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Extended Abstract 

Introduction and Objectives:This study investigates the impact of self-transcendence on the well-being of Isfahan cem-

etery employees, considering the mediating role of workplace spirituality and the moderating role of spiritual leadership. 

Given the unique occupational conditions of cemetery employees, who face significant psychological and emotional pres-

sures, the spiritual dimension and leadership are particularly critical in such work environments. The primary aim of this 

research is to analyze the complex relationships among these variables and examine whether workplace spirituality and 

spiritual leadership can influence the relationship between self-transcendence and employee well-being. The study seeks 

to evaluate the positive or negative effects of these dimensions on enhancing the welfare and well-being of cemetery staff.

Method: This research is applied in purpose and descriptive-correlational in methodology. The statistical population 

included all 169 employees of Isfahan Cemetery, from which 113 participants were selected using Morgan’s table (1970). 

Data were collected via four questionnaires: an 18-item Self-Transcendence Questionnaire (Lawson et al., 2005; Cron-

bach’s α = 0.75), an 18-item Employee Well-Being Questionnaire (Zhang et al., 2015; Cronbach’s α = 0.96), a 20-item 

Workplace Spirituality Questionnaire (Milliman et al., 2003; Cronbach’s α = 0.94), and a 25-item Spiritual Leadership 

Questionnaire (Fry & Matherly, 2006; Cronbach’s α = 0.94). Data were analyzed using SPSS 26 and SMART PLS 3, 

including descriptive statistics for demographic analysis and inferential statistics for hypothesis testing.

Results: The findings indicate that the mediating role of workplace spirituality in the relationship between self-tran-

scendence and employee well-being is not significant (β = 0.174, t = 0.442, p > 0.05). Thus, workplace spirituality does 

not mediate the effect of self-transcendence on well-being. Conversely, spiritual leadership significantly moderates this 
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relationship (β = -0.453, t = 2.180, p < 0.05), with a negative path coefficient, suggesting that spiritual leadership can 

weaken the impact of self-transcendence on employee well-being under certain conditions. Direct effects analysis shows 

that self-transcendence does not have a significant direct effect on employee well-being (t = 1.381, p = 0.168). However, 

self-transcendence has a significant positive effect on workplace spirituality (t = 19.882, p < 0.05), while workplace spir-

ituality does not significantly influence employee well-being (t = 0.447, p = 0.665).

Discussion and Conclusion: The results suggest that self-transcendence does not significantly affect employee well-be-

ing directly or indirectly through workplace spirituality. This finding can be explained by the high-stress and emotionally 

demanding context of cemetery work, where environmental and supportive factors may have a stronger impact than per-

sonal traits such as self-transcendence. Employees in such settings may rely more on emotional and psychological support 

from colleagues and the organization. While workplace spirituality can enhance meaning and purpose, its impact may be 

limited under high-stress conditions. Importantly, spiritual leadership as a moderating factor can enhance or diminish the 

effect of self-transcendence on well-being. By fostering a value-driven, empathetic, and meaningful work environment, 

spiritual leadership can support employees in finding deeper purpose and improving their well-being. However, exces-

sive or pressured leadership expectations may weaken this effect. Overall, the study highlights that in challenging work 

environments like cemeteries, well-being depends more on environmental, supportive, and leadership factors than on 

individual traits alone. Comprehensive support programs integrated with appropriate spiritual leadership are essential for 

promoting both psychological well-being and personal growth.
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چکیده گسترده

مقدمه و اهداف: پژوهش حاضر به بررسی تأثیر خودتعالی بر بهزیستی کارکنان آرامستان اصفهان با توجه به نقش میانجی معنویت در 
محل کار و نقش تعدیلگر رهبری معنوی می‌پردازد. با توجه به شرایط خاص شغلی کارکنان آرامستان، که با فشارهای روانی و عاطفی 
شدید روبه‌رو هستند، اهمیت ابعاد معنوی و رهبری در این محیط‌های کاری بیشتر احساس می‌شود. هدف این مطالعه تحلیل روابط 
پیچیده میان این متغیرها و بررسی این است که آیا معنویت در محل کار و رهبری معنوی می‌تواند بر ارتباط خودتعالی با بهزیستی 

