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Purpose: Resonant leadership, through 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 aimed 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 was applied, and in terms of data 
collection, it employed a descriptive-survey methodology. The s‌tatis‌tical population 
of the research comprised 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 using simple random sampling. The s‌tudy utilized 
the Resonant Leadership Ques‌tionnaire by Wagner et al. (2010), the Organizational 
Commitment Scale by Allen and Meyer (1993), the Kessler Psychological Dis-
‌tress Scale (K10) by Kessler et al. (2002), and the Organizational Spirituality Scale 
by Ashmos and Duchon (2000). Following data analysis, we tes‌ted the research  
hypotheses using s‌tructural equation modeling via Smart PLS 3 software.
Findings: The findings indicate a negative relationship between psychological  
dis‌tress and employee commitment. However, the moderating effects of  
resonant leadership and organizational spirituality reduce psychological dis‌tress and  
enhance employee commitment. The results also provide valuable insights for human  
resource managers, both from a practical performance-oriented perspective and from 
a theoretical s‌tandpoint.
Originality: This s‌tudy offers theoretical and empirical originality. Theoretically,  
through the inclusion of resonant leadership and organizational spirituality 
as moderating factors, they extend the exis‌ting frameworks on psychological  
dis‌tress and human resource commitment. They also show how emotional and  
semantic factors can moderate the negative impact of psychological dis‌tress. 
From the empirical viewpoint, the results provide reliable indigenous evidence 
from the population, which confirms the protective role of resonant leadership 
and organizational spirituality in enhancing employee commitment.
Recommendations: We encourage organizations to enhance resonant leadership  
through training programs focused on empathy, emotional awareness, and  
effective communication. Additionally, by promoting meaningful work, shared 
values, and a supportive organizational climate, organizations can help reduce 
employees’ psychological dis‌tress and increase their organizational commitment.

Keywords: �Psychological Dis‌tress Mechanism; Human Resource Commitment;  
Resonant Leadership; Organizational Spirituality; University S‌taff.
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چکید‌‌ه:
هدفِ: هدایت‌گری هم‌نوا با تجسم اصالت و ایجاد جو احساسی مثبت می‌تواند فرهنگ‌سازمانی متعهد، 
باانگیزه و مقاوم را پرورش دهد. هدف از این پژوهش، بررسی نقش تعدیل‌کننده هدایت‌گری هم‌نوا و 

معنویت سازمانی، در ارتباط بین سازوکار آشفتگی روان‌شناختی و تعهد منابع انسانی است.
طرح پژوهش/ روش‏شناسی/ رویکرد: این پژوهش براساس هدف کاربردی و براساس گردآوری 
داده‌ها از نوع توصیفی-پیمایشی است. تعداد جامعه آماری پژوهش که شامل همه کارکنان دانشگاه 
بیرجند می‌شود 288 نفر است. حجم نمونه براساس فرمول کوکران 165 نفر تعیین گردید و سپس 
براساس روش نمونه‌گیری ساده، داده‌ها جمع‌آوری شد. در این پژوهش از پرسشنامه‌های هدایت‌گری 
هم‌نوای واگنر )2010(، تعهد سازمانی الن و مایر )1993(، آشفتگی روان‌شناختی کسلر و همکاران 
)2002( و معنویت سازمانی آشموس و دوچون )2000( بهره گرفته شده است. پس از تجزیه‌وتحلیل 
داده‌ها، فرضیه‌های پژوهش با استفاده از مدل‌سازی معادلات ساختاری از طریق نرم‌افزار اسمارت پی 

ال اس نسخه 3 مورد آزمون قرار گرفتند.
یافته‌ها: براساس یافته‌های پژوهش، آشفتگی روان‌شناختی با تعهد کارکنان، همبستگی معکوس 
دارد و اثر تعدیل‌کننده هدایت‌گری هم‌نوا و معنویت سازمانی، باعث کاهش آشفتگی روان‌شناختی و 
افزایش تعهد کارکنان می‌گردد. نتایج این پژوهش می‌تواند هم در حیطه عملکردی و هم در حوزه 

تئوری، راهنمایی برای مدیران منابع انسانی سازمان‌ها باشد.
ارزش/ اصالت پژوهش: از دیدگاه نظری، با وارد کردن هم‌زمان هدایت‌گری هم‌نوا و معنویت 
سازمانی به‌عنوان متغیرهای تعدیل‌گر، چهارچوب‌های موجود در حوزه آشفتگی روان‌شناختی و 
تعهد منابع انسانی بسط می‌یابد و نشان می‌دهد که عوامل عاطفی و معنایی چگونه می‌توانند 
اثرات منفی آشفتگی روان‌شناختی را تعدیل کنند. از منظر تجربی، نتایج پژوهش شواهد بومی 
معتبری از جامعه کارکنان دانشگاه ارائه می‌دهد و نقش حفاظتی هدایت‌گری هم‌نوا و معنویت 

سازمانی در افزایش تعهد کارکنان را تأیید می‌کند.
آموزش  طریق  از  هم‌نوا  هدایت‌گری  توسعه  با  مدیران  پژوهشی:  اجرایی/  پیشنهادهای 
مهارت‌های همدلی، آگاهی هیجانی و ارتباطات اثربخش و همچنین از طریق ایجاد معنا در کار 
و ارزش‌های مشترک و فضای حمایتی زمینه کاهش آشفتگی روان‌شناختی کارکنان و افزایش 

تعهد آنان را فراهم می‌آورند.

انسانی،  منابع  تعهد  روان‌شناختی،  آشفتگی  کلید‌‌واژه‌ها: �سازوکار 
هدایت‌گری هم‌نوا، معنویت سازمانی، کارکنان دانشگاه.

تعهد عنوان مقاله: بر  روان‌شناختی  آشفتگی  سازوکار  تبیین 
منابع انسانی با تأکید بر نقش هدایت‌گری هم‌نوا و 

معنویت سازمانی
علیرضا تشکریان جهرمی1
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مقدمه

مدیریت مؤثر به‌طور قابل‌توجهی نیازمند منابع انسانی بوده است و توسعه سرمایه انسانی، نوعی 
 .)Barzegar, Adibi Fard & Tashakorian Jahromi, 2022(  سرمایه‌گذاری بلندمدت محسوب می‌گردد 
جهت  افراد  آزادانه  ارتباط  بتوانند  مناسب،  بستر  ایجاد  با  که  است  این  سازمانی  رهبران  وظایف 
هر  سرمایه  حیاتی‌ترین  درواقع  نمایند.  فراهم  را  سازمانی  بخش‌های  سایر  و  مدیریت  با  تعامل 
می‌دهد  قرار  تحت‌الشعاع  را  سازمان  فعالیت‌های  کیفیت  که  است  آن  انسانی  سرمایه   سازمان، 
)Rahmannejad, Yari Haj Atalo, Maleki Avarsin & Rafiq, 2021(. به‌ نظر می‌رسد امروزه 
کارکنان، معنا و مفهوم بیشتری از شغل خویش را جستجو می‌کنند و رهبران سازمان‌ها نیز مسئولیت 
اجتماعی بیشتری را دنبال می‌نمایند و به دنبال روش‌های نوین برانگیختن کارکنان هستند. ازجمله 
نهضت‌های واکنشی به استثمار سازمانی دهه 1980 توجه به جنبش معنویت بود؛ چراکه سازمان‌ها در 
این دهه تنها به دنبال کسب سود بودند و کارکنان نیز با نادیده انگاشتن ارزش‌های انسانی از این وضع 

.)Taleghani, Mohammadi & Ros‌tami, 2013( رضایت‌مندی نداشته‌اند
در  منفی،  ذهنی  حالت  یک  به‌عنوان  روان‌شناختی،  آشفتگی 
است  تبدیل‌شده  سازمان‌ها  اصلی  دغدغه‌های  از  یکی  به  اخیر   سال‌های 
احساس  با  حالت  این   .)Viertiö, Kiviruusu, Piirtola, Kaprio & Korhonen, 2021(
است  همراه  کارکنان  عملکرد  کاهش  درنهایت  و  انگیزه  کاهش  شغلی،  فرسودگی  خستگی، 
)Necho, Tsehay, Birkie, Biset & Tadesse, 2021(. فشـارهایی کـه منشـأ روانـی دارنـد 
می‌تواننـد کارکـرد ارگانیسـم بـدن را مختـل و در حالت شدید آن منجـر بـه تخریـب بافت‌هـای 
پدیده  یک  روان‌شناختی  آشفتگی   .)Tashakorian, Roshan & Kord, 2017( گردنـد  بـدن 
چندوجهی و پیچیده است که چالش‌های مختلف عاطفی و سلامت روانی افراد را در برمی‌گیرد 
کار-خانواده  تعارض  و  کار  به  مربوط  استرس‌های  ازجمله  متعددی  عوامل   .)Ridner, 2004(
 )Huang, Bodla, & Chen, 2021( کند  تحریک  را  روان‌شناختی  آشفتگی  تجربه   می‌تواند 
و همچنین پیامدهای عمیق و ماندگاری بر سلامت روانی، عاطفی و جسمی فرد و کیفیت کلی زندگی 
داشته باشد. در این زمینه، شناسایی و پرداختن به آشفتگی روان‌شناختی و مسائل آن در محیط کار ضروری 
است؛ تا از رفاه کارکنان حمایت و از تشدید علائم جلوگیری شود. این وضعیت روانی می‌تواند عملکرد 
 .)Abdel-Azeem, Amin & El-Sayed, 2022( منابع انسانی و تعهد آنان را تحت تأثیر قرار دهد 
موفقیت  در  مهمی  نقش  سازمان،  با  آن  روانی  و  عاطفی  پیوند  به‌عنوان  انسانی  منابع  تعهد 
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را  سازمان  با  کارکنان  رابطه  نخست  روانی،  وضعیت  به‌عنوان  تعهد  می‌کند.  ایفا  سازمان‌ها 
ادامه یا ترک خدمت را تعیین می‌نماید   مشخص می‌کند و سپس پیامدهای تصمیم‌گیری، برای 
)Rahnavard, Mohammadi & Amirmohammadi, 2024(. منابع انسانی متعهد، بهره‌وری 
براساس  را ترک می‌نماید. تعهد سازمانی  نیز کمتر سازمان  بالاتری دارد، کمتر غیبت می‌کند و 
با  کارمند  رابطه  که  می‌شود  مشخص  هنجاری  و  مستمر  عاطفی،  ابعاد  با  سه‌بخشی  مدل  یک 
سازمان را نشان می‌دهد )Meyer, 2001; Ghasemzadeh & Faryabi, 2023(. کارکنانی که به 
سازمان متعهد هستند عملکرد بهتری از خود نشان می‌دهند و معمولًا تلاش بیشتری برای یافتن 
روش‌های خلاقانه جهت افزایش بهره‌وری خود به کار می‌گیرند. همچنین این دسته از کارکنان، 
 حتی در شرایطی که دستگاه‌ها ناکارآمد یا منابع محدود باشد، توانایی انجام وظایف موردنیاز را دارند 
)Abdel-Azeem et al., 2022(. از طرفی واگنر و همکاران1 نشان دادند که ارتباط معنی‌داری بین 
 .)Wagner, Warren, Cummings, Smith & Olson, 2013( هدایت‌گری هم‌نوا و تعهد وجود دارد 
رهبران با سبک هدایت‌گری هم‌نوا قادرند احساسات پیروان خود را هدایت کنند و بر طرز فکر و 
رفتار آن‌ها تأثیر بگذارند؛ به‌گونه‌ای که کارکنان تشویق شوند احساسات خود را در جهت تحقق 
اهداف سازمانی به‌کارگیرند. رهبران هم‌نوا، انگیزه یادگیری مشتاقانه را در زیردستان خود تقویت 
می‌کنند و بستر لازم را برای ایجاد روابط مؤثر فراهم می‌سازند؛ این رویکرد می‌تواند منجر به بروز 
احساسات مثبت و تعهد بیشتر نسبت به سازمان شود. این رهبران آمادگی دارند تا به نارضایتی‌ها 
باشند  پاسخگو  همدلی  با  و  دهند  اهمیت  آن‌ها  به  بسپارند،  گوش  کارکنان  منفی  احساسات   و 
می‌شود  روشن  ادبیات،  مرور  با   .)Judeh, Al-Gasawneh, Al-Zu’bi, & Ngah, 2022(
پیامدهای  بر  روان‌شناختی  آشفتگی  اثر  بررسی  به  جداگانه  به‌طور  پیشین  پژوهش‌های  که 
هم‌نوا  هدایت‌گری  نقش   ،)Abdou et al., 2024; Kessler et al., 2002( انسانی   منابع 
سازمانی  معنویت  و   )Afkhami Rohani et al., 2013; Ali & Kashif, 2020( 
)Ashmos & Duchon, 2000; Daniel, 2015( پرداخته‌اند. بااین‌حال، این مطالعات کمتر تبیین 
سازوکار تعاملی آشفتگی روان‌شناختی بر تعهد منابع انسانی، با تأکید بر هم‌زمانی هدایت‌گری هم‌نوا 
و معنویت سازمانی را موردبررسی قرار داده‌اند؛ بنابراین علیرغم وجود شواهد جزئی ادبیات موجود، 
این متغیرها نیست و  پیرامون تعامل چندبعُدی  به پاسخگویی جامع به پرسش‌های پیچیده  قادر 
شکاف روشنی در دانش فعلی مشاهده می‌شود. به‌عبارت‌دیگر، پژوهش‌های پیشین عمدتاً بر روابط 
دو یا سه متغیر تمرکز داشته‌ و کمتر چهارچوبی مفهومی ارائه کرده‌اند؛ تا نشان دهد چگونه ترکیب 

