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 چکیده 

شغلی، قصد ترک شغل و بهزیستی در محل کار به عنوان پیامدهای پژوهش حاضر به منظور آزمون مدلی از فرسودگی هیجانی، اشتیاق 
نفر از کارکنان این  315شغلی منابع معنوی، منابع شغلی و تقاضاهای شغلی در کارکنان شرکت فولاد خوزستان انجام شد. به این منظور 

 منابع معنوی، اشتیاق شغلی، قصد ترک هایمقیاس شاملابزارهای این پژوهش گیری در دسترس انتخاب شدند. شرکت با روش نمونه
شغل، فرسودگی هیجانی و بهزیستی در محل کار بودند. یافته ها نشان دادند که منابع معنوی و منابع شغلی از طریق افزایش اشتیاق 

رسودگی فشغلی منجر به کاهش قصد ترک شغل و افزایش بهزیستی در محل کار می شدند. همچنین تقاضاهای شغلی از طریق افزایش 
شدند؛ مسیر منابع معنوی به بهزیستی در محل کار از طریق فرسودگی هیجانی و هیجانی منجر به کاهش بهزیستی در محل کار می

وان توصیه کرد تهمچنین مسیر تقاضاهای شغلی به قصد ترک شغل از طریق فرسودگی هیجانی معنی دار نبود. بر اساس این نتایج می
ان را توانند بهزیستی در محل کار کارکنسطح تقاضاهای شغلی و افزایش سطح منابع معنوی و منابع شغلی میها با کاهش که سازمان

 های فردی و سازمانی را کاهش دهند.افزایش و قصد ترک شغل درآنها را کاهش و از این طریق هزینه

 قصد ترک شغل و بهزیستی در محل کار: تقاضاهای شغلی؛ منابع معنوی؛ فرسودگی هیجانی؛ اشتیاق شغلی؛ هاکلید واژه

 

 
 مقدمه

نگر، عواملی مانند اشتیاق شغلی کارکنان را که قابل تغییر و بهبود هستند، مورد مطالعه قرار امروزه پژوهشگران رفتار سازمانی مثبت
اری تجربه کارکنان آن را در محیط کدهند. در روانشناسی مثبت نگر، بهبود اشتیاق شغلی که حالتی انگیزشی و هیجانی مثبتی است و می
یافته منابع تقاضاهای شغلی که یک چارچوب نظری فراگیر از بهزیستی ی گسترشمدلگیرد. در مطالعه اشتیاق شغلی از کنند، هدف قرار میمی

این است که منابع شغلی از  (. فرض زیربنایی این مدل2010ای استفاده شده است )آلبرخت، طور گستردهشناختی در محیط کار است، بهروان
طریق افزایش اشتیاق شغلی، قصد ترک شغل در کارکنان را کاهش و تقاضاهای شغلی از طریق افزایش فرسودگی هیجانی، اختلال در 

ر و نگ( در راستای اهداف روانشناسی مثبت2013. بیکرتون )(2013؛ بیکرتون، 2010هاکانن و روت، دهند )سلامت کارکنان را افزایش می
های فرسودگی هیجانی، اشتیاق شغلی، سلامت هیجانی و قصد ترک شغل، بینتقاضا، منابع معنوی را به عنوان پیش -گسترش مدل منابع

گری، اشتیاق شغلی و فرسودگی هیجانی بر سلامت در این مدل جای داد. وی به این نتیجه رسید که منابع معنوی از طریق نقش میانجی
 گذارند. شغل کارکنان اثر میهیجانی و قصد ترک 

 عنوان متغیرهای میانجی که منابع معنوی، منابع شغلی ودر پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش فرسودگی هیجانی و اشتیاق شغلی به
العه قرار طشود؛ این مدل را با برخی تغییرات مورد متقاضاهای شغلی از طریق آنها، تمایل به ترک شغل کمتر و بهزیستی بالاتر منتهی می

رهنگی های فتواند تفاوتطور عمده سکولار انجام داد که میگرفته است. بیکرتون مطالعه خود را با کارکنان مذهبی در بافت یک جامعه به
وی سدهد؛ داشته باشد. از طرفی در مدل بیکرتون، اطمینان از طرد شدن از با جامعه ایران که بافت آن را به طور عمده، مذهب تشکیل می

عنوان یکی از بیانگرهای منابع معنوی در نظر گرفته شده بود که به دلیل بار عاملی ضعیفی که در مطالعه وی داشت، در پژوهش خدا، به
حاضر حذف شد. تفاوت دیگر در مطالعه بیکرتون، مربوط به استفاده از متغیر بهزیستی در محل کار به جای اختلال در سلامت هیجانی است. 

