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مطالعۀ تأثیر سبک رهبري معنوي بر بهروزي معنوي کارکنان و کیفیت رابطۀ 

   زیردست در نظام بهداشت و درمان -تبادلی رهبر
   1 خورشیدصدیقه 

  2 زاده نسیم قلی
  چکیده
از  زیردستان -مدیران این پژوهش در پی بررسی تأثیر سبک رهبري معنوي بر کیفیت رابطۀ تبادلی :هدف

جامعۀ پژوهش را . همبستگی است -روش پژوهش، توصیفی :روش. طریق بهروزي معنوي کارکنان است
شهرهاي مشهد و ه دانشگاههاي علوم پزشکی زیرمجموعپزشکان و پزشکان مراکز بهداشت و درمان  پیرا

برداري غیر احتمالی در دسترس در پژوهش شرکت  نفر از آنها به شیوة نمونه 101دهند که  اسفراین تشکیل می
 .آوري و با آزمونهاي آماري تحلیل شد هاي استاندارد جمع به وسیلۀ پرسشنامه  هاي پژوهش داده. کردند
. انداز او و عضویت پیروان، تأثیر مستقیم و مثبت دارد باور و چشم/ هبر بر امیددوستانه ر عشق نوع :ها یافته

رسالت پیروان تأثیر مستقیم و /تعهدانداز رهبر بر  چشم. انداز او تأثیر مستقیم و مثبت دارد باور رهبر بر چشم/امید
رهبري . قیم و مثبت داردپیرو تأثیر مست -رسالت و عضویت پیروان بر رابطۀ تبادلی رهبر/تعهد. مثبت دارد

زیردستان تأثیر  -معنوي بر بهروزي معنوي کارکنان و نیز بهروزي معنوي کارکنان بر رابطۀ تبادلی مدیران
رزي  و تواند با خلق ارزشهاي عشق رهبري معنوي می :گیري نتیجه. معنادار و مثبت دارد

سازي آنها در  ش، اعتماد و صداقت و نهادینهبشردوستانه، سازگاري، اتحاد، همدردي، صلح و آرام/دوستانه نوع
باور در آنها / فرهنگ سازمانی و نیز پرورش روحیۀ خودباوري، بهبود خودکارامدي زیردستان و القاي امید

تري از سازمان و در نتیجه،  نسبت به آینده؛ همچنین توانمندسازي آنها براي تحلیل و ترسیم تصویر بزرگ
انداز تدوین  ز طریق فرایند راهبرد باز و ایجاد تعهد جمعی نسبت به تحقق چشمانداز ا توسعۀ مشارکتی چشم

شده از طریق معنا بخشیدن به کار، هدفمند کردن زندگی کاري و تمجید و تقدیر از رفتارهاي فراشغلی در زیردستان، 
مایز در زندگی خود و تواند منبع ایجاد ت یک فضاي کاري فراهم بیاورد که احساس کنند ارزشمندند و کارشان می

  .سایر افراد درون و برون سازمان شود و نسبت به سازمان و واحدهاي کاري خود احساس تعلق کنند
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 مقدمه) الف
را بر عهده دارد و باید همواره در جهت ارتقاي سطح  نظام بهداشت و درمان، رسالت بهداشت و درمان جامعه

آمیز این رسالت در  تحقق موفقیت. کند کوشش بهداشت و درمان جامعه و در نتیجه، ایجاد یک جامعۀ سالم و بالنده
ها، به ویژه  اي میسر است که در نتیجۀ برخی عوامل و زمینه پرتو کوشش فزایندة پزشکان و پیراپزشکان هر جامعه

  .شود میبخش منبعث  کاري مطلوب و رضایت ابط کاري و فضاهايرو

هاي  از دیرباز مورد توجه پژوهشگران مدیریت و سازمان بوده و در قالب نظریه  روابط سرپرستان با زیردستان
، نظریۀ دوتایی )878: 2005 2کروپانزانو و میشل،(، نظریۀ تبادل اجتماعی)1964و همکاران،  1کان(، نظریۀ نقشتیلورمدیریت علمی 

طبق . به آن پرداخته شده است )52: 1975 5سرو، دن(زیردست -نظریۀ تبادل رهبر و )520: 2009و همکاران،  4هندرسون(3عمودي
کند و طبق نظریۀ  زیردست، رهبري فرایندي است که بر تعاملات بین رهبران و پیروان تمرکز می -نظریۀ تبادل رهبر

گیري، اعتماد و احترام، از روابط  منابع اجتماعی، حمایت و مشارکت در تصمیم تبادل اجتماعی، تبادل دوسویۀ
  )230: 2002 6مولر و لی،(.شود میعاطفی بین مدیران و زیردستان پدیدار 

توانند بر روابط کاري در سازمان، به ویژه رابطۀ  پژوهشهاي پیشین نشان دادندکه متغیرهاي سازمانی بسیاري می
درصد ترَك  70پی بردند که  )10: 2003(روتیگ لیانوو  اسمیثبراي مثال، . دستان تأثیر بگذارندزیر - تبادلی رهبر

جایی و نقل و انتقالات کارکنان در یک سازمان، به علت وجود آشفتگی در روابط کارکنان با  خدمتها، جابه
ضعیف سرپرست مستقیم  نشان داد که رهبري ضعیف، به ویژه رهبري گالوپمطالعه. سرپرست مستقیم بوده است

اما در اقتصاد کنونی، وقتی یک . یک کارمند، علت اصلی ترك شغل و سازمان توسط کارمند در گذشته بوده است
  تواند شغلش را رها کند، در عوض از کمک به علت اینکه نمیشود،  سرپرست خویش ناراضی می/کارمند از مدیر

دربارة اهمیت رهبري در سازمان و اثراتش  8کیت جاس. )2012 7وري،(ورزد به بهروزي عمومی سازمان امتناع می
که  )29: 2003کیت،  جاس(ترین متغیرهاي تأثیرگذار بر بعد نگرشی زندگی سازمانی است رهبري یکی از مهم«: نویسد می

کوآدي و (شدتواند اثرات منفی و مخربّ، یا اثرات مفید و مثبت بر فرهنگ کار و زندگی افراد داشته با کیفیت آن می

، )2008، 12؛ فراي و اسلوکام1978 11؛ بورنز،2003 10لئونارد،(بنابر این، اندیشمندان و پژوهشگران مدیریت و سازمان. )116: 1990 9کنت،
با توجه به چالشهاي پیچیدة رویاروي سازمانهاي معاصر، نیاز به سبک رهبري متفاوت از سبک رهبري مبتنی بر فرمان 
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یکی از مشهورترین  )1978(بورنز. تر را به خوبی احساس کردند تربیت رهبران اثربخش و کنترل و در نتیجه،
استدلال  )90: 2008(اسلوکامو  فراي. پردازان حوزة رهبري، در زمینۀ رهبري اخلاقی و معنوي به مطالعه پرداخت نظریه

بر اساس رهبري معنوي است کنند که یک چالش رویاروي سازمانهاي امروز، توسعۀ مدلهاي کسب و کار جدید  می
فراي (.کنند پذیري اجتماعی بدون هزینه کردن عملکرد سازمان تأکید می که بر بهروزي کارکنان و پایداري مسئولیت

  )262: 2011و همکاران، 
و  نا دان. زیردست تأثیر بگذارد، بهروزي در کار است -تواند بر رابطۀ تبادلی رهبر متغیر سازمانی دیگري که می

شناختی، فیزیکی، فیزیولوژیکی و عمومی سلامت  ، بهروزي را به عنوان تابعی از حالت ذهنی، روانفیث فگری
سطح رضایت کارکنان (شناختی و همکاران، بهروزي را به عنوان ترکیبی ازسه بعد روان گرانتاما اند،  کردهتعریف 

بهروزي در کار به وسیلۀ رابطۀ . )2788: 2013و همکاران،  1برونیتو(، فیزیکی و اجتماعی تبیین کردند)اقدامهااز فرایندها و 
ترویج و ارتقاي . شود و سبب بهبود کیفیت این رابطه می )2013 2پارکیلا،(شود تعاملی رهبر با زیردستانش توصیف می

. شود در کار، یک موضوع مهم رهبري است و رهبري خوب، سبب تداوم آن در یک جامعۀ کاري می  بهروزي
مند و  آمیز بهروزي در کار، مستلزم یک رویکرد رهبري نظام کنند که ترویج موفقیت بیان می نن کی کسو  بک رین

آموزش  کهکنند  آنها تأکید می. نیز یک فرایند ارزیابی مستمر براي ارزیابی اقدامهاي بهبود در این زمینه است
یک عامل مهم  3به همین ترتیب، بهروزي معنوي. )همان(کند  رهبري وقتی اهمیت دارد که بهروزي در کار را ترویج