1. Wanger et al
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هدایت‌گری هم‌نوا و معنویت سازمانی می‌تواند به‌عنوان سازوکارهای حفاظتی، اثرات منفی آشفتگی 
 .)Wagner, 2010; Rego & Cunha, 2008( روان‌شناختی بر تعهد منابع انسانی را کاهش دهد 
این خلأ پژوهشی ضرورت بررسی مدل‌های تعاملی و چندمتغیره را برجسته می‌سازد؛ تا راهکارهای 
علمی و عملی برای ارتقای تعهد کارکنان و بهبود کیفیت زندگی کاری ارائه شود. سهم‌های اصلی 

این پژوهش، در پر کردن خلأ موجود در ادبیات به شرح زیر است:
هم‌نوا  هدایت‌گری  ترکیب  که  می‌دهد  نشان  جامع،  تعاملی  مدل  یک  ارائه  با  پژوهش  این 
را  انسانی  منابع  تعهد  بر  روان‌شناختی  آشفتگی  منفی  اثرات  می‌تواند  سازمانی چگونه  معنویت  و 
کاهش دهد که تاکنون کمتر در ادبیات مدیریت منابع انسانی، مورد بررسی قرار گرفته است. از 
منظر نظری، پژوهش حاضر چهارچوب مفهومی نوینی ارائه می‌دهد که روابط پیچیده بین آشفتگی 
انسانی را در یک مدل واحد و  روان‌شناختی، هدایت‌گری هم‌نوا، معنویت سازمانی و تعهد منابع 
منسجم تبیین می‌کند. از منظر کاربردی، یافته‌های پژوهش می‌تواند راهنمای عملی برای مدیران 
منابع انسانی در دانشگاه‌ها و سازمان‌های آموزشی باشد؛ تا با طراحی برنامه‌های حمایتی مبتنی بر 

رهبری هم‌نوا و فرهنگ معنوی سازمان، تعهد کارکنان و کیفیت زندگی کاری آنان را ارتقا دهند.

مبانی نظری پژوهش

آشفتگی روان‌شناختی1

آشفتگی روان‌شناختی یک وضعیت بد عاطفی است که اغلب به‌صورت اضطراب و افسردگی 
بروز می‌کند و به دنبال آن بی‌علاقگی، ناتوانی یا عدم تعهد در میان جمعیت شاغل ظاهر می‌شود 
افسردگی،  مشابه  حالاتی  که  است  اصطلاحی  روان‌شناختی،  آشفتگی   .)Viertiö et al., 2021(
پژوهش‌ها   .)Hafez, Rashidipour & Yunesian, 2022( بیان می‌کند  را  استرس  و  اضطراب 
با علائم جسمانی همراه است و  قابل‌توجهی،  نشان می‌دهد که آشفتگی روان‌شناختی در موارد 
 .)Necho et al., 2021; Heidari et al., 2021( تأثیرات منفی عمده‌ای بر عملکرد افراد می‌گذارد 
هستند  رواني  اختلالات  مستعد  دارند  بالاتري  روان‌شناختي  آشفتگي  سطح  كه   افرادي 

.)Khanipour, Delrouz, & Zaker, 2021(

1. Psychological Dis‌tress
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تعهد منابع انسانی1

تعهد منابع انسانی را می‌توان به‌عنوان وضعیتی از یک عضو در یک سازمان، توصیف کرد که 
در آن احساس وفاداری به کار را برای رسیدن به هدف نشان می‌دهد. تعهد سازمانی به توانایی 
الزامات و اهداف سازمان، به‌منظور  اولویت‌ها،  با  اقداماتشان  و تمایل کارکنان برای همسوسازی 
تحقق منافع اشاره دارد )E-Vahdati, Noor, Mah, Chuah & Md Isa, 2023(. در مطالعه‌ای 
احساس  سازمان،  اهداف  با  همانندسازی  می‌گردد:  معرفی  نگرش  سه  از  متشکل  سازمانی  تعهد 
درواقع   .)Gibson, 2022( سازمان  به  نسبت  وفاداری  احساس  و  سازمانی  وظایف  در  درگیری 
تعهد سازمانی، پیوند عاطفی کارکنان با سازمان و تمایل آن‌ها برای عضویت دائمی در آن است. 
همچنین، تعهد سازمانی نمایانگر التزام روان‌شناختی کارکنان برای ماندن و همانندسازی با سازمان 
است. )Haque, Fernando & Caputi, 2019( تعهد سازمانی یک بعُد رفتاری است که می‌توان 

.)Dang & Chu, 2022( از طریق آن گرایش کارکنان به ادامه حضور در سازمان را ارزیابی کرد

هدایتگری هم‌نوا2

رهبران را می‌توان عامل اصلی در موفقیت سازمان‌ها و بیان چشم‌انداز و مأموریت مشترک به همه 
پیروان دانست. مدیران اداری با داشتن مهارت‌های کلیدی رهبری، می‌توانند موجبات اثربخشی و کارایی 
 .)Tashakorian Jahromi, Yaghoubi, Hojat Dous‌t & Jahanbin, 2017( سازمان را فراهم آورند 
سبک هدایت‌گری هم‌نوا، نوعی رهبری است که در آن رهبر تلاش می‌کند با ایجاد ارتباط عمیق 
با کارکنان، به آن‌ها انگیزه دهد، حمایت کند تا بتوانند به ظرفیت کامل خود دست یابند. رهبران 
هم‌نوا، با استفاده از هوش هیجانی خود، محیطی را ایجاد می‌کنند که موجب تعهد کارکنان نسبت به 
سازمانشان شود )Wagner et al., 2013(. در حقیقت هدایت‌گری هم‌نوا از دیگر نظریه‌های رهبری 
متمایز است و نقطه تمایز این تئوری، به‌واسطه پی‌ریزی آن روی هوش هیجانی یا عاطفی است و 
 .)Wang & Hackett ,2020( موفقیت در آن تأییدی بر سایر موفقیت‌های رهبری سازمان است 
را  آن‌ها  رفتار  و  تفکر  طرز  و  کنند  هدایت  را  پیروان  احساسات  است  ممکن  رهبران  این 
به‌کارگیرند  سازمانی  اهداف  تحقق  در  را  احساسات خود  تشویق شوند  آن‌ها  تا  نمایند؛   راهنمایی 
پرورش  توانایی  هم‌نوا  رهبران   .)Laschinger, Wong, Cummings, & Grau, 2014(
در  به‌ویژه  امید،  از  بارقه‌ای  دادن  نشان  با  را  آن‌ها  به  بخشیدن  الهام  و  خود  پیروان  توسعه  و 

1. Human Resource Commitment
2. Resonant Leadership
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هم‌نوا  رهبران   .)Lenka & Tiwari, 2016( می‌دهند  نشان  بحرانی  و  چالش‌برانگیز  زمان‌های 
 با روحیه مثبت‌اندیشی و حمایت در کار، کارکنان را برای بروز رفتارهای مثبت ترغیب می‌کنند. 
)Ali & Kashif, 2020( در پژوهش دیگری مشخص شد که خروجی‌های کار کارکنان؛ چون 
افزایش کار تیمی، توانایی‌های توانمندسازی، نوآوری، همکاری، مدیریت تعارض و انسجام گروهی 
 .)Cummings et al., 2010( به سبک هدایت‌گری هم‌نوا با رضایت شغلی بالا مرتبط بوده است

معنویت سازمانی1

می‌گردد  مطرح  اسلامی  کار  اخلاق  قالب  در  اسلامی  فرهنگ  در  کار،  در   معنویت 
باورها،  مجموعه  به  نیز  سازمانی  معنویت   .)Dehghani & Fazllolahi Qomshi, 2015(
ارزش‌ها و نمادهایی اشاره دارد که سازمان را به یک جامعه معنوی تبدیل می‌کند و به کارکنان 
احساس تعلق و معنا می‌دهد. معنویت سازمانی، چهارچوبی از ارزش‌های سازمانی است و نشانه 
از میان فرایندهای کاری فراتر می‌برد  آن وجود فرهنگی است که کارکنان را به‌طور فزاینده‌ای 
 و درک آن‌ها را در ارتباط با دیگران ارتقاء می‌دهد؛ به‌گونه‌ای که احساس لذت را تجربه می‌کنند 
)Abaspour, Abaspour & Shahbazi, 2017(. معنویت سازمانی به فرد، قدرت درونی می‌دهد تا 
با عدم قطعیت‌ها و مشکلات در زندگی تعامل برقرار کند. معنویت سازمانی یک تفکر زندگی است. این 
مفهوم توسط پژوهشگران با ‌عنوان »احساس معنا و هدف در زندگی« و همچنین »اوج تکامل ارزش‌های 
اخلاقی« برای یک فرد نامیده می‌شود )Gibbons, 2015(. در محیط کاری پویا و چالش‌برانگیز کنونی، 
افراد در سراسر جهان آرزوی تجارب سازمانی هدفمند و رضایت‌بخش دارند. ادبیات نشان می‌دهد که 
با معرفی معنویت در کار، سازمان می‌تواند احساس خلاقیت، اعتماد، رضایت فردی و صداقت را القا 
نماید. درواقع کارکنان، تنها جسم و ذهن نیستند؛ بلکه افرادی با احساس و استعداد هستند. معنویت 
 سازمانی به کارفرما و کارمندان کمک می‌کند؛ تا به معنا و درک عمیق‌تری در محل کار خود دست یابند 