تأثیرگذار باشد. این تحقیق در پی ارزیابی اثرات مثبت یا منفی این ابعاد در ارتقای رفاه و بهزیستی کارکنان آرامستان است.
روش: پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش، توصیفی - همبستگی است. جامعه آماری این پژوهش شامل تمامی 
کارکنان آرامستان اصفهان به تعداد 169 نفر بود که از این تعداد، 113 نفر به‌عنوان نمونه با استفاده از جدول مورگان )1970( انتخاب 
شدند. ابزار گردآوری داده‌ها شامل چهار پرسشنامه بود: پرسشنامه 18 گویه‌ای )Lawson et al., 2005( برای سنجش خودتعالی، که 
ضریب آلفای کرونباخ آن 0/75 گزارش شد؛ پرسشنامه 18 سؤالی )Zhang et al., 2015( برای سنجش بهزیستی کارکنان، که ضریب 
آلفای کرونباخ آن 0/96 بود؛ پرسشنامه 20 گویه‌ای )Milliman et al., 2003( برای سنجش معنویت محیط کار، که ضریب آلفای 
کرونباخ آن 0/94 گزارش شد؛ و در نهایت، پرسشنامه 25 گویه‌ای )Fry & Matherly, 2006( برای سنجش رهبری معنوی کارکنان، 
که ضریب آلفای کرونباخ آن 0/94 بود. داده‌ها با استفاده از نرم‌افزارهای SPSS 26  و SMART PLS 3 تجزیه و تحلیل شدند. 
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نتایج تجزیه و تحلیل داده‌ها شامل آمار توصیفی برای تجزیه و تحلیل داده‌های جمعیت‌شناختی و آمار استنباطی برای آزمون فرضیات 
تحقیق بود.

نتایج: یافته‌های پژوهش نشان داد تأثیر خودتعالی بر بهزیستی کارکنان با نقش میانجی معنویت در محل کار با ضریب تأثیر 0/174 و آماره تی 
برابر 0/442 معنادار نیست )P>0.05(. بنابراین، معنویت در محل کار نمی‌تواند تأثیر خودتعالی بر بهزیستی کارکنان را میانجی‌گری کند. تأثیر 
خودتعالی بر بهزیستی کارکنان با نقش تعدیلگر رهبری معنوی با ضریب تأثیر 0/453- و آماره تی برابر 2/180 معنادار است )P<0.05(؛ اما 
جهت ضریب مسیر منفی است که نشان می‌دهد رهبری معنوی اثر خودتعالی بر بهزیستی کارکنان را تضعیف می‌کند و نقش تعدیل‌گری معکوس 
ایفا می‌نماید. در بررسی تأثیر خودتعالی بر بهزیستی کارکنان، مقدار آماره تی برابر 1/381 و کمتر از 1/96 می باشد. همچنین مقدار Sig برابر 
0/168 است که از 0/05 بزرگ‌تر بوده و بنابراین، این رابطه معنادار نیست. در بررسی تأثیر خودتعالی بر معنویت در محل کار، مقدار آماره 
تی برابر 19/882 می‌باشد و از 1/96 بزرگ‌تر است که در سطح اطمینان 95 درصد تأثیر مستقیم و مثبت خودتعالی بر معنویت در محل کار 
تأیید می‌شود )P<0.05(. همچنین در بررسی تأثیر معنویت در محل کار بر بهزیستی کارکنان، مقدار آماره تی برابر 0/447 و کمتر از 1/96 و 

