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Abstract  
Purpose: Resonant leadership, resonating with the embodiment of genuineness and 

the cultivation of a positive emotional climate, holds the potential to foster an 

organizational culture characterized by commitment, motivation, and resilience. This 

research aims to investigate the moderating role of Resonant leadership and 

organizational spirituality in the relationship between psychological distress 

mechanisms and human resource commitment. 
Methodology:  In terms of its objective, this study is applied, and in terms of data 

collection, it employs a descriptive-survey methodology. The statistical population of 

the research comprises all employees of the University of Birjand, totaling 288 

individuals. Using Cochran's formula, a sample size of 165 was determined, and 

subsequently, data were collected through simple random sampling. This study 

utilized the Resonant Leadership Questionnaire by Wagner et al. (2010), the 

Organizational Commitment Scale by Allen and Meyer (1993), the Kessler 

Psychological Distress Scale (K10) by Kessler et al. (2002), and the Organizational 

Spirituality Scale by Ashmos and Duchon (2000). Following data analysis, the 

research hypotheses were tested using structural equation modeling via Smart PLS 3 

software.  
Findings:  The findings indicate a negative relationship between psychological 

turbulence and employee commitment. However, the moderating effects of resonant 

leadership and organizational spirituality reduce psychological turbulence and 

enhance employee commitment. The results of this study provide valuable insights for 

human resource managers, both from a practical performance-oriented perspective 

and a theoretical standpoint. 
Originality/ value: This study offers theoretical and empirical originality by 

extending existing frameworks on psychological turbulence and human resource 

commitment through the inclusion of resonant leadership and organizational 

spirituality as moderating factors, and by providing indigenous evidence that confirms 

their protective role in enhancing employee commitment. 

Recommendations: Organizations are encouraged to enhance resonant leadership 

through training programs focused on empathy, emotional awareness, and effective 

communication. Additionally, fostering organizational spirituality by promoting 

meaningful work, shared values, and a supportive organizational climate can help 
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reduce employees’ psychological turbulence and increase their organizational 

commitment. 

Keywords: Psychological Distress Mechanism, Human Resource Commitment, 

Resonant Leadership, Organizational Spirituality, University Staff. 

 

  بر نقش تأکیدبا  یبر تعهد منابع انسان شناختیروان   یآشفتگ سمیمکانتبیین 

 ی سازمان تی نوا و معنو هم یگرت ی هدا
 

 1یجهرم انیتشکر رضایعل

 چکیده 

  باانگیزهمتعهد،     ماممانیفرهنگ  تواندیمثبت م  یجو احسما م  جادیبا تجسمم ااما ت ا ا نواهم یگرتیهدا  هدف:

  ،ی  ماممان  تینوا ا معنوهم یگرتیکننده هدالینقش تعد یبرر م   ،پژاهش  نیا مقاام را پرارش دهد. هدف ام ا

 .ا ت یا تعهد منابع انسان شناختیراان یآشفتگ سمیمکان نیدر ارتباط ب

ها ام داده  یا برا ما  گردآار  یپژاهش برا ما  هدف کاربرد  نیا  :کردیرو  /یشنناسن طرح پژوهش/ روش 

شمود  می  رجندیکارکنان دانشمگاه بکه شمامل همه پژاهش    ی. تعداد جامعه آمارا مت  یشم یمایپ-یفینوع توام 

  یر یگا  مس  برا ما  راش نمونه  دیگرد نییتع نفر 165حجم نمونه برا ما  فرمو  کوکران ا مت.  نفر   288

، تعهد (2010)  ااگنر نوایهم یگرتیهدا  هایپر ممشممنامهپژاهش ام    نی. در ادشمم  یآارها جمعداده   مماده،

آشممو  ا   ی ماممان تیا معنو (2002) همکارانکسملر ا   شمناختیراان  ی، آشمفتگ(1993) مایرا ن ا   ی ماممان

با ا مممتفاده ام   پژاهش  یهاهیها، فرضممم داده لیتحلاهیشمممده ا مممت. پ  ام تجزبهره گرفته (2000) داچون

 مورد آممون قرار گرفتند. 3نسخه  ا مارت پی ا  ا  افزارنرم قیام طر یمعادلات  اختار ی اممد 

اثر  ا معکو  دارد   یهمبسمتگ  ،با تعهد کارکنان  یشمناختراان  یآشمفتگ  ،های پژاهشبرا ما  یافته :هاافتهی

تعهمد  شیا افزا  یشمممنماختراان  یباعث کاهش آشمممفتگ  ،ی ممماممان تیم نوا ا معنوهم یگرتیم هدا  کننمدهلیم تعمد

 یبرا  ییراهنمما  ،یا هم در حومه تئور  یعملکرد  طمهیتوانمد هم در حیپژاهش م  نیا  جیگردد. نتمایکمارکنمان م

 ا باشد.ه اممان یمنابع انسان  رانیمد

با اارد کردن   ،ینظر امنظرااما ت ا مت.   یدارا یا تجرب یپژاهش ام منظر نظر  نیا  :ارزش/ اصناتت پژوهش 

موجود در حومه  یهماچمارچو  گر،لیم تعمد یرهمایعنوان متغبمه ی مممامممان  تیم نوا ا معنوهم  یگرتیم مممان همداهم

چگونه    ییاا معن یکه عوامل عاطف  دهدیا نشمان م  یابدیبسم  م  یا تعهد منابع انسمان  یشمناختراان  یآشمفتگ

 یپژاهش شمممواهد بوم  جینتا ،یکنند. ام منظر تجرب لیرا تعد  یشمممناختراان  یآشمممفتگ یاثرات منف  توانندیم

در   ی ممماممان  تینوا ا معنوهم  یگرتیهدا  یا نقش حفاظت  دهدیام جامعه کارکنان دانشمممگاه ارامه م  یمعتبر

 .کندیم دییتعهد کارکنان را تأ  شیافزا
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  ،ی همد  یهاآمومش مهارت  قینوا ام طرهم یگرتیبا تو معه هدا رانیمد  پیشننهادهای اررایی/ پژوهشنی: 

 یمشمممتر  ا ف ممما  یهماارمش  ا  معنما در کمار جمادیا  قیام طر  نیا ارتبماطمات اثربخش ا هم ن یجمانیه  یآگماه

 آارند.میتعهد آنان را فراهم  شیکارکنان ا افزا یشناختانرا یکاهش آشفتگ نهیمم یتیحما

 ، ی  اممان  تیمعنو  ،نواهم  یگرت یهدا  ،یانسان   منابع  تعهد  ،شناختی راان  یآشفتگ  سمیمکان  :هاکلیدواژه

 . دانشگاه کارکنان

 
 

 مقدمه
  گذاری  رمایه  نوعی  ، رمایه انسانی  ا تو عه  ا ت  نیاممند منابع انسانی بوده  توجهیقابل طور  هب  مؤثرمدیریت  

رهبران    اظایف  .) & 2022Tashakorian Jahromi, Barzegar, Adibi Fard(  گرددمی  محسو   بلندمدت

  های نه افراد جهت تعامل با مدیریت ا  ایر بخشا ارتباط آماد  بتوانند  ،با ایجاد بستر منا ب  که  ا ت  این   اممانی

 هایکیفیت فعا یت  که  ا ت  آن  انسانی   اممان،  رمایه  هر   رمایه  ترینحیاتی   اممانی را فراهم نمایند. درااقع

 ) Rahmannejad, Yari Haj Atalo, Jahangir, Maleki Avarsin, Sadeqدهدمی  قرار   ا شعاعتحت  را   اممان

)2021& Rafiq, .  کنند  معنا ا مفهوم بیشتری ام شغل خویش را جستجو می  ،ر د امرامه کارکناننظر می  ه ب

های نوین برانگیختن دنبا  راشه  ا بنمایند  می ها نیز مسئو یت اجتماعی بیشتری را دنبا   ا رهبران  اممان

نه ت  .هستندکارکنان   دهه  های  امجمله  ا تثمار  اممانی  به  بود  1980ااکنشی  معنویت  جنبش  به    ؛ توجه 

  های انسانیا کارکنان نیز با نادیده انگاشتن ارمش نددنبا  کسب  ود بوده ب  تنهاها در این دهه چراکه  اممان

 .  ) ,2013Taleghani, Mohammadi & Rostami(اندمندی نداشتهام این اضع رضایت

 ها  اممان  االی  هایدغدغه  ام  یکی  به  اخیر  های ا    در  منفی،  ذهنی  حا ت  یک  عنوانبه  شناختی،راان  آشفتگی

.   ) ,2021Viertiö, Kiviruusu, Piirtola, Kaprio, Korhonen, Marttunen & Suvisaari(ا ت  شدهتبدیل 

 ا ت همراه کارکنان عملکرد کاهش درنهایت ا انگیزه کاهش شغلی، فر ودگی خستگی، احسا  با حا ت نای

)2021Necho, Tsehay, Birkie, Biset & Tadesse, (  .می  فشمارهایی دارنمد  راانمی  منشمأ  تواننمد  کمه 

مختمل   را  بمدن  ارگانیسمم  آنکارکمرد  شدید  حا ت  در  بافت  ا  تخریمب  بمه  گردنمدمنجمر  بمدن   همای 

)2017Tashakorian, Roshan & Kord, (.  ا ت که   دهی  یا پ  یچنداجه  دهیپد  کی  شناختیآشفتگی راان

عاطف  یهاچا ش  راان  یمختلف  را    یا  لامت  متعدد  .(,2004Ridner)  گیردبرمی  در افراد   امجمله  یعوامل 

 ) ,Huangتحریک کندرا    شناختیآشفتگی راانتجربه    دتوانی خانواده م -مربوط به کار ا تعارض کار  یهاا تر  

)2021Chen,  Bodla, &    فرد ا    یا جسم  یعاطف  ،یبر  لامت راان  یا ماندگار  قیعم  یامدهایپا هم نین

آن در    مساملا  شناختی  آشفتگی راانا پرداختن به    ییشنا ا  نه،یمم  نیدر ا.  داشته باشد  یمندگ  یکل  تیفیک

تواند  این اضعیت راانی می  شود.  یریعلامم جلوگ  دیا ام تشد  تیتا ام رفاه کارکنان حما  ؛ا ت   یکار ضرار   یمح

 تعهد   . )2022Sayed, -Azeem, Amin & El-Abdel(قرار دهد  تأثیرعملکرد منابع انسانی ا تعهد آنان را تحت  

 تعهد .کندمی ایفا ها اممان موفقیت در  مهمی نقش  اممان، با نآ راانی ا عاطفی پیوند عنوانبه منابع انسانی

 ،گیریپیامدهای تصمیم س   کند ا  نخست رابطه کارکنان با  اممان را مشخص می  عنوان اضعیت راانی،به

 . ( ,2024Rahnavard, Mohammadi & Amirmohammadi)  نمایدتعیین می  تر  خدمت را برای ادامه یا  
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 تعهد  .نمایدمی  تر    را   اممان  کمترنیز    ا  کندمی   غیبت  کمتر  ،دارد  بالاتری  اریبهره  متعهد،  منابع انسانی

 با   کارمند  رابطه  که  شودمی  مشخص   هنجاری  ا  مستمر  عاطفی،  ابعاد  با  بخشی ه  مد   یک  برا ا    اممانی

 متعهد   اممان  به  که  کارکنانی  .( ,2023Ghasemzadeh & Faryabi,  ;2001Meyer)  دهدمی  نشان  را   اممان

 جهت  خلاقانه  هایراش  یافتن  برای  بیشتری  تلاش  معمولاً  ا  دهندمی  نشان  خود  ام  بهتری  عملکرد  هستند

  ناکارآمد   هاد تگاه   که  شرایطی  در  حتی  ،کارکنان  ام  د ته  این  هم نین.  گیرندمی   کار  به  خود  اریبهره  افزایش

 ا طرفی ااگنر ما(. 2022Azeem et al., -Abdel) دارند را موردنیام اظایف انجام توانایی باشد، محداد منابع یا

 ) ,Wagner, Warrenدارد   اجود  تعهد  ا  نواهم  گریهدایت   بین  داریمعنی   ارتباط  که  دادند  نشان  1همکاران... 