.)Bhui, Dinos, Galant-Miecznikowska, de Jongh, & S‌tansfeld, 2016(

چهارچوب مفهومی پژوهش

آشفتگی روان‌شناختی و تعهد منابع انسانی

مطالعات پیشین نشان داده‌ است که رابطه پیچیده‌ای بین آشفتگی روان‌شناختی و تعهد سازمانی 

1. Organizational Spirituality
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کارکنان وجود دارد. پژوهش‌های متعدد، تبیین می‌کنند که آشفتگی روان‌شناختی با کاهش تعهد 
کارکنان، ارتباط مستقیم دارد. بین آشفتگی روانی در شغل و تعهد سازمانی یک رابطه همبستگی معکوس 
وجود دارد )Saadeh & Suifan, 2020(. کارکنانی که دچار آشفتگی روان‌شناختی هستند، تمایل 
 .)Bakker & Demerouti, 2007( کمتری به سازمان دارند و احتمال ترک شغل در آن‌ها بیشتر است 
آشفتگی روان‌شناختی شامل نشانه‌هایی چون ترس، اضطراب، افسردگی، ترومن و نیز اشکال بسیار 
گسترده‌تری از بیماری‌های روانی است که از علائم خفیف تا شدید، در یک فرد را شامل می‌شود. اکثر 
پژوهش‌ها نشان داده‌اند که آشفتگی روان‌شناختی، تأثیر منفی و معناداری بر تعهد کارکنان دارد. کارکنانی 
که دچار فرسودگی ناشی از آشفتگی روان‌شناختی، بی‌تفاوتی و کاهش انگیزه هستند، تمایل کمتری 
 .)Cadieux & Marchand, 2014( به ماندن در سازمان و مشارکت در فعالیت‌های سازمانی دارند 
یک محیط کاری خصمانه، باعث استرس می‌شود و می‌تواند علت آشفتگی روان‌شناختی شدید گردد. 
برای افزایش تعهد کارکنان، مدیر باید اطمینان حاصل کند که محیط کار فیزیکی و روانی-اجتماعی 
برای کارکنان مناسب است. ایجاد شرایط نامطلوب کاری، می‌تواند بر تعهد کارکنان و ثبات شغلی 
تأثیر منفی بگذارد )Bhui et al., 2016(. با توجه به پژوهش‌های مذکور، فرضیۀ زیر تدوین می‌گردد:

فرضیه اول: آشفتگی روان‌شناختی بر تعهد کارکنان دانشگاه تأثیر دارد.

معنویت سازمانی و تعهد منابع انسانی

معنویت سازمانی، بستر مناسبی برای افزایش رضایت شغلی، اعتماد سازمانی، درگیری شغلی 
معنویت  امروزه   .)Fry, Vitucci & Cedillo, 2005( می‌سازد  فراهم  سازمانی  تعهد  و  کارکنان 
با احساس تکامل شخصی  اعتماد، تعهد و وفاداری، همراه  افزایش خلاقیت،  با  در محیط کاری 
معنویت   .)Dehghani & Fazllolahi Qomshi, 2015( است  پیوند خورده  کارکنان  بالندگی  و 
سازمانی از طریق افزایش احساس معنا، هدف و اتصال به چیزی بزرگ‌تر از خود، بر تعهد کارکنان 
و  معنادار  کار  میان  که  داد  نشان  دیگری  مطالعه   .)Pargament, 1997( می‌گذارد  مثبت  تأثیر 
احساس تعلق به جامعه، با هر سه نوع تعهد سازمانی )عاطفی، مستمر و هنجاری( رابطه‌ای مثبت 
و قوی وجود دارد )Mousa & Alas, 2016(. تجربه معنویت در محیط کار، حس تعلق و تعهد 
را در کارکنان ایجاد می‌کند )Rego & Cunha, 2008(؛ بنابراین؛ با توجه به پژوهش‌های مذکور 

فرضیۀ زیر تدوین می‌گردد:
فرضیه دوم: معنویت سازمانی بر تعهد کارکنان دانشگاه تأثیر دارد.
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هدایت‌گری هم‌نوا و تعهد منابع انسانی

سایر  تأثیر ‌گذارد.  کارکنان  تعهد  بر  می‌تواند  تعاملی،  به‌صورت  هم‌نوا  هدایت‌گری  سبک 
این سبک  با  انسجام گروهی  با محیط کار؛ نظیر همکاری، مدیریت تعارض و  پیامدهای مرتبط 
از  یکی  به‌عنوان  بالا  شغلی  رضایت  که  است  حالی  در  این  داشته‌اند؛  مثبت  ارتباط  رهبری  از 
نتایج مثبت این سبکِ رهبری شناسایی‌شده است )Cummings et al., 2010(. در پژوهشی با 
لحاظ نقش میانجی‌گر شفقت، رابطه‌ای مثبت را میان سبک هدایت‌گری هم‌نوا و تعهد سازمانی 
را  کارکنان  رضایت  شرایط  سبکی،  چنین  با  رهبران   .)Ali & Kashif, 2020( کرده‌اند  تأیید 
می‌شوند  برخوردار  سازمان  به  نسبت  بیشتری  تعهد  از  کارکنان  این  درنتیجه؛  و  می‌کنند   فراهم 
که  همکاران1دریافتند  و  جوده  همچنین   .)Ćulibrk, Delić, Mitrović & Ćulibrk, 2018(
مالکیت روان‌شناختی و تعهد سازمانی با هدایت‌گری هم‌نوا مرتبط است )Judeh et al., 2022(. با 

توجه به پژوهش‌های مذکور، فرضیۀ زیر تدوین می‌شود:
فرضیه سوم: هدایت‌گری هم‌نوا بر تعهد کارکنان دانشگاه تأثیر دارد.

نقش تعدیل‌کننده معنویت سازمانی و هدایت‌گری هم‌نوا

کارکنان  تعهد  و  روان‌شناختی  آشفتگی  با  رابطه  در  مهم  عاملی  به‌عنوان  سازمانی  معنویت 
مطرح‌شده است. در پژوهشی با تأکید بر معنویت سازمانی، بیان گردید که سبک هدایت‌گری هم‌نوا 
می‌تواند تعهد کارکنان را ارتقا بخشد )Wagner et al., 2013(. همچنین می‌تواند منجر به حس 
تعلق اجتماعی و کارِ معنادار شود )Pirkola, Rantakokko & Suhonen, 2016( و نیز این توانایی 
 .)Iqbal, ADawiyah, Suroso & Wihuda, 2020( را دارد که عجین‌شدن با شغل را افزایش دهد 
همچنین این قابلیت را دارد که به‌عنوان یک منبع درونی عمل نماید و از مقابله با استرس ناشی از 
کار حمایت کند )Mahipalan & Sheena, 2019(. معنویت سازمانی به‌صورت یک عامل حفاظتی، 
در برابر اثرات منفی آشفتگی روان‌شناختی مطرح‌شده است. کارکنانی که در سازمان‌هایی با سطح 
بالای معنویت سازمانی کار می‌کنند، احساس تعلق بیشتری به سازمان می‌کنند و کمتر تحت تأثیر 
آشفتگی روان‌شناختی قرار می‌گیرند. پژوهشگران ارتباط بین استرس، سلامتی و معنویت را بررسی 
 .)Saxena, Garg, Punia & Prasad, 2020( کرده‌اند و به نقش معنویت در بهبود استرس پی برده‌اند 
همچنین در پژوهش‌های ارتمسیر و همکاران )2024( و هیلتون و همکاران )2024( بر نقش تعدیل 

1. Judeh et al
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است.  گردیده  تبیین   )1( جدول  در  پژوهش‌ها  این  یافته‌های  که  پرداخته‌شده  سازمانی  معنویت 
بنابراین؛ با توجه به پژوهش‌های مذکور، فرضیۀ چهارم پژوهش نیز با تأکید بر نقش تعدیل‌گری 

معنویت سازمانی به‌صورت ذیل تدوین گردید:
کارکنان  تعهد  و  روان‌شناختی  آشفتگی  بین  رابطه  در  سازمانی  معنویت  چهارم:  فرضیه 

دانشگاه، نقش تعدیل‌کننده دارد.
از طرفی دیگر هدایت‌گری هم‌نوا به‌عنوان یک عامل مهم در کاهش آشفتگی روان‌شناختی 
شناخته‌شده است. رهبران هم‌نوا با ایجاد جوکاری مثبت، حمایت از کارکنان و ایجاد ارتباطات قوی، 
این صورت  غیر  در  کنند.  کارکنان کمک  افزایش رضایت شغلی  و  استرس  به کاهش  می‌توانند 
روابط سازمانی می‌تواند با رهبری و مدیریت ناکارآمد پیچیده شود و همچنین با بروز احساسات 
منفی، هماهنگی کارکنان را مختل نماید )Jacobs, 2019(. چنین احساسات منفی، پریشانی شدید 
جسمی و روانی را تسریع می‌کند و به عادات مخربی منجر می‌شود. در چنین رویکردی، رهبران 
هم‌نوا با زیردستان خود از طریق همدلی، شفقت و آگاهی ذهنی، حمایت عاطفی ایجاد می‌کنند 
با سبک  رهبران  می‌نمایند.  آماده  فرسودگی شغلی  بر  غلبه  و  استرس  با  مبارزه  برای  را  آن‌ها  و 
تحریک  با  آن‌ها  هستند.  دیگران  و  خود  احساسات  مدیریت  ظرفیت  دارای  هم‌نوا  هدایت‌گری 
انعطاف‌پذیری عاطفی به کارکنان، کمک می‌کنند تا استرس و آشفتگی روان‌شناختی را برطرف 
نمایند. چنین رهبرانی مسائل مربوط به کار و پریشانی کارکنان را درک می‌کنند و باعث ایجاد 
فضای کاری آرامی می‌شوند )Lenka  Tiwari, 2016(. گان و شین1 در مطالعات خود به اهمیت 
 .)Gaan & Shin, 2022( افزایش سرمایه روان‌شناختی پرداخته‌اند  سبک هدایت‌گری هم‌نوا در 
رهبران هم‌نوا با ایجاد جو مثبت کاری، حمایت از کارکنان و خلق ارتباطات قوی، می‌توانند اثرات 
منفی آشفتگی روان‌شناختی را کاهش دهند )Avolio, Bass & Jung, 1999(. همچنین مشخص 
تعهد  بر  اجتماعی  حمایت  و  تعلق  اعتماد،  احساس  افزایش  طریق  از  هم‌نوا  هدایت‌گری  که  شد 
کارکنان، تأثیر مثبت می‌گذارد )Avolio & Gardner, 2005(. در این پژوهش سبک هدایت‌گری 
هم‌نوا به‌عنوان یک عامل تعدیل‌کننده مهم در رابطه بین آشفتگی روان‌شناختی و تعهد کارکنان 
شناخته‌شده است؛ بنابراین؛ با توجه به پژوهش‌های مذکور، فرضیۀ نهایی پژوهش با تأکید بر نقش 

تعدیل سبک هدایت‌گری هم‌نوا به‌صورت ذیل تدوین گردید:
کارکنان  تعهد  و  روان‌شناختی  آشفتگی  بین  رابطه  در  هم‌نوا  هدایت‌گری  پنجم:  فرضیه 

دانشگاه، نقش تعدیل‌کننده دارد.

