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 چكيده

آن با رضايت شغلي در ميان كاركنان دانشگاه اروميه انجام شده  ةهاي رهبري معنوي مديران و رابطپژوهش حاضر با هدف مطالعه ويژگي
اي متناسب گيري طبقهنفر از كاركنان با توجه به دانشكده محل خدمت به روش نمونه234است. با استفاده از روش تحقيق توصيفي از نوع همبستگي 

پرسشنامه ز پرسشنامه استاندارد ويژگيهاي رهبري معنوي فراي و با حجم نمونه بطور تصادفي انتخاب شدند. براي گردآوري داده هاي پژوهش ا
ها از متخصصان مديريت بهره گرفته شده و براي سنجش ميزان براي روايي پرسشنامهشغلي بر پايه مدل ويتل و ديويس استفاده شد. استاندارد وجود 

و پرسشنامه =α %933، پرسشنامه ويژگيهاي رهبري معنوي نفري 30پايايي نيز از ضريب آلفا كرونباخ در يك مطالعه مقدماتي روي يك نمونه 
داده هاي تحقيق پس از جمع آوري براساس فرضيه هاي پژوهش و با استفاده از تحليل مانوا و تحليل استفاده شده است.  =α%894رضايت شغلي 

بين ويژگي هاي رهبري معنوي با كل مؤلفه هاي رضايت شغلي رابطه مثبت  رگرسيون چندگانه تحليل شدند. نتايج به دست آمده گوياي آن است:
داري وجود دارد، همچنين ويژگي هاي عضويت در سازمان، معناداري، چشم انداز سازماني و بازخورد عملكرد مي توانند به طور مثبت و او معن

 هاي رضايت شغلي را پيش بيني كنند.دار مؤلفهامعن
 

 رهبري معنوي، رضايت شغلي، كاركنان دانشگاه اروميه     :ه هاواژكليد

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                      
 gatashsiro@yahoo.comنويسنده مسئول. 1



 1393زمستان                                            )   37(مسلسل  يكهم، شماره دفصلنامه نوآوري هاي مديريت آموزشي / سال 

80 

 
 

 مقدمه
 يا و رشد حيات، در عامل عنوان مهمترين به مديريت و شوندمي محسوب كنوني اجتماعات اصلي ركن هاسازمان

 شود. انسانمي هدايت مدير وسيله به مطلوب وضع سوي به موجود از وضع حركت روند و است بوده مطرح سازمانها مرگ
 احساسات و تمايلات، انتظارات اعتقادات، باورها، يكسري از و بوده متعدد هايتوانايي و چندبعدي شخصيتي داراي

 يخاص جينتا و امديپ داراي او، هاي زهيانگ و رفتار روي بر محيطي اثرات متنوع وي، شخصيت تبع به كه باشدمي برخوردار
ها براي رسيدن به موفقيت بايد تلاش كنند كه مهمترين جنبه آن تمركز ). لذا سازمان1388نسب، (زميني و حسيني باشديم

باشد. كه بايد اين عامل را هم پرورش داد و هم مراقبت كرد به نوعي كه باعث اثربخشي سازمان بر روي منابع انساني مي
1F(يوسف ه كنندگردد و نياز رهبران سازمان را براي رسيدن به اهداف سازمان را برآورد

1 ،2011(. 
توان از كنيم كه نميها برخورد ميبا توجه به اينكه در مشاهدات روزمره خود با سازمان هاي مختلفي از جمله دانشگاه

مندي اعضاي اين سازمان ها چشم پوشي كرد، لذا داشتن سازماني ها و همچنين ميزان رضايتنقش رهبري بر اين سازمان
مندي در اعضا كه بتواند  فضاي سالم در سازمان ايجاد كند كه در نهايت به يك نوع رضايتكه داراي رهبري باشد 

بينجامد، كه بايد هدف هر سازماني باشد، علي الخصوص در دانشگاه كه احساس نياز به رضايت شلغي بيشتر از هر جايي 
بدون چنين فضاي حاكمي دستيابي به اهداف اند باشد، زيرا در مراكزي كه توليد كننده علم لقب گرفتهديگري مشهود مي

 ةباشد. در نتيجه با توجه به اينكه آموزش عالي محور اصلي توسعپيش رو و تحقق اين اهداف چيزي خلاف انتظار مي
بزرگ و متنوع نهادهاي  ةها بخش كليدي نظام هاي آموزشي هستند، اما مجموعباشد. دانشگاهانساني در سراسر جهان مي

ها، نهادهاي آموزشي فني، آزمايشگاه هاي تحقيقاتي، مراكز دولتي و خصوصي آموزش عالي هر كشور شامل دانشكده
كنند. در هاي لازم زمينه را براي توسعه فراهم مييادگيري از راه دور و بسياري ديگر مؤسسات هستند كه با ايجاد توانمندي

 .)1389(قلاوندي و همكاران،  علمي و ساير كاركنان دانشگاه نقش كليدي را ايفا مي كننداين ميان اعضاي هيئت 
نويسندگان از زواياي مختلف به معنويت نگاه  ،كنيم تعريف رامعنويت  بايد ابتدا 2معنوي رهبري بحث به ورود براي 

ندارد اما  ديچ توافقي بر سر معنويت وجوتوان گفت هاند به طوري كه ميكرده و تعاريف گوناگوني براي آن ارائه داده
تلاشي در جهت پرورش : گونه تعريف كرده است باشد معنويت را اينتعاريف مي ةجامع تر از بقي تعريفي كه تقريباً

سبت به خويشتن، ديگران، محيط طبيعي و متافيزيك كه اين تلاش  و كوشش در پي وحدت بخشيدن و يگانگي نساسيت ح
 4همچنين فري .)1995، 3(هينلس باشدهت دادن به سوي سعادت در جهت انسان شدن كامل ميجهاست و به اين حساسيت

