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 یده ـچک
 

 یانجیم ریمتغ قیبه ماندن و خدمات ادراک شده از طر لیتما یدر کار بر رو تیمعنو ریتاث  یپژوهش بررس نیهدف از ا
در  یادیبن راتییوجود ندارد که تغ یدیترد چیدهند ه یکارکنان است. مطالعات در متون مختلف نشان م یشغل یریدرگ

اطلاعات داده  یمیمفاه نیچن کیخواهد بود. در  یاساس عاتاز موضو یکی تیکار است و معنو طیدرمح یریحال شکل گ
 تیاستاندارد معنو یپرسشنامه ها قیاز طر  یشیماپی – یفینفر از کارکنان بانک انصار استان گلستان بصورت توص 84 یا

، خدمات (2000و همکاران ) چیپرسشنامه  استاندارد ر یشغل یریدرگ ،(2000مه استاندارد اشمس و دوجن )در کار پرسشنا
به  ماندن  پرسشنامه  استاندارد کامان و همکاران   لی( و تما1985استاندارد پاراسورمان و همکاران ) ادراک شده پرسشنامه

 جیار گرفتند. نتاقر لیمورد تحل  PLSو نرم افزار  یمدل معادلات ساختار کیشدند و با استفاده از تکن ی( جمع آور1979)
داشته  یدار یمعن ریبه ماندن و خدمات ادراک شده تاث لیتما یو مثبت برو میدر کار بطور مستق تینشان داد معنو قیتحق

 یدار یمعن یشغل یریدرگ یانجیم ریمتغ قیبه ماندن و خدمات ادراک شده از طر لیتما یبر رو تیمعنو ریتاث نیو همچن
 بود.
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 مقدمه  -1
 انجام قبولی قابل سطح در و با کارایی را خود کارهای و وظایف باید کارکنان یابد دست موفقیت به سازمانی که این برای

 دوست را خود سازمان و کار که باشند داشته کارکنانی که است ها این سازمان برای نکته جالب ترین اجتماعی دیدگاه دهند. از

 سازمان تحقق اهداف برای را خود کوشش و سعی نهایت و باشند داشته سازمان در ماندن برای ای و علاقه میل و باشند داشته

 توانایی که براین علاوه که دهند انجام خوبی را به کارهایشان توانند می زمانی کارکنان که گفت توان می کنند. بنابراین، مبذول

 لازم اشتیاق و علاقه با بتوانند تا باشند داشته خود سازمان و شغل در ماندن برای میل نیز کافی انگیزش باشند، داشته را لازم

کارکنان بخش ( 2016)1به اعتقاد اکثر محققان ازجمله کیم و همکاران .(1393احمدی و همکاران،)دهند را انجام خود وظیفه
را  خدمات ارائه می توانند هاسازمان که مهمی هایاز راه کیو ی کنندمیایفا  خود مشتریان خدمت تجربه در محوری نقش خدمات 

در دنیای امروز که دنیای سازمان ها است، با به وجود آوردن معنویت در  .است هاآن کارکنان به مؤثرتر پرداختن بخشند بهبود
از  و بیش تر با اهداف سازمان و ماموریت آن عجین می شوند.محیط های کاری، کارکنان به تلاش و کوشش تمایل زیادی دارند 

یک  عنوانبه شغلی  درگیریطرفی یکی دیگر از متغیرهای تاثیر گذار بر عملکرد سازمانی درگیری شغلی می باشد. 
 مشتری رضایت به منجر خودنوبه به و کارکنان وریبهره به توجهیقابل طوربه  است و  شده  یدارپد مهم سازمانی رفتار متغیر

زعم است و به شدهانجام کارکنان   شغلی روی درگیری بر مطالعات از توجهیقابل تعداد کهدرحالی .شودمی  -سازمانی  عملکرد و
 امر این. است نشده پیدا آگاهی آن سوابق مورد در زهنو هم هنوز (2010)2برخی محققین ازجمله ریچ و همکاران

درگیری  سطح و است کارکنان  شغلی  درگیری براییعنی زیربنایی  درونی انگیزش اساس بهتر درک به نیاز شامل
آن  که است محققانی به علاقه افزایش ی برایساختار یک ، محل کار معنویت. گیردمیتاثیر قرار  تحت کار معناداری با  شغلی

 .(3،2018)میلمن و همکاران دانندمی و شامل تعهد کارکنان کاری هاینگرش ،کار معنای به جدید هایبینش ارائه عنوانبه را
 

 بیان مسئله -2
به ماندن در سازمان رانداشته و تحت  لیکه افراد تما شودیم دهیها، بعضاً دماهر در سازمان یانسان یرویمهم ن گاهیباوجود جا

 ریپذمتخصص جبران یانسانی رویاست خسارت از دست دادن ن یهیو عوامل مختلف قصد ترک شغل و حرفه را دارند. بد طیشرا
خصوص کارکنان کارآمد و ماهر، ترک خدمت کارکنان، به همسأل ل،یدل نیاست. به هم ریناپذنمدت جبراحداقل در کوتاه ای ستین

را به خود معطوف داشته  یسانمنابع ان تیریو توجه مد ریاز تداب یاها بوده و هست و قسمت عمدهاز معضلات سازمان یکیهمواره 
شروع  1980و اواسط دهة  1970نگهداشت کارکنان در دهة  دةیا( 2017)4لذا به اعتقاد عزیز (.74:1393و همکاران، یاست )احمد
 (.1397ناعمی، )بردند پی هاآن در سازمان یایکارکنان و مزا ینگهداشت و ماندگار تیشد و به اهم

که موفق به نظر  یژاپن یشرکتها یمدیران امریکا به مطالعه رو 1980در سال استدلال می کنند که ( 2012ورال و همکاران )
کارکنان و تعهد در سال  ینزدیک کارکنان بیان کردند. رابطه بین پویای یرسیدند پرداختند و علت این موفقیت را در وفادار یم

کارکنان و قدرت سازمان به اندازه سطح تعهد کارکنان در به نگهداشت  یسازمان بستگ یکسب شده است همچنین بقا 1990
مانند، افزایش حقوق و دستمزد،  یکنند از ترک کارکنان با استفاده از مشوق های یم یسازمان است به همین خاطر سازمانها سع

 (. 1397،یاضیو ف یکنند)نقد یپاداش و ... جلوگیر ،یترق یفرصتها
 یگسترش فناور و هعتوس ،یجهان  ندیرقابت فزا شوندی مواجه م طیمح دری ادیز یو ناگهان ع ریس راتییامروزه، سازمانها با تغ

 ،یطیشرا نیقرار داده است  در چن راتییتغکز را در مر انیو مشتر یانسان یروین ،یشناخت تیعجمی هایژگیو راتییو تغ لاعاتاط
 یو خارج یداخل طیمح ییشناسا یخود را برا یرویوقت و ن نیشتریبکنترل کارکنان فرصت چندانی ندارند و باید  یبرا رانیمد

کارگیری  در سازمانها به یراهکار رقابت نیمهمتر روز مره را به عهده دیگران بگذارند،از این رو   یفوظا رینند و ساکسازمان صرف 
درگیری شغلی عاملی اصلی در بهبود نگرش، رفتار،  (.1395،سلطانزاده ی وقلاوندکارکنان متعهد،برانگیخته و وظیفه شناس است)

توانند از طریق ایجاد درگیری شغلی در کارکنان عملکرد سازمان را بهبود بخشند و وری کارکنان است. مدیران میعملکرد و بهره
که هم منافع طوریدهند بهحتی به مزیت رقابتی دست یابند وقتی کارکنان در شغل خود درگیر باشند، رفتارهای مثبت بروز می

خودشان تأمین شود هم منافع سازمان. کارکنان درگیر به دلیل داشتن علاقه و اشتیاق زیاد به کار خود، تمایل دارند فراتر از حد 
انتظار برای سازمان کار کنند و عملکردشان بهتر از کارکنانی خواهد بود که درگیری شغلی ندارند همچنین، کارکنانی که درگیری 

کنند اینکه رضایت شغلی بیشتری نسبت به دیگران تر از دیگران درک میکنندهزیادی دارند، کار خود را معنادارتر و راضی شغلی

