 94/0 **8/0 -        

       - 79/0** 74/0** 03/1 7/4 پيوند معنوي 3
      - 75/0** 77/0** 74/0** 18/1 36/4يگانگياحساس  4
     - 26/0** 3/0** 36/0** 28/0** 4/0 91/2 انگيزه دروني 5
    - 52/0** 52/0** 62/0** 62/0** 52/0** 21/1 01/5 نيرومندي 6
   - 88/0** 45/0** 78/0** 64/0** 66/0** 61/0** 33/1 18/5 فداكاري 7
  - 83/0** 87/0** 49/0** 59/0** 59/0** 63/0** 52/0** 17/1 82/4 جذب 8
  - 45/0** 47/0** 56/0** 49/0** 32/0** 44/0** 45/0** 34/0** 46/0 81/3عملكرد وظيفه 9

    01/0P≤ **  
  بين پژوهش بيني عملكرد وظيفه از طريق متغيرهاي پيش پيش ـ2جدول 

  
F R2 R P  t β SE B گام بينمتغيرهاي پيش 

 نيرومندي 3/0 03/0 56/0 3/9  000/0 1 مقدار ثابت 29/2 17/0 - 58/13  000/0  556/0  309/0  5/86**

**19/55 365/0 604/0 
 مقدار ثابت 38/1 28/0 - 99/4  000/0

 نيرومندي 23/0 04/0 41/0 1/6 000/0  2
 انگيزه دروني 45/0 11/0 27/0 1/4 000/0

**63/39 384/0 619/0 

 مقدار ثابت 13/1 29/0 - 88/3  000/0

 نيرومندي 17/0 04/0 3/0 76/3 000/0  3
 انگيزه دروني 46/0 19/0 25/0 25/4  000/0
  پيوند معنوي 11/0 05/0 17/0 4/2  02/0

               01/0P≤ ** 
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  گيري بحث و نتيجه
پژوهش حاضر با هدف تعيـين رابطـه تركيبـي بـين متغيرهـاي      
معنويـت در محـيط كــار، انگيـزه درونـي و اشــتياق شـغلي بــا      

هاي  انجام گرفت و نتايج پژوهش براساس يافتهعملكرد وظيفه 
هاي معنويت در محيط كار،  لفهؤكه بين همه م نشان داد 1جدول 

رابطـه  انگيزه دروني و ابعاد اشـتياق شـغلي بـا عملكـرد وظيفـه      
عـلاوه بـر ايـن، نتـايج تحليـل      . وجود دارد ،)≥01/0P(معنادار 

هـاي   لفـه ؤرگرسيون گام به گام نشان داد كه پيوند معنـوي از م 
هـاي   لفهؤمعنويت در محيط كار، انگيزه دروني و نيرومندي از م

ايـن   .بينـي عملكـرد وظيفـه را دارنـد     اشتياق شغلي، توان پيش
) 2002(، كنـدي  )1385(هاي فرهنگي و رستگار  يافتهها با  يافته

 بهپـور  و بادعليـا آ ،ملايي، باغي قره ،نيا رحيم ،)2001(و گيبانز 
، )2002(كريشناكومار و نك ، )1390(گلپرور  نادي و، )1389(

 اسـمعيلي و  طبرسا، اسـمعيلي  ،)1385(فرهنگي، فتاحي و واثق 
، يزدانـي، كـاظمي   )1390(نـژاد   مقبل باعرض و هادوي ،)1389(

پــور، منظــري تــوكلي و  ، نيــك)1389(آبــادي و ســليمي  نجــف
گـه   ،)1390( و حمـدالهي زاده، يزداني  ، بيك)1390(نژاد  حسيني

گاگنـه و دسـي   ، )1390(، نعامي و پيريايي )2006(ريچ ، )2009(
  .همسو است، )1389(و قرباني ) 2005(

 افـراد د كـه  كـر ان ي ـبتـوان   يم پژوهشاين  يها افتهين ييدر تب  
رضـايت بيشـتري از كـار خـود تجربـه       ،اشتياق شغلي بالا داراي
و سختكوشـي   دروني فرد ةند كه اين امر سبب افزايش انگيزنك مي

تـلاش بيشـتر و عملكـرد بـالاتر در      براي وي پذيري وليتؤو مس
كـه   از آنجـا همچنـين  . دستيابي به اهـداف سـازمان خواهـد شـد    

افـزايش  سـبب  بنـابراين   ،درونـي اسـت   ةانگيز ةسختكوشي نتيج
اشتياق شـغلي  مطابق با تحقيقات انجام شده . عملكرد وظيفه است
هاي اجتماعي از طرف همكـاران و نـاظران    رابطه مثبتي با حمايت

ــدايت،    ــا، ه ــازخورد عملكرده ــود ب ــوع  وج ــار، تن ــديريت ك م
، بـاكر،  دمروتـي (ها و آموزش استعداد و امكانـات دارد   وليتؤمس
 ؛2004 ،شــوفلي و بــاكر ؛2001، جونــگ، جانســن و شــوفلي دي

كـه بـه كارشـان اشـتياق      كساني). 2006شوفلي، باكر و سالانوا، 
كارشان نيستند از كارشـان  دارند در مقايسه با كساني كه مشتاق 

احساس تعهد بيشتري به سازمان دارند،  ،رضايت بيشتري دارند
دنبال كار در  تمايل كمتري براي ترك كار و سازمان و گشتن به

 جانسن و شوفلي ،، باكر، دي جونگدمروتي(جاي ديگر دارند 
شـغلي   اشـتياق بالا رفتن  ).2001 ،2004 ،شوفلي و باكر ؛2001

 شـود  مـي باعث افزايش سطح انـرژي و هويـت قـوي در فـرد     
، به همين دليـل تـلاش فراوانـي در راه    )2001شوفلي و باكر، (

و كمتر شغل خود  دهد مياهداف سازماني از خود نشان تحقق 
افـزايش عملكـرد    ).1994و پفـر،   1990كـان،  (د كن ترك ميرا 

و بـراي   شـود  مـي مندي در افراد  باعث بالا رفتن ميزان رضايت
هـاي مختلـف    منـدي در جنبـه   بـالاي رضـايت   ةكساني كه نمر

تـوان شـادي را    خوبي مي به ،زندگيشان همراه با اشتياق را دارند
شـادي نيـز   ). 2005پترسون، پارك و سـيلگمن،  (بيني كرد  پيش

  ).2010جسيكا، (د شو در افراد ميباعث افزايش عملكرد بهينه 
 انگيـزش  در كـه  خودمختـاري  حس و دروني برانگيختگي  

 خـود  شغل به كاركنان اشتياق براي را زمينه وجود دارد، دروني
انگيـزش   مهـم  پيامـدهاي  از يكـي  شغلي اشتياق. كند مي فراهم
 هـاي  ويژگـي  به نسبت افراد هاي نگرش بيانگر كه است دروني
 شغل در فرد كه است ميزان تلاشي ةدهند نشان و آنهاست شغل
 اجبار احساس گونه هيچ بدون تلاشي چنين .كند مي اعمال خود

 رخ كـار  آن انجام از ناشي لذت دليل به فقط و بيروني يا مشوق
وري و سودآوري در موفقيـت سـازمان    از آنجا كه بهره. دهد مي

كاركنـان بايـد برانگيختـه باشـند تـا بهتـرين       د، دار ياتيحنقش 
انگيزش درونـي بـه تنـوع وسـيع و     . كار گيرند هتلاش خود را ب

دهـد   شناختي انرژي مي اي از رفتارها و فرايندهاي روان گسترده
هايي مانند تجارب خودمختاري و كارآمد بودن حاصل  تا پاداش

هاي مثبـت اسـت كـه سـبب      نگرش ةنتيج ،دروني ةانگيز .شود
ن يهمچن ـ .)2003 فرانسيسكو، و چن(شود  افزايش عملكرد مي

 شغلشـان  بـه  نسـبت  كه كاركناني ، معتقدند)2010(باكر و ليتر 
 شغلشـان  مجـذوب  كامـل  طـور  به دارند زيادي علاقه و اشتياق

 انجـام  بـه  ي مطلـوب  طرز به را شان شغلي تكاليف و شوند مي
 اشـتياق شـغلي، احسـاس    بـا بر اين اساس كاركنان . رسانند مي
ا بـراي  ثر با كارشان دارنـد و خودشـان ر  ؤمندي و ارتباط متوان

ايـن  . بيننـد  شـان توانمنـد مـي    يهـاي شـغل   وليتؤبرآوردن مس ـ
لازم بـه ذكـر    .شود يمافزايش عملكرد آنها سبب  توانمندي در

 تـلاش  خـود  كار انجام راستاي در فرد نيرومندي، بعد دراست 
 دشـوار پافشـاري   هـاي  موقعيـت  در و اعمـال  اي ملاحظـه  قابل

، )2005( و پيـرو  آگـوت  نظر سالانوا، اساسبر .كند مي بيشتري
 ةواسـط  بـه  بيشـتر  بالايي برخوردارند، نيرومندي از كه كاركناني

 و مشـكلات  وقـوع  هنگـام  در شـوند و  مي برانگيخته خود كار
 نشـان  خـود  از بيشـتري  مقاومـت  فـردي  بـين  بروز تعارضـات 

اين مقاومت بدين معناست كه فـرد انجـام تكـاليف     و دهند مي
هاي واهي و كوچك رها نخواهد كـرد و   شغلي خود را به بهانه

وظايف شـغلي خـود را بـه انجـام      ها، يسختبا وجود مسائل و 
ــالاخواهــد رســاند،  ــابراين عملكــرد وي ب ــود بن از . خواهــد ب

 هنگامي كـه افـراد  ، )1990(ديدگاهي ديگر و مطابق با نظر كان 
به نقش خود مشتاق هستند، انرژي فيزيكي بـه انجـام تكـاليف    