بهروزي معنوي به عنوان یک نیروي قوي در زندگی . براي توسعۀ ابعاد ذهنی، فیزیکی و اجتماعی زندگی بشر است
برخی پژوهشگران بر این باورند که توجه به بهروزي . کند و با سلامت و احساس خوب او ارتباط دارد بشر عمل می

محبوبی و (.ش مهمش در حفظ و حراست از حیات و بقاي انسانی یک سوم افراد، ضروري استمعنوي به علت نق
  )9: 2006نیا و همکاران،  ؛ فراهانی50: 2011؛ جدیدي و همکاران، 187: 2012همکاران، 

پیامدهاي مثبت سازمانی این رابطۀ بینهاي گوناگون و  پیشزیردست،  -مطالعات پیشین بر رابطۀ تبادلی رهبر
ادلی را بررسی کردند، اما فقط تعداد محدودي از این پژوهشها، تأثیر سبکهاي رهبري، به ویژه رهبري معنوي را از تب

در واقع؛ سبک رهبري معنوي به . اند زیردست بررسی کرده - طریق بهروزي معنوي زیردستان بر رابطۀ تبادلی رهبر
وابط کارکنان و نادیده گرفتن وجه معنوي این روابط، علت تمرکز متون پیشین بر وجوه فیزیکی، ذهنی یا عاطفی ر

از این رو، . )2011 4؛ هیسترز،700: 2003فراي، (اساساً یک سبک نادیده گرفته شده در میان پژوهشگران حوزة رهبري است
 تواند بر بهروزي معنوي کارکنان و در این پژوهش در نظر دارد به این سؤال پاسخ دهد که آیا رهبري معنوي می

هاي به دست  زیردست در سیستم بهداشت و درمان جامعه تأثیر بگذارد؟ یافته - نتیجه، بر بهبود رابطۀ تبادلی رهبر
افزایی بر متون معنویت و رهبري، استنباطات ارزشمندي براي مدیران  تواند علاوه بر دانش آمده از این پژوهش می

                                                
1. Brunetto 
2. Parkkila 
3. Spiritual Well-Being 
4. Heijsters 
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کاري و ترویج سبک رهبري معنوي با هدف ارتقاي  طنظام بهداشت و درمان از لحاظ توجه به معنویت در محی
  .زیرستان داشته باشد -کیفیت روابط تبادلی مدیران

  

  مروري بر متون و پیشینۀ پژوهش) ب
  1پیرو - رابطۀ تبادلی رهبر. 1

عضو، همواره توجه  - دهند، تحت عنوان رابطۀ تبادلی رهبر که مدیران با زیردستان خویش توسعه می اي رابطه
خاستگاه الگوي رابطۀ تبادلی . ران حوزة رفتار سازمانی، به ویژه حوزة رهبري را به خود جلب کرده استپژوهشگ

و نظریۀ پیوند دوتایی  )878: 2005کروپانزانو و میشل، (، نظریۀ تبادل اجتماعی)1964کان و همکاران، (عضو، نظریۀ نقش - رهبر
اي نقش و تبادل اجتماعی، شیوة ایجاد و توسعۀ روابط تبادلی بین ه نظریه. است )520: 2009هندرسون و همکاران، (عمودي

پیوند دوتایی عمودي که توسط   و نظریۀ )4013: 2015چرمیان و همکاران، (کنند میزیردستان در طی زمان را تشریح  - رهبر
دویی -ر رابطه دوزیردست تکامل پیدا کرده است، ب -اخیر به نظریۀ تبادل رهبر هاي  ارائه شده و در دهه هولاندر

رهبران در رفتار خویش با : گوید زیردست می-نظریۀ تبادل رهبر. )2007 2دیویس،-مور(کند مافوق و زیردست تمرکز می
کنند و در نتیجه، روابط تبادلی متفاوتی با زیردستان خود برقرار و آن را  زیردستان از سبکهاي متفاوتی استفاده می

اي با  تواند بر پیوستاري از رابطه این رابطۀ تبادلی می. )55: 1975سرو،  دن(ماند ایدار میدهند که در طی زمان پ توسعه می
در روابط با کیفیت بد، تعامل متقابل . )225: 1995 3بین، گرین و اول(بندي شود اي با کیفیت بد طبقه کیفیت خوب تا رابطه

که در نتیجه،  )456: 1980 4لیدن و گرین،(شود محدود می مدیران با زیردستان به میزان زیادي به اجراي تعهدات قراردادي
یار از سوي مافوق خویش، از حمایت عاطفی و اعتماد کمتري برخوردار شده، هاي بسزیردستان ضمن تجربۀ مخالفت

نر و ؛ گرست627: 1986 5دینش و لیدن،(شوند مند می فقط از منابع و امکانات تعریف شده در چارچوب قرارداد استخدامی بهره

برعکس، رابطۀ تبادلی با کیفیت خوب مدیران با برخی زیردستان در بر گیرندة الگوهاي تبادل . )836: 1997 6داي،
توانند زمینۀ نظارت و کنترل، حمایت  در این نوع تبادلات، مدیران می. اجتماعی فراتر از تعهدات قراردادي است

جینگ ژو (، اعتماد، احترام و منابع بیشتر)529: 2009هندرسون و همکاران، (هاي اجتماعی، توانمندسازي در شبکه) حمایت مالی(

، تعاملات بیشتر و رفتارهاي ترجیحی، ارتباطات فزایندة مرتبط با شغل، پاداشهاي رسمی و غیر رسمی )2008 7و همکاران،
براي زیردستان خویش  )540: 2006و همکاران،  8الیکر(متفاوت، دسترسی گسترده به رهبر و بازخور فزایندة مرتبط با شغل

این دسته از زیردستان، این نوع رفتار و رابطۀ مافوق خویش را با سطوح بالاتر رفتارهاي شهروندي . فراهم کنند

                                                
1. LMX 
2. Moore-Davis 
3. Graen & Uhl-Bien 
4. Liden & Graen 
5. Dienesch & Liden 
6. Gerstner & Day 
7. Jing-Zhou, Xiao-Xue & Xia-Quing 
8. Elicker 
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و رضایت  )2000 1لی،(، تعهد سازمانی بیشتر، نقل و انتقال کمتر)529: 2009هندرسون و همکاران، (سازمانی و عملکرد کاري
  .کنند جبران می )95: 1993 3؛ واین و گرین،426: 1995کاران، و هم 2ماژور(شغلی

  رهبري معنوي. 2
گرا و بهروزي انسان بر حسب پیشرفتهاي  نظریۀ رهبري معنوي را با مطالعۀ مفهوم سلامت انسانی مثبت )2005(4فراي

وي، رهبري معنوي . گرا و رهبري معنوي بسط داد شناسی مثبت کار و اخلاقیات شخصی، روان اخیر در معنویت محل
کند که براي برانگیختن خود از درون و سایر افراد لازمند؛ به  می در بر گیرندة ارزشها، نگرشها و رفتارهایی تعریف «را 

  )711: 2003فراي، (.»کنند اي که پیروان یک حس، بهروزي معنوي را از طریق تعهد و رسالت و عضویت کسب می گونه

طبق این مدل، کیفیتهاي اصلی رهبري ). 1شکل (مدل علیّ ارائه کرده است فراي براي رهبري معنوي، یک
  :معنوي عبارتند از

به تصویر آیندة سازمان با تفسیري روشن یا ضمنی راجع به علل کوشش افراد براي خلق این  :انداز چشم) الف
نفعان برخوردار است و  براي ذياي  انداز قوي از جذّابیت گسترده یک چشم. )68: 1996 5کوتر،(کند آینده اشاره می

بخشد و امید و باور را در میان زیردستان تشویق  کند، به کار معنا می هدف و غایت و مسیر سازمان را تعیین می
  )845: 2005فراي و همکاران، (.کند می

شود که از طریق توجه،  به عنوان احساس وحدت، هماهنگی و بهروزي تعریف می :دوستانه عشق نوع) ب
زیربناي این تعریف، ارزشهایی مانند انسجام و . )715: 2003فراي، (آید واپسی و درك و فهم خود و سایرین پدید میدل

بردباري و ملایمت، مهربانی و محبت، تواضع /وفاداري، صبر و شکیبایی/ یکپارچگی، صداقت و راستگویی، اعتماد
ی، همدردي و دلسوزي، و شجاعت، شهامت و پذیرش و تأیید، سپاس و قدردان/ و فروتنی، عفو و بخشودگی

