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چکیده
رهبري تحولی در بر میزان استقرارمدیران بینی تأثیر رفتارهاي اخلاقی و معنويهدف پژوهش حاضر پیش

دانشگاه کارکنان دانشگاه اصفهان بود. روش پژوهش، توصیفی از نوع همبستگی و جامعه آماري شامل کلیه 
از جدول کرجسی و حجم نمونه آماري نفر بود.1230جمعاً به تعداد1391-92در سال تحصیلی اصفهان
نفر آنها را تکمیل 188ها در مجموع تعداد هپس از توزیع پرسشنامکه نفر محاسبه شد 201به تعدادمورگان
تصادفی گیريمتفاوت بود، از روش نمونههاکارکنان دوایر ستادي و دانشکدهبا توجه به این که تعداد نمودند. 

سؤالی 16پرسشنامه شاملگیري استفاده شدهاي متناسب با جامعه آماري استفاده شد. ابزارهاي اندازهطبقه
پرسشنامه و 85/0با ضریب پایایی ) 2003(فراي) و 2005و (یهاي رنظریهبر اساسمحقق ساخته معنويرهبري 

ها با تجزیه و تحلیل دادهبود.85/0ضریب پایایی )، با MLQ()1985باس(سبک رهبري تحولی چند عاملی
هاي آماري ضریب همبستگی و تحلیل رگرسیون انجام گرفت. نتایج نشان داد بطور کلی استفاده از روش

رهبري تحولی مدیران دانشگاه مدیران بامعنويرفتارهاي اخلاقی و همبستگی مثبت و معناداري بین میزان اعمال 
توسعه ، هاي رهبري معنوي، یعنی ترویج معناداري کارمؤلفه). علاوه بر آن، 05/0pاصفهان وجود دارد (

به طور معناداري در کار نیز تواضعودرستی، صداقت فرهنگ بشردوستانه، بینش و بصیرت کاري، 
کننده چهار مؤلفه سبک رهبري تحولی(نفوذ آرمانی، انگیزش الهام بخش، تحریک فکري و ملاحظات بینیپیش

بودند.فردي)
.رهبري تحولی، رفتارهاي اخلاقی، کارکنان، دانشگاهمعنوي، مدیران، رهبري کلیدي:هاي واژه

نویسنده مسؤول٭
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مقدمه
لاق مدار، خودشکوفا، یکی از اهداف عمده نظام آموزش عالی، تربیت شهروندانی اخ

بایدپذیر است. بر همین اساس برنامه هاي این نظام تعلیم و تربیت هم ولیتپاسخگو و مسؤ
اي اخلاقی راهکار ومتناسب با همین اهداف تنظیم و اجرا گردد و در مسیر ایجاد جامعه

هاي هاي ناکارآمد و سنتی مدیریت در رویارویی با چالشد. ناتوانی نظامراهبرد ارائه نمای
،حاضر و پیوند ناگسستنی میان آموزش و معنویت، موجب شده تا نظریاتیاخلاقی عصر

در مسیرتحول قی و رهبري معنوي پا به عرصه وجود گذارند ورهبري اخلا:همچون
هاي انجام شده نشان هاي یادگیرنده تلاش نمایند. پیشینه پژوهشها و ایجاد سازمانسازمان

اخلاقی به زمینه مهمی در ادبیات علم و هايکید بر موضوعاگرچه اهمیت و تأدهد می
اي ویژهایران، این موضوع از اولویتولی در کشور ،رفتار سازمانی تبدیل گردیده

توان به عدم درك رهبران دلیل این کمبود را به طور قطعی نمی،برخوردار نبوده است. البته
بندي مردم به مسائلها نسبت داد، بلکه شاید غناي فرهنگ ایرانی اسلامی و پايسازمان

هاي ها به اولویتزماناخلاقی موجب شده باشد، مطالعه این مفاهیم دریافت و زمینه سا
این نکته را نیز باید در نظر داشت که میزان محوریت و نوع نگاه به ،ثانوي تبدیل شود. البته

هاي کیدات و آموزهأمباحث معنوي در متون و مطالعات خارجی با اهداف، اولویت ها و ت
).1389دین مبین اسلام  انطباق کامل ندارد (خائف الهی و همکاران، 

یافته که از انگیزش درونی سرچشمه رهبري معنوي بر اساس الگویی توسعهنظریه 
، ایمان به تحقق هدف، نوعدوستی و بقاي معنويانداز سازمانگیرد و ترکیبی از چشممی

هاي اساسی است. در این شیوه رهبري، نوعدوستی، یکی از بنیاناست.تدوین شده
هاي تفکر درست از نظر اخلاقی و روشها، مفروضاتاي از ارزشنوعدوستی مجموعه"

است که به وسیله اعضاي گروه به اشتراك گذاشته شده و به اعضاي جدید آموزش داده 
هدف رهبري معنوي توجه به نیازهاي در واقع، ).4: 2011و همکاران، 1(فراي"شودمی

تاشود رهبري موجب میاین سبکد. شومعنوي آنان رشدباساسی پیروان است تا موج

1 -Fry
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کارکنان معناي واقعی شغل خود را درك کنند و براي شغلی که دارند، اهمیت قائل شوند.
از نظر سازمان مورد تصدي آنهادهد که شغلمیرابه آنها این احساس ،همچنیناین شیوه، 

رکیهاي مشتارزشو انداز چشممعنوي سایر همکاران داراي اهمیت است. رهبران نیز و 
کنند کهموجبات توانمندي تیمی و سازمانی آنان را فراهم می،نمودهبراي کارکنان ایجاد 