)2013Cummings, Smith & Olson,   . را   خود  پیراان  احسا ات  نوا قادرندگری همرهبران با  بک هدایت 

  در   را  خود  احسا ات  شوند  تشویق  کارکنان  که  ایگونه به   ؛بگذارند  تأثیر  هاآن  رفتار  ا   فکر  طرم   بر  ا  کنند  هدایت

تقویت   خود  میرد تان  در   را  مشتاقانه  یادگیری  انگیزه  نوا،هم  رهبران  .کارگیرندبه    اممانی  اهداف  تحقق   جهت

  احسا ات   برام  به  منجر  تواندمیاین رایکرد    ؛ امندمی  فراهم  مؤثر  رااب   ایجاد  برای  را  لامم  بستر  ا  کنندمی

  منفی  احسا ات  ا  هانارضایتی   به  تا  دارند  آمادگی  رهبران  این  .شود   اممان  به  نسبت  بیشتر  تعهد  ا  مثبت

 )Zu’bi, -Gasawneh, Al-Judeh, Alباشند   گوپا خ  همد ی  با  ا  دهند  اهمیت  هاآن  به  ،بسسارند   گوش  کارکنان

)2022& Ngah,   . ی اثر آشفتگ  یطور جداگانه به برر  به  نی ش یپ  یهاکه پژاهش   شودیراشن م  ات،یبا مرار ادب  

پ  یشناختراان انسان  یامدهای بر  هدا،  ) ,.2002Kessler et al., ; 2024Abdou et al(یمنابع   یگرتینقش 

 ) ,Ashmos & Duchonی اممان  تیا معنو   ) ,.2020Ali & Kashif, ; 2013Afkhami Rohani et al(نواهم

)2015Daniel, ; 2000   احا  باایناند.  پرداخته تب  نی،  کمتر   ی آشفتگ  یتعامل  سمیمکان   نییمطا عات 

 موردبرر یرا    ی اممان   تینوا ا معنوهم  یگرت یهدا  یممانبر هم  دیبا تأک  ، ی بر تعهد منابع انسان  یشناختراان

 ده ی ی پ  یهاجامع به پر ش   ییقادر به پا خگو  ،ودموج  اتی ادب  یاجود شواهد جزم   رغمیعل  نیبنابرا  ؛اندقرار داده

  ، دیگرعبارت به .  شودی مشاهده م  یدر دانش فعل  یا شکاف راشن  ستین  رهای متغ  نیا  یتعامل چندبعد  رامونیپ

 تا  ؛اندارامه کرده  یمفهوم  یا کمتر چارچوب   تمرکز داشته   ری ه متغ  ایعمدتاً بر رااب  دا    نیش یپ  یهاپژاهش 

اثرات   ،ی حفاظت  یعنوان  اماکارهابه  تواندی م  ی اممان   تینوا ا معنوهم  یگرت یهدا  بینشان دهد چگونه ترک

  .  ) ,2008Rego & Cunha, ; 2010Wagner(را کاهش دهد  یبر تعهد منابع انسان  یشناخت راان  یآشفتگ   یمنف

ا   یعلم  یارهاتا راهک  ؛ امدی را برجسته م  رهیا چندمتغ   یتعامل  یهامد    یضرارت برر   یپژاهش  خلأ  نیا

  پردر    ،پژاهش   نیا  یاال  یها هم  ارامه شود.  یکار  یمندگ  تی فیتعهد کارکنان ا بهبود ک  یارتقا  یبرا  یعمل

 ا ت: ریبه شرح م اتیموجود در ادب  خلأ کردن
ارامه    نیا با    ی  اممان  تینوا ا معنوهم  یگرتیهدا  ب یکه ترک  دهدینشان م  ،جامع  یمد  تعامل  ک یپژاهش 

که تاکنون کمتر در    را کاهش دهد  یبر تعهد منابع انسان  یشناخت راان  یآشفتگ   یاثرات منف  تواندیچگونه م
انسان  تیریمد  اتی ادب  یپژاهش حاضر چارچو  مفهوم  ،یمنظر نظر  ام  ا ت.  قرارگرفته  موردبرر ی  ،یمنابع 
ا تعهد   ی اممان  تینوا، معنوهم  یگرتیهدا  ،یشناخت راان  یآشفتگ   نیب  دهی  یکه رااب  پ  دهدی ارامه م  ینینو

انسان  در    یمنابع  تب  ک یرا  منسجم  ا  ااحد  کاربرد  ام  .کندیم  نییمد   م  یهاافته ی  ،یمنظر    تواندی پژاهش 
 ی هابرنامه   یتا با طراح  ؛باشد   یآمومش  ی هاها ا  اممان در دانشگاه   یمنابع انسان  رانیمد  یبرا  یعمل  یراهنما
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آنان را ارتقا    یکار  یمندگ   تیفی اممان، تعهد کارکنان ا ک  ینوا ا فرهنگ معنوهم   یبر رهبر  یمبتن  یت یحما
 دهند. 

 ینظر یمبان
 1شناختیآشفتگی روان

 بها   کندبرام می  افسمردگی ا اضمطرا   امورتبه اغلب که ا مت عاطفی بد  اضمعیت  یک  شمناختیراان  آشمفتگی
  (. ,.2021Viertiö et al)  شمممودمیظاهر   شممماغل  جمعیت  میان در تعهد  عدم یا  ناتوانی  ،علاقگیبیآن   دنبا 

 کندا متر  را بیان می ا اضمطرا  افسمردگی، مشمابه ا مت که حالاتی  اامطلاحی  ،شمناختیراان  آشمفتگی

)2022Hafez, Rashidipour & Yunesian, ( .موارد  شمناختی دردهد که آشمفتگی رااننشمان می  هاپژاهش 
 ,.Necho et al)گذاردمی  افراد عملکرد بر ایمنفی عمده اتتأثیر ا  متهمراه ا  جسممانی علامم  با  ،توجهیقابل

 راانی اختلالات  مسمتعد دارند بالاتری  شمناختیراان  آشمفتگی   مط  که  افرادی  (.2021et al.,  Heidari؛ 2021
 . ) ,2021Khanipour, Delrouz, & Zaker(هستند

 

 2تعهد منابع انسانی
 احسما   آن در که کرد  توامیف ، ماممان  یک در  ع مو  یک  ام  اضمعیتی عنوانبه توانمی  را  منابع انسمانی تعهد

 برای  کمارکنمان تممایمل ا توانمایی بمه   مممامممانی دهمد. تعهمدمی نشمممان  همدف بمه ر مممیمدن  برای  را کمار بمه افماداری

 )Vahdati, -Eدارد اشماره  منافع  تحقق  منظوربه  ، ماممان  اهداف ا  ا زامات  ها،اا ویت با اقداماتشمان  همسمو مامی

)2023Noor, Mah, Chuah & Md Isa, .  گردد می معرفی  نگرش  ه ام متشکل   اممانی ای تعهدمطا عه در:  

 ماممان   به  نسمبت افاداری  احسما   ماممانی ا اظایف در درگیری  احسما   ماممان،  اهداف با  همانند مامی

(2022Gibson, ).  داممی  ع مویت برای  هاآن تمایل ا  ماممان  با  کارکنان عاطفی  پیوند  ، ماممانی تعهد درااقع  

  با  همانند ممامی ا ماندن برای  کارکنان  شممناختیراان  ا تزام  نمایانگر   مماممانی تعهد  هم نین، .ا ممت  آن در

 ام توانمی که ا مت رفتاری بُعد یک  ماممانی تعهد ). ,2019Haque, Fernando & Caputi (ا مت ماممان 

 .( ,2022Dang & Chu) کردارمیابی  را  اممان در ح ور ادامه به کارکنان گرایش آن  طریق
 

 3نواهمهدایتگری 
 پیراان  همه  به مشتر   مأموریت اندام اچشم بیان ا  ها ماممان موفقیت در ااملی کلید  عامل  توانمی  رهبران را

 ماممان را  اییارموجبات اثربخشمی ا ک  توانندمی ،دی رهبریکلی یاه. مدیران اداری با داشمتن مهارتدانسمت

 گری.  مبک هدایت ) ,2017Tashakorian Jahromi, Yaghoubi, Hojat Doust & Jahanbin(فراهم آارند

  دهد،  انگیزه هاآن  به  ،کارکنان  با عمیق ارتباط  ایجاد  با  کندمی تلاش رهبر  آن در که ا مت رهبری  نوعی نوا،هم

  خود،  هیجمانی هوش  ام ا مممتفماده  بما نوا،رهبران هم.  یمابنمد د مممت  خود  کماممل ظرفیمت بمهبتواننمد   تما کنمد  حممایمت
 در  .( ,.2013Wagner et al)  شمود   ماممانشمان به  نسمبت  تعهد کارکنانموجب  که   کنندمی  ایجاد را محیطی

 ریزیپی اا مطهبه ،تئوری  این نقطه تمایز ا ا مت متمایز رهبری  هاینظریه دیگر ام نواهم گریهدایت حقیقت

   مممامممان  همای رهبریموفقیمت   مممایر  بر  یتمأییمد  آن  در  موفقیمت  ا  ا مممت  عماطفی  یما هیجمانی  هوش  رای  آن

 
1. Psychological Distress 
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 ا  تفکر طرم ا کنند هدایت احسما مات پیراان را ا مت ممکن  رهبران این  (., 2020Wang & Hackett)ا مت

 کارگیرندبه  تحقق اهداف  ماممانی در  را  خود احسما مات  شموند  تشمویق هاآن تا  ؛راهنمایی نمایند  را هاآن رفتار

)2014Laschinger, Wong, Cummings, & Grau, (.  خود ا پیراان تو معه ا پرارش توانایی نوارهبران هم 

 نشممان  یبحران  ا  برانگیزچا ش هایممان ایژه دربه  ،امید  ام ایبارقه دادن  نشممان با را هاآن به  بخشممیدن  ا هام

برای  را کارکنان  ،کار  در  حمایت ا  اندیشمیمثبت  راحیهبا   نوارهبران هم  (. ,2016Lenka & Tiwari)دهندمی

در پژاهش دیگری مشمممخص شمممد کمه  .) ,2020Ali & Kashif(کننمدترغیمب می  مثبمت  رفتمارهمای  برام

 ممدیریمت  همکماری،  نوآاری، توانمنمد مممامی،  همایتیمی، توانمایی  کمار  افزایش  چون ؛همای کمار کمارکنمانخراجی

 Cummings et) ا مت مرتب  بوده بالا شمغلی رضمایت  نوا باگری همبه  مبک هدایت گراهی  انسمجام ا تعارض

2010al., ).  

