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 چكيده
شان  گذار در رفتار شغلي كاركنان، ميزان تعهد آنها به سازمان و شغلتأثيريكي از عوامل پنهان، ولي  :مقدمه
از اين رو شناسايي عوامل تاثيرگذار بر تعهدسازماني از وظايف مهم مديران سازماني مي باشد كه در . است

  . مطالعه حاضر به نقش معنويت در كار در بروز آن پرداخته شده است
همبستگي بوده كه به صورت نمونه گيري تصادفي ساده و بر اساس فرمول -اين مطالعه توصيفي :روش بررسي

 2از طريق  1392نفر از كاركنان اداري دانشگاه علوم پزشكي زاهدان در آذرماه  151ونه گيري كوكران تعداد نم
براي تجزيه و تحليل . پرسشنامه معنويت در كار ميليمن و ديگران و تعهدسازماني لينز مورد مطالعه قرار گرفتند

  .استفاده شد 17SPSSنرم افزار داده ها از ضريب همبستگي پيرسون و رگرسيون چندگانه با كمك 
با ) معناداري كار، احساس همبستگي و همسويي ارزشها(بين معنويت در كار و سه مولفه آن  :يافته ها

هم چنين هر سه مولفه معنويت در كار توانايي ). >01/0p(تعهدسازماني رابطه مثبت و معني داري وجود داشت 
  ).>05/0p(پيش بيني تعهدسازماني را داشتند

چنانچه معنويت در كار حاكم باشد و افراد كار خود را معنادار تلقي كنند، با ديگران احساس  :نتيجه گيري
همبستگي و نوع دوستي داشته باشند و ارزش هاي فرديشان با ارزشهاي سازماني همسو و هماهنگ باشد 

  . تعهدسازماني بيشتري به شغل و سازمان خود احساس خواهند نمود
  

 .معنويت در كار، تعهدسازماني، دانشگاه علوم پزشكي زاهدان: واژه هاي كليدي
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  مقدمه

امروزه نيروي انساني كارآمد، شاخص عمده برتري يك سازمان 

ديگر است، به طوري كه وجود نيروهاي  سازمانهاينسبت به 

انساني توانمند و متعهد به سازمان ضمن كاهش غيبت، تاخير و 

جابجايي، باعث افزايش چشمگير عملكرد سازمان، نشاط روحي 

كاركنان، تجلي بهتر اهداف متعالي سازمان و نيز دستيابي به اهداف 

ار بر از اين رو شناسايي عوامل تاثيرگذ). 1(فردي خواهد شد 

تعهدسازماني از وظايف مهم مديران سازماني مي باشد كه در 

 workplace)مطالعه حاضر به نقش معنويت در كار 

spirituality) در بروز آن پرداخته شده است .  