سلامتی و تندرستی کارکنان و ،سطح رفاه زیستیشوند موجب میدر نهایت این عوامل
).693: 2003(فراي، یابدوري و تعهد سازمانی آنان افزایش بهره،همچنین

ها، است که با استفاده از ارزشفرديرهبر معنوي دهد که مطالعه متون علمی نشان می
، بقاي معنوي استهایی که لازمه انگیزش درونی خود و دیگران ها و رفتارطرز تلقی

دهد: مرحله  میسهاین کار را در چنین رهبري ،در واقعاعضاي سازمان را فراهم کند.
ان ي با دیگراز طریق همکارکه هر یک از رهبران و پیروان سازماندر حالی-1

یانداز مشترکند، رهبر معنوي، چشمداربا اهمیت و معنادار یکنند که شغلمیاحساس
کند. میایجاد 
بر اساس که منطبق اجتماعی -فرهنگ سازمانییک رهبر معنوي با استقرار -2

شان کارکنان به خود و دیگران علاقه خاصی نددگرموجب میاست، هاي انسانی ارزش
و باید از هستندنیز داراي اهمیت دیگرانآید که وجود ه دهند و این احساس در آنان ب

. شودشان قدردانی آنان به خاطر شغل
بینش و بصیرتی نسبت به آینده سازمان وجود دارد که نتیجه تلاش رهبر است و -3

می آوردسوي اهداف دراز مدت سازمان را فراهم ه موجبات رهنمون شدن کارکنان ب
). 2003:698(فراي، 

اخلاقی و هاي موضوعدیگران و وخوددراز طریق ایجاد حساسیت  رهبران معنوي
باعث و ندنکمند میهآنها را نسبت به شغل و کار خود علاقدر افراد سازمان،غیرمادي

.دنشوبرانگیختن آنان نسبت به وظایف کاري خود می
که شودرا شامل میها و رفتارهایی ها، نگرشارزشاز دستهآنرهبري معنوي ،در واقع

وظیفه و انجام براي ایجاد انگیزه در درون خود شخص و دیگران لازم است تا آنها از طریق 
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ها، متضمناداره سازماناین شیوه،. البتهندت نمایاحساس معنویدر سازمان،عضویت
. به عبارت دیگر، وقتی استرویکردهاي مذهبی، اخلاقی و ارزشی در مورد رهبري 

منطبق بر اخلاق و ی یهاارزشکنندهتجسم،شخصی که نقش رهبر را بر عهده دارد
خود را به کسی که بتوان به او اعتماد ،باشد3و تواضع2، صداقت1درستی:همچون،معنوبت

نوي . رهبر معطوري که به فرد قابل تحسینی تبدیل می شودهب؛کندمی تبدیل ،و تکیه کرد
دلسوز و از خود تصویر فردي رفتار اخلاقی، ه وهمچنین از طریق رفتار، عملکرد فکوران

کید بر این مفاهیم اخلاقی فوق موجب أ). ت2005، 4ویدهد (رنمایش میدیگران به محترم
معنویت "گونه تعریف نماید: ) معنویت در محیط کار را این449: 2010شده تا دانیل(

چارچوبی از ارزش هاي سازمانی ثابت شده در فرهنگ است که تجربه کارکنان از تعالی 
را از طریق فرآیند کار ، ترقی می دهد و احساس آنها از پیوند داشتن با دیگران را به روشی 

. "که احساس کامل بودن و لذت را براي آنها فراهم کند، تسهیل می نماید
هاي دین اسلام، جامعه ایرانی معنویت مبتنی بر دین است و تعالیم و آموزهدر
). این واژه در اسلام، 1391رستگار و همکاران ، هاي آن هستند (ترین شکل دهندهاصلی

ایمان به خداوند، تکریم و احترام :همچون،هاي انسانیشامل برخورداري از ارزش
) بر 1386خوش بینی و صداقت است. رودگر (، خدمت،ادیگران، پذیرش دیگران، تقو

در سیره ،: بر اساس سیره پیامبر اعظم (ص)، امام علی (ع) و همچنیناین باور است که
لفه مهم است که شامل معرفت ؤحکومتی امام خمینی (ره) معنویت اسلامی داراي چند م

عه براي تحصیل گرایی و خدمت به جاماسلامی، عقلانیت اسلامی، عبودیت اسلامی، وظیفه
کند، نظام اسلامی حکومتی است که در آن راه برون است. وي اضافه میرضاي خداوند

،رفت از همه مشکلات و چالش هاي روزآمد، تنها با تعبد و توکل میسر باشد و در نهایت
طراوت همیشگی و خستگی ناپذیري در خدمت مردم و محرومان از موارد با اهمیت است. 

هاي اسلامی و بر اساس باورها و اعتقادات جامعه ایران مسلمان، در پژوهشطور خلاصه،ه ب

1- Integrity
2- Honesty
3- Humility
4- Reave
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منبع معنویت، قرآن کریم، سنت پیامبر(ص) و ائمه اطهار(ع) است(نادري  و رجایی پور، 
1389 :12. (

با توجه به فقدان ابزار اندازه گیري استاندارد در متون اسلامی و ایرانی، در این پژوهش 
) استفاده شده 2003) و فراي (2005هاي آن از دیدگاه ریو( لفهؤي معنوي و ماز نظریه رهبر

هاي اصلی رهبري معنوي از دیدگاه این پژوهشگران را می توان به چهار بعد لفهؤاست. م
لفه ها شامل ایجاد معناداري کار براي کارکنان، توسعه ؤدسته بندي نمود. این ابعاد و م
، ترسیم بینش و بصیرت کاري و ترویج درستی، صداقت و فرهنگ بشردوستانه در سازمان