. (1395کعب عمیر، شنبدی و هاشمی شیخ شبانی، انتخاب، استفاده از ابزار بهزیستی کارکن بود که در ایران هنجار شده است ) علت این
منظور بررسی تاثیر منابع شغلی بر بهزیستی در محل کار از طریق اشتیاق شغلی، مسیر اشتیاق شغلی به بهزیستی همچنین در این مطالعه به

 گرایی، انجام پژوهش در این حوزهضافه شد. در مجموع با توجه به محبوبیت و نگاه مثبت موجود به معنویت و معنویتدر محل کار به مدل ا
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کارگیری دانش علمی حوزه معنویت برای ارتقای بهزیستی و کاهش تمایل به ترک شغل کارکنان شود که در تواند بسترساز پیشنهاد بهمی
 آورد. های گزافی به همراه مین هزینههای ایرابرخی موارد برای سازمان

 

 روش

 کنندگانشرکت
به ازاء هر ، (1393به نقل از بشلیده، ، 1998) با در نظر گرفتن پیشنهاد کلینجامعه پژوهش تمام کارکنان شرکت فولاد خوزستان بود. 

پارامتر محاسبه  25اینکه وهش حاضر با توجه به در پژ .وجود دارد کنندهشرکت 10پارامتر محاسبه شده برای آزمودن مدل دست کم نیاز به 
س پ های مختلف شرکت فولاد خوزستان انتخاب شدنداز بین بخشنفر در نظر گرفته شد که به صورت در دسترس   340حجم نمونه ، گردید

 نفر مرد(.  246نفر زن و  69) بودنفر  315ها جهت آزمون فرضیه های ناقص، نمونه نهاییبا حذف پرسشنامهو از اجرای پژوهش 

  ابزار

مقدس دانستن کار توسط خرده مقیاس حضور یک نیروی برتر همراه اندازه گیری شد. دیک، الدریج  پرسشنامه شغل و مقدس دانستن:
( 2013ون )کنند. بیکرترا برای این خرده مقیاس گزارش می 85/0( ضریب آلفای کرونباخ 2013)به نقل از بیکرتون،  2008و استگر، 

 کند. گزارش می 4/0های دلبستگی ایمن به خدا همبستگی بین نمرات این مقیاس را با مقیاس
، به نقل از 2004در این مطالعه از خرده مقیاس دلبستگی ایمن به خدا استفاده شد )بک و مک دونالد،  سیاهه دلبستگی ایمن به خدا:

کنند و همبستگی آن با واریانس منابع معنوی را تبیین می 82/0د که این خرده مقیاس، دا(. تحلیل عوامل اکتشافی نشان 2013بیکرتون، 
 (. 2013بوده است )بیکرتون،  73/0مقابله مذهبی مشارکتی 

( طراحی شده است. مقابله مذهبی مشارکتی از طریق خرده 1988این ابزار توسط پارگامنت و همکاران ) مقیاس حل مساله مذهبی:
اند / را برای این خرده مقیاس بیان کرده93تا  90/0های قبلی ضرایب اعتبار با دامنه مقیاس مقابله مذهبی مشارکتی اندازه گیری شد. پژوهش

واریانس منابع معنوی را  81/0(. تحلیل عوامل اکتشافی نشان داد که این خرده مقیاس، 2013ون، ، به نقل از بیکرت2004هیکس، -)یانگربر
به منظور  مختاری:گیری خوداندازه(. 2013بوده است )بیکرتون،  73/0 دلبستگی ایمن به خداهای کنند و همبستگی آن با مقیاستبیین می