                                                        
1. Kim et al 
2. Rich et al 
3. Milliman et al 
4  .  Azeez 
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پذیرتر و از (. از طرفی دیگر کارکنانی که در سازمان درگیری شغلی دارند مسئولیت1395،عوض زاده و کرمیخواهند داشت )
ی روانشناسی صنعتی و سازمانی را به خود جلب کرده، فاهیمی که توجه پژوهشگران حوزهخلاقیت بالاتری برخوردارند. ازجمله م

های آن کنندهمفهوم درگیری شغلی است، در حقیقت علاقه به مطالعه مفهوم درگیری شغلی عمدتاً بر تعیین و شناسایی تعیین
دارد. فردی که درجه بالایی از درگیری شغلی رادار  شناختی فرد با شغلش درگیری شغلی ناممتمرکز بوده است. همانندسازی روان

عوض شغلش اش چیزهای دیگر را بهدهد و فرد با درگیری شغلی پایین در بطن زندگیاش قرار میاست، شغلش را در مرکز علاقه
 (.1395)عوض زاده و کرمی،(…داند )ازجمله خانواده، سرگرمی ومهم می

شدت در  اند، دورانی که در آن، دنیا به ود وارد شدهخسابقه ای در زندگی  دوران جدید و بیانسانها به (2010)1به اعتقاد عثمان
ائل شده است و فعالیتهای قبین دنیای بیرونی و دنیای درونی تفاوت  بحال تغییر و تحول است. در چهارصد سال گذشته، غر

در جوامع امروزی ولی  (.1396نصراصفهانی و همکاران،)ی جدا کرده استلک ، معنویت و عرفان بهبدنیوی را از اموری مثل مذه
هستند. در این شرایط  دست کم پنهان در یک جهان عمدتاّ مادی همه به دنبال یافتن دوباره معنویت به منزله یک بعدگمشده یا ،

)کرد شده است مطرحسازمان ملل نیز  گویند،تاآن جا که این موضوع حتی در مباحث بسیاری از نوشته ها ازمعنویت سخن می
معنویت در کار، یک تجربه از ارتباط و اعتماد متقابل در میان افرادی است که (2006)2به اعتقاد مارکوس(. 1390بهمنی و کوهی،

دریک فرایند کاری مشارکت می کنند که به وسیله خوش بینی و حسن نیت فردی ایجاد می شود و منجر به ایجادیک فرهنگ 
. به زعم (1392)مهاجر،فزایش عملکرد کلی می شود که در نهایت تعالی سازمانی پایدار را به همراه داردسازمانی انگیزشی و ا

برای زندگی افراد به ارمغان آورد. این  معنویت در سازمان، قاعده نوپدیدی است که میتواند نیروی قدرتمند و ژرف را(1385رستگار)

با  "کاری با زندگی معنوی کارکنان گره بخورد. با چنین نیروی کارکنان تقریباً نیروی قدرتمند، زمانی حاصل خواهد شد که زندگی
در سازمان، به کارکنان این  ساعت کاری، میتوانند کاری لذت بخشتر، متوازنتر و معنادارتر داشته باشند. ورود معنویت صد هزار

)کرد بهمنی و عه و خانواده خویش به دست آورندجام دهد تا چشم انداز یکپارچه تری را در زمینه سازمان، توانایی را می
  (.1390کوهی،

منظور بقای خویش و همچنین سودآوری، تلاش کند تا کند هر شرکت تولیدی یا خدماتی بهبازار رقابتی امروز ایجاب می
ت هرچه بیشتر از مشتریان و ها تا حدود زیادی در گروه شناخها و موسسهجایگاه خود را در بین سایر رقبا ارتقا دهد. موفقیت شرکت

هایی که های اخیر رقابت در بازار خدمات افزایش یافته است. شرکتعلاوه در سالرقبا و سایر عوامل تأثیرگذار بر بازار است. به
وانند تشناخت صحیحی از نیازها و انتظارات مشتریان کسب کنند و بتوانند به تغییرات ایجادشده در بازار پاسخ مناسبی بدهند می

عنوان هسته مرکزی در کانون توجه قرار های خدماتی، مشتری بهموفقیت خود را نسبت به سایر رقبا تضمین کنند. در سازمان
های خدماتی، های آنان از سازمانتبع آن، افزایش سطح انتظارات و خواستهها و دانش مشتریان و بهگیرد. افزایش سطح آگاهیمی

 (.8: 1390لو و خدامی،  اصلان) لش جدی روبرو ساخته استها را با چااین سازمان
درگیری شغلی کارکنان  در شغل مختلف، توجه به مسالة  های در عرصه موسسات مالی و اعتباری دیبا توجه به رقابت شد

 نیدر ا یاندک موضوع، مطالعات نیا تیرسد. با توجه به اهم یبه نظر م یموسسات ضرور نیدر ا معنویت در کارنگهداشت و  ،خود
 ی دهد،م لیتشک تشکیل آن را خدمت به مردم ةیکه اساس و پا بانک انصار ژهیبو بانکشاغل در  یانسان یرویحوزه انجام شده و ن

بعلت سرکار داشتن با مسائل مرتبط  ی بانکها به طور کل بانک انصارکارکنان  گر،یمورد غفلت قرار گرفته است. از طرف د یبه نوع
 منظور پژوهش به نیفوق، ا یعلم یهاافتهیاساس و با اتکا به  نیبر ا دارای فشار و استرس کاری بالای می باشند لذابا پول 
کارکنان بانک  درگیری شغلی یانجیم ریمتغ قیبه ماندن و خدمات ادراک شده از طر لیتما  یدر کار بر رو تیمعنو ریتاث بررسی

سوال اصلی تحقیق را می توان اینگونه نوشت:آیا معنویت در کار بر روی  تمایل به ماندن و لذا .خواهد پرداخت انصار استان گلستان
 خدمات ادراک شده از طریق متغیر میانجی درگیری شغلی کارکنان بانک انصار استان گلستان تاثیر معنی داری دارد؟

 

 مبانی نظری -3

 درگیری شغلی -3-1

در فرهنگ لغت به معـانی مختلفـی همچـون ، نـامزد شـدن ، تعهـد، التـزام ، اشتغال ، استخدام و درگیری  3واژه درگیر شدن
 4گافمن گترجمه شده است . در ادبیات علـوم اجتمـاعی ریشـه ایـن مفهـوم بـه تئوری نقش و به طور خاص کارهای اروی

 می شود گفته کار انجام از مثبتی ذهنی حالت به شغلی (درگیری 2002)5ی و همکاراناسکوفل( در این زمینه باز می گـردد. 1960)

                                                        
1  .  Usman 
2  .  Marques 
3 . Engagement 
4 . Erving Goffman 
5 . Schaufeli  et al 
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 خود نیازهای بر را سازمان نیازهای طوری که بهشده اند  ذوب سازمان در خود شغلی نقش های در کارکنان حالت این در که

هویت  فعلی شان شغل با روانشناختی لحاظ به اشخاص که درجه ای به شغلی درگیری(.1396)اشرفی و زین آبادی،دهندمی  ترجیح
 کار از رضایت .می شود تعریف دلبستگی و فداکاری توان، کار، از رضایت با عمده طور به شغلی درگیری .دارد اشاره می کنند، یابی

 پذیریانعطاف  انرژی، بالای سطح گویای توان، .بداند مطلوب و رضایت بخش را خود کار میزان چه تا فرد که معناست این به

مشغول  معنای به فداکاری .است مشکلات با رویارویی در مقاومت و خود کار در تلاش صرف به میل کارکردن، حین در روانی
 به معطوف شدن و معنای متمرکز به دلبستگی .است نفس عزت الهام بخشی، اشتیاق، اهمیت، احساس همراه به کار به پایدار شدن

گـافمن (.1396است )شجاعی فر و همکاران، ناآگاه مشکلاتش و زمان گذر به نسبت حالتی چنین در فرد که طوری به است کار
به  1دلبستگی خود انگیخته"معتقد است که افراد در جامعه نقش های مختلفی را می پذیرند که درگیـر شـدن در یـک نقـش را 