اند. ابعاد دادهو در این پژوهش نیز مبناي ساخت ابزار اندازه گیري را تشکیلهستندتواضع 
مهمی هستند که غفلت از آنها غالباً راه ایجاد تغییر و تحول در سازمان هايیاد شده موضوع

اد جو و فضاي معنوي بر آنها تمرکز نمود. را مسدود می کند و ضرورت دارد براي ایج
آن است که یکی از راه هاي تسهیل تحول در سازمان ترویج گویايمطالعات انجام شده 

و همکاران 1هاست. نتایج مصاحبه استراكهمین مبانی اخلاقی و معنوي رهبران سازمان
ه معناي اعتقاد به ) با بیش از بیست رهبر تحول گراي سازمان نشان داد که معنویت ب2002(

و است ها و معنی ها و آگاهی درونی انسانی خدا یا قدرت متعالی است که منبع همه ارزش
هاي شخصی در یک کل واحد است. سالیان متمادي مطالعه راهی براي تلفیق همه جنبه

موجب شده در زمینه تغییر و تحول در سازمان، تئوري ها، رویکردها و مدل هاي بسیاري 
یعنی شخص رهبر و نحوه ؛فته و توسعه یابد که تمامی آنها به یک عامل اساسیشکل گر

در بسیاري از اوقات ، انکار ناپذیر است کهیواقعیتاند. اینرهبري سازمان گره خورده
نداشتن علم و آگاهی :همچون؛تلاش رهبر براي ایجاد توسعه و تغییر ، به دلایل مختلفی

نیاز به تحول و تغییر از سوي وي و مشاوران او و یا نداشتن کافی رهبر و یا عدم احساس 
شود، ایجاد تحول در ها موجب میشود. این نقصانبرنامه منسجم، مثمر ثمر واقع نمی

سازمان ها که یکی از اهداف دیرینه و پر اهمیت بوده و رهبران (شاید نه همیشه در عمل، 
هاي مثبت و اساسی در ایجاد تحولبلکه در بسیاري اوقات در گفتار) همواره مدعی

1- Strak
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اند، دچار مشکل شده و در مسیر اصلاحات دچار هاي تحت اختیار خویش بودهحیطه
هاي رهبري که ایجاد تغییر خیر زمانی شوند. یکی از آخرین و جدیدترین مدلأتعویق و ت

در سازمان را مورد بحث و بررسی قرار داده، سبک تحولی آن است. 
که دامنه عملکرد آن فراتر از است، مدل گسترش یافته رهبري تبادلی 1رهبري تحولی

جاي واکنشی بودن، ه هاي ساده میان افراد سازمان است. رهبري تحولی بها و توافقمبادله
بخش را افزایش فراکنشی است، سطوح آگاهی پیروان در مورد علائق مشترك الهام

العاده و سطح بالا عملکردي خارقو به پیروان در زمینه کسب پیامدهايدهدمی
کند، چهار عامل اساسی در سازمان هاي لازم را می نماید. این نظریه استدلال میمساعدت

، انگیزش 2نفوذ آرمانی:نمایند. این عوامل شاملکه رهبري تحولی را ایجاد میوجود دارند
). 2006، 6هستند(باس و ریگیو5و ملاحظات فردي4، تحریک فکري3الهام بخش

براي ،آرمانی عاملی است که در پیروان اعتماد و احترام ایجاد نمودهتأثیرنفوذ و 
ها مبنایی هاي انجام کار توسط افراد و سازماناي و بنیادین در روشپذیرش تغییرات ریشه

رهبران تحولی در مورد مسائل مهم سازمان اعتقاد راسخی دارند و در زمینه .سازدفراهم می
هاي سازند. آنها در زمانرفتارهاي اخلاقی و وجدانی، استانداردهاي بالایی را نمایان می

گذاري و تحقق اهداف، مخاطرات را با پیروان تسهیم نموده، نیازهاي دیگران را بر هدف
ها و نه براي دستاورد شخصی، بلکه براي هدایت افراد یا گروهدانندمینیازهاي خود مقدم 

هاي خودشان از قدرت خود استفاده انداز سازمان، مأموریت و آرمانبه سوي تحقق چشم
. به همین دلیل است که رهبران تحولی، همواره مورد تحسین، احترام و اعتماد واقع کنندمی
و به کنند میپیروان خود تقدیر ازبران تحولی). ره2012، 7شوند(هوي، میسکل و تارترمی

دهند. همین روابط و تعاملات است ، این پیروان آنها را الگوي خویش قرار میعلتهمین 
این سطح از اعتماد و تعهد نسبت نبودشود. در صورت که موجب ایجاد اعتماد متقابل می

1- transformational leadership
2- idealized influence
3- inspirational motivation
4- intellectual stimulation
5- individualized consideration
6- Bass & Riggero
7- Hoy, Miskel & Tarter
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جدد در راستاي مأموریت هدایت مهاي سازمانی که باید متوجه تغییر و به رهبران، تلاش
، 1د، احتمالاً با مقاومت شدیدي از سوي زیردستان مواجه خواهد شد (آوولیوسازمان شو

). نتیجه اعمال نفوذ آرمانی شده رهبران تحولی این خواهد بود که  براي رفتار و عمل 1994
.دزیردستان  الگوها و رهنمودهایی ایجاد می شو

ابتدا نفوذ :فوذ آرمانی شده به دو زیرمجموعه تقسیم شده استدر مطالعات اخیر، مدل ن
اي است که در آن زیردستان، رهبران را به صورت فرهمند، ، گستره2آرمانی شده نگرشی

نمایند. در مقابل، نفوذ بالا درك میاتها و اخلاقیبی باك، قدرتمند و متمرکز بر ایده آل
ها، ات فرهمندي رهبران است که مبتنی بر ارزشعبارت از اقدام3آرمانی به عنوان رفتار

).2003، 5، آوولیو و سیواسابرامانیام4(آنتوناکیساستباورها و درك مأموریت 
گروه را در راستاي باور اینکه مسائل انگیزش الهام بخش، انتظارات اعضايلفه ؤم

لفه ؤ). این م1994و باس، 6دهد (آتواتر، تغییر میهستندسازمانی قابل حل و فصل شدن 
کننده هستند و توسعه ها جذاب و هدایتدر توسعه باوري مبتنی بر اینکه مأموریت،همچنین

نمایند، نقش هاي اجرایی، نقش مهمی را در این زمینه ایفا میاهداف سازمانی و رویه
معنا و ). انگیزش الهام بخش در درجه اول از رفتارهاي رهبر، که 1994دارند(آوولیو، 

گردد. رهبران تحولی از طریق به سازد، ناشی میچالش را براي پیروان فراهم می
هاي اي جذاب و بهینه، تأکید بر اهداف تهورطلبانه، ایجاد مأموریتتصویرکشیدن آینده

ال براي سازمان و برقراري ارتباط شفاف با زیردستان مبنی بر قابل حصول بودن ایده
. از این رو، روحیه تیمی، )2012د(هوي ، میسکل و تارتر ،دهنانرژي میانداز، به افراد چشم

سازي، تعهد به هدف و تسهیم مأموریت، ایجاد شده و با گروه کار یا سازمان اشتیاق، بهینه
).1994گردد (باس و آوولیو، ترکیب می

1- Avolio
2- attributed idealized influence
3- idealized influence as behavior
4- Antonakis
5- Siva Subramaniam
6- Atwater
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). 1994دهد (آتواتر و باس، تحریک فکري مشکل خلاقیت را مورد مداقه  قرار می
ها و باورهاي پیشین، ال قرار دادن مفروضات، سنتؤرهبران تحولی از طریق مورد س

هاي جدید، زیردستان را به روشهاي قدیمسازماندهی مجدد مشکلات و توجه به موقعیت
نمایند. رهبران تحولی پیروان خود را به تفکر خلاق، به نوآوري و خلاقیت ترغیب می

مسائل پیچیده، پرورش امور ناآموخته، نفی جدید و حلّهاي ها و برنامهطراحی رویه
براي خطاهایشان در حضور يانجام امور و پرهیز از انتقاد از اعضاهاي قدیمبندي به راهپاي

). با استفاده از این عامل، رهبران به بررسی 1994دارند(باس و آوولیو، جمع، به چالش وامی
ورزند بر پذیرش همه چیز براي تغییر، تأکید می،ختهآزاد و مستمر هر چیز در سازمان  پردا

اندازها و ). در مقابل، پیروان، رهبران خود را به بازبینی مجدد چشم1994(آوولیو، 
دارند. در چنین محیطی هیچ امري، بسیار خوب، بسیار ثابت، بسیار مفروضات خود وا می

عتراض قرار داده، تغییر داد و یا سیاسی یا بسیار بروکراتیک نیست که نتوان آن را مورد ا
). 1999آن را از میان برداشت (آوولیو، 

ملاحظات فردي به معناي آن است که رهبران تحولی به نیازهاي هر فرد براي پیشرفت 
دارند. هدف ملاحظات فردي عبارت از تعیین نیازها و و رشد، توجه خاصی مبذول می

گیري از این ). رهبران تحولی با بهره1994، هاي دیگران است (آتواتر و باستوانمندي
کنند که موجب می شود تا ها و نیز تنظیم  اعمال خود، نقش مرشدي را ایفا میدانسته

ولیت ؤپیروان و همکاران، در راستاي توسعه مداوم سطوح بالاتر توان بالقوه و پذیرش مس
هاي یادگیري ایجاد فرصت).1994نمایند (آوولیو، براي توسعه فردي به خویشتن مساعدت 

هاي افراد و جدید در یک محیط حمایتی، شناخت و پذیرش تفاوت نیازها و ارزش
گیري از ارتباط دوسویه و تعامل با دیگران، رفتارهاي لازم براي تحقق ملاحظات بهره

فردي هستند. رهبري که از نظر فردي با ملاحظه باشد، به صورت فعال و مؤثر به دیگران 
). بنابر این، با توجه به نتایج پژوهش هاي پیشین و 2012دهد(هوي و میسکل،را میگوش ف

رفتارهاي بین نیز مطالب ذکر شده در این تحقیق، پژوهش حاضر در قالب یک فرضیه کلی(
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رابطه دارد) و چهار رهبري تحولی در دانشگاه اصفهانبا میزان مدیران اخلاقی و معنوي
است:فرضیه فرعی سازماندهی شده

در دانشگاه اصفهاننفوذ آرمانیمؤلفهبر میزان استقرارمدیران رفتارهاي اخلاقی و معنوي-1
دارد.ثیرتأ

در دانشگاه انگیزش الهام بخشمؤلفهبر میزان استقرارمدیران رفتارهاي اخلاقی و معنوي-2
دارد.ثیرتأاصفهان

در دانشگاه تحریک فکري مؤلفهاستقراربر میزان مدیران رفتارهاي اخلاقی و معنوي-3
دارد.ثیرتأاصفهان

در دانشگاه ملاحظات فردي مؤلفهبر میزان استقرارمدیران رفتارهاي اخلاقی و معنوي-4
دارد.ثیرتأاصفهان

روش
بینـی  بررسـی پـیش  با توجه به اینکه در این مطالعه ، پژوهشگر درصـدد  روش پژوهش:

از رهبري تحولی در سازمان  دانشـگاه  اصـفهان  بـود،   مدیران برمعنويرهبري ثیر اعمال أت
روش پژوهش توصیفی  از نوع همبستگی استفاده شد .

هـاي سـتادي و   ر، کلیه کارکنان دانشـگاه در حـوزه  جامعه پژوهش حاضجامعه آماري: 
عدم توازن در توزیـع آنهـا از هـر بخـش     ه علتنفر بود و ب1230به تعداد ها جمعاًدانشکده

.تعداد متناسب با جمعیت کارکنان هر بخش انتخاب شدند
) 1970براي تعیـین حجـم نمونـه آمـاري از جـدول کرجسـی و مورگـان(       حجم نمونه: 

نفـر کفایـت   207اي برابـر بـا   استفاده  شد و بر اساس محاسـبات ایـن جـدول، حجـم نمونـه     
و سـبک  معنـوي رهبـري  میزان اعمال رفتارهـاي  به همین میزان پرسشنامه،نمود. بنابراینمی

هـاي کامـل شـده و    امـا جمـع تعـداد پرسشـنامه    ؛رهبري تحولی میان کارکنان توزیع گردید
عدد بود.188برگشتی 

حـوزه هـاي   کارکنـان در  با توجه به این کـه تعـداد جامعـه آمـاري    گیري: روش نمونه
نمونه آماري و در نظر گرفتن سـهمی برابـر   انتخاببرايمتفاوت بود.ستادي و دانشکده ها
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از روش نمونـه گیـري تصـادفی طبقـه اي متناسـب بـا جامعـه آمـاري        با جامعه آماري آنهـا،  
ستادي و دانشکده ها استفاده شد.کارکنان 

در این پژوهش از دو ابزار استفاده شد که توضیحاتی دربـاره  گیري: ابزارهاي اندازه
آنها ارائه می گردد: 

پرسشنامه سبک رهبري تحولی از پرسشـنامه چنـد   )پرسشنامه سبک رهبري تحولی: 1
) استخراج  شـد. ایـن پرسشـنامه سـبک رهبـري را در سـه حیطـه        1985باس(عاملی رهبري

سـبک رهبـري تحـولی    سوال آن که مربـوط بـه   20و در پژوهش حاضر، از کندمیمطالعه
نفـوذ آرمـانی، انگیـزش الهـام     مؤلفـه داراي چهار سبک رهبري تحولی .شد، استفاده  است

سـبک  ) روایـی و پایـایی   1985بـاس( بخش، تحریک فکري و ملاحظات فردي می باشـد. 
هـاي  مؤلفـه پایـایی ،نینچگزارش نموده است. هم82/0و 75/0رهبري تحولی را به ترتیب 

، و ملاحظـات فـردي   83/0ري ، تحریـک فک ـ 80/0، انگیزش الهام بخش 88/0نفوذ آرمانی 
. در پژوهش حاضر نیز به منظور سنجش پایـایی، پـس از انجـام    گزارش گردیده است86/0

ردید وپـس از  نفر از کارکنان جامعه آماري توزیع گ30یک مطالعه مقدماتی پرسشنامه بین 
و  شـد  ، پایایی پرسشنامه از طریق ضریب آلفاي کرونبـاخ محاسـبه  هايتعیین واریانس سؤال

، انگیزش الهـام بخـش   86/0نفوذ آرمانی مؤلفهپایایی،نینچدست آمد. همه ب85/0ضریب 
دست آمد.ه ب81/0، و ملاحظات فردي 87/0، تحریک فکري 85/0

توسـط محقـق سـاخته شـده     معنـوي رهبـري  پرسشنامه معنوي:رهبري پرسشنامه )2
) 2003(فراي) و 2005و (ینظریه هاي ربراساسسوال بود و 16است . این پرسشنامه داراي 

ترویج معناداري کار ، توسعه فرهنگ بشر دوسـتانه ،  مؤلفهدر زمینه رهبري معنوي، با چهار 
روایـی محتـوایی   در کار، تهیه گردید. تواضعودرستی، صداقت بینش و بصیرت کاري، و 

فاده از ضـریب کنـدال   و با اسـت نفر از استادان و متخصصان5پس از اخذ نظرهاي پرسشنامه
محاسـبه گردیـد کـه نشـان دهنـده روایـی متناسـب        71/0محاسبه شد و میزان روایـی ابـزار   

ماتی و تعیین پرسشنامه بود. براي سنجش پایایی پرسشنامه نیز، پس از انجام یک مطالعه مقد
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شـد ، میزان پایایی کلی آن از طریق ضریب آلفاي کرونباخ مورد محاسـبه  هاواریانس سؤال
محاسـبه شـده در پـژوهش حاضـر     پایـایی ،نینچهمدست آمد.ه براي آن ب85/0و ضریب 

، بینش و بصـیرت  81/0، توسعه فرهنگ بشر دوستانه 89/0ترویج معناداري کار مؤلفهبراي
هـاي سـؤال بدسـت آمـد. ضـمنا    ، 83/0در کـار  تواضـع ودرستی، صداقت ، و 84/0کاري 

با طیف پنج گزینه اي (خیلـی زیـاد، زیـاد، تاحـدودي،     صورت بسته پاسخ و ه پرسشنامه ها ب
به آنها  تعلق گرفت.1-2-3-4-5هايهکم، خیلی کم) بود که به ترتیب نمر

دست آمـده  ه به منظور تحلیل استنباطی داده هاي بها:هاي تجزیه و تحلیل دادهروش
از ابزارهاي اندازه گیري از روشهاي آماري  ضریب همبستگی و تحلیل رگرسـیون اسـتفاده   

شد. 

هایافته
) 5) تا (1هاي (یافته هاي این پژوهش با توجه به فرضیه هاي تنظیم شده در قالب جداول

: استارائه شده است که شامل نتایج زیر 

مدیران رفتارهاي اخلاقی و معنوي: ضریب همبستگی پیرسون رابطه بین 1جدول
استقرار رهبري تحولی با میزان 

سطح ضریب اثرrفراوانیمنبع
معناداري

با مدیران رفتارهاي اخلاقی و معنوي
18831/010/0001/0استقرار رهبري تحولیمیزان 

، همبستگی مثبت و معناداري را 05/0pمشاهده شده در سطح rبنابر نتایج حاصل، 
نشان رهبري تحولی در دانشگاه اصفهانبا میزان مدیران رفتارهاي اخلاقی و معنويبین 

رفتارهاي اخلاقی و معنوي. به عبارت دیگر، توسعه شدیید داد. لذا فرضیه کلی پژوهش تأ
خواهد شد.دانشگاه به احتمال زیاد موجب استقرار رهبري تحولی در بین مدیران
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بر میزان مدیرانپیش بینی تاثیر رفتارهاي اخلاقی و معنوي: ضریب رگرسیون2جدول
از رهبري تحولی نفوذ آرمانیمؤلفهاستقرار

خطاي منبع
معیار

ضریب 
رگرسیون

tارزش 
ضریب 

تعیین
سطح 

معناداري
87/156/042/238/001/0ترویج معناداري کار 

275/078/338/0001/0توسعه فرهنگ بشردوستانه
14/087/008/438/0001/0بینش و بصیرت کاري

تواضعودرستی، صداقت 
در کار

21/051/034/238/002/0

ترویجهايمؤلفهثیر تحت تأاز رهبري تحولی نفوذ آرمانیمؤلفه، بنابر نتایج حاصل
ودرستی، صداقت کاري، و معناداري کار، توسعه فرهنگ بشردوستانه، بینش و بصیرت

دهد که یب تعیین نشان مییید شد. ضرتأمفرضیه یک،قرار دارد. بنابرایندر کارتواضع
ترویج معناداري کار، توسعه فرهنگ بشر دوستانه، بینش و بصیرت هاي مؤلفهثیرمیزان تأ
.است38/0نفوذ آرمانی شدهمؤلفهبر در کارتواضعودرستی، صداقت و کاري، 

مؤلفهبر میزان استقرارمدیران پیش بینی تاثیر رفتارهاي اخلاقی و معنويضریب رگرسیون :3جدول 
از رهبري تحولی انگیزش الهام بخش

خطاي منبع
معیار

ضریب 
tارزش رگرسیون

ضریب 
تعیین

سطح 
معناداري

11/075/0342/0001/0ترویج معناداري کار 
13/028/011/242/005/0توسعه فرهنگ بشر دوستانه

18/033/041/242/003/0بینش و بصیرت کاري
تواضعودرستی، صداقت 
در کار

16/038/086/242/001/0

هايمؤلفهثیر أتحت تاز رهبري تحولی بخشانگیزش الهاممؤلفهبنابر نتایج حاصل، 
درستی، کاري، و ترویج معناداري کار، توسعه فرهنگ بشر دوستانه، بینش و بصیرت
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ضریب تعیین نشان .یید شدأدر کار قرار دارد، لذا فرضیه دوم نیز تتواضعوصداقت 
ترویج معناداري کار، توسعه فرهنگ بشر دوستانه، بینش هاي مؤلفهثیردهد که میزان تأمی

42/0انگیزش الهام بخش مؤلفهبر در کارتواضعودرستی، صداقت و بصیرت کاري، و 
.است

مدیران ثیر رفتارهاي اخلاقی و معنويأپیش بینی تضریب رگرسیون :4جدول 
از رهبري تحولی تحریک فکري مؤلفهبر میزان استقرار

خطاي منبع
معیار

ضریب 
tارزش رگرسیون

ضریب 
تعیین

سطح 
معناداري

60/157/076/248/0001/0ترویج معناداري کار 
71/151/053/248/0001/0توسعه فرهنگ بشر دوستانه
14/077/068/348/0001/0ایجاد بینش و بصیرت کاري

18/043/039/248/0001/0در کارتواضعودرستی، صداقت 

هايمؤلفهثیر أتحت تاز رهبري تحولی تحریک فکري مؤلفهبنابر نتایج حاصل، 
درستی، ترویج معناداري کار، توسعه فرهنگ بشردوستانه، بینش و بصیرت کاري، و 

. ضریب شدیید أدر کار قرار دارد. بر همین اساس فرضیه سوم نیز تتواضعوصداقت 
ترویج معناداري کار، توسعه فرهنگ هاي مؤلفهدهد که میزان تاثیرتعیین نشان می

تحریک مؤلفهبر در کارتواضعودرستی، صداقت کاري، و بشردوستانه، بینش و بصیرت
.است48/0فکري 
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بر میزان مدیران ثیر رفتارهاي اخلاقی و معنويپیش بینی تأضریب رگرسیون :5جدول 
از رهبري تحولی ملاحظات فردي مؤلفهاستقرار

خطاي منبع
معیار

ضریب 
رگرسیون

ارزش 
t

ضریب 
تعیین

سطح 
معناداري

56/171/026/329/0001/0ترویج معناداري کار 
69/179/040/329/0001/0توسعه فرهنگ بشر دوستانه

14/055/026/229/0004/0بینش و بصیرت کاري
در تواضعودرستی، صداقت 
کار

19/082/091/329/0001/0

ترویج هايمؤلفهتحت تاثیر از رهبري تحولی ملاحظات فردي مؤلفهبنابر نتایج حاصل، 
ودرستی، صداقت کاري، و معناداري کار، توسعه فرهنگ بشر دوستانه، بینش و بصیرت