مقدار Sig برابر 0/665 به دست آمد که از 0/05 بزرگ‌تر است و بنابراین، این رابطه معنادار نمی‌باشد.
بحث و نتیجه‌گیری: براساس نتایج پژوهش، خودتعالی به‌طور مستقیم و غیرمستقیم از طریق میانجی‌گری معنویت در محل کار تأثیر معناداری 
بر بهزیستی کارکنان ندارد. این یافته با توجه به شرایط خاص محیط‌های کاری مانند آرامستان‌ها، که با استرس‌های روانی و فشارهای عاطفی 
همراه هستند، قابل توجیه است. در چنین محیط‌هایی که کارکنان با مسائل سنگینی همچون مرگ و فقدان مواجه هستند، به‌نظر می‌رسد 
که عوامل محیطی و حمایتی بیشتر از ویژگی‌های درونی مانند خودتعالی تأثیرگذار باشند. در این محیط‌ها، کارکنان ممکن است بیشتر از 
بحث خودتعالی به حمایت‌های عاطفی و روان‌شناختی ازسوی همکاران و سازمان نیاز داشته باشند. همچنین، معنویت در محل کار نیز تأثیر 
معناداری بر بهزیستی کارکنان ندارد. درحالی‌که معنویت می‌تواند به‌عنوان یک عامل درونی به ارتقای تجربه معنا و هدف در محیط کاری 
کمک کند، در شرایطی که کارکنان تحت فشار روانی جو آرامستان قرار دارند، این تأثیر ممکن است کاهش یابد. اما، یافته‌های این تحقیق 
نشان داد که رهبری معنوی به‌عنوان یک عامل تعدیل‌گر می‌تواند تأثیر خودتعالی بر بهزیستی کارکنان را تقویت کند. رهبری معنوی با ایجاد 
فضایی مبتنی‌بر ارزش‌های انسانی، همدلی و معنا، می‌تواند انگیزه‌های درونی کارکنان را برای دستیابی به خودتعالی تقویت کند. در محیط‌هایی 
مانند آرامستان، که کارکنان به‌طور مداوم با مسائل روانی پیچیده‌ روبه‌رو هستند، رهبری معنوی می‌تواند به آنها کمک کند تا معنای 
عمیق‌تری در کار خود پیدا کنند و بهزیستی خود را افزایش دهند. باوجوداین، نقش رهبری معنوی می‌تواند در برخی شرایط تضعیف شود. 
به‌دیگرسخن، درصورتی‌که انتظارات رهبری معنوی از کارکنان به‌طور افراطی و فشارآور تحمیل شود، ممکن است اثرات منفی بر بهزیستی 
کارکنان ایجاد کند. در نهایت، این نتایج نشان می‌دهند که در محیط‌های کاری خاص مانند آرامستان، تأثیر عوامل درونی مانند خودتعالی 
و معنویت بر بهزیستی کارکنان محدود است و بیشتر به عوامل محیطی، حمایتی و رهبری معنوی بستگی دارد. بنابراین، برای بهبود بهزیستی 
کارکنان در این محیط‌ها، نیاز به طراحی برنامه‌های جامع حمایتی و روان‌شناختی همراه با رهبری معنوی مناسب است. این برنامه‌ها باید به 

نیازهای روانی و اجتماعی کارکنان پاسخ دهند تا در کنار رشد معنوی و خودتعالی، بهزیستی روانی آنها نیز ارتقا یابد.
واژگان کلیدی: خودتعالی، بهزیستی کارکنان، معنویت در محل کار، رهبری معنوی.
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1. مقدمه )بیان مسئله(
سازمان‌ها به‌عنوان محیط‌هایی که تعداد زیادی از افراد با اهداف مشخص در آن فعالیت می‌کنند، به حمایت و مشارکت تمامی اعضای خود 

نیاز دارند. برای انجام فعالیت‌ها به‌طور مؤثر و منظم، سازمان باید از تمامی منابع موجود به بهترین نحو استفاده کند. در این میان، منابع انسانی 

از اهمیتی ویژه برخوردار است و همین موضوع سبب می‌شود که هر سازمان از کارمندان خود انتظار عملکرد مطلوب و کارآمد داشته باشد 

)ویدودو و سوریوسوکمونو، ۲۰۲۱(. از طرفی، کار چیزی فراتر از تأمین منابع مالی و نیازهای اساسی و یک عنصر مهم در زندگی فرد است 

که شامل جنبه‌های روان‌شناختی و اجتماعی حیاتی میباشد )عبدالجلیل، 2019(. در محیط کار، کارکنان با موقعیت‌های استرس‌زا مواجه 

می‌شوند که این چالش‌ها به‌طور منفی بر بهزیستی آنها تأثیر می‌گذارد و کیفیت زندگی و کارشان را کاهش می‌دهد )نخعی و همکاران، 2023( 

و با توجه به اینکه کارکنان بخش قابل توجهی از زمان خود را در محیط کار سپری می‌کنند، ایجاد شرایط رفاهی در این فضا نقش مهمی در 

ارتقاء رفاه کلی آن‌ها ایفا می‌کند )رحیمی و همکاران، 1403(. 