ها و رفتارهاي مي باشد كه لازم است ذاتاً به ايجاد ) رهبري معنوي را اين چنين تعريف كرده است كه شامل ارزش2003(
معنوي از طريق تماس و عضويت را داشته باشند.  انگيزه در خود و ديگران منجر شود به طوري كه آنها داراي حس بقاي

 انداز، عشق به نوع دوستي، اميد، ايمان، معناداري، خواستار و عضويت مي باشدباشد، چشمهاي زير ميشامل مؤلفه
معنويت در سازمان پديده نوظهوري است كه بسياري از صاحبنظران مديريت و سازمان و نيز مديران را، . )2011(يوسف، 

ها سطوح مختلف به خود جلب كرده است بر اين اساس، بسياري از آنان معنويت را به عنوان منبعي پايدار براي سازماندر 

                                                      
1. Yusof     2. Spiritual leadership   3.Hinnells 
4. Fry     
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م و آشوب زده، ياري رساند و تناقض نمايي نظم و بي نظمي در سازمان را طاند كه مي توانند به آنها در زمانهاي پرتلاهتدانس
ها براي فعاليت مستمر در را به صورت مقتضي به كار بندد، چرا كه سازمان حل و فصل كند و بدون طرد هر يك، آنان

2F(جرالد دعرصه هاي مختلف، نيازمند رفت و آمد هميشگي بين دو حالت تغيير و ثبات هستن

هدف رهبري معنوي  ). 1999، 1
بطه بين رهبر و پيرو هيچ قانون در اين را توجه به نيازهاي اساسي پيروان است تا موجبات بقاي معنوي آنان را فراهم آورد

گنجد هر چند براي حضور در سازمانهاي امروزي نياز به مدوني نيست اصولاً رهبري معنوي در چارچوب قوانين نمي
چنين رهبري موجب مي شود كه كاركنان معناي واقعي شغل خود  مشروعيت قانوني هست ولي براي رهبري معنوي نيست.

شان از نظر كه دارند اهميت قائل شوند همچنين به آنها اين احساس دست مي دهد كه شغل را درك كنند و براي وظايفي
سازمان و ساير همكاران داراي اهميت است اين رهبران چشم انداز و ارزشهاي مشتركي براي كاركنان ايجاد و موجبات 

و سلامتي و تندرستي كاركنان و همچنين توانمندي تيمي و سازماني آنان را فراهم مي كند كه در نهايت سطح رفاه زيستي 
رهبري معنوي را مي توان به عنوان بخش  ). در نتيجه1387(نرگسيان،  بهره وري و تعهد سازماني آنان افزايش خواهد يافت

كسي است كه با استفاده از ارزشها ، طرز  جزئي و مقدماتي از فرايند توسعه سازماني در نظر گرفت در واقع رهبر معنوي
كند وي اين كار را در دو معنوي اعضاي سازمان را فراهم مي هايي كه لازمه انگيزش دروني خود و ديگران است بقاييتلق

كنند كه ن از طريق ديگر همكاران احساس ميدر حالي كه هر يك از رهبران و پيروان سازما :الف)ام مي دهدجمرحله ان
رهبر معنوي با  . ب)از مشترك مي كنددبه ايجاد چشم ان معنوي  اقدارهبر م ،داراي شغل با اهميت و معنادار مي باشند

گردد كه كاركنان علاقه خاصي به خود و هاي انساني موجب ميساس ارزشااجتماعي بر -استقرار فرهنگ سازماني
-آنان به خاطر شغلديگران نشان دهند و اين احساس در آنان به وجود آيد كه سايرين نيز داراي اهميت مي باشند و بايد از 

و در نهايت رهبري معنوي با اخلاق، تحول و رهبري اخلاقي، محبت، عدالت، كار  )2003(فراي،  شان قدرداني به عمل آيد
، 2(پولات در تيم، متناسب دانستن، تماميت و مطابقت سروكار دارد كه البته باز بوسيله رهبري معنوي حمايت شده است

رهبران معنوي مشغول هستند در هر كجايي كه به فعاليت بپردازند چيزي فراتر از پاداش  كاركناني كه تحت نظر). 2011
معنا، اميد بخش و خواستار متعادل ساختن زندگي شان ي كاري باهاي مالي در كار را جستجو ميكنند آنان در جستجو

دوستي،ايمان به كار،معناداري در به نوع عشق، لفه هاي چشم انداز سازمانيؤدرحقيقت رهبري معنوي با داشتن زير مهستند. 
 مي شود.كار،عضويت در سازمان،تعهد سازماني وبازخورد عملكرد باعث توانمندي افراد 

: در واقع رهبري معنوي با ويژگي منحصر به فرد خود چشم اندازي از آينده سازمان ايجاد كرده و 3چشم انداز سازماني
كه آنان به تحقق چشم انداز سازمان ايمان آورند و به آينده سازمان اميدوار باشند. به اي در كاركنان نفوذ مي كند به گونه

اين ترتيب انگيزه دروني كاركنان را براي تلاش بيشتر افزايش مي دهند. بنابراين رهبري معنوي با ايجاد چشم انداز و 
كه در نهايت سطح رفاه ان را فراهم كرده هاي مشترك براي كاركنان موجبات توانمندي فردي، تيمي و سازماني آنارزش

 .تندرستي افراد افزايش خواهد يافت سلامتي و زيستي و
دوستي در درون سازمان موجب مي گردد كه افراد توجه عميقي رهبر معنوي با رواج فرهنگ نوع :4دوستيعشق به نوع

شود كه شبكه هاي ارتباطي بين افراد امر موجب ميكه اين  به خود داشته باشند و روابط مطلوبي با ديگران برقرار كنند.

                                                      
1. Gerald   2.Polat    3.OrganizationalVision 
4.Love ofaltruism 
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 علائق كاركنان خود توجه نمايند ودر نهايت به رشد وتوسعه آنان جهت واگذاري اختيار و رهبران به نيازها و شكل گيرد،
 مسئوليت توجه نمايند.

3Fايمان به كار 

در كاركنان مي گردد واين  در سازمان باعث شكل گيري اعتقادات معنوي و ايمان به كار رهبر معنوي :1
امر به عنوان يك محرك دروني در كاركنانباعث توسعه خود،اينكه وظايف خود را به بهترين نحو انجام دهند ودر نهايت 

 .باعث افزايش مسئوليت پذيري در كاركنان مي شود
راي شغلي كه دارند ب موجب مي گردد كه كاركنان معناي واقعي شغل خود را درك كرده و رهبري چنين:2معناداري

داري كار از ديد كاركنان باعث مي شود كه شناخت بيشتري نسبت به شغل معنا معناداري يعني اهميت و، اهميت قائل شوند
-در نهايت براي پذيرش مسئوليت موقعيت فعلي وآتي سازمان را افزايش دهند و درت تحليل شرايط وق خود داشته باشند،

 .داشته باشندهاي بالاتر آمادگي بيشتري 
شان از نظر همچنين وجود رهبري معنوي در سازمان به كاركنان اين احساس را ميدهدكه شغل :3عضويت در سازمان

عضويت يعني احساس داشتن كاري مهم ازنظر سازمان وهمكاران باعث ، سازمان وساير همكاران نيز داراي اهميت است
ود و همكاران تقويت وتوسعه دهند،روابط بين رهبران وكاركنان تسهيل ميشود كه كاركنان جو اعتماد وصميميت را بين خ

هاي سازمان شريك ومسئول احساس كنند وبه رهبران وساير ان خودرا در فرايند تصميم گيرينشود ودر نهايت كارك
 .همكاران خود در سازمان كمك نمايند

كاركنان باعث احساس هويت،وفاداري ووابستگي  در حقيقت رهبري معنوي با ايجاد تعهدسازماني در: 4تعهد سازماني
آنان به سازمان مي شود وحالتي در فرد بوجود مي آورد كه فرد،سازمان را معرف خود مي داند و آرزوي باقي ماندن در 

مشكل خود بدانند و در جهت حل مشكلات سازمان  شود كه كاركنان مشكل سازمان رالذا اين باعث ميسازمان را دارد.
ردارند و در نهايت اگر مديران به آنها اعتماد داشته باشند، از اين طريق باعث افزايش مشاركت كاركنان در سازمان گام ب

 مي شوند.
در نهايت، رهبري معنوي بايستي ارائه غير رسمي عملكرد روزانه كاركنان و همچنين بازديدهاي : 5بازخورد عملكرد

فراهم مي آورد. لذا از اين رو، بازخورد عملكرد باعث مي شود كه كاركنان در اي، بازخورد عملكرد آنان را رسمي دوره
هاي عملكرد خود آگاهي يابند، نقاط  قوت عملكرد جريان چند و چون كارشان بر يك مبناي منظم قرار گيرند، از ضعف

شده از سوي رهبران در  خود را تقويت نمايند، به كيفيت كار خويش توجه نمايند و در نهايت از طريق اطلاعات كسب
 ).1387(ضيائي و همكاران،  جهت اصلاح و بهبود سازمان گام بردارند

يك موضوع گسترده و مورد علاقه افرادي كه در سازمان كار و افرادي كه به مطالعه آن مي پردازند  6رضايت شغلي
 ةهمچنين يك متغير كنترل در پژوهش و نظريباشد، اين متغير غالباً در رفتار سازماني مورد مطالعه قرار مي گيرد. و مي

يكي از ابعاد مهم زندگي يك فرد شغل او  ).2005، 7(هونگ پديده هاي سازماني اعم از طراحي شغل و نظارت مي باشد
شان نه تنها باعث ثير مستقيمي دارد و رضايت و خشنودي افراد از شغلأاش تكه بر ديگر جنبه هاي زندگي ،مي باشد

از آنجا كه رشد اعتلاي هر . خواهد داشت تأثير افزون در آن شغل مي شود بلكه در روال عمومي زندگي آنهاموفقيت روز

                                                      
1. Faithtowork   2. Signification   3.Membershipin organizations 
4. Organizational commitment 5. Performance feedback  6. Job satisfaction 
7. Honf 
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شان در نهايت منجر به پيشرفت و اعتلاي جامعه آنها ن جامعه است نتايج مثبت رضايت افراد از شغلآ جامعه بسته به افراد
ده و به معناي دوست داشتن وظايف شغلي و وت به شغلش برضايت شغلي مجموعه نگرش هاي مثبت فرد نسب .خواهد شد

رضايت شغلي به يك جهت گيري عاطفي فرد نسبت به نقش كاري كه شخص . شرايطي كه اشتغال در آن انجام مي گيرد
در حال حاضر آن را انجام مي دهد اشاره دارد. اين مفهوم بايد از رضايتي كه فرد از جنبه هاي مختلف و جداگانه شغلش 

طه متقابل داشته باشد. عملكردش بدارد متمايز مي گردد. شغل فرد ايجاب مي كند كه او با همكاران، سرپرستان و رؤسا را
ل يگيرد در شرايط كاري كه معمولا چندان هم مطلوب نيست كار بكند و از اين قبطبق استانداردهاي تعيين شده انجام مي

رضايت يا نارضايتي از آن كار يك نتيجه كلي از مجموعه  زارد درباره كارش و ابچيزها و اين بدان معنا است كه ارزيابي فر
 از است عبارت شغلي ). براي تعريف رضايت شغلي بايد گفت كه رضايت1378(قادري،  شغل وي را تشكيل مي دهد

يابد (مقيمي، مي دست بدان شغل خود تجربيات يا خود شغل ارزيابي راه از فرد هر كه بخشي لذت يا مثبت احساسات
 هر كه است هايياحساس شغلي مجموعه رضايت باشد.سازمان مي در اهميت حائز اي پديده شغلي رضايت مفهوم. )1385

4F(اسپكتور دارد خود شغل فرد درباره

كند. درباره رضايت شغلي به برداشتي كه فرد از كار خود دارد، اشاره مي. )1997، 1
چنين عوامل زمينه ساز و ايجاد كننده رضايت شغلي متنوع و متعددند  ارائه شده است؛ همرضايت شغلي نظريات گوناگوني 

هاي هاي هيجاني و جنبههاي شخصيتي، احساسات عاطفي و حالتهاي دروني شامل ويژگيتوان آنها را به جنبهكه مي
در نهايت رضايت ). 2006، 2وس(كر هاي سازماني، اجتماعي و فرهنگي دسته بندي كردبيروني شامل شرايط و ويژگي

 نگرش كارش به باشد، سطح بالايى در اششغلى رضايت كه كسى شود، مى اطلاق شغلش به فرد كلى نگرش به شغلى
 . )1389است (شاكري نيا و همكاران،  منفى كارش وى به نگرش باشد، ناخشنود كارش از كه كسى اما دارد، مثبتى

پنج بعد شغلي معرف خصوصيات بر جسته شغلي اشاره مي كنند كه در صحنه ) به 1969اسميت، كندال، هالين (
 رضايت شغلي نقش مهمي ايفا مي كنند:

 كند.  بر ميزان حقوق دريافتي، برابري ادراكي افراد از حقوق و روش پرداخت اشاره ميرضايت از پرداخت: 
 . و رشد از طريق كار دلالت دارد بر جالب بودن شغل براي فرد، وجود فرصت هاي يادگيريرضايت از شغل: 

 : به معناي ميزان دوستي، صلاحيت فني و حمايتي كه همكاران از خود نشان مي دهند.رضايت از همكاران
يعني توانايي هاي فني و مديريتي مديران و ملاحظاتي كه آنان براي علايق كاركنان از خود نشان رضايت از سرپرست:  

 مي دهند.
(اسميت و همكاران،  هاي واقعي براي پيشرفت كاركنان دلالت مي كندبر دسترسي به فرصت: رضايت از ترفيع 

 كه با توجه به تعاريف ابعاد فوق مي توان به اهميت رضايت شغلي واقف گرديد. .)1398خورشيد و محسني، ؛1969
 

 مباني نظري
مقايسه با رضايت شغلي و تعهد سازماني ) تحت عنوان درك كاركنان از رهبري خدمتگزار: 2004نتايج تحقيق شارون (

دار، قوي و قابل توجهي بين ادراك رهبري ابا استفاده از آزمون همبستگي پيرسون نشان داد كه از نظر آماري رابطه معن
) 1384( تهوري داده هاي تحقيق تحليل از حاصل همچنين نتايج .)2004(شارون،  خدمتگزار و رضايت شغلي وجود دارد

                                                      
1. Spector    2. Cherose   3.Smith& et al. 
4. Sharon 
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  ايران اسلامي جمهوري ملية كتابخان بخش»پردازش مديريت« در شاغل كاركنان شغلي رضايت ميزان بررسيتحت عنوان 
 امكانات از ديگر كتابخانه هاي در خود همتايان بسياري از مانند ملي ةكتابخان از اين بخش كاركنان رضايت كه داد نشان

 در موجود روابط انساني از آنان رضايت ميزان و پايين، حد در شغلي امنيت ميزان مديريت، هاي سياست رفاهي، آموزشي،
). ضيائي و همكاران 1384بوده است (تهوري،  خوبي اًنسبت حد در سازمان و حرفه اجتماعي اعتبار و وجهه و سازمان

) در پژوهشي تحت عنوان نقش رهبري معنوي در توانمند سازي كاركنان دانشگاه تهران كه جامعه آماري در 1387(
پژوهش شامل كاركنان شاغل در دانشگاه تهران مي باشد كه پس از جمع آوري اطلاعات و تجزيه و تحليل آنها اين نتايج 

بين رهبري معنوي در دانشگاه تهران و توانمند سازي كاركنان رابطه معني داري وجود دارد. همچنين بين  حاصل گرديد:
چشم انداز سازماني، عشق به نوع دوستي، ايمان به كار، معناداري در كار و عضويت در سازمان رابطه علي معني دار و مثبت 

لي معني دار و معكوسي با توانمندسازي وجود دارد (ضيائي و و تعهد سازماني رابطه منفي و بازخورد عملكرد رابطه ع
) در كار مروري خود تحت عنوان بازبيني رضايت شغلي در ميان پرستاران بيمارستان: مرور 2011هانگ ( .)1387همكاران، 

يرات نظام مند گزارش مي كند كه با وجود سطوح مختلف رضايت شغلي، در سراسر مطالعات انجام شده منابع و تأث
رضايت شغلي شبيه به هم مي باشد. رضايت شغلي پرستاران بيمارستان از نزديك با شرايط كار و محيط سازماني، استرس 

. موهاد )2011(هونگف  شغلي، تعارض و ابهام نقش، درنقش، محتواي نقش، تعهد حرفه اي و سازماني مرتبط مي باشد
در رابطه بين رهبري معنوي و رضايت شغلي: يك چهار چوب  در تحقيقي تحت عنوان رويكرد چند بعدي 2011يوسف 

مفهومي در چهارچوب كارش نشان مي دهد كه رهبري معنوي با مؤلفه هاي رضايت شغلي تأثير مثبتي با يكديگر دارند به 
وانبررسي ) در پايان نامه خود با عن1389احمدي (. )2011(يوسف،  ي ارتقاء شغليجز ارتباط رهبري معنوي با زير مؤلفه

رابطه بين رضايت شغلي با شادماني و سرزندگي در بين مديران مدارس ابتدائي نمونه دخترانه شهر اصفهان به اين نتايج 
دست يافت كه بين شاخص هاي ماهيت كار، سرپرست در شغل فعلي، پرداخت ها و شرايط محيط كار و شادماني رابطه 

اخص هاي ماهيت كار، سرپرست در شغل فعلي، همكاران و شرايط محيط كار مثبت و معنادار وجود دارد. و همچنين بين ش
ثير رهبري معنوي بر أ) در مقاله ت2011فراي و همكاران ( .)1389و سرزندگي رابطه مثبت و معنادار وجود دارد (احمدي، 

ي ( به عنوان مثال حس تماس اي پويا بين رهبري معنوي و رفاه (تندرستي) معنوعملكرد واحد با هدف امتحان اين كه رابطه
اي از رهبران نظامي در حال ظهور است، با استفاده از مدل معالات و عضويت) و بروندادهاي كليدي سازمان در نمونه

ساختاري نشان داده شد كه بين رهبري معنوي و چند بعد از بروندادهاي سازمان شامل تعهد سازماني و چهار بعد از ابعاد 
) در پژوهشي تحت عنوان 2010. همچنين رفيعي و همكاران ()2011(فراي و همكاران،  اري وجود داردداتعهد رابطه معن

 2010بررسي رضايت شغلي در ميان اعضاي هيات علمي دانشگاه علوم پزشكي و خدمات بهداشتي درماني اراك در سال 
رضايت شغلي به طبيعت كار مربوط مي نشان دادند كه اعضاي هيات علمي از شغل خود در كل راضي بودند. بزرگترين 

شد و حداقل رضايت شغلي با حقوق و مزايا ارتباط داشت.كه با افزايش حقوق و مزايا و ارائه فرصت هاي ترفيع، رضايت 
 .)2010رفيعي و همكاران، ( شغلي را مي توان در اين گروه افزايش داد

 رابطه وجود دارد.بين ويژگي هاي رهبري معنوي با كل مؤلفه هاي رضايت شغلي  -1
 بين ويژگي هاي رهبري معنوي و رضايت از پرداخت رابطه وجود دارد. -2
 بين ويژگي هاي رهبري معنوي و رضايت از همكاران رابطه وجود دارد. -3
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 بين ويژگي هاي رهبري معنوي و رضايت از شغل رابطه وجود دارد. -4
 دارد.بين ويژگي هاي رهبري معنوي و رضايت از سرپرست رابطه وجود  -5

 
 روش پژوهش

دانشگاه  كاركناننفر از  1040روش تحقيق حاضر توصيفي و از نوع همبستگي است.جامعه آماري مورد نظر شامل 
نفر به عنوان نمونه انتخاب شده است.  234گيري تصادفي طبقه اي متناسب با حجم كه با استفاده از روش نمونهاروميه است.

 ).1382(سرايي،  توجه به تعداد جامعه آماري از فرمول كوكران استفاده شده استبراي تعيين حجم نمونه موردنظر با 
 داده هاي مورد نياز در اين پژوهش از طريق دو پرسشنامه استاندارد به شرح زير جمع آوري شده است:

سط الف. پرسشنامه ويژگيهاي رهبري معنوي: جهت سنجش ويژگيهاي رهبري معنوي از مقياس رهبري معنوي كه تو
سؤال بود كه بر اساس طيف پنج  25) طراحي گرديده استفاده شده است. اين پرسشنامه مركب از  2005فراي و ديگران ( 

هاي پرسشنامه مذكور الف) )؛ طراحي شده است. خرده مقياس1) تا بسيار مخالفم (5گزينه اي ليكرت از بسيار موافقم (
)، د) 12تا  10هاي )، ج) ايمان به كار (سوال9تا  4هاي ق به نوع دوستي (سوال)، ب) عش 3تا  1چشم انداز سازماني (سوالهاي 

)، و ح) 22تا  19هاي )، ز) تعهد سازماني (سوال18تا  16هاي )، و) عضويت در سازمان (سوال15تا  13معناداري (سوالهاي 
.نتايج تحليل عاملي پرسشنامه گزارش شده است α%=933پايايي اين پرسشنامه ). 25تا  23بازخورد عملكرد (سوالهاي 

ن، تعهد چشم انداز سازماني، عشق به نوع دوستي، ايمان به كار، معناداري، عضويت در سازما( ويژگيهاي رهبري معنوي
% در صد واريانس سوالات استخراج شده بود.آزمون 77دست آورد كه در آن ه ) را بسازماني، بازخورد عملكرد

911=%KMO )  001/0و بارتلتP< نشان داد كه حجم نمونه كافي است و اين عوامل در جامعه آماري وجود دارد.نتايج (
 مورد نظر بدست آورد.، هفت ويژگي رهبري معنوي % با چرخش مايل3بارهاي عاملي بالاتر از 

5Fديويسب. پرسشنامه رضايت شغلي: براي سنجش ابعاد رضايت شغلي از پرسشنامه به كار رفته توسط ويتل و 

1)1990( 
اي از پنج استفاده شده است. از پاسخگويان خواسته شده است كه سطح رضايتشان را با جملات نوشته شده با انتخاب گرينه