( و بررسی 1979مقیاس بررسی آزادی عمل در تصمیم گیری و تقاضاهای شغلی کاراسک )گیری آزادی عمل کارکن، از ترکیبی از دو اندازه
 71/0( ضریب آلفای کرونباخ 2013. بیکرتون )(2013)به نقل از بیکرتون، ( استفاده شد 1992آزادی عمل در نقش شغلی گرگرسون و بلاک )

 کند.عنوان می 65/0دی های رشکند و همبستگی آن را با فرصترا برای این ترکیب گزارش می
به نقل از بیکرتون، ، 1988های رشدی استفاده شد )کامپیون، گیری فرصتاز سه ماده این مقیاس به منظور اندازه مقیاس کامپیون:

 کند و تحلیل عوامل اکتشافی توسط وی نشان داد کهرا برای این ترکیب گزارش می 9/0( ضریب آلفای کرونباخ 2013. بیکرتون )(2013
 کنند. واریانس منابع معنوی را تبیین می 91/0سوالات این خرده مقیاس، 

گیری حمایت سرپرست از ترکیبی از دو مقیاس حمایت سرپرست استفاده شد که یکی ساخت گرین به منظور اندازه حمایت سرپرست:
( 2013بیکرتون ) (.2013)به نقل از بیکرتون، ( است 1996( و مقیاس دیگر ساخت الدهام و کامینگز، )1990هاوس، پاراسورامان و ورملی )

 .کردعنوان  39/0های رشدی ند و همبستگی آن را با فرصتکرا برای این ترکیب گزارش می 93/0ضریب آلفای کرونباخ، 
)به نقل شود ( برای سنجش ابهام نقش استفاده می1980سه ماده خرده مقیاس ابهام نقش ایوانسویچ و ماتسون ) مقیاس ابهام نقش:

 .کردعنوان  66/0بین فردی  با تعارض آن راو همچنین همبستگی  82/0( ضریب آلفای کرونباخ 2013. بیکرتون )(2013از بیکرتون، 
گیری تعارض برای اندازه (2013)به نقل از بیکرتون، ( ساخته شده است 1994از این مقیاس که توسط جن ) مقیاس تعارض بین فردی:

 اد این مقیاس،مطالعه انجام دادند، میانگین همبستگی بین ابع 24( بر روی 2003بین فردی استفاده شد. در فراتحلیلی که دی درو و وینگارت )
 داشتند.  7/0از مطالعات هبستگی بالاتر از  %25بود و  54/0

گزارش  89/0-83/0( این مقیاس را طراحی و ضریب آلفای آن را بین 1996نتمیر، بولز و مک موریان، ) خانه:-خرده مقیاس تعارض کار
شود. همبستگی گیری تداخل محیط کار با خانه استفاده میه. در این پژوهش از این مقیاس برای انداز(2013)به نقل از بیکرتون، کردند 

 (. 2013گزارش شده است )بیکرتون،  44/0نمرات این مقیاس با تعارض بین فردی 
( و خرده مقیاس فشار نقش شغلی پترسون، اسمیت، آکانده و 1997فشار کاری توسط دو مقیاس فشار نقش زهار ) آزمون فشار کاری:

( در مطالعه خود همبستگی بین نمرات ترکیب این سه ماده 2013. بیکرتون )(2013)به نقل از بیکرتون، شد گیری اندازه( 1995آیستاران، )
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واریانس تقاضاهای  80/0دهد که این سوالات کند و تحلیل عوامل اکتشافی توسط وی نشان میگزارش می 78/0خانه -با تعارض کار 0را با 
 کنند. شغلی را تبیین می

( )به 2006هایی برای سنجش سه بعد اشتیاق شغلی است )شافلی، بیکر و سالانوا، این ابزار شامل ماده مقیاس اشتیاق شغلی اترخت:
(. فراتحلیل نسخه کوتاه که بر روی سی و سه نمونه از نه کشور متفاوت انجام شده است نشان داد که آلفای کرونباخ 2013نقل از بیکرتون، 
(. 2010بود )شافلی و بیکر،  75/0-56/0است. این ضرایب به فاصله زمانی یک سال بعد نیز در دامنه  8/0اس بیش از هر سه خرده مقی

