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 پژوهشی  هقال م

گری عجین شدن کارکنان بررسی تاثیر معنویت فضای کاری بر تعهد سازمانی کارکنان بخش دولتی با نقش میانجی
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میان   بین   رابطه  بررسی حاضر    تحقیق هدف:  هدف با نقش  تعهد سازمانی  و  گری جی معنویت فضای کاری 

 عجین شدن فرد با کار است. 

  کاربردی   هایپژوهش   انواع  ازهدف و روش،    نوع  نظرم  ازاین پژوهش    : شناسی/ رویکردطراحی/ روش 

استاندارد معنویت   پرسشنامهاز  ها پرسشنامه بوده  گردآوری داده  ابزارهمبستگی است.    نوع  از  مایشی پی  توصیفیو  
استاندارد تعهد سازمانی    و پرسشنامه  شغل ویلمر  با  شدن  استاندارد عجین  فضای کاری جان میلیمن، پرسشنامه

 .انجام شد  PLSو  SPSSها با استفاده از نرم افزار  داده  تحلیل جلال هانایشا استفاده شد.

ن و همچنین  کارکناتعهد سازمانی  بر  معنویت فضای کاری  در نهایت تاثیر مستقیم    های پژوهش: یافته

گری عجین شدن کارکنان با  بر تعهد سازمانی کارکنان با نقش میانجیمعنویت فضای کاری  تاثیر غیرمستقیم  
 شغل( نیز تایید گردید.

  ت یبود که در نها ادیز ییایپژوهش وجود فاصله جغرف  نیا هایتیاز محدود یکی: پیامدها و هامحدودیت 

شعبات    ریو از سا  رندیدر نظر بگ  ی را به عنوان جامعه آمار  کی فقط شعبات ممتاز و درجه    ن یباعث شد که محقق
ا  ی پوشچشم که  توجه  ن یکنند  قابل  بخش  رفتن  دست  از  باعث  آمار  ی امر  جامعه  که    ی از  شده  پژوهش 

 کند. رییپژوهش را دستخوش تغ  جنتای توانستیم

 کنند یم  دایحضور پ  شترییب ت یو معنو  کویبالاتر، اخلاق ن  هیافرادی که در سازمان با روح:  عملی  پیامدهای

شوند و نقش   قیکار تشو نی قرار گرفته و افراد به ا  د یرفتار در سازمان مورد تاک  ن یو ا  رندیقرار گ  قیمورد تشو
 .ندینما نهینهاد یصداقت را در تعهد سازمان

  ی رهایاز متغ  کیجداگانه هر  ریتاث  یبه بررس  شتریب  نیشیپ  هایاز آنجا که در پژوهش:  مقاله  ارزش  یا  ابتکار

  ن یو عج  یکار  یفضا  تیمعنو  ریهمزمان تاث  یبه بررس  یپرداخته شده و تاکنون پژوهش  گریکدیذکر شده بر  
  دلم  کی امر را در قالب    نی کرده است ا  ی نپرداخته است، پژوهش حاضر سع  یشدن با شغل بر تعهد سازمان

تمام    کیپژوهش حاضر به طور گسترده شعبات ممتاز و درجه    یجامعه آمار  گرید  یواحد ارائه دهد و از سو
 شده است.  نیشیپ هایپژوهش از پژوهش  ن یا زیکشور را مورد پوشش قرار داده که باعث تما  هایاستان

 مقاله پژوهشی  : مقاله نوع
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Abstract 

Purpose:  The purpose of this research is to investigate the relationship 

between Workplace Spirituality and Organizational Commitment using Work 

Engagement as a mediator variable. 

Design/ methodology/ approach:  This research is practical and descriptive-

scrolling. The data collection method is using a questionnaire. to design 

questions, Standard Questionnaire of John Millman's, Wilmer's Standard 

Adjustment Questionnaire, and Jalal Hanayha's Organizational Commitment 

Standard Questionnaire were used. Data analyse was done by using SPSS and 

PLS softwares. 

Research Findings:  The results shows that Workplace Spirituality has a 

direct effect on Organizational Commitment and an indirect effect on 

Organizational Commitment using modiator variable, Work Engagement. 

Limitations & Consequences:  One of the limitations of this research was 

long distance between branches of the bank, which ultimately leading us to 

consider only the privileged and first-class branches as our statistical 

population. This caused a decrease in our statistical population that could 

change the results of the research. 

Practical Consequences:  People who come to the organization with higher 

spirit, good morals and more spirituality should be encouraged and this 

behavior should be emphasized in the organization and people should be 

encouraged to do this to institutionalize the role of honesty in organizational 

commitment. 

Innovation or value of the Article:  Since in previous researches, the 

separate impact of each of the mentioned variables on each other has been 

investigated, and so far no research has investigated the simultaneous impact 

of the workplace spirituality effect on the organizational commitment by 

considering moderating role of Work Engagement, the present research has 

tried to investigate this effect in the form of a single model. on the other hand, 

the statistical population of the present study has widely covered the 

privileged and first-class branches of all the provinces of the country, which 

has distinguished this study from previous studies. 

Paper Type: Research Paper 
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 قدمهم

  به   دلبستگی  دارای  و   پرانرژی  متعهد،  کارکنانی  داشتن   گرو  در  امروزی  یهاسازمان   در  رشد  و  کسب موفقیت

 چندان   نه  ایآینده  در  نگرند،اجبار می  دید  به  خود  نقش  و  شغل  به  که  است. کارکنانی  سازمانی  وظایف  و  نقش

  و   گذاشت  خواهند  نامطلوبی  تأثیر  سازمان  کلی  عملکرد  بر  ،آورده  فراهم  را  سازمانی  منابع  هدر رفتن  موجبات  دور

شوند. تعهد سازمانی در هر سازمانی )دولتی یا خصوصی( شاخصی می  شغلی  فرسایش  دچار  نیز   خود   دیگر  سوی  از

های متغیر تعهد سازمانی کانون توجه بسیاری از تحقیقات در رشته  1990از سال  کلیدی و تاثیر گذار است.  

د به عنوان یک پیوند روانی میان کارگر و سازمان باشد که با  تواندمیاصلاح و تربیت بوده است. تعهد سازمانی 

شتن وفاداری به سازمان، تمایل به درگیری در آن دارند و احتمال کمتری وجود دارد که فرد به طور داوطلبانه دا

که بتواند تعهد سازمانی را تحت    یی هاشاخص. از این رو شناسایی  (Fang and Jen, 2015)  سازمان را ترک کند

 تواندمییی است که  هاشاخصری یکی از  ی جدید معنویت فضای کا هاپژوهشتاثیر قرار دهد، مهم است. طبق  

معنویت یک تجربه درونی است و نگرشی از گشودگی، مراقبت یا تعهد سازمانی را در هر ارگانی تعدیل کند.  