طراحي شده  –) 1) تا بسيار مخالفم (5اي ليكرت از بسيار موافقم (گزينه توصيف كنند. پرسشنامه براساس طيف پنج گزينه
هاي پرسشنامه لا و يك امتياز پايين مبين عدم رضايت بالا است. خرده مقياساست. پس يك امتياز بالا مبين رضايت با

)، ج) رضايت از  5و  4هاي  سوال)، ب) رضايت از همكاران ( 3تا  1هاي  مذكور شامل الف) رضايت از پرداخت (سوال
نتايج تحليل  زارش شده است.گ α%=894اين پرسشنامه  يپاياي). 11تا  9  )، د) رضايت از سرپرست ( 8تا  6شغل (سوالهاي 

رضايت از پرداخت، رضايت از همكاران، رضايت از شغل، رضايت از بعد مورد نظر ( رضايت شغلي،چهارعاملي پرسشنامه 
و بارتلت  KMO%=913% درصد واريانس سوالها استخراج شده بود. آزمون 66دست آورد كه در آن ه ) را بسرپرست

)0001/0P< و اين عوامل در جامعه آماري وجود دارد. نتايج بارهاي عاملي بالاتر از  نمونه كافي است.) نشان داد كه حجم
 دست آورد.ه مورد نظر را ب ، چهار بعد رضايت شغلي% چرخش مايل3
 

 يافته هابحث و 

                                                      
1. Vitell& Davis 
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 يافته هاي اصلي از پژوهش حاضر در قالب پنج فرضيه پژوهشي مذكور و به شرح زير توصيف و تفسير مي گردد.
 .بين ويژگي هاي رهبري معنوي با كل مؤلفه هاي رضايت شغلي رابطه وجود داردضيه اول: فر

 
 

 : نتايج تحليل مانواي رابطه بين هر يك از ويژگي هاي رهبري معنوي با كل مؤلفه هاي رضايت شغلي 1جدول 

ابعاد رهبري 
 معنوي

لامبداي 
 ويلكز

ضريب 
F 

درجه 
 آزادي

سطح 
 داريامعن

ميزان 
 اشتراك

توان 
 آماري

چشم انداز 
 سازماني

71/0 49/6 4 000/0 29/0 99/0 

عشق به نوع 
 دوستي

89/0 91/1 4 12/0 11/0 55/0 

 51/0 10/0 15/0 4 76/1 90/0 ايمان به كار
 98/0 27/0 000/0 4 94/5 73/0 داريعنام

عضويت در 
 سازمان

83/0 29/3 4 02/0 17/0 81/0 

 99/0 34/0 000/0 4 29/8 66/0 تعهد سازماني
بازخورد 
 عملكرد

85/0 79/2 4 03/0 15/0 73/0 

 
؛ % 29ميزان اشتراك  با) =000/0P( چشم انداز سازمانينشان داد كه رابطه معني داري بين  Fضرايب  -1در جدول 

 سازمانيتعهد  ؛%17ميزان اشتراك  با )=02/0P( ؛ عضويت در سازمان%27ميزان اشتراك  با )=000/0P( معناداري
)000/0P=( و  بازخورد عملكرد %34ميزان اشتراك  با )03/0P=( لفه هاي رضايت شغلي ؤبا كل م %15ميزان اشتراك  با

/. مي باشد كه بيانگر كفايت حجم نمونه براي 8. و توان آماري آنها نيز بالاي مورد تاييد مي شود پنجلذا فرضيه در  دارد.
وجود ندارد و لفه هاي رضايت شغلي ؤعشق به نوع دوستي و ايمان به كار بامداري بين ارابطه معنآزمايش اين فرضيه است. 

 .ييد نمي شودأت دو موردفرضيه يك در اين 
 

 .بين ويژگي هاي رهبري معنوي و رضايت از پرداخت رابطه وجود دارد : 2فرضيه 
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 و رضايت از پرداختنتايج تحليل رگرسيون چند گانه ويژگي هاي رهبري معنوي : 2جدول 

 
نشان مي دهد مقدار آماره آزمون براي بررسي رابطه بين ويژگيهاي رهبري معنوي با رضايت از  2نتايج جدول 

از واريانس رضايت از 63/0نشان مي دهد  R2مقدار . معناداراست)  =000/0P(كه در سطح 09/16پرداخت برابر با 
همچنين نگاهي به ضرايب  رگرسيون  نشان مي دهد كه . پرداخت توسط ويژگيهاي رهبري معنوي تبيين مي شود

 .مي تواند رضايت از پرداخت را به طور مثبت و معنادار پيش بيني كند) β=47/0(عضويت در سازمان 
 

 .و رضايت از همكاران رابطه وجود داردبين ويژگي هاي رهبري معنوي : 3فرضيه 
 

 نتايج تحليل رگرسيون چند گانه ويژگي هاي رهبري معنوي و رضايت از همكاران: 3جدول 

 

 F P R' R2 β T ρ متغير ملاك متغيرهاي پيش بين
 چشم انداز سازماني

 63/0 79/0 000/0 09/16 رضايت از پرداخت

16/0 65/1 10/0 
 08/0 76/1 24/0 عشق به نوع دوستي

 40/0 -84/0 -12/0 ايمان به كار

 07/0 -87/1 -26/0 داريمعنا
 003/0 08/3 47/0 عضويت در سازمان

 09/0 73/1 27/0 تعهد سازماني
 85/0 17/0 02/0 بازخورد عملكرد

 F P R' R2 β T ρ متغير ملاك متغيرهاي پيش بين
چشم انداز 

 سازماني

رضايت از 
 همكاران

35/2 033/0 44/0 20/0 

31/0- 08/2- 04/0 

 84/0 -20/0 -4/0 عشق به نوع دوستي
 04/0 09/2 44/0 ايمان به كار

 44/0 77/0 16/0 معناداري
عضويت در 

 سازمان
38/0 71/1 9/0 

 20/0 31/1 -30/0 تعهد سازماني
 87/0 -16/0 -03/0 بازخورد عملكرد
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نشان مي دهد مقدار آماره آزمون براي بررسي رابطه بين ويژگيهاي رهبري معنوي با رضايت از  3نتايج جدول 
از واريانس رضايت از 20/0دهد نشان مي R2مقدار . معنا داراست)  =000/0P(كه در سطح35/2همكاران برابر با 

دهد كه ايمان سيون  نشان ميهمچنين نگاهي به ضرايب رگر. شودهمكاران توسط ويژگيهاي رهبري معنوي تبيين مي
 .تواند رضايت از همكاران را به طور مثبت و معنادار پيش بيني كندمي) β=44/0(به كار 
 .هاي رهبري معنوي و رضايت از شغل رابطه وجود داردبين ويژگي: 4فرضيه 

 
 نتايج تحليل رگرسيون چند گانه ويژگي هاي رهبري معنوي و رضايت از شغل: 4جدول 

 
نشان مي دهد مقدار آماره آزمون براي بررسي رابطه بين رهبري ويژگيهاي معنوي با رضايت از شغل  4نتايج جدول 

از واريانس رضايت از شغل توسط 38/0نشان مي دهد  R2مقدار . معنا داراست)  =000/0P(كه در سطح 99/5 برابر با
مي ) β=79/0(همچنين نگاهي به ضرايب رگرسيون  نشان مي دهد كه معناداري . ويژگيهاي رهبري معنوي تبيين مي شود

 .تواند رضايت از شغل را به طور مثبت و معنا دار پيش بيني كند
 

 .اردبين ويژگي هاي رهبري معنوي و رضايت از سرپرست رابطه وجود د: 5فرضيه 
 

 نتايج تحليل رگرسيون چند گانه ويژگي هاي رهبري معنوي و رضايت از سرپرست: 5جدول 

 F P R' R2 β T ρ متغير ملاك متغيرهاي پيش بين
 چشم انداز سازماني

 38/0 62/0 000/0 99/5 رضايت از  شغل

02/0- 12/0- 90/0 
 21/0 27/1 23/0 عشق به نوع دوستي

 95/0 -05/0 -01/0 ايمان به كار
 000/0 34/4 79/0 داريمعنا

 44/0 78/0 -15/0 عضويت در سازمان
 000/0 -62/4 -92/0 تعهد سازماني

 03/0 -11/2 -34/0 بازخورد عملكرد

 F P R' R2 β T ρ متغير ملاك متغيرهاي پيش بين
 چشم انداز سازماني

رضايت از  
 سرپرست

26/11 000/0 73/0 54/0 

40/0 61/3 001/0 
 57/0 -57/0 -08/0 عشق به نوع دوستي

 22/0 -25/1 20/0 ايمان به كار
 13/0 54/1 24/0 معناداري

 20/0 29/1 22/0 عضويت در سازمان
 000/0 -86/3 -66/0 تعهد سازماني

 003/0 03/3 42/0 بازخورد عملكرد
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نشان مي دهد مقدار آماره آزمون براي بررسي رابطه بين ويژگيهاي رهبري معنوي با رضايت از  5نتايج جدول 
از واريانس رضايت از 54/0نشان مي دهد  R2مقدار . معنادار است) =000/0P(كه در سطح26/11سرپرست برابر با 

همچنين نگاهي به ضرايب رگرسيون نشان مي دهد كه چشم انداز . سرپرست توسط ويژگيهاي رهبري معنوي تبيين مي شود
مي توانند رضايت از سرپرست را به طور مثبت و معنا دار پيش بيني ) β= 42/0(و بازخورد عملكرد ) β= 40/0(سازماني 

 .كنند
 

 بحث و نتيجه گيري
كرده است هر چه نيازهاي مادي و به سازمان هاي امروزي به كاركنان خود بسيار توجه دارند، چرا كه تجربه ثابت 

ارضا . اصطلاح نيازهاي بيروني بيشتر ارضا شود، نيازهاي رواني و فيزيولوژيكي يا نيازهاي دروني آنها بيشتر ارضا مي شود
نشدن اين دسته از نيازها عملكرد و كارايي فرد را به طور چشمگيري كاهش مي دهد و باعث مي شود كه كاركنان از كار 

بنابراين رهبر بايد بر پيروانش تأثير بگذارد تا قدرت و توانايي . ده شوند و تمايل به انجام كار در آنان كاهش يابدخود ز
در اين شرايط رهبر علاوه بر جنبه هاي فيزيكي پيروان به جنبه هاي . آنان به منظور تحقق اهداف سازمان افزايش يابد

توجه خاص مي كند با اين اوصاف در رضايت شغلي ... و) اناتاحساسات و هيج(قلب ) فكر(ديگري همچون ذهن 
كاركنان جايگاه رهبري در سازمان جايگاهي استراتژيك و مهم مي باشد، كه پژوهش حاضر به بررسي اين مهم پرداخته 

نوع چشم انداز سازماني، عشق به (تجزيه تحليل فرضيه اول پژوهش نشان داد كه بين ويژگي هاي رهبري معنوي . است
با كل مؤلفه هاي رضايت شغلي رابطه مثبت )  دوستي، ايمان به كار، عضويت در سازمان، تعهد سازماني، بازخورد عملكرد

بنابراين وجود ويژگي هاي رهبري معنوي در دانشگاه سبب ايجاد رضايت از پرداخت، رضايت از . و معني دار وجود دارد
، تهوري )2004(نتايج فرضيه هاي حاضر با نتايج تحقيق شارون . شودميهمكاران، رضايت از شغل و رضايت از سرپرست 

همسو است زيرا آنها نيز در پژوهش هاي ) 2010(و فراي ) 2010(، خورشيد و محسني )1387(، ضيائي و همكاران  )1384(
 . خود به اين نتايج رسيدند

رهبري معنوي با رضايت از پرداخت رابطه همچنين تجزيه تحليل فرضيه دوم پژوهش نشان داد كه بين ويژگي هاي 
مي تواند به طور مثبت و معني دار مؤلفه رضايت از ) β=47/0(درا وجود دارد ويژگي عضويت در سازمان مثبت و معنا

مي توان اين گونه بيان كرد كه كاركنان دانشگاه، ميزان پرداخت  مذكوربراساس نتايج فرضيه . پرداخت را پيش بيني كند
هاي كه هم رديف دانشگاه مي باشند بهتر مي دانند و با توجه به مسئوليتي كه در دانشگاه بر را از ديگر سازمان دانشگاه

عهده ايشان گذاشته شده است از ميزان پرداختي كه دانشگاه به افراد خود مي دهد رضايت دارند، در نتيجه مسئوليت 
ي دهند چرا كه در قبال مسئوليتي كه نسبت به كار خود دارند راضي واگذار شده از طرف دانشگاه را به نحو احسن انجام م

، همسو مي )2001(، هانگ )2011(يوسف ) 1389(مي باشند، نتايج اين فرضيه با نتايج پژوهش هاي خورشيد و محسني 
 .زيرا آنها نيز در پژوهشهاي خود به نتايج مشابهي رسيدند. باشد

اد كه بين ويژگي هاي رهبري معنوي با رضايت از همكاران رابطه مثبت و معنا تجزيه تحليل فرضيه سوم پژوهش نشان د
. مي تواند رضايت از همكاران را به طور مثبت و معنادار پيش بيني كند) β=44/0(داري وجود دارد و ويژگي ايمان به كار 

براساس نتايج فرضيه حاضر مي توان اين گونه بيان كرد كه كاركنان در دانشگاه از كار كردن با همكاران و ساير افراد كه 
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به نوعي در دانشگاه مشغول به خدمت هستند لذت مي برند و چنين اظهار مي كنند با افرادي مسئوليت پذير در دانشگاه كار 
يه دانشگاه از نظر كاركنان در برگيرنده افرادي مي باشد كه از كار خود لذت مي مي كنند، در كل براساس نتايج اين فرض

برند چرا كه با علاقه و همچنين پذيرش مسئوليتي كه نسبت به كار خود دارند كار كردن در اين دانشگاه را انتخاب كرده 
ل فشار آفرين شغلي و تعيين عوامل پيش ، با عنوان بررسي عوام)1382(نتايج اين فرضيه با نتايج پژوهشهاي خسروي . اند 

زيرا آنها . . همسو مي باشد)2010( ، رفيعي و همكارانش)س(بيني كننده رضايت شغلي اعضاي هيئت علمي دانشگاه الزهرا 
 .نيز در پژوهش هاي خود به نتايج مشابهي رسيدند

داري با رضايت شغل رابطه مثبت و معنا هاي رهبري معنويتجزيه تحليل فرضيه چهارم پژوهش نشان داد كه بين ويژگي
بيني كند، براساس غل را به طور مثبت و معنادار پيشتواند رضايت از شمي) β=79/0(وجود دارد و ويژگي معناداري 

فرضيه حاضر مي توان چنين گفت كه كاركنان دانشگاه اذعان دارند با توجه به گردش شغلي، ميزان پرداخت و منزلت 
اما با توجه به اينكه اكثر . يان اقشار مختلف كسب كرده اند به اين افراد معناي خاصي بخشيده استاجتماعي كه در م

كاركنان دانشگاه از كار كردن در دانشگاه رضايت دارند؛ افراد ديگري هم با توجه به اينكه با افراد يا همكاران مسئوليت 
ر كار انجام شده نيست احساس موفقيت قابل توجهي در اين شغل را پذير كار نمي كنند و ميزان دريافتي آنها به اندازه مقدا

نمي بينند و به تبع آن انجام شغل ديگري را براي جبران ميزان دريافتي ها و خلاهاي ناشي از كار كردن در دانشگاه را 
از سرپرست رابطه  و در نهايت فرضيه پنجم بيانگر اين است كه بين ويژگيهاي رهبري معنوي با رضايت. ترجيح مي دهند

مي توانند ) β=42/0(و بازخورد عملكرد با ) =40/0β(مثبت و معنا داري وجود دارد و ويژگي چشم انداز سازماني با 
براساس فرضيه حاضر مي توان چنين گفت با توجه به . رضايت از سرپرست را به طور مثبت و معنا دار پيش بيني كنند

داشته اند و در موارد محدودي مشاهده  شده و كاركنان به آن نيم نگاهي داشتند اين پاسخي كه كاركنان دانشگاه ابراز 
است كه اظهار كرده اند مديران تا حدودي تبعيض قائل مي شوند و نسبت به كاري كه يك كارمند در دانشگاه با توجه به 

ن اظهار داشتنداند كه مديران با كاركنان اما اكثر قريب به اتفاق كاركنا. سنگيني كار وي با او منصفانه رفتار نمي شود
ارتباط خوبي دارند و به كاركنان كمك مي كنند و در نهايت با توجه به معيارهاي كه هر يك از كاركنان تحت نظارت 

 . مديري خاص كار مي كنند آن مدير را در سطح عالي ارزيابي كرده اند
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