 (. 2013گزارش شده است )بیکرتون،  64/0همبستگی نمرات اشتیاق شغلی با منابع شغلی 
شد ( اندازه گیری 2001گیری بزمن و پروی )های مربوط به کنارهقصد ترک شغل بوسیله شناخت شناخت های مربوط به کناره گیری:

 بوده است. 3/0و همبستگی آن با  فرسودگی شغلی  86/0(، 2013(. ضریب آلفای کرونباخ آن در مطالعه بیکرتون )2013)به نقل از بیکرتون، 
دگی سنجش فرسو سیاهه فرسودگی ماسلچ به منظور سیاهه فرسودگی هیجانی: در این پژوهش از خرده مقیاس فرسودگی هیجانی

( ضریب 1393(. یاوری، شمسایی و یزدان بخش )2013( )به نقل از بیکرتون، 1996شد )شافلی، لیتر، ماسلچ و جکسون، هیجانی استفاده 
 ارد.د دار وجودکنند که بین سلامت روان و فرسودگی هیجانی رابطه معنیکنند و عنوان میرا برای این ابزار گزارش می 85/0آلفای کرونباخ 

طراحی کردند. در (. 1395و همکاران،  کعب عمیر)به نقل از ( 2015این مقیاس را ژانگ، ژو، ژائو و ژانگ ) مقیاس بهزیستی کارکن:
و  90/0بهزیستی در محل کار،  مقیاسضریب آلفای کرونباخ برای خرده این پژوهش از خرده مقیاس بهزیستی در محل کار استفاده شد. 

(. در این پژوهش از 1395و همکاران،  کعب عمیر)بوده است  -36/0ضریب همبستگی، بین مقیاس بهزیستی کارکن با تمایل به ترک شغل 
 خرده مقیاس بهزیستی در محل کار استفاده شد.

 ی اجراشیوه

طور خلاصه برای هش را بههای مختلف شرکت فولاد خوزستان، هدف پژو، پژوهشگران با مراجعه حضوری به بخشدر پژوهش حاضر
کردند که فرم مشارکت در پژوهش را تکمیل کنند )به کارکنان زمان کافی چند ساعته داده دادند و آنها را ترغیب میکارکنان توضیح می

 شد تا بدون فشار زمانی و تداخل با کارهای دیگر به تکمیل پرسشنامه بپردازند(. می
 

 نتایج

ماتریس ضرایب همبستگی بین متغیرهای پژوهش آورده شده است. همه ضرایب همبستگی به جز، ضریب همبستگی بین  1در جدول 
و تمامی بیانگرهای تقاضاهای شغلی؛ راهبردهای مقابله مذهبی مشارکتی و جذب و قصد ترک شغل  فرسودگی هیجانی بامقدس دانستن کار 

 دار بوده است.معنیتداخل کار با خانه و فشار کاری با تداخل کار با خانه، جذب با ابهام نقش و 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

*p< 05/0 ** p< 01/0 *** p< 001/0  
 پیشنهادی پژوهش حاضر با ضرایب استاندارد مدل . 1شکل 

 منابع معنوی

 شغل ترک قصد

 خود وقف نیرومندی جذب

 اشتیاق شغلی

 مقدس دانستن کار

 کار محل در بهزیستی هیجانی فرسودگی

***843/0 ***672/0 

***493/0 

***168/0 

***665/0 

114/0 

***362/0 

***687/0 

***919/0 

***994/0 

***177/0 

 منابع شغلی
 حمایت سرپرست

 های رشدیفرصت

 خودمختاری

 دلبستگی ایمن به خدا

 راهبردهای مقابله مذهبی مشارکتی

 شغلی تقاضاهای

 فشار کاری

 نقش ابهام

 تداخل کار با خانه

 تعارض بین فردی

***643/0 
***755/

***518/0 

***352/0 

***630/0 

***630/0 

***646/0 

***635/0 

***906/0 

105/0
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پیشنهادی، همبسته کردن خطاهای  مدلهای برازش به روش مدل یابی معادلات ساختاری انجام شد و به منظور ارتقای بررسی شاخص
؛ 96آزادی،  ؛ درجه702/191خی،  اشتیاق شغلی و فرسودگی هیجانی صورت گرفت که نتایج نهایی به این صورت بدست آمدند: مجذور