(. از جمله نقش 210، ص 2008، 2و همکاران تعریـف می کند )میلو "نقش و صـرف توجـه و تـلاش فـراوان بـرای اجـرای آن 
( اولین 1990) 3هایی که افراد در جامعه ایفاگر آن می باشند، نقش هایی اسـت کـه در سـازمان و محیط کاری می پذیرند. کان

محـیط هـای کـاری کرد. به نظر کان کارکنان سازمان نیزدر یـک نقـش کـاری ممکـن اسـت  کسی بود که ایـن مفهـوم را وارد
وده یـا درگیـر نباشند. وی درگیر شدن در کار را   امر وضعیتی روانشناختی کـه در آن فـرد خـود را مطیـع و تحـت"، درگیـر بـ

 با شغلی (درگیری2006)4به زعم هافر و مارتین(. 1388اران،) خنیفر و همگکند می تعریف "آورد می در سازمان در اش کاری نقش

 و رشد و یادگیری فرصت تنوع وظیفه، شغلی، کنترل رهبری، عملکرد، بازخورد از همکاران، اجتماعی حمایت جمله از شغلی مبانی
 سطح در رنجوری روان و شغلی نظر فرسودگی از معمولا دارند پایین شغلی درگیری که افرادی .مرتبط است آموزشی تسهیلات

 (.1396اند)زبانی شاد و همکاران، قائل اهمیت بیشتری شغلشان برای بالا شغلی درگیری بر کارکنان از طرفی و هستند بالاتری
 

 خدمات ادراک شده -3-2

در حال شوند، بااینتوسعه محسوب میهای دارای رشد سریع در کشورهای درحالهرچند که کالاها و خدمات ازجمله بخش
شود. بعلاوه به دلیل متفاوت بودن شرایط بازار فروش در اقتصاد کشورهای این کشورها کمتر توجهی به کیفیت ارائه خدمات می

(. بخشی از 5،201:2013سامرز و بختیار) شده استتوسعه، مطالعات مرتبط با موضوع خدمت تا حد زیادی مورد غفلت واقعدرحال
ی از این واقعیت است که از گذشته درک اندکی از تمایز بین مدیریت خدمات و مدیریت علاقگی ناشتوجهی و بیاین بی
کیفیت خدمات به عنوان تبیین کننده اصلی موفقیت یک  (.6،58:2011خنگ و همکاران) های تولیدی وجود داشته استسازمان

به دلیل کیفیت ضعیف خدمت، موجب  سازمان در محیط رقابتی امروز شناخته شده است و هر گونه کاهش در رضایت مشتری
درک و اندازه گیری ادراکات و ی. در واقع کیفیت خدمات یعنی میزان انطباق خدمات ارائه شده با انتظارات مشتر.نگرانی است

انتظارات مشتریان یک جزء ضروری است که می تواند به منظور ارتقای کیفیت سازمان های ارائه دهنده ی خدمات مورد استفاده 
ها از خدمات است. کیفیت خدمات، درجه اختلاف بین ادراک مشتریان و انتظارات آن (.1394یاسبلاغی و همکاران،رار گیرد)ق

و حفظ  10، همدلی داشتن9، اطمینان دادن8، پاسخگو بودن7اعتماد بودنکیفیت خدمات، موضوعی است دربرگیرنده ابعادی چون قابل
استفاده نمود. این شکاف بر اساس تفاوت بین  12برای معرفی مفهوم شکاف کیفیت خدماتتوان از این ابعاد . می11ظاهر نمودن

 (.13،151:2010نو پور) باشدکند، استوار و مبتنی میادراکات ازآنچه دریافت می هاانتظارات مشتری از یک خدمت و برداشت
 

 تمایل به ماندن -3-3

ای بدون مرز مشاغل به شکل فزاینده .مدرن داشته استی پستجامعه ی اشتغال افراد درسازی تأثیر شدیدی بر نحوهجهانی
در این شرایط افراد برای روبرو شدن با آشفتگی بازار کار و عدم ثبات اشتغال باید از منابع جدیدی استفاده کنند.  ،شوندمی

                                                        
1 . Spontaneous 
2 . Mello et al 
3 .Kahn 
4 . Hafer & Martin 
5. Samraz & Bakhtiar 
6. kheng, et al 
7. Reliability 
8. Responsiveness 

9. Assurance 
10. Empathy 
11. Tangible 
12. Service qulity gap 
13. Nupur 
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ها و کند که از تحکیم عادتی نقدینگی برای شرح شرایط تغییر ثابت استفاده می( از استعاره2000) 1شناس سگمونت باومنجامعه
کند و بحران و عدم امنی ایجاد میمدرن که تعریف فرم آن دشوار است، نای پستکند. جامعهها توسط افراد پیشگیری میروال

، «سازیکوچک»شوند و با کلماتی مانند کار نیز تجربه میکند. این احساسات در محیط قطعیت شدید را شناسایی می
ی یک فرد نسبت به کند. در این شرایط، ظرفیت حفظ انگیزهارتقا پیدا می« کارایی»یا « رقابت»،«نوسان تقاضا»، «سازیبهینه»

)فیوری و شوندتبدیل می ی سیالکار باوجود شرایط سخت و مدیریت درک عدم قطعیت، به نیازهای اساسی برای بقا در مدرنیته
 فرآیند در شناختی مرحله آخرین عنوان به شغل ترک یا و ماندن (میل2001)3به اعتقاد لامبرت و همکاران (.2،113:2015همکاران

بدیهی است خسارت از باشد.  می نهایی برونداد متغیر ماندن به میل بنابراین است، شده شناخته داوطلبانه شغل ترک گیری تصمیم
به همین دلیل، مسألة تـرک  .ناپذیر است در کوتاه مدت جبران پذیر نیست یا حداقل دادن نیروی انسانی متخصص جبراندست 

 از یاکارکنان کارآمد و ماهر، همواره یکی از معضلات سازمانها بوده و هست و قسمت عمده خصـوص خـدمت کارکنـان، بـه
از ترک خدمت مانند از  یناش یمعنو یعاتضا ین،علاوه بر ا .معطوف داشته است تدابیر و توجه مدیریت منابع انسانی را به خود

مانده از  یکارکنان باق یاندر م یو اخـلاق کار یـزهکـاهش تعهـد، انگ ی،از خرد جمعـ یدست رفتن تجارب و کاهش بهره مند
(میل ماندن در سازمان به 2009)4و همکارانبه اعتقاد چو  (.1393)احمدی و همکاران، یسـتن یریاست که قابل اندازه گ یموارد

میل ماندن در  (.1391تمایل هوشیارانه و آگاهانه کارکنان برای ماندن با یک سازمان اشاره می کند)حسن زاده و همکاران،
 در است تمایل ممکن شغل،نوعی حالت انگیزشی و درونی بالقوه در فرد برای ماندن در شغلی است که در آن اشتغال دارد. این

 (.1395بینجامد)رحیم نیا و صادقی، شغل ترک به تمایل عوامل مختلف به تأثیر در و خاص شرایط
 

 معنوبت در کار -3-4

 مفهوم شخصیت شناختی یک صفت عنوان به که است شناختی روان مفهومی زندگی در(2010) 5هوا و همکارانبه اعتقاد 

مرتبط  هدف و معنا برای وجودی جستجوی با است. معنویت متفاوت افراد بین و دارد ریشه شناخت انسان در است، شده سازی
 و زندگی، پیگیری در هدف و یکپارچگی نظم، ادراک از آگاهی از عبارت است زندگی در معنا (1988) ونگ و برکر نظر از است.