  )845: 2005فراي و همکاران، (.جسارت است

آن است؛ در حالی که باور، یقین را به امید  امید مبین نوعی رغبت و تمایل با انتظار تحقق :باور/ امید) ج
یزهاي مطلوب و انتظار کشیدن افزاید و بر پایۀ ارزشها، نگرشها و رفتارهایی استوار است که نمایانگر اعتماد به چ می

  .براي تحقق تدریجی آنهاست

  
  
  
  

                                                
1. Lee 
2 Major 
3 Wayne & Green 
4. Fry 
5. Kotter 
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  )2011؛ فراي و همکاران، 695: 2003فراي، (مدل علّی رهبري معنوي: 1شکل 

افراد امیدوار، مؤمن و معتقد، نسبت به مقصد و شیوة دستیابی به آن آگاهی دارند؛ مشتاق رویارویی با تضادها و 
باور منبعی براي / امید. )1998 1آرتور، مک(خرند مشقتّ را به منظور حصول اهدافشان به جان میتناقضاتند و سختی و 

در بر   رهبري معنوي،  کیفیت این. شود انداز، هدف و مأموریت سازمان می اعتقاد و ایمان است که سبب تحقق چشم
ستمر براي تحقق اهداف، انتظار ، کوشش م)پشتکار(هاي تحمل و بردباري، استقامت و پایداري گیرندة مشخصه

استدلال کردند که رهبري  )2011(و همکاران فراي. )856: 2005فراي و همکاران، (پاداش، ممتاز بودن و برتري است/پیروزي
باور و ایمان، سبب ارتقاي باورها، اعتقادهاي راسخ، /انداز، امید دو بعد چشم. معنوي پیامد تعامل بین این سه بعد است

دوستانه نیز از سوي  عشق نوع. شوند انداز می لازم براي عملکرد کاري به منظور تحقق چشم هاياقدام اعتماد و
شود؛ ترسهاي مرتبط با  انداز مشترك دنبال می شود؛ از سوي پیروان به منظور تحقق چشم سازمان نشان داده می

کند و در افراد، احساس  را دفع مینگرانی، غصه و ناراحتی، حسادت و رشک، خودخواهی، احساس گناه و تقصیر 
در نتیجۀ این فرایند، اعضاي یک . که بخشی از بهروزي معنوي است -آورد عضویت و تعلق سازمانی پدید می

این چرخۀ انگیزش درونی . شود تقدیر و تمجید میآنها کنند و از  برند که سایر افراد، آنها را درك می سازمان پی می
باور و ایمان رهبر استوار است که به افزایش احساس پیروان و زیردستان از /وستانه و امیدد انداز، عشق نوع بر چشم

  )856: 2005فراي و همکاران، (.شود منتج می) رسالت و عضویت/ یعنی تعهد (بهروزي معنوي

  بهروزي معنوي کارکنان. 3
دیریت سلامت است، که از سوي بهروزي معنوي در محل کار، نسبتاً مفهومی جدید در حوزة مدیریت، به ویژه م

، بهروزي )2005؛ 2005؛ 2003و فیشر،  3؛ گومز2000و همکاران،  2فیشر(برخی از پژوهشگران. سازي شده است پژوهشگران مفهوم
) یا دیگر تعالی(و خدا) محیط(، طبیعت)اشتراکی(، با دیگران)شخص(معنوي را تأیید زندگی در ارتباط با خود

                                                
1. MacArthur 
2. Fisher 
3. Gomez 

  ارزشها، نگرشها و رفتارهاي رهبرمعنوي

 امید /باور
 )کوشش(

عملکرد(انداز چشم
( 

دوستانه  عشق نوع
 )پاداش(

نتایج 
  :سازمانی

تعهد 
سازمانی، 

وري  هبهر
 سازمانی

بهروزي / نیازهاي کارکنان به بقا 
 معنوي

تمایز ایجاد کردن، (تعهد و رسالت 
 )معنادار کردن زندگی

درك شدن، مورد قدردانی (عضویت 
 )واقع شدن
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با تلفیق این مفاهیم،  فیشرو  گومز. )2000 1آي،(کند دهد و از آن تجلیل می را ترویج میتعریف کردند که کلّیت 
راجع به روابط با خود،   حالتی از وجود، انعکاس احساسات مثبت، رفتارها و شناخت«بهروزي معنوي را بر حسب 

، رضایت، لذت و 2، کلّیتکنند که براي فرد، نوعی احساس هویت تعریف می) فوق طبیعی(دیگران و نیروي متعالی
مسرتّ، رضایت و خشنودي، زیبایی، عشق، احترام، نگرشهاي مثبت، صلح، آرامش، سازگاري و توافق درونی، 

بر اساس مطالعاتشان روي  )2000(و همکاران فیشر. )1976: 2003گومز و فیشر، (آورد هدف و جهت در زندگی به ارمغان می
با کیفیت رابطه در چهار حوزه ارتباط دارد، که از طریق ارتباط با همدیگر،  معلمان نشان دادند که بهروزي معنوي

در حوزة شخصی، فرد با خودش دربارة معنا، ) الف: آورند یک بعد جهانی بهروزي معنوي براي افراد پدید می
فس و هویت کند و روحیۀ انسان، خودآگاهی مرتبط با عزت ن هدف، و ارزشها در زندگی، ارتباط درونی برقرار می

) یعنی بین خود و سایرافراد(حوزة اشتراکی یا گروهی در کیفیت و ژرفاي روابط بین شخصی ) ب. آورد به وجود می
) یعنی اعتقاد به انسانیت(این حوزه مشتمل بر اخلاقیات، فرهنگ، مذهب، عشق، عدالت، امید، ایمان. شود نمایان می

خورد و با  یعت برحسب محیط فیزیکی و بیولوژیکی پیوند میحوزة محیطی با مسئولیت، توجه، و طب) ج. است
حوزة فوق طبیعی و متعالی به ) د. احساس بهت و ترس، شگفتی، ایدة وحدت و اتحاد و ارتباط با محیط، ارتباط دارد

 یا شخصی فراتر از سطح انسانی، مانند یک نیروي جهانی و واقعیت متعالی یا خدا اشاره ايِرابطۀ فرد با پدیده
  .اعتقاد نسبت به منبع کشف و شهود جهان و نیز پرستش و عشق به آن است/ این حوزه مستلزم ایمان. کند می

؛ فراي و همکاران، 715: 2003فراي، (گیري شده است سازة بهروزي معنوي بر اساس دو بعد، تعریف عملیاتی و اندازه

اي اشاره  ؛ احساس استعلا به شیوه)اي به لحاظ حرفهرسالت / یعنی تعهد(احساس استعلا و تعالی) الف: )258: 2011
. بخشد شود و به زندگی معنا می کاري، منبع تمایز می کندکه هر فردي از طریق خدمت به دیگران و با انجام چنین می

اند که کارشان  افراد نه فقط درصدد کسب شایستگی و تسلطّ و کنترل از طریق کارشان، بلکه درصد کسب احساسی
تواند این  یک چالش رهبري در هر سازمانی این است که چگونه می. )34: 2003 3فیفر،(و ارزش اجتماعی داردمعنا 

نیاز به پیوند ) ب. کاري و شناسایی هدف پرورش دهد رسالت را در کارکنانش از طریق درگیري /احساس تعهد
انواع تجربۀ «دید در اثر کلاسیکش شناسی ج بنیانگذار روان ویلیام جامزاجتماعی و عضویت؛ این نیاز توسط 

عضویت، در بر گیرندة ساختار اجتماعی و فرهنگی . ترین نیاز شناخته شده است به عنوان بنیادي )2002 4جیمز،(»مذهبی
این احساس درك شدن، به . شود و از طریق آن درصدد درك شدن است ور می است که هر فردي در آن غوطه

در حقیقت؛ در . شود از طریق تعاملات اجتماعی و عضویت در گروهها پدیدار میها  میزان زیادي برحسب ارتباط
  )36: 2003فیفر، (.دهند تر بها می سازمانها، افراد به تعلقاتشان و داشتن احساس تعلق با بخشی از یک جامعۀ بزرگ

  

                                                
1. Ai 
2. Wholeness 
3. Pfeffer 
4. James 
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  پیشینۀ پژوهش. 4
  زیردست و سبک رهبري معنوي - رابطۀ بین تبادل رهبر) الف

گیرد و زمان و منابع لازم براي جبران مستقیم  ، مسئولیت گروه بزرگ و متنوعی را بر عهده میوقتی یک رهبر
تواند به میزان زیادي روابط  چیزهاي دریافتی از زیردستان در اختیار ندارد، پذیرش یک سبک رهبري مناسب می