 .RAMSEA ،057/0و  TLI ،949/0؛ 960/0؛ IFI ؛CFI ،959/0؛ NFI ،923/0؛ AGFI ،901/0؛ GFI ،930/0؛ 997/1نسبی،  خی مجذور
شان  صد ترک نتایج ن شغلی و ق ضاهای  ستی در محل کار و همچنین بین تقا شغلی و بهزی ضاهای  سودگی هیجانی در بین رابطه تقا داد فر

سودگی هیجانی رابطه منابع معنوی و بگر را ایفا میشغل نقش میانجی صد کند. فر ستی در محل کار و همچنین رابطه منابع معنوی و ق هزی
کند. اشتیاق شغلی در بین رابطه منابع معنوی و بهزیستی در محل کار، رابطه بین منابع معنوی و قصد ترک گری نمیترک شغل را میانجی

 1شکل ند. کعنوان متغیر میانجی عمل میشغل، بین رابطه منابع شغلی و بهزیستی در محل و بین رابطه منابع شغلی و قصد ترک شغل به 
 دهد.می نهایی پژوهش حاضر همراه با ضرایب استاندارد مسیرها را نشان مدل

 

 بحث

از فرسودگی هیجانی، اشتیاق شغلی، قصد ترک شغل و بهزیستی در محل کار به عنوان پیامدهای  مدلیپژوهش حاضر به منظور آزمون 
نشان رازندگی ب هایشاخصنتایج حاصل از شغلی منابع معنوی، منابع شغلی و تقاضاهای شغلی در کارکنان شرکت فولاد خوزستان انجام شد. 

نشان داد اثر غیرمستقیم منابع معنوی بر بهزیستی در محل کار و قصد ترک شغلی  نتایج. های پژوهش استبرازنده دادهپیشنهادی  مدلداد 
توان گفت ( همخوان نیست. در تبیین این نتایج می2013بیکرتون ) های پژوهشدار نبود. این نتیجه با یافتهاز طریق فرسودگی هیجانی معنی

به صورت کاهش فرسودگی هیجانی اعمال کنند، باعث تقویت اشتیاق شغلی منابع معنوی در پژوهش حاضر بیشتر اثر خود را به جای اینکه 
داری وند، معنیشرسد تقاضاهای شغلی اثر بیشتری بر فرسودگی هیجانی دارند و وقتی این متغیرها وارد مدل میشوند. از طرفی به نظر میمی

با ه ضریب مسیر منابع معنوی به فرسودگی هیجانی در مطالعه ما تقریبرند. در نهایت اینکاثر منابع معنوی بر فرسودگی هیجانی را از بین می
نه وبا ضریبی که بیکرتون در مطالعه خود به دست آورد یکی است با این وجود به دلیل اینکه تعداد نمونه مطالعه بیکرتون تقریبا سه برابر نم

 دار شده است.ما بود، همان ضریب اگرچه کوچک، معنی
وان گفت وقتی تان داد منابع معنوی از طریق اشتیاق شغلی بر بهزیستی در محل کاراثر دارند. در تبیین این یافته میها نشنتایج تحلیل

ود و احتمال ششود، انگیزه و تعهد به کار بیشتر شده و زمان و انرژی بیشتری صرف میبه کار به عنوان خدمت به خداوند در نظر گرفته می
یابد. علاقه و اعتماد کارکن به خداوند، در کنار این حس که خداوند از تلاش وی در کارش خوشنود ری افزایش میبه اتمام رساندن تکلیف کا

های مثبت و شوق خاصی را برد، احساسشود و اینکه خداوند هر لحظه در کنارش هست و با همراهی خدا تکالیف شغلی خود را پیش میمی
ای ا زمینههبرند، تمام اینیابد و از آن لذت میهای مثبت کارکنان نسبت به کار خود افزایش میاحساسکند. وقتی نسبت به شغل ایجاد می

 های امیدواری و در نتیجه بهزیستی در محل کار نیز افزایش یابد.کنند تا احساسرا فراهم می
( همخوان 2013بیکرتون ) . این یافته با پژوهشها، منابع معنوی از طریق اشتیاق شغلی بر قصد ترک شغل اثر دارندبر اساس یافته

 مندی بیشتری از شغل خود خواهند داشت و تمایل بیشتریهای نظری با افزایش اشتیاق شغلی، کارکنان احساس رضایتاست. طبق دیدگاه
ندیشند و در ابه تغییر شغل خود می برند. در نتیجه آنها به احتمال کمتریدارند تا وقت بیشتری را در شغل صرف کرده و از کار خود لذت می

کند، های مقدس نگاه میای برای رسیدن به ارزششغل خود ماندگاری بیشتری خواهند داشت. وقتی کارکمند به شغل خود به عنوان وسیله
با خداوند  رتباط صمیمیبر این، در مقابله مذهبی مشارکتی که بر پایه یک ا کند. علاوههای متضاد با قصد ترک شغل را تجربه میاحساس

اری یابد و در نتیجه این تغییرات، ماندگاست، احساس کنترل شخصی، اعتماد به نفس و عزت نفس فرد در مقابله با مشکلات افزایش می
اق میل تدهند و از آنجا که کارکنان مشتوان گفت منابع معنوی اشتیاق شغلی را افزایش میشود. درنتیجه میشخص در شغل نیز بیشتر می

 شوند.کمتری به ترک شغل خود دارند منجر به کاهش قصد ترک شغل در کارکنان می
-ها همچنین تایید کردند که تقاضاهای شغلی از طریق فرسودگی هیجانی بر قصد ترک شغل اثر مثبت دارند. این یافته با پژوهشیافته

ابند یتوان گفت وقتی تقاضاهای شغلی افزایش میین این نتیجه می( همخوان است. در تبی2010( و هاکانن و روت )2013های بیکرتون )
تواند وظایف خود را به طور کامل انجام دهد، دچار ابهام شده و احساس کنترل خود را بر تکلیف کاری از دست کند که نمیفرد احساس می

تواند این دو مقوله را با هم پیش ببرد و کند نمی شود طوریکه فرد احساس میهایی همچون مشکلات خانوادگی ایجاد میدهد، استرسمی
شود و تمام این پیامدها باعث هر یک از آنها مانع دیگری است و در نهایت اینکه در محیط کاری خود با تعارضات بین فردی روبرو می

. کند که کار خود را ترک کندیجاد میشوند که به مرور دچار احساس خستگی و فرسودگی هیجانی شود و به مرور این انگیزه را در وی امی
ها همچنین نشان دادند که تقاضاهای شغلی از طریق فرسودگی هیجانی بر بهزیستی در محل کاراثر منفی دارند. همانطور که پیش از یافته
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و آزار دهنده  لت ناخوشایندشوند و وقتی این حااین بیان شد، تقاضاهای شغلی از چندین مسیر باعث ایجاد فرسودگی هیجانی در کارکنان می
 یابد.ایجاد شد، بهزیستی کارکن در محل کار کاهش می

های پژوهش نشان داد منابع شغلی از طریق اشتیاق شغلی اثر مثبت بر بهزیستی در محل کار و اثر منفی بر قصد ترک شغل دارند. یافته
توان انتظار داشت وقتی منابع شغلی در سازمان ( همخوان است. می2010)( و هاکانن و روت 2013های بیکرتون) این یافته با نتایج پژوهش

نند رو کشود. از طرفی احساس میدانند که تلاش آنها دیده مییابد، کارکنان شوق بیشتری به کار خود پیدا خواهند کرد چون میافزایش می
وی یجه این تغییرات از کار خود لذت بیشتری خواهند برد. از سکنند و احساس مفید بودن بیشتری خواهند داشت در نتبه پیشرفت حرکت می

دیگر اگر کارکنان وقتی این فرصت را دارند که در شرایط شغل خود دست به انتخاب بزنند، احساس مسئولیت پذیری بیشتری نسبت به کار 
قف کار دانند خود را بیشتر وخشی از انتخاب خود میکنند و به این دلیل که کار را بخود خواهند داشت و در نتیجه تلاش بیشتری در کار می

کنند. در نهایت این تغییرات کارکن اشتیاق بیشتری به کار خود احساس می کند می کنند چون به آن به عنوان نتیجه انتخاب خود نگاه می
 که پیامد آن افزایش بهزیستی در محل کار و همچنین کاهش احتمال تمایل به ترک شغل است.

دهد تقاضاهای شغلی و منابع ( نشان می2013های پیشین بویژه مطالعه بیکرتون )بندی نتایج پژوهش حاضر با پژوهشسه و جمعمقای
ود کمک شوند. با این وجشغلی به ترتیب از طریق فرسودگی هیجانی و اشتیاق شغلی منجر به پیامدهای منفی و مثبت برای سازمان می

استای دانش نظری انجام داد، تاکید بر نقش منابع معنوی از طریق فرسودگی هیجانی و اشتیاق شغلی بود ای که این پژوهش در ربرجسته
اند. در حقیقت با مقایسه نتایج مطالعه حاضر که بر روی افراد ها به ویژه در جامعه ایران توجه کافی به آن نداشتهکه پیش از این پژوهش

ه مذهبی با مطالعه بیکرتون که بر روی افراد مسیحی و در یک بافت جامعه به طور عمده سکولار مسلمان و در یک بافت جامعه به طور عمد
توان ادعا کرد که منابع معنوی متغیرهای فرافرهنگی و انجام گرفته بود و همخوانی بالایی که بین نتایج این دو مطالعه بدست آمد می

 کنند.مال میفرامذهبی هستند که اثر خود را بر پیامدهای شغلی اع
های جالب این مطالعه با مطالعه بیکرتون این بود که میانگین نمرات منابع معنوی و اشتیاق شغلی در نمونه پژوهش حاضر به از تفاوت

وران د توان گفت در نمونه ایرانی به دلیل اینکه در تمام( بود. در تبیین این یافته می2013طور محسوسی بالاتر از نمونه مطالعه بیکرتون )
گیرد، این منابع از قوت بیشتری نسبت به نمونه استرالیایی برخوردار بودند. از این رو تحول افراد تاکید زیادی بر معنویت و مذهب صورت می

 تواند اثرات مثبتی را بر سلامت افراد آن جامعه و موفقیتتوان چنین استدلال کرد که تقویت روحیه معنویت در بافت یک جامعه میمی
 های آن داشته باشد. از طرفی میانگین نمرات قصد ترک شغل نیز در نمونه ایرانی به طور محسوس بالاتر از نمونه استرالیایی بود.سازمان

ال را مطرح توان این احتمها به جوامع متفاوت بسیار باید احتیاط کرد، در عین حال در تبیین این تفاوت میاگرچه در تعمیم این یافته
یل اینکه کردند و علاقه بیشتری به کار خود داشتند، اما شاید به دلدر نمونه ایرانی با اینکه کارکنان از منابع معنوی بیشتر استفاده می کرد که

ه دیگر در این کنند. نکته برجستسطح انتظارات آنها از شغلشان با واقعیت شغلی آنها همخوانی ندارد، خیلی بیشتر به ترک شغل خود فکر می
ود. چیزی که تر بژوهش این بود میانگین نمرات مقدس دانستن کار به طور قابل توجهی از میانگین نمرات دو بیانگر معنوی دیگر پایینپ

 توان گفتتفاوت داشته باشد. در تبیین این یافته ارزشمند می 6/0باعث شده بود بار عامل این بیانگر نیز نسبت به دو بیانگر دیگر در حدود 
های معنوی توانمند هستند ممکن است لزوما کار خود را مقدس در نظر نگیرند. به همین جهت بسیار مهم است که از نظر پتانسیئل افرادی