   .(garg, 2018)  توسعه داد ن را تمرین کرد وآ توانمیدوست داشتن است که 

  تعریف   زندگی  معنای  و  هدف  برای  ساله  چند  جستجوی  عنوان  به  را  معنویت  (2002)  2و نک   1کریشما کومار

تجارب درونی؛ گشودگی و   :دهندمیه  ئویت در محیط کار را اراننویسندگان دیگر تعاریف متفاوتی از مع  .کردند

 همبستگی؛   و  مشارکت  مشترک؛  هدف  شجاعت؛  و  فروتنی  کار؛ اخلاق؛ احترام،  محل  در  انسجام  و  مراقبت؛ ادغام

  کشد؛ می  تصویر  به   را  زندگی  که  مقدس   نیروی   ایمان؛  ؛کنندمی   تحریک  را  عمل  که  احساساتی  درونی؛  آگاهی

عجین شدن فرد با شغل است که ممکن است دیگر  . از طرف دیگر شاخص تاثیرگذار  (garg, 2018)محبت و....  

که به صورت گسترده در  تعهد افراد را نسبت به سازمانشان افزایش دهد. عجین شدن با شغل ساختاری است  

با انگیزش شغلی و رفتارهای انگیزشی مرتبط است. بنابراین به دلیل تاثیر مثبت   موردش تحقیق شده است و

. عجین شدن با شغل مفهومی  (Zeynep, et al. 2017)  باشدبرای سازمان مفهومی مهم می  ن بر نتایج عملکرد،آ

به این ترتیب که فرد در سازمان بدون توجه به    (. Truss et al., 2013)باشد  کارش می  از رابطه میان کارمند و

ساعات کاری ممکن است برای مدت طولانی در سازمان بماند و بتواند خروجی مشخصی از کار خود داشته  

 باشد. از این رو شناسایی این متغیرها بر تعهد سازمانی در هر نهادی بیش از پیش لازم و ضروری است. 

هستند که در پژوهش حاضر به صورت   هابانکباشد،  که نیازمند نیروی انسانی متعهد می  یها سازمانیکی از  

تسهیل فرآیند تامین مالی موردی بر بانک مسکن تمرکز شده است. بانک مسکن به دلیل ماهیت کار خود که  

ارائه خدمات حوزه مسکن و توسعه شهری و اعطاء تسهیلات جهت تامین مسکن کلیه خانوارهای فاقد مسکن و  

ای به سازندگان واحدهای مسکونی منطبق با الگوی مصرف برای اقشار میان درآمد و کم مالی، بانکی و مشاوره

طلبد. باشد، وجود مولفه تعهد سازمانی کارکنان را بیش از پیش میمی  های فرسودهدرآمد با تاکید بر احیاء بافت

شناسایی تاثیر عجین شدن کار بر تعهد سازمانی از یک طرف   از این رو در پژوهش حاضر تلاش شده است تا با

و از طرف دیگر تاثیر معنویت فضای کاری بر آن بتوان تا حد زیادی متغیر تعهد سازمانی را تحت کنترل گرفت.  

 
1 Krishnakumar 
2 Neck 
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بنابراین سوال اصل پژوهش این است که آیا معنویت فضای کاری و عجین شدن فرد با شغل تاثیر معناداری بر 

 زمانی دارد یا خیر؟ تعهد سا

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش  

 را سازمان با رابطه فرد که است بعدی چند روانی و روحی وضعیت یک تعهد سازمانی:  1تعهد سازمانی

 .تعهد هستند متمایز اجزای هنجاری تعهد مستمر و تعهد تعهد عاطفی، محققان، گفته به  .کندمی مشخص

 سازمان در کارکنان .دارد اشاره عاطفی تعهد به در سازمان، شدن درگیر و شناسایی با کارکنان عاطفی پیوستگی

 در شخصی هایهزینه از آگاهی به مستمر اشاره تعهد مقابل در دارند، ماندن به شخصی میل زیرا مانندباقی می

 کنندة منعکس سازمان مسئولیت به احساس  و اشتغال ادامه به کارکنان تعهد احساس  .سازمان دارد ترک صورت

سازمان فردی چنین .است هنجاری تعهد بماند در باید که دارد را احساس  این و ماندمی باقی در  . سازمان 

(Gormley, Kennerly. 2010) .کار محیط از مثبت ارزیابی  به پاسخ هیجانی تواندمی سازمانی،  تعهد همچنین 

 به افراد که ویژه هنگامی به باشد، دلبستگی صورت به است ممکن احساسی، این پاسخ  .شود گرفته  نظر در

دارند در خود عضویت حفظ به قوی تمایل که این و باور را سازمان اهداف و هاارزش  شدت  Joe) سازمان 

اند که تعهد سازمانی و نتایج سازمانی شامل اثربخشی سازمانی . تعداد زیادی از مطالعات پیشین نشان داده (2010

 . (Woocheol, et al. 2018) دن با شغل و رضایت شغلی با هم ارتباط مثبت دارندو عجین ش

( تعریف 1990)2عجین شدن با شغل تعاریف مختلفی دارد. این ساختار ابتدا توسط کانشغل:   با شدن عجین

در سازمان   های کاری آنهاشده است که شامل تحت کنترل در آوردن شخصیت اعضای سازمان برای نقش 

در مورد معنویت در محیط کار به طور قابل توجهی افزایش یافته  هاپژوهشاست. همانند عجین شدن با شغل  

نیرومندی(Joelle & Coelho,2017)  است با  شغل  با  شدن  عجین  مشخص    ،.  جذب  و   .شودمیفداکاری 

اشتیاق برای    چگونگی  ده است وپذیری ذهنی تعریف شبه عنوان سطح بالایی از انرژی و انعطاف  3نیرومندی 

و کارمند احساس   شودمیدر شغل با مشارکت در کار تعریف    4فداکاری   .است  کار  هنگام  در  پشتکار  و  تلاش 

 Nasurdin) داردکار  اشاره به تمرکز و جذابیت فرد در محل  5که کارش ارزشمند است. در نهایت جذب کندمی

et al. 2017.) عجین   .است یافته  افزایش  سریعا کار در مشارکت مورد در مطالعات در طول دودهه گذشته تعداد

 اشاره  کار   در  بالا   تمرکز  و از تعهد  بالایی  سطح   با  همراه  بالا   انرژی  و  مثبت  انگیزه  مثبت،  حالت  شدن با شغل به

بسیار مطلوب   اندشغلشان عجین شده ی دولتی و خصوصی معاصر جذب کارکنانی که با  هاسازمانبرای    .دارد

همراه است.    مشتری  رضایت  و  سازمانی  شهروندی  رفتار  کاری،  عملکرد  بالای خلاقیت،  سطوح   با  زیرا  .است

  ت ذهنی مثبت تحقق یافته مرتبط با کار است که توسط نیرومندی، یعجین شدن با شغل به عنوان یک وضع

سطوح بالایی از انرژی دارند، در مورد   غلشان عجین شدهاندافرادی که با ش  .شودمیفداکاری و جذب تعیین  

  نشان   گذشته  دهه  در  تحقیقات  حال،  این  با   هستند.  ورغوطه  خود  کاری  هایفعالیت  در  کاملا  کارشان مشتاق و

 
1 Organizational commitment 
2 kahn 
3 Vigor 
4 Dedication 
5 absorption 
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 Arnold)کند  مختلف تغییر  شرایط  و  زمان  طول  در  است  میزان عجین شدن افراد با شغلشان ممکن  که  است  داده

, et al. 2018) . 

با شغل یک حالت روانشناختی و تعهد  نیرومندی،:  است  بعد  سه  با  انگیزشی  عجین شدن   .جذب  و   فداکاری 

دارد. فداکاری با مشتاق بودن و   کار اشاره  در  مستمر  تلاش   و  عزم  ذهنی،  پذیری نیرومندی به انرژی انعطاف

ور  غوطه  . اخرین بعد به معنای جدا شدن از محیط اطراف، درجه بالای تمرکز وشودمیدرگیری با شغل شناسایی  

است. بنابراین کارکنانی که با  کار محل در شده صرف زمان مقدار به نسبت آگاهانه آگاهی شدن در کار و عدم

 . (Zeynep, et al. 2017) مشتاق و مجذوب شغل خود هستند ،پرانرژی ،اندشغلشان عجین شده

شناختی و عاطفی در طول عملکرد خود به کار   ،در عجین شدن با شغل افراد خودشان را به صورت فیزیکی

عنوان  ه ب  3گونزالسو    2سالانوا،  1. عجین شدن با شغل توسط کسانی همچون شافلی کنندمیگیرند و بیان  می

با کار خود نیزشناسایی   ( قدرت: سطوح بالای  1هایی همچون  شامل جنبه  شناخته شده است که  کامل فرد 

( جذب:  3( تعهد: ارتباط عمیق با شغل فرد شامل اهمیت، انگیزه و چالش  2شوق و انعطاف پذیری    شور و  ،انرژی

کنان درگیر تمام تلاش کار  .(Milliman, et al. 2018 )  باشدمی  ،به طور کامل درگیر وظایف کاری خود شدن

. عجین شدن با  کنندمیهای اصلی شغل خود و رفتارهای فرانقش معطوف مسئولیت به سمت وظایف ورا خود 

با دیگر متغیرهای رفتار سازمانی نیز دیده    شغل ارتباط  ، زیرا شامل خود  شودمی به عنوان ساختاری مجزا در 

های مرتبط با عملکرد بلکه بر عملکرد وظایف کاری واقعی نگرش   کامل فرد در تجارب کاری است و نه تنها بر

  . همانند عجین شدن با شغل تعاریف زیادی از معنویت در محیط کار وجود (Saks, 2011)گذارد  تاثیر می  نیز

اگرچه دو بررسی اخیر از ادبیات معنویت نشان دهنده افزایش همگرایی در مفهوم    .(Saks, 2011)  داشته است

ن با نتایج مهم فردی آعلاقه به موضوع عجین شدن با شغل از رابطه  .  (Benefiel, et al.,2014)  است  نآسازی  

  این  بر بگذارد. اعتقاد تأثیر وظایفشان انجام در کارکنان کارایی بر رودمی انتظار . زیراشودمیو سازمانی حاصل 

با شغلشان عجین شده  که  است بهکارکنانی که  اول،کنندمی  عمل  بهتر  مختلف  دلایل  اند  با    .  کارکنانی که 

 کاری  های فرصت  به   است  ممکن  رو  این  از  و  کنندمی  تجربه  مثبت بیشتری  اند احساساتشغلشان عجین شده

 دوم،   .کنند  عمل   بهتر   نتیجه   در  تر باشند وبینخوش   بیشتری داشته باشند و  نفس  به  اعتماد  شوند،   حساس   بیشتر

همانطور که در تعاریف ذکر    .دارد  مثبت  رابطه  سلامت  میزان عجین شدن با شغل، با   که  دارد  وجود  شواهد  برخی

رود عملکرد بهتری اند انرژی بیشتری دارند و بنابراین انتظار میکارکنانی که با شغلشان عجین شده  ،شده است

 .(Jurgita, et al. 2018) داشته باشند

با  تی،روانشناخ  ادبیات  در  ساختار  یک   عنوان  به شغل  با  شدن   که  دارد،  همخوانی  مثبت  روانشناسی  عجین 

  کار   مبنای(  1990)  کان  پیشین  تحقیقات  بر  مبتنی  نظریه  .است  مطلوب  عملکرد  و  رفاه  بر  تمرکز  آن  مشخصه

کان عجین شدن با شغل و عدم عجین شدن با شغل    .کرد  عجین شدن با شغل ایجاد   نظریه  در  را  جدیدتری

  پیشنهاد   نقش  نظریه   ساده،  عبارت  ی اجتماعی توصیف کرد. بههاسیستمشخصی را از لحاظ نظریه نقش و  

  عمل  اجتماعی   شده  تعریف  یهانقشطبق    افراد  آن  در  که  هستند  اجتماعی  یها سیستم  هاسازمان  که  دهدمی
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( عجین شدن با شغل  1990)  کان  ،به طور خاص  .دهند  انجام  را   کار  همین  هم   دیگران  دارند  انتظار  و  کنندمی

، در حالی که عدم  کندمی ی کاری خود معرفی  هانقشرا، تحت کنترل درآوردن شخصیت اعضای سازمان به  

 .(Jay, et al.2017)داند ی کاری میهانقشعجین شدن با شغل را به عنوان جدا کردن شخصیت آنها از 

معنویت آید.  اصطلاح معنویت در محیط کار، از مفاهیم نوین دنیای مدرن به حساب میمعنویت در فضای کار:  

های مدیریت منابع انسانی ای به عنوان یک راه حل معتبر برای بسیاری از چالشدر محل کار به طور فزاینده 

 فردی  و  سازمانی  اجتماعی،  -  سطح  سه  به  کار   محیط  در  معنویت  به  مربوط  مزایای  و  خدمات  .شناخته شده است

.  کندمی  تقویت  را  خدا  قدرت  به   اعتقاد   و  اعتماد   کار،  محل   در  معنویت  اجتماعی،  سطح  در  .شوندمی  بندیطبقه

  اجتماعی   مسئولیت  و  بشردوستانه  هایفعالیت  اجتماعی،  در سطح سازمانی موجب حداکثرسازی سود، خدمات

 کارکنان  معنوی  روحی و  جسمی،  سلامت  بهبود  موجب  کار  محل  در  فردی معنویتگردد. در سطح  می  هاشرکت

  . کندمی  کمک  کار  محل  در  خود  تکمیل  و  کامل   پتانسیل  تحقق  در  کارمند  یک  به  کار  محل  در  معنویت  .شودمی

 کار   محل  در   معنویت  از  عمومی  تعریف  هیچ  هنوز  اما  دارد،  وجود  کار  محل  در  از معنویت  تعریف  70  از  بیش

اساس   (. Markow & Klenke, 2005)  ندارد  وجود جورکیویز   1گیاکلون  هایگفته   بر  معنویت   (2010)  2و 

به اعتقاد    .دهد میترفیع    تعالی  طریق  را از  فردی   احساسات  که  سازمان است  یا  گروه  فرد،  کار،  محل  هایی ازجنبه

  یا  ذهن  اختیار»  مانند  دهندمی  ارائه  را  بسیاری  تعاریف  هانامهلغت  که  دارد،  روح  در  ریشه  معنویت3کووی 

  را  بسیاری  هایمترادف  همچنین  هانامهلغت.  است  شده  مشخص  استدلال  که با  «ذهنی  حالت»  یا  «اندازچشم

 قدرت   و   استعداد  شوق درونی،  و  شور  قلب،  اخلاقی،  فیبر   اراده،  قدرت،  عزت،  شجاعت،  حالت،  شامل   روح  برای

 خط  یک  عنوان   به   اعتقاد،  و  ارزش   سیستم مانند  مختلفی مفاهیم  کمک  با  کار  محیط در  معنویت.  دهندمی  ارائه

 تجربه عنوان به و خود تحقق  از ایوسیله عنوان به درونی، خود با ارتباط برقراری برای راهی عنوان به توسعه،

پرداختن به معنویت است، بنابراین از  از آنجایی که دغدغه امروز بشر همواره    .(Garg, 2017b)  باشدمی  درونی

ها و ادبیات رفتار انسانی و سازمانی دارای شناسی، معنویت برای وارد شدن در مدلنظر ساختارگرایی و پدیدار

 موارد زیر است: پژوهش حاضر شامل در ارزش بسیاری است. ابعاد معنویت در کار اهمیت و

شامل یک حس عمیق، معنا و مفهوم در کار است. این    که  ریک جنبه اساسی معنویت در کا  :4کار با معنا •

که چکونه کارکنان در کار روزمره، در سطح فردی تعامل    کندمیبعد از معنویت در محیط کار، مشخص  

 دارند. 

و  دهدمیاین بعد از معنویت در محیط کار در سطح گروهی از رفتار انسانی، رخ : 5احساس همبستگی •

همکاران دلالت دارد. همبستگی در محیط کار مبتنی بر این باور است   کارکنان با  بر تعاملات بین فردی

 بین خود درونی فرد با خود همکاران رابطه وجود دارد.  دانند و اینکهکه افراد یکدیگر را در پیوند با هم می
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افراد باور های سازمان به این معنا است که  همسویی با ارزش :  1های سازمانی همسویی با ارزش •

نوعی وجدان قوی هستند و سازمان ارزش  و کارکنان در سازمان دارای دارند که مدیران و  مرتبط  های 

 . (garg,2018)  نسبت به رفاه کارکنان و همبستگی آنها توجه دارد

محیط اند یک تعریف رایج ذکر شده از معنویت در  اشاره کرده  2016و همکارانش در سال    2طور که هاتونهمان

شناختی است   بیان شده که عبارت است از: معنویت در محیط کار  2000در سال    4و داچن  3توسط اشماس  کار

دارای   دارد کارکنان  بیان می  معنی  زندگییک  که  کار  با  که  انجام درونی هستند  درون جامعه  در  داری که 

 . (krishnakumar,et al., 2016) شوندو تغذیه می کنندمیدهند تغذیه می

و   شودمیگذارد نیز دیده  معنویت در محیط کار به عنوان یک ساختار چندگانه که بر انگیزه اصلی فرد تاثیر می

  .(Houghton et al., 2016)همچنین به عنوان یک اگاهی درونی و جستجو برای معنا نیز تعریف شده است  

خواهند در کار خود صلاحیت داشته ها مییک موضوع اصلی در معنویت در محیط کار این است که افراد نه تن

های تواند جنبهخواهند نوعی تجربه شخصی معنادار در کارشان داشته باشند. این نوع تجربه میباشند بلکه می

ارتباط با دیگران و قدرت بالاتر، تجربه شخصی معتبر،   ،دار و هدفمند کار معنی  ، گوناگونی مانند احساس تعالی

 ,.Milliman et al)خدمت به دیگران یا بشریت و احساس تعلق به یک سازمان اخلاقی و خوب را در بر گیرد  

های جدید به  اند که معنویت در محیط کار ایجادکننده دیدگاه ( اذعان کرده 2014همکارانش )  و  5بنفیل   (.2017

افراد های کنگرش  معنوی  نظرگرفتن طبیعت  در  بدون  واقعیت سازمانی  از  است و درک کامل  کارکنان  اری 

 . (Milliman, et al. 2018) پذیر نیستامکان

 De Klerk et)، تعهد شغلی  (Garg, 2017a; Rego & Cunha, 2008)تعهد سازمانی    بامعنویت محیط کاری  

al., 2006)  م کارکنان  و  دارد  ( Garg, 2017b) شارکت  دررابطه   در  کار  محل  در  معنویت  سازمانی،  سطح  . 

 بازگشت   میزان  و  وریبهره  معنوی  یهاسازماندر    .شودمی  منجر  بیشتر  وریبهره  و  سودآوری  به  مدتطولانی

عجین   . (Jurkiewicz & Giacalone, 2004)ندارد    وجود  معنویت  آنها   در   که  یی است هاسازمان   از  سرمایه بیشتر 

با شغل   تعهد شدن  و  قبیل رضایت شغلی  از  عوامل متعدد سازمانی  تأثیر  است که تحت  فردی  یک ویژگی 

 . (Carmeli. 2005) سازمانی قرار دارد

 پیشینه پژوهش 

ی مختلفی انجام شده است اما پژوهش حاضر فقط به دنبال  ها پژوهشبه طور کلی در زمینه تعهد سازمانی   

ی کاری و همچنین متغیر عجین شدن فرد با شغل را بر روی تعهد تحقیقاتی است که تاثیر متغیر معنویت فضا

 دهد:های مرتبط با موضوع این پژوهش را نشان میای از پژوهشسازمانی بسنجد. جدول ذیل خلاصه
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 :پیشینه پژوهش 1جدول شماره 

 نتیجه  عنوان  محقق

بر تعهد ی منابع انسان تیریمد یهابرنامه ری تاث یبررس ( 2018) 1رم شانکر
 یافزارنرم یهاشرکتدر تمایل به ماندن و  یسازمان

 انتخاب شده در هند 

تایید رابطه میان عجین شدن 
 باشغل 

و همکاران   2ووچئول

(2017 ) 

ی  و تعهد سازمان عجین شدن کاری یو تعهد سازمان بین عجین شدن با کار بررسی رابطه
 از هم متمایز هستند 

با عجین شدن با   یمنابع انسان تیریمدرابطه  یچگونگ ( 2014) 4و کلشوون 3بوون
 سازمانی   تعهدشغل و 

عجین شدن وتعهد سازمانی دارای  
 رابطه متقابل با هم هستند 

در محل کار و   تیمعنوتایید رابطه  ان در محل کار و نگرش کارمند تیمعنو ( 2003و همکاران ) 5میلیمن 
 تعهد سازمانی 

در محل کار و   تیمعنوتایید رابطه  ی روحان یرهبر نظریه یبه سو ( 2003) 6فری
 تعهد سازمانی 

و  7عثمان گنی 

 ( 2013)همکارن

بر عملکرد  تیو معنو یندارید نیرابطه ب جادای
 کارکنان

در محل کار و   تیمعنوتایید رابطه 
 تعهد سازمانی 

کاری بر تعهد سازمانی و بررسی اثر معنویت فضای  ( 2015و همکاران ) 8رولند
 رضایت شغلی 

تایید رابطه بین معنویت فضای  
 کاری و تعهد سازمانی 

تایید رابطه عجین شدن شغلی و   تحلیل چندگانه از عجین شدن شغلی و تعهد سازمانی  ( 2014) 9ماریا جوزه 
 تعهد سازمانی 

سازمانی با رابطه بین معنویت فضای کاری و تعهد  ( 2017) 10ناوال گارگ
 نقش میانجی گری عجین شدن با شغل

تایید رابطه عجین شدن با شغل و  
 تعهد سازمانی 

در محل کار و   تیمعنوتایید رابطه  مطالعه تجربی معنویت فضای کاری و تعهد سازمانی ( 2008) 12وکانها 11رگو 
 تعهد سازمانی 