 

 1معنویت سازمانی
 Dehghani & Fazllolahi)  گرددمطرح می  ا لامی کار  اخلاق قا ب در  ا لامی  فرهنگ در  ،در کار  معنویت   

2015Qomshi, به را  مماممان که دارد اشمماره  نمادهایی ا  هاارمش  باارها، مجموعه به نیز   مماممانی  (. معنویت 
  ام   چارچوبی   مماممانی،  معنویت  .دهدمی  معنا ا  تعلق احسمما   کارکنان  به  ا  کندمی تبدیل  معنوی  جامعه  یک

 فرایندهای  میان  ام ایفزاینده طوربه را کارکنان که ا مت  فرهنگی اجود آن  نشمانه ا   ماممانی ا مت هایارمش
 تجربمه  را   مذت  احسممما   کمه ایگونمهبمه  دهمد؛ارتقما  می  دیگران  بما  ارتبماط  در  را هماآن  در   ا  بردفراتر می  کماری

 با تا  دهدمی  درانی  قدرت ،فرد   ماممانی به  معنویت .) ,2017Abaspour, Abaspour & Shahbazi ( کننمی
معنویت  ماممانی یک تفکر مندگی ا مت. این مفهوم  ...تعامل برقرار کند  مندگی در  ها ا مشمکلاتقطعیت عدم

 "اخلاقی هایارمشتکامل  ااج» هم نین ا  «مندگی در  هدف  ا  معنا  احسمما » عنوانبا   تو مم  پژاهشممگران
  مرا مر در افراد کنونی،  برانگیزچا ش ا پویا کاری محی  در. ) ,2015Gibbons(  شمودمی  نامیدهفرد   برای یک

 کار،  معرفی معنویت در  با که  دهدمی نشان  دارند. ادبیات  بخشرضایت ا  هدفمند   اممانی جهان آرمای تجار 
 جسمم اتنها   ،کارکنان درااقعامداقت را ا قا نماید.    فردی ا  رضمایت  اعتماد،  احسما  خلاقیت، تواندمی   ماممان

 کمک کارمندان معنویت  مماممانی به کارفرما ا  .هسممتند  ا ممتعداد  ا احسمما   با  افرادی بلکه  ؛نیسممتند ذهن
یممابنممد  کممار  محمملدر    تریعمیقدر     ا  معنممابممه    تمما  ؛کنممدمی د ممممت   ) ,GalantBhui, Dinos-خود 

)2016iecznikowska, de Jongh, & Stansfeld, M. 

 چارچوب مفهومی

 و تعهد منابع انسانی یشناختروانآشفتگی 
 کارکنان  تعهد  اممانی  شناختی اراان  آشفتگی  بین  ایپی یده   رابطه  که  ا ت  داده   نشان  پیشین  مطا عات   

می  ،متعدد  هایپژاهش   .دارد  اجود کهتبیین   ارتباط  ،کارکنان  تعهد  کاهش  با  شناختیراان  آشفتگی  کنند 

 Saadeh)  دارد  اجود  معکو   همبستگی  رابطه  یک   اممانی  تعهد  ا  آشفتگی راانی در شغل  بین  .دارد  مستقیم

2020& Suifan, ).  احتما    ا  دارند   اممان  به  کمتری  تمایل  هستند،  شناختیراان  آشفتگی  دچار  که  کارکنانی 

ی هایشناختی شامل نشانه آشفتگی راان  (. ,2007Bakker & Demerouti)   ا ت  بیشتر  هاآن  در  شغل  تر 

 علامم  که ام   ا ت  راانی  هایبیماریام    یترگسترده  بسیار  اشکا نیز    ا   ترامن  افسردگی،  اضطرا ،  تر ،  چون

 تأثیر  ،شناختیراان  آشفتگی  که  اندداده  نشان  هاپژاهش   شود. اکثرمی  شامل  را  فرد  یک  در  ،شدید   تا  خفیف

 
1. Organizational Spirituality 
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 تفااتیبی   شناختی،راان  دچار فر ودگی ناشی ام آشفتگی  که  کارکنانی.  دارد  کارکنان  تعهد  بر  معناداری  ا  منفی

 Cadieux)  دارند   اممانی  هایفعا یت  در  مشارکت  ا   اممان  در  ماندن  به  کمتری  تمایل  هستند،  انگیزه  کاهش  ا

2014Marchand, &   .)شناختی راان  آشفتگیعلت    تواندمی  ا  شودمی  ا تر   باعث  ،خصمانه  کاری  محی    یک  

 اجتماعی-راانی  ا  فیزیکی  کار  محی   که  کند  حاال  اطمینان  باید  مدیر  کارکنان،  تعهد  افزایش  برای  .گردد  شدید

  تأثیر  شغلی  ثبات  ا  کارکنان  تعهد  بر  تواندمی  ،کاری  نامطلو   شرای   ایجاد.  ا ت  مؤثر  ا  کافی  برای کارکنان

 گردد: میتداین  میر فرضیۀ مذکور، هایپژاهش توجه به با . ( ,.2016Bhui et al) بگذاردمنفی 
 معناداری دارد. تأثیرکارکنان دانشگاه  شناختی بر تعهدآشفتگی راان فرضیه اول:

 

 معنویت سازمانی و تعهد منابع انسانی
 تعهد  ا  کارکنان  شغلی  درگیری   اممانی،  اعتماد  شغلی،  رضایت  افزایش  برای  منا بی  بستر  ،معنویت  اممانی   

  خلاقیت،   افزایش  با  کاری  محی   در  معنویت  امرامه  . ) ,2005Fry, Vitucci & Cedillo( امدمی  فراهم   اممانی

 Dehghani)  ا ت  خورده  پیوند  کارکنان  با ندگی  ا  شخصی  تکامل  احسا   با  همراه  ،افاداری  ا  تعهد  اعتماد،

2015& Fazllolahi Qomshi,   .)چیزی   به  اتصا   ا  هدف  معنا،  احسا   افزایش  طریق  ام   اممانی  معنویت 

 که  داد  نشان  مطا عه دیگری  .(  ,1997Pargament)  گذاردمی   مثبت  تأثیر  کارکنان  تعهد  بر  خود،  ام  تربزرگ

  ای رابطه (  هنجاری  ا  مستمر  عاطفی،)   اممانی  تعهد  نوع   ه  هر  با  جامعه،  به   تعلق  احسا   ا  معنادار  کار  میان

 دررا    تعهد  ا  تعلق  ح   کار،  محی   در  معنویت  تجربه.  (Mousa & Alas ,2016)  دارد  اجود  قوی  ا  مثبت

 تداین  میر  فرضیۀ  مذکور  هایپژاهش   به  توجه  با  ؛بنابراین  ؛( 2008Cunha, & Rego)  کندمی   ایجاد  کارکنان

 : گردد می

 .دارد معناداری تأثیر دانشگاه کارکنان تعهد بر  اممانی معنویت :دوم فرضیه
 

 نوا و تعهد منابع انسانیگری همهدایت
  با   مرتب   پیامدهای   ایر.  گذارد  تأثیر  کارکنان  تعهد  بر  تواندمی  ،تعاملی  اورتبه  نواهم  گری بک هدایت   

  این   اند؛داشته   مثبت  این  بک ام رهبری ارتباط  با  گراهی  انسجام  ا  تعارض  مدیریت  همکاری،  نظیر  ؛کار  محی 

 ا ت  شدهشنا ایی   رهبری   بکِ  این  مثبت  نتایج  ام  یکی  عنوانبه   بالا  شغلی  رضایت  که  ا ت  حا ی  در

(2010Cummings et al.,.)  بک   میانرا    مثبت  ایرابطه   شفقت،  گرمیانجی   نقش   حاظ  با  پژاهشی  رد 

چنین  بکی  رهبران.  ( ,2020Ali & Kashif)اندکرده  أییدت    اممانی   تعهد  ا  نوا هم  گریهدایت    شرای   ،با 

 شوندمی  برخوردار   اممان  به  نسبت  بیشتری  تعهد  ام  کارکنان  این   ؛درنتیجه  ا  کنندمی  فراهم   را   کارکنان  رضایت

)2018Ćulibrk, Delić, Mitrović & Ćulibrk, (.   همکاران ا  جوده  ما کیت1هم نین  که  -راان  دریافتند 

 مذکور،   هایپژاهش  به  توجه  با  .( ,.2022Judeh et al)ا ت  مرتب   نواهم  گریهدایت  با   اممانی  تعهد  ا  ناختیش

 :شودمی تداین میر فرضیۀ

 .دارد معناداری تأثیر دانشگاه کارکنان تعهد بر نواهم گریهدایت  :سوم فرضیه
 

 نواهم یگرتیهدا کننده معنویت سازمانی ونقش تعدیل

 
1. Judeh et al 
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  .ا مت   شمدهمطرح  کارکنان تعهد ا  شمناختیراان  آشمفتگی  رابطه با در  مهم عاملی  عنوانبه   ماممانی معنویت   

را  کارکنانتواند تعهد نوا میگری همبیان گردید که  ممبک هدایت  ،کید بر معنویت  مماممانیأدر پژاهشممی با ت