ا توجه به ود. بکنند ارزشمند، مقدس و برای جامعه مفید است کمک شهایی که به آنها نشان دهد کاری که میکه به افراد در شناسایی سرنخ
 های سازمان لحاظ شود. در سه سطح اولیهشود با توجه به اهمیت منابع معنوی، لازم است که این عامل در سیاست گذاری، توصیه مینتایج

هند( د)پیشگیری از بروز مشکل روانی(، ثانویه )شناسایی و آموزش کارکنانی که در حال حاضر برخی از علایم منفی در محل کار را نشان می
 توان از کاربردهای عملی این پژوهش استفاده کرد. کنند( میاند یا میمدهای جدی استرس را تجربه کردهو ثالث )کارکنانی که پیا

ها شامل نوع های بعدی باشد. این محدودیتگیری پژوهشتواند زمینه جهتهایی نیز بود که میپژوهش حاضر دارای محدودیت
ه پیش از این در هایی کری علی از نتایج به دلیل طولی نبودن پژوهش، برخی از ابزارگیگیری که در دسترس بود، نبود قطعیت در نتیجهنمونه

های بعدی ادبیات غنی در دین شود در پژوهشگیری خودگزارشی است. در پایان توصیه میجامعه ایرانی هنجار نشده بودند و روش اندازه
ت قصد ترک شغل کارکنان و میزان همخوانی سطح انتظارات شغلی با های معنوی و مذهبی داخلی، علاسلام )برای مثال توکل(، مقیاس

اکید های طولی مورد تهای بالینی و طرحآوری اطلاعات از دیگر منابع اطلاعاتی از قبیل نظر سرپرست، همسر و گزارششرایط کنونی، جمع
 قرار گیرد.
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 1جدول 
 ماتریس ضرایب همبستگی بین متغیرهای پژوهش حاضر 

*p< 05/0 ** p< 01/0 *** p< 001/0  
 
 

 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیر

                دانستن .مقدس1
              - 353/0*** .راهبردهای مقابله2

             - 908/0*** 361/0*** دابه خ .دلبستگی ایمن3
            - -190/0*** -206/0*** -058/0 هیجانی .فرسودگی4

           - -618/0*** 302/0*** 350/0*** 118/0* . وقف خود5
          - 756/0*** -544/0*** 292/0*** 323/0*** 144/0* . نیرومندی6

         - 594/0*** 594/0*** -364/0*** 219/0*** 271/0*** 097/0 . جذب7

        - 543/0*** 636/0*** 636/0*** -599/0*** 293/0*** 303/0*** 128/0* محل کار . بهزیستی در8

       - -383/0*** -239/0*** -390/0*** -369/0*** 369/0*** -161/0** -175/0** -059/0 شغل . قصد ترک9
      - -311/0*** 313/0*** -081/0 -288/0*** -298/0*** 331/0*** -190/0** -173/0*** 064/0 ابهام نقش10

     - 566/0*** -255/0*** 248/0*** -114/0* -260/0*** -254/0*** 307/0*** -191/0** -198/0*** 041/0 بین فردی تعارض11

    - 325/0*** 355/0*** -288/0*** 224/0*** -090/0 -188/0** -244/0*** 334/0*** -190/0** 01/0 036/0 با خانه تداخل کار12

   - 389/0*** 396/0*** 472/0*** -285/0*** 227/0*** -098/0 -169/0** -246/0*** 316/0*** -194/0** -185/0** -086/0 فشار کاری13

  - -116/0* -177/0*** -308/0*** -341/0*** 241/0*** -406/0*** 286/0*** 406/0*** 414/0*** -260/0*** 215/0*** 252/0*** 214/0*** خود مختاری14

 - 371/0*** -171/0** -176/0** -271/0*** -312/0*** 276/0*** -354/0*** 185/0** 418/0*** 358/0*** -265/0*** 243/0*** 235/0*** 149/0** حمایت سرپرست15

 546/0*** 519/0*** -169/0** -198/0*** -285/0*** -253/0*** 291/0*** -505/0*** 331/0*** 540/0*** 506/0*** -336/0*** 213/0*** 226/0*** 246/0*** فرصت های رشدی16
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