دارد)نصر اصفهانی و  وجود رابطه معنویت، و زندگی در معنا کمال. بین به حس یافتن دست متعاقباً  و باارزش اهداف به دستیابی
( معتقد است اگر چه ابعاد جسمی و روانی افراد در محل کار بطور گسترده مورد 2011)6نور و عارف (. با این وجود 1396همکاران،

 در معنویت که است شده مطالعه قرار گرفته، اما بعد روحانی برای سالهای زیادی مورد غفلت قرار گرفته شده است. زیرا مشخص

 از خروج نیات کاهش شغلی، مشارکت سازمانی، تعهد شغلی، رضایت قبیل شغلی از های نگرش کننده ایجاد عوامل از کار، محیط

 علاقه لذاافراد میمیراند، و کرده تباه را زندگی روح، بی کار اما میشود، معنی بی کار بدون باشد. چرا که زندگی می... و خدمت

 موضوع کار محیط در معنویت .کنند تجربه سطوح زندگی سایر و کار در بلکه شخصی امر در تنها نه را معنویت که دارند زیادی

 پژوهشی و علمی مراکز .است شده نگاشته زمینه این در متعددی کتابهای و همچنین می باشد مدیریتی مجلات از بسیاری

به زعم جورج و  (.1393)میرزاعلی، اند داده قرار بررسی خود مورد تحقیقات در را کار و سبک بر معنویت نیزتأثیرات
 که است ظهور حال در اجماعی رسد می نظر ( تعریف معنویت در کار همانند تعریف خود معنویت ، مشکل است. به2004)7همکاران
 ماورای زندگی عادی ما وجود دارد داری است که معنی ارتباط کردن پیدا و بدنبال می داند وجهی چند ساختار را یک معنویت
انجام  خود روح و قلب بلکه با  خود، دست با  تنها کاررا نه به این نکته تاکید می کند که مردم اساسا معنوی پارادایم (.1392)مهاجر،

جام دادنی را ان یک نوع ، معنی و هدف  نوع یک توانند می تعهد معنوی کار می کنند آنها یک با مردم که می دهند. آن زمان 
 تمامیت خویشتن را نشان دهند یا و خود کل توانند می مردم آن محلی باشد که در تواند می کار محل بیابند که در یک معنی،

ازکار را  تنهافشار، تضادو غیبت است نه ممکن سطح ترین و معنوی ترین درعمیق انسان تجربه بیان گونه، فراهم نمودن بدین.
کارمند می  زندگی کیفیت و نیز می شود. همچنین باعث افزایش رفا کار عملکرد افزایش باعث بدهد و  بلکه کاهش

معنویت در محل کار، آگاهی ازاین حقیقت است که ارتباطات متقابل، ( استدلال می کند 2006)9مارکوس (.8،2010شود)کراکس
شوند، بلکه همچنین برای همه کسانی که ما با آنها در یک مبنای مان نمیاحترام و شناسایی محدود به خودمان و محیط خصوصی

                                                        
1.  Zygmunt bauman 
2 . Fiori et al  
3 . Lambert et al 
4 . Cho et al 
5 . Hoa et al 
6 . Noor   &  Arif 
7 . George et al 
8 . Karakas 
9 . Marques 
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شوند، بلکه همچنین منجر به افزایش میتر منظم یا تصادفی کار می کنیم ، کاربرد دارند، که نه تنها منجر به شرایط کاری مطلوب
برگشت سرمایه نیز خواهند شد. در بیشترین بخش ادبیات، معنویت در کار، تمایلی است که در صورتی که توسط رهبران سازمان 

مگی شود. اصطلاحاتی، مانند: رهبری معنوی، رهبری اخلاقی، رهبری قابل اعتماد، هشروع شود، به گونه موفقیت آمیزی اجرا می
نشانگر روشهایی هستند که برای ایجاد یک فضای فکری و معنوی در محیط کار، به عنوان مسئولیت رهبر، نشان داده 

 (.1392)مهاجر،شوندمی
 

 ها  فرضیه -4
براساس آنچه که بیان شد هدف این بررسی چگونگی سنجش عملی متغیرهای تحقیق و در نهایت آزمون رابطه بین آنها در 

 طالعه  است. بنابراین با توجه به توضیحات فوق فرضیه های تحقیق به شکل زیر بیان می شوند:حوزه مورد م
تاثیر معنی  درگیری شغلی کارکنان بانک انصار استان گلستان یانجیم ریمتغ قیبه ماندن از طر لیدر کار بر تما تیمعنو -1

 داری دارد
تاثیر معنی داری  درگیری شغلی کارکنان بانک انصار استان گلستان ریمتغ قیدر کار بر خدمات ادراک شده از طر تیمعنو -2

 دارد
 .دارد یدار یمعن ریبه ماندن کارکنان بانک انصار استان گلستان تاث لیدر کار بر تما تیمعنو -3
 .دارد یدار یمعن ریدر کار بر خدمات ادراک شده کارکنان بانک انصار استان گلستان تاث تیمعنو -4
 .دارد یدار یمعن ریدر کار بر درگیری شغلی کارکنان بانک انصار استان گلستان تاث تیمعنو -5
 .دارد یدار یمعن ریبه ماندن کارکنان بانک انصار استان گلستان تاث لیدرگیری شغلی کارکنان  بر تما -6
 .دارد یدار یمعن ریدرگیری شغلی کارکنان  بر خدمات ادراک شده کارکنان بانک انصار استان گلستان تاث -7
 

 مدل مفهومی تحقیق -5
 اتیفرض یرهایمتغ ییاست تا بر اساس آن ضمن شناسا یمفهوم یمدل ازمندین یهر پژوهشگر ق،یتحق اتیفرض نیتدو یبرا 

 قاتیالهام گرفته از تحق یحاضر مدل مفهوم قی. در تحقدینما نییآنها را تب یاتیو عمل یمفهوم فیو تعار رهایمتغ نیا نیروابط ب
بنابراین با بیان روابط بین متغیرهای مورد   .است دهیگرد میبراساس مقاله فوق تنظ اتیو فرضبوده   (2018و همکاران ) لمنیم

مطالعه، مدل مفهومی تحقیق که به بررسی تاثیر معنویت در کار بر روی  تمایل به ماندن و خدمات ادراک شده از طریق متغیر 
 نشان داده شده است.( 1میانجی درگیری شغلی کارکنان می پردازد  به صورت شکل )

 
 (2018و همکاران ) یلمنم پژوهش از فتهگر بر تحقیق مفهومی مدل -1شکل

 

 روش تحقیق  -6
روش تحقیق مورد استفاده برای اجرای این طرح از نظر هدف، کاربردی است. پژوهش حاضر نیز از نظر ماهیت و روش 

 فرضیات آزمون برای معادله های ساختاری مدلسازی روش از اینکه به باتوجه ضمن توصیفی ـ پیمایشی و همبستگی می باشد. در

 قصد می باشد محققان کواریانس یا همبستگی تحلیل ماتریس نوع از تحقیق این همبستگی، تحقیقات میان در شد، خواهد استفاده

 موردکارکنان  یشغل یریدرگ یانجیم ریمتغ قیبه ماندن و خدمات ادراک شده از طر لیتما  یدر کار بر رو تیمعنو ریتاث که دارند
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 نفر98 شعبه و سرپرستی  به تعداد 13در  گلستان انصار استان بانک کارکنانکلیه  قیتحق نیدر ا یجامعه آمار .دهند قرار بررسی
با توجه به اینکه جامعه مورد مطالعه ما محدود می باشد لذا از فرمول محاسبه حجم جهت برآورد حجم نمونه که باشد یم.باشد می

کارمند به عنوان  78فرمول اصلی محاسبه حجم نمونه کوکران نیز به صورت زیر است که تعداد  نمونه کوکران استفاده گردید.
 84و دقیقا گردید انتخاب نفر 84از طریق این جدول محاسبه شده ولی به جهت  احتمال عدم همکاری برخی کارکنان تعداد نمونه 

  مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. پرسشنامه قابل قبول مورد
 
 
 
 
های آن های استاندارد استفاده شده است و پاسخهای مورد نیاز این تحقیق از پرسشنامهآوری اطلاعات و دادهبه منظور جمع 

باشد. پرسشنامه تحقیق شامل پنج بخش می باشد که بخش اول  شامل اطلاعات ای طیف لیکرت میبه صورت پنج گزینه
اشمس و  استاندارد پرسشنامه مدل اساس برمعنویت در کار  پرسشنامه دموگرافیک کارکنان، و بخشهای بعدی به ترتیب

ریچ و بر اساس مدل پرسشنامه استاندارد  درگیری شغلی کارکنان پرسشنامه ،سؤال 12در قالب یبعد سه( بصورت 2000)1دوجن
 پرسشنامه استاندارد  بر اساس مدلخدمات ادراک شده  پرسشنامه، سؤال 11در قالب یبعد سه( بصورت 2000)2همکاران