1. Gaan & Shin
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براساس مبانی نظری در این حوزه پرسش اصلی این است که سازوکار آشفتگی روان‌شناختی، 
چگونه بر تعهد کارکنان از طریق نقش‌های سبک هدایت‌گری هم‌نوا و معنویت سازمانی مؤثر است؟

با توجه به هدف پژوهش و چهارچوب مفهومی، ارتباط بین متغیرهای پژوهش به‌صورت مدل 
مفهومی در شکل )1( ارائه می‌گردد:

 31صفحه  2جدول جایگزین جدول 

 

 پژوهش متغیرهای پیرسون همبستگی ضرایب و توصیفی های یافته :2جدول 

انحراف  3 2 1 ۴
 معیار

 ردیف یرمتغ میانگین

آگاهی در محیط  ذهن 808/88 343/8 -   
 کار

۱ 

 5 آگاهی سازمانی ذهن 55۱/55 959/5 **4۱/0 -  
 3 بهزیستی سازمانی ۱۱4/56 688/8 **58/0 **68/0 - 
 4 رفتار شغلی پویا 8۱5/43 858/5 **34/0 **85/0 **89/0 -

 

 

 13صفحه  3جایگزین شکل 

 

 

 

 (است گری تعدیلدهنده نقش در مدل نشان -خطوط) پژوهش یمدل مفهوم :3 شکل
 

شکل 1: مدل مفهومی پژوهش )خطوط- در مدل نشان‌دهنده نقش تعدیل‌گری است(

پیشینه پژوهش

در جدول )1( سوابق تجربی پژوهش‌های پیشین درخصوص موضوع پژوهش ارائه گردیده است:

جدول 1: پیشینه پژوهش

یافته‌هانویسندگان
Shahri, Sadeghi & 

Basati (2022)
به این نتیجه دست یافتند که هدایت‌گری هم‌نوا می‌تواند زمینه ارتقای رضایت 

شغلی و اشتراک دانش و افزایش اثربخشی را فراهم آورد.
Ghandehari, Abesy, 
Alvedari & Hozoori 

(2022)

در پژوهش خود بر این موضوع اظهار داشتند که اطمینان کارکنان به قابلیت‌های 
گروه برای کسب موفقیت در حوزه عملکردی خاص، متأثر از خودکارآمدی 

مدیران و همچنین وجود هدایت‌گری هم‌نوا در سازمان است.

Abaspour et al., 
(2017)

در پژوهش خود تحت عنوان بررسی تأثیر معنویت سازمانی و ابعاد آن بر وفاداری 
کارکنان دریافتند که بین ابعاد معنویت سازمانی، ابعاد احساس همبستگی و 

معنویت فردی با وفاداری کارکنان رابطه مثبت، مستقیم و معناداری وجود دارد.

Afkhami Rohani 
(2013)

در پژوهش خود نشان دادند که شیوه‌ هدایت‌گری هم‌نوا اثر مثبت و قوی بر 
اعتماد به مدیران ارشد و اشتراک دانش سازمانی دارد و از طریق این متغیرها 

تعهد سازمانی را پیش‌بینی ‌می‌کند.
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ادامه جدول 1: پیشینه پژوهش

یافته‌هانویسندگان
Tabche, Behery & 
Bin Ahmad (2024)

تأیید می‌کند که هدایت‌گری هم‌نوا بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان تأثیر 
مثبت دارد.

Ertemsir, Bal, 
Demirhan &  

Kökalan (2024)

یافته‌ها نشان می‌دهد معنویت سازمانی نقش تعدیل‌گر دارد و وقتی معنویت 
سازمانی کارکنان بالا است، رابطه‌ مثبت »عدالت سازمانی و رضایت شغلی« قوی‌تر 

می‌شود؛ به‌عبارت‌دیگر معنویت باعث تقویت اثر عدالت بر رضایت می‌گردد.

Hilton, Puni & 
Yeboah (2024)

این مطالعه رابطه‌ بین سبک‌های رهبری و درگیری شغلی کارکنان را بررسی 
می‌کند و نشان می‌دهد معنویت محیط کار به‌عنوان یک متغیر تعدیل‌کننده عمل 
می‌کند؛ یعنی اثرات مثبت برخی ابعاد رهبری بر درگیری شغلی در کارکنانی که 

معنویت بالاتری دارند قوی‌تر است.

Kranthi, Rai & 
Showry (2024)

بر اهمیت پرورش رفتارهای هدایت‌گری هم‌نوا تأکید می‌کند که متعاقباً موجب 
افزایش توانمندسازی روان‌شناختی افراد گردیده و شیوه‌های مبتنی بر یادگیری 

را ارتقاء می‌بخشد.

Gaan, Malik & 
Dagar (2024)

مطالعه‌ای چند سطحی که رهبری هم‌نوا را در سطح رهبران و تأثیر آن بر 
»دلبستگی کاری از راه دور بررسی کرد و نشان داد رابطه میان رهبری و پیامدها 
تحت شرایطی ضعیف/قوی می‌شود؛ بنابراین رهبری هم‌نوا در مدل به‌صورت 

جزئی در تعامل‌های تعدیلی حضور دارد.

Gaan & Shin (2022)
با عنوان تجزیه‌وتحلیل چندسطحی هدایت‌گری هم‌نوا و عملکرد کاری 

زیردستان در طول کووید 19 نشان داد که سرمایه روان‌شناختی نقش میانجی 
مثبت و معناداری بین هدایت‌گری هم‌نوا و عملکرد کاری ایفا می‌کند.

Judeh et al., (2022)

در پژوهش خود تحت عنوان پیوند هدایت‌گری هم‌نوا، مالکیت روان‌شناختی و 
تعهد سازمانی با نقش میانجی توانمندسازی کارکنان به این نتایج دست یافتند 
که مالکیت روان‌شناختی و تعهد سازمانی با هدایت‌گری هم‌نوا مرتبط است. 

همچنین مشخص گردید توانمندسازی کارکنان به‌عنوان میانجی بین هدایت‌گری 
هم‌نوا و مالکیت روان‌شناختی و تعهد سازمانی نقش مهمی ایفا می‌نماید.

Ali & Kashif (2020)
در پژوهش خود با لحاظ نقش میانجی همدلی، به بررسی ارتباط مثبت بین 

هدایت‌گری هم‌نوا و تعهد سازمانی پرداخته‌اند.
Saadeh & Suifan 

(2020)
در پژوهش خود با موضوع استرس شغلی و تعهد سازمانی در بیمارستان‌ها بیان می‌کنند 

که بین استرس شغلی و تعهد سازمانی یک رابطه همبستگی معکوس وجود دارد.
Morrissette &  

Kisamore (2020)
با عنوان فرا تحلیل رابطه بین استرس نقش و تعهد سازمانی مشخص گردید استرس 
بالا در نقش که نشأت‌گرفته از ابهام نقش است؛ ارتباط نزدیکی با تعهد سازمانی دارد.

Mahipalan  Sheena 
(2019)

با موضوعیت معنویت محل کار، بهزیستی روان‌شناختی و نقش میانجی استرس 
ذهنی مشخص گردید که معنویت سازمانی به‌عنوان یک منبع درونی عمل و از 

مقابله با استرس ناشی از کار حمایت می‌کند.
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ادامه جدول 1: پیشینه پژوهش

یافته‌هانویسندگان
Sarisik, Bogan, 

Zengin & Dedeoglu 
(2019)

در بین کارکنان بخش دولتی ترکیه انجام پذیرفته و نتایج نشان می‌دهد که بین 
خستگی عاطفی و تعهد سازمانی رابطه معکوسی وجود دارد.

Daniel (2015)
در پژوهش خود تحت عنوان معنویت محیط کار و استرس استدلال می‌کند که 

کار معنی‌دار استرس را کاهش می‌دهد.
Milliman, 

Czaplewski &  
Ferguson (2003)

در پژوهش خود نشان دادند که بین معنویت سازمانی، تعهد کارکنان و 
رضایت‌مندی شغلی رابطه مثبتی وجود دارد؛ اما معنویت سازمانی با قصد ترک 

شغل کارکنان رابطه معکوس دارد.

روش پژوهش

پژوهش حاضر یک مطالعه توصیفی- پیمایشی بوده که در سال 1403 میان کارکنان دانشگاه 
بیرجند انجام‌شده است. در این پژوهش، ابتدا درخصوص مؤلفه‌های پژوهش و رابطه بین آن‌ها از 
طریق مطالعه مقالات، کتب داخلی و خارجی و بررسی پیشینه پژوهش‌ها، به تبیین ابعاد و مؤلفه‌های 
از  استفاده  با  مبادرت شد. سپس  آن  میدانی  تحلیل  برای  پژوهش و طراحی یک مدل مفهومی؛ 
ابزار پرسشنامه جهت جمع‌آوری داده‌ها به تحلیل آماری روابط بین مؤلفه‌ها در بین جامعه آماری 
موردمطالعه اقدام گردید. تعداد کل کارکنان دانشگاه بیرجند که مشغول بهك‌ار هستند، به‌عنوان جامعه 
آماری پژوهش در نظر گرفته شدند که تعداد آنان 288 نفر است. در پژوهش حاضر از فرمول کوکران 
از پرکاربردترین روش‌ها برای محاسبه حجم نمونه آماری است، بهره گرفته‌شده است؛  که یکی 
بنابراین؛ براساس این فرمول به شرح ذیل در سطح خطای 5 درصد، تعداد نمونه برای جامعه آماری 
پژوهش 165 نفر محاسبه گردید. این پژوهش براساس روش نمونه‌گیری هدفمند صورت پذیرفته 
است. همچنین برای بررسی کفایت نمونه از شاخص کیسر و مایر1 استفاده شد که چون مقدار آن 
0‌/‌78 به‌دست آمد و از مقدار ‌0‌/‌6 بیشتر شد، پس ملاک کفایت نمونه‌گیری پژوهشگر شده است. 
به‌منظور بالارفتن دقت داده‌ها، پژوهشگر جهت تسهیل در انتقال مفهوم پرسش‌ها در هنگام تکمیل 
تک‌تک پرسشنامه‌ها حضور داشته است؛ بنابراین فرایند توزیع و جمع‌آوری پرسشنامه با دقت بالا و 
زمان آن‌یک هفته به طول انجامید. ابزار جمع‌آوری داده‌های مورد نیاز پژوهش از پرسشنامه‌های زیر 
تشکیل شده اسـت کـه بـرای تعیین روایی صوری بـه اساتید دانشگاه، صاحب‌نظران و کارشناسان، 