تعالی سرمایه انسانی، چهارچوبی جامع از ارزش‌های بنیادین، معیارها و شاخص‌های مدیریت منابع انسانی است و این امر، بر بهبود 

عملکرد کارکنان تأثیر دارد )مختاری و همکاران، 1403(. تحقیقات نشان می‌دهد که خودتعالی یک نیاز روان‌شناختی بنیادی و یک انگیزه 

ضروری انسانی است )فلاتمن، 2021(. از نظر )وانگ، 2016(، راه دستیابی به بهترین نسخۀ خود، به‌طور متناقض، از طریق خودفراموشی و 

تمرکز بر خدمت به دیگران است که این مفهوم در روان‌شناسی به‌عنوان خودتعالی شناخته می‌شود. خودتعالی به‌عنوان منبعی ذاتی برای رفاه، 

به‌ویژه در مواجهه با رویدادهای چالش‌برانگیز زندگی، اهمیتی ویژه دارد؛ زیرا این فرایند، یک نتیجه طبیعی و رشدی است که از طریق تعامل با 

محیط در حال تغییر، رویدادهای استرس‌زای زندگی، چالش‌ها و سایر تغییرات مهم به دست می‌آید. خودتعالی از طریق رفتارها و ذهنیت‌هایی 

که فرد را به فراتر رفتن از محدودیت‌های درونی‌اش هدایت می‌کنند، حس کمال و بهزیستی را تقویت می‌کند )رید و هاگان، 2021(. به این 

ترتیب که خودتعالی با معنا بخشیدن به تجربیات فردی و پیوند دادن آنها با یک دیدگاه گسترده‌تر و عمیق‌تر از زندگی تقویت می‌شود و این 

فرایند به رشد فضایل شخصیتی و در نهایت، افزایش بهزیستی فردی و اجتماعی می‌انجامد )شنیتکر و همکاران، 2019(. بنابراین، بهزیستی 

به‌عنوان احساس کمال و سلامت، به‌عنوان یک پیامد از فرآیند خودتعالی شناخته می‌شود )عبدالجلیل، 2019(. 

دارای  جسمی،  نیازهای  افزون‌بر  کارکنان،  که  دارد  اشاره  باور  این  به  و  می‌گیرد  روحی شکل  نیازهای  براساس  کار،  محیط  در  معنویت 

در  کلیدی  عاملی  به‌عنوان  کار  در محیط  معنویت  و سوریوسوکمونو، ۲۰۲۱(.  )ویدودو  نیز هستند  درونی(  نیازهای  )یعنی  نیازهای روحی 

ایجاد فضایی رضایت‌بخش و حمایت‌کننده برای کارکنان شناخته شده است )سوده و چنجی، 2024( و دلبستگی عاطفی و روانی کارکنان با 

سازمان را افزایش می‌دهد )ناصر و همکاران، 2020(. در سال‌های اخیر، واژه معنویت در سازمان‌ها به مفهومی پراهمیت در ادبیات مدیریت 

و رفتار سازمانی تبدیل شده است )مویدی، 1403(؛ زیرا، معنویت می‌تواند به‌عنوان یکی از استراتژی‌های کلیدی برای سازمان‌ها در جهت 

دستیابی به مزیت رقابتی پایدار شناخته شود. هنگامی‌که سازمان‌ها معنویت محیط کار را در اولویت قرار دهند، شرایط کاری بهبود یافته و 

رضایت کارکنان افزایش خواهد یافت )ارتمسیر و همکاران، 2024(. از این جهت که، معنویت محیط کار می‌تواند منابع اضافی برای کمک 

به کارکنان در مواجهه با چالش‌های شغلی فراهم کند و هم‌زمان با تشویق آنها به رشد و تحقق شخصی و حرفه‌ای، توانمندی لازم برای مقابله 

با موقعیت‌های دشوار در محیط کار را تقویت نماید )بهاسکار و میشرا، 2019(.