بر اساس مدل پرسشنامه  تمایل به ماندنپرسشنامه و نهایتا  سؤال 3در قالب ی( بصورت تک بعد1985و همکاران )پاراسورمان 
بکار کارکنان  به ماندن  لیتما  یابیبه منظور ارز می باشدسؤال  4در قالب ی( بصورت تک بعد1979) 3و همکارانکامان  استاندارد

، 2، مخالفم=1همه سوالات بصورت مستقیم بعد مربوطه را می سنجند و امتیاز آنها به شرح روبرو است: کاملا مخالفم= و رود یم
، 4، مخالفم=5و در سوالات معکوس امتیاز آنها به شرح روبرو است: کاملا مخالفم=   5، کاملا موافقم=4، موافقم=3نظری ندارم=
 طیف ایی گزینه پنج صورت به آن (پاسخهای1390می باشد)ساعتچی و همکاران،   1=، کاملا موافقم2، موافقم=3نظری ندارم=

 باشد.می لیکرت
با رجوع به  محتوا شد. برای روایی استفاده عاملی روایی و محتوایی روایی روش دو از گیری ابزار اندازه روایی بررسی برای 

 مرحله این در جش متغیرهای تحقیق اطمینان حاصل شده است. کهنظر متخصصان و اساتید از روایی ابزار اندازه گیری ، در سن

و  شد و نظرات اصلاحی آنها در پرسشنامه بکار گرفته شد تأیید ، متخصصان این نظرات میان زیادی گرایی هم با ها پرسشنامه
به اینکه محقق جهت اندازه  از طرفی با توجه.سنجد می را نظر مورد ویژگی همان پرسشنامه که گردید حاصل اطمینان ترتیب بدین

استاندارد استفاده کرده است و این چهار  پرسشنامه در تحقیقات مختلف مورد سنجش   گیری متغیرهای تحقیق از پرسشنامه های
 هاستفاد کرونباخ آلفای ضریب محاسبه روش از پرسشنامه پایایی تأیید قرار گرفته است ، لذا از روایی مناسب برخوردار هستند. برای

نفری با استفاده از روش آلفای کرانباخ و با توجه به رابطه ذیل ، پایایی پرسشنامه ها ،مورد سنجش  35است که ابتدا یه نمونه  شده
 قرار گرفت.

rxx =
k(r̅ij)

l + (k − l)r̅ij
 

(بر ای 1ضریب )جدول  این اندازه میانگین همبستگی بین آنها می باشد. (r̅ij)تعداد اجزای پرسشنامه و  kدر رابطه فوق
 %826و  %805و%862و %891ه بترتیببه ماندن ، تمایلخدمات ادراک شده، کارکنان یشغل ، درگیریدر کار یتمعنوپرسشنامه های 

 قبول مورد پایایی از نظر مورد پرسشنامه های که نشان دهنده این است که  می باشد %70 از بوده و چون  پایایی آنها بالاتربوده 

 برخوردارند.
 

 (:تعداد سوالات و ضریب آلفای محاسبه شده برای متغیرهای تحقیق1جدول )

 
 
 
 
 

 

                                                        
1  .  Ashmos and Duchon 
2  .  Rich et al 
3  .  Cammann et al 

 ضریب آلفای کرونباخ تعداد سئوالات متغیر

 0.891 12 معنویت در کار

 0.862 11 کارکنان یشغل یریدرگ

 0.805 3 خدمات ادراک شده

 0.826 4 به ماندن یلتما
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 گرفت. نتایج انجام PLSپی ال اس افزار نرم از استفاده با و عاملی تأییدی تحلیل کمک با نیز پرسشنامه عاملی اعتبار آزمون

 برای تحقیق این ( ارائه شده است.در5تا  2در شکل های) PLSدر حالت معنی داری در خروجی پی ال اس تأییدی عاملی تحلیل
ها در بخش آمار به منظور توصیف داده. شود می استفاده ستنباطیا آمار و توصیفی آمار روش دو از اطلاعات تحلیل و تجزیه

های آمار توصیفی استفاده توصیفی از جداول توزیع فراوانی و نمودارهای ستونی استفاده شده است. همچنین از جداول شاخص
 مورد فرضیات آزمون و ارزیابی برای ساختاری معادلات و مدلسازی تأییدی عامل از تحلیلدر بخش آمار استنباطی،گردیده است. 

 و تجزیه به منظور بررسی رابطة مستقیم و غیرمستقیم بین متغیرهای پژوهش در مدل نهایی پژوهش برای .گرفت قرار استفاده
  است. شده استفاده  PLSپی ال اس  افزار نرم از اطلاعات تحلیل
 

 قیتحق یها افتهیها و  داده لیتحل -7
 از عبارتند که است شده مطرح پرسشنامه در سوال چهار تعداد شناختی جمعیت های ویژگی تعیین منظور به حاضر پژوهش در

درصد زن  4درصد مرد و  96، افراد مورد مطالعه در این تحقیق از لحاظ جنسیت  خدمت تحصیلات، سابقه میزان ، جنس ، سن
 درصد(65لیسانس) تحصیلات سطح دارای آنان اکثریت و داشتند قرار سال 40 تا 31 سنی بازه در نمونه درصدافراد57تشکیل دادند.

 افراد درصد 61 طرفی، از . ستیدور از ذهن ن یلیارتقاء تحص یکارکنان برا اقیقسمت از پژوهش با توجه به اشت نیا جینتابودند

افراد و سابقه کار آن ها مشخص است  یرده سن سهیبا مقا .داشتند را این بانک در سال 25 تا 16 برابر خدمتی سابقه مطالعه، مورد
 دوره ها داشته است. ریبا سا سهیاستخدام را در مقا زانیم نیشتریسال گذشته ب 25تا  16که بانک انصار استان گلستان در فاصله 

 .می دهد نشان را مطالعه مورد توصیفی متغیرهای یافته های (2) جدول
 

 مطالعه مورد متغیرهای توصیفی های (یافته2) جدول
 سطح معناداری آماره آزمون انحراف معیار میانگین تعداد متغیرها

 0.381 0.152 0.969 3.70 94 معنویت در کار
 0.355 0.163 0.892 3.68 94 کارکنان یشغل یریدرگ

 0.362 0.155 0.875 3.844 94 خدمات ادراک شده
 0.401 0.171 0.901 3.73 94 به ماندن یلتما

 برش پرسشنامه نقطه و دارد قرار 5 تا 1 بین که سنجش مقیاس به توجه با می شود، ملاحظه (2) جدول در که طور همان

 سطح از کوچکتر فوق جدول در مطالعه مورد متغیرهای همه سطح معنی داری اینکه به توجه با نیز و میباشد 3 عدد که مذکور

 اما دارد (3عدد(متوسط مقدار معناداری با تفاوت متغیرها این به مربوط حاصل مقدار که گفت می توان لذا، است درصد 5 خطای

 علامت می دهد که نشان به ماندن لیتماو  ادراک شده خدماتن، کارکنا یشغل یریدرگ، در کار تیمعنو t آماره علامت مشاهده

 نظر از کلی طور به .(است3متوسط)عدد عدد از آنها بیشتر حاصل میانگین که است آن بیانگر این .است مثبت متغیرها این t آماره

 شده اند. ارزیابی متوسط از بیشتر این متغیرها وضعیت دهندگان، پاسخ
 

 تحقیق مدل برآورد -8

تحلیل  طریق از گیری اندازه مدل اولین مرحله، .می شود انجام مرحله دو در پیالاس مدل یابی (1999)1هالاند پیشنهاد طبق
 متغیرها بین مسیر برآورد وسیله به ساختاری مدل مرحله، دومین در و می شود تائیدی بررسی عاملی تحلیل و پایایی و روایی های

 نرم افزار در موجود برازندگی از شاخص های برخی ادامه، در (. 1999شود)هالاند، می بررسی 2مدل برازش شاخصهای و تعیین

 .است ارائه گردیده فوق مفهومی مدل برای پیالاس
 

 اندازه گیری مدل ارزیابی -9

 شد. ارزیابی شده اقتباس واریانس و میانگین مرکب پایایی آزمونهای همبستگی، میزان و همگرا اعتبار به دستیابی منظور به