مراجعه و آن‌ها روایی صوری پرسشنامه‌ها را پس از اصلاح، تأیید نمودند:
1. Kaiser-Meyer-Olkin
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پرسشنامه‌ آشفتگی روان‌شناختی: در پژوهش حاضر، جهت سنجش آشفتگی روان‌شناختی از 
پرسشنامه مقياس آشفتگي روان‌شناختي كسلر و همكاران1 )2002( استفاده شد. پرسشنامه یک 
فرم ده پرسشی براي ارزيابي علائم اختلالات رواني )اضطراب، افسردگي و بي‌قراري( و مشكلات 
سلامت روان در جمعيت عمومي است. نمره‌گذاري به‌صورت لكيرتي از 0= هیچ‌وقت تا 4 هميشه 

است. نمره بيشتر به‌معناي شدتِ بيشتر آشفتگي رواني و اختلال‌هاي روان‌شناختي است.
 پرسشنامه‌ تعهد سازمانی: این پرسشنامه با اقتباس از پرسشنامه تعهد سازمانی آلن و میر2 )1993( 
حاوي 18 پرسش بسته مربوط به ميزان تعهد سازمانی است. پرسش‌ها سه بعُد تعهد عاطفی، تعهد 
مستمر و تعهد هنجاری را تحت‌پوشش قرار مي‌دهد که پاسخ‌های آن براساس طیف لیکرت 5 
درجه‌ای از 1 )بسیار مخالفم( تا 5 )بسیار موافقم( نمره‌گذاری می‌شود که برای برخی از پرسش‌ها، 

پاسخ‌ها به‌صورت معکوس لحاظ گردیده است.
واگنر3  ارائه‌شده توسط  از پرسشنامه  اقتباس  با  این پرسشنامه  پرسشنامه‌ هدایت‌گری هم‌نوا: 
)2010( حاوي 10 پرسش بسته مربوط به سبک هدایت‌گری هم‌نوا است. پاسخ‌های آن براساس 

طیف لیکرت 5 درجه‌ای از 1 )خیلی کم( تا 5 )خیلی زیاد( نمره‌گذاری شده است. 
پرسشنامه معنویت سازمانی: این پرسشنامه از پرسشنامه اشموس و دوچون4 )2000( با سه بعُد 
کار بامعنی، احساس وحدت و یگانگی و هم‌سویی باارزش‌ها اقتباس گرفته‌شده است که حاوی 21 
پرسش مربوط به این بخش است. پاسخ‌های آن براساس طیف لیکرت 5 درجه‌ای از 1 )خیلی کم( 

تا 5 )خیلی زیاد( نمره‌گذاری می‌شود. 
پایایی ترکیبی سنجیده  آلفای کرونباخ و شاخص  ابزار پژوهش براساس شاخص‌های  پایایی 
شد که چون مقادیر برای تمام سازه‌های موردپژوهش بیش‌ازحد قابل‌قبول 0‌/‌7 نشان‌دهنده پایایی 
مناسب پرسشنامه است )نتایج در جدول )3( منعکس‌شده است(. همچنین از روایی همگرا برای 
ارزیابی اعتبار سازه استفاده گردید. مقدار روایی همگرا شاخص میانگین واریانس استخراج‌شده برای 
چهار متغیر بیش از مقدار قابل‌قبول 0‌/‌5 است. از طرفی میزان میانگین واریانس استخراج‌شده برای 
هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی آن سازه و سازه‌های دیگر در مدل است که نشان از تأیید روایی 

واگرای مدل می‌دهد )نتایج در جدول )4( منعکس‌شده است(.
مدل پژوهش با استفاده از فن حداقل مربعات جزئی مورد آزمون قرار گرفت و جهت بررسی 

1. Kessler
2. Allen & Meyer
3. Wagner
4. Ashmos & Duchon
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بهره گرفته شد؛  برازش مدل  بررسی  برای  برازش  از شاخص کلی  کلی کیفیت مدل ساختاری، 
بنابراین؛ برای تجزیه‌وتحلیل داده‌های به‌دست‌آمده از نرم‌افزار استارت پی آل ای استفاده گردید.

شایان ذکر است که در فرآیند توزیع پرسشنامه، به اعضای نمونه آماری اطمینان داده شد که پرسشنامه 
با رعایت ناشناس بودن و بدون اشاره به نام طراحی گردیده است. همچنین، بر مبنای اصول اخلاق پژوهشی، 

پژوهشگر نهایت دقت و احتیاط را در جمع‌آوری داده‌ها و انجام تحلیل‌های ارائه‌شده به کار گرفته است.

یافته‎های پژوهش

در این پژوهش 165 نفر به‌عنوان نمونه وارد مطالعه شدند که حدود 59 درصد مرد، 44 درصد 
در بازه سنی 41-50 سال و 59 درصد دارای تحصیلات کارشناسی‌ارشد و بالاتر، بیشترین آمار 

مشارکت‌کنندگان را تشکیل دادند که در جدول )2( به‌صورت مبسوط ارائه‌شده است:

جدول 2: مشخصات جمعیت‌شناختی نمونه پژوهش

درصدتعدادبازه مدنظرمتغیر

سن

4%6کمتر از 30 سال
38%3063-40 سال
44%4173-50 سال

14%23بیش از 50 سال

جنسیت
59%98مرد
41%67زن

تأهل
7%12مجرد
93%153متأهل

تحصیلات
8%13کاردانی و پایین‌تر

33%55کارشناسی
59%97کارشناسی‌ارشد و بالاتر

پس از ترسیم مدل در نرم‌افزار پی ال اس اسمارت نسخه 3، آزمون معادلات ساختاری برای 
از  اثرات تعدیل‌کننده  بررسی روابط مستقیم و غیرمستقیم بین متغیرها اجرا گردید. برای تحلیل 

روش دومرحله‌ای1 استفاده شد. نتایج آن در ادامه موردبحث و بررسی قرار می‌گیرد.

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

پایایی ترکیبیrho_Aآلفای کرونباخمتغیرها
)CR(

میانگین واریانس استخراج‌شده
)AVE(

0/7660/9100/8020/612تعهد سازمانی
0/8620/9740/9600/714هدایت‌گری هم‌نوا

0/9390/9430/9380/607آشفتگی روان‌شناختی
0/9490/9520/9470/603معنویت سازمانی

همسانی درونی و قابلیت اطمینان پرسش‌ها با استفاده از آلفای کرونباخ اندازه‌گیری شد. مقادیر 
قابل‌قبول برای آلفای کرونباخ 0‌/‌7 یا بالاتر و برای پایایی ترکیبی 0‌/‌6 تا 0‌/‌7 است. برای ارزیابی 
استفاده  آماره تی  و  استرپینگ1  بوت  از تحلیل خروجی  ترکیبی  پایایی  آلفای کرونباخ و شاخص 
سازه‌های  تمام  ترکیبی  پایایی  و  کرونباخ  آلفای  ضریب  مقدار  به‌دست‌آمده،  نتایج  براساس  شد. 
موردپژوهش بیش‌ازحد قابل‌قبول 0‌/‌7 و نزدیک به 0‌/‌8 بود؛ بنابراین نشان‌دهنده پایایی مناسب 
پرسشنامه است. مقدار ضرایب آلفای کرونباخ نیز برای تمامی سازه‌ها نشان از پایایی در سطح عالی 

پرسشنامه است.
همچنین از روایی همگرا برای ارزیابی اعتبار سازه استفاده گردید. به این منظور از شاخص 
میانگین واریانس استخراج‌شده استفاده شد. مقادیر این ضریب از 0 تا 1 با مقادیر بالاتر از 0‌/‌5 
پذیرفته و تأیید می‌شوند. همان‌طور که در جدول )3( دیده می‌شود، مقدار روایی همگرا شاخص 
است. همچنین   0‌/‌5 قابل‌قبول  مقدار  از  بیش  متغیر  چهار  برای  استخراج‌شده،  واریانس  میانگین 
روایی واگرا وقتی در سطح قابل‌قبول است که میزان میانگین واریانس استخراج‌شده برای هر سازه، 
بیشتر از واریانس اشتراکی آن سازه و سازه‌های دیگر )مربع مقدار ضرایب همبستگی بین سازه‌ها( 
در مدل باشد. بررسی این امر به‌وسیله یک ماتریس صورت می‌پذیرد که خانه‌های این ماتریس 
حاوی مقادیر ضرایب همبستگی بین سازه‌ها و جذر مقادیر میانگین واریانس استخراج‌شده مربوط به 
هر سازه است. این مدل در صورتی روایی واگرای قابل‌قبولی دارد که اعداد مندرج در قطر اصلی از 
مقادیر زیرین خود بیشتر باشند، همان‌طور که در جدول )4( گزارش‌شده است، تمامی مقدار در قطر 
اصلی ذیل هر یک از مقادیر زیرین خود بیشتر هستند؛ بنابراین نشان از روایی واگرای مدل دارند.

1. Boots‌trapping
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جدول 4: روایی واگرا سازه برای متغیرهای پژوهش

معنویت سازمانیآشفتگی روان‌شناختیهدایت‌گری هم‌نواتعهد سازمانی
0/588تعهد سازمانی

0/5690/863هدایت‌گری هم‌نوا
0/3910/779-0/510-آشفتگی روان‌شناختی

0/5660/705-0/5070/538معنویت سازمانی

برازش مدل ساختاری نیز با استفاده از ضریب تعیین یا تأثیر رگرسیون به‌عنوان معیار کلیدی، 
مورد ارزیابی قرار گرفت. شاخص ضریب تعیین نشان‌دهنده تبیین میزان تغییرات در هر یک از 
متغیرهای وابسته )درون‌زا(، توسط متغیرهای مستقل )برون‌زا( است. مقدار ضریب تعیین تنها برای 
متغیرهای درون‌زای مدل ارائه می‌شود و در مورد سازه‌های برون‌زا مقدار آن برابر صفر است. مقدار 
این ضریب بین 0 تا 1 متغیر است و هرچه مقدار آن بیشتر باشد، بر نتیجه مطلوب‌تر دلالت دارد. 
مقادیر ضریب تعیین را برای متغیرهای نهفته درون‌زا براساس: 0‌/‌67 )قابل‌توجه( 0‌/‌33 )متوسط( 
0‌/‌19 )ضعیف( تعیین می‌نمایند. همان‌طور که در جدول )5( گزارش‌شده است مقدار ضریب تعیین 

متغیر درون‌زا بسیار نزدیک به مقدار قابل‌توجه 0‌/‌67 است.

جدول 5: ضریب تعیین جهت برازش مدل ساختاری

ضریب تعیین تعدیل‌شدهضریب تعیین
0/6660/656تعهد کارکنان

همچنین شاخص ریشه میانگین مربعات باقیمانده استاندارد که به‌عنوان تفاوت، میان میزان 
همبستگی مشاهده شد و ماتریس همبستگی مدل ساختاری؛ برای ارزیابی برازش مدل استفاده 
گردید. میزان کمتر از 0‌/‌8 نشان از برازش مناسب و صحیح مدل دارد. از این شاخص می‌توان 
به‌عنوان جایگزین معیار نیکویی برازش استفاده کرد. مقدار ریشه میانگین مربعات باقیمانده استاندارد 
برای مدل پژوهش برابر با 0‌/‌123 به‌دست آمد و ازآنجاکه کمتر از 0‌/‌8 است، برازش مناسب و 

صحیح مدل را بیان می‌کند.
معیار نیکویی برازش به برازش کلی مدل‌های معادلات ساختاری مربوط است و سه مقدار 0‌/‌1 
کم، مقدار 0‌/‌25 متوسط و مقدار بالای 0‌/‌36 میزان قوی نیکویی برازش را نشان می‌دهد. این مقدار 

براساس رابطه )1( محاسبه می‌شود:
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است، تمامی مقردار در   شده گزارش (2)که در جدول  طور همان، باشند شتریخود ب نیریز ریاز مقاد یقطر اصل
 بنابراین نشان از روایی واگرای مدل دارند. ؛قطر اصلی ذیل هر یک از مقادیر زیرین خود بیشتر هستند

 
 روایی واگرا سازه برای متغیرهای پژوهش :4 جدول

 یسازمان تیمعنو یشناختروان یآشفتگ نواهم یگرتیهدا یتعهد سازمان 
    588/1 تعهد سازمانی

   863/1 169/2 نوا هم یگر تیهدا
  779/1 -191/2 -112/2 شناختیآشفتگی روان

 715/1 -166/2 112/2 128/2 معنویت سازمانی
 

عنوان معیار کلیردی، مرورد ارزیرابی    رگرسیون به تأثیربرازش مدل ساختاری نیز با استفاده از ضریب تعیین یا 
زا(، میزان تغییرات در هر یک از متغیرهای وابسته )دروندهنده تبیین نشانضریب تعیین قرار گرفت. شاخص 

 شود یمدل ارائه م یزا درون یرهایمتغ یتنها براضریب تعیین قدار زا( است. متوسط متغیرهای مستقل )برون
متغیر است و هرچه مقردار   1تا  2مقدار این ضریب بین زا مقدار آن برابر صفر است.  برون یها و در مورد سازه

زا براساس: نهفته درون یرهایمتغ یرا براضریب تعیین  ریمقادتر دلالت دارد. تر باشد، بر نتیجه مطلو آن بیش
 شرده  گرزارش  (1) کره در جردول   طور هماننمایند. ن میتعیی( فی)ضع19/2)متوسط( 11/2توجه( )قابل68/2

 است. 68/2توجه زا بسیار نزدیک به مقدار قابلاست مقدار ضریب تعیین متغیر درون
 

 ضریب تعیین جهت برازش مدل ساختاری :5 جدول
 شده لیتعدضریب تعیین  ضریب تعیین 

 616/2 666/2 تعهد کارکنان

 
 یهمبستگ زانیم انیم ،عنوان تفاوتبههمچنین شاخص ریشه میانگین مربعات باقیمانده استاندارد که 

 میزان کمتر از. گردیدبرای ارزیابی برازش مدل استفاده  ؛یمدل ساختار یهمبستگ سیو ماتر مشاهده شد
برازش  ییکوین اریمع نیگزیعنوان جاتوان بهیشاخص م نی. از اداردمدل  حینشان از برازش مناسب و صح 2/2

دست آمد و هب 181/2برای مدل پژوهش برابر با ریشه میانگین مربعات باقیمانده استاندارد مقدار  استفاده کرد.
 .کندرا بیان میاست، برازش مناسب و صحیح مدل  2/2کمتر از  ازآنجاکه

کم، مقدار  1/2سه مقدار مربوط است و  یمعادلات ساختار هایمدل یبرازش کل بهبرازش  ییکوین اریمع
دهد. این مقدار براساس رابطه زیر نیکویی برازش را نشان می یقو میزان 16/2 یمقدار بالا و متوسط 81/2

 شود:محاسبه می
 

    √        (   )         (  ) ( 1رابطه )  

    √ 612/2  66/2 )  42/0  

دهنرده نیکرویی   که نشران است  16/2بالاتر از  و 28/2این اساس معیار نیکویی برازش مدل پژوهش برابر با  بر
 برازش قوی مدل دارد.

         			  رابطه )1( 

که  است  از 0‌/‌36  بالاتر  و  با 0‌/‌42  برابر  پژوهش  برازش مدل  نیکویی  معیار  اساس  این  بر 
نشان‌دهنده نیکویی برازش قوی مدل دارد.

در این پژوهش، مقادیر بارهای عاملی بیشتر یا برابر با 0‌/‌7 نشان از همبستگی بیشتر دارد و مقادیر 
کمتر از 0‌/‌4 باید نادیده گرفته شوند. نتایج حاصل از تحلیل بار عاملی مدل موردنظر، در جدول )6( 

نشان می‌دهد که تمامی سازه‌ها و پرسش‌های مرتبط دارای بار عاملی بیش از 0‌/‌7 هستند.

جدول 6: مقادیر بارهای عاملی گویه‌های پژوهش

آشفتگی روان‌شناختیگویهتعهد کارکنانگویههدایتگری هم‌نوائیگویهمعنویت سازمانیگویه
W10/773L10/878C10/732P10/744
W20/776L20/834C20/724P20/798
W30/732L30/812C30/917P30/894
W40/815L40/843C40/896P40/810
W50/747L50/908C50/776P50/773
W60/749L60/920C60/905P60/836
W70/751L70/905C70/792P70/884
W80/765L80/897C80/727P80/834
W90/708L90/805C90/703P90/834

W100/786L100/821C100/760P100/709
W110/712C110/785
W120/751C120/744
W130/728C130/739
W140/703C140/712
W150/519C150/707
W160/751C160/714
W170/721C170/759
W180/714C180/715
W190/786
W200/739
W210/716
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در این بخش، ضرایب مسیر بتا استاندارد و سطح معنی‌داری آن‌ها براساس مقادیر آماره تی و 
پی برای آزمون فرضیه‌ها مطرح ‌شدند و از طریق انجام بوت استرپینگ1 در نرم‌افزار اسمارت پی 
ال اس، محاسبه گردیدند. علائم مثبت و منفی مقادیر کسب‌شده نشان‌دهنده جهت تاثیر روابط بر 
متغیرها است. ضرایب مسیر متغیرها در سطح اطمینان %95 و سطح خطای 5 درصد معنادار هستند. 
ارزیابی قرار گرفت. درصورتی‌که مقدار تی  با استفاده از معیار t-value مورد  روابط بین متغیرها 
به‌دست‌آمده مدل بیش از 1‌/‌96 باشد، به این معنی است که متغیر مستقل تأثیر معناداری بر متغیر 
وابسته دارد. همانطور که در جدول )7( مشهود است، نتایج تحلیل مسیر نشان می‌دهد آشفتگی 
روان‌شناختی اثر منفی بر تعهد کارکنان دارد بدین معنا که با افزایش آشفتگی، سطح تعهد کاهش 
می‌یابد. در مقابل، معنویت سازمانی دارای اثر مثبت و قوی بر تعهد است و بیشترین ضریب مسیر را 
در بین متغیرها به خود اختصاص داده است؛ بنابراین نقش تعیین‌کننده‌تری در تبیین تعهد کارکنان 

دارد. همچنین هدایت‌گری هم‌نوا نیز اثر مثبت بر تعهد نشان می‌دهد.
بین  رابطه  سازمانی  معنویت  که  است  آن  بیانگر  نتایج  کنندگی،  تعدیل  نقش  خصوص  در 
آشفتگی روان‌شناختی و تعهد کارکنان را تعدیل می‌کند؛ به‌گونه‌ای که در سطوح بالاتر معنویت، اثر 
منفی آشفتگی بر تعهد تضعیف می‌شود. به طور مشابه، هدایت‌گری هم‌نوا نیز نقش تعدیل‌کننده 

ایفا می‌کند و می‌تواند شدت اثر منفی آشفتگی را کاهش دهد.

جدول 7: نتایج برازش الگوی درونی

T S‌tatis‌ticsP Valuesانحراف استانداردضریب مسیرفرضیه‌هاشماره

تاثیرات مستقیم
0/1490/0672/2270/026-آشفتگی روان‌شناختی -< تعهد کارکنانیک
0/6630/0828/1060/000معنویت سازمانی -< تعهد کارکناندو
0/5180/0756/4120/011هدایت‌گری هم‌نوا -< تعهد کارکنانسه

تاثیرات تعدیل‌گر

آشفتگی روان‌شناختی ×معنویت چهار
0/1840/0583/1720/002سازمانی -< تعهد کارکنان

آشفتگی روان‌شناختی × هدایت‌گری پنج
0/1670/0612/7380/006هم‌نوا -< تعهد کارکنان

1. Boots‌trapping
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و  بر تعهد است یاثر مثبت و قو یدارا یسازمان تی. در مقابل، معنوابدی یسطح تعهد کاهش م ،یآشفتگ
در  یتر کننده نیینقش تع نیبه خود اختصاص داده است؛ بنابرا رهایمتغ نیرا در ب ریمس بیضر نیشتریب

 .دهد یبر تعهد نشان م یاثر مثبت و معنادار زینوا ن هم یگر تیهدا نیتعهد کارکنان دارد. همچن نییتب
 یشناخت روان یآشفتگ نیرابطه ب یسازمان تیآن است که معنو انگریب جینتا ،نقش تعدیل کنندگیخصوص  در

 فیبر تعهد تاع یآشفتگ یاثر منف ت،یکه در سطوح بالاتر معنو یا گونه ؛ بهکند یم لیو تعهد کارکنان را تعد
شدت اثر  تواند یو م کند یم فایا یمعنادار کننده لیدنقش تع زینوا ن هم یگر تی. به طور مشابه، هداشود یم

 را کاهش دهد. یآشفتگ یمنف
 

 نتایج برازش الگوی درونی :7 جدول

 ها هیفرض شماره
ضریب 
 مسیر

انحراف 
 استاندارد

T 
Statistics 

P 
Values 

 تاثیرات مستقیم 
شناختیآشفتگی روان یک  286/2 888/8 268/2 -129/2 تعهد کارکنان <-
 222/2 126/2 228/2 661/2 تعهد کارکنان <- معنویت سازمانی دو
نواگری همهدایت سه  211/2 218/6 281/2 112/2 تعهد کارکنان <- 
 گر تاثیرات تعدیل 
شناختیآشفتگی روان چهار  228/2 188/1 212/2 122/2 تعهد کارکنان<-معنویت سازمانی× 
شناختیآشفتگی روان پنج نواگری همهدایت ×   226/2 812/8 261/2 168/2 تعهد کارکنان<-

 

 

 پژوهش بر اساس مقادیر ضریب مسیر : خروجی مدل2 شکل
 

شکل 2: خروجی مدل پژوهش بر اساس مقادیر ضریب مسیر

16 
 

 

 : خروجی مدل پژوهش بر اساس مقادیر معناداری3 شکل
 

 یریگ جهیبحث و نت
 سرم یمکان نیدر ارتباط ب یسازمان تینوا و معنوهم یگر تیکننده هدالینقش تعد یبررس با هدف پژوهش نیا

عنروان سرتون فقررات    هرا بره   دانشگاه کارکنان .انجام پذیرفته است یو تعهد منابع انسان یشناختروان یآشفتگ
 زیگروه ن نیحال، انی. بااکنند یم فایا یو پژوهش یآموزش یندهایفرآ لیدر تسه یاتینقش ح ،یساختار سازمان

 هرا و کراهش تعهرد آن   یشرناخت  روان یبه آشفتگ تواند یکه م ردیگ یقرار م یعوامل مختلف ریتأثشدت تحتبه
، بره میرزان   بر تعهد کارکنران  یشناختروان یآشفتگ سمیمکان تأثیرضمن بررسی  ،در این پژوهشمنجر شود. 