گاهی از جنبه‌های معنوی خود و به‌کارگیری آنها به‌طور مؤثر، می‌تواند به محیط‌های کاری کمک کند تا ماهیت  توانایی فرد در ارتقاء آ

معنوی بیشتری پیدا کنند. این امر به‌طور منطقی نقش رهبری معنوی در محل کار را برای تسریع بهزیستی کارکنان روشن می‌کند )بینو راج و 

همکاران، 2023(. در این راستا، رهبری معنوی به معنای انگیزش کارکنان از طریق ارزش های معنوی، چشم‌انداز مشترک و عشق بی‌قید و 

شرط است. این سبک رهبری با تمرکز بر معنای کار، احساس تعلق و الهام‌بخشی، نقش مهمی در ایجاد یک محیط کاری مثبت ایفا می‌کند 
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افزایش می‌دهند )مویدی،  ارائه چشم‌انداز واضح و حمایت‌های عاطفی، حس تعلق و تمرکز کارکنان را  با  )فرای، 2003(. رهبران معنوی 

1403( و باعث بهبود اخلاق کاری، سلامت سازمانی، ورود معنویت در بافت و فرهنگ سازمانی )بیک‌زاد و همکاران، 2010(، افزایش 

تعهد و بهره‌وری از طریق ایجاد چشم‌انداز و ارزش های هم‌جهت )موسوی، 1403( و دوری از مدل رهبری سنتی با تاکید بر پیوستگی افراد 

و تشویق به کار گروهی )جیانگ و همکاران، 2023( می‌شود. در این راستا، خودتعالی نیز از طریق ارتباط معنوی شکل می‌گیرد که رهبران با 

زیردستان و محیط کار برقرار می‌کنند. گفتنی است این ارتباط با چهارچوبی از ارزش‌های سازمانی ایجاد می‌شود )کلاوس و فرناندو، 2016(. 

بر‌اساس‌این، تقویت رهبری معنوی می‌تواند راهی نویدبخش برای بهبود معنویت در محل کار باشد )محمد و الاشرام، 2022(. به‌طورکلی، 

رهبری معنوی به افراد کمک می‌کند تا از طریق عضویت در سازمان، بقا و تعالی معنوی خود را حفظ کنند )وولاکات و شام‌وی کوک، 2023(. 

بنابراین، سازمان‌های امروزی با توجه به رویارویی با چالش‌های مداوم، به رهبری معنوی نیازمند هستند )موسوی، 1403(.

2. مبانی نظری 
مفهوم خودتعالی، به گسترش حد و مرزهایی اشاره دارد که فرد برای خود قائل است. این فرآیند شامل احساس پذیرش عمیق و ساختن معنای 

به‌طورکلی  بشریت  با  ارتباط عمیق  زمانی(،  زمان )خودتعالی  در طول  فردی  استمرار هویت  فردی(،  درون  منسجم درون خود )خودتعالی 

)خودتعالی بین فردی( و یگانگی با کائنات یا نیرویی بالاتر )خودتعالی فراشخصی( است )رید و هاگان، 2021(. و انسان زمانی به حقیقت 

ایجاد شود  از هستی  او  گاهی  آ نماید و یک تحول جدی در شعور و  از خداوند دریافت  ایمان« را  معنوی خویش دست می‌یابد که »روح 

)نورمحمدی، 1400(. از نظر )سوده و چنجی، 2024(، خودتعالی، مفهومی است که در روان‌شناسی، فلسفه و معنویت بررسی شده است 

گاهی موقعیتی است.   و شامل گسترش مرزهای خود، فراتر از منافع شخصی و درعین‌حال حفظ ارزش خود و آ

مزلو، ۱۹۶۹؛  هاگان، ۲۰۲۱؛  و  رید  کافمن، ۲۰۲۳؛  اریکسون، ۱۹۹۷؛  و  اریکسون  و همکاران، ۲۰۱۶؛  )ماسویی  پیشین  مطالعات 

تورنستام، ۱۹۹۴؛ ریشرو همکاران، ۲۰۲۵(، خودتعالی را به‌عنوان یک منبع روان‌شناختی می‌دانند که در پاسخ به غلبه بر چالش‌های زندگی 

و  موئه  و همکاران، ۲۰۰۹؛  تورجز  و همکاران، ۲۰۱۹؛  دردائل  و همکاران، ۲۰۲۰؛  )الیاس  تجربی  تحقیقات  پدیدار می‌شود. همچنین، 

همکاران، ۲۰۱۳؛ نیگرن و همکاران، ۲۰۰۵؛ کاوارد، ۱۹۹۶؛ دل‌پینو - کاسادو و همکاران، ۲۰۱۹؛ لامرز و همکاران، ۲۰۱۱؛ جیمز و زاریت، 

۲۰۰۵؛ ریشر و همکاران، 2025( نشان می‌دهند که خودتعالