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 اورانهفنو تغييرات فزاینده  سازی جهانیچالش سازمانی عدم اطمينان، پيچيدگی،  ترین مهمدر عصر حاضر      

 های سازمانرهبری و اداره  ویژه به ،سازمانی های در فعاليتاست. موفقيت سازمانی با این شرایط مستلزم تغيير 
اداره و رهبری  مستلزم تغيير در چگونگی کسب موفقيت با این شرایط و موقعيت ؛ بنابرایناست ،هزاره سوم

متغير مستقل از یک  عنوان بهبين رهبری معنوی  هرابط حاضر این است کههدف اصلی پژوهش  است. ها سازمان
بر این پژوهش  هفرضيبنابراین بررسی شود؛ متغير وابسته از سوی دیگر  همنزل به کارکنانسو با رضایت شغلی 

 هکليشامل  پژوهشآماری این  هجامعاست.  دهشرهبری معنوی و رضایت شغلی تدوین  هرابطوجود  اساس
 علتکه به  استحوزه امور شعب  3نفر در  630شهر قم مشتمل بر  «یبانک ملّ»کارکنان ستادی و صفی 

. بر این اساس نمونه شدتصادفی استفاده  بندی طبقه گيری نمونهروش گستردگی جامعه آماری و طبقات آن از 
از نوع همبستگی است،  ای مطالعه. در این پژوهش که پژوهشی توصيفی ـ تحليلی و استنفر  242آماری شامل 

و به کمک   یآور جمعبا طيف ليکرت  قبول قابلاطلاعات لازم با استفاده از دو نوع پرسشنامه دارای اعتبار و روایی 
بستگی اسپيرمن حاکی از . تحليل اطلاعات با استفاده از ضریب همشد تحليل و بررسی آمار توصيفی و استنباطی 

رهبری  های مؤلفهعلاوه تمامی  هب ؛این است که رابطه بين رهبری معنوی و رضایت شغلی کارکنان معنادار است
که از  دهد نشان می یچندعاملهمچنين تحليل رگرسيون  ؛معنوی با رضایت شغلی کارکنان رابطه معناداری دارند

رضایت  بررا  تأثيرعضویت بيشترین  و دوستی نوع، عشق به سازمانی انداز چشم ،رهبری معنوی های مؤلفهميان 
 شغلی دارند.
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 مقدمه. 1

، تعریـف آن مشـکل اسـت.    رود مـی کار  گوناگونی به های زمينهدر  1«معنویت»واژه  ازآنجاکه     
اما بررسـی نقادانـه و تطبيقـی معنویـت در      ؛دیرپای بشر بوده است مشغولی دلموضوع معنویت، 

جهانی، پدیده نوظهوری است. بسياری از ادیـان، واژه دقيقـی بـرای رسـاندن مفهـوم       های زمينه
مفهوم معنویت در محـيط   .، امروزه مفهوم معنویت عموميت یافته استداینباوجومعنویت ندارند. 

قـرار گرفتـه اسـت     هـا  سازمانمدیران عالی و ميانی  موردتوجهکه امروزه  3و رهبری معنوی 2کار
محسـو    هـا  سازماندر  وری بهره یتدرنهاو  5، اثربخشی4در افزایش کارایی مؤثریکی از عوامل 

آمدن روحيه و انگيزش قوی در  وجود به. الگوی رفتاری مناسب مدیر در هر سازمان باعث شود می
یکـی از   6. رضـایت شـغلی کارکنـان   شود میکارکنان و افزایش رضایت آنان از شغل و حرفه خود 

نقش نيروی انسـانی در پيشـبرد امـور     مدیریت و رهبری در سازمان است. اثربخش های شاخص
کن تحـولات اقتصـادی اجتمـاعی و فرهنگـی محسـو       رُ مؤثرترینو  داردزیادی جامعه اهميت 

اقتصادی و اجتماعی، تجهيز نيـروی انسـانی متعهـد، متخصـص، مـاهر و       های پيشرفت. شود می
عزت  نهایت دربنابراین با عامل انسانی باید  ؛کند می ناپذیر اجتنا مداوم او را  های مهارتافزایش 

 هـای  انسـان وقت و سرمایه گـزاف صـرف تربيـت و پـرورش      ها سالزیرا  ؛و احترام برخورد شود
به اوج بازدهی برسند. در صـورت   ریزی برنامه ها سالتا پس از  شود میمتعهد  و فهيم ،متخصص

زیـان و   هـا  آننيسـتند و فقـدان    جایگزینی قابلو در زمانی اندک  یآسان به ،خروج آنان از سازمان
به بيانی دیگر عرضه نيروی انسـانی توانمنـد و کارآمـد     ؛لطمه بزرگی به سازمان وارد خواهد کرد

 .و پرهزینه بوده و مستلزم صرف وقت نيرو و مخارجی هنگفت است بر زمانامری محدود، 
 ها بانکو  استپویایی و کارآمدی هر نظام در گرو زمينه و بستر سالم فعاليتی آن نظام خاص      

 هـا  نظـام بلکه بيشتر از سـایر   نيستند؛ مستثنااز این امر  تنها نه يت خود،فعالنيز با توجه به ماهيت 
خصوص چگونگی برخورد و رفتار مدیران ارشد با کارکنان هستند. با توجه  نيازمند فضایی سالم در

رسـيدن بـه    برایی اساس نيازهای پيشدر پيشبرد اهداف اقتصادی، یکی از  ها بانکبه نقش مهم 
با توجه به اینکه امروزه صنعت بانکداری در تمام  .این اهداف، نيروی انسانی یا عامل انسانی است

بـدون   کـه  طوری به است؛عامل محرک نظام اقتصادی مطرح  تأثيرگذارترینیکی از  عنوان بهدنيا 
و شکوفایی و توسعه عمـلا   کارآمد و سالم بانکی دستيابی به هرگونه رشد ویا، از نظام پ مندی بهره

ميزان رضایت  دریابندکه  هستنداین  به دنبال پژوهش حاضر پژوهشگران در ممکن نخواهد بود.

                                                 
1. Spirituality 

2. Workplace Spirituality
3. Spiritual Leadership 

4. Performance 

5.Effectiveness 
6. Employee Job Satisfaction 
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رؤســای شــعب( در جامعــه ) شــغلی کارکنــان و ارتبــاا آن بــا ســبک رهبــری معنــوی مــدیران
 تـر  راضـی مـؤثر بـر آن    های جنبهچگونه است؟ زیرا هر چه کارکنان از شغل خود و  پژوهشمورد

 هـا  فعاليتهمچنين تنوع کنند؛  میباشند به همان اندازه در پيشبرد اهداف سازمان تلاش بيشتری 
: 1375رضایت شـغلی دارد )کيـت دیـوس و نيواسـتورم،      برزیادی  تأثيرو آزادی برای اجرای کار 

باشـد و مـدیریت    تـر  نزدیککارکنان  های آرمانو  ها خواستهسازمان به  های هدف(. هر چه 130
بتواند نگرش مثبت شغلی در افراد ایجاد کند و به عبارتی، شرایط مناسبی را در راسـتای رضـایت   

. هدف از انجـام  یابد میو بهتر به نتایج مثبت و آرمانی خود دست  تر سریعشغلی آنان فراهم آورد، 
ر وجود رابطه بين ب مبنیدلایلی  یافتناز آن  تر مهمسنجش سبک رهبری معنوی و  پژوهشاین 

دنبـال   این پژوهش به دیگر عبارت به ؛سبک رهبری معنوی مدیران و رضایت شغلی کارکنان است
پاسخ دادن به این سؤال است که آیا بين سبک رهبری معنوی مدیران و رضایت شغلی کارکنـان  

 رابطه وجود دارد؟ موردمطالعهجامعه 

 
و بـا   داننـد  مـی نيروی انسانی  مؤثرمان را مدیریت کليد موفقيت ساز پردازان نظریه: بیان مسئله

 راهبـردی عامـل حيـاتی و    عنـوان  به، نقش انسان وریافنبه سوی  ها سازمانوجود حرکت سریع 
 قرار گرفته است. موردتوجه ازپيش يشبسازمان 

انگيزش  درنهایتتوان بدون توجه به نيازهای کارکنان و عواملی که در رضایت و  امروزه نمی     
توسـعه پایـدار گـام     یسـو  بـه بر افـزایش انگيـزه،    مؤثردارد و بدون آگاهی از عوامل  تأثير ها آن

نقش کليدی دارد و تحقق توسعه بـه دسـت انسـان صـورت      ،انسان در توسعه ازآنجاکهبرداشت. 
 .داردای  کردن نيازهای روحی و روانی افراد اهميت ویژه پذیرد، برطرف می
 ميـان در  اسـت  بـانکی صـورت گرفتـه    هـای  همؤسس ميانامعی که در ج های پژوهشبنا به      

در  مـؤثری اسـت کـه نقـش     ای انگيزاننـده ابزارهـای   تـرین  مهمیکی از  کارکنان، رضایت شغلی
و ارتقـای   هـا  بانـک هدف مهم و اساسـی   پژوهشرشد، شکوفایی، زمينه  های زمينهکردن  فراهم
ایجـاد   منظـور  بـه نيز در همين راسـتا اقـدامات مناسـبی     ها بانکو  کند میرا نيز فراهم  وری بهره

که این امر موجـب رضـایت    اند دادهکارکنان انجام  مياندر انگيزش و ایجاد حس تعلق سازمانی 
شـدن   مهمـی در بـرآورده   تأثير يجهدرنتبه شغل مورد تصدی و  ها آنبيشتر  مندی علاقهکارکنان، 

 اهداف سازمانی خواهد داشت.
است که حتی  یا گونه به ها بانکلای کار و مسئوليت مالی فرساینده موجود در شعب حجم با      

مشتریان و  هایترین کارکنان نيز قادر به پاسخگویی همه انتظار کوش ترین و سخت شناس وظيفه
 -مـالی  های همؤسس، ها بانکشناسی سختی کار در شعب  نيستند. آسيب ها آنرضایت کامل   جلب

از سرنوشت این  توجهی قابلاست که بخشی  مهم نظراز آن  الحسنه قرض های صندوقاعتباری، 
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و  هـا  آنشکست یا موفقيت در عرصه رقابـت در شـعب   ، جلب رضایت مشتری یدگاهداز  ها بنگاه
 افـزایش جـذ  منـابع و    منظـور  بههایی که  و تلاش ها بانکتکليف بسياری از شعارهای تبليغاتی 

 خورد. در شعب و توسط کارکنان شعب رقم می گيرد میحاشيه سود صورت 

 هـای  دسـتگاه با مبالغ هنگفتی از وجوه نقد متعلق به مـردم و   روزه همهاصولا  سروکار داشتن      
ای  و صدور انواع و اقسام اسناد و مدارک بانکی برای مشـتریان شـعب کـه  ره    ها شرکتدولتی و 

را به شـغل   ها بانککار در  ،همراه دارد کارکنان بهسنگينی برای  یاحتياطی و اشتباه در آن بها بی
، شـرایط موجـود   ها دشواریآفرین تبدیل کرده است. اگر به همه این  آور و تنش نفسه اضطرا  فی

عمـق   کـرد، را نيـز اضـافه    هـا  بانـک از طرف مـدیران   یو رواندر محيط کار و فشارهای روحی 
شد. امـروزه   خواهدروشن سمی کار آنان مشکلات و سختی این قشر و دليل فرسایش روحی و ج

درآوردن این پدیده مخر  سهم اساسی و تأثيرگـذار   کنترل مدیریت فشارهای روحی و روانی و به
سـای شـعب و   بين سـبک مـدیریت رؤ   ارتباابنابراین شناخت  ؛در روند موفقيت هر سازمان دارد

مدیران را در پيشرفت و بهبود کار و نيـل بـه    تواند می «یبانک ملّ»رضایت شغلی کارکنان شعب 
 کند.اهداف سازمان یاری 

 

 مبانی نظري و پیشینه پژوهش. 2

 رهبری معنـوی های مختلفی از موضوع  جنبه شده انجام های بررسیبر اساس : پژوهشپیشینه 
مستقيم ارتباا بين  صورت بهپژوهشی که اما شده است؛  بررسیداخلی و خارجی  های پژوهشدر 
یافت نشـد یـا    ،و کاوش قرار دهد موردبحثرهبری معنوی و رضایت شغلی کارکنان را  مؤلفهدو 
شرح  گرفته در زمينه رهبری معنوی به های صورت نبود. چند مورد از پژوهش پژوهشگردسترس  در

 زیر است:
ش سازمانی با رضایت رابطه فرهنگ سازمانی و هو» در پژوهشی باعنوان، (1393) قلتاش     

را بررسی کرده رابطه بين فرهنگ سازمانی و هوش سازمانی با رضایت شغلی ، «شغلی کارکنان
 شامل پژوهش. روش پژوهش توصيفی از نوع همبستگی بوده است. جامعه آماری این است

هنگ نشان داد که بين فر ها دادهتحليل  بود.تمامی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد اقليد 
ميزان همبستگی را  ترین يشبسازمانی و رضایت شغلی رابطه مستقيم و معناداری وجود دارد. 

توافق با رضایت  مؤلفهمشترک با رضایت شغلی و کمترین همبستگی را  انداز چشم های مؤلفه
 .داشتند. تمامی ابعاد فرهنگ سازمانی با رضایت شغلی رابطه مستقيم معناداری داشتندشغلی 
شغلی و رضایت  استرستبيين رابطه رهبری معنوی با »باعنوان ، (1393) صادقیدر پژوهش      

رهبری  های مؤلفه مياناز  داد کهنشان  ها یافته، «استان فارس احمر هلالشغلی کارکنان جمعيت 
یعنی  ،ها مؤلفه سایر که درحالی ؛ندارد با رضایت شغلی رابطه معناداری دوستی نوع معنوی،
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، ایمان به کار، عضویت، تعهد سازمانی و بازخورد با رضایت شغلی رابطه معنادار انداز چشم
نيز  انداز چشمو  دوستی نوعتعهد سازمانی، ایمان،  های مؤلفه ميانهمچنين از  دارند؛مستقيمی 
قدرت  انداز چشمرضایت شغلی هستند که ابعاد تعهد سازمانی، ایمان و  بينی پيشقادر به 

رضایت شغلی  بينی پيشقدرت  دوستی نوععد و بُ رضایت شغلی را در جهت مثبت دارند نیبي پيش
 را در جهت معکوس دارد.

ضایت رمانی بر زتعهد سار و محيط کادر سی تأثير معنویت ربر به، (1394و شریعتمداری )     
صلی افرضيۀ . ندپرداخت ها هنشگای در داهبررمعظم م نمایندگی مقاد نهادی ستا کارکنانشغلی 

در خطی بين معنویت  هبطو راسی ربرده، خطی سان گرسيون رموده از آزستفاابا  ها آنپژوهش 
 آمده دست بهضریب همبستگی  ارمقد .شدت ثبااضایت شغلی رمانی با زتعهد سار و محيط کا

ها  یافته.بودبر رضایت شغلی مانی زتعهد سار و محيط کایر معنویت در تأثير متغان ميزدهنده  نشان
 کارکنانضایت شغلی رمانی بر زتعهد سار و محيط کادر مختلف معنویت د بعاایش افزابا  نشان داد

 هد شد.اخووده فزا
شخصيتی با سلامت روانی و رضایت شغلی  های یژگیورابطه  (،1391پوریوسف و دستورانی )     

ت: سلامت روان کارکنان بر چند یافته اساسی را آشکار ساخ پژوهشنتایج این  را بررسی کردند.
بودن بر  ولی تأثير ویژگی شخصيتی باوجدان ؛تأثير مثبت و معناداری دارد ها آنرضایت شغلی 

گرایی بر رضایت شغلی  آزرده چنين تأثير ویژگی شخصيتی روانرضایت شغلی کارکنان و هم
، ورزگراییشخصيتی )ن های یژگیوبودن، سایر  ویژگی شخصيتی دلپذیر جز کارکنان اندک است. به

بودن بر رضایت شغلی کارکنان تأثير دارد و ویژگی شخصيتی  و باوجدان یریپذ انعطافبرونگرایی، 
 .شخصيتی بر رضایت شغلی کارکنان تأثير معکوس دارد های یژگیودلپذیری نسبت به سایر 

مقياس  دهکه خر طوری به مؤثر است؛سلامت روان بر رضایت شغلی کارکنان  های ياسمق خرده
 سلامت عمومی بر رضایت شغلی کارکنان تأثير دارد. های ياسمق افسردگی نسبت به سایر خرده

بطه رد عملکرد و راخوزباو سنتی روش به د یابی عملکرارزمقایسه نتایج  به ،زاده )( جواهری     
ارزیابی  ها نشان داد که یافته پرداخت.« نپزشکی لرستام علوه نشگادا»ن کنارضایت کاربا آن 

 بيشتری دارد. تأثيرن کنارضایت کاربر درجه  360کارکنان به روش بازخورد 
این  تأثيربررسی مفهوم معنویت، » عنوان در پژوهشی با ،(1389خائف الهی و همکاران )     

 های شاخصضمن تبيين  «مختلف رهبری های شيوهمتغير بر سازمان و دلایل کاربرد آن در 
 .پرداختندمعنویت بر موفقيت در رهبری  ثيرتأمعنویت به بررسی 

رهبری معنوی مدیران  های ویژگیمطالعه » باعنوان (1393آتش سيرو و فيضی )در پژوهش      
نشان داد  پژوهش، نتایج  «و رابطه آن با رضایت شغلی )مطالعه موردی کارکنان دانشگاه اروميه(

رضایت شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود  های مؤلفهرهبری معنوی با کل  های ویژگیبين  که



  1394 ابستانت، هفتم، سال 26فصلنامه مدیریت کسب و کار، شماره                                                             14

 

سازمانی و بازخورد عملکرد  انداز چشمعضویت در سازمان، معناداری،  های ویژگیهمچنين  ؛دارد
 کنند. بينی پيشرضایت شغلی را  های مؤلفهمثبت و معنادار  طور به توانند می
رهبری معنوی و رضایت شغلی  نظریهچارچوبی برای بررسی رابطه ، (2011) 1یوسف و تاهير     

، ایمان، عضویت و دوستی نوع، عشق به انداز چشمابعاد رهبری معنوی،  ها آندر مدل  ارائه کردند.
 معناداری بود.

الزی با چندمليتی در م های شرکتسبک رهبری و عملکرد  ،(2016) 2کادیر علی و یيتانگ     
مثبت و معناداری سبک  تأثير ها آن نتایج پژوهش را بررسی کردند. متغير ميانجی رضایت شغلی

تمامی  درچنين رضایت شغلی نقش ميانجی هم؛ داد رهبری معنوی بر رضایت شغلی را نشان
 و معنوی بر عملکرد شرکت داشت. گرا تحولرهبری کاربردی،  های سبک
سازمانی بررسی تأثير رهبری معنوی اسلامی بر عملکرد ، به (1392همکاران )عطافر و      

بر عملکرد  اسلامی معنوی داد که رهبری نشانها  آننتایج فرضيه اصلی پژوهش  .پرداختند
معنوی  پژوهش نشان داد که ابعاد رهبری فرعی های يهنی تأثير دارد؛ همچنين نتایج فرضسازما

 .یادخدا، توکل، اخلاص، تقوا و معادگرایی بر عملکرد سازمانی تأثير دارد  اسلامی شامل
همبستگی رهبری معنوی با فضای اخلاقی سازمان و سلامت  ،(1394ملکی و همکاران )     

بين رهبری معنوی و  را بررسی کردند. نتایج پژوهش آنها حاکی از آن بود که عمومی پرستاران
بر  .داردبين رهبری معنوی و فضای اخلاقی رابطه مثبت و معناداری وجود  وسلامت عمومی 

تواند فضایی اخلاقی  رهبری معنوی می هنده نشانهای پژوهش، کاربست رفتارهای  مبنای یافته
 .را فراهم آورد و سلامت عمومی پرستاران را ارتقا دهد

دهنده ضرورت توجه و اهميت پيرامون رهبری معنوی نشان شده انجام های پژوهش همه     
به بررسی ابعاد رهبری که را بر آن داشت  پژوهشگر بنابراین ؛ستا ها سازمانموضوع پژوهش در 

 معنوی بر رضایت شغلی کارکنان بانکی بپردازد.

 
و  هـا  تعریـف دارای  «رهبری»معنویت همچون اصطلاح : معنویت و اهمیت آن در محیط کار

 3پـالمر  بـه نظـر   .رود مـی کـار   گوناگونی نيز بـه  های زمينهبسيار متفاوتی است و در  یها برداشت
موضوعی پيچيده و مبهم است و این پيچيدگی وقتی که ایـن   ،معنویت همچون رهبری، (1998)

موضـوع   هرچنـد . Crumpton, 2011)) شـود  مـی ، بيشـتر  گيرنـد  مـی دو اصطلاح کنار هم قرار 
ولـی بررسـی نقادانـه و تطبيقـی معنویـت در ابعـاد        است؛ دیرپای بشر بوده مشغولی دلمعنویت، 

                                                 
1. Yusof & Tahir 

2. Kader Ali & Yee Tang 
3. Palmer 
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این نکته است که معنویت پدیـده نوظهـوری اسـت. در اینجـا بـه برخـی از        دهنده نشانمختلف 
 شود: معنویت اشاره می های تعریف
معنای نقـش زنـدگی یـا      به 2«اسپيریتوس»معنویت از واژه لاتين ، (2002) 1اندرسونبه گفته      

یافتن از یـک بُعـد ريرمـادی     که با آگاهی شود مشتق می« کردن  تجربه»و « روشی برای بودن»
ها بـه دیگـران، خـود،      سازد. این ارزش آن را معين می يصتشخ قابل های ارزشآید و  وجود می به

 داردکنـد، اشـاره    رایی قلمداد می عنوان بهو به هر چيزی که فرد  هستند  طبيعت و زندگی مربوا
(Karadag, 2009.) 

تلاشـی در جهـت پـرورش     عنـوان  بـه تر، معنویت را  تر و دقيق در یک تعریف به نسبت جامع     
حساسيت نسبت به خویشتن، دیگران، موجودات ريرانسانی و )نيروی برتر( خدا، یا کنـدوکاوی در  

بـرای رسـيدن بـه انسـانيت کامـل       وجـویی  جستو  شدن موردنياز است برای انسان  آنچهجهت 
 (.(Hinnells, 1995 اند دانسته
های کليدی  مختلف معنویت، نکته های تعریفدر  (،1999) 3ميتروف و دنتون های پژوهشدر      

جـامع و فراگيـر و پـذیرای هـر      کاملا نيست؛  یافته سازمانآمده است: رسمی، منسجم و  گونه ینا
کسی؛ منبع نهایی معنا و هدف در زندگی؛ تقدس هر چيزی؛ منبعـی لایـزال از ایمـان و نيـروی     

هـا؛ جهـانی و بـدون بعُـد زمـانی؛ ابهـت در حضـور         ای، فراتر از فرقه اراده؛ هدف نهایی؛ ريرفرقه
 & Mitroffمش درونی )وجودی متعالی؛ احساس عميق ارتباا متقابل با هر چيزی؛ آسایش و آرا

Denton, 1999.) 
یک  نبود درواقعفرق دارد و وجه تشابه دو اصطلاح  4تعریف معنویت با معنویت در محيط کار     

بر اساس نظر خـویش بـه تعریـف آن پرداختـه اسـت و       فردی است؛ زیرا هر شمول جهانتعریف 
بـه برخـی از    جوداینبـاو . رسـد  مـی اکثریـت مشـکل بـه نظـر      موردقبولرسيدن به یک تعریف 

و سرانجام تعریف ایـن   شود میمتفاوت از معنویت در محيط کار صورت گذرا پرداخته  های تعریف
 شود. میارائه  پژوهش

عـدی از زنـدگی درونـی و    معنویت در کـار را درک و شناسـایی بُ   ،(2000) 5اشموس و داچون     
در زندگی اجتماعی رشـد و   بامعناانجام کارهای  واسطه بهپرورش است و  باطنی کارکنان که قابل

 .(Pawar, 2008) کنند می، تعریف یابند میتوسعه 
 :از عبـارت اسـت  معنویـت در کـار    شود که میعد سازمانی بيان در تعریفی دیگر با تمرکز بر بُ    

سازمانی برخواسته از دل فرهنگ که در آن افراد بـاور داشـته باشـند کـه      های ارزشچارچوبی از 

                                                 
1. Anderson 
2. Spiritus 

3. Mitroff & Denton 

4. Workplace Spirituality 
5. Ashmos & Duchon 
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همچنين از طریـق   شود؛ میمنجر به رشد و تعالی فرد  و اند استخدام شده بامعنابرای انجام کاری 
 (.Vallabh, 2010) استرابطه فرد با سایر افراد  کننده تسهيلایجاد احساس کمال و شادی 

از: داشتن احسـاس شـور و    عبارت استمعنویت در کار  ،(2004همکاران )و  1کينجرسکی به     
دارای شـغلی بـا معنـا و هدفمنـد      هـا  آنحرارت و انرژی مثبت کارکنان از کار و احسـاس اینکـه   

هستند، داشتن احساس رشد و پيشرفت در کار و احساس اتصال و پيوند با دیگران و داشتن هدف 
 (.Nasina & Doris, 2011مشترک )

 ،گوناگون معنویت در کار انجام شد های تعریفتطبيقی که درباره  های بررسیبعد از مطالعه و      
معنویت در کار، پرورش حساسـيت و مراقبـت در برقـراری چهـار نـوع      »آمد:  دست بهتعریف زیر 

خدا(، نسبت بـه خویشـتن،   برتر )ارتباا مؤثر یک فرد نسبت به حضور و برقراری ارتباا با نيروی 
کـردن، بـروز    معنابخشيدن، هدفمند منظور بهنسبت به همکاران، نسبت به محيط کاری و طبيعی 

فرهنگـی و  ) «در کار و یکپارچگی با هستی در راستای بالندگی شغلی در کار اسـت  يارع تمامخود 
 .(1385 رستگار،

 
رفـع ایـن    براینيازهای فرد، محرک و برانگيزاننده او در اقدام به کار : رضایت شغلی کارکنان

در این مورد معتقـد اسـت    رابينزکنند؟  اما چرا برخی از مردم بيشتر از دیگران کار می؛ استنيازها 
انگيـزش، افـراد    بـاوجود کننـد و   که توانایی انگيزش هر دو فرد در این ميان نقش مهمی ایفا می

د و از دیـدگاه او کـار   کن کردن تعریف می دهند. وی انگيزش را ميل کار نجام میفعاليت بيشتری ا
افراد را برآورده سازد. اگر هدفی برای فرد از ارزش و اهميت بيشتری  يازهاینباید بتواند برخی از 

همتایان را  که یحدتا  ؛فعاليت بيشتری انجام خواهد داد ،فرد برای دستيابی به آن ،برخوردار باشد
فـراهم  خـاطر فـرد را    شـغلی رضـایت   نيازهـای شدن  برآورده(. 1369 ،کبيری) در کنده از ميدان ب

منجـر  تـر   مطلـو   کـارایی این احساس رضایت به تحریک فرد برای تـلاش بيشـتر و   و  آورد می
ته اش برآورده شود و به هدفی که از انتخا  شغل خـود داش ـ  فرد از حرفه هایاگر انتظار شود. می

 .کند می و خود را موفق احساس  شود میایجاد برسد در او رضایت  ،است

فردی  ارتباا و نحوه ارتباا بين» موردنظررضایت شغلی که موضوع به عوامل مربوا  ازجمله     
رشـد و تحـول تمـام     ،زیربنای بقا و . ارتباا فرآیندی پویااست« همتایان و زیردستان( -با مافوق)

کـه   اسـت و وظـایف حيـاتی انسـان     هـا  نقشیکی از  ،های زنده در سازمان است. ارتباا سيستم
یعنـی مبادلـه افکـار،     ؛سـازند  داخلی خود را با هم مرتبط می اجزایآن انسان یا سازمان،  وسيله به

 .(1379 ميرسپاسی،) احساسات، عقاید و معانی بين دو نفر از طریق علائم و اشارات

                                                 
1. Kinjerski 
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داننـد و آن را   هـا مـی   اداری و نامـه  وگوهای گفتگروهی، ارتباطات را در سازمان منحصر به      
از ارتباا در  هـن افـراد وجـود    معانی گوناگون اما ؛ گيرند اداری در نظر می وگوی گفتمترادف با 

تنهـا  اسـت و   ارتباا شامل اطلاعات و مفاهيم بين افراد شارل در یک سازمان ،دارد. در مدیریت
ارتباطـات   بنـابراین  ؛گيـرد  می بلکه احساسات و عواطف را نيز دربر ؛نيست هامنظور وقایع و نظر به

 انتقال و تبادل اطلاعات، معـانی و مفـاهيم و احساسـات بـين افـراد در سـازمان.       :عبارت است از
 (1374 ،الوانی)

اجتمـاعی بـرای زنـدگی خـود و      اجتماعی و محـيط  های گروهبودن،  اجتماعی دليلبه انسان      
بشـری روحيـات خـاص دارنـد و      های اجتماع های گروهآورد. هر یک از افراد  وجود می دیگران به

 هـای  سـازمان که به عضویت   شود و افرادی مشاهده نمی ها آنهمانندی مطلق در سلوک و رفتار 
اص دارنـد. برخـی   شخصيت خ طورکلی بهاندیشه، عقيده، احساس و  یکآیند، هر  اجتماعی درمی

گـرفتن   نظـر  . بـا در هستند پرشور و زرنگ و گروهی اندیشمند و متفکر ای عده ،کار مرد و کم خون
، آميزش و مراوده افراد انسانی با یکدیگر کـاری بسـيار پيچيـده اسـت. تـلاش و      بالاخصوصيات 

 هـا  تـلاش و از ایـن   گيرد اجتماعی صورت می های سازماندر چارچو   ها انسانفعاليت اجتماعی 
 هـای  فعاليـت شـوند تـا در    شود. افراد انسانی با هم مجتمع مـی  استفاده می ها نيازمندی برای رفع

رابطه  تی عبار بهنوعی رابطه روحی و روانی و  ها آناجتماعی شرکت کنند و در این حالت در ميان 
بر سلوک و رفتـار یکـدیگر   شود و براثر ایجاد این نوع رابطه معنوی  احساسی و عاطفی ایجاد می

 هـای  سـازمان این روابط انسانی را عاملی محـرک در داخـل و خـارج     «دیویس»گذارند.  می تأثير
 .(1368 ،پرهيزکار) داند اجتماعی می

به فراخور دیـدگاه و   ها آنگوناگونی ارائه شده که در هر یک از  های مدلبرای رضایت شغلی      
بـه   تـوان  مـی  هـا  آن ازجملهی برای رضایت شغلی ارائه شده است. های شاخص ،موردنظروضعيت 

اشاره  و ريرهترفيعات روابط با همکاران و مدیریت امنيت شغلی مشارکت در سازمان  ،ماهيت کار
 .کرد

در شـغلی اسـت.    منـدی  رضـایت عامـل در تعيـين    ترین مهم ،همکاران های مناسبتروابط و      
شغلی  مندی رضایت ،هنگامی که مستخدمان اجازه یافتند همکاران خود را انتخا  کنند ای مطالعه

عـد مهـم   بُ عنـوان  بهسنتی مدیریت  طور بهدیگر  یاز سو ؛آنان افزایش و هزینه کار کاهش یافت
بـيش از مـدیریت    «کارمندمـدار »که مـدیریت   دهد مینشان  ها پژوهششغلی مطرح شده است. 

 .شود میموجب رضایت شغلی  «کارمدار»

موجود بين اینکـه فـرد چـه     های تفاوترضایت ناشی از نظام ارتباطی سازمان به  طورکلی به     
دسـت آورد و چـه چيـزی را در ایـن فراینـد       به خواهد میچيزی را از طریق ارتباطات در سازمان 

 .وابسته است ،کند میکسب 
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افـراد بـيش از    ،با سرعت روزافزونی در پيش است در دنيایی که تغييرات جهانی: رهبري معنوي
گذشته نيازمند رهبرانی هستند که رفتارهای اخلاقی را از خـود بـروز دهنـد. مفهـوم معنویـت در      

در سازمان تبدیل شده است و بسياری بر ایـن اعتقـاد    مهممحيط کار در دهه اخير به یک پدیده 
جزء لاینفک رهبری در نظر گرفته شود. این  وانعن به بایدامروز معنویت  وکار کسبهستند که در 

یک عامل عمده در دسـتيابی بـه    به تواند میترکيب و انسجام بين رهبری و معنویت در سازمان 
جيمز مـک  »(. Aydin & Ceylon, 2009سطوح بالاتر موفقيت و توسعه سازمانی تبدیل شود )

قـدرت فراتـر    که رهبران معنـوی از  گوید می« رهبری»عنوان در کتا  خویش با 1«گریگور برنز
و نيازهـای متقابـل    ها آمالکه رابطه بين رهبر و پيروان بر پایه آرزوها،  رسند می نجادآبو  روند می

وفـا   ،انـد  دادهقـول   و آنچـه تا به عهد خود  هستند . رهبران معنوی مجبورشود میطرفين گذارده 
استفاده کند و افـراد را مطيـع خـود     مندیبرجسته خود چون فره های ویژگیکنند. اگر رهبری از 

یک رهبر معنـوی   .موفق یا مؤثر ارائه دهد شاخصی برای ارزیابی در مورد رهبری تواند مین ،سازد
و تـا آنجـا    دهد میلازم و کافی را  های آگاهیدانش یا  و به پيروان خود کند میتوجه  ها ارزشبه 

بقيه را بر عهـده بگيرنـد و بـا فراسـت و آگاهانـه      که رهبری  خواهد می ها آنکه از  رود میپيش 
مهم دیگر رابطه بين رهبر و پيروان است  مسئلهپاسخ مثبت دهند.  تصميم بگيرند و به ندای وی

 .اخلاقی قرار گيرد که باید بر اساس اصول
 ها، عقاید و رفتارهایی است که  اتا  به خود فرد و دیگـران  شامل ارزشاصولا  رهبری معنوی      

اسـت  ترین عناصـر آن، عشـق    است و از اصلی 2دهد. اساس این نظریه، هوش معنوی انگيزه می
(Brown & Trevino, 2006; Garcia-Morales  et al, 2008)همچنين افراد بـا رهبـری    ؛

همـراه   یابند که نوعی بقای معنوی برای آنـان بـه   معنوی به عضویت، تعهد و فرهنگی توفيق می
 ؛هـا اسـت   آورد. رهبری معنوی رایت ایمان، اخلاق و رویکردهـای رهبـری مبتنـی بـر ارزش     می
دهـد کـه    خ مـی رهبری معنوی زمانی ر :چنين توصيف نتوان رهبری معنوی را ای می دیگر يانب به

معنـوی هماننـد صـداقت، راسـتگویی، قابليـت اعتمـاد و        هـای  ارزشفرد در موقعيت رهبر مظهر 
 .(Toor & Ofori, 2007باشد ) شده ينتحس
 طـرز  ،هـا  ارزش از استفاده با در آن رهبر فرایندی که عنوان بهمعنوی را  یرهبر ،(2003) 3فری

 سازمان اعضای معنوی بقای است، دیگران و خود درونی انگيزش که لازمه ییرفتارها و ها یتلق

 یانـداز  چشـم یـک   ایجـاد  الـف( بـا   :دهـد  می انجام مرحله دو در را کار وی این کند. فراهم را
 دارای که کنند یم احساس همکاران دیگر طریق از پيروان سازمان و رهبران از یک مشترک هر

                                                 
1. Mc Gregore Burns 

2. Spiritual intelligence 
3. Fry
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1اجتمـاعی / سـازمانی  فرهنگ استقراربا  معنوی رهبر  ( هستند؛معنادار  و اهميت با شغلی
 بـر  

 نشـان  دیگـران  و خـود  بـه  خاصی کارکنان علاقه که دشو  می موجب انسانی های ارزش اساس

 بـه  آنـان  از باید و هستند اهميت دارای سایرین نيز که آید وجود به آنان در احساس این و دهند

 (.Noghiu, 2011آید ) عمل به قدردانی شغلشان خاطر
ایجـاد سـازمانی    منظـور  بـه کـه   اسـت ی برای تحول سازمانی معنوی یک نظریه علّ رهبری     

آمده اسـت. نظریـه رهبـری معنـوی بـر اسـاس مـدل         وجود بهیادگيرنده و دارای محرک درونی 
و بقـای   دوسـتی  نـوع ، ایمان به تحقق هـدف، عشـق بـه    انداز چشمانگيزش درونی که ترکيبی از 

بقـای معنـوی    زمينـه تا  است. هدف رهبری معنوی توجه به نيازهای اساسی پيروان استمعنوی 
که کارکنان معنای واقعـی شـغل خـود را     دشود میآنان را فراهم آورد. چنين رهبر معنوی موجب 

که  دهد میاین احساس دست  ها آنهمچنين به  ؛(2معناداریشوند )اهميت قائل آن درک و برای 
(. ایـن رهبـران   3عضـویت اسـت ) ن و سـایر همکـاران نيـز دارای اهميـت     شغلشان از نظر سازما

و  گروهـی توانمنـدی   بسـتر و  کننـد  مـی مشترکی بـرای کارکنـان ایجـاد     های ارزشو  انداز چشم
سطح رفاه زیستی و سلامتی و تندرستی کارکنـان و   درنهایتکه  آورند میسازمانی آنان را فراهم 

. با توجـه بـه نظـر    (Fry, 2003یافت )آنان افزایش خواهد  5و تعهد سازمانی 4وری بهرههمچنين 
ی و معلولی بين رهبری معنوی و تحـول سـازمانی وجـود    مبنی بر اینکه رابطه علّ (،2003) فرای

در  ( استفاده شده اسـت 2003فرای )ی رهبری معنوی پژوهش از مدل علّ مسئلهتبيين  دارد برای
 های مؤلفهجداگانه  صورت بهپژوهش  يرهایمتغاا بين و تبيين ارتب مسئلهشدن  ادامه برای روشن

 اصلی پژوهش تشریح خواهند شد.

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
1. Organizational & Social Culture 
2. Meaning/Calling 

3. Membership 

4. Productivity 
5. Organizational Commitment 
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(2003ي، فرامعنوي )ی رهبري مدل علّ: 1نمودار   

 
نوع برخورد مناسـب مـدیران سـبب ایجـاد روحيـه قـوی در       : رهبري معنوي و رضایت شغلی

بـالا و   يـه روح. طبيعتا  ایـن  برد یمرا در کار و حرفه بالا  ها آنو ميزان خشنودی  شود میکارکنان 
 يجـه درنت ؛شود می ها آنبسزایی دارد و موجب دلگرمی  تأثيراین ميزان خشنودی در کار کارکنان 

. مسـلما  ایـن امــر باعـث دلگرمـی      کننـد که کارکنان با جدیت بيشتری فعاليـت   گردد میسبب 
. دشـو  میشد و موجب همسویی اهداف فردی و سازمانی کارکنان در انجام وظایف محوله خواهد 

بـا   شـود  مـی است هـر فرد وقتی وارد سازمان  موردتوجهو رضایت شغـلی در هر سازمان  ییکارا
شـغلی او را   هـای گذشـته کـه بـر روی هـم انتظار     های هو نيازها، تجرب ها خواستهاز  یا مجموعه

غال، نيازها و توقعات او را بـرآورده سـازد و بـرای او    و انتظار دارد اشت پردازد میبه کار  آفرینند یم
 یها نگرشو  ها احساساز  یا مجموعه. خشنودی و یا رضایت شغلی کندنهایت رضایت را تأمين 

در ایـن ميـان   ؛ اسـت و عوامل بسياری در آن مؤثر  نگرد یممثبت است که فرد با آن به کار خود 
عاملی است که نقش بسزایی در تحقق رضایت شـغلی   ینتر باارزشو  ترین يتبااهمعامل رهبری 

مـوارد بسـياری را در    بایـد مدیران به دنبال کسب اهداف سـازمان هسـتند    ازآنجاکه کند. میایفا 
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مدیران در . کسب این مهم در نظر بگيرد. یکی از این موارد توجه به رضایت شغلی کارکنان است
ارکـان هـر محـيط     تـرین  مهـم ارند و یکی از سزایی دیش رضایت شغلی کارکنان خود نقش بافزا

اسـت کـه افـراد     ای مسـئله ، آیـد  مـی  دست به. اینکه رضایت شغلی چگونه روند میشمار  کاری به
 تواننـد  مـی . عوامل متعددی وجـود دارد کـه در کنـار هـم     هستند با آن دست به گریبانبسياری 

از ایجاد  تواند مییک عامل از مجموع این عوامل  نبود. چه بسا یجاد کنندارضایت شغلی در افراد 
رضایت در فرد بکاهد یا حتی او را در زمره افراد ناراضی از شغل خود قـرار دهـد. ميـزان درآمـد،     

تبعيض و ميزان آگاهی فرد  وجهه اجتماعی، امکان ارتقای شغلی، نحوه مدیریت در محل کار، عدم
 نشـان  1«هـس مـر  »یت شغلی در افراد است. مطالعه عوامل ایجاد رضا ترین مهماز شغل خود از 

و در بررسی کننـد   بسياری را های حل راه بایداخلاقی، مدیران  های قبل از اخذ تصميم که دهد می
 ی، کاربرد اخلاقيات بـه ارتقـا  يجهدرنت ؛داشته باشند مدنظراخلاقی، منافع سازمان را  های انتخا 

 (.Brown & Trevino, 2006) شـود  مـی منجـر  رضایت شغلی، کـارایی و اثربخشـی سـازمان    
به این نتيجه رسيد که بين رفتارهای اخلاقی مدیران با رضایت شغلی کارکنـان   ،(2004) 2نترلندز

 هـای  ارزش تـأثير  کـه  نيـز در بررسـی خـود نشـان داد     ،(2007) 3ارتباا مثبتی وجود دارد. هرباخ
سـازمانی را   هـای  ارزشاست. اینکه مدیران چگونـه   اخلاقی متناسب با نگرش و رفتارهای مدیر

 ؛مستقيم به تعهد سازمانی، رضایت شغلی و رفتارهای تطبيقی بسـتگی دارد  طور به ،کنند میدرک 
عوامل برتر برای ارتقای محيط که نشان داد  ،(2007) 4و همکاران از طرفی نتایج بررسی دلویت 

از جانـب   پـذیر  انعطـاف . ایجاد برنامـه کـاری   تندهسکار اخلاقی، رفتارهای مدیران و سرپرستان 
. (Deloitte & Touche, 2007شـود )  مـی منجر به رضایت شغلی  مهمعاملی  عنوان بهمدیران 

اخلاقی افسران  های نگرشکه افسران پليس کشور چک نشان داد  درباره ،(1996) 5بررسی کرج
شـغلی آنـان. در ایـن جامعـه آمـاری،      رضـایت   رابطه بالایی با رضایت شغلی آنان دارد تا با عـدم 

ارتباا نگرش اخلاقی با رضایت شـغلی   ،افسرانی که از نظر خودشيفتگی نمره بالایی گرفته بودند
نتایج بررسـی پژوهشـی    افسرانی بود که از نظر خودشيفتگی نمره پایينی داشتند. از يشتربدر آنان 

تناسـب رفتـار    داد کـه ی دولتی نشان ها سازماندر مورد اخلاق و رفتار مدیران در  ایراندر داخل 
اسـت  عامل اثربخشی آنان  ترین مهمیی اعتقادی و فرهنگی و اجتماعی جامعه ها ارزشمدیران با 

 .(1389 خورشيد و محسنی،)
ایجاد سازمانی  منظور بهکه  استی برای تحول سازمانی نظریه رهبری معنوی یک نظریه علّ     

، ایـن  ینآفـر  تحولآمده است. با توجه به نظریه رهبری  وجود بهدرونی  و دارای محرک یادگيرنده

                                                 
1. Hess mer 
2. Ntrlndz 

3. Hrbakh 

4. Deloitte Touche

5. krej 
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 کاملا پيروان خود در محيط متغير امروزی  های يتقابل يریکارگ بهنظریه نيز توانایی رهبران را در 
. نظریه رهبری معنوی بر اسـاس مـدل   کند میو به رهبری از دیدی تازه نگاه  کرده استهمساز 

، ایمـان بـه تحقـق هـدف، عشـق بـه       انداز چشمیافته است که ترکيبی از  انگيزش درونی توسعه
 ؛ بنـابراین اسـت ، معناداری در کار، عضویت، تعهد سازمانی و بـازخورد عملکـرد رهبـر    دوستی نوع

تـا موجبـات رضـایت شـغلی آنـان را       استهدف رهبری معنوی توجه به نيازهای اساسی پيروان 
 :صورت زیر است به پژوهشفرضيه اصلی  ؛ درنتيجهفراهم آورد

 است. تأثيرگذاررهبری معنوی بر رضایت شغلی کارکنان  فرضيه اصلی:
 

ای دور بـه چـه    خواهـد در آینـده   کند که سازمان می سازمان توصيف می انداز چشم :1انداز چشم
چـه بـاور و آرزویـی بـرای      دهد که افراد نشان می ؛ وسازمانی تبدیل شود و افق آینده آن چيست

، نـوعی قـول و آرزو بـرای آینـده     دارد یالهامجنبه  کلی طور به انداز چشم. دارندآینده سازمان خود 
آن چيـزی اسـت    طورکلی به ؛یابد میقرار است تحقق  مدت یطولاناست، چالشی است و در آینده 

شود.  ترسيم می ،بينی آینده يشخواهد باشد و با هدف آفریدن آینده و نه پ که سازمان در آینده می
 یدهنده و عامل جهت یستاره قطب شمال است و نقش نيروی مثابه بهباید واقعی باشد و  انداز چشم

سازمانی، فرهنگ حمایـت از   انداز چشمیک  بر نظر اتفاق. در صورت کند میکننده را بازی  یکپارچه
 انـداز  چشـم سازمانی شکل خواهد گرفت و باور مشترک در سازمان ایجاد خواهد شد.  راهبردهای

کنـد کـه    مـی  ميرا ترس ـمطلو  از آینـده سـازمان    یتصویر و تصویر زنده سازمان در آینده است
کنـد   انداز، وضعيتی اسـت کـه مـدیریت سـعی مـی      اند. چشم برای تحقق آن تدوین شده راهبردها

موجـب همـاهنگی در درون سـازمان و سـازگاری بـين       و کنـد  بـری  سازمان را به طـرف آن ره 
انـداز موجـب بـروز     اعتقاد افراد سازمان به چشم بنابراین ؛شود های سازمان می و فعاليت ها تصميم

 شود. انرژی زیادی در سازمان می
و در حرکت به سـمت   انداز چشمباید دارای  حتما که رهبران معنوی  دهد مینشان  ها پژوهش     

 اند از: که عبارت دهند میباشند. رهبران معنوی سه کار انجام  انداز چشمایجاد 
 ؛گذارند یمبه واقعيت وضع موجود احترام . 1
 ؛کنند میفراهم  انداز چشمزمينه را برای تحقق . 2

 .کنند می راستا هم انداز چشمیافتن  رهبران معنوی هر چيزی را برای تحقق. 3

ی از آینـده سـازمان ایجـاد کـرده و     انـداز  چشمخود  فرد منحصربه های ویژگیرهبر معنوی با      
سازمان ایمان آورنـد و بـه آینـده     انداز چشمکه آنان به تحقق  کند میدر کارکنان نفو   یا گونه به

؛ دهنـد  میانگيزه درونی کارکنان را برای تلاش بيشتر افزایش  ترتيب ینا به ؛سازمان اميدوار باشند

                                                 
1. Vision 
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ی مشترک برای کارکنان موجبات توانمندی ها ارزشو  انداز چشمبنابراین رهبران معنوی با ایجاد 
سـطح رفـاه زیسـتی و سـلامتی و      درنهایتکه  کنند میو سازمانی آنان را فراهم  گروهیفردی، 

 رو زایـن ا ؛آورد میکه امر رضایت شغلی کارکنان را فراهم  تندرستی کارکنان افزایش خواهد یافت
 :شود تبيين می زیر صورت به پژوهشفرضيه فرعی اول 
 سازمانی با رضایت شغلی کارکنان رابطه معناداری دارد. انداز چشممؤلفه  فرضيه فرعی اول:

 

 تـومم انسان موجودی است اجتماعی که عشق و علاقه به زندگی : دوستی نوع و فرهنگ عشق

سازمان وجودی او اسـت. حـضرت  های ضرورتبا رفاقت و دوسـتـی و انـس بـا دیگران یکی از 
؛ کسـی کـه دوسـت پـاک     من فقد اخا فی الله فکانما فقد اشـرف اعضـائه »: دنفرمای میع( ) یعل

ضمير خود را که برای خدا با وی پـيـونـد دوسـتـی داشته از دست بدهد، مثـل ایـن اسـت کـه     
الغریب مـن لـيــس لـه   »: دنفرمای میباز  و «اعـضـای بدن خود را از کف داده است نیتر فیشر

دلی و هماحساس نـياز به معاشرت صميمانه و  «.رریب کسی است که او را دوست نباش حبيب؛
، نـدایی  رود یم ـشـمار   زندگی اجتمـاعی بـه   یها جلوهیکی از  نکهیاهمراهی با دیگران، علاوه بر 

نـوع   از اعماق وجود انسان که او را به ایجاد ارتباا دوسـتـانـه و تـماس با هماسـت بـرخـاسـته 
نـوع و انزواگرایـی و    . هيچ انسانی با قطع پـيـونـدهـای دوسـتــانه و بریـدن از هـم   خواند یمفرا 

بـرخــی افـراد بـه     شـود  مـی . اگر در مواردی خاص دیده کند می، احـسـاس آرامش نیريگ گوشه
، بدون شک علت یا علل آن را آورند میوعی بيماری است و یا زندگی فردی روی انزواطلبی که ن

کرد. به همان ميزان که انسان از ارتباا دوستانه با دیگران همـراه   وجو جستباید در جایی دیگر 
، از تنگناهـای  کنـد  مـی و احساس آسایش و راحتـی   برد یمرنگی لـذت  با صفا و صميميت و یک

ی جمعی و قطع رشـته مـودت و دوسـتی بـا دیگـران رنجـور و آشـفـتــه و        ناشی از فقدان زندگ
از این نيسـت کـه    تر کشندهو آزاردهـنـده و  زتريانگ رم. هيچ چيز برای انسان دشو یممـضطر  

 .تپد ینماحساس کند در این دنيای پـهناور، یکه و تنها است و هيچ قلبی برای او 
کـه افـراد توجـه     دشـو  مـی در درون سازمان موجب  یدوست نوعرهبر معنوی با رواج فرهنگ      

عميقی به خود و زندگی گذشته خود داشته باشند و روابط مطلوبی با دیگران برقرار کنند که ایـن  
افراد شکل گيرد، رهبران به نيازها و علائق کارکنان  ميانارتباطی  های شبکه، شود میامر موجب 
را مـدنظر قـرار   واگذاری اختيـار و مسـئوليت    برایرشد و توسعه آنان  درنهایتو  کنندخود توجه 

 :شود می بندی صورتبنابراین فرضيه فرعی دوم تحقيق به شکل  یل  دهند؛
 با رضایت شغلی کارکنان رابطه معناداری دارد. دوستی نوعؤلفه عشق به م فرضيه فرعی دوم:
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توانمنـدی   تـوان  مـی کـه آیـا    دشو میمطرح  سؤالهمواره در حيطه مدیریتی این : ایمان به کار
کارمنـدان را  هـای   تـلاش  تـوان  مـی کارکنان را در سطوح مختلف ارتقا داد یا خيـر؟ و چـه طـور    

ارزش  لایق عنوان بـا  یو افزایش یابد؟ کارکنان شودکنند تا حس مسئوليت در آنان ایجاد  دار جهت
مایل کارکنان به انجام کار و وظيفه به . تکنند میکه به نحو شایسته تلاش  هستند «گذار خدمت»

ایمـان داشـته باشـند.     کـار خـود  است که بـه   ریپذ امکانبهترین روش، همراه با خلاقيت، زمانی 
و وارد عمـل   دهنـد  مینشان  اشتياقاست،  مهمکنند  احساس می آنچهنسبت به  ها انسانمعمولا  

کيفيت کار  یريگ شکل جهيدرنتتوانایی و انگيزش و  یارتقا ایبر مؤمنبنابراین نگرش  ؛شوند یم
چهـار   بـر یک مدیر توانا باید با هدایت صحيح کارکنان و بـا تمرکـز    طورکلی به خواهد بود. مؤثر

 و شـود  مـی شخصـی افـراد مربـوا     هـای  ویژگیعامل توانایی، مهارت، انگيزش و نگرش که به 
ترفيع این چهار عامل تـلاش کنـد ایـن     راستایمطلو  برای آنان، در  یها تيموقعآوردن  فراهم

تا آنان بتوانند جامعه را به سـوی سـعادت    توانند راهگشای مناسبی برای مدیران باشند عوامل می
پيشـرفت حقيقـی تنهـا در سـایه اخـلاص،      »هدایت کنند. چنان که رهبر معظم انقلا  فرمودند: 

اسـت کـه در سـازمان     رهبری معنـوی ن ای درواقع. «شود تلاش مداوم و علاقه به کار ممکن می
یک محرک درونی  عنوان بهو  شدهاعتقادات معنوی و ایمان به کار در کارکنان  يریگ شکلباعث 

باعـث   درنهایـت  وتا آنان وظایف خود را به بهترین نحو انجـام دهنـد    شود میدر کارکنان باعث 
 زیـر بـه شـکل    پژوهشبنابراین فرضيه فرعی سوم  ؛شود میدر کارکنان  پذیری يتمسئولافزایش 
 :شود میتدوین 

 ؤلفه ایمان با رضایت شغلی کارکنان رابطه معناداری دارد.مفرضيه فرعی سوم: 
 

اثربخشی یک سازمان مستلزم ساختار مناسـب و کارکنـان شایسـته بـا موقعيـت      : معناداري کار
 هـا  سـازمان شـود و در   سازمان محسو  می درونداد نیتر مهمکاری مناسب است. نيروی انسانی 

نقش  بروندادفرآیند و   ،دروندادزیرا در تمام مراحل این سيستم اعم از   ؛دارد ای ویژهانسان اهميت 
گذارد و یکی از  اثر می ها آناحساس کارکنان از اهميت و هویت کاری خود بر عادات کاری  .دارد
گرش و علایق کارکنان نسبت بـه شـغل و وظيفـه    ن  ،استهایی که منبع احساس رضــایت  جنبه

 هـای  ارزشپذیرش شغل خود و اهـداف و    علاقه کارکنان، کننده نييتعخودشان و یکی از مفاهيم 
در راستای تحقـق اهـداف سـازمانی و     ها آنسازمان است. ميل و رضایت کارکنان باعث کوشش 

کارکنان  ،دشو میموجب  معنوی رهبری. شود میتمایل قوی برای حفظ عضویت خود در سازمان 
اهميت قائل شوند )معناداری(؛ یعنی  ،و برای شغلی که دارند کنندمعنای واقعی شغل خود را درک 

که شناخت بيشتری نسـبت بـه شـغل خـود      شود میاهميت و معناداری کار از دید کارکنان باعث 
 درنهایـت فـزایش دهنـد و   داشته باشند، قدرت تحليل شرایط و موقعيت فعلی و آتی سـازمان را ا 
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بنابراین فرضـيه فرعـی چهـارم     ؛بالاتر آمادگی بيشتری داشته باشند های مسئوليتبرای پذیرش 
 :شود میتدوین  زیر شرح به

 مؤلفه معناداری با رضایت شغلی کارکنان رابطه معناداری دارد. فرضيه فرعی چهارم:
 

 که شغل دهد میوجود رهبری معنوی در سازمان به کارکنان این احساس را : عضویت سازمانی
از نظر سازمان و سایر همکاران نيز دارای اهميت است )عضویت(؛ یعنـی احسـاس داشـتن     ها آن

اعتمـاد و صـميميت را    که کارکنان جوّ شود میهمکاران باعث  یرو ساکاری مهم از نظر سازمان 
یت و توسعه دهند، روابط بين رهبـران و کارکنـان تسـهيل شـود و     بين خود و سایر همکاران تقو

و  کـرده سازمان شریک و مسئول احسـاس   های گيری يمتصمکارکنان خود را در فرآیند  درنهایت
صـورت   بنابراین فرضيه فرعی پـنجم بـه  کنند؛ به رهبران و سایر همکاران خود در سازمان کمک 

 :شود زیر تبيين می
 مؤلفه عضویت با رضایت شغلی کارکنان رابطه معناداری داردفرضيه فرعی پنجم: 

 
معنـای   بـه   انسان است. تعهد شغلی صـرفا   جانبه همهرشد  ها سازمانهدف کلی : سازمانی تعهد

بلکه فرایندی مستمر اسـت کـه از طریـق آن کارکنـان سـازمان        ؛وفاداری به یک سازمان نيست
ند. تعهـد  کن نيز موفقيت و خوشبختی خود را ابراز میمندی خود نسبت به شغل و سازمان و  علاقه

کننـده و مـؤثر در تعهـد شـغلی      عوامـل تعيـين   عنوان بهشغلی دارای ابعاد یا متغيرهایی است که 
در افـزایش آن داشـته باشـد     را ريتـأث متغيرهایی که شاید بيشترین  ازجملهاما  ؛شوند محسو  می

مصداق آن ارتباا روحی و عقلانـی و دلـدادگی    و وابستگی سازمانی که رضایت شارل به شغلش
کار که بر ميل و اشتياق بيشتر فرد  های ارزشسازمان است و پایبندی به  یها رسالتبه اهداف و 

دلالـت دارد و سـرانجام مشـارکت      نسبت به شغل خود و انتظاراتی که دیگران از شغل او دارنـد، 
هایی است که از شـغل آنـان    گویی به خواستهشغلی که شامل درگيری و اشتياق افراد برای پاسخ

و  کردهيا هکه این شرایط را در محيط کاری م استدر حقيقت، این رهبری معنوی  .رود انتظار می
و با برانگيختن احسـاس تعهـد سـازمانی در کارکنـان      دکن یماین احساسات را در کارکنان ایجاد 

و حـالتی در فـرد بـه وجـود      شـود  میباعث احساس هویت، وفاداری و وابستگی آنان به سازمان 
و پيشرفت کاری در سازمان را  نماند و آرزوی باقی داند میکه فرد، سازمان را معرف خود  آورد می
حل  براینان مشکل سازمان را مشکل خود بدانند و که کارک شود میاین امر باعث  بنابراین ؛دارد

اعتماد داشته باشند، از ایـن طریـق    ها آناگر مدیران به  درنهایتمشکلات سازمان گام بردارند و 
 پـژوهش فرضـيه فرعـی ششـم     رو ایـن  ؛ ازشـوند  میباعث افزایش مشارکت کارکنان در سازمان 

 :شود میتدوین  زیرشکل  به
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 تعهد سازمانی با رضایت شغلی کارکنان رابطه معناداری دارد. مؤلفه فرضيه فرعی ششم:
 

و همچنـين   ها آنرهبری معنوی با ارائه ريررسمی عملکرد روزانه کارکنان به : بازخورد عملکرد

، بـازخورد عملکـرد   رو یـن ازا ؛آورد مـی ، بازخورد عملکرد آنان را فـراهم  ای دورهبازدیدهای رسمی 
بـر یـک مبنـای مـنظم قـرار گيرنـد، از        خود کار چندوچونجریان که کارکنان در  شود میباعث 
ود ، به کيفيت کـار خ ـ کنندیابند، نقاا قوت عملکرد خود را تقویت  یخودآگاهعملکرد  های ضعف
اصـلاح و بهبـود    راستایاز سوی رهبران در  شده کسباز طریق اطلاعات  درنهایتو  کنندتوجه 

 :شود میتدوین  زیر صورت به پژوهشبنابراین فرضيه فرعی هفتم  ؛سازمان گام بردارند
 مؤلفه بازخورد عملکرد با رضایت شغلی کارکنان رابطه معناداری دارد. فرضيه فرعی هفتم:

 است. ، تدوین شده1شکل  صورت بهمدل مفهومی  پژوهش های هبر اساس فرضي

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 پژوهشچارچوب مفهومی  :1شکل 

 

دوستیعشق به نوع  

 رهبري معنوي

 عضویت

اندازچشم  

 رضایت شغلی ایمان

 بازخورد عملکرد

 معناداری

 تعهد سازمانی

 متغير وابسته متغير مستقل
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 پژوهشروش . 3

 هـای  پـژوهش از نـوع   ها دادهنحوه گردآوری  نظرهدف، کاربردی و از  نظرحاضر از  پژوهش     
از حيث ارتباا بين متغيرهـای  . درو میشمار  توصيفی )ريرآزمایشی( و از شاخه مطالعات ميدانی به

مزایـای آن   تـرین  مهـم پيمایشی بوده کـه از   صورت به پژوهشی است. روش از نوع علّ پژوهش
 .استقابليت تعميم نتایج 

 
، ایمان، معناداری، عضویت، دوستی نوع، عشق به انداز چشمرهبری معنوی ) :پژوهشمتغیرهاي 

متغير وابسته در  عنوان به مندی رضایتمتغير مستقل و  عنوان بهتعهد سازمانی و بازخورد عملکرد( 
 .اند شدهنظر گرفته 

 
نفـر   630مشتمل بر  «یبانک ملّ»در نمونه آماری شامل کارکنان شارل  جامعه و نمونه آماري:

حجم گستردگی جامعه آماری و طبقات آن  دليلحوزه امور شعب )ستادی و صفی( است. به  3در 
تصادفی استفاده شد. حجم نمونه آماری بر اساس جدول مورگـان   بندی طبقه گيری نمونهروش از 

 نفر برآورد شده است. 242حدود 

 
 پرسشنامه پژوهش این در سنجش اصلی ابزار: آن پایایی و روایی و ها داده گردآوري ابزار

فرای ی مربوا به رهبری معنوی با استفاده از پرسشنامه رهبری معنوی که توسط ها داده .است
 سؤال 31 تعداد درمجموع یادشده نامه پرسش . درآوری شد جمعطراحی شده است،  ،(2005)

 و حذف کم عاملی بار علت به سؤال 5شده است که  طراحی معنوی رهبری عدبُ 7 برای
 دارای ابعاد این از یک هر که یطور به ؛معنوی انتخا  شد رهبری متغير برای سؤال 25 درنهایت

 معناداری، ایمان، ،دوستی نوع به عشق ،انداز چشمعد بُ 7 ها، سؤال این .هستند سؤال چندین

 .سنجد یم را عملکرد بازخورد سازمانی و عضویت، تعهد
این پرسشـنامه   شد.سنجش رضایت شغلی کارکنان از پرسشنامه رضایت شغلی استفاده  برای     

از: امکانات رفاهی، امکانات آموزشـی،   اند عبارتکه  سنجد میعد بُ 6رضایت شغلی کارکنان را در 
 .پایگاه اجتماعی و و سياست مدیریتی، روابط انسانی، امنيت شغلی یمش خط
پرسشنامه در جامعه آمـاری توزیـع و گـردآوری     300رسشنامه، تعداد تعيين پایایی پ منظور به     

 18رضـایت شـغلی بـا     و 893/0 ،سـؤال  25شد. ضریب آلفای کرونباخ مقياس رهبری معنوی با 
از اعتبار عاملی اسـتفاده   چنيناز اعتبار محتوا و هم ها آزمون روایی سؤال برای .بود 806/0 ،سؤال

دانشـگاهی و   اسـتادان متخصصـان،   هـای از نظر هـا  پرسشنامهشد. برای سنجش اعتبار محتوای 
افـراد   هایمختلف و کسب نظر یها مصاحبهکارشناسان خبره استفاده شد. در این مرحله با انجام 
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همـان   هـا  پرسشـنامه کـه   شدو بدین ترتيب اطمينان حاصل  آمد عمل به، اصلاحات لازم یادشده
دانشـگاهی نيـز بـه     یها پروژهدر  بالا یها نامهپرسش. سنجد یمرا  پژوهشگران موردنظرخصيصه 

 .کند میرا تأیيد  مورداستفادهکارگرفته شده بود که این امر نيز به نوبه خود روایی ابزارهای 
 
 ها هاي پژوهش و بررسی فرضیه تحلیل یافته. 4

SPSSافزار  با استفاده از نرم شده یگردآورهای  داده     
آمار توصيفی و آمار  یها روشدر قالب  1

در جدول  یموردبررس. ميانگين و انحراف معيار هر یک از عوامل بررسی و تحليل شداستنباطی 
 برایاست  یا رتبهدر پژوهش از نوع  شده یگردآوری ها دادهبا توجه به اینکه  است.، ارائه شده 1

 بررسی همبستگی ميان متغيرها از ضریب همبستگی اسپيرمن استفاده شد.
 

 ماتریس همبستگی ابعاد رهبري معنوي با رضایت شغلی :1جدول 
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رهبری 
 معنوی

         ــــ

        ــــ 83/0** انداز چشم

عشق به 
 دوستی نوع

       ــــ 86/0** 91/0**

      ــــ 77/0** 64/0** 86/0** ایمان

     ــــ 72/0** 69/0** 83/0** 79/0** معناداری

    ــــ 76/0** 65/0** 73/0** 58/0** 82/0** عضویت

تعهد 
 سازمانی

   ــــ 82/0** 74/0** 83/0** 79/0** 76/0** 89/0**

بازخورد 
 عملکرد

  ــــ 64/0** 76/0** 82/0** 85/0** 79/0** 81/0** 93/0**

رضایت 
 شغلی

 ــــ 57/0** 53/0** 85/0** 68/0** 63/0** 81/0** 80/0** 79/0**

* Correlation is significant at the.01 level (2-tailed). 

 
 79/0بين رهبری معنوی و رضایت شغلی کارکنان، ضریب همبستگی برابر با  ،1طبق جدول      

ضرایب همبستگی  بالاهمچنين در جدول  ؛است قبول قابل 01/0خطای است که در سطح 

                                                 
1. Statistical Package for Social Sciences 
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شده است که همبستگی مؤلفه رهبری معنوی و رضایت شغلی در آن  ارائهعوامل مختلف نيز 
 مشخص شده است.

رهبری معنوی بر رضایت شغلی کارکنان از تحليل  گانه هفتابعاد  تأثيربرای بررسی      
به  یچندعاملورود متغيرهای مستقل در تحليل رگرسيون نيز استفاده شد.  چندگانهرگرسيون 

و بر اساس  نيست پژوهشگرمستقل در دست  يرهایمتغ. در این روش ورود بود گام به گامروش 
 یباقمعيار ورود را کسب کنند در تحليل  يرهامتغو چنانچه  گيرد یمضریب همبستگی صورت 

سه متغير  درنهایت؛ (1380 همکاران، سرمد وشوند ) میدر رير این صورت حذف  مانند و می
و چهار متغير ایمان،  کردندعضویت معيار ورود را کسب  و دوستی نوع، عشق به انداز چشم

، نتایج 2جدول  معناداری، تعهد سازمانی و بازخورد عملکرد از معادله رگرسيون خارج شدند
 .هد گام را نشان می به رگرسيون گام

 
 گام به گامنتایج رگرسیون  : 2جدول 

 
، ایمان، معناداری، دوستی نوع، عشق به انداز چشمبين: ضریب ثابت،  . متغيرهای پيش1مدل 

 .عملکردعضویت، تعهد سازمانی و بازخورد 
، ایمان، معناداری، دوستی نوع، عشق به انداز چشمبين: ضریب ثابت،  . متغيرهای پيش2مدل 

 .عضویت، تعهد سازمانی
، ایمان، معناداری، دوستی نوع، عشق به انداز چشمبين: ضریب ثابت،  متغيرهای پيش .3مدل 

 .عضویت
 .، معناداری، عضویتدوستی نوع، عشق به انداز چشمبين: ضریب ثابت،  متغيرهای پيش .4مدل 
 .، عضویتدوستی نوع، عشق به انداز چشمبين: ضریب ثابت،  . متغيرهای پيش5مدل 

 
 
 
 

 ضریب تعیین  (R)ضریب همبستگی چندگانه  مدل

1 *687/0 436/0 

2 **686/0 451/0 

3 ***681/0 467/0 

4 ***653/0 482/0 

5 ***617/0 536/0 

 2R
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 *5ضرایب رگرسیون و بتا براي مدل  :3جدول 

 متغير وابسته: رضایت شغلی 

 
و  دوستی نوع، عشق به انداز چشمعوامل مختلف رهبری معنوی،  مياناز  ،3طبق جدول      

 را در رضایت شغلی کارکنان دارند. تأثيرعضویت بيشترین 
 
 و پیشنهادها يریگ جهینت. 5

سبک رهبری معنوی و ابعاد آن در سازمان بر  یاثرگذارسنجش ميزان  منظور به پژوهشاین      
بـين   کنـد  مـی که بيـان   این پژوهش اصلیرضایت شغلی کارکنان انجام شد. در ارتباا با فرضيه 

 نتيجه گرفـت  توان می سبک رهبری معنوی و رضایت شغلی کارکنان رابطه معناداری وجود دارد،
ی که از رهبران معنوی یها سازمانیعنی  ؛شود میکه رهبری معنوی باعث رضایت شغلی کارکنان 

با ایجاد انگيزه در کارکنان، ارائه اطلاعات به آنان و با تفویض اختيـارات،   توانند می ،برند یمبهره 
را فـراهم   ها آنرضایت شغلی  زمينهسازمان مشارکت دهند و  یها یريگ ميتصمآنان را در فرآیند 

بـه   کننـده  یبانيپشـت مسـاعد و   هـای  زمينـه  کـردن  ، رهبری معنوی با فراهمگرید یعبارت به ؛آورند
با کوشـش در جهـت تحقـق اهـداف بانـک، نيازهـا و        توانند می ها آنکه  دهد میکارکنان نشان 

 .خود را نيز برآورده سازند که این موجب رضایت شغلی آنان خواهد شد های هدف
 نشـان داد رهبری معنوی با رضایت شغلی نيـز   های مؤلفه تک تکمقایسه نتایج آماری برای      

 تـوان  مـی که رضایت شغلی کارکنان با مؤلفه عضویت ارتباا بيشتری دارد. دليل این موضـوع را  
برقـراری روابـط    بـرای  ای يلهوسفرد،  موردعلاقهکه عضویت در سازمان و شغل  کردچنين بيان 

شـود و   ایجاد روابط اجتمـاعی مـی  موفق کردن به  و انسان از طریق کار استیگران اجتماعی با د
 .دیگران قرار گيرد یيدتأ تواند مورد می

 
 پژوهش هاي فرضیهنتایج 

. شـود  مـی باعث افزایش رضـایت شـغلی کارکنـان     ،سازمانی انداز چشم پژوهش،فرضيه اول      
 مـوردنظر  یوسـو  سمتبه  ها تيفعالبرای هدایت عمومی  یا مجموعهو اهداف در هر  ها تیمأمور
 ـمأمورچگونگی و نحوه تعيين اهداف و  درواقع ؛است سـازمان و سـطح اهـداف فـردی      یهـا  تی

 داري اسطح معن t بتا ضرایب رگرسیون 

 000/0 735/4  372/0 ضریب ثابت

 035/0 462/2 426/0 134/0 انداز چشم

 071/0 823/1 386/0 146/0 دوستی نوععشق به 

 042/0 139/2 362/0 153/0 عضویت
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را در تحقق اهداف بانـک و   یا عمدهنقش بسيار  تواند میمسائل مهمی است که  ازجملهکارکنان 
عهده رهبر است که آینـده   که برعتقدند م، (2002) 1کوزز و پزنر ، موفقيت بانک ایفا کند.درنهایت

را به تصویر بکشد و وظيفه رهبر اسـت کـه ادراک مشـترکی و تصـویر مشـخص و واضـحی از       
همچنين مهم است که این تصویر واقعی و قابل دستيابی باشد  کند؛ سرنوشت آینده سازمان ارائه

، رهبـری  (2001) 2کـولينز بـه گفتـه   نـد.  ی موفقيت اوليه را فراهم کنها تا رهبران بتوانند فرصت
ای کـه بـر آن    بلکه ورود و تعهد همه افراد را در رسيدن به آینـده  ؛تنهایی انجام شود تواند به نمی

را بشناسـد و   خـود  گيرد. این کار مستلزم آن است که رهبـر مـوکلان   در بر می است توافق شده
 (.Kouzes & Posner ،2002 ) دتقویت کنبپذیرد و قدرت گروه و درک مشترک از هدف را 

و  (1393) قلتاش (،1393آتش سيرو و فيضی ) های پژوهش یها یافتهنتایج این فرضيه با      
عضویت در  های ویژگیآن است که  گواهها   پژوهشنتایج این  .یکسان است (،1393) صادقی

مثبت و معنادار  طور به توانند میسازمانی و بازخورد عملکرد  انداز چشمسازمان، معناداری، 
 کنند. بينی پيشرضایت شغلی را  های مؤلفه
سازمانی  انداز چشماهتمام خاصی به مقوله  ها بانکو خصوصا   ها سازمان شود میپيشنهاد      

افراد تصویری  دشو میسبب  «یبانک ملّ» انداز چشمزیرا آشکارسازی اهداف و  ؛داشته باشند
های آتی خود ارائه کنند. این تصویر مثبت از آینده احساس شایستگی و احساس  مثبت از موفقيت

خواهد بود و باعث رضایت  تأثيرگذارداری  او بر احساس معن دهد میبودن فرد را افزایش  مؤثر
 .شود میشغلی فرد 

؛ معنویت ارتباا شود مینيز باعث رضایت شغلی کارکنان  دوستی نوععشق به  ،فرضيه دوم     
پرورش  .دارد مانند حس تعلق به دیگران و خودکاميابی «مازلو»اصی با نيازهای مراتب بالای خ

های  گيری شبکه و باعث شکل شدهمنجر معنویت به احساس تکامل فرد در محيط کار و زندگی 
 .دشو میارتباطی دوستانه و وابستگی های عاطفی بين افراد 

 .(، رابطه نزدیکی دارد2011) 3این فرضيه با نتایج پژوهش یوسف و تاهير بررسیی ها یافته     
 ؛، ایمان، عضویت و معناداری بوددوستی نوع، عشق به انداز چشم، ها آنرهبری معنوی در مدل 

رضایت شغلی را در جهت  بينی پيشقدرت  دوستی نوععد بُ ،(1393) صادقی پژوهشولی در 
 .معکوس دارد

و علایق و نيازهای  دوستی نوعکه رهبران و مدیران سازمان فرهنگ  شود میپيشنهاد      
در  نبودن بدبينلازمه این کار نيز حمایت و . اجتماعی کارکنان را در محيط کار بانک رواج دهند

رسمی ميان افراد است که به نوبه خود باعث افزایش حس  ارتباطی رير های شبکهرابطه با 

                                                 
1. Kouzes & Posner 

2. Collins 
3. Yusof & tahir 
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نهایت رضایت  که این امر در شود میمشارکت افراد و همچنين افزایش حس مسئوليت در افراد 
 خاطر کارکنان را در پی دارد. شغلی و تعلق

؛ بدین صورت که اعتقادات شود میباعث رضایت شغلی کارکنان  ،ایمان به کار ،فرضيه سوم     
بودن در محيط  راد خود را علاوه بر معنویکه اف شود میبه کار باعث  ها آنمعنوی افراد و ایمان 

و موجبات سلامتی زیستی و روانی خود را فراهم  کنندکار از لحاظ شغلی و تخصصی تقویت 
 آورند.
رابطه (، 2011) 1یوسف و تاهيرو  (1393) این فرضيه با پژوهش صادقی بررسیی ها یافته     

رضایت  بينی پيشقدرت  انداز چشمایمان و  (،2011پژوهش یوسف و تاهير )نزدیکی دارد در 
 .شغلی را در جهت مثبت دارند

هایی که  ها و رفتار تلقی ها، طرز مدیران عالی سازمان با استفاده از ارزش شود میپيشنهاد      
 ،مذهبی در محيط کارـ های مختلف فرهنگی  و با برپایی مراسم استلازمه یک محيط معنوی 

وابستگی بين وظایف کاری و معنویت کاری  یانگيزش درونی کارکنان را برانگيزانند تا نوع
 وجود آید. به

بودن زندگی کاری به رضایت  داشتن و معنادار یعنی اهميت ،بودن دار معنی ،فرضيه چهارم     
که است داری فرایندی  امعن: می نویسد «فليپو»که در این باره  دشو میمنجر شغلی کارکنان 

وسيله آن همه اعضای سازمان از راه مجاری ارتباطی باز و تناسبی که برای این مقصود ایجاد  به
 ها، آن اخص و بر روابط و محيط کار صورت به ها، آن  هایی که بر شغل گيری شده است در تصميم

 .شود میاز کار بيشتر  ها آننتيجه خشنودی  یابند و در نوعی دخالت می گذارد به اثر می ،اعم طور به
در  .( یکسان است1393این فرضيه با نتایج پژوهش آتش سيرو و فيضی ) بررسی نتایج     

سازمانی و بازخورد عملکرد  انداز چشمعضویت در سازمان، معناداری،  های ویژگیها،  پژوهش آن
 کنند. بينی پيشرضایت شغلی را  های مؤلفهمثبت و معنادار  طور به توانند می
وجود آورند که در آن افراد احساس  هی را برهبران و مدیران سازمان جوّ شود میپيشنهاد      

نقش داشته باشند و باید عملکرد  خوددر تعيين سمت و سوی آتی واحد کاری  توانند میکنند، 
از نظر مدیران و رهبران بانک و همکاران دارای اهميت  ها آنو کار  نشان دهندبهتری از خود 

 ،ستا
بين عضویت سازمانی و رضایت شغلی کارکنان رابطه که فرضيه پنجم بيان می کند      

معناداری وجود دارد. داشتن شهرت و وجهه اجتماعی سازمان در جامعه موجب اعتبار، ارتباا فرد 
نهایت عضویت سازمانی  مندی فرد به حفظ عضویت در سازمان شده و در در جامعه و علاقه
 .شود میضایت شغلی فرد در برقراری ارتباطات اجتماعی موجب احساس ر

                                                 
1. Yusof & Tahir
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یکسان  «(1393آتش سيرو و فيضی ) ( و1393) این فرضيه با نتایج صادقی بررسی نتایج    
، ایمان به کار، عضویت، تعهد سازمانی و بازخورد انداز چشمیعنی  ها مؤلفه ها پژوهشدر این  است.

مدیران و رهبران  شود میپيشنهاد  .کنند میرابطه معنادار مستقيمی برقرار  ،با رضایت شغلی
ی یهای بحرانی فضا سازمانی با تقویت اداره روابط عمومی و مراکزی که در شرایط و موقعيت

این امر موجب افزایش کنند. آکنده از اعتبار و اعتماد متقابل بين خود، همکاران و جامعه ایجاد 
به پایداری سازمان در صحنه رقابت جهانی و افزایش انگيزه افراد به عضویت اعتماد کارکنان 

 .خواهد شد
بين تعهد سازمانی و رضایت شغلی کارکنـان رابطـه   مبنی بر اینکه ژوهش   فرضيه ششم پدر       

در  و ميـزان رضـایت شـغلی    معناداری وجود دارد، نتيجه مبين این نکته است که تعهد سـازمانی 
مربوا به امـورات خـود مشـارکت مـی      های یی که مدیران، کارکنان خود را در تصميمها سازمان

 .ستا ، بالاکنند میای ایجاد  دهند و یا اینکه محيط مشاوره
ميرزایی توکلی و  و (1393) صادقی های پژوهشنتایج بيشتر با  این فرضيه بررسیی ها یافته     

مثبتی بين دو متغير تعهد سازمانی و رضـایت شـغلی   رابطه (، یکسان است و 1394شریعتمداری )
 وجود دارد.

 دهندها، مشارکت  گذاری گيری و هدف کارکنان خود را در تصميممدیران که  دشو میپيشنهاد      
و محيطی آرام همراه با شور و مشاوره ایجاد کنند تا کارکنـان رضـایت شـغلی و تعهـد سـازمانی      

رضـایت مشـتریان   جلب و  باعث افزایش کيفيت ارائه خدمات تبيشتری داشته باشند که در نهای
 خواهد شد.

یعنـی   ؛ی وجـود دارد بازخورد عملکرد و رضایت شغلی کارکنان رابطه علّ بيناینکه  درنهایت      
کارکنـان بـه نقـاا قـوت      ،وقتی که از نقاا قوت کارکنان توسط مدیران برجسـته تجليـل شـود   

کار آنان برای پيشـبرد سـازمان دارای ارزش خاصـی     کنند میبرند و احساس  عملکرد خود پی می
کارکنان و اعضـای  شـود  مـی پيشـنهاد  رو  ایـن  ؛ ازو سازمان نيز برای آنان ارزش قائـل اسـت   بوده

سازمان به وسيله بازخورد عملکرد درباره عملکرد خود اطلاعاتی داشته باشـند. معمـولا  در پایـان    
تر نتيجـه عملکـرد بـه     بهتر است در فواصل کوتاه ولی ؛دشو میسال نتيجه عملکرد سازمان ارائه 

این عمل سبب ارتقای عملکرد و  شود.شدن همه مسائل جلوگيری  تا از انباشته ه شوددکارکنان دا
 رضایت شغلی فرد از محيط کاری خواهد شد.

 
 
 
 



  1394 ابستانت، هفتم، سال 26فصلنامه مدیریت کسب و کار، شماره                                                             34

 

 منابع

 .سمتانتشارات  :جلد پانزدهم، تهران .آمار و کاربرد آن در مدیریت .(1389) آ ر، عادل و مومنی .1

 نشرنی. :تهران .مدیریت عمومی .(1390)الوانی، سيد مهدی  .2

 .چاپ اول ،انتشارات اشراقی :تهران .روابط انسانی در مدیریت .(1368) پرهيزکار، کمال .3

انتشارات: شرکت . رهبري و کنترل -جلد سوم -مدیریت .(1387ادوارد )فریمن،  ؛جيمز استونر، .4
 نشر بازرگانی. چاپ و

 .80-79 ،149شماره  ،تدبیر مجله «.مدیریت با تکيه بر معنویت» .(1383خدیجه ) کاظمی، .5

انتشارات  گرا( مدیریت منابع انسانی و روابط کار )نگرشی نظام(. 1379) ميرسپاسی، ناصر .6

 مروارید چاپ سيزدهم.

فضای اخلاقی سازمان بر روی رضایت شغلی  تأثيرمطالعه » .(1389) زهرا ،محسنی ؛خورشيد صدیقه .7
 .119 - 79، هاي مدیریت نشریه پژوهش «.گرگان شهر خصوصی و دولتی های¬کارکنان بانک

: تهران ترجمه محمدعلی طوسی، رفتار انسانی در کار، .(1373، جان )نيواستورم ؛دیدیویس، کيت .8
 .انتشارات مرکز آموزش مدیریت دولتی

 1384دکترا، دانشگاه تهران،  رساله ،در سازمان معنویت .(1384علی ) رستگار، .9

 انتشارات سمت.تهران:  .اصول مدیریت و سازمان (،1382) رضایيان، علی. .10

ارائه و تبيين مدل انگيزشی مبتنی بر معنویت » .(1385) یعل عباس رستگار، ؛اکبریعل فرهنگی، .11
 .20، شماره علمی و پژوهشی شاهد دوماهنامه «.کارکنان

 9455و  9461حدیث شماره  414تصنيف رررالحکم صفحه  .12

 .ها سازمانظهور معنویت در  .(1386حسن عابدی ) .13

های رهبری معنوی مدیران و رابطه آن با مطالعه ویژگی» .(1393کاوه )فيضی،  ؛آتش سيرو، گلاله .14
، سال هاي مدیریت آموزشینوآوري «.رضایت شغلی )مطالعه موردی کارکنان دانشگاه اروميه(

 .92-79، 1، شماره 10
 «.های رهبری معنوی در سازمانمولفه» .(1389آرش )متقی، ؛ بهرام ميرزایی ؛الهی، احمدعلیخائف .15

 .33-29، 217شماره  تدبیر،

کارکنان  یشغل تیو رضا یبا استرس شغل یمعنو یرابطه رهبر نييتب(. »1393صادقی، علی ) .16
دانشگاه آزاد اسلامی واحد نامه کارشناسی ارشد،  پایان«. احمر استان فارس هلال تيجمع

 مرودشت.

رهبری معنوی بر عملکرد  تأثير» .(1392یداله ) ،اميری ؛علی ،کاظمی ؛اميری، زینب ؛علی عطافر، .17
دوفصلنامه علمی پژوهشی مدیریت  «.مورد مطالعه: شرکت گاز استان لرستان(سازمانی )

 .239-219، 1، شماره 21، سال اسلامی

«. رابطه فرهنگ سازمانی و هوش سازمانی با رضایت شغلی کارکنان» (.1393قلتاش، عباس ) .18

 .128-115(: 19)پياپی  3، شماره 5سال ، رهیافتی نو در مدیریت آموزشی



 

  35                                                 ...                                    ابعاد رهبري معنوي بر رضایت شغلی یرتأث یبررس 

 

رابطه رهبری معنوی با » .(1394محمد )حامد، جعفری، ؛ خليل، سيف پناهی ؛ملکی، حاتم، زندی .19
، فصلنامه علمی پژوهشی اخلاق پزشکی «.ميان پرستارانفضای اخلاقی و سلامت عمومی در 

 .189-167، 33، شماره 9 سال
معنویت در محيط کار و  تأثيربررسی » .(1394شریعتمداری، مهدی ) ؛ميرزایی توکلی، سيد منصور .20

 «.هاتعهدسازمانی بر رضایت شغلی پرسنل ستادی نهاد نمایندگی مقام معظم رهبری در دانشگاه
 .76-59، 1، شماره 4، سال نشگاه اسلامیمدیریت در دا

21. Kader ali, N., & Yee TANG, s. (2016). does multiple leadership styles mediated 

by job satisfaction influence better business performance? perception of mnc 

employees in malaysia. SHS Web of Conferences23, 02 005 (2016), Owned by 

the authors, published by EDP Sciences, 2016. 

22. Yusef, J. M, Tahir, I. M. (2011). Spiritual Leadership and Job Satisfaction: A 

Proposed. Information Management and Business Review. 2 (6), 239–245. 
23. Ashmos, D.P .&  Duchon, D. (2000). Spirituality at work: definitions, 

measurs, assumption, and validity clamims, paperpresentedattheacademy of 

management,  toronto. 
24. Deloitte & Touche. (2007). Ethics & Workplace, survey 

results.www.google.com 

25. Bishop John, R.Schol. (2001). Becoming a spiritual leader, Lewis Center for 

Church Leadership. 
26. Brown Michael E. & Trevino Linda K. (2006). “Ethical Leadership: A review 

and future directors”. Leadership Quarterly, 17: 595-616. 

27. Burack, E. (1999). “Spirituality in the work place”. Journal of Organizational 

Change Management. 12(4): 280-91. 

28. Cavanagh, G.F. (1999). “Spirituality for managers: Context and Critique”. 

Journal of Organization Change Management, 12(3): 186-99. 

29. Crumpton, A. D. (2011). A summary: Leadership studies doctoral 

programs. Prepared for Johnson Bible College. Phoenix, AZ: 2 Cats 

Consulting LLC. 

30. Freshman, B. (1999). “An exploratory analysis of definitions and applications 

of spirituality in the workplace”. Journal of Organizational Change 

Management, 12(4): 318-327. 
31. Fry, L. W. (2003). “Toward a theory of spiritual leadership”. The Leadership 

Quarterly, 14: 693–727. 

 

32. Garcia-Morales Victor J. Matias - Reche Fernando, Hurtado- Torres Naria. 

(2008). “Influence of transformational Leadership on organizational innovation 

and performance depending on the level of organizational learning in the 

pharmaceutical sector”. Journal of Organizational Change Management, 

21(2): 188-212. 

 

33. Geijsel, F, Sleegers, P. Leithwood, K. & Jantzi, D. (2003). “Transformational 

leadership effect on teacher, sCommitment and effort toward school reform”. 

Journal of Educational Administration, 41(3): 228-256. 



  1394 ابستانت، هفتم، سال 26فصلنامه مدیریت کسب و کار، شماره                                                             36

 

34. Gerald F. Cavanah, (1999). “Spirtuality for Managers: Context and Critique”. 

Journal of Organizational Change Management, 12(3): 186-199. 

35. Gibbons, P. (2001). spirituality at work: A pre-Theoritical overview, 

MSC.Thesis – Birnbeck College, university of London, Aug. 
36. Hinnells, R. John, (1995). A New Dictionary of Religion, Blackwell. 
37. Judge, T.A., Bono, J.E.Ilies, R  ,.& Gerhardt, M.W. (2002). “Prsonality and 

leadership: A qualitative and quantative review”. Journal of Applied 

Psychology, 87(4): 765-780. 

38. Kale, S.H. and Shrivastava, S. (2003). “The enneagram system for enhancing 

workplace spirituality”. Journal ofManagement Development, 22(4): 308-

328. 

39. Karakas, F. (2007). “The Twenty-First Century Leader; social Artist, Spiritual 
Visionary, and Cultural Innovator”. Journal of global business and 

organizational excellence, 26(3): 44-45. 

40. Kouzes, James & Posner, Barry. (2002). The Leadership Challenge. Jossey 

Bass. 

41. Krishnakumar, S .& Neck, C.P. (2002). “The what, why, and how of spirituality 

in the workplace”. Journal of Managerial Psychology, 17(3): 153-164. 

42. Marques, J.F. (2006). The spiritual worker. Journal of Management 

Development, 25(9): 884-95. 

43. Mitroff Lan I. & Denton Elizabeth A. (1999). a Study of Spirituality in the 

Workplace, Sloan Management Review, summer 1999, PP.83-92. 
44. Middlebrooks, Anthony and Noghiu, Alain. (2010). “Leadership and Spiritual 

Capital: Exploring the Link between Individual Service Disposition and 

Organizational Value”. International Journal of Leadership Studies, 6 (1). 

45. Movin, Sharon and cavaleria, Steven. (2004). “View point viewing learning 
organizations through a sacial learning lens”. Emerald Group publishing 

limited, 11(3): 285-289. 

46. Myers, J.E. (1990). Wellness Throughout the Lifespan, Guidepost, May. 
47. Robbins, S.P (2002). Organozational Behavior, 9th ed. Prentice-Hall, Inc. 
48. Nasina, Mat Desa & Doris, Koh Pin Pin (2011). The workplace spirituality 

and affective commitment among auditors in big four accounting firms: 

does it matter? 2nd international conference on business and economic 

research (2nd icber 2011) proceeding 1930. 

49. Neal, J. (1997). “Spiritality in management education: a guide to 

resources”. Journal of Management Education, 21(1): 121-39. 
50.  Noghiu, Alain. (2011). “Leadership and Spiritual Capital: Exploring the Link 

between Individual Service Disposition and Organizational Value”. 

International Journal of Leadership Studies, 6: 67-85. 
51. Schmit-wilk, J., Alexander, C. & Swanson, G., (1996). “Developing 

Consciousness in Organizations: The transcendental Mediation program 

Business”. Journal of Business and Psychology, 10(4): 29-44. 

52. Toor Shamas-ur-Rehman, Ofori George. (2007). “Leadership for future 

construction industry: Agenda for authentic Leadership”. International 

Journal of Project Management. Vol. 4 (Article in Press). 

 