 . می باشند سازه یک همبستگی و همگرا اعتبار برای لازم شرط دو 0.5حداقل واریانس میانگین با همراه  0.8از بالاتر مرکب پایایی

 اعتبار که داشتند قرار قبول مورد بازه در واریانس و میانگین مرکب پایایی است، شده داده نشان (3) جدول در که همانطور
 تحلیل از نظر هستند مورد سازه های بیان کننده گویه ها آیا اینکه شدن مشخص برای حال .دهند نشان می را بالایی همگرایی 

۳بارتلت آزمون از استفاده با تا تأییدی لازمست عاملی تحلیل انجام از قبل اما .است شده استفاده تأییدی عاملی
 به  1کایزر معیار و 

                                                        
1 . Hulland 
2 . Fit Index 
3 . Bartlett 
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 اگر .است آمده  (3) جدول در آن نتایج که شود پرداخته تحقیق آماری جامعه از حاصله نبودن دادههای یا بودن مناسب ارزیابی

  (.1387مومنی،( باشد معنادار باید نیز بارتلت و  آزمون 0.5از بزرگتر باید کایزر معیار مقدار باشد مناسب نمونه
 

 و بارتلت  KMO(آزمون3جدول)

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .841 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 27462.051 

df 237 

Sig. .000 

ها برای اجرای گرفت که داده جهیتوان نت( می>0.05sigو عدد معناداری آزمون بارتلت) (0.7 از )بزرگتر KMOبا توجه به عدد 
از  استفاده امکان به توجه با حال .شد کسب تأییدی عاملی تحلیل از استفاده ترتیب جواز بدین و هستند تحلیل عاملی مناسب

 .است آمده (4) جدول آن در نتایج که شد استفاده تأییدی عاملی تحلیل از ابزار، روایی تعیین برای عاملی تحلیل
 

 عاملی بارهای میانگین و واریانس میانگین مرکب، (پایایی4جدول)
 میانگین واریانس اقتباس شده پایایی مرکب میانگین بار عاملی گویه ها

 0.855 0.862 0.714 معنویت در کار

 0.936 0.812 0.832 کارکنان یشغل یریدرگ

 0.740 0.782 0.794 شدهخدمات ادراک 

 0.906 0.796 0.802 به ماندن یلتما

 همانگونه ( .1991،فورنل و لاکرهستند) مناسبی برخوردار اعتبار از0.5 از بزرگتر عاملی بارهای ،۲لاکر و فورنل معیار به توجه با

 نشان را همبستگی بالایی باشند که می 0.832و  0.714 بین عاملی بار دارای سازه ها شود، تمامی مشاهده می 5جدول در که

 .شده اند واقع تأیید مورد مقادیری چنین ترتیب بدین و دهدمی
 

 ساختاری برازش مدل-10

 (t_valuesضرایب معناداری )مقادیر  -10-1
سطح  اند، لذا در بدست آمده 1.96بیشتر از  tهای تحقیق چون ضرایب برای فرضیه t(چون ضرایب 2با توجه به شکل شماره )

 شود.معنادار بودن آنها تأیید می %95اطمینان 
 

2  یا R Squaresمعیار  -10-2
R 

زای )وابسته( مربوط به متغیرهای پنهان درون  2Rدومین معیار برای بررسی برازش مدل ساختاری در یک پژوهش ضرایب 
به  0.67و  0.33، 0.19زا دارد و سه مقدار ونزا بر یک متغیر درمعیاری است که نشان از تأثیر یک متغیر برون  2Rمدل است. 

های برای سازه 2R(، مقدار 5شود. مطابق با جدول)در نظر گرفته می 2Rعنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی 
 ید ساخت.توان مناسب بودن برازش مدل ساختاری را تأیدرونزای پژوهش محاسبه شده است که با توجه به سه مقدار ملاک، می

 
2نتایج معیار -(5جدول)

R زادرون برای سازه 
 2R علامت اختصاری متغیرهای مکنون
 EE 0.258 درگیری شغلی

 SD 0.377 خدمات ادراک شده

 IS 0.465 تمایل به ماندن 

 برازش مدل کلی -11

 ۳GOF  معیار -11-1
به عنوان مقادیر ضعیف،  0.36و  0.25، 0.01مقدار شود که سه استفاده می  GOFبرای بررسی برازش مدل کلی از معیار 

 معرفی شده است.  GOFمتوسط و قوی برای
 گردد:این معیار از طریق فرمول زیر محاسبه می

                                                                                                                                                     
1 . KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) 
2 . Fornell, Larcker 
3 . Goodness of Fit 
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𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  آید.از میانگین مقادیر اشتراکی متغیرهای پنهان پژوهش به دست می ̅

 تحقیقمتغیرهای  2Rو  Communality(میزان 6جدول)

 Communality 2R اختصاریعلامت  متغیرهای مکنون

 WS 0.384 0.000 معنویت در کار

 EE 0.512 0.258 درگیری شغلی

 SD 0.451 0.377 خدمات ادراک شده

 IS 0.431 0.465 تمایل به ماندن 

 

 نتایج برازش مدل کلی-(7جدول)

Communality̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ R2̅̅̅̅  GOF 

0.444 0.366 0.403 

 2 شکل در شود.، برازش بسیار مناسب مدل کلی تأیید می378/0(به میزان 7)جدول  GOFبا توجه به مقدار بدست آمده برای 
(می Reg) نام با ضریب مقدار که است شده تحقیق آورده های فرضیه از هریک برای مسیر ضرایب با همراه ساختاری مدل  3و

 .باشد

 
 (مدل ساختاری تحقیق همراه با ضرایب بارهای عاملی 2شکل)

 
 

  (مدل ساختاری تحقیق همراه با ضرایب معناداری3شکل)

2RiescommunalitGOF 
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 فرضیه ها آزمون-12

 فرضیه های با ارتباط در و سطح معنی داری با همراه مسیر ضرایب قالب در را فرضیه ها آزمون از حاصل نتایج (8) جدول
اگر  فرضیات آزمون برای لذا، است شده گرفته نظر در 0.95سطح اطمینان  این تحقیق در که جایی آن از .می دهد نشان تحقیق

 صورت این غیر در می گردد، تایید نظر مورد فرضیه و بوده معنی دار نظر مورد مسیر ضریب و مسیر باشد، کمتر0.05ی داری از معن

 .می شود رد نیز مربوط فرضیه
 هافرضیه  آزمون نتایج(8) جدول

 روابط علی بین متغیرهای پژوهش فرضیه
علامت 
 اختصاری

ضریب 
 (β)مسیر

 معناداری
(T-

Value) 

نتیجه 
 آزمون

 اول
 یدار یمعن ریبه ماندن کارکنان تاث لیدر کار بر تما تیمعنو

 .دارد
WS---IS 0.852 3.441 تایید 

 دوم
 یمعن ریدر کار بر خدمات ادراک شده کارکنان تاث تیمعنو

 تایید WS--SD 0.741 5.120 .دارد یدار

 سوم
 یدار یمعن ریدر کار بر درگیری شغلی کارکنان تاث تیمعنو

 .دارد
WS---EE 0.851 4.255 تایید 

 چهارم
 ریبه ماندن کارکنان تاث لیدرگیری شغلی کارکنان  بر تما

 تایید EE--- IS 0.306 5.672 .دارد یدار یمعن

 پنجم
ادراک شده کارکنان درگیری شغلی کارکنان  بر خدمات 

 تایید EE---SD 0.285 2.301 .دارد یدار یمعن ریتاث

 ششم
 یانجیم ریمتغ قیبه ماندن از طر لیدر کار بر تما تیمعنو

 تاثیر معنی داری دارددرگیری شغلی کارکنان 
0.851×0.306=0.260 

 
 تایید

 هفتم
 ریمتغ قیدر کار بر خدمات ادراک شده از طر تیمعنو

 تاثیر معنی داری دارددرگیری شغلی کارکنان 
0.851×-0.285=0.242 

 
 تایید

 به توجه با طرفی، از .مورد تأیید قرارگرفتند فرضیات همه که گردید ملاحظه (8 فرضیات )جدول آزمون نتایج جدول به توجه با