شان با تأکید بر سبک  در مطالعه )2009(و همکاران هندرسون. )523: 2009: هندرسون و همکاران(عضو را بهبود دهد - رهبر
کنند که رویکردهاي رهبري متفاوت در  زیردست بیان می-رهبري به عنوان عاملی تأثیرگذار بر رابطۀ تبادلی رهبر

. توانند مکمل همدیگر باشند کاري می ر گروههايدتبیین فرایندهاي ایجاد کنندة روابط متفاوت بین رهبران و پیروان 
، )2005 2؛ کونل،427: 2005و همکاران،  1وانگ(آفرین شین استدلال کردند که سبکهاي رهبري تحولپژوهشهاي پی

، )322: 2005 6آوولیو و گاردنر،(، رهبري اصیل و موثّق)26: 2011 5؛ باربوتو و هایدن،166: 2008و همکاران،  4؛ لیدن2003 3فریتاس،(خدمتگزار
، ادراك، و رفتار رهبر مانند  هاي رهبر مانند نگرش ، ویژگی)4013: 2015اران، چرمیان و همک(برخی شاخصهاي اثربخشی رهبري

، تکنیکهاي نفوذ اعمال شده توسط )تا بی 7گیرتزن،(بینی رهبر رفتار اعتمادسازي، تفویض اختیار، خودکارامدي و خوش
 چرمیانتر از همۀ اینها،  مهم. بطۀ مثبت داشتندزیردست را - باکیفیت بالاي رابطۀ تبادلی رهبر )1198: 2006و همکاران،  8اسپارو(رهبر

زیردست همبستگی معناداري وجود  - شان نشان دادند که بین رهبري معنوي و رابطۀ تبادلی رهبر در مطالعه )2015(و همکاران
  .یابد پیرو بهبود می - دارد و استدلال کردند که با ترویج و تشویق سبک رهبري معنوي، رابطۀ تبادلی رهبر

  زیردست -ابطۀ بین بهروزي معنوي کارکنان و رابطۀ تبادلی رهبرر) ب
زیردست و بهروزي کارکنان در بخشهاي سلامت، بیمارستان، بانکداري،  - برخی پژوهشها رابطۀ بین تبادلی رهبر

؛ 2010 11؛ دونوق،2007و همکاران،  10؛ آهوجا2008و همکاران،  9مردانف(اند فناّوري ارتباطات و اطلاعات و دانشگاه را بررسی کرده

زیردست در ارتباط با بهروزي کارکنان نقش ایفا  - اند که رابطۀ تبادلی رهبر این مطالعات استدلال کرده. )2014علی، 
هاي رفتاري در محل  کارکنان، به فهم پیچیدگی زیردست روي بهروزي - بنابر این، درك اثرات تبادل رهبر. کند می

زیردست با بهروزي  -نشان داد که رابطه سرپرست )2013(و همکاران رونیتوبنتایج مطالعۀ . کند کار کمک می
به همین ترتیب، برخی . در جامعۀ استرالیا معنادار بود؛ در حالی که در جامعۀ آمریکا معنادار نبود) پرستاران(زیردستان

                                                
1. Wang 
2. Connell 
3. Freitas 
4. Liden 
5. Barbuto & Hayden 
6. Avolio & Gardner 
7. Geertzen 
8. Sparrowe 
9. Mardanov 
10. Ahuja 
11. Donoghue 
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توانند  تماعی و ذهنی، نمیپژوهشگران نشان دادند که بدون بهروزي معنوي، سایر وجوه زندگی انسان، مانند وجوه اج
  )51: 2011جدیدي و همکاران، (.به خوبی کارا باشند و در نتیجه، حصول بالاترین کیفیت زندگی ممکن نیست

  رابطه بین سبک رهبري معنوي و بهروزي معنوي کارکنان) ج
کنان، سبکهاي استدلال کرده است که در زمان حاضر، با توجه به اولویت بالاي بهروزي کار )2011(1دیرندونک

هاي  به علاوه، متون رهبري استدلال کردند که شیوه. اند رهبري مبتنی بر رفتار اخلاقی اهمیت پیشتري پیدا کرده
 5؛ سیمولا،284: 2005و همکاران،  4؛ سنوال387: 2012 3؛ نیلسن و دانیلز،80: 2003 2ناکاري،(رهبري، مانند توجه مثبت رهبر نسبت به کارکنان

بر  )395: 2012نیلسن و دانیلز، (آفرین و سبک رهبري تحول )2013پارکیلا، (و رویکرد رهبري اشتراکی  ، سبک)2001 5سیمولا،
نشان دادند که رهبري  )268: 2011،  فراي و همکاران(به ویژه پژوهشهاي پیشین. گذارند بهروزي کارکنان در کار تأثیر می

انداز مشترك  حالی که اعضاي گروه با خلق یک چشمگذارد؛ در  معنوي به طور مثبت روي بهروزي معنوي تأثیر می
کنند و با هدف  دوستانه را براي یکدیگر الگو می کارها، ارزشهاي عشق نوع باور و میل و رغبت به انجام/و ایجاد امید

ه، احساس و در نتیج )78: 2005؛ 724: 2003فراي، (کنند انداز خلق شده را دنبال می نفعان، چشم ارائۀ خدمات متعالی به ذي
یک حس (شوند آورند و از این طریق، منشأ تمایز در سیستم می هدفمندي و معناداري زندگی در افراد به وجود می

دهند و  همزمان با درگیري رهبران و پیروان در این فرایند، اعضا متقابلاً به همدیگرتوجه نشان می). رسالت/ تعهد
  .کنند یک حس عضویت و درك شدن کسب می

  هاي پژوهش ي مفهومی پژوهش و تدوین فرضیهالگو. 5
در این پژوهش توسعه و آزمون ) 2005(فرايارائه شده توسط ) 1شکل(با بررسی اجمالی متون، الگوي نظري

کارکنان به عنوان متغیر  بین، بهروزي معنوي عنوان متغیر پیش  ، رهبري معنوي به)2شکل (طبق این الگو . شود می
بنابر این، طبق . کنند به عنوان متغیر ملاك، ایفاي نقش می) زیردست -مدیر(پیرو -ی رهبرمیانجی و رابطۀ تبادل

  :شوند هاي پژوهش به شرح ذیل تدوین می الگوي نظري مزبور، فرضیه

  

  

  

  

  
                                                

1. Dierendonck 
2. Nakari 
3. Nielsen & Daniels 
4. Senvall 
5. Simola 
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  هاي پژوهش روابط بین سازه: الگوي مفهومی پژوهش: 2شکل 

  .گذارد اندازش تأثیر می دوستانۀ رهبر یا مدیر بر چشم عشق نوع: 1فرضیۀ 
  .گذارد باورش تأثیر می/ دوستانۀ رهبر یا مدیر بر امید عشق نوع: 2فرضیۀ 
  .گذارد کارکنانش تأثیر می/دوستانۀ رهبر یا مدیر بر عضویت پیروان عشق نوع: 3فرضیۀ 

انش تأثیر کارکن/ پیروان) گرایش ارزشی به ایثارگري(رسالت / مدیر بر تعهد/ انداز رهبر چشم: 4فرضیۀ 
  .گذارد می

  .گذارد اندازش تأثیر می مدیر بر چشم/ باور رهبر/ امید: 5فرضیۀ 
پیرو تأثیر  - کارکنان بر رابطۀ تبادلی رهبر/ پیروان) گرایش ارزشی به ایثارگري(رسالت / تعهد: 6فرضیۀ 

  .گذارد می
  .اردگذ پیرو تأثیر می -کارکنان بر رابطۀ تبادلی رهبر/ عضویت پیروان: 7فرضیۀ 
  .گذارد کارکنان تأثیر می سرپرستان بر بهروزي معنوي/ سبک رهبري معنوي مدیران: 8فرضیۀ 
  .گذارد پیرو تأثیر می -بهروزي معنوي کارکنان بر رابطۀ تبادلی رهبر: 9فرضیۀ 

  

  شناسی پژوهش روش) ج
زیردست از طریق بهروزي  -مدیر/ پیرو  -این پژوهش در نظر دارد تأثیر رهبري معنوي را بر رابطۀ تبادلی رهبر

از طریق . شود همبستگی انجام می -پژوهش به شیوة توصیفی. درمان مطالعه کند -معنوي کارکنان در نظام بهداشت
شیوة توصیفی، وضعیت متغیرهاي پژوهش در نمونۀ مورد مطالعه، بررسی و از طریق روش همبستگی، رابطۀ میان 

براي آزمودن روابط میان متغیرهاي تحقیق، از تحلیل همبستگی و . شود متغیرها بر اساس هدف تحقیق آزمون می
جامعۀ آماري پژوهش را . شود سازي معادلات ساختاري استفاده می براي آزمودن مدل مفهومی پژوهش، از مدل