گذار در رفتار شغلي كاركنان، تأثيريكي از عوامل پنهان، ولي 

 از تعهدسازماني. ميزان تعهد آنها به سازمان و شغلشان است

 و بوده توجه و علاقه مورد 90 دهه از كه است موضوعاتي

 مودي، و آلن، باروچ و هنگ، مي ير و اريي همچون صاحبنظراني

 پيامدهاي اند و امروزه به دليل كرده توجه آن فرانك به و گولت

 قرارگرفته توجه مورد داشته، سازمانها براي كه متعددي كاري

 از عبارت است تعهد سازمانياز ديد پورتر و ديگران ). 2(است 

: مي شود شناخته عامل سه به وسيله كه سازمان به افراد پيوند

 به تلاش تمايل سازمان، يارزشها و اهداف و پذيرش قوي اعتقاد

 از ).1(سازمان  ماندن در براي باقي قوي ميل سازمان، و براي زياد

 كه چرا است متفاوت در سازمان عضويتصرف  با تعهد نظر، اين

 و سازمان كارمند بين فعال اي رابطه ايفاي مستلزم تعهدسازماني

 از رفتارهاي از باطني تمايل با كارمند كه اي گونه به ،باشد مي

 به فعالتر نقش ايفاي با كه خواهد مي و فراتر رفته شده تعيين پيش

  . نمايد كمك سازمان اهداف تحقق

به عنوان . وجود دارد تعهدسازمانيطبقه بندي هاي گوناگوني از 

 سازي  همانند  تعهد تعهد را به سه دسته  )3( وكسلر و نمونه بالفور

  اي  مبادله دـتعه  ، )Identification    Commitment(  دهــش

 (Exchange Commitment)  پيوستگي و تعهد(Affiliation 

Commitment)  و سامرز و برينباوم نيز تعهد مرتبط به كار را به

پنج دسته تعهد به شغل، سازمان، حرفه، گروه كاري و ارزشهاي 

با وجود طبقه بندي هاي گوناگون ).  4(كار  تقسيم نموده اند 

تعهدسازماني مي توان پذيرفت كه كاربردي ترين مدل در اين 

 ل آنها سه بعد تعهددر مد. زمينه، مدل سه بعدي مي ير و آلن است

، (Affective Commitment) عاطفي تعهد: سازماني عبارتند از

هنجاري  و تعهد (Continual Commitment)مستمر  تعهد

(Normative Commitment) .لـكــش نــاي :يــفـعاط هدـتع 

        از سازمان به خاطر تعلق و وابستگي عنوان تعهدسازماني به

 تعريف    سازمان در ماندن به ميل و سازماني ارزشهاي قبول طريق

 از  ناشي متصور هزينه هاي در بر دارنده ي :مستمر تعهد. مي شود 

 آن بيانگر سازمان در ماندن به تمايل فرد يعني .است سازمان ترك

 نمي تواند ديگري كار و دارد احتياج كار آن به وي كه است

 باشد بيشتر سازمان يك در افراد كار هرچه سابقه .دهد انجام

 كرده اند سالها سعي اين طي كه چيزهايي دادن دست از احتمال

 الزام :هنجاري تعهد. مي شود بيشتر كنند، حفظ خود براي را آنها

  . مي دهد نشان را سازمان در ماندن باقي به تكليف احساس و
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 در كار ادامه به كارمند الزام احساس به دارد اشاره تعهد اين نوع