در  ،ایرن پرژوهش   شرده اسرت.  ی توجره  سازمان تیو معنو ینوائ هم یگر تیسبک هدا هاینقش تأثیراهمیت و 
طرور   بره  رهایمتغ نیاز ا کیهر  ن،یشیپ یها در اکثر پژوهش: دارای نوآوری است پیشین هایقیاس با پژوهش

-روان یآشرفتگ  یرگرذار یتأث سرم یمکان ،بار نخستین یاند. پژوهش حاضر برا شده یمجزا در روابط ساده بررس
عنروان   بره  ،یسرازمان  تینوا و معنو هم یگر تیزمان نقش هداگرفتن هم نظر دربر تعهد کارکنان را با  یشناخت

در  یمنرابع انسران   یهرا  ییایر ترر از پو  جامع یریتصو ن،ینو کردیرو نیکرده است. ا لیگر تحل لیتعد یرهایمتغ
 دییبر تعهد را تأ تیاثر مثبت معنو یمتعدد یها پژوهش اگرچههمچنین  .دهد یارائه م یدانشگاه یها سازمان

 میعامرل مسرتق   کیعنوان  هم به که است تیکارکرد دوگانه معنو دادن نشانپژوهش  نیا یاما نوآور ؛اند کرده
 کرد،یرو نی. امطرح است یشناختروان یآشفتگ یمنف یامدهایدر برابر پ یعنوان سپر تعهد و هم به یدر ارتقا

ارتقرا   "یمنابع انسران  تیریدر مد راهبردی یابزار"به سطح  "ینیارزش تزئ کی"سطح  ازرا  یسازمان تیمعنو
امرا   ؛تمرکرز دارنرد   یتبرادل  ای نیآفر تحول یها بر سبک یرهبر یها از پژوهش یاریبساز طرفی دیگر  .دهد یم
تعهرد آشرکار سراخته     شیو افزا یروان یفشارها تیرینوا را در مد هم یگر تینقش هدا ،این پژوهش یها افتهی

 اهشرا کر  یاسرترس و آشرفتگ   یبلکه اثرات منف د؛نیافزا یتنها تعهد را م نوا نه رهبران همدل و هم یعنیاست؛ 
 یها طیها در مح پژوهش اغلبو درنهایت  است یدانشگاه یدر حوزه رهبر نینو یریگ جهت کی نی. ادهند یم

-یعلمر  یدر فارا  یهرا، بره خرلأ پژوهشر     . پژوهش حاضر با تمرکز بر دانشرگاه اند شده انجام یتجار ای یصنعت
 یهرا  سرم یمحرور از مکان  دانرش  یهرا  در سرازمان  توان یکه چگونه ماست  و مشخص کرده پاسخ داده آموزشی

 .فتتعهد کارکنان بهره گر یارتقا یبرا یتیریو مد شناختی روان

شکل 3: خروجی مدل پژوهش بر اساس مقادیر معناداری

بحث و نتیجه‎گیری

این پژوهش با هدف بررسی نقش تعدیل‌کننده هدایت‌گری هم‌نوا و معنویت سازمانی در ارتباط 
بین سازوکار آشفتگی روان‌شناختی و تعهد منابع انسانی انجام پذیرفته است. کارکنان دانشگاه‌ها 
به‌عنوان ستون فقرات ساختار سازمانی، نقش حیاتی در تسهیل فرآیندهای آموزشی و پژوهشی ایفا 
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می‌کنند. بااین‌حال، این گروه نیز به‌شدت تحت‌تأثیر عوامل مختلفی قرار می‌گیرد که می‌تواند به 
آشفتگی روان‌شناختی و کاهش تعهد آن‌ها منجر شود. در این پژوهش، ضمن بررسی تأثیر سازوکار 
آشفتگی روان‌شناختی بر تعهد کارکنان، به میزان تأثیر نقش‌های سبک هدایت‌گری هم‌نوائی و 
معنویت سازمانی توجه شده است. این پژوهش، در قیاس با پژوهش‌های پیشین دارای نوآوری است: 
در اکثر پژوهش‌های پیشین، هر یک از این متغیرها به‌طور مجزا در روابط ساده بررسی شده‌اند. 
پژوهش حاضر برای نخستین بار، سازوکار تأثیرگذاری آشفتگی روان‌شناختی بر تعهد کارکنان را با 
در نظر گرفتن هم‌زمان نقش هدایت‌گری هم‌نوا و معنویت سازمانی، به‌عنوان متغیرهای تعدیل‌گر 
تحلیل کرده است. این رویکرد نوین، تصویری جامع‌تر از پویایی‌های منابع انسانی در سازمان‌های 
دانشگاهی ارائه می‌دهد. همچنین اگرچه پژوهش‌های متعددی اثر مثبت معنویت بر تعهد را تأیید 
کرده‌اند؛ اما نوآوری این پژوهش نشان دادن کارکرد دوگانه معنویت است که هم به‌عنوان یک 
عامل مستقیم در ارتقای تعهد و هم به‌عنوان سپری در برابر پیامدهای منفی آشفتگی روان‌شناختی 
"ابزاری  سطح  به  تزئینی"  ارزش  "یک  سطح  از  را  سازمانی  معنویت  رویکرد،  این  است.  مطرح 
راهبردی در مدیریت منابع انسانی" ارتقا می‌دهد. از طرفی دیگر بسیاری از پژوهش‌های رهبری بر 
سبک‌های تحول‌آفرین یا تبادلی تمرکز دارند؛ اما یافته‌های این پژوهش، نقش هدایت‌گری هم‌نوا را 
در مدیریت فشارهای روانی و افزایش تعهد آشکار ساخته است؛ یعنی رهبران همدل و هم‌نوا نه‌تنها 
تعهد را می‌افزایند؛ بلکه اثرات منفی استرس و آشفتگی را کاهش می‌دهند. این یک جهت‌گیری 
نوین در حوزه رهبری دانشگاهی است و درنهایت اغلب پژوهش‌ها در محیط‌های صنعتی یا تجاری 
با تمرکز بر دانشگاه‌ها، به خلأ پژوهشی در فضای علمی-آموزشی  انجام‌شده‌اند. پژوهش حاضر 
پاسخ داده و مشخص کرده است که چگونه می‌توان در سازمان‌های دانش‌محور از سازوکارهای 

روان‌شناختی و مدیریتی برای ارتقای تعهد کارکنان بهره گرفت.
این پژوهش بررسی ارتباط آشفتگی روان‌شناختی با شغل است، همان‌طور که در فرضیه اول 
اثبات گردید، این متغیر می‌تواند بر تعهد کارکنان تأثیر منفی بگذارد. سطح بالای استرس در بین 
کارکنان نه‌تنها تعهد آن‌ها را نسبت به شغل کاهش می‌دهد؛ بلکه مستقیماً بر تعامل بین آن‌ها با 
ارباب‌رجوع داخلی )اعضای هیأت علمی( و دانشجویان تأثیر می‌گذارد. در این پژوهش در فرضیه 
اول بیان گردید که آشفتگی روان‌شناختی بر تعهد سازمانی کارکنان دانشگاه تأثیر دارد. همان‌طور 
که در بخش یافته‌های پژوهش مشهود است، مقدار منفی ضریب مسیر، نشان‌دهنده تأثیر معکوس 
آشفتگی روان‌شناختی بر تعهد کارکنان دانشگاه است. از طرفی، دانشگاه‌ها باید با دریافت رهبری 
مناسب، سعی در کاهش سطح آشفتگی در بین کارکنان داشته باشند. این یافته، بنیانی علمی برای 
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ضرورت سیاست‌های کاهش استرس در محیط‌های دانشگاهی فراهم می‌آورد. نتایج این بخش 
همچنین  و   )2020( و صوفان2  ساعده   ،)2021( همکاران1  و  ویرچیو  پژوهش‌های  با  پژوهش  از 
موریسته و کیسامور3 )2020( از این حیث که سطح آشفتگی روان‌شناختی می‌تواند موجب تنزل 

تعهد کارکنان گردد، هم‌راستا است.
فرضیه دوم پژوهش بیان می‌کند که معنویت سازمانی بر تعهد کارکنان دانشگاه، تأثیر دارد. 
مقدار ضریب مسیر، نشان‌دهنده تأثیر مثبت معنویت سازمانی بر تعهد کارکنان دانشگاه است. عدم 
وجود معنویت سازمانی، موجب عدم تعلق کارکنان به دانشگاه و کاهش تعهد آن‌ها به شغلشان 
می‌شود؛ بنابراین؛ ایجاد محیطی مساعد که راه را برای معنویت در کار هموار کند ضروری خواهد 
بود. رضایت کارکنان، کلید هر شغلی است. کارکنان متعهد می‌توانند حس امیدواری و مثبت‌اندیشی 
را در دانشجویان خود تقویت نمایند، به جامعه کمک کنند و شغل خود را ارتقاء بخشند. این امر 
نشان می‌دهد که نهادینه‌سازی ارزش‌ها و باورهای معنوی، می‌تواند نقش کلیدی در حفظ کارکنان 
متعهد ایفا کند. نتایج این پژوهش، با پژوهش‌های پارگامنت4 )1997( و موسی و آلاس5 )2016( 
از حیث تأثیر مثبت معنویت بر تعهد منابع انسانی مطابقت دارد. فقدان تعهد و بهره‌وری را می‌توان 
در هرجایی که رابطه تنها تبادلی بین مدیریت و نیروی کار باشد، مشاهده کرد. ازاین‌رو، دانشگاه‌ها 
باید از ساختاری مناسب براساس نظام ارزشی پیروی کنند؛ تا بتوانند روابط را حفظ نمایند. نتایج 