یید گردید. أدر کار قرار دارد. لذا بر اساس نتایج پژوهش، فرضیه چهارم نیز تتواضع
کار، توسعه فرهنگ ترویج معناداريهاي مؤلفهدهد که میزان تاثیرمیضریب تعیین نشان 

ملاحظات مؤلفهبر در کارتواضعودرستی، صداقت کاري، و بشردوستانه، بینش و بصیرت
.است29/0فردي 

گیريبحث و نتیجه
اما از ؛هاي اقتصادي توجه داشتندها عمدتاً به فعالیتبیستم، سازمانابتداي قرندر 

به ،ها به غیر از تولید و ارائه خدماتبه بعد انتظار جامعه از سازمان1970و 1960هاي دهه
اخلاق معنویت و دامنه البته معطوف شد.نیز ولیت آنها در قبال جامعه ؤو مسرعایت اخلاق 

ه ب؛دنگیرمتنوعی را در بر میهاي وضوعماین مفاهیم، در مدیریت بسیار گسترده است و 
دهند. نتایج مدیریت روي میعرصه ل اخلاقی به تناوب در ئمساتوان گفت که میطوري

فتارهاي معنوي توسط مدیران با تحول و ررابطه بین اعمال دست آمده در خصوصه ب
معنوي مدیران رهبري استقرار رهبري تحولی در سازمان دانشگاه اصفهان نشان داد که بین 

در صورتی که ،همبستگی مثبت و معناداري وجود دارد. بنابراینبا استقرار رهبري تحولی 
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هاي مذکور را در بین خود توسعه و ترویج دهند، مؤلفهدانشگاه اصفهان بتوانند مدیران
، تحریک فکري بخشانگیزش الهام،نفوذ آرمانی شدههاي مؤلفهبینی کرد که توان پیشمی

براي ساخت ،بر همین اساس. ه استقرار یابندو ملاحظات فردي از رهبري تحولی در دانشگا
ي کار، ترویج معنادارهايمؤلفهدر کنار رهبري تحولی مؤلفهمعادله رگرسیون، باید چهار 

در کار، تواضعودرستی، صداقت کاري، و دوستانه، بینش و بصیرتتوسعه فرهنگ بشر
مظاهر و افعال اخلاقی و به عبارت دیگر، استفاده مدیران دانشگاه از . قرار داشته باشند

معناداري کار، فرهنگ بشر دوستانه، بینش و بصیرت هاي مؤلفهموجب ترویج معنوي،
و در تسهیل، خواهد شددر دانشگاه اصفهانکاري،تواضعوصداقت ، درستیکاري، و 

نقش آفرینی می نماید. تحول و رهبري تحولیبهبود
دـمیاوناـیمات،یرـبصونش ـبی،نیدروهنگیزايلگوايمبنابرکه يهبررعلیّريتئو

يهارفتاروهاشنگر،هاارزششاملي رامعنويهبررتدوین یافته،ستیعدونوبهعشقو
قـطریازمعنویتاريبیدموجبکه تعریف می کند یـندروهزـنگیادیجااايبرزنیاردمو
خشنودي و نشاط را در افراد تقویت اینداین فر،شدهدر کارکنانویتـعضوفدـه،اـمعن
دنبال خواهد آورد و این عامل نیز ه کند. این حس نشاط و خشنودي، رضایت آنان را بمی

بر اساس پژوهش انجام ساز  بهبود امور، تحول و استقرار رهبري تحولی خواهد شد. زمینه
در معنوي موجب موفقیت رهبري رهبري )2008(1و دن هارتگشده توسط دهوگ

سهطراحی مدل در ) 1383خوشبختی (پیشبرد اهداف شغلی خواهد شد و طبق مطالعه
معنوي رهبري ،کاري کارکنان و اثربخشی مدیرانهاي رهبري، کیفیت زندگیبعدي سبک

خواهد داشت. هاي کارکنان براي ایجاد تحولات سازمانیبهبود انگیزهنقش مهمی در
بنابراین، رهبري معنوي . هستندهاي پژوهش حاضر همسو ها، با یافتههاي این پژوهشیافته

ن و منزلت انسان و توسعه رفتارهاي انسانی و احترام به أاي که به شبه علت توجه ویژه
ثیر أتواند کیفیت زندگی شغلی و کاري افراد را در سازمان تحت تجایگاه انسانی دارد، می

هايها با یافتهرهبري تحولی آماده کند. این یافتهقرار دهد و آنها را براي استقرار و پذیرش 

1- De Hoogh & Den Hartog
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)، 2005(3موك جلی، )2003(2کون سی دین و اکریت،)2003(1نویتایانگوپژوهش
و)،2010(و همکاران7والومبا)،2010(6ایلماز)،2010(5کاتز)، روثمن و2007(4گلاسر

ست.) همسو2011(8درجانی نیه
معنادار نمودن کار و شغل، افراد نسـبت بـه وظـایف خـود، بـه      توان گفت با می،در واقع

بینشی منطقی براي چگونگی انجام وظایف دست خواهند یافت و آگاهی آنها از رونـدهاي  
ثیر مثبتی خواهد گذاشت، زیرا بیـنش حاصـل از   أشغلی و اهداف سازمانی بر عملکرد آنها ت

هـاي مـورد نیـاز شـغلی و سـازمانی      دنبـال مهـارت  ه گردد تا آنان بمعناداري کار موجب می
رهبري معنوي و اخلاقی زمینه ایجاد توانمندي کارکنان در مهارتهاي فنـی و  ،باشند. بنابراین

ینـد نیـز بـه    اتخصصی شغلی و همچنین مهارتهـاي انسـانی را فـراهم خواهـد آورد و ایـن فر     
مطالعات عامري احتمال زیاد، موفقیت فرد در شغل را در پی خواهد داشت. این موضوع در 

نیـز گـزارش داده شـده    )1388(ضیائی و همکارانو )1389(گل پرور و همکاران)،1390(
در ایجـاد توانمنـدي   یعامل مهمرهبري معنوي و اخلاقی به عنواناست. در این مطالعات ، 

شغلی افراد معرفی شده است. 
نداردهاي اخلاقـی بـه   استادهندهتوسعهمعنويرهبري نیز، )2010(ایلمازطبق مطالعات 

مـؤثر  کـاربرد عاملی است که براي . این شیوه رهبري،استمنظور اداره رفتارهاي کارکنان 
کوششـی تواند به عنوان میو شودمیاستفاده کارکنانرفتارهايدراستانداردهاي اخلاقی 

هاي صفات شخصی دیگران و ترکیب قابلیترايبقائل شدن گسترش انصاف، احترام براي
گیــري متقابــل، تصــمیمروابــط ن، قابــل اعتمــاد بــودن، صــمیمیت، داشــتصــداقت، اطمینــان 

زمـانی  ،بنـابراین .ن توصـیف گـردد  حمایتی، دلسوز و مهربان بودی ومشارکت،دموکراتیک
گـام هـاي   کارکنان در راستاي استقرار تحـولات سـازمانی   ،وجود آیده که چنین شرایطی ب

1- Witayangkoon
2- Considin & Ocrrit
3- Mokgele
4- Glasser
5- Rothmann
6- Yilmaz
7- Walumbwa
8- Der Janinieh



157/...بر میزان استقرارمدیران ثیر رفتارهاي اخلاقی و معنويبینی تأپیش

ها در مطالعـات  ثرتري را بر خواهند داشت و اثربخشی سازمان بیشتر خواهد شد. این یافتهؤم
،)1379قمــی زاده (،)1379قاســمی ( )، 1380نــاظم(،)1382مرادیــان ()،2012(1هالویــک

نیز گزارش شده است.) 1376گوهري(،و)1378رستگاري ( 

منابع
هاي رهبري مؤلفه). 1389و متقی، پیمان. (؛ میرزایی، آرش بهرام ؛ احمدعلی،خائف الهی

.29- 217،33پیاپی،مجله تدبیرمعنوي در سازمان ، 
هاي رهبري، کیفیت طراحی و تبیین مدل سه بعدي سبک). 1383خوشبختی، جعفر. (

هاي آموزشی تربیت ها و گروهکاري کارکنان و اثر بخشی مدیران دانشکدهزندگی
دانشگاه تهران.. رساله دکتري تربیت بدنیهاي دولتی کشور، دانشگاهبدنی 

). بررسی نقش 1391جانقلی، محمود؛ حیدري، فائزه و حیدري، حامد. (؛ رستگار، عباسعلی
،160پیاپی، هاي مدیریت عمومیپژوهشیابی سازمانی، مجله رهبري معنوي در هویت

63 -39.
کاري بر عملکرد کارکنان شاغل کیفیت زندگیتأثیربررسی ). 1378رستگاري، حسینعلی. (

مرکز نامه کارشناسی ارشد.پایانآباد، در شبکه بهداشت و درمان شهرستان نجف
.آموزش مدیریت دولتی

نامه فصل). نقش اخلاق و معنویت درکارآمدي نظام اسلامی، 1386رودگر، محمدجواد. (
.41- 66، 12پیاپی،حکومت اسلامی

نقش رهبري معنوي ).1387(د. عیآیباغی اصفهانی، سو بداالله؛ نرگسیان، عحمدضیایی، م
.67-86)،1(1،نشریه مدیریت دولتیدر توانمندسازي کارکنان دانشگاه تهران،

رابطه بین رهبري اخلاقی(معنوي) و توانمندسازي کارکنان در ). 1390محسن. (عامري،

اسلامی دانشگاه آزاد، نامه کارشناسی ارشدپایاننیروگاه شهید محمد منتظري اصفهان. 
نجف آباد.

1- Halvic
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بهره وري نیروي انسانی. کیفیت زندگی کاري برتأثیربررسی ). 1379قاسمی، محسن. (

دانشگاه تهران، دانشکده علوم اداري و مدیریت.، ارشدنامه کارشناسیپایان
کاري با عملکرد نیروي هاي کیفیت زندگیبررسی رابطه شاخص).1379قمی زاده، رضا. (

مرکز . نامه کارشناسی ارشدپایانانسانی در خبرگزاري جمهوري اسلامی ایران، 
آموزش مدیریت دولتی.

مدل تقویت احساس انرژي، ). 1389مید. (آتش پور، حو ریبا؛ پاداش، فحسنگل پرور، م
،ایراننامه سلامت کار فصل، توانمندي و خلاقیت کارکنان از طریق رهبري اخلاقی

7)3،(11-4.
کاري و اثر آن بر عملکرد کارکنان واحدهاي ). کیفیت زندگی1376گوهري، سید سعید. (

.16- 29،)1(1، مجله صنعت خودرو،تولیدي
بررسی رابطه کیفیت زندگی کاري با عملکرد کارکنان شاغل در ).1382مرادیان، زهره. (

.مرکز آموزش مدیریت دولتی، پایان نامه کارشناسی ارشدستاد راه و ترابري، 
هاي ارزیابی ). مدیریت با رویکرد معنوي(شاخص1389نادري، ناهید و رجایی پور، سعید.(

.119-138)،1(1، مجله مطالعات اسلامی در علوم انسانی،تحقیق معنویت در سازمان)
تهران: .بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاري با اثربخشی عملکرد). 1380ناظم، فرید. (
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