 معنادار شمممود تواند منجر به ح  تعلق اجتماعی ا کارِمی هم نین(.   ,.2013Wagner et al) بخشمممدارتقا  

)2016Pirkola, Rantakokko & Suhonen, ( با شممغل را افزایش  نشممدعجین این توانایی را دارد که ا نیز

  منبع  یک  عنوانبههم نین این قابلیت را دارد که   . ) ,2020Iqbal, ADawiyah, Suroso & Wihuda(دهد

  معنویت (. ,2019Mahipalan & Sheenaکند)  حمایت کار  ام  ناشممی ا ممتر   با ا ام مقابله  نمایددرانی عمل 

  کارکنانی.  ا مت  شمدهمطرح  شمناختیراان  آشمفتگی منفی  اثرات  برابر  در  ،حفاظتی  عامل  یک امورتهب   ماممانی

 ا  کنندمی   ماممان به  بیشمتری  تعلق احسما   کنند،می کار   ماممانی  معنویت بالای   مط  با  هایی ماممان در که

 را معنویت ا   ملامتی ا متر ، بین ارتباط  پژاهشمگران.  گیرندمی  قرار  شمناختیراان  آشمفتگی  تأثیر تحت کمتر

  . ) ,2020Saxena, Garg, Punia & Prasad(اندبرده  پی ا متر  بهبود در  معنویت نقش به ا  اندکرده برر می

بر نقش تعمدیمل معنویمت   (2024)( ا هیلتون ا همکماران2024)همای ارتمسمممیر ا همکمارانهم نین در پژاهش

 به توجه  با  ؛بنابراینتبیین گردیده ا ممت.   (1)ها در جدا   های این پژاهشکه یافته  شممدهپرداخته مماممانی  

 ذیل  امورتهب  معنویت  ماممانی گری  تعدیل نقش بر تأکید  با پژاهش نیز چهارم  فرضمیۀ مذکور،  هایپژاهش

 :گردید تداین
چهارم: راان  فرضیه  آشفتگی  بین  رابطه  در  دانشگاهمعنویت  اممانی  کارکنان  تعهد  ا  نقش   ،شناختی 

 کننده دارد. تعدیل 

  شممدهشممناخته   شممناختیراان  آشممفتگی  کاهش در  مهم عامل  یک  عنوانبه نواهم گریام طرفی دیگر هدایت   

  کماهش بمه تواننمدمی  قوی،  ارتبماطمات ایجماد  ا  کمارکنمان  ام حممایمت  مثبمت،  جوکماری  ایجماد بما نواهم  رهبران. ا مممت

 رهبری ا با  تواندمی   ماممانی رااب  امورت  ایندر غیر .  کنند کمک  کارکنان شمغلی  رضمایت  افزایش ا ا متر 

  نممایمد  مختمل  را منفی، همماهنگی کمارکنمان  احسممما مممات  برام  بما شمممود ا هم نین پی یمده نماکمارآممد  ممدیریمت

(2019Jacobs, ).  مخربی  عادات  به ا  کندمی تسریع را راانی ا  جسمی  احسا ات منفی، پریشانی شدید  چنین 

  شمفقت ا آگاهی ذهنی،  همد ی،  طریق ام میرد متان خود  با نواهم  رهبران ،رایکردی  چنین در. دشمومی منجر

  .نمایند می  آماده شممغلی  فر ممودگی بر غلبه ا ا ممتر  با  مبارمه  برای ها راآن ا  کنندایجاد می عاطفی  حمایت

  تحریک  با هاآن.  هسمتند دیگران  ا  خود  احسما مات مدیریت ظرفیت  دارای نواهم  گریرهبران با  مبک هدایت

  چنین  .برطرف نمایند  را  شمناختیا متر  ا آشمفتگی راان  تا  کنندمی کمک  ،کارکنان  به عاطفی  پذیریانعطاف

  شموندمی آرامی کاری  ف مایباعث ایجاد  ا  کنندمی در   را کارکنان  پریشمانی ا کار به مربوط مسمامل  رهبرانی

(2019Lenka & Tiwari, .)  افزایش در نواگری هم ممبک هدایت اهمیتدر مطا عات خود به  1شممین گان ا 

 ام حمایت کاری،  مثبت جو ایجاد  با نواهم  . رهبران( ,2022Gaan & Shin)  اندپرداخته  شمناختیراان  مرمایه

 ) Avolio, Bassدهند  کاهش  را  شمناختیراان  آشمفتگی منفی  اثرات  توانندمی قوی، ارتباطات خلق ا  کارکنان

)1999& Jung, .  ا  تعلق  اعتماد، احسممما   افزایش طریق ام نواهم گریکه هدایت هم نین مشمممخص شمممد 

در این پژاهش    .( ,2005Avolio & Gardner)  گمذاردمی  مثبمت  تمأثیر  ،کمارکنمان  تعهمد  بر  اجتمماعی  حممایمت

 تعهد ا  شممناختیراان  آشممفتگی بین رابطه در  مهم  کنندهتعدیل  عامل  یک عنوانبه نواهم  گریک هدایتب مم 

بر نقش   تأکیدنهایی پژاهش با  فرضمیۀ  مذکور،  هایپژاهش به توجه  با  ؛بنابراین ؛ا مت  شمدهشمناخته  کارکنان

 
1. Gaan & Shin 
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 :گردید تداین اورت ذیلهنوا بگری همتعدیل  بک هدایت

-نقش تعدیل  ،شناختی ا تعهد کارکنان دانشگاه نوا در رابطه بین آشفتگی راانگری همهدایت  فرضیه پنجم:

 کننده دارد. 
چگونه بر تعهد   ،یشمناختراان  یآشمفتگ  سممیکه مکانا مت   نیا  یاامل  پر مشحومه   نیدر ا  ینظر  یبرا ما  مبان

 ا ت؟ ثرؤم ی اممان تینوا ا معنوهم یگرتی بک هدا یهانقش قیکارکنان ام طر
 در شمکل یامورت مد  مفهومهپژاهش ب  یرهایمتغ نیارتباط ب ،یبا توجه به هدف پژاهش ا چارچو  مفهوم

 گردد:یارامه م (1)

 

 (است گریتعدیلدهنده نقش در مدل نشان -خطوط) پژوهش ی مدل مفهوم  :1 شکل

 

 پژوهش نهیشیپ
 ا ت: دهیدرخصوص موضوع پژاهش ارامه گرد نیشیپ یهاپژاهش ی وابق تجرب (1)جدا   در

 

 

 

 

 

 

 

 پژوهش  نهی شیپ  :1 ردول
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 هاافته ی نویسندگان 

(2022) Basati &Shahri, Sadeghi   
  ی شغل  تیرضا  یارتقا  نهیمم  تواندینوا مگری همکه هدایت   افتندید ت    جهینت  نیبه ا

 را فراهم آارد. یاثربخش شیا اشترا  دانش ا افزا

(2022)Ghandehari, Abesy,  

Alvedari & Hozoori 

های  اطمینان کارکنان به قابلیتدر پژاهش خود بر این موضوع اظهار داشتند که  

گراه برای کسب موفقیت در حومه عملکردی خاص، متأثر ام خودکارآمدی مدیران  

 . اممان ا تنوا در گری هما هم نین اجود هدایت

(2017)., Abaspour et al 

 افاداری  بر  آن  ابعاد  ا   اممانی  معنویت  تأثیر  در پژاهش خود تحت عنوان برر ی

  معنویت  ا  همبستگی  احسا   ابعاد  معنویت  اممانی،  ابعاد  کارکنان دریافتند که بین

 . دارد اجود معناداریا  مستقیم مثبت، رابطه کارکنان افاداری با فردی

(2013) Afkhami Rohani 

بر اعتماد    ینوا اثر مثبت ا قوگری همهدایت   وهی شکه د  دن نشان دادر پژاهش خود  

  ی تعهد  اممان   رهایمتغ  نی ا  ق یدارد ا ام طر  یارشد ا اشترا  دانش  اممان  رانیبه مد

 . کندیم ین یبش یرا پ

(2024)& Bin  Tabche, Behery 

Ahmad 

مثبت   ریکارکنان تأث  ی اممان  یبر رفتار شهراند  نواگری همهدایت که    کندمی  دییتأ

 دارد. 

(2024)Ertemsir, Bal, Demirhan  

& Kökalan 

 ی  اممان   تیمعنو  یدارد ا اقت  گرل ینقش تعد  ی اممان   تیمعنو  دهدینشان م  هاافته ی

 شود؛ یم  تریقو  «یشغل  ترضای  ی امثبت »عدا ت  اممان  کارکنان بالا ا ت، رابطه

 . گرددیم تیاثر عدا ت بر رضا تیباعث تقو تیمعنو دیگرعبارتبه 

(2024) Hilton, Puni & Yeboah  

 ند کمی  یکارکنان را برر   یشغل  یریا درگ  یرهبر  یها بک   نیب  مطا عه رابطه  نیا

  کند؛ یعمل م  کنندهلیتعد  ریمتغ  کیعنوان  کار به   یمح  تیمعنو  دهدیا نشان م

  ت ی که معنو  یدر کارکنان  یشغل  یریبر درگ  یابعاد رهبر   یاثرات مثبت برخ  یعنی

 ا ت. تریدارند قو یبالاتر

(2024) Kranthi, Rai & Showry  

اهم رفتارها  تیبر  متعاقباً    کندیم  دیتأک  نواهمگری  هدایت  یپرارش  موجب  که 

را   یریادگیبر    یمبتن  یهاوه یا ش  گردیده  ی افرادشناختراان  یتوانمند امافزایش  

 بخشد.می  ارتقا

(2024) Gaan, Malik & Dagar  

  ی آن بر »د بستگ   رینوا را در  ط  رهبران ا تأثهم  یکه رهبر   طحی  چند  یامطا عه 

 ی طیتحت شرا  امدهای ا پ  یرهبر  انمیکرد ا نشان داد رابطه    یام راه دار برر   یکار

 ی هادر تعامل  یاورت جزمبه  د در م  نوارهبری هم  نبنابرای  ؛ شودیم  یقو/فی ضع

 .ح ور دارد یلیتعد

  

(2022) Gaan & Shin  

میرد تان در   کاری  عملکرد  ا  نواهم  گریهدایت   چند طحی  اتحلیلبا عنوان تجزیه

 شناختی نقش میانجی مثبت ا معناداری راان نشان داد که  رمایه 19طو  کواید  

 کند. ایفا می کاری عملکرد ا نواهم گریهدایت  بین
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 روش پژوهش 

  کارکنان دانشممگاه بیرجندمیان  1403 مما   که در    پیمایشممی بوده  -پژاهش حاضممر یک مطا عه تواممیفی     