این بخش، نتایج پژوهش میلیمن و همکاران6 )2003( را تأیید می‌کند.
مقدار  دارد.  تأثیر  دانشگاه  کارکنان  تعهد  بر  هم‌نوا  هدایت‌گری  پژوهش،  سوم  فرضیه  طبق 
ضریب مسیر، نشان‌دهنده تأثیر مثبت هدایت‌گری هم‌نوائی بر تعهد کارکنان دانشگاه است. نقش 
رهبری، فرآیند شکست موانع و ایجاد پل، بین افراد سازمان و جامعه است. اثربخشی یک سازمان 
در شیوه رهبری نهفته است که بتواند نبض محیط و نیروی کار را احساس کند و سپس تصمیم 
بگیرد؛ همان‌طور که در نظریه هرسی و بلانچارد بیان‌شده است که یک رهبر باید سبک رهبری 
با همدلی خود احساسات مثبت  تغییر دهد. رهبران هم‌نوا،  آمادگی کارکنان  به سطح  با توجه  را 
می‌توانند  دانشگاه‌ها  مدیران  هم‌نوا،  هدایت‌گری  پذیرش  با  می‌کنند.  القا  کار  نیروی  بین  در  را 
آشفتگی روانشناختی در کارکنان خود را برطرف نمایند و حس تعلق و درنتیجه سطح عملکردی 

1. Viertiö et al
2. Saadeh & Suifan
3. Morrissette & Kisamore
4. Pargament
5. Mousa & Alas
6. Milliman et al
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آن‌ها را افزایش دهند. مدیریت دانشگاه‌ها باید با کارکنان، ارتباط بهینه‌ای داشته باشد؛ تا کیفیت 
حفظ آن‌ها ارتقا یابد. چنین رویکردی، سطح خودکارآمدی آن‌ها را افزایش می‌دهد؛ به‌طوری‌که 
برای فرازوفرودهای کاری، بدون هیچ چشم‌داشتی انگیزه خواهند داشت. نتایج این پژوهش نیز 
حس  می‌توانند،  هم‌نوا  رهبران  که  می‌کند  حمایت  موضوع  این  از  سوم  فرضیه  اثبات  طریق  از 
و   )2020( کاشیف1  و  علی  پژوهش‌های  نتایج  دهند.  افزایش  کارکنان  میان  در  را  تعهد  و   تعلق 

واگنر و همکاران2 )2013( با نتایج حاصل از این بخش هم‌راستا هستند.
بین آشفتگی روان‌شناختی و تعهد کارکنان  رابطه  طبق فرضیه چهارم، معنویت سازمانی در 
تعدیل‌گر  متغیر  این  مثبت  تأثیر  نشان‌دهنده  نیز  مسیر  ضریب  دارد.  تعدیل‌کننده  نقش  دانشگاه، 
آثار  کاهش  بر  نه‌تنها  سازمانی  معنویت  درمجموع  است.  وابسته  و  مستقل  متغیر  میان  رابطه  بر 
بوده  مثبت  به‌طور  تأثیر  این  بلکه  است؛  تأثیرگذار  کارکنان  تعهد  بر  روان‌شناختی  آشفتگی  منفی 
این  کند.  عمل  دانشگاهی  محیط‌های  در  حمایتی  عاملِ  یک  به‌عنوان  می‌تواند  درواقع  و  است 
مؤثر  راهبرد  یک  به‌عنوان  می‌تواند  سازمانی،  معنویت  تقویت  که  است  این  نشان‌دهنده  یافته‌ها 
قرار گیرد. درواقع دو  دانشگاه‌ها مورداستفاده  بهبود شرایط کاری در  انسانی و  منابع  در مدیریت 
متغیر هدایت‌گری هم‌نوا و معنویت سازمانی، نه‌تنها به‌صورت مستقیم بر تعهد، اثر مثبت داشته؛ 
بلکه در شرایط وجود آشفتگی روان‌شناختی نیز همچون سپر دفاعی عمل کرده و شدت اثر منفی 
آشفتگی روانشناختی بر تعهد را کاهش داده است. این دستاورد یکی از یافته‌های بدیع و کاربردی 
پژوهش است. در پژوهش‌های ارتمسیر و همکاران3 )2024( و هیلتون و همکاران4 )2024( نقش 
و  معنویت  آن  در  که  فضایی  ایجاد  است.  قرارگرفته  موردبررسی  سازمانی  معنویت  تعدیل‌کننده 
ارزش‌های اخلاقی موردتوجه قرار گیرد، می‌تواند به کاهش آشفتگی روان‌شناختی و افزایش تعهد 
کارکنان کمک کند. دانشگاه‌ها می‌توانند از طریق توسعه برنامه‌های آموزشی و کارگاه‌های معنوی 
و ایجاد فرهنگ سازمانی مثبت که بر ارزش‌های معنوی و اخلاقی تأکید دارد، به شناسایی و بررسی 
نیازهای روان‌شناختی کارکنان از طریق مشاوره‌های روان‌شناختی، جلسات گروهی و نیز تشویق 
به مشارکت در فعالیت‌های اجتماعی-فرهنگی و ارزیابی مستمر وضعیت معنویت سازمانی بپردازند. 
این رویکرد نه‌تنها تعهد کارکنان را افزایش می‌دهد؛ بلکه محیط کاری سالمی را فراهم می‌کند تا 

در آن افراد، با آرامش بیشتری به انجام وظایف خود بپردازند.

1. Ali & Kashif
2. Wagner et al
3. Ertemsir et al
4. Hilton et al
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در نهایت طبق فرضیه پنجم، هدایت‌گری هم‌نوا در رابطه بین آشفتگی روان‌شناختی و تعهد 
کارکنان دانشگاه، نقش تعدیل‌کننده دارد. هدایت‌گری هم‌نوا علاوه بر اثر مستقیم مثبت بر تعهد 
کارکنان، در تعامل با آشفتگی روان‌شناختی نیز دارای اثر مثبت است. این ضریب تعاملی بیانگر 
آن است که در سطوح بالاتر هدایت‌گری هم‌نوا، شدت اثر منفی آشفتگی روان‌شناختی بر تعهد 
کاهش می‌یابد. این یافته‌ها به‌وضوح نشان می‌دهد که وجود یک رهبر هم‌نوا که بتواند محیطی 
تعهد  افزایش  درنتیجه  و  روانی  استرس‌های  کاهش  به  می‌تواند  کند،  ایجاد  همدلانه  و  حمایتی 
برای  از طریق توسعه مهارت‌های هدایت‌گری هم‌نوا  دانشگاه‌ها می‌توانند  نماید.  کارکنان کمک 
مدیران و سرپرستان خود، به فن‌هایی چون گوش دادن فعال، همدلی و حمایت عاطفی و تشکیل 
گروه‌های کاری بپردازند که بر مبنای آن اعضا بتوانند تجربیات خود را به اشتراک بگذارند. حمایت 
از یکدیگر با ایجاد فرهنگی که در آن بازخورد مثبت و نیز تشویق موردتوجه قرار گیرد؛ محیطی 
سالم‌تر برای کارکنان فراهم می‌کند که در آن روحیه همکاری و تعهد افزایش می‌یابد و درنهایت 
منجر به بهبود عملکرد کلی دانشگاه می‌گردد. با توجه به یافته‌های پژوهش، پیشنهادهای کاربردی 

ذیل ارائه می‌گردد:
و  کارگاه‌ها  برگزاری  طریق  از  معنوی:  توانمندسازی  منظم  برنامه‌های  اجرای  و  طراحی   .1

نشست‌های معنوی با محوریت ارزش‌های سازمانی، هدفمندی شغلی و مسئولیت اجتماعی.
رهبری  آموزش  از طریق  ارشد:  و  میانی  مدیران  برای  رهبری هم‌نوا  مهارت‌های  توسعه   .2
همدلانه، شنیدن فعال، درک عاطفی، مدیریت استرس و بازخورد مثبت برای مدیران دانشکده‌ها 

و معاونت‌ها.
یا  از طریق تأسیس  برای کارکنان دانشگاه:  ایجاد مرکز مشاوره روان‌شناختی اختصاصی   .3
استرس و آشفتگی  برای کنترل  پیشگیرانه و درمانی  با رویکرد  داخلی  تقویت واحدهای مشاوره 

روانی کارکنان.
4. ارزیابی دوره‌ای شاخص‌های تعهد و آشفتگی روانی با رویکرد داده‌محور: از طریق طراحی 
ابزارهای سنجش داخلی برای رصد سطح تعهد، استرس و رضایت شغلی کارکنان و تحلیل منظم 

داده‌ها برای بهبود سیاست‌های منابع انسانی.
5. ایجاد ساختار رسمی برای قدردانی، بازخورد مثبت و ارتقاء ارتباطات انسانی: راه‌اندازی نظام 
بازخورد و انگیزش با تأکید بر ارتباطات غیررسمی مثبت، جشن موفقیت‌ها و شفاف‌سازی نقش‌ها.

براساس یافته‌های پژوهش، پژوهش‌های آتی می‌توانند به بررسی تفاوت‌های فردی در پاسخ 
امکان  این  و  بپردازند  سازمانی  معنویت  و  هم‌نوا  هدایت‌گری  تأثیر  و  روان‌شناختی  آشفتگی  به 
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برای آن‌ها وجود دارد که مدل‌های چندسطحی، طراحی کنند که سطح فردی )کارکنان( و سطح 
طریق  از  پژوهشگران  دهند.  قرار  مدنظر  هم‌زمان  را  فرهنگ‌سازمانی(  )رهبران،  دانشکده  گروه/ 
انجام مطالعات طولی می‌توانند، روند تغییر آشفتگی روا‌ن‌شناختی، تعهد و تأثیر هدایت‌گری هم‌نوا 
همچنین  سازند.  آشکار  را  بلندمدت  اثرات  و  کنند  بررسی  زمان  طول  در  را  سازمانی  معنویت  و 
پژوهشگران آینده می‌توانند از ترکیب تحلیل کمی و تحلیل کیفی )مصاحبه، گروه‌های متمرکز( 
نمایند.  استفاده  تعهد  ارتقای  مسیرهای  و  روان‌شناختی  آشفتگی  زمینه‌ای  عوامل  شناسایی  برای 
این شیوه می‌تواند عمق تبیین یافته‌های آماری را افزایش دهد و زمینه‌های فرهنگی و رفتاری 

دانشگاه‌ها را روشن‌تر کند.
این پژوهش با محدودیت‌هایی مواجه است که باید در تفسیر نتایج مدنظر قرار گیرند. داده‌ها 
و  است  پرسشنامه‌های خود گزارشی جمع‌آوری‌شده  از طریق  و  بیرجند  دانشگاه  کارکنان  از  تنها 
طراحی مقطعی مطالعه، امکان استنباط کامل روابط علی را محدود می‌کند. علاوه بر این، تمرکز 
پژوهش بر نقش تعدیل‌کننده هدایت‌گری هم‌نوا و معنویت سازمانی بوده است و سایر عوامل فردی، 
سازمانی و ویژگی‌های فرهنگی ممکن است بر نتایج اثرگذار باشند؛ بنابراین تعمیم‌یافته‌ها به سایر 

سازمان‌ها و فرهنگ‌ها بااحتیاط انجام می‌شود.

اظهاریه قدردانی

از کلیه کارکنان و مسئولان دانشگاه که در امر انجام این پژوهش همکاری نمودند کمال تشکر 
و قدردانی را دارم.
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