 لذا، اند شده معنادار دو هر به ماندن کارکنان لیبر تما یشغل یریدرگو  یشغل یریدر کار بر درگ تیمعنو مستقیم مسیر دو اینکه

 مسیر این فرضیه، ضریب این آزمون نتایج به توجه با و بود خواهد معنادار نیزبه ماندن  لیدر کار بر تما تیمعنو غیرمستقیم مسیر

 یریدرگ واسط نقش فرضیه لذا، .است گردیده حاصل شده  ذکر مستقیم مسیر دو حاصلضرب از که است 0.260 برابر غیرمستقیم
در کار بر  تیمعنو مستقیم مسیر دو اینکه به توجه با همچنین، .می شود تأییدبه ماندن  لیدر کار بر تما تیمعنو بین رابطه ی درشغل
در کار بر  تیمعنو غیرمستقیم مسیر لذا، معنادار شده اند دو هربر خدمات ادراک شده کارکنان   یشغل یریدرگ و یشغل یریدرگ

 0.242برابر  غیرمستقیم مسیر این ضریب فرضیه این آزمون نتایج به توجه با و بود معنادار خواهد نیز کارکنانخدمات ادراک شده 

 بین رابطه ی درشغل یریدرگ واسط نقش لذا، فرضیه .است گردیده حاصل شده ذکر مستقیم مسیر دو ضرب حاصل از که است

 .می شود نیز تأیید کارکناندر کار بر خدمات ادراک شده  تیمعنو
 

 نتیجه گیری
ترازی با هم  و اجتماعی شدن دار،کارمعنی شامل کار محل معنویت ساختار از کارکنان درک کهدهدمی نشان مطالعه این نتایج
 کمک این موضوع ادبیاتو به چندین طریق به ادبیات  بوده  مرتبط هاآن درگیری شغلی سطح به به طور مثبت سازمانیارزشهای 
که بینش مهمی در رابطه بین این  گیردمی شکل درگیری شغلی ومطالعات کار محل روی معنویت بر این امر اول،می کند. 

 .شودنیز می هابرخی از محدودیت شامل اما است،دهکرفراهم  سازه دو
داشتند، این اولین مطالعه تمرکز  درگیری شغلی برای کاری  رابطه بررسی روی بر تنها قبلی که تحقیقات در حالی دوم،

  کارمند خدمات مثال در این مورد ارائه به عنوان. است کارمندان کاری هاینگرش با ارتباط در ساختار دو این تجربی ارزیابی برای
با این  دارد؛ ماندن به تمایل تاثیرمثبت بر تقیمه طور مسکار ب محل معنویت که این تحقیق نشان داد نتایج  .می باشد ماندن قصد و

. نتایج این تحقیق با یافته های لی و داردطزیق درگیری شغلی از  خدمات ارائه نحوه بر مثبت غیرمستقیم تاثیر حال،
می نشان  نتایج این به طور خاص، (مطابقت دارد. 2003)1( و جیا کولن و جرکیویکس2018( ،میلمن و همکاران)2014همکاران)

 آن تاثیر امامی باشد. خدمات کارمند ارائهبر  مستقیم تاثیر برای قوی کافی محرک یک علاوه بر اینکهکاری دهد که معنویت 
ل تقویت شود.به علاوه، همانطور مد این در اضافه متغیر یک به عنوان درگیری شغلی از طریق توجهیطور قابل به تواندمی

                                                        
1 . Giacalone & Jurkiewicz 
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 است مرتبط  عملکرد و  سازمانیکار به رفتار در محیط  معنویت چگونه  می دهندکه نشان  نتایج این عنوان شده ،توسط که
 تواند منجر به افزایش تئوری های مربوط به معنویت کاری شود.میدرنتیجه 
معنویت در کار، درگیری مورد بررسـی در زمینه  شعباتدهند که  نشان میدر بخش آمار توصیفی نیز های پژوهش  یافته

تحقیق در بخش آمار استنباطی نشان دهنده تاثیر  هانسبتاً خوب هستند. یافته در حد شغلی، خدمات ادراک شده و درگیری شغلی 
 یشغل یریدرگ یانجیم یرمتغ یقاز طر بوده و همچنین  به ماندن و خدمات ادراک شده یلتما  یدر کار بر رو یتمعنومثبت 

( 2018یافته های این بخش از پژوهش با نتایج حاصل از میلمن و همکاران) دارای تاثیر قابل توجهی می باشد.نیز  کارکنان
 همخوانی دارد.

 و جست کار، در معناخواهی برای جو و جست افزایش جدید، هزاره به ورود براساس یافته های نظری موجود در این پزوهش،
 نیاز از یافته های توسعه کشور حرکت های کاری، محیط گرا در کل زندگی سمت به حرکت ثبات امروزی، بی دنیای ثبات در جوی

لذا براساس ادبیات نظری پژوهش نهادینه نمودن معنویت در کار بین   و ....بیشتر کرده است. فکری های نیاز به جسمی های
 یکار و زندگ متعادل نگه داشتن  که جهت  یه رشدرو ب ینگران کارکنان برای ادامه ی حیات بانک انصار استان گلستان  به جهت

 ریغ یها طیمح ی بهو اجتماع یسازمان راتییل تغیکه محل کار به دل نیا حیتوض گرید وجود دارد؛ ضروری می باشد. یامروز
حضور داده است. از طرفی  شیافزایی را افزا تیت معنویها در محل کار اهم ینا امن نیا ،شده بود لینا امن تبد یو حت یشخص

کارکنان بسیار متعهد، سازمان را به یک شرایط سودمند هدایت می کند، زیرا چنین کارکنانی در هر فعالیتی که برای حفظ بقای 
براساس آنچه در بخش  شغلی می تواند پیامدهای مثبت بسیاری داشته باشد. درگیریاساسا  .سازمان باشد، شرکت خواهند کرد

بالایی  درگیری شغلیکارکنانی که دارای یهای موجود در حوزه درگیری شغلی در ادبیات نظری این پژوهش آمده است بررسی تئور
باط بیشتری در کار خود دارند، مدت بیشتری در سازمان می مانند و بیشتر و بهتر از سایرین کار می کنند. ضهستند نظم و ان

. براساس نتایج حاصل از پژوهش کلیه فرضیه ها مورد ان به سازمان را حفظ کنندو پایبندی کارکن درگیری شغلیمدیران باید لذا
تائید واقع گردیده و وقتی یافته های این پژوهش را  با سایر تحقیقات مشابه مورد مقایسه قرار گرفت به این نتیجه حاصل شد که 

 تحقیق حاضر از پشتوانه علمی نسبتا محکمی برخوردار است.
 

 تحقیق نتایج بر مبتنی پیشنهادهای
 در این قسمت با توجه به نتایج حاصل از آزمون فرضیه ها پیشنهادهایی برای جامعه آماری مورد نظر ارائه می گردد:

 پیشنهادهای حاصل از نتیجه فرضیه اول
در این قسمت با توجه به  اینکه معنویت در کار تاثیر مستقیم و معناداری بر تمایل به ماندن دارد.لذاپیشنهاداتی در راستای 

 نهادینه کردن معنویت در کار ارائه می گردد تا در نهایت باعث افزایش تمایل به ماندن کارکنان کارکنان گردد: 
 .یندکارمندان روشن  و قابل قبول نما یکار را برابانک سعی کنند که مفهوم و اهمیت  یرانمد .1

و  یبرا ترغ یکدیگربا  یو همکار یبانک سعی کنند که کارمندان را به صورت یک تیم در آورده و کار گروه مدیران .2
 .یندنما یقتشو

کمک خود بانک سعی کنند برای به وجودآوردن و تقویت یک حس عمیق معنا و مقصود در کار به کارکنان  یرانمد .3
 کنند.

 پیشنهادهای حاصل از نتیجه  فرضیه دوم
 در این قسمت با توجه به  اینکه معنویت در کار تاثیر مستقیم و معناداری بر خدمات ادراک شده کارکنان 

ئه شده دارد.لذاپیشنهاداتی در راستای نهادینه کردن معنویت در کار ارائه می گردد تا در نهایت باعث افزایش میزان خدمات ارا
 توسط کارکنان گردد: 

کنند یک محیط باز برای ارائه نظرات کارکنان فراهم نموده تا کارکنان بتوانند بدون هیچ دغدغه  سعی مدیران بانک -1
 خاطر بتوانند نظرات خود را بیان کنند.

اقدام نموده تا شایسته است مدیران شعب بانک انصار نسبت به توجیح افراد در خصوص اهداف سازمانی و ارزشهای آن  -2
 این ارزشها و اهداف برای کارکنان قابل فهم و قابل قبول آنها گردد.

ارتباطات  یانجر یمگیری،تصمیند مشارکت در فرا یاجازه دادن به کارکنان برامدیران شعب بایستی شرایط لازم برای  -3
 را بوجود بیاورند. کارکنان یدار و بامفهوم برا یکار معن یجادباز، و ا

 پیشنهادهای حاصل از نتیجه  فرضیه سوم
دارد.لذاپیشنهاداتی در راستای نهادینه  یشغل یریدرگدر این قسمت با توجه به  اینکه معنویت در کار تاثیر مثبت و معناداری بر 

 کارکنان گردد:  یشغل یریدرگکردن معنویت در کار ارائه می گردد تا در نهایت باعث ارتقاء سطح 
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 خود کارمندان. کنند رابطه برقرار خود کارمندان با بیشتر و کنند توجه انسانی روابط مدیران شعب بانک به تاس شایسته -1
 به و دهند فرا گوش حرفهایشان به. بکوشند آنها و سازمانی شخصی مشکلات حل برای و باشند داشته دوست را

 نمایند؛ برخورد آنها با دوست یک مانند و کنند نزدیک کارمندان به را بیشتر خود هرچه طورکلی

کنندجوکاری را برای کارکنان به گونه ای مدیریت کنند که موجب ایجاد حس نشاط و شادی در  سعی مدیران بانک -2
 کارکنان گردد.

نکته را مد نظر قرار دهند که پاسخ  ینا یخاص سازمان یها یاستس یاجرا یاتواننددر هنگام توسعه  یم مدیران شعب -3
ها  یاستس یننامناسب گذشته در ارتباط با ا یاتتجرب یعیطب یجهها ممکن است نت یاستس یکارمندان به برخ یمنف

 یاستس ینبه ا یبتنگرش کارمندان نس ییرتغ یبرا ییهایمستلزم استراتژ یها گاه یاستکردن س ینهنهاد ینباشد. بنابرا
 باشد. یها م

 پیشنهادهای حاصل از نتایج فرضیه چهارم
، پیشنهاداتی در راستای افزایش خدمات ادراک شده  بر شغلی در این قسمت با توجه به تاثیر مستقیم و معنی داری درگیری

 کارکنان  گردد:خدمات ادراک شده سطح درگیری شغلی کارکنان ارائه می گردد تا در نهایت باعث افزایش 
ملاقات  یرا برا یساعات خاص یافراوان، روزها  یهاشغلهبه رغم ممدبران ارشد شعب بانک انصار شود که  یم یشنهادپ .1

 یمطرح کردن مشکلاتشان نزد و یکه افراد برا یندنما یجادا یجو یدبا یرانکارکنان اختصاص دهند. مد یحضور
 گوش دهند. یشانبه حرفها یبا همدل یدبا یزن یرانو مد یایندب

 یومنابع انسان یکار یندهایبرنامه هاوفرا ینمشارکت کارکنان در تدو افزایش شعب زمینه شود که مدبران یم یشنهادپ .2
 فراهم نمایند. ها و...(برنامه یننمودن آنها در تدو یم)سه ی بانکنظام گفتمان و ارتباطات داخل یتتقو یقازطر

 یینمثل تع یوتحول سازمان ییرتغ یمشارکت کارکنان دربرنامه ها افزایش شعب زمینه شود که مدبران یم یشنهادپ .3
درخصوص  ید ونظرسنج یشنهاداتاجرا و استقرار نظام پ یقسازمان و.... از طر یها یتها وماموراهداف، ارزش

 را فراهم کنند. و استفاده از نظرات آنها یمهم سازمان یماتتصم

 یرو فراگ یدیازفعالان خبره و کارکنان کل یتو حما ییشناسا یستمدرس بازنگریشود که مدبران شعب  یم یشنهادپ .4
 یستماتیک از طریق متخصصین منابع انسانی فراهم کنند.و س یدنمودن آن به روش جد

ورود افراد متعهدو متخصص به  ینهلازم زم یجهت بسترساز یمنابع انسان ینتأم یریتنظام مد یتوتقو ی. بازنگر .5
افراد کار به آنها  هاییژگیتناسب با وکه اگرم ینصورتآزمون هاو.... به ا یبرگزار یق،مصاحبه، تحق یقسازمان از طر

 .خواهد کاست یتاحدود شوداز خروج آنها یضتفو

 پیشنهادهای حاصل از نتایج فرضیه پنجم
، پیشنهاداتی در راستای افزایش سطح  تمایل به ماندن بر شغلی در این قسمت با توجه به تاثیر مستقیم و معنی داری درگیری

 ارائه می گردد تا در نهایت باعث افزایش تمایل کارکنان به ماندن  گردد:درگیری شغلی کارکنان 
 یافراد در سطح سازمان برا یبرا یشغل یهافراهم نمودن فرصت یبرا یشغل یشرفتو پ یگاهارتقاء جا یرنظام مس ینتدو 

 کارکنان میزان درگیری شغلی  یشافزا

 یهکه داشتن رو یبطور یریتیو مد یکارشناس هاییهلا یندر سطح سازمان در ب یپرور ینجانش یستمو استقرار س اجرا 
کارکنان منجرخواهد  درگیری شغلی یشبه افزا یبهره ور یشعلاوه برافزا یریتی،مد یهادر پست ینیجانش یمشخص برا

 شد

 ارکنانک یو سهل الوصول نمودن استفاده از آن برا یو خدمات رفاه یلاتسبد تسه یتو تقو بازنگری 

 یندهستند، واگذار نما یمتصم یرتحت تأث یشترکه ب یدر هر حوزه را به کسان یریگ یمتصم یاراخت یرانمد شودیم پیشنهاد .
اقدام به انجام  یشتریو کارکنان با تعهد ب یدهتر گرد یاتیوعمل ترییاخذ شده اجرا هاییمتا تصم شودیباعث م یطشرا ینا

 یرا حذف نموده تا همگ یریگ یممشارکت در تصم یموانع سازمان یندتلاش نما باید یرانمد ین. بنابرایندنما هایتفعال
 .یندمشارکت نما یریگ یمآزادانه در تصم

 منابع
 انیبه ترک خدمت فرهنگ لیعوامل مؤثر در تما "(1393فرشته ) ،یصادق گم؛یفاطمه ب راز،یرضازاده ش ن؛یپرو ،یاحمد -

 .74-95صص  ;1. شماره 10. دوره یتیترب نینو یهاشهی، اند"ارشد و بالاتر( ی)کارشناس یعال لاتیتحص یدارا

وضع موجود در مدارس  یابی: نشانگان، ابعاد و ارزیشدن با شغل معلم نی(عج1396رضا) ،حسنیآباد نینه؛زی،سکیاشرف -
 .7-24(:4)16،یآموزش یها یشهر خرم آباد، فصلنامه نوآور
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بازار، فصلنامه  یحس گر کردیبا رو انیخدمات ادراک شده مشتر تیفی(، سنجش ک1390) لا،یسه ،یبهاره؛ خدام اصلانلو، -
 .1-18(، 10)3،یبازرگان تیریمد

و  رانیمد یتیحما یرفتارها نی( رابطه ب1391. ریحانه؛ سماواتیان حسین؛ نوری ابوالقاسم؛ حسینی مهرداد)زادهحسن -
-1215(:7)8نظام سلامت. قاتیبه ماندن در سازمان بهداشت و درمان صنعت نفت اصفهان. تحق لیبا م یتوانمندساز

1206. 

شدن در کار  ری(. درگ1389. )یمجتب دیفرد. س ینی. حسیآزرم. هاد ی. غلامرضا. احمدی. جندقی. علیری. امنی. حسفریخن -
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