ها ام طریق مطا عه مقالات، های پژاهش ا رابطه بین آنمؤ فهابتدا درخصوص   ،در این پژاهش.  ا ت  شدهانجام

های پژاهش ا طراحی یک مد   مؤ فهبه تبیین ابعاد ا    ،هاپژاهشکتب داخلی ا خارجی ا برر مممی پیشمممینه  

ها به آاری دادهبرای تحلیل میدانی آن مبادرت شمد.  مس  با ا متفاده ام ابزار پر مشمنامه جهت جمع ؛مفهومی

اقمدام گردیمد. تعمداد کمل کمارکنمان دانشمممگماه    موردمطما عمههما در بین جمامعمه آمماری مؤ فمهتحلیمل آمماری رااب  بین 

نفر  288تعداد آنان  که  ندگرفته شمد  نظر  در  پژاهشعنوان جامعه آماری  به  هسمتند،  کارهبیرجند که مشمغو  ب

 آماری  نمونه  حجم  محا ممبه برای هاراش پرکاربردترین ام  که یکی کوکران  . در پژاهش حاضممر ام فرمو ا ممت

(2022)., Judeh et al  

 تعهد   ا  شناختیراان  ما کیت  نوا،هم  گریدر پژاهش خود تحت عنوان پیوند هدایت 

توانمند امی کارکنان به این نتایج د ت یافتند که ما کیت   میانجی   اممانی با نقش

هم نین مشخص    .ا ت  مرتب   نواهم  گریهدایت  با   اممانی  تعهد  ا  شناختیراان

کارکنان توانمند امی    ما کیت  ا  نواهم  گریهدایت   بین  میانجی  عنوانبه  گردید 

 نماید. می ایفا مهمی  نقش  اممانی تعهد ا شناختیراان

Ali & Kashif (2020) 

بین  مثبت  ارتباط  برر ی  به  همد ی،  میانجی  نقش  با  حاظ  خود  پژاهش  در 

 اند. نوا ا تعهد  اممانی پرداختهگری همهدایت 

(2020) Saadeh & Suifan  

بیمار تان در  تعهد  اممانی  ا  شغلی  ا تر   موضوع  با  خود  پژاهش  بیان در  ها 

کنند که بین ا تر  شغلی ا تعهد  اممانی یک رابطه همبستگی معکو  اجود می

 دارد. 

(2020) Morrissette & Kisamore  

رابطه بین ا تر  نقش ا تعهد  اممانی مشخص گردید ا تر     تحلیل  فرابا عنوان  

ابهام نقش  بالا در نقش که نشات ام  با تعهد  اممانی ا تگرفته  ارتباط نزدیکی  ؛ 

 دارد. 

(2019) Mahipalan & Sheena  

موضوعیت   بهز  تیمعنوبا  کار،  م   یشناختراان  یستیمحل  نقش  ا تر    یانجیا 

بهذهن معنویت  اممانی  که  گردید  مشخص  ام    منبع  یک  عنوانی  ا  عمل  درانی 

 کند. می حمایت کار ام ناشی ا تر  با مقابله

(2019)Zengin  ,Sarisik, Bogan 

& Dedeoglu 

دهد که بین در بین کارکنان بخش دا تی ترکیه انجام پذیرفته ا نتایج نشان می

 خستگی عاطفی ا تعهد  اممانی رابطه معکو ی اجود دارد. 

(2015) Daniel  
  کار  کند کهدر پژاهش خود تحت عنوان معنویت محی  کار ا ا تر  ا تدلا  می

 دهد. می کاهش را ا تر  دارمعنی 

 (2003 ) Milliman, Czaplewski 

& Ferguson 

مندی  در پژاهش خود نشان دادند که بین معنویت  اممانی، تعهد کارکنان ا رضایت

دارد  اجود  مثبتی  رابطه  کارکنان   ؛شغلی  شغل  با قصد تر   معنویت  اممانی  اما 

 . رابطه معکو  دارد
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تعداد نمونه    ،درامد 5در  مط  خطای   به شمرح ذیل برا ما  این فرمو   ؛بنابراین  ؛ا مت شمدهگرفتها مت، بهره 

گیری هدفمند امورت نفر محا مبه گردید. این پژاهش برا ما  راش نمونه 165  پژاهشبرای جامعه آماری 

ا متفاده شمد که چون مقدار آن  1کیسمر ا مایر  هم نین برای برر می کفایت نمونه ام شماخص پذیرفته ا مت.

منظور  به  شمده ا مت. پژاهشمگرگیری  پ  ملا  کفایت نمونه  ،بیشمتر شمد 6/0د مت آمد ا ام مقدار هب 78/0

ها  تک پر شنامه در هنگام تکمیل تک  هاپر شجهت تسهیل در انتقا  مفهوم    پژاهشگرها،  رفتن دقت دادهلابا

هفته به طو    یکآنا ممان  لاآاری پر ممشممنامه با دقت باجمع بنابراین فرایند تومیع ا  ؛ا ممت  ح ممورداشممته

ا ممت کممه  شدهتشکیلهممای میممر هممممای ممممموردنیممممام پژاهممش ام پر شممنامهآاری دادهابممممزار جمممممعانجامید.  

راایممی  ها، مراجعممه ا آنا کارشنا ممان  نظرانااحببممرای تعییممن راایممی اوری بممه ا مماتید دانشممگاه،  

 نمودند: تأییدهما را پ  ام االاح، اموری پر شمنامه

شمناختی ام پر مشمنامه  راان  جهت  منجش آشمفتگی  ،شمناختی: در پژاهش حاضمرآشمفتگی راان پر مشمنامه   

 برای پر مشمی ده فرم ا متفاده شمد. پر مشمنامه یک (2002)همکاران ا  2کسملر  شمناختیراان  آشمفتگی مقیا 

 عمومی  جمعیت در   ملامت راان مشمکلات  ا( قراریبی ا  افسمردگی  اضمطرا ،) راانی اختلالات علامم ارمیابی

 بیشممتر  شممدتِ  معنایبه  بیشممتر مرهن. ا ممت همیشممه 4 تا  اقتهیچ=  0 ام   یکرتی اممورتبه  گذارینمره. ا ممت

 ا ت. شناختیهای رااناختلا  ا راانی آشفتگی

حاای  (1993) 3تعهد  ماممانی: این پر مشمنامه با اقتبا  ام پر مشمنامه تعهد  ماممانی آ ن ا میر پر مشمنامه   

تعهد عاطفی، تعهد مسمتمر ا تعهد بعد    مه  هاپر مش. ا متتعهد  ماممانی  بسمته مربوط به میزان  پر مش 18

)بسمیار مخا فم( تا 1ای ام درجه 5های آن برا ما  طیف  یکرت که پا م   هددپوشمش قرار میرا تحت هنجاری

امورت معکو   حاظ گردیده هها بپا م   ،هاپر مششمود که برای برخی ام  گذاری می)بسمیار موافقم( نمره 5

 ا ت.

حاای   (2010)4تو م  ااگنر شمدهارامهنوا: این پر مشمنامه با اقتبا  ام پر مشمنامه  گری همهدایت پر مشمنامه   

 1ای ام درجه 5های آن برا ما  طیف  یکرت پا م . ا مت نواگری هم مبک هدایتبسمته مربوط به   پر مش 10

 گذاری شده ا ت. )خیلی میاد( نمره 5)خیلی کم( تا 

،  بامعنی با  مه بعد کار   (2000)5اشممو  ا داچون پر مشمنامهپر مشمنامه معنویت  ماممانی: این پر مشمنامه ام     

مربوط به این  پر مش 21که حاای   ا مت  شمدهگرفتهاقتبا    هاباارمش مویی احسما  احدت ا یگانگی ا هم

گذاری )خیلی میاد( نمره 5)خیلی کم( تا  1ای ام  درجه 5های آن برا مما  طیف  یکرت . پا مم ا ممتبخش 

 شود. می

 ممنجیده شممد که چون   های آ فای کرانباخ ا شمماخص پایایی ترکیبیپژاهش برا مما  شمماخص  ابزارپایایی     

 منا مب پر مشمنامه ا مت  ییایدهنده پانشمان  7/0قبو   قابل  امحدبیش  موردپژاهش  یهاتمام  مامهمقادیر برای 

.  د یاعتبار  مامه ا متفاده گرد یابیارم  یهمگرا برا  ییام راا  نیهم ن  .ا مت(  شمدهمنعک  (3))نتایج در جدا   

 
1  .  Kaiser-Meyer-Olkin 
2. Kessler 
3. Allen & Meyer 
4. Wagner 

5. Ashmos & Duchon 
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 5/0قبو   ام مقدار قابل  شیب  ریچهار متغ یبرا  شممدها ممتخراج  ان یاار  نیانگیمهمگرا شمماخص   ییمقدار راا

آن  مامه ا  یاشمتراک  ان یام اار  شمتریهر  مامه ب یبرا  شمدها متخراج ان یاار  نیانگیم زانیم  ام طرفیا مت. 

  شمدهمنعک  (4)در جدا     جی)نتادهد  راایی ااگرای مد  می تأییدکه نشمان ام  ا مت   مد  در گرید  های مامه

 ا ت(.

  کیفیت کلی ا جهت برر ممی  مورد آممون قرار گرفت یحداقل مربعات جزم  فنمد  پژاهش با ا ممتفاده ام    

اتحلیل برای تجزیه ؛بنابراین  ؛بهره گرفته شمد  مد   برامش  برر می برای  برامش کلی   ماختاری، ام شماخص  مد 

 ا تفاده گردید. ای آ پی  ا تارت افزارام نرم آمدهد تبههای داده

داده شمد که پر مشمنامه با    نانیاطم ینمونه آمار  یپر مشمنامه، به اع ما  عیتوم ندیذکر ا مت که در فرآ انیشما   

  ،ی اامو  اخلاق پژاهشم   یبر مبنا  ن،یا مت. هم ن  طراحی گردیدهناشمنا  بودن ا بدان اشماره به نام  تیرعا

 .شده به کار گرفته ا تارامه یهالیها ا انجام تحلداده یآاررا در جمع اطیدقت ا احت تینها پژاهشگر

 هایافته

درامد در بامه  منی  44درامد مرد،   59عنوان نمونه اارد مطا عه شمدند که حداد  نفر به 165در این پژاهش     

را تشمکیل کنندگان  ارشمد ا بالاتر، بیشمترین آمار مشمارکتدرامد دارای تحصمیلات کارشمنا می 59 ما  ا  50-41

 ا ت: شدهارامهاورت مبسوط هب (2)که در جدا  دادند 

 شناختی نمونه پژوهش مشخصات رمعیت :2ردول  

 درصد تعداد بازه مدنظر متغیر 

 سن

 %4 6  ا   30کمتر ام 

 %38 63  ا   30-40

 %44 73  ا   41-50

 %14 23  ا  50بیش ام 

 رنسیت 
 %59 98 مرد

 %41 67 من  

 تأهل
 %7 12 مجرد

 %93 153 متأهل 

 تحصیلات 

 %8 13 ترکاردانی ا پایین

 %33 55 کارشنا ی 

ارشد ا کارشنا ی

 بالاتر

97 59% 

 
برای برر ممی رااب   ، آممون معادلات  مماختاری3افزار پی ا  ا  ا مممارت نسممخه پ  ام تر ممیم مد  در نرم

ا متفاده   1یاراش دامرحلهام کننده  لیاثرات تعد لیتحلمسمتقیم ا غیرمسمتقیم بین متغیرها اجرا گردید. برای 

 گیرد.ا برر ی قرار می موردبحثشد. نتایج آن در ادامه 

 
1. Two-Stage Approach 
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 تحلیل پایایی و روایی سازه برای متغیرهای پژوهش  :3ردول 

 

 یقبو  براقابل ریمقادگیری شد.  اندامهکرانباخ   یآ فابا ا تفاده ام    هاپر ش  نانیاطم  تیا قابل  همسانی درانی

برای ارمیابی آ فمای کرانبماخ ا شممماخص    ا مممت.  7/0تا  6/0ترکیبی پایایی  یبرایا بالاتر ا  7/0کرانبماخ   یآ فما

، مقدار  آمدهد متبها متفاده شمد. برا ما  نتایج   تیپایایی ترکیبی ام تحلیل خراجی بوت ا مترپینگ ا آماره 

 8/0نزدیک به  ا 7/0قبو   قابل  امحدبیش  موردپژاهشهای  ضمریب آ فای کرانباخ ا پایایی ترکیبی تمام  مامه

ها  دهنده پایایی منا مب پر مشمنامه ا مت. مقدار ضمرایب آ فای کرانباخ نیز برای تمامی  مامهبنابراین نشمان  بود؛

 نشان ام پایایی در  ط  عا ی پر شنامه ا ت.

  ان یاار  میانگینمنظور ام شماخص   این به.  گردیداعتبار  مامه ا متفاده   یابیارم یهمگرا برا ییام راا نیهم ن   

.  شمموند می تأییدا   رفتهیپذ 5/0بالاتر ام   ریبا مقاد 1تا  0ام   بیضممر نیا ریشممده ا ممتفاده شممد. مقادا ممتخراج

 یبرا  ، شمدها متخراج ان یاار  نیانگیمهمگرا شماخص    ییشمود، مقدار راایم  دهیدبالا که در جدا    طورهمان

 زانیقبو  ا مت که مدر  مط  قابل یااگرا اقت  ییرااهم نین ا مت.   5/0قبو   قابل مقدارام    شیب  ریمتغ چهار

)مربع   گرید هایآن  مامه ا  مامه  یاشمتراک  ان یام اار شمتریب  ،هر  مامه یبرا  شمدها متخراج  ان یاار  نیانگیم

که   ردیپذیامورت م   یماتر  کی  لهیا م امر به  نیا  برر می.  باشمد  مد   در(  ها مامه نیب  یهمبسمتگ  بیمقدار ضمرا

 ان یم اار نیانگیم م  رمقمادی  جمذر  ا  هما مممامه  نیب  یهمبسمممتگ  بیم ضمممرا  ریمقماد  یحماا   یمماتر  نیا  همایهخمانم 

در   دارد که اعداد مندرج  یقبو قابل یااگرا  ییراا یمد  در امورت  نیبه هر  مامه ا مت. ا مربوط  شمدها متخراج

ا مت، تمامی مقدار در   شمدهگزارش (4)که در جدا    طورهمان،  باشمند  شمتریخود ب  نیریم ریام مقاد  یقطر اامل

 بنابراین نشان ام راایی ااگرای مد  دارند. ؛قطر االی ذیل هر یک ام مقادیر میرین خود بیشتر هستند

 روایی واگرا سازه برای متغیرهای پژوهش  :4 ردول
 ی سازمان تیمعنو ی شناختروان یآشفتگ نوا هم یگرتیهدا یتعهد سازمان 

    588/0 تعهد  اممانی 

   863/0 569/0 نوا هم یگرتی هدا

  779/0 - 391/0 - 510/0 شناختی آشفتگی راان 

 705/0 - 566/0 738/0 507/0 معنویت  اممانی 

 

 rho_A آتفای کرونباخ  متغیرها
 پایایی ترکیبی

(CR) 

میانگین واریانس  

 شده استخراج
(AVE) 

 612/0 802/0 910/0 766/0 تعهد سازمانی

 714/0 960/0 974/0 862/0 نوا گری همهدایت

 607/0 938/0 943/0 939/0 شناختی آشفتگی روان

 603/0 947/0 952/0 949/0 معنویت سازمانی 
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عنوان معیار کلیدی، مورد ارمیابی رگر میون به تأثیربرامش مد   ماختاری نیز با ا متفاده ام ضمریب تعیین یا     

ما(، دهنده تبیین میزان تغییرات در هر یک ام متغیرهای اابسمته )دراننشمانضمریب تعیین قرار گرفت. شماخص  

  شمودیمد  ارامه م  یمادران  یرهایمتغ یتنها براضمریب تعیین قدار ما( ا مت. متو م  متغیرهای مسمتقل )بران

متغیر ا مت ا هرچه مقدار    1تا  0مقدار این ضمریب بین ما مقدار آن برابر امفر ا مت.  بران  یهاا در مورد  مامه

ما برا ما :  نهفته دران  یرهایمتغ یرا براضمریب تعیین  ریمقادتر دلا ت دارد.  آن بیشمتر باشمد، بر نتیجه مطلو 

 شممدهگزارش (5)  که در جدا  طورهماننمایند.  ن میتعیی(  فی)ضممع19/0)متو مم (  33/0توجه(  )قابل67/0

 ا ت. 67/0توجه ما بسیار نزدیک به مقدار قابلا ت مقدار ضریب تعیین متغیر دران

 

 

 

 

 

 

 

 

 ضریب تعیین رهت برازش مدل ساختاری  :5 ردول
 

 شده لیتعدضریب تعیین  ضریب تعیین

 656/0 666/0 تعهد کارکنان 

 
مشاهده   یهمبستگ  زان یم  انیم  ،عنوان تفااتبههم نین شاخص ریشه میانگین مربعات باقیمانده ا تاندارد که  

نشان ام    8/0 میزان کمتر ام. گردید برای ارمیابی برامش مد  ا تفاده  ؛یمد   اختار یهمبستگ   یا ماتر شد

 برامش ا تفاده کرد.  ییکوین  اریمع نیگزیعنوان جاتوان بهیشاخص م نی. ام اداردمد     یبرامش منا ب ا اح 

کمتر   امآنجاکهد ت آمد ا  هب  123/0برای مد  پژاهش برابر با  ریشه میانگین مربعات باقیمانده ا تاندارد  مقدار  

 . کند را بیان میا ت، برامش منا ب ا احی  مد   8/0ام 

کم، مقدار   1/0 ه مقدار  مربوط ا ت ا    یمعادلات  اختار  هایمد   یبرامش کل  بهبرامش    ییکوین  اریمع   

دهد. این مقدار برا ا  رابطه میر  نیکویی برامش را نشان می  یقو  میزان  36/0  یمقدار بالا  ا  متو    25/0

 شود: محا به می
 

𝐺𝑂𝐹 = √𝐴𝑣𝑒𝑟𝑎𝑔𝑒 (𝐴𝑉𝐸) × 𝐴𝑣𝑒𝑟𝑎𝑔𝑒(𝑅2)        ( 1رابطه  )  

𝐺𝑂𝐹 = √0/634 × 0/666) = 0.42 

 
دهنده نیکویی که نشمانا مت   36/0بالاتر ام   ا 42/0این ا ما  معیار نیکویی برامش مد  پژاهش برابر با  بر   

 برامش قوی مد  دارد.
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ا مقادیر کمتر ام  ردنشمان ام همبسمتگی بیشمتر دا 7/0مقادیر بارهای عاملی بیشمتر یا برابر با   ،در این پژاهش   

دهد که نشمان می (6)در جدا     ،موردنظرمد    عاملی بارباید نادیده گرفته شموند. نتایج حاامل ام تحلیل  4/0

 هستند. 7/0مرتب  دارای بار عاملی بیش ام  یهاپر شا  اهتمامی  امه

 های پژوهش مقادیر بارهای عاملی گویه :6 ردول

 

 

آممون    یبرا  پیا    تیآماره    ریها برا ا  مقادآن  یداری بتا ا تاندارد ا  ط  معن  ریمس  بیبخش، ضرا  نیدر ا    

 علامم   .گردیدند ا  ا ، محا به    یافزار ا مارت پدر نرم  1نگ ی انجام بوت ا ترپ  قیام طرا    ندشد  مطرح  هافرضیه

 
1.  Bootstrapping 

معنویت   گویه

 سازمانی 

هدایتگری   گویه

 نوائیهم

آشفتگی   گویه تعهد کارکنان گویه

 شناختی روان

W1 773/0 L1 878/0 C1 732/0 P1 744/0 

W2 776/0 L2 834/0 C2 724/0 P2 798/0 

W3 732/0 L3 812/0 C3 917/0 P3 894/0 

W4 815/0 L4 843/0 C4 896/0 P4 810/0 

W5 747/0 L5 908/0 C5 776/0 P5 773/0 

W6 749/0 L6 920/0 C6 905/0 P6 836/0 

W7 751/0 L7 905/0 C7 792/0 P7 884/0 

W8 765/0 L8 897/0 C8 727/0 P8 834/0 

W9 708/0 L9 805/0 C9 703/0 P9 834/0 

W10 786/0 L10 821/0 C10 760/0 P10 709/0 

W11 712/0   C11 785/0  
 

W12 751/0   C12 744/0  
 

W13 728/0   C13 739/0  
 

W14 703/0   C14 712/0  
 

W15 519/0   C15 707/0  
 

W16 751/0   C16 714/0  
 

W17 721/0   C17 759/0  
 

W18 714/0   C18 715/0  
 

W19 786/0      
 

W20 739/0      
 

W21 716/0      
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منف ا  نشانکسب  ریمقاد  یمثبت  م  تأثیردهنده  شده  بر  ضرا  رها یتغرااب    ط     در  رهایمتغ   ریمس  بیا ت. 

 مورد  t-value. رااب  بین متغیرها با ا تفاده ام معیار  دراد معنادار هستند  5  ی ط  خطا  ا  %95اطمینان  

باشد، به این معنی ا ت که متغیر   96/1مد  بیش ام    آمدهد ت به  تیمقدار    کهدراورتیقرار گرفت.    ارمیابی

 ر یدا متغ  نیدهنده قدرت رابطه بنشان  ،بیاندامه ضرمعناداری بر متغیر اابسته دارد. هم نین    تأثیرمستقل  

ضر ضر  -1تا    1  نیب  یعدد  شهیهم  همبستگی  بیا ت.  معن  1تا    0  نیب  یهمبستگ   بیا ت.  داشتن   یبه 

 ا ت. تریقو یباشد همبستگ  ترکینزد 1به  بیضر نیمثبت ا ت ا هرچه ا یهمبستگ

 یریگجه یبحث و نت
 نیدر ارتبماط ب  ی مممامممان  تیم نوا ا معنوهم یگرتیم کننمده همدالیم نقش تعمد  یبرر ممم  بما همدف پژاهش  نیا     

عنوان  متون ها بهدانشمگاه  کارکنان  .انجام پذیرفته ا مت  یا تعهد منابع انسمان  یشمناختراان  یآشمفتگ سممیمکان

  ن یحا ، انی. بااکنندیم  فایا  یا پژاهشم  یآمومشم   یندهایفرآ  لیدر تسمه  یاتینقش ح  ،یفقرات  ماختار  ماممان

ا کاهش تعهد   یشمناختراان  یبه آشمفتگ تواندیکه م  ردیگیقرار م یعوامل مختلف  ریتأثشمدت تحتبه زیگراه ن

، به بر تعهد کارکنان  یشمناختراان  یآشمفتگ سممیمکان  تأثیرضممن برر می   ،در این پژاهشمنجر شمود.  هاآن

  ،این پژاهش   شمده ا مت.ی توجه  ماممان  تیا معنو ینوامهم  یگرتی مبک هدا  هاینقش  تأثیرمیزان اهمیت ا 

طور به  رهایمتغ نیام ا کیهر   ن،یشیپ  یهادر اکثر پژاهش:  دارای نوآاری ا ت  پیشین  هایدر قیا  با پژاهش

  یآشممفتگ  یرگذاریتأث سمممیمکان  ،بار نخسممتین یاند. پژاهش حاضممر براشممده  یمجزا در رااب   مماده برر مم 

  ،ی  مممامممان   تیم نوا ا معنوهم  یگرتیم مممان نقش همداگرفتن هم  نظر  دربر تعهمد کمارکنمان را بما   یشمممنماختراان

  یمنابع انسمان   یهاییایتر ام پوجامع  یریتصمو ن،ینو کردیرا  نیکرده ا مت. ا لیگر تحللیتعد  یرهایعنوان متغبه

بر تعهد را  تیاثر مثبت معنو  یمتعدد  یهاپژاهش  اگرچههم نین   .دهدیارامه م  یدانشممگاه  یهادر  مماممان

عمامل   کیم عنوان هم بمه  کمه ا مممت تیم کمارکرد داگمانمه معنو دادن نشمممانپژاهش    نیا یامما نوآار  ؛انمدکرده دییم تمأ

 نی. امطرح ا مت  یشمناختراان  یآشمفتگ یمنف  یامدهایدر برابر پ  یعنوان  مسرتعهد ا هم به  یدر ارتقا میمسمتق

  "ی منابع انسان تیریدر مد  راهبردی یابزار"به  ط     "ینیارمش تزم کی" ط    امرا    ی اممان  تیمعنو کرد،یرا

  ؛تمرکز دارند  یتباد  ای  نیآفرتحو   یهابر  ممبک  یرهبر  یهاام پژاهش  یاریبسمم ام طرفی دیگر   .دهدیارتقا م

تعهد آشمکار  ماخته   شیا افزا یراان یفشمارها تیرینوا را در مدهم یگرتینقش هدا  ،این پژاهش  یهاافتهیاما 

  اهشرا ک  یا ممتر  ا آشممفتگ یبلکه اثرات منف  د؛نیافزایتنها تعهد را منوا نهرهبران همد  ا هم  یعنیا ممت؛ 

 یها یها در محپژاهش  اغلبا درنهایت   ا ت  یدانشمگاه یدر حومه رهبر  نینو  یریگجهت  کی  نی. ادهندیم

  آمومشی-یعلم  یدر ف ا  یها، به خلأ پژاهش. پژاهش حاضر با تمرکز بر دانشگاهاندشدهانجام یتجار ای  یانعت

 هاه یفرض شماره
ضریب 

 مسیر 

انحراف  

 استاندارد

T 

Statistics 

P 

Values 

 026/0 227/2 067/0 - 149/0 تعهد کارکنان  <-شناختیآشفتگی راان یک

 000/0 106/8 082/0 663/0 تعهد کارکنان  <- معنویت  اممانی  دا 

 011/0 412/6 075/0 518/0 تعهد کارکنان <- نواگری همهدایت  ه 

 013/0 535/5 061/0 432/0 تعهد کارکنان<-معنویت  اممانی <- شناختیآشفتگی راان چهار

 012/0 314/6 061/0 419/0 تعهد کارکنان<-نواگری همهدایت <- شناختیآشفتگی راان پنج 
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ا  شناختیراان  یهاسمیمحور ام مکاندانش  یهادر  اممان  توانیکه چگونه ما ت  ا مشمخص کرده پا م  داده

 .فتتعهد کارکنان بهره گر  یارتقا یبرا یتیریمد

  ،گردید  اثبات که در فرضمیه اا  طورهمانا مت،   شمغل با  شمناختیراان  آشمفتگی برر می ارتباط  این پژاهش   

 هاآنتعهد تنها  بین کارکنان نه.  مط  بالای ا متر  در  بگذاردتأثیر منفی   تعهد کارکنانبر  تواند  این متغیر می

ت علمی( أاع ای هی) یداخل رجوعاربا ها با تعامل بین آنبلکه مستقیماً بر   ؛دهدمینسمبت به شمغل کاهش    را

شممناختی بر تعهد در این پژاهش در فرضممیه اا  بیان گردید که آشممفتگی راان  گذارد.تأثیر می ا دانشممجویان

های پژاهش مشمهود ا مت، مقدار که در بخش یافته طورهمانمعناداری دارد.    تأثیر ماممانی کارکنان دانشمگاه  

، ام طرفیشناختی بر تعهد کارکنان دانشگاه ا ت. معکو  آشفتگی راان  تأثیردهنده  نشان ،منفی ضمریب مسمیر

  داشمته باشمند.  آشمفتگی در بین کارکنان معی در کاهش  مط     ،رهبری منا مب دریافتبا    ها بایسمتیدانشمگاه

  .آارد یفراهم م  یدانشمگاه  یها یکاهش ا متر  در مح  یهاا متیضمرارت  م  یبرا یعلم  یانیبن  ،افتهی  نیا

ا هم نین  (2020)2،  مماعده ا امموفان(2021)1های ایرچیو ا همکارانپژاهش با  نتایج این بخش ام پژاهش

کارکنان  تواند موجب تنز  تعهد شناختی میام این حیث که  ط  آشفتگی راان  (2020)3موریسته ا کیسامور

  ت.ا را تاهم گردد،

مقدار  معناداری دارد.  تأثیر  ،که معنویت  ماممانی بر تعهد کارکنان دانشمگاه  کندفرضمیه دام پژاهش بیان می   

معنویت  عدم اجود . ا متمثبت معنویت  ماممانی بر تعهد کارکنان دانشمگاه   تأثیردهنده  نشمان ،ضمریب مسمیر

ایجاد   ؛بنابراین؛  شممودمیشممغلشممان ها به ا کاهش تعهد آن  دانشممگاه  به  کارکنان  عدم تعلق موجب  ، مماممانی

  هر شمغلیکلید    ،. رضمایت کارکنانضمراری خواهد بود  محیطی مسماعد که راه را برای معنویت در کار هموار کند

به جامعه    ،تقویت نمایندخود    دانشمجویاناندیشمی را در توانند ح  امیدااری ا مثبتمتعهد می  کارکنانا مت. 

  ،ی معنو  یها ا باارهاارمش  ی مامنهیکه نهاد  دهدیامر نشمان م  نیا  .بخشمند   ارتقارا  شمغل خودا کنند  کمک 

در  مما     4های پارگامنتبا پژاهش  ،نتایج این پژاهش  کند.  فایکارکنان متعهد احفظ در    یدینقش کل  تواندیم

. مطابقت دارد  مثبت معنویت بر تعهد منابع انسممانی  تأثیرام حیث    2016  در  مما   5ا مو ممی ا آلا  7199

مشمماهده    ،تباد ی بین مدیریت ا نیرای کار باشممد تنهاکه رابطه   ییهرجاتوان در اری را میفقدان تعهد ا بهره

ند رااب  را حفظ نبتوا تا  ؛نظام ارمشمی پیرای کنند  برا ما ی منا مب  ها باید ام  ماختاردانشمگاهرا،  کرد. اماین

 .کندمی تأییدرا  (2003)6نتایج این بخش، نتایج پژاهش میلیمن ا همکاران .دنماین

مقدار ضممریب معناداری دارد.   تأثیرنوا بر تعهد کارکنان دانشممگاه  گری همطبق فرضممیه  مموم پژاهش، هدایت

فرآیند   ،رهبرینقش  .ا ممتنوامی بر تعهد کارکنان دانشممگاه  گری هممثبت هدایت  تأثیردهنده  نشممان ،مسممیر

  نهفته ا مترهبری شمیوه  در     ماممانبین افراد  ماممان ا جامعه ا مت. اثربخشمی یک    ،ایجاد پلشمکسمت موانع ا 

هر می ا نظریه    در که طورهمان  ؛ا  مس  تصممیم بگیرد  کندکه بتواند نبض محی  ا نیرای کار را احسما  

به  ممط  آمادگی کارکنان تغییر دهد.   با توجهیک رهبر باید  ممبک رهبری را   که ا ممت  شممدهیانب  بلان ارد

، نواهمگری  با پذیرش هدایت  .کنندیم، با همد ی خود احسما مات مثبت را در بین نیرای کار ا قا  نواهمرهبران 

 
1- Viertiö et al 

2- Saadeh & Suifan 

3- Morrissette & Kisamore 

4 - Pargament 
5 - Mousa & Alas 

6- Milliman et al 
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 ممط    تعلق ا درنتیجه ح ا   نماینددفع برطرف را  د ا ممتر  در کارکنان خود  نتوانمی  هادانشممگاه  انمدیر

کیفیت تا    ؛داشته باشد  ایبهینهارتباط   ،کارکنان یستی بابا  هامدیریت دانشگاهها را افزایش دهند.  آنعملکردی 

برای   کمهیطوربمه  ؛دهمدهما را افزایش می مممط  خودکمارآممدی آن  ،چنین رایکردی.  ارتقما یمابمد  هماآنحفظ  

ام طریق اثبات  پژاهش نیزداشمممتی انگیزه خواهند داشمممت. نتایج این  بدان هیچ چشمممم ،فرامافرادهای کاری

ح  تعلق ا تعهد را در میان کارکنان    ،توانندمی نواهمکند که رهبران  حمایت میفرضمیه  موم ام این موضموع  

با نتایج حااممل ام این  (2013)2( ا ااگنر ا همکاران2020)1های علی ا کاشممیفنتایج پژاهش  افزایش دهند.