و   یاز مشارکت شغل تواندمی عجین شدن با شغل ایآ ( 2006)13هالبرگ 
 باشد؟ متمایز یتعهد سازمان

تمایز رابطه بین عجین شدن با 
 شغلو تعهد سازمانی 

تمایز رابطه بین عجین شدن با  مشارکت کارکنان  یامدهایو پ نهیشیپ ( 2006)14ساکز 
 شغل و تعهد سازمانی 

و مک  15پچساوانگ 

 ( 2017)16لین

در محل کار و   تیمعنوتایید رابطه  معنویت در محل کار و عجین شدن با شغل
 عجین شدن با شغل

معنویت در محل کار و عجین شدن با شغل در  ( 2012)18و حسین 17شارما
 ی دولتی و خصوصی هاسازمان

در محل کار و   تیمعنوتایید رابطه 
 عجین شدن با شغل
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در محل کار و   تیمعنوتایید رابطه  اثر معنویت در کار بر عجین شدن با شغل ( 2018و همکاران ) 1میلیمن 
 عجین شدن با شغل

 

 

 و مدل مفهومی پژوهش  هافرضیه توسعه 

این پژوهش از یک سو به بررسی تاثیر معنویت فضای کاری بر تعهد سازمانی کارکنان به صورت مستقیم و از  

میان کارکنان بانک  سوی دیگر از طریق متغیر میانجی عجین شدن کارکنان با شغل به صورت غیر مستقیم در  

پژوهش  مسکن در کل کشور می پیشینه نظری  بررسی  با  پژوهش تدوین  هافرضیهپردازد.  این  برای  ی ذیل 

 شدند: 

 فرضیه اصلی اول: بررسی تاثیر معنویت فضای کاری بر تعهد سازمانی کارکنان 

گری عجین کارکنان با نقش میانجیفرضیه اصلی دوم: بررسی تاثیر معنویت فضای کاری بر تعهد سازمانی  

 شدن با شغل

های ذکر شده، مدل و با تبیین متغیرهای اساسی موضوع پژوهش و برقراری ارتباط بین آنها بر اساس پیشینه

ارائه شده   1چارچوب مفهومی این پژوهش تدوین شده است. چارچوب مفهومی این پژوهش در شکل شماره  

فضای کاری به عنوان متغیر مستقل، متغیر عجین شدن با شغل به عنوان  است. در این مدل، متغیر معنویت  

 متغیر میانجی و تعهد سازمانی به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده اند.

 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 : روابط ساختاری معنویت فضای کار، عجین شدن با شغل و تعهد سازمانی 1شکل 

 
1 Milliman 

 کار با معنا 

تعهد  

 سازمانی

عجین شدن با 

 شغل

 نیرومندی فداکاری   جذب 

معنویت فضای  

 کاری 

 احساس همبستگی 

همسویی با ارزش  

 های سازمانی 
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 شناسیروش

، توصیفی از شاخه پیمایشی است. همچنین، هادادهآوری از نظر روش جمع ،این پژوهش از نظر هدف کاربردی 

ها کمی است. جامعه آماری این پژوهش شامل  پژوهش تبیینی و از نظر نوع دادهپژوهش حاضر از نظر طرح  

ای دو مرحله  ایخوشه  گیرینمونهدر این پژوهش روش    گیرینمونهشیوه    .باشدکلیه کارمندان بانک مسکن می

به شعبات   های مختلف ایران تقسیم و در خوشه دومجامعه مورد نظر به استان   ،ابتدا در خوشه اول  که  باشدمی

بندی شد. علت انتخاب این شعبات تراکنش مالی بالا و شان تقسیمممتاز و درجه یک بر اساس تراکنش مالی

بودند که به نسبت   17616با توجه به تعداد جامعه آماری پژوهش که برابر با      لزوم کارمندان متعهدتر بوده است

حجم نمونه برابر   =5/0p=qو مقدار  =0α/ 05 اطمینان هفاصل آوری گردید و نهایتا تعداد پرسنل هر استان جمع

آوری شده از طریق پرسشنامه جمعهای پژوهش،  اطلاعات لازم جهت آزمون فرضیه  .نفر تعیین شد  638با  

ی مسکن  هابانکبه صورت تصادفی در شعبات    عددی 30برای تعیین پایایی پرسشنامه یک نمونه اولیه  است.  

از    لفای کرونباخآنجایی که مقدار  آاز    کشور پخش گردید.های مختلف  استان بزرگتر  باشد  می  70/0مطلوب 

لفای  آ. جدول زیر  باشدمیپایایی بالای پرسشنامه پژوهش حاضر    دهندهنشان  دست آمده در جدول زیر،مقادیر به 

 : دهدمی به صورت جداگانه نشان  اخ هر یک از متغیرها رابکرون

 ی برازش مدلهای اندازه گیری و ساختاریهااخص ش: وضعیت 2جدول شماره 

گیری و ساختاری  های اندازهی برازش مدلهاشاخصمشخص است، تمامی   2همانگونه که در جدول شماره  

های پژوهش به تحلیل یافتهتوان با اطمینان نسبت  دهند. با توجه به این امر، میوضعیت مطلوبی را نشان می

 اقدام کرد.

 

 
برازش مدل   برازش مدل های اندازه گیری 

 ساختاری 

 ابعاد  متغیرها 
تعداد  
 سؤال 

میانگین 
واریانس 
 مستخرج 

 پایایی مرکب  آلفای کرونباخ 
 

واریانس تبیین  
 شده

معنویت   
فضای 
 کاری 

 0.853760 0.912285 0.722309 0.722309 4 کار با معنا 

 0.883232 0.898002 0.687960 0.687960 4 احساس همبستگی 

-همسویی با ارزش 
 های سازمانی 

4 
0.665932 0.832853 0.888513 0.881517 

 
عجین  
شدن با  

 شغل
 

 0.952063 0.965027 0.956404 0.821475 6 نیرومندی

 0.967958 0.946714 0.929009 0.780870 5 فداکاری 

 6 جذب
0.765128 0.938302 0.951266 0.982879 

تعهد  
 سازمانی

 5 
0.806882 0.939309 0.954081 0.543947 
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 هاو یافته  هاداده تحلیل تجزیه و 

کنندگان پژوهش حاضر شناختی مشارکتهای جمعیتدهنده ویژگی نشان  2جدول شماره    پاطلاعات مندرج در  

 است. 

 حاضر در پژوهش  شناختی افرادهای جمعیت : بررسی ویژگی 3جدول شماره 

 زن مرد جنسیت 

79% 21% 

 مجرد  متاهل  تاهل/ تجرد 

87% 13% 

 50بالاتر از 50تا40 40تا30 30تا20 سن

   9%       56%                  31% 4% 

ارشد و  کارشناسی  کاردانی  دیپلم تحصیلت 
 بالاتر 

14% 7% 46% 33% 

 به بالا 25 25تا20 20تا10 10تا5 5زیر سابقه کار 

5% 17% 50% 21% 7% 

 
  .متاهل بودند  ،از لحاظ تاهل  و  مرد  ،اکثریت پاسخ دهنده به پرسشنامه از لحاظ جنسیت  2شماره  بر اساس جدول  

و تحصیلات نیز در حوزه   سال بوده  40تا    30همچنین بر اساس سن بیشترین فراوانی مربوط به افراد بین  

 کارشناسی متمرکز شده است. 