 .مي شود وارد او بر ديگران كه از سوي فشاري سبب به سازمان

 به شدت هستند هنجاري تعهد از بالايي درجه داراي كه آنهايي

 آنها درباره ديگران كنند ترك را خود كار اگر كه آنند نگران

اين  به ندارند تمايلي افراد گونه اين .خواهند داشت قضاوتي چه

 نگرانند كه و كنند ناراحت را خود كارفرماي يا مدير كه

 سوي همكارانشان نامطلوبي از نگرش ايجاد موجب استعفايشان

  ). 5(شود 

در عصر حاضر . متغير ديگر اين مطالعه معنويت در كار مي باشد

مديران سازمانها با چالشهاي جديدي در رابطه با كاركنان خود 

 خود شغل به نسبت گذشته، از بيش كاركنان. مواجه مي باشند

 هدفهاي مالي، تحقق جاي به را خويش موفقيت و حساس شده اند

 در كاركنان. مي سنجند روان شناختي نيازهاي حسب تامين بر

 متعادل ساختن خواستار و بخش اميد معنا، با كاري جستجوي

              بر كار براي را سازمان هايي آنها). 6(هستند  شان زندگي

 كار در كامل خود خويشتن يافتن در آنان به كه گزينند مي

 حجم و نوع به لحاظ كاركنان در واقع نيازهاي). 7(نمايد  كمك

 كه بود خواهند موفق صورتي در سازمان هاي كنوني و يافته تغيير

 معنوي و رواني اجتماعي، زيستي، كامل به نيازهاي طور به

پارادايم  در همين راستا پژوهشگران، ).8(باشند  پاسخگو كاركنان

 .مي دانند معنويت را مديريت چالشهاي به چنين جديد پاسخگويي

مي  را نيازهاي متعالي كاركنان ارضاي كه عقيده اند اين بر آنان

 كار در معنويت). 9(كرد  جستجو معنويت به مربوط مدل در توان

 در كه افرادي است ميان در متقابل اعتماد و ارتباط از تجربه يك

حسن  و خوشبيني به وسيله و مي كنند مشاركت كاري يك فرايند

 سازماني يك فرهنگ ايجاد به منجر شده و ايجاد فردي نيت

  و جوركيس). 10(ودـــمي ش ليــك لكردـعم شـافزاي و يـانگيزش

 ارزشهاي چارچوب از عنوان يك گياكالون معنويت در كار را به 

 تجاربكه  مي كنند تعريف فرهنگ در شده مشاهده سازماني

 با ارتباط و حس داده ارتقا كار فرايند طريق از را برتر كاركنان

 فرد براي را بردن لذت كمال و احساس كه به نحوي را ديگران

نيز بيان مي كنند  كاوني و بردلي). 11(برد  مي بالا كند، فراهم

 هدف يافتن و جستجو براي تلاش كار دربرگيرنده در معنويت

 ارتباط كاري، به منظور برقراري زندگي براي فرد يك در غايي

كارش  در به نحوي كه افرادي ديگر و همكاران و فرد بين قوي

 باورهاي بين يگانگي يا همچنين سازگاري دارند و مشاركت

  ). 7(اوست  سازمان ارزشهاي با فرد يك اساسي

كه مبناي كار مطالعه حاضر است ) 12(از ديدگاه ميليمن و ديگران 

  :ار داراي سه بعد استمعنويت در ك

كاركناني كه در كارشان احساس معنا و مفهوم : كار معنادار) الف 

عميقي دارند، براي مقصود اهداف يا فعاليت كه به آن اشتغال 

آرمان ها و استانداردهايشان با آنچه در حال . دارند ارزش قايلند

 آنان در آن فعاليت. انجام دادن آن هستند متجانس ديده مي شوند

از نيروي روحي يا رواني سرمايه گذاري مي كنند و از درگيري و 

            اشتغال خويش از نوعي احساس اهميت شخصي برخوردار 

آنان در نتيجه اشتغال در آن فعاليت، پيوند و همبستگي . مي شوند

اين بعد : احساس همبستگي) ب). 13(شخصي را تجربه مي كنند 

حساس همبستگي عميق با ديگران شامل احساس نوعي پيوند و ا
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همبستگي در محيط كار مبتني بر اين باور است كه افراد . است

يكديگر را در پيوند با هم مي دانند و اين كه بين خود دروني هر 

  ).12(فرد با خود دروني ديگران رابطه وجود دارد 

اين سطح از معنويت در محيط كار شامل ارتباطات ذهني،  

) ج. احساسي و معنوي بين كاركنان در گروه هاي كاري مي باشد

اين بعد بيانگر تجربه يك حس قوي از هم سويي : همسويي ارزشها

بين ارزشهاي فردي كاركنان با رسالت، ماموريت، و ارزشهاي 

زمان به اين معني است هم سويي با ارزشهاي سا). 10(سازمان است 

كه افراد باور دارند كه مديران و كاركنان در سازمان داراي 

ارزشهاي مرتبط و يك نوع وجدان قوي هستند و سازمان نسبت به 

  ). 13(رفاه كاركنان و همبستگي آنان توجه دارد 

در رابطه با اهميت موضوع مي توان گفت با وجودي كه بر مديران 

كاركنان علاقه مند و وفادار به سازمان، سازماني محرز است كه 

عملكرد و بهره وري بالاتري دارند، تمايل به ماندگاري آن ها در 

سازمان بيشتر است، كمتر غيبت مي كنند، از انگيزه بالاتري 

برخوردارند و موافقت و همراهي آنان با تغييرات سازمان بيشتر 

امروزه كرد كه  اما نمي توان از اين واقعيت چشم پوشي). 14(است 

افراد زيادي در كارشان احساس نارضايتي، بي قراري و عدم امنيت 

بسياري از اقدامات سازمانها براي تغيير و بهبود در دو دهه . دارند

اخير از قبيل كوچك سازي، مهندسي مجدد، تعليق، اخراج از كار 

و نظاير آن موجب تضعيف روحيه و نوعي سر درگمي معنوي 

  . استكاركنان شده 

در واقع اين اقدامات كه مبتني بر پارادايم مكانيستي و عقلايي 

مدرن بوده اند، نتوانسته اند خواسته هاي كاركنان را بر آورده 

و يكي از تدابير مناسب در اين راستا مي تواند پرداختن به . سازند

  . موضوع معنويت در كار باشد

پاسخ به همين  در واقع پارادايم منعطف و خلاق معنويت نيز در

نيازها و فشارها ظهور كرده است و محققان زيادي اين امر را تاييد 

خلاقيت، : معنويت در كار مي تواند منجر به افزايش. كرده اند

صداقت و اعتماد، حس خود اثربخشي، تعهدسازماني، اخلاق و 

وجدان كاري، بهبود نگرش هاي شغلي همچون افزايش رضايت 

انگيزش بيشتر و نيز كاهش نيات ترك شغلي، مشاركت شغلي، 

   ).15(محيط كار شود 

      احساس مي كنند  كه هم چنين مطالعات نشان مي دهد افرادي

 به نسبت كار بياورند، به محيط را معنويشان ارزشهاي مي توانند

 را ارزشهاي معنويشان مي كنند نمي توانند احساس كه افرادي آن

 ماندگاري هستند، بهره ورتر و تربياورند خوشحال  كار محيط به

  ). 8(مي نمايند  كمك بيشتري سازمان به و بيشتري دارند

مي توانند با شناخت ميزان تعهدسازماني  سازمانهابدين ترتيب 

كاركنان خود و تغيير در عوامل مؤثر بر آن، اهداف مورد نظر 

سازمان را تحقق بخشند كه يكي از اين عوامل مي تواند مقوله 

  . يت در كار باشدمعنو

همچنين اكثريت تحقيقات انجام شده در رابطه با موضوع معنويت 

در كار در كشورهاي خارجي بوده و كمبود پيشينه داخلي و 

نپرداختن به اين موضوع در دانشگاه علوم پزشكي زاهدان ضرورت 

بنابراين مطالعه . پرداختن به اين موضوع را دو چندان مي كند

تعهدسازماني رابطه بين معنويت در كار و  حاضر با هدف سنجش

  .كاركنان اداري دانشگاه علوم پزشكي زاهدان انجام گرفت
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  روش بررسي

 آوري جمع شيوه نظر از و كاربردي هدف نظر از حاضر مطالعه

 به شيوه نمونه است كه همبستگي –توصيفي پژوهشي هاي داده

 كوكران، تعدادتصادفي ساده و بر اساس فرمول نمونه گيري  گيري

كاركنان اداري دانشگاه علوم پزشكي زاهدان در نفر از  161

جمع آوري داده ها  ابزار. گرفتند قرار مطالعه مورد 1392آذرماه 

پرسشنامه معنويت در ) ا: استاندارد به اين شرح بود دو پرسشنامه

 20پرسشنامه سه بعد زير را در قالب ). 2003(كار ميليمن و ديگران 

احساس ) ؛ ب)گويه 6(معناداري كار ) الف: ي سنجدگويه م

). گويه 7(هاي سازمان همسويي با ارزش) ؛ ج)گويه 7(همبستگي 

گويه  7براي سنجش تعهدسازماني از پرسشنامه تعهدسازماني ) 2

 اي گزينه 5 مقياس اساس بر پرسشنامه. استفاده شد) 2003(اي لينز 

 5 تا) مخالفم كاملا( 1 از آن گذاري نمره شيوه و تنظيم ليكرت

  .بود) موافقم كاملا(

در اين . شد استفاده محتوا روايي روش ابزار از روايي تعيين براي 

 قرار تأييد نفر از اساتيد دانشگاه مورد 5توسط  راستا پرسشنامه

 خصيصه همان پرسشنامه گرديد كه گرفته است و اطمينان حاصل

. باشد مي برخوردار لازم اعتبار از مورد نظر محققان را مي سنجد و

 كه شد استفاده كرونباخ آلفا پايايي ابزار، از آزمون تعيين براي

و ) 701/0(براي معنويت در كار  آمده دست ضرايب به

 كه اين ضرايب نشان دهنده آن است .بود) 777/0(تعهدسازماني 

 براي. مورد استفاده از پايايي لازم برخوردارند هاي پرسشنامه

 با چندگانه رگرسيون و پيرسون همبستگي ضريب از ها داده تحليل

  .شد استفاده spss 17افزار نرم كمك

  يافته ها

كاركنان اداري دانشگاه علوم نفر از  161 تعداد حاضر مطالعه در

 10گرفتند كه  قرار مطالعه مورد پرسشنامه طريق ازپزشكي زاهدان 

پرسشنامه مورد 151پرسشنامه به علت نقص اطلاعات كنار و نهايتا 

 1/91 زن، درصد 5/47 تعداد اين از تجزيه و تحليل قرار گرفت كه

 با درصد 1/37كارشناسي، تحصيلات با درصد 6/61 متاهل، درصد

براي  .استخدام رسمي بودند درصد 6/61سال و  5-10بين  سنوات

بررسي وضعيت پاسخگويي آزمودني ها به متغيرهاي تحقيق از 

گزارش شده  1اده شد كه نتايج آن در جدولآمار توصيفي استف

  . است
  

  توصيفي متغيرهاي پژوهش يافته هاي :1جدول 

حداقل   متغيرها
 ميانگين 

 حداكثر
  انحراف معيار  ميانگين ميانگين

  73/1  82/26 30 22 معناداري كار 
  6/3  51/28 35 19 احساس همبستگي
  02/2  03/31 35 24 همسويي ارزش ها
  52/5  38/86 100 72 معنويت در كار
  52/2  86/31 35 26 تعهدسازماني

*N=151 
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  تعهدسازماني با) آن هاي مؤلفه و( معنويت در كار متقابل همبستگي ضرايب :2 جدول

  
  متغير پيش بين     

 متغير ملاك
معناداري 

 كار
احساس 
 همبستگي

همسويي 
  ارزشها

معنويت در 
 كار

  547/0  364/0  494/0  288/0 تعهدسازماني

  است  دار معني P >01/0 سطح در ضرايب همه*

  
  معنويت در كار هاي مؤلفه پايه بر تعهدسازماني بيني پيش رگرسيون براي تحليل خلاصه :3 جدول

  

ك 
تعهدسازماني       متغير ملا

 

 r r2 B  β t p  متغير پيش بين

 مقدار ثابت
  معناداري كار

  احساس همبستگي
 ارزشهاهمسويي

547/0 3/0 

05/11 
236/0  
267/0  
221/0 

-  
162/0  
382/0  
177/0  

167/3  
271/2  
959/4  
33/2  

002/0  
025/0  
001/0  
021/0  

و مولفه هاي سه (بين معنويت در كار : تحقيق هفرضي بررسي براي

با ) معناداري كار، احساس همبستگي و همسويي ارزشها: گانه آن

 همبستگي ضريب تعهدسازماني كاركنان رابطه وجود دارد، از

است كه نتاج  شده استفاده و رگرسيون چندگانه همزمان پيرسون

نشان  2يافته هاي جدول  .زارش شده استگ 3و 2هاي آن در جدول

مي دهد كه بين معنويت در كار و سه مولفه آن با تعهدسازماني 

  . دارد كاركنان رابطه مثبت و معناداري وجود

نشان مي دهد كه هر سه مولفه معنويت در كار  3يافته هاي جدول 

معناداري كار، احساس همبستگي و همسويي ارزشها توانايي يعني 

  .پيش بيني تعهدسازماني كاركنان را دارند

  بحث و نتيجه گيري

يافته هاي توصيفي اين مطالعه در رابطه با تعهدسازماني نشان داد كه 

هرچند ). 1جدول (بوده است  35از  86/31ميانگين بدست آمده 

ميانگين به دست آمده بالاتر از متوسط بوده اما با وضعيت مطلوب 

. فاصله دارد كه لزوم توجه بيشتر به اين مقوله را مي طلبد

ميت مي يابد كه عوامل ريشه گرفته از تعهدسازماني از آنجا اه

سطح تعهد كاركنان به صورت جزء، بر سازمان و به صورت كل، 

در بسياري موارد سازمان ها . بر جامعه اثرت عمده و مهمي دارد

نيازمند كاركناني هستند كه فراتر از وظيفه و به نفع سازمان تلاش 

ني را جهت كوتاهي در ايجاد چنين تعهدي هزينه هاي سنگي. كنند

ايجاد سيستمهاي كنترل و ارزيابي دقيق بر سازمان تحميل خواهد 

داشتن مديران و كاركناني كه ارزش ها و اهداف سازماني . نمود

در آنها دروني شده باشد، و آن ارزش ها را متعلق به خود بدانند، 

اين اطمينان را به وجود مي آورد كه افراد باطنا در جهت تامين 

برعكس افراد بي تفاوت يا بي مسوليت . ن تلاش نمايندمنافع سازما

در قبال وظايف محوله سازمان، اين رفتار خود را به ديگران منتقل 
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مي كنند و باعث كاهش عملكرد افراد و تنزل سازماني از نظر كمي 

  ). 16(و كيفي مي شوند 

يافته هاي توصيفي اين مطالعه در رابطه با معنويت در كار و مولفه 

) معناداري كار، احساس همبستگي و همسويي ارزشها(آن  هاي

، 100از  38/86نشان داد ميانگين هاي به دست آمده به ترتيب 

). 1جدول (بوده است  35از  03/31و  35از  51/28، 30از  82/26

هر چند ميانگين هاي به دست آمده بالاتر از متوسط بوده اما با 

جه بيشتر به اين مقوله را وضعيت مطلوب فاصله دارد كه لزوم تو

ورود به هزاره جديد، افزايش جستجو براي معناداري . مي طلبد

كار، جستجوي ثبات در دنياي بي ثبات امروزي و حركت 

كشورهاي توسعه يافته از نيازهاي جسمي به نيازهاي فكري اهميت 

در رابطه . و ضرورت بكارگيري معنويت در كار را نشان مي دهد

يت در كار رگو و كنها  بيان مي كنند معنويت در با اهميت معنو

كار اگر به درستي تفسير شود و انجام كار معنادار در يك بافت 

اجتماعي همراه با احساس لذت و ارضاي شخصي نشان داده شود 

مي تواند مسائلي از قبيل صدمات فكري به كاركنان، بندگي، 

يدهاي جدي به احساس حقارت و تحقير افراد و امور انساني و تهد

همچنين كريمي ). 17(روح انساني را كم كرده يا برطرف نمايد 

اراضي نتيجه مي گيرد كه معنويت در كار باعث افزايش خلاقيت، 

صداقت و اعتماد، حس تكامل شخصي، اخلاق و وجدان كاري و 

  ). 18(انگيزش مي شود 

          يافته اصلي اين مطالعه نشان داد كه بين معنويت در كار و سه 

   با )معناداري كار، احساس همبستگي و همسويي ارزشها(مولفه آن

تعهدسازماني كاركنان همبستگي مثبت و معناداري وجود دارد 

كه به اين معناست چنانچه معنويت در كار حاكم باشد ) 2جدول (

و افراد كار خود را معنادار تلقي كنند، با ديگران احساس 

ته باشند و ارزش هاي فرديشان با همبستگي و نوع دوستي داش

ارزشهاي سازماني همسو و هماهنگ باشد تعهدسازماني بيشتري به 

همچنين نتايج نشان داد . شغل و سازمان خود احساس خواهند نمود

مي باشد و ضريب تعيين  547/0كه ضريب همبستگي بدست آمده 

)r2 ( مي باشد 3/0بدست آمده نيز) 30كه به اين معناست ) 3جدول 

درصد تغييرات نمرات متغير تعهدسازماني را مي توان با متغير 

معنويت در كار تبيين نمود و بقيه متعلق به متغيرهايي است كه در 

همچنين نتايج نشان داد كه هر . اين مطالعه مدنظر قرار نگرفته اند

سه مولفه معنويت در كار، توانايي پيش بيني تعهدسازماني كاركنان 

پر واضح است وقتي كاركنان احساس لذت از ). 4ل جدو(را دارند 

كار ببرند، آن را چالش برانگيز تلقي كنند و احساس معنا و هدف 

، هر چه اهداف و ارزش )بعد معناداري كار(در كار داشته باشند 

هاي فردي كاركنان و سازمان تناسب بيشتري با هم داشته باشند 

احساس پيوند، دوستي و و با ديگر همكاران ) بعد همسويي ارزشها(

         تعهدسازماني شان بيشتر ) بعد همبستگي(تعلق داشته باشند 

مي گردد و سعي آنها در جهت دستيابي به اهداف و حفظ 

تحقيقات  اين يافته با يافته هاي. ارزشهاي سازماني افزايش مي يابد

، گودرزي و كريمي )12(، ميليمن و ديگران )8(دعايي و عزيزي 

و ) 18(، كريمي اراضي )17(، ريگو و ديگران )15( اراضي

  آنها هم در مطالعات خود به . همسو است) 19(كردتميني و كوهي 

  