 هستند.را تا بخش هم

نقش   ،دانشمگاهشمناختی ا تعهد کارکنان  طبق فرضمیه چهارم، معنویت  ماممانی در رابطه بین آشمفتگی راان   

گر بر رابطه میان متغیر مسمتقل ا مثبت این متغیر تعدیل  تأثیردهنده  ضمریب مسمیر نیز نشماندارد.  کننده  تعدیل

بر تعهد کارکنان    یشمناختراان  یآشمفتگ یتنها بر کاهش آثار منفنه  ی ماممان تیمعنو درمجموع. ا متاابسمته  

  یت یحما  عاملِ  کیعنوان به  تواندیا درااقع م ا مت  مثبت بوده  یطور معناداربه  ریتأث  نیبلکه ا ؛ا مت رگذاریتأث

  تواندیم  ،ی ماممان  تیمعنو  تیا مت که تقو  نیدهنده انشمان  هاافتهی  نیاد.  عمل کن  یدانشمگاه یها یدر مح

ها موردا متفاده قرار  در دانشمگاه یکار   یا بهبود شمرا  یمنابع انسمان تیریمؤثر در مد یا متراتژ  کیعنوان به

اثر مثبت    ،بر تعهد  میاممورت مسممتقتنها بهنه  ،نوا ا معنویت  مماممانیگری همهدایت  ریدا متغ درااقع  .ردیگ

 یا شمدت اثر منف عمل کرده  یهم ون  مسر دفاع زین  یشمناختراان  یاجود آشمفتگ  یبلکه در شمرا  داشمته؛

در  پژاهش ا مممت.  یا کاربرد عیبد  یهاافتهیام   یکید مممتاارد    نیا داده ا مممت.ا مممتر  بر تعهد را کاهش  

معنویت  مماممانی ه  کنندنقش تعدیل (2024)4ا هیلتون ا همکاران (2024)3های ارتمسممیر ا همکارانپژاهش

  تواندیم  رد،یقرار گ  موردتوجه  یاخلاق  یهاا ارمش  تیکه در آن معنو  ییف ا جادیا  ا ت. قرارگرفته  موردبرر ی

تو ممعه  توانند ام طریقها میدانشممگاه  د.تعهد کارکنان کمک کن  شیا افزا  یشممناختراان  یشممفتگبه کاهش آ

 یا اخلاق یمعنو یهامثبت که بر ارمش  یفرهنگ  ممماممان جادیا ا یمعنو  یهاا کارگاه یآمومشممم   یهابرنامه

جلسمات    ،یشمناختراان  یهامشماارهام طریق کارکنان    یشمناختراان  یامهاین  یا برر م   ییشمنا ما به  دارد، دیتأک

ی   ماممان  تیمعنو  تیمسمتمر اضمع یابیارمی ا فرهنگ-یاجتماع  یهاتیبه مشمارکت در فعا   قیتشمو  ا نیز یگراه

در تا کند  میرا فراهم  ی  مما م یکار  یبلکه مح  ؛ددهمی شیتنها تعهد کارکنان را افزانهاین رایکرد    بسردامند.

 خود بسردامند. فیبه انجام اظا یشتریبا آرامش ب  ،آن افراد
شمممنماختی ا تعهمد کمارکنمان  نوا در رابطمه بین آشمممفتگی راانگری همطبق فرضمممیمه پنجم، همدایمت  تنهمایم در   

بر متغیر    ،گذاری قوی ا مثبت این متغیرتأثیردهنده  شماننیز ن ضمریب مسمیرکننده دارد.  نقش تعدیل  ،دانشمگاه
ا مؤثر در بهبود   یطور قونوا بههم یگرتیا ممت که هدا نیدهنده انشمماناابسممته تعهد کارکنان ا ممت. نتایج  

نشممان  اضمموحبه  هاافتهی  نیا  .کندیاجود دارد، عمل م  یشممناختراان  یکه آشممفتگ  یطیتعهد کارکنان در شممرا
بمه کماهش    توانمدیکنمد، م  جمادیلانمه ادا همم   یتیحمما  یطینوا کمه بتوانمد محرهبر هم  کیم کمه اجود    دهمدیم

تو مممعمه تواننمد ام طریق  هما میدانشمممگماه.  نممایمدتعهمد کمارکنمان کممک    شیافزا  جمهیا درنت  یراان یهماا مممتر 
ا  یگوش دادن فعا ، همد چون   هاییفن  به  ،ا  ممرپر ممتان خود  رانیمد ینوا براگری همهدایت یهامهارت

خود را به اشممترا    اتیاع مما بتوانند تجرببر مبنای آن که بسردامند    یکار هایگراه لیتشممک ا یعاطف  تیحما

 
1 - Ali & Kashif 

2 - Wagner et al 

3 - Ertemsir et al 

4- Hilton et al 
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؛  رد یقرار گ  موردتوجمه  قیتشمممونیز  کمه در آن بمامخورد مثبمت ا    یفرهنگ  جمادیا  ام یکمدیگر بما  تیم حمما.  بگمذارنمد
  تیم درنهماا   ابمدیم می  شیا تعهمد افزا  یهمکمار هیم کنمد کمه در آن راحمیکمارکنمان فراهم    یتر برا ممما م  یطیمح

 ذیل ارامهکاربردی  پیشممنهادهای    ،پژاهش  یهاافتهیبا توجه به  .گرددمی  دانشممگاه  یمنجر به بهبود عملکرد کل
 گردد:می

با   یمعنو  یهاها ا نشمسمتکارگاه یبرگزار  ام طریق ی:معنو  یمنظم توانمند مام  یهابرنامه یا اجرا یطراح. 1

 .یاجتماع تیا مسئو  یشغل یهدفمند ،ی اممان یهاارمش  تیمحور

  دنیهمدلانه، شممن یآمومش رهبر: ام طریق  ا ارشممد  یانیم رانیمد  ینوا براهم یرهبر  یهاتو ممعه مهارت. 2

 .هاها ا معاانتدانشکده رانیمد یا تر  ا بامخورد مثبت برا تیریمد ،یفعا ، در  عاطف

  یااحدها   تیتقو ای   یتأ م : ام طریق  کارکنان دانشمگاه یبرا  یاختصماام   یشمناختمرکز مشمااره راان  جادیا . 3

 .کارکنان یراان یکنتر  ا تر  ا آشفتگ یبرا یا درمان رانهیشگیپ کردیبا را یمشااره داخل

 منجش   یابزارها یطراح: ام طریق  محورداده کردیبا را یراان  یتعهد ا آشمفتگ  یهاشماخص یاداره یابیارم. 4

  یها ا تیبهبود    یها برامنظم داده لیکارکنان ا تحل  یشغل تیراد  ط  تعهد، ا تر  ا رضا یبرا یداخل

 .یمنابع انسان

نظام بامخورد ا  یاندامراهی:  بامخورد مثبت ا ارتقا  ارتباطات انسممان  ،یقدردان یبرا  ی مماختار ر ممم  جادیا . 5

 .هانقش ی اما شفاف هاتیمثبت، جشن موفق یرر میبر ارتباطات غ دیبا تأک زشیانگ
  آشممفتگی  به  پا مم  در فردی هایتفاات  برر ممی به  توانندمی آتی  هایهای پژاهش، پژاهشبرا مما  یافته

 ها اجود دارد کهبسردامند ا این امکمان برای آن   ممماممانی معنویت  نوا اگری همهدایت  تأثیر  ا  شمممنماختیراان

)کمارکنمان( ا  مممط  گراه/دانشمممکمده )رهبران،   یکننمد کمه  مممط  فرد  یطراح  ،یچنمد مممطح  یهماممد 

  ریی راند تغ  ،دنتوانیم  یمطا عات طو  انجامپژاهشمگران ام طریق   ممان مدنظر قرار دهند.( را هم ماممانیفرهنگ

د ا نکن  یرا در طو  ممان برر مم   ی مماممان تینوا ا معنوهم  یگرتیهدا  ریتعهد ا تأث  ،یشممناختنراا  یآشممفتگ

 یفیک لیا تحل یکم لیتحل بیام ترک  توانندیم ندهیآ  پژاهشمگرانهم نین   د.ناثرات بلندمدت را آشمکار  مام

تعهد  یارتقا یرهایا مسم   یشمناختراان  یآشمفتگ یانهیعوامل مم  ییشمنا ما یمتمرکز( برا  یها)مصماحبه، گراه

 یا رفتار یفرهنگ  یهانهیا مم  هدد  شیرا افزا  یآمار  یهاافتهی نییعمق تب تواندیم  شمیوه  نیا  .نمایندا متفاده  

 تر کند.ها را راشندانشگاه

ها تنها ام کارکنان . داده رندیمدنظر قرار گ  جینتا  ریدر تفس  دی مواجه ا ت که با  ییهات یپژاهش با محداد  نیا

امکان   ،مطا عه  یمقطع  یا طراح  ا ت  شدهآاری جمع   گزارشی  خود  یهاپر شنامه  قیا ام طر  رجندیدانشگاه ب

نوا ا  هم  یگرتیهدا  کنندهلینقش تعد  بر تمرکز پژاهش    ،علااه.  کندیرا محداد م  ی ا تنباط کامل رااب  عل

اثرگذار   جیممکن ا ت بر نتا  یفرهنگ  ی هایژگیا ا  ی اممان   ،یعوامل فرد  ریا  ا  ا ت  بوده  ی اممان  تیمعنو

 . شودیانجام م بااحتیاطها ها ا فرهنگ  اممان ریبه  ا هایافتهتعمیم  نیبنابرا ؛باشند 

 

 اظهاریه قدردانی 
ام کلیه کارکنان ا مسئولان دانشگاه که در امر انجام این پژاهش همکاری نمودند کما  تشکر ا قدردانی را 

 دارم.
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