پیراپزشکان و پزشکان مراکز بهداشت ودرمان زیرمجموعۀ دانشگاههاي علوم پزشکی شهرهاي مشهد و اسفراین 

 رهبري معنوي

 امید /باور
 )کوشش(

 انداز چشم
 )عملکرد(

 دوستانه نوع عشق
 )پاداش(

  
رابطه 
تبادلی 

 - رهبر
 عضو

- مدیر(
ردستزی

( 

 بهروزي معنوي کارکنان

گرایش ارزشی به (تعهد و رسالت
 ي، معنادارایجاد تمایز( )ایثارگري

 )زندگی

شدن، مورد  درك(عضویت
 )قدردانی واقع شدن
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نفر از  80، )333: 2002 1سکاران،(دهند که با استفاده از جدول تعیین حجم نمونه کرجسی و مورگان و نیز کوهن کیل میتش
 120هاي مخدوش،  ناپذیري و نیز پرسشنامه سپس با ملاحظۀ نرخ برگشت. این جامعه به عنوان حجم نمونه برآورد شد

ترس، در میان پزشکان و پیراپزشکان مراکز بهداشت و درمان مورد برداري غیر احتمالی در دس پرسشنامه به شیوة نمونه
براي سنجش . ها قرار گرفتند پرسشنامه مبناي تحلیل داده 101هاي مخدوش،  مطالعه توزیع شد که بعد از غربال پرسشنامه

و  )2005(کارانو هم فرايیافته توسط  توسعه  هاي سبک رهبري معنوي و نیز بهروزي معنوي کارکنان، از مقیاس سازه
استفاده  )1998(ماسلینو  لیدنیافته توسط  زیردست، از مقیاس توسعه -مدیر/ پیرو - براي سنجش سازة رابطۀ تبادلی رهبر

 )60: 1998 3؛ لیدن و ماسلین،426: 2014و همکاران،  2؛ وانگ847: 2005فراي و همکاران، (اعتبار و روایی مقیاسها در مطالعات پیشین. شده است
هاي پرسشنامه با  همۀ گویه. گویه تنظیم و آماده شد 37اي مشتمل بر  با تلفیق این سه مقیاس، پرسشنامه. د شده استتأیی

  .بندي شدند درجه) 1(تا بسیار مخالفم) 5(استفاده از مقیاس پنج امتیازي لیکرت از بسیار موافقم

  

  هاي پژوهش ها و یافته تحلیل داده) د
ها و چند  با هدف بررسی روایی سازه. استفاده شده است LISRELو  SPSSافزار  نرمها از دو  براي تحلیل داده

نتایج نشان . افزار لیزرل استفاده شده است بعدي بودن متغیرهاي مکنون پژوهش، از تحلیل عامل تأییدي مبتنی بر نرم
بحرانی ) t(و مقدار تی 35/0از هاي پژوهش، بیشتر  دهندة سازه هاي تشکیل بارهاي عاملی گویه )2و 1جدول (دهند می

، بیشتر است و نشان α=  05/0داري  در سطح معنا 96/1است که از مقدار  3متناظر بارهاي عاملی هر گویه، بیشتر از 
 ,NFI(به علاوه، شاخصهاي برازندگی. هاي پژوهش از روایی سازه برخوردارند گیري سازه دهد مقیاسهاي اندازه می

NNFI, CFI, IFI, RFI( به دست آمده از تحلیل عامل تأییدي مرتبۀ اول و دوم) قرار دارند  1تا  91/0در طیف  )3جدول
هاي پژوهش از  گیري سازه دهد مدلهاي اندازه توصیه شده در متون است و نشان می) 90/0(که بیشتر از سطح آستانه 

از تحلیل عامل تأییدي مرتبۀ اول به دست آمده  RMSEAهمچنین، مقدار . سطح برازندگی بسیار خوبی برخوردارند
و همکاران،  4هایر(قرار دارد که طبق متون تحقیق بر برازش نسبتاً خوب مدل دلالت دارد 065/0تا  016/0و دوم در طیف 

 5مین و منتزر،(مبین یک برازش نسبتاً خوب است 08/0و کمتر از  05/0بیشتر از  RMSEAطبق متون، مقدار . )85: 2006

مبین برازش  )07/1-72/1طیف (گیري براي مدلهاي سنجش و اندازه X2/dfبراي  3مقدار کمتر از همچنین  .)78: 2004
هاي  پایایی و سازگاري درونی سازه. هاي پژوهش است گیري سازه ها به وسیلۀ مدلهاي اندازه مناسب و خوب داده

مقدار آلفاي کرونباخ براي  )4جدول (دهند ینتایج نشان م. پژوهش با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ محاسبه شدند

                                                
1. Sekaran 
2. Wang 
3. Liden & Maslyn 
4. Hair 
5. Min & Mentzer 
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) 70/0(قرار دارد که تقریباً معادل یا بیش از مقدار توصیه شده در متون 94/0تا  71/0هاي این پژوهش در طیف  سازه
  .هاي تحقیق دلالت دارد است و بر پایایی و سازگاري درونی مقیاسهاي سنجش سازه

از بین  )4جدول (طبق نتایج آمارة توصیفی. هاي پژوهش محاسبه شدند ازهمعیار و همبستگی بین س میانگین، انحراف
به ترتیب، کمترین و بیشترین امتیاز میانگین را به ) 70/3(و کمک ) 12/3(پیرو، وفاداري - ابعاد رابطۀ تبادلی رهبر

به ترتیب، ) 45/2(دوستانۀ رهبر و عشق نوع) 11/3(انداز از بین ابعاد رهبري معنوي، چشم. اند خود اختصاص داده
و ) 07/4((رسالت/ از بین ابعاد بهروزي معنوي کارکنان، تعهد. اند بیشترین و کمترین امتیاز میانگین را کسب کرده

هاي رهبري  به علاوه، امتیاز میانگین سازه. اند به ترتیب، بیشترین و کمترین امتیاز را به دست آورده) 67/2(عضویت
  .است 29/3: و بهروزي معنوي کارکنان 37/3: پیرو -هبر، رابطۀ تبادلی ر89/2: معنوي

  هاي پژوهش گیري سازه نتایج تحلیل عاملی مرتبۀ اول براي تعیین روایی مقیاس اندازه: 1جدول 
  مقدار استاندارد شده بارعاملی = SFL: توجه

  

  

  

  

  

  

  

 T R2آماره  SFL  ها گویه  شاخصها  T R2آماره  SFL  ها گویه  شاخصها
 بهروزي معنوي کارکنان پیرو - رابطۀ تبادلی رهبر

  عاطفه
 74/0 49/10 86/0  1عا

/ تعهد
رسالت 

 پیرو

 28/0 31/5  53/0 1تع
 55/0 57/7 74/0  2تع 90/0 29/12 95/0  2عا
 88/0 82/9 94/0  3تع 54/0 32/8 73/0 3عا

 وفاداري
 31/0 62/5 56/0  4تع 59/0 86/8 77/0 1وفا
 79/0 80/10 89/0  2وفا

عضویت 
 پیرو

 82/0 50/11 90/0 1عض
 85/0 91/11 92/0 2عض 59/0 77/8 77/0 3وفا

 کمک
 66/0 89/9 81/0 3عض 54/0 48/7 74/0 1کم
 37/0 83/5 53/0 4عض 55/0 54/7 74/0 2کم

اي  حرفه
  بودن

 65/0 55/9 80/0 5عض  58/0 32/3 38/0  1حرف
 رهبري معنوي 66/0 59/9 81/0 2حرف
 94/0 50/12 97/0 3حرف

 باور /امید

  47/0  50/7  69/0  1ام
  60/0  83/8  77/0  3ام عنويرهبري م

  انداز چشم

  61/0  96/8  78/0  4ام 23/0 96/4 48/0  1چش
  57/0  49/8  75/0  5ام 48/0 75/7 69/0 2چش
 61/0 21/9 78/0 3چش

عشق 
 دوستانه نوع

  73/0  64/10  86/0  1عش
  80/0  31/11  89/0  2عش 91/0 05/5 98/0 4چش
  80/0  34/11 89/0  3عش 73/0 60/10 85/0 5چش

عشق 
 دوستانه نوع

 66/0 73/9 81/0 6عش 77/0 98/10 88/0  4عش
  59/0  99/8  77/0 7عش 23/0 11/5 48/0  5عش
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  هاي پژوهش گیري سازه نتایج تحلیل عاملی مرتبه دوم براي تعیین روایی مقیاس اندازه: 2جدول 
  مقدار استاندارد شده بارعاملی= SFL: توجه