نرمال پژوهش:  بودن  سنجش  بودن   متغیرهای  نرمال  سنجش  از    برای  پژوهش  زمون  آمتغیرهای 

در    نتایج این آزموناستفاده شده    spssکولموگروف اسمیرنوف استفاده شده است که برای این کار از نرم افزار  

 است:  آمده 4جدول 

 آزمون کولموگروف اسمیرنوف : 4جدول شماره 

 عجین شدن با شغل  معنویت فضای کاری  تعهد سازمانی  متغیرهای پژوهش 

 4.02 3.75 3.92 میانگین 

 94/0 81/0 97/0 حراف معیار نا

 000/0 000/0 000/0 درصد  5سطح خطای 

 غیرنرمال  غیر نرمال  غیر نرمال  نرمال بودن متغیرها 

، کلیه متغیرهای پژوهش در است که نشان دهنده نرمال بودن متغیرهای پژوهش    4با توجه به جدول شماره  

. لذا در پژوهش حاضر با  باشدمینرمال بودن متغیرها  بوده که حاکی از غیر  05/0درصد کمتر از  5سطح خطای 

تغیرها از همبستگی اسپیرمن  توجه به غیرنرمال بودن متغیرهای اصلی پژوهش، برای سنجش همبستگی بین م

 استفاده شده است:
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 : همبستگی اسپیرمن برای سنجش رابطه متغیرها 5جدول شماره 

 عجین شدن با شغل  معنویت فضای کاری  تعهد سازمانی  متغیرها 

 445/0 531/0  تعهد سازمانی 

 00/0 00/0  سطح معناداری 

 722/0   معنویت فضای کاری 

 00/0   سطح معناداری 

    عجین شدن با شغل 

متغیر تعهد سازمانی با متغیر عجین شدن با شغل و همچنین متغیر معنویت فضای   ،5با توجه به جدول شماره  

تر داری بوده که این رابطه برای متغیر معنویت فضای کاری به نسبت قویکاری دارای همبستگی مثبت و معنی

عجین شدن با شغل در   متغیر معنویت فضای کاری و متغیر(. همچنین میزان همبستگی بین  531/0)  باشدمی

 باشد.دهنده همبستگی مثبت بین این دو متغیر می(که نشان722/0باشد )سطح بالا و معناداری می

های پژوهشی مطرح شده همگی از نوع علیّ هستند، توجه به ضرایب رگرسیونی حال با توجه به اینکه فرضیه

داری آنها که در بستر روش مدلسازی معادلات ساختاری  ش و همچنین عدد معنیموجود میان متغیرهای پژوه

 اند، ضروری است. به دست آمده

 
 : مدل ساختاری در حالت ضریب مسیر 2شکل 
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 T_value: مدل ساختاری در حالت  3شکل 

جدول شماره چهار نشان  های پژوهش هستند، در  ها که حاکی از رد یا تأیید فرضیهبر این اساس، نتایج تحلیل

 اند.داده شده

 ها : تحلیل فرضیه 6جدول شماره 

 ها فرضیه

 

ضریب   متغیر ها 

 مسیر 

عدد  

 معناداری 

 نتیجه 
 وابسته  مستقل

فرضیه  

 اصلی اول

 تایید 3.041 0.428 تعهد سازمانی  معنویت فضای کار 

فرضیه  

 اصلی دوم 

 تایید  23.560 0.867 عجین شدن با شغل معنویت فضای کار 

 تایید 2.458 0.336 تعهد سازمانی  عجین شدن با شغل

ی پژوهش هافرضیه   ، مشخص است، با توجه به عدد معناداری و ضریب مسیر  3همانگونه که در جدول شماره  

 تایید شدند. 

 گیری نتیجه

به صورت   تعهد سازمانی  بر  معنویت فضای کاری  تاثیر  بررسی  به  متغیر  پژوهش حاضر  از طریق  و  مستقیم 

میانجی عجین شدن با شغل به صورت غیر مستقیم در شعبات درجه یک و ممتاز بانک مسکن در کل ایران  

های پیشین بیشتر به بررسی تاثیر جداگانه هریک از متغیرهای ذکر شده بر پرداخته است. از آنجا که در پژوهش

همزمان تاثیر معنویت فضای کاری و عجین شدن با شغل  یکدیگر پرداخته شده و تاکنون پژوهشی به بررسی  
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بر تعهد سازمانی نپرداخته ، پژوهش حاضر سعی کرده است این امر را در قالب یک مدل واحد ارائه دهد و از  

های کشور را  سوی دیگر جامعه آماری پژوهش حاضر به طور گسترده شعبات ممتاز و درجه یک تمام استان

بنابراین پس از توزیع که باعث تمایز این پژوهش از پژوهشمورد پوشش قرار داده   های پیشین شده است. 

 دست آمد: ه نتایج ذیل ب  هادادهآوری پرسشنامه و جمع

بوده   0.95در سطح اطمینان  3.041و عدد معناداری  0.428معنویت فضای کاری بر تعهد سازمانی دارای تاثیر 

بنابراین فرضیه اصلی اول پژوهش )تاثیر معنویت فضای کاری بر تعهد سازمانی کارکنان( مورد تایید قرار   و 

و   0.867گرفته است. همچنین معنویت فضای کاری در ارتباط با عجین شدن با شغل ضریب تاثیری برابر با  

 در ارتباط با تعهد داشته و از سویی عجین شدن با شغل 0.95در سطح اطمینان  23.560عدد معناداری برابر با 

دهنده بوده که در نهایت نشان  0.95در سطح اطمینان    2.458و عدد معناداری    0.336سازمانی دارای ضریب تاثیر  

باشد. شایان ذکر است که بر  تعهد سازمانی( می  تایید فرضیه اصلی دوم پژوهش )تاثیر عجین شدن با شغل بر

ابعاد معنویت فضای  1اساس شکل شماره   با    میزان ضریب مسیر هر یک از  و  بوده    0.93کاری تقریبا برابر 

باشد. همچنین ضریب مسیر ابعاد عجین شدن با شغل  بنابراین میزان تاثیرگذاری این ابعاد تقریبا یکسان می

بین میزان تاثیر ابعاد عجین شدن با شغل تفاوت چندانی وجود   دهدمیباشد که نشان  می  0.98تقریبا برابر با  

( 2003ر بخش رابطه بین معنویت فضای کاری و تعهد سازمانی، با تحقیقات فری )ندارد. نتایج پژوهش حاضر د

( و همکاران  رولند  می  (2015و  یافتههمراستا  همچنین  یافته باشد.  با  حاضر  پژوهش  پژوهشهای  های  های 

بطه  های پژوهش در بررسی را( مطابقت دارد. نهایتا یافته2017)  و شارما و حسین  (2018میلیمن و گاتلین )

( مطابقت 2017( و ووچئول و همکاران )2017عجین شدن با شغل و تعهد سازمانی با یافته های ناوال گارگ ) 

 دارد. 