86 

    ...سنجش رابطه بين معنويت در كار و تعهدسازماني كاركنان اداري دانشگاه 

 و پيوند احساس كار، در معنويت تجربه اين نتيجه رسيدند كه 

 وفاداري و التزام از حسي و سازمان به نسبت تعهد موثرتري

  .نمايد مي ايجاد كاركنان در را آن به نسبت

با توجه به يافته هاي اين مطالعه لازم است سازمانها به بررسي و 

شناسايي عوامل تاثيرگذار بر تعهدسازماني كاركنان خود بپردازند 

و با بكارگيري آن عوامل سعي در حفظ و تقويت تعهد و پايبندي 

نتايج اين مطالعه نشان داد كه يكي از اين . كاركنانشان نمايند

از اين رو لازم است . يت در كار باشدعوامل مي تواند معنو

سازمانها تدابيري براي برقراري و توسعه جو معنويت در كار در 

سطح فردي از طريق معناداري كار، در سطح گروهي از طريق 

احساس همبستگي با ديگران و در سطح سازماني از طريق همسويي 

 زندگي با   كاري ارزشهاي فردي و سازماني نمايند تا زندگي

هم چنين با توجه به ابعاد معنويت . بخورد پيوند كاركنان معنوي

 مديران سازمان گردد مي پيشنهاد در كار در بعد معناداري كار

توانمندسازي  غني سازي شغلي، قبيل از بايد با اتخاذ تدابيري

آنان، كار و وظايف محوله به آنان  كاركنان و دادن آزادي عمل به

با توجه به بعد احساس همبستگي . ازندرا لذت بخش و پر معنا س

پيشنهاد مي گردد چنانچه در سازمان جو اخلاقي و نوع دوستي 

مبتني بر همكاري و نه رقابت حاكم باشد و كاركنان خود را 

عضوي از يك گروه بدانند، آنان احساس همبستگي بيشتري نسبت 

هم چنين با توجه به بعد هم سويي ارزشها  .به هم خواهند داشت

پيشنهاد مي گردد مشاركت كاركنان در تعيين چشم انداز، مقاصد، 

 بيشتر پذيرش به مي تواند ماموريت، اهداف و ارزشهاي سازماني

 از. شود منجر كاركنان سوي از سازماني، و ارزشهاي اهداف

 در نگرشي و رفتاري متغير دو تنها مطالعه اين در كه آنجايي

 رفتاري و نگرشي متغيرهايدر نظرگرفتن  بود؛ شده گرفته نظر

پيشنهاد  آتي مطالعات از جزيي عنوان به مدل اين در نيز ديگري

 براي شده ارائه ابزار كه اين به توجه با همچنين .مي گردد

) تحقيق پرسشنامه هاي(سنجش معنويت در كار و تعهدسازماني 

تدوين پرسشنامه هاي مورد نظر با  غربي است، منابع برگرفته از

ايراني و با توجه به اين كه مطالعه حاضر به  -متون اسلامي توجه به

صورت كمي بود انجام چنين مطالعاتي به صورت كيفي و يا 

  .پيشنهاد مي گردد) كيفي-كمي(آميخته 

  

  تقدير و تشكر

از همه كساني كه با ما در انجام هرچه بهتر اين مطالعه همكاري 

ي زاهدان و كاركنان داشتند به ويژه مسولان دانشگاه علوم پزشك

 .زحمت كش مورد مطالعه تشكر مي نماييم
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Abstract  

 
Introduction: One of the hidden factors, however, influences the behavior of employees, their commitment to 
the organization and their jobs. Thus, identifying factors affecting the organizational commitment is an important 
task of managers that in this study, the role of workplace spirituality in its occurrence are discussed.  
Methods: The present study was conducted to assess the relationship between workplace spirituality and 
organizational commitment. This is a descriptive - correlation study that 151 Administrative Staff of Zahedan 
University of Medical Sciences was selected by random sampling method in December. The study instruments 
included workplace spirituality Questionnaire (Milliman et al.; 2003) and organizational commitment (Linz, 
2003). The scores were analyzed using the Spearman correlation coefficient and multiple regression by Software 
SPSS17.  
Results: between workplace spirituality and its three components (meaningful work, a sense of solidarity and 
alignment values) there was a significant positive correlation with the organizational commitment staff (p<0/01). 
Also, all three components of spirituality at work ability to predict organizational commitment staff (p<0/05).  
Conclusion: With the development of workplace spirituality, meaningful work, a sense of solidarity and 
alignment values in organizations, Can be accepted that organizational commitment of employees increases. 
 
Keywords: Workplace Spirituality, Organizational Commitment, Zahedan University of Medical Sciences. 
  