دهند که ضریب همبستگی بین ابعاد رهبري  نشان می) 4جدول (هاي پژوهش نتایج تحلیل همبستگی بین سازه
، ضریب همبستگی ابعاد رهبري معنوي با ابعاد بهروزي 28/0- 43/0پیرو در طیف  -معنوي و ابعاد رابطۀ تبادلی رهبر

و ضریب همبستگی ابعاد رابطۀ تبادلی رهبر با پیرو با ابعاد بهروزي معنوي  32/0-80/0یف معنوي کارکنان در ط
وفاداري گفتنی است که بین . معنادارند α=01/0و  α=05/0قرار دارند که در سطوح  23/0 -  36/0کارکنان در طیف 

دوستانۀ رهبر  ، و عشق نوع)r ،05/0 >  =17/0(، کمک رهبر و عضویت پیرو) r ،05/0 > =18/0(رسالت پیرو/ و تعهد
به علاوه، ضریب همبستگی بین . معنادار نیستند α =01/0و  α =05/0سطوح ) r ،05/0 >  =18/0(رسالت پیروان/ با تعهد

و ) r= 41/0(پیرو و بهروزي معنوي کارکنان  -، بین رابطۀ تبادلی رهبر)r=48/0(پیرو  - رهبري معنوي و رابطۀ تبادلی رهبر
  .مثبت و معنادار است α =01/0در سطح ) r=76/0(ري معنوي و بهروزي معنوي کارکنان بین رهب

  هاي تحقیق گیري سازه شاخصهاي برازندگی مدلهاي سنجش و اندازه: 3جدول 
  

  هاي تحقیق میانگین و انحراف معیار، ضرایب همبستگی بین سازه: 4جدول 
  

  
  
  
  
  
  

  **
=  01/0درسطح 

α متوسط واریانس استخراج شده است) جذر(مبین ریشه مربع) هادرون پرانتز(مقادیر روي قطرها. ها معنادار است دو دامنه، همبستگی بین سازه.  
  
  

 T R2آماره  SFL  شاخصها T R2آماره  SFL  شاخصها
  81/0  73/6  90/0  باور/امید  71/0  11/8  84/0  عاطفه

  64/0  06/8  80/0  دوستانه عشق نوع  75/0  45/7  87/0  وفاداري
  26/0  78/12  51/0  رسالت پیرو/تعهد  57/0  85/5  76/0  کمک

  74/0  94/16  84/0 عضویت  79/0  01/3  89/0  اي بودن حرفه
         84/0  48/4  92/0  انداز چشم

 X2 df X2/df RMSEA NFI NNFI CFI IFI RFI GFI  مرتبه
 عضو -رابطۀ تبادلی رهبر

  92/0  95/0  99/0  99/0  98/0  97/0  063/0  39/1  35  79/48  اول
  92/0  95/0  99/0  99/0  99/0  97/0  059/0  35/1  37  05/50  دوم

  رهبري معنوي
  86/0  95/0  99/0  99/0  99/0  96/0  048/0  23/1  109  52/134  اول
  84/0  94/0  99/0  99/0  98/0  95/0  065/0  42/1  111  74/157  دوم

  بهروزي معنوي کارکنان
 95/0 94/0  1  1  1  96/0  016/0  07/1  23  57/24  اول

  91/0  90/0  97/0  97/0  95/0  93/0  06/0  72/1  24  32/41  دوم

 هاي تحقیق سازه میانگین انحراف معیار 1 2 3 4 5 6
 عاطفه.1 36/3 93/0  65/0** 51/0** 71/0** 37/0** 38/0**
  وفاداري. 2  12/3  94/0    53/0** 74/0** 35/0** 28/0**
  کمک . 3  70/3  94/0     61/0** 30/0** 38/0**
  اي بودن حرفه. 4  41/3  89/0      41/0** 41/0**
  انداز رهبر چشم. 5  11/3  85/0      1 76/0**
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  تحقیق هاي ، میانگین و انحراف معیار، ضرایب همبستگی بین سازه)α(ضریب آلفاي کرونباخ : 4ادامه جدول 
  

  )α(ها معنی دار است، ضریب آلفاي کرونباخ  دو دامنه، همبستگی بین سازه α=  01/0در سطح **  

  
  

  ها و مدل مفهومی پژوهش آزمون فرضیه .1
نتایج نشان . سازي معادلات ساختاري استفاده شده است ها و مدل مفهومی پژوهش از مدل براي آزمودن فرضیه

 ،RMSEA ،91/0=RFI ،97/0=IFI ،97/0=CFI=06/0(که شاخصهاي برازندگی) 3و شکل  5جدول (دهند می
97/0=NNFI، 92/0=NFI، 51/528=x2، 388=df، 36/1=df  /(x2  به دست آمده براي مدل ساختاري، بر برازش بسیار

 ،32/2=t >01/0(انداز  دوستانۀ رهبري معنوي بر چشم ، عشق نوع)5جدول (طبق این نتایج . خوب مدل دلالت دارد
،25/0=β(، باور / امید)01/0<،49/5=t ،68/0=β(  و بر عضویت کارکنان)01/0<  ،69/9=t ،87/0=β( وة مثبت به شی

علاوه، نتایج پژوهش  به. تأیید شدند 3و  2، 1هاي  بنابر این، فرضیه. تأثیر دارد α=01/0داري  و مستقیم در سطح معنا
 ،68/2=t>01/0(پیروان) گرایش ارزشی به ایثارگري(رسالت/ انداز رهبري معنوي بر تعهد نشان داد که چشم

38/0=β(، او انداز باور رهبري معنوي بر چشم/ امید)01/0<،03/4=t ،71/0=β( رسالت/ و تعهد) گرایش ارزشی به
-کارکنان روي رابطۀ تبادلی رهبر/ و عضویت پیروان ) ،04/2=t ،22/0=β>01/0(کارکنان/ پیروان) ایثارگري

طبق این نتایج، . تأثیر دارد α=01/0داري  به طور مستقیم و مثبت در سطح معنا) ،73/3=t ،40/0=β>01/0(پیرو
. ، از تحلیل رگرسیون چندمتغیره استفاده شد9و  8هاي  به منظور تأیید فرضیه. تأیید شدند 7و  6، 5، 4هاي  هفرضی

  ،66/11=t>0001/0(نتایج تحلیل رگرسیون نشان داد که سبک رهبري معنوي بر بهروزي معنوي کارکنان
،76/0=β٠٠٠١/٠؛=٨٨/١٣۵؛=( پیرو -ی رهبرو بهروزي معنوي کارکنان بر رابطۀ تبادل)0001/0<،53/4/0=t 
،41/0=β٠٠٠١/٠؛=۴٨/٢٠؛= ( علاوه بر این، . تأیید شدند 9و  8هاي  بنابر این، فرضیه. تأثیر معناداري دارند

و  )β=06/0(باورش/ امید ،)β=41/0(دوستانۀ رهبري معنوي دهد که عشق نوع نشان می) 6جدول (نتایج تحلیل مسیر
  .پیرو اثرات غیر مستقیم دارد -بطۀ تبادلی رهبربر را) β=08/0(اندازش چشم

  

 هاي تحقیق سازه )α( میانگین نحراف معیارا 7 8 9 10 11 12
 عاطفه.1 88/0   40/0** 34/0** 29/0** 86/0** 43/0** 44/0**
  وفاداري. 2  86/0    34/0** 23/0* 18/0 88/0** 37/0** 29/0**
  کمک . 3  71/0    30/0** 17/0 30/0** 74/0** 36/0** 29/0**
  اي احترام حرفه. 4  85/0    43/0** 36/0** 16/0 91/0** 47/0** 39/0**
  انداز رهبر چشم. 5  86/0    67/0** 56/0** 32/0** 42/0** 89/0** 64/0**
  امید رهبر/باور. 6  83/0  28/3  73/0  64/0**  51/0**  45/0**  42/0**  86/0**  66/0**
  دوستانه رهبر عشق نوع. 7  93/0  45/2  88/0    80/0**  08/0  44/0**  91/0**  71/0**
  عضویت پیرو. 8  90/0  67/2  92/0      04/0  33/0**  73/0**  86/0**
  رسالت پیرو/تعهد. 9  79/0  07/4  69/0        27/0**  28/0**  54/0**
  پیرو-رابطۀ تبادلی رهبر. 10  93/0  37/3  79/0          48/0**  41/0**
  رهبري معنوي. 11  94/0  89/2  74/0            76/0**

  بهروزي معنوي کارکنان.12  77/0  29/3  60/0            
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  هاي پژوهش آزمون فرضیه: 5جدول 

  P=0001/0: توجه 
  

  پیرو - مستقیم متغیرهاي پیش بین بر متغیر ملاك رابطۀ تبادلی رهبر نتایج تحلیل مسیر و اثرات مستقیم و غیر: 6جدول 

  
  
  
   

  
  
 
  

  
  مقادیر استاندارد شده گزارش شده: تحلیل مدل سازي معادلات ساختاري مدل مفهومی تحقیق. 3شکل

06/0=RMSEA ،91/0 =RFI ،97/0= IFI97/0  =CFI 97/0 =NNFI 92/0= NFI،51/528  =x2،388=df،36/1 =df  /x2  
  

مقدار   فرضیه
  بتا

مقدار تی 
  بحرانی

ها در  تأیید فرضیه
  α=01/0سطح 

  تأیید شده  32/2  25/0  .گذارد اندازش تأثیر می دوستانه رهبر یا مدیر بر چشم عشق نوع. 1فرضیۀ 
  تأیید شده  49/5  68/0  . گذارد باورش تأثیر می/یا مدیر بر امید دوستانه رهبر عشق نوع. 2فرضیۀ 
  تأیید شده  69/9  87/0  . گذارد دوستانه رهبر یا مدیر بر عضویت کارکنان تأثیر می عشق نوع. 3فرضیۀ 
  تأیید شده  68/2  38/0  . گذارد رسالت کارکنان تأثیر می/مدیر بر تعهد/انداز رهبر چشم. 4فرضیۀ 
  تأیید شده  03/4  71/0  . گذارد اندازش تأثیر می مدیر بر چشم/ باور رهبر/امید. 5فرضیۀ 
  تأیید شده  04/2  22/0  . گذارد پیرو تأثیر می - رسالت کارکنان بر رابطۀ تبادلی رهبر/تعهد. 6فرضیۀ 
  تأیید شده  73/3  40/0  . گذارد پیرو تأثیر می- کارکنان بر رابطۀ تبادلی رهبر/عضویت پیروان. 7فرضیۀ 
  تأیید شده  66/11  76/0  .گذارد سرپرستان بر بهروزي معنوي کارکنان تأثیرمی/سبک رهبري معنوي مدیران .8فرضیۀ 
  تأیید شده  53/4  41/0  گذارد پیرو تأثیر می-بهروزي معنوي کارکنان بر رابطۀ تبادلی رهبر. 9فرضیۀ 

  پیرو-رابطۀ تبادلی رهبر: متغیر ملاك  متغیرهاي پیش بین
  اثر کل  اثر نامستقیم  اثر مستقیم

41/0 -  دوستانه عشق نوع  41/0  
059/0 -  باور/امید  059/0  

084/0 -  انداز چشم  084/0  
22/0  رسالت/تعهد  - 22/0  

40/0  عضویت  - 40/0  
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  گیري و پیشنهادها نتیجه) هـ
زیردست از طریق بهروزي  -با هدف بررسی تأثیر سبک رهبري معنوي بر رابطۀ تبادلی رهبر این پژوهش تجربی

هاي آن در زمینۀ تأثیر  ترین یافته نظام بهداشت و درمان انجام شده است، که مهم  معنوي پزشکان و پیراپزشکان
  :ستمعنویت در سازمان و معانی آنها براي مدیریت نظام بهداشت و درمان به شرح ذیل ا

دوستانه و  عشق نوع(اش این پژوهش نشان داد که رهبري معنوي در کل و نیز دو مؤلفهمهم   اولین یافتۀ
این یافته مستقیماً از نتایج . در سازمان تأثیر دارد) رسالت/ عضویت و تعهد(، بر بهروزي معنوي کارکنان)انداز چشم

مبنی بر تأثیر رهبري معنوي و نیز به طور غیر مستقیم از  )الف/2006، 1؛ فراي و ماترتی2011فراي و همکاران، (مطالعات پیشین
پیتولاینن و (آفرین، رهبري اخلاقی و رهبري اشتراکی مطالعات مرتبط با تأثیر سبکهاي رهبري، از جمله رهبري تحول

بر بهروزي معنوي  )2013؛ پارکیلا، 2011رندونک، ؛ دی2001؛ سیمولا، 2005؛ سنوال و همکاران، 2012؛ نیلسن و دانیلز، 2003؛ ناکاري، 2002 2مائنو،
دوستانه، و  عشق نوع(مبنی بر تأثیر دو مؤلفۀ رهبري معنوي  در ضمن، دو یافتۀ دیگر پژوهش. کند می  کارکنان حمایت

و  فراياز یافتۀ پژوهشی ) دو بعد بهروزي معنوي کارکنان(به ترتیب بر عضویت و تعهد و رسالت) انداز رهبر چشم
  .کند در زمینۀ نظامی حمایت می )2005(رانهمکا

تعهد و رسالت، عضویت (دومین یافتۀ مهم پژوهش نشان داد که بهروزي معنوي کارکنان در کل و ابعاد آن
این یافتۀ پژوهشی به طور غیر مستقیم از . گذارد زیردستان تأثیر می -به ویژه بر رابطۀ تبادلی مدیران) کارکنان

هاي تجربی  و یافته )2011جدیدي و همکاران، (ة نقش بهروزي معنوي در ارتقاي کیفیت زندگیاستدلالهاي نظري دربار
مبنی بر وجود رابطه بین بهروزي  )2014؛ علی، 2010؛ دونوق، 2007؛ آهوجا و همکاران، 2008مردانف و همکاران، (مطالعات پیشین

مانند بانکداري، فناّوري ارتباطات و (ختلف کاريهاي م زیردستان در زمینه - کارکنان در کار و رابطۀ تبادلی رهبر
  .کند می ، به ویژه حوزة سلامت و زمینۀ بیمارستان پشتیبانی)اطلاعات، دانشگاه

باور / باور رهبر و نیز امید/ انداز و امید دوستانه رهبر بر چشم سومین یافتۀ مهم پژوهش نشان داد که عشق نوع
این یافتۀ پژوهشی . سازگاري دارد )2005(و همکاران فرايهاي پژوهش  افته با یافتهاین ی. انداز تأثیر دارد رهبر بر چشم

کنند رهبري معنوي یک چرخۀ انگیزشی درونی  می  کند که بیان می از استدلالهاي نظري پژوهشگران پیشین حمایت 
استوار است و ) و تلاشکوشش (باور/ و امید) پاداش(دوستانه ، عشق نوع)یعنی عملکرد(انداز است که بر اساس چشم

به علاوه،  ).187-188: 2003فراي، (آورد پدید می) معنا، عضویت/ تعهد، رسالت(در پیروانش، احساس بقا و بهروزي معنوي
توان  کند که از مفهوم و سبک رهبري معنوي می حمایت می )2014(و همکاران ویباواهاي  نتایج این مطالعه، از یافته

) مراکز بهداشت و درمان، درمانگاهها و بیمارستانها(اراي نظام بهداشت و درمانبراي مدیریت اثربخش و ک
  .کرد استفاده

                                                
1. Matherty 
2. Piitulainen & Mauno 
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ي این پژوهش، چندین استنباط براي مدیریت اثربخش نظام بهداشت و درمان به طور خاص ها در مجموع، یافته
  :فرهنگی و اقتصادي در کل دارد -و سایر نظامهاي اجتماعی

اندازي قوي مبتنی  توانند با در پیش گرفتن سبک رهبري معنوي، چشم دادند که مدیران می  ها نشان اول؛ این یافته
باور نسبت به این / دوستانه در درون سازمان یا حوزة کاري خویش تدوین و اجرا کنند؛ امید نوع  بر ارزشهاي عشق

قیت سازمان و در نتیجه، تحقق آورند؛ به زیردستان خویش نشان دهند که موف شان پدید انداز در زیردستان چشم
انداز آن، به کوشش و تلاش آنها نیاز دارد؛ حس تعلق و عضویت سازمانی آنها را بدین شیوه ارتقا بخشند و از  چشم

در واقع؛ پرورش . طریق رفتار و اعمال خویش، روحیۀ خودباوري و خودکارامدي زیردستان خویش را تقویت کنند
دوستانه و بشردوستانه و ترویج و تشویق هویت سازمانی مبتنی بر  یق ارزشهاي نوعروحیۀ خودباوري، ترویج و تشو

انداز سازمان  شود منابع انسانی هر سازمانی نسبت به رسالت و چشم ارزشهاي انسانی از سوي مدیران، سبب می
کاري و در جامعه  منشأ ایجاد تمایز در محیط تواند شان می احساس تعهد کنند و به این حقیقت پی ببرند که شغل

کند و در نتیجه، رابطۀ تبادلی مدیران با  این رسالت و احساس تعهد، به عنوان یک نیروي انگیزشی عمل می. شود
  .دهد زیردستان را بهبود می

نیز ) بعد بهروزي معنوي کارکنان(و عضویت) دوستانه نوع  بعد عشق(دوم، وجود رابطۀ قوي بین رهبري معنوي
تواند از ادراك اعضاي سازمان یا گروه کاري نسبت به  کند که رهبري معنوي می ته مطرح میاین یاف. مهم است

خودارزشمندي حمایت کند؛ که در نتیجه سبب ترویج اعتماد سازمانی یا گروهی و افزایش ارتباط با سایر اعضاي 
  )705: 2003فراي، (.شود سازمان یا گروه می

به   زیردست -هاي رهبري و معنویت و رابطۀ تبادلی رهبر افزایی در حوزه انشهاي این پژوهش به د علاوه، یافته به 
  :کند طرق ذیل کمک می

را بر حسب تأثیر این سبک رهبري بر رابطۀ تبادلی  )2011؛ فراي و همکاران، 695: 2003(فرايالگوي رهبري معنوي ) یک
. دهد ن نظام بهداشت و درمان بسط میپزشکان و پیراپزشکا  زیردست از طریق ارتقاي بهروزي معنوي - رهبر
نشان داد که رهبري  )2014و همکاران،  2؛ ویباوا322: 2006و همکاران،  1مورگان(پیشین  هاي این پژوهش همانند پژوهشهاي یافته

تواند به زیردستان در انجام وظایف شغلی به وسیلۀ مشاوره  معنوي، شکلی از رهبري اثربخش است که می
حمایت تجربی  )تا گیرتزن، بی(سازي رهبري به عنوان یک فرایند اجتماعی ها براي مفهوم ن، این یافتهدر ضم. کند کمک

، رهبري یک فرایند اجتماعی است که رهبر و پیرو با همدیگر تعامل دارند و با )1978(بورنزطبق تعریف . فراهم کردند
  .کنند ق همدیگر نتایج را تبیین میکنند تا منافع مشترك آنها تحقق یابد و به اتفا همدیگر کار می

                                                
1. Morgan 
2. Wibawa 
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مدیران پشتیبانی  - نظریۀ رهبري معنوي از نظریۀ مدیریت علمی تیلور از نظر بهبود رابطۀ کاري کارکنان) ب
زیردستان، بر اساس اصول مدیریت  -از پیشگامان مدیریت علمی به منظور بهبود روابط کاري مدیران تیلور. کند می

مسئولیتهاي کاري موجود در یک سازمان بین مدیران و زیردستان تقسیم شود و بر  علمی توصیه کرد که بایستی
ریزي، سازماندهی و کنترل کنند؛ در حالی که کارکنان بایستی فعالیتهاي  بندي، مدیران بایستی برنامه اساس این تقسیم

آگاه ساختن کارکنان از  رهبري معنوي با تبیین و تعریف ارزشهاي سازمان و. ریزي شده را اجرا کنند برنامه
در واقع؛ از طریق . شود بنیان و ایجاد یک محیط معنوي در سازمان می شان، سبب ترویج رهبري ارزش مسئولیتهاي

انجام وظایف سازمانی با طیب کند و به آنها در  میارزشهاي مشترك، همۀ اعضاي سازمان را گرد هم آورده و حفظ 
عضاي سازمان نیز تحت یک محیط کاري مبتنی بر معنویت، مسئولیتها را با ا. کند خاطر و اشتیاق وافر کمک می

  .کنند را در سازمان تسهیل مینقش رهبر و از این طریق،  گذارند رغبت به اشتراك می

نظریۀ . کند زیردست حمایت می -اي و نظریۀ رابطۀ تبادلی رهبر نتایج این پژوهش از نظریۀ رهبري رابطه) ج
  شود و جریان پیدا کند که از طریق آن رهبري خلق می ر فرایندها و نه اشخاص، تمرکز میاي ب رهبري رابطه

رهبر، : شود که سه عنصر رهبري می  زیردست، فرض - به علاوه، در نظریۀ تبادلی رهبر. )564: 2006بین،  اول(کند می
ین سه عنصر، رهبري را به عنوان یک ا. توانند از همدیگر جدا باشند تبادل وجود دارند که نمی/ پیرو و رابطه/عضو

کنند؛ به علت اینکه وجود رهبر، منوط به وجود پیرو و وجود پیرو، منوط به وجود رهبر  رابطه و فرایند خلق می
  )146: 2014ویباوا، (.است

 ، این موضوع مهم را)2011فراي و همکاران، (هاي این پژوهش در راستاي متون معنویت و رهبري معنوي یافته) د
ترین نیاز  ترین نیازهاي انسان و به اعتقاد برخی اندیشمندان، با قدرت سازند که نیاز به معنا یکی از اساسی برجسته می

از . )325: 2012و همکاران،  1استیگر(انسان است که به موجب آن، انسان خواهان معنادارکردن زندگی و کار خویش است
سایر صاحبان مشاغل، نیازهاي انسانی متعدد، به ویژه نیازهاي معنوي آنجا که جامعۀ پزشکی و پیراپزشکی همانند 

دارند، آنها با هدف کاهش تنشها و فشارهاي روانی حاصل از مشقّتهاي شغلی و محیط کاري خویش، به تدریج نیاز 
هاي  ق و خولذا تبدیل این نیازها به تمایلات و رغبتها و خل. کنند به معنویت را در زندگی و کار خویش احساس می

هاي  هاي این پژوهش نشان داد که حوزه یافته. است  انسانی، یک جزء مهم رهبري در سیستم بهداشت و درمان جامعه
توانند با ایجاد یک محیط و فضاي کاري مملو از معنویت، به تأمین نیازهاي معنوي  مختلف پزشکی و پیراپزشکی می

تواند  تعهد و رسالت می/ هاي مشترك از عضویت و معنا لاوه، ارزیابیبه ع. کادر بهداشتی و درمانی خویش کمک کنند
  .بهداشتی در درون تیمهاي پزشکی و پیراپزشکی ایجاد کند - روابط با کیفیت بالا بین مدیران و کادر درمانی

مثبت  هاي پژوهشهاي پیشین مبنی بر نقش رهبري معنوي در بهبود نتایج سازگاري نتایج این مطالعه با یافته) هـ
اي از ارزشها، نگرشها و  کند، که رهبري معنوي مجموعه سازمانی و فردي، نظریۀ رهبري معنوي را تقویت می

                                                
1. Steger 
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اي که هر کدام، بقا و بهروزي معنوي را  رفتارهاي ضروري براي برانگیزش درونی خویش و دیگران است؛ به گونه
  )223: 2003فراي، (.کنند رسالت احساس می/ از طریق عضویت و تعهد

هاي این پژوهش، با هدف ایجاد روابط کاري مطلوب، به ویژه رابطۀ تبادلی با کیفیت  در پایان، بر حسب یافته
بالاي مدیران با زیردستان در نظام بهداشت و درمان از طریق رهبري معنوي و بهروزي معنوي کارکنان، راهکارهاي 

  :شود کاربردي به شرح ذیل ارائه می

سازي  ري معنوي به مدیران در سطوح مختلف نظام بهداشت و درمان و ترویج و نهادینهآموزش سبک رهب)الف
انداز آیندة سازمان از طریق فرایند راهبرد باز و  این سبک رهبري با شرکت دادن زیردستان در تعریف و تبیین چشم

  .تعهد جمعی همۀ اعضاي نظام بهداشت و درمان

آفرینان نظام بهداشت و درمان از طریق ارائۀ الگوها و  دي نقشپرورش خودباوري و ارتقاي خودکارام) ب
سازي  دوستانه و بشردوستانه و نهادینه هاي موفق در نظام بهداشت و درمان، ترویج ایدئولوژي و ارزشهاي نوع نمونه

این ارزشها در فرهنگ سازمانی، فراهم کردن حمایتهاي سازمانی و اجتماعی مادي و معنوي از پزشکان و 
  .یراپزشکان در شرایط سخت و دشوارپ

ایجاد و توسعۀ محیط کاري مبتنی بر معنویت و در نتیجه، ایجاد احساس مهم بودن و درك اهمیت کار و ) ج
فعالیت در حوزة بهداشت و درمان جامعه از طریق تجلیل و تمجید از پزشکان و پیراپزشکانی که به فعالیتهاي فرانقش 

  .ورزند ه همکاران، سازمان و بیماران مبادرت میو رفتارهاي شهروندي نسبت ب

  .ایجاد و پرورش احساس تعلق سازمانی در پزشکان و پیراپزشکان نسبت به نظام بهداشت و درمان) د
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