در راستای بهبود فضای معنویت کاری    هابانک گردد که  حال با توجه به تاثیرگذاری معنویت بر تعهد پیشنهاد می

زمان نسبت به آنها و نیازهایشان توجه نشان داده و از  که سا  کنندشرایطی را لحاظ نمایند تا کارکنان احساس  

و اگر احساس کنند که دارای   شودمی  یشوند، قدردانزحماتی که آنها در جهت تحقق اهداف سازمان متحمل می

نمایند و تعهد بیشتری از خود نسبت به  جایگاه مهم و متفاوتی در بانک هستند خود را بیشتر وقف بانک می

باید سعی نمایند تا این حس اخلاق، حقیقت، باور به خدا، درستکاری،   هاسازمانبنابراین    .دهندیسازمان نشان م

دوستی  اعتماد، بخشش، ملاحظه، معناجویی در کار، همبستگی بین همکاران، تشویق کارکنان، حس صلح و نوع 

 را در کارکنان تقویت کنند. 

ی انگیزشی در بین کارکنان همچون مهم  ها شاخصتواند منجر به بهبود  کار می کار با معنا و لذت بردن در

 تواندمیتکراری و یکنواخت برای مدت طولانی    ،بودن و احساس کارآمدی شود. برای نمونه انجام مشاغل ساده

  ارزشی و کسالت در میان آنان منجر شود. به کاهش انگیزه و علاقه کارکنان به کار و در نهایت به احساس بی

سازی شغلی، چرخش شغلی، توانمندسازی، ایجاد تناسب بین تخصص  بنابراین با اتخاذ راهکارهایی همچون غنی

آنها از    ، توان امیدوار بود که علاوه بر بالا بردن تعهد کارکنانهای افراد با وظایف محوله به آنها میو مهارت
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ا  و  ببرند  بیشتری  لذت  کار  محیط  در  بودن  و  خود  وظایف  نتیجه انجام  در  و  کنند  دریافت  بیشتری  نرژی 

 ن تعهد سازمانی ارتقا یابد.آی معناداری در سازمان بهبود و به تبع هاشاخص

ای که هر قدر  . به گونه کندمیاحساس همبستگی گروهی نقش مهمی در سلامت ذهن و روان افراد ایجاد   

. شودمیبه افزایش تعهد در بین کارکنان    احساس همبستگی کارکنان در محیط کار بییشتر باشد این عامل منجر

ای که آنها  گردد از طریق راهکارهایی همچون تقویت روابط افراد در درون سازمان، به گونهبنابراین پیشنهاد می

گروه احساس کنند و سعی کنند از همکارانشان حمایت و پیشتیبانی نمایند، با ایجاد جو   کخود را عضوی از ی

گذاری کارکنان را به گفتگو و ایجاد ارتباط مثبت، ارزش  ،مبتنی بر همکاری به جای رقابت  دوستانه در سازمان

به منافع ناشی از همکاری گروهی در برابر منافع فردی و همچنین دادن آزادی بیان به افراد برای ارائه نظرات 

ی احساس تعلق و همکاری  هاشاخصتوان امیدوار بود که  و عقایدشان در چارچوب وظایف و اختیارات محوله می

 گرد.در میان کارکنان بهبود یافته و در نهایت منجر به تعهد سازمانی می

، روحیه معنوی خود را بالا ببرند و با روحیه بالاتر و با اخلاق بهتری در جامعه شودمی به کارکنان پیشنهاد داده 

لاق در دیگران شوند، بلکه بخشش بیشتری را سطح معنوی و اخ  ءو محل کار حضور یابند تا نه تنها باعث ارتقا

گرا باید سازمانی با معنویت و اخلاق  برای دیگران فراهم کنند. مدیران برای ایجاد محیط و سازمان معنویت

افرادی که در سازمان با روحیه بالاتر، اخلاق نیکو و معنویت بیشتری حضور پیدا    .تر را نهادینه کنندپسندیده

به این کار تشویق شوند   و این رفتار در سازمان مورد تاکید قرار گرفته و افراد  یق قرار گیرندکنند مورد تشومی

 و نقش صداقت را در تعهد سازمانی نهادینه نمایند.

 

 محدودیت پژوهش 

فیایی زیاد بود که در نهایت باعث شد که محققین فقط اهای این پژوهش وجود فاصله جغریکی از محدودیت 

پوشی کنند که این  ممتاز و درجه یک را به عنوان جامعه آماری در نظر بگیرند و از سایر شعبات چشمشعبات  

رفتن بخش   از دست  باعث  توجهیامر  می  قابل  پژوهش شده که  آماری  ننتوااز جامعه  را ست  پژوهش  تایج 

 دستخوش تغییر کند. 

 پیشنهادات 

و   شودمیپیشنهاد   .1 برای سازمان  در محیط کاری  معنویت  منشور  تدوین  نظیر  اقداماتی  با  که 

ها و کارکنانی که دارای تعهد شغلی بیشتر در ت یتلاش برای اجرا و التزام بدان؛ تجلیل از شخص

.. موجبات افزایش معنویت  . ی برتر آنان وها شاخصو معرفی افراد نمونه با ذکر  هستند سازمان

 سطح سازمانی، فراهم شود.در محیط کاری در 

 رانیکارکنان و مد  یو ارزش   یاعتقاد  یهانهیزم  میکه سازمان بر پرورش و تحک  شودمی  شنهادیپ .2

به   یجیفکر و نگرش را در آنها هر چند به صورت تدر  یتعال   یکرده و نوع  دیتاک  خود، تمرکز و

 وجود آورد. 
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های مختلف به صورت کلی در نظر گرفته شده است جامعه آماری این پژوهش استان  کهاز آنجا   .3

آنها بتوانند  خود    نی ب  سهیمقاها و  ز طریق تفکیک استانا  های آتیگردد در پژوهشپیشنهاد می

  تعهدشان نسبت  زانیمختلف که م یهابانک مسکن استان شعبات در  یتعهد سازمان شیبه افزا

 ، کمک کنند. قرار دارد یتر نییپار سطح ها دبه سایر استان

 یکیو کم به صورت تفک  ادیافراد با سابقه کار ز  یپژوهش برا  نیگردد که ا یم  شنهادیپ  نیهمچن .4

تر    نییپادارای تعهد    یهاتعهد گروه   شیآنها بتوان به افزا  ن یب  سهیمقا  قیانجام شده و از طر

 کمک کرد. 

 منابع

 
1. Aizzat Mohd. Nasurdin , Cheng Ling, Tan, Sabrina Naseer Khan , 2017 , 

“Do Job Satisfaction, Work Engagement, Self-Efficacy and Empathy 

Matter in Determining Task Performance?”, Proceedings of the 12th Asian 

Academy of Management International Conference 2017 

2. Arnold B. Bakker, Simon Albrecht, (2018) "Work engagement: current 

trends", Career Development International, Vol. 23 Issue: 1, pp.4-11 . 

3. Boon, C., & Kalshoven, K. (2014). How high-commitment HRM relates to 

engagement and commitment: The moderating role of task proficiency. 

Human Resource Management, 53, 403-420. 

4. Carmeli. (2005), “Exploring determinants of job involvement: An empirical 

test among senior executives”, International Journal of Manpower, 26, pp 

457–422. 

5. Dinc, M.S., Aydemir, M., (2013), "The Role of Job Involvement as a 

Mediator in Employees’ Moral Values – Organizational Commitment 

Relationship: Bosnian Case", European Researcher, (53)6-2,pp 1728-1738. 

6. De Klerk, M., Boshoff, A., & Van Wyk, R. (2006). Spirituality in practice: 

Relationships between meaning in life, commitment and motivation. Journal 

of Management Spirituality & Religion, 3(4), 319–347. 