اين بعد با اعمال تلاش در شغل نشـان   .يابد نقش اختصاص مي
اي از اشتياق دامنه ممكن استشود و اين اعمال تلاش  داده مي
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تلاش با اين . باشدداشته ين تا تلاش شديد فيزيكي و رواني يپا
 ؛1990 ،كـانفر (مدت، شدت و جهـت مـرتبط اسـت     ةلفؤسه م
گيري  و همچنين تلاش اندازه) 1980 ، پريتچارد و ايلگن،نايلور
فه يوظمعناداري با عملكرد  ةعنوان جديت و شدت، رابط شده به

اگـر  ن يبنـابرا ). 2006، به نقل از ريچ 1996براون و ليف (دارد 
واسـطه  ه نيرومندي بالايي برخوردار باشد، بيشتر ب ةلفؤفرد از م

شـود و همـين انگيـزه سـبب عملكـرد       كار خود برانگيخته مـي 
در اين ميان اگر پيوندي ميان كاركن . ستا وظيفه بالاتري در او

 ،، برقـرار شـود  )پيوند معنوي(با نيرويي بزرگتر و فراتر از خود 
نگـرش  . د دادثير قرار خواه ـأنگرش او را بيش از پيش تحت ت

سـبب تـلاش و    ،مندي بـه شـغل و بـه سـازمان     مثبت و علاقه
  .كوشش كاري بيشتر و در نتيجه افزايش عملكرد خواهد شد

 ـمعنو ،پـژوهش براساس مبـاني نظـري   به اختصار و    ت در ي
ل احسـاس  ي ـافراد به دل يها ر بر نگرشيثأق تيط كار از طريمح

ان، احسـاس  ي ـاطرافوند با سـازمان و  يدر كار، احساس پ يمعنادار
گران، يها و اهداف خود با سازمان و د ارزش يگانگيو  ييهمسو

 ـ ةزيانگ. در افراد خواهد شد يدرون ةزيرفتن انگ سبب بالا  يدرون
اق در كاركنـان  يش اشتيق افزايم و هم از طريطور مستق بالا هم به

فراتـر از   ييرفتارهـا  يف محوله و حت ـيسبب انجام مطلوب وظا
ن يبنـابرا . گردد يم) يسازمان يشهروند يرفتارها( يف شغليوظا

 ـ   فرد بسته به وجـود   هشدت انگيزش و شدت نيرويـي كـه در او ب
كـه   ييكند تا جـا  يم يازماندهها و اعمال خود را س آمده، فعاليت

  .دهدح انجام يطور صح و به يخوب بتواند نقش خود را به
 ـا ين با توجه به دستاوردهايبنابرا   ران يبـه مـد  ن پـژوهش  ي

گي كاركنـان از  برانگيختنسبت به گردد كه  يه ميها توص سازمان
طريق بالا بردن سطح اشـتياق شـغلي در كاركنـان خـود اقـدام      

شـغلي، تعهـد    خشـنودي و از اين طريق خودكارآمـدي،   ايندنم
ن يتضمرا براي سازمان خود  كاركنان يعملكرد بالاسازماني و 

 ةمبنـي بـر رابط ـ   دست آمده هبهاي  براساس يافتهن يهمچن .كنند
 رانيمـد گـردد تـا    عملكرد وظيفه پيشـنهاد مـي   باانگيزه دروني 

 يدرون هاي پاداشها با توجه بيشتر بر اين بعد انگيزشي  سازمان
كاركنـان  را بـراي  مانند تجارب خودمختـاري و كارآمـد بـودن    

نيرومندي از  ةلفؤم ةرابطبا توجه به  نيعلاوه بر ا .فراهم آورند
گـردد تـا    پيشـنهاد مـي  وظيفـه  عملكـرد  بـا  اشتياق شغلي ابعاد 

 ،نيرومندي ةلفؤخصوص م ها با افزايش اشتياق شغلي و به سازمان
 مقاومت افـراد را در هنگـام   و ندبرببرانگيختگي را در افراد بالا 

 .هنـد فـردي افـزايش د   بـين  بروز تعارضـات  و مشكلات وقوع
گـردد كـه بـه تكـرار چنـين       همچنين به پژوهشگران توصيه مي

 ها و جامعه آماري متفـاوت و نمونـه   پژوهشي در ديگر سازمان
بزرگتر و همچنين با استفاده از روش معادلات ساختاري بـراي  

  .ي ميان متغيرها اقدام نمايندمطالعه رابطة علّ

داشت  ييها تيها محدود ر پژوهشين مطالعه همچون سايا  
خـاص   يت انجـام در سـازمان  يتوان به محـدود  يكه از جمله م

دنبـال   ها را بـه  افتهي يريپذ مياشاره كرد كه محتاط بودن در تعم
استنباط علي از نتـايج پـژوهش    ،دارد و به دليل روش پژوهش

 يخودسـنج  يت مربوط به ابزارهاين محدوديهمچن .يستميسر ن
  .ز بوده استين پژوهش نيشامل ا
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