7. Fang Mei Law and Gwo Jen Guo,( 2015).”Correlation of Hope and Self-

Efficacy With Job Satisfaction, Job Stress, and Organizational Commitment 

for Correctional Officers inthe Taiwan Prison System “ , International 

Journal ofOffender Therapy and Comparative Criminology 1–21. 

8. Fry, L. (2003). Toward a theory of spiritual leadership. The Leadership 

Quarterly, 14, 693-727. 

9. Garg, N. (2017a). Workplace spirituality and employee well-being: An 

empirical exploration. Journal of Human (2017b). Workplace spirituality 

and organizational performance in Indian context: Mediating effect of 

organizational commitment, work motivation and employee engagement. 

South Asian Journal of Human Resource Management, 4(2), 1–21. Values, 

23(2), 129–147. 

10. Garg ,N, (2018), “Promoting Organizational Performance in Indian 

Insurance Industry: The Roles of Workplace Spirituality and Organizational 

Citizenship Behaviour”, Global Business Review 21(2) 1–16  



 انداز مدیریت دولتی نشریه چشم 
  

 

PAP 
14 (1) 

 31 | صفحه

11. Gormley D, Kennerly S.(2010). “ Influence of work Role and perecptions 

of climate on faculty organizational commitment “. Journal of Professional 

Nursing; 26(2): 108-115. 

12. Hallberg, U. E., & Schaufeli, W. B. (2006). “Same same” but different? Can 

work engagement be discriminated from job involvement and 

organizational commitment? European Psychologist, 11, 119-127. 

doi:10.1027/1016-9040.11.2.119 

13. Jay L. Caulfield, Anthony Senger, (2017) "Perception is reality: change 

leadership and work engagement", Leadership & Organization 

Development Journal, Vol. 38 Issue: 7, pp.927-945 

14. Joe SW.(2010). “ Assessing Job self- Efficacy and organizational 

commitment considering a mediating Role of information Asymmetry “. 

Journal of Social Science; 25(2): 90-97. 

15. John Milliman a, *, Anthony Gatling b, 1 , Jungsun (Sunny) Kim c , 2018 , 

The effect of workplace spirituality on hospitality employee engagement, 

intention to stay, and service delivery , Journal of Hospitality and Tourism 

Management 35 (2018) 56e65 

16. Jurkiewicz, C. L., & Giacalone, R. A. (2004). A values framework for 

measuring the impact of workplace spirituality on organizational 

performance. Journal of Business Ethics, 49(2), 129–142. 

17. Jurgita Lazauskaite-Zabielske, Ieva Urbanaviciute, Rita Rekasiute Balsiene, 

(2018) "From psychosocial working environment to good performance: the 

role of work engagement", Baltic Journal of Management, Vol. 13 Issue: 2, 

pp.236-249 

18. Krishnakumar, S., & Neck, C. P. (2002). The ‘what’, ‘why’ and ‘how’ of 

spirituality in the workplace. Journal of Managerial Psychology, 17(3), 153–

164. 

19. Maria José Chambel, 2014 , Temporary agency versus permanent workers: 

A multigroup analysis of human resource management, work engagement 

and organizational commitment, Economic and Industrial Democracy 1–25 

20. Markow, F., & Klenke, K. (2005). The effects of personal meaning and 

calling on organizational commitment: An empirical investigation of 

spiritual leadership. International Journal of Organizational Analysis, 13(1), 

8–27 

21. Milliman, J.; Czaplewski, A. J., & Ferguson, J. (2003).Workplace 

spirituality and employee work attitudes. An exploratory empirical 

assessment.  Jurnal of Organizational Change Management, 16 (4), 426-447. 

22. Milliman, J., Anthony Gatling , Jungsun (Sunny) Kim, 2018, ” The effect 

of workplace spirituality on hospitality employee engagement, intention to 

stay, and service delivery” Journal of Hospitality and Tourism Management 

35 (2018) 56e65 

23. Naval Garg, 2017, Workplace Spirituality and Organizational  Performance 

in Indian Context: Mediating Effect of Organizational Commitment, Work 

Motivation and Employee Engagement, South Asian Journal of Human 

Resources Management 4(2) 191–211 

24. Osman-Gani, AAhad M; Hashim, Junaidah; Yusof, Ismail. (2013). 

Establishing linkages between religiosity and spirituality on employee 

performance. Employee Relations Vol. 35 No. 4, 2013 pp. 360-376. 

25. Petchsawang, P., & McLean, G. (2017). Workplace spirituality, meditation, 

and work  engagement. Journal of Management, Spirituality & Religion, 

14(3), 216e244. 



1شماره  ،14دوره   

بررسی تاثیر معنویت  
... .فضای کاری  

 32 | صفحه

26. Ram Shankar Uraon, 2018, Examining the Impact of HRD Practices on 

Organizational Commitment and Intention to Stay Within Selected Software 

Companies in India, Advances in Developing Human Resources 2018, Vol. 

20(1) 11– 43 

27. Rego, A., & Cunha, M. P. (2008). Workplace spirituality and organizational 

commitment: An empirical study. Journal of Organizational Change 

Management, 21(1), 53–75. 

28. Rolland E. Fanggidaea; Yuyus Suryanab; Nuri Efendic; Hilmianad  , Effect 

of a Spirituality Workplace on Organizational Commitment and Job 

Satisfaction , 3rd Global Conference on Business and Social Science-2015, 

GCBSS-2015, 16-17  

29. Saks, A. M. (2006). Antecedents and consequences of employee 

engagement. Journal of 

30. Managerial Psychology, 21, 600-619. 

31. Sharma, M. L., & Hussain, A. (2012). Workplace spirituality and 

engagement among 

32. employees in public and private sector organization. International Journal 

of Social and Allied Research, 1(1), 5e9. 

33. Trus, C., Delbridge, R., Alfes, K., Shantz, A. and Soane, E. (2013), 

“Introduction”, in Truss, C., Delbridge, R., Alfes, K., Shantz, A. and Soane, 

E. (Eds), Employee Engagement in Theory and Practice, Routledge, 

London, pp. 1-12. 

34. Uygur, A., Kilic, G., (2009), "A Study into Organizational Commitment and 

Job Involvement: An Application Towards the Personnel in the Central 

Organization for Ministry of Health in Turkey", Ozean Journal of Applied 

Sciences, 2(1),pp 113-125. 

35. Wilmar B. Schaufeli, Arnold B. Bakker, Utrecht University, Marisa 

Salanova Jaume I University,“The Measurement of Work Engagement With 

a Short Questionnaire”, Educational and  Psychological 

Measurement,Volume 66 Number 4,August 2006 701-716 

36. Woocheol Kim1, Jiyoung Kim1, Heajung Woo1, Jiwon Park2, Junghyun 

Jo1, Sang-Hoon Park1, and Se Yung Lim , 2017, The Relationship Between 

Work Engagement and Organizational Commitment: Proposing Research 

Agendas Through a Review of Empirical Literature, Human Resource 

Development Review 1–27 

37. Zeynep Yesim Yalabik, Bruce A. Rayton, Andriana Rapti, (2017) "Facets 

of job satisfaction and work  engagement", Evidence-based HRM: a Global 

Forum for Empirical Scholarship, Vol. 5 Issue: 3,pp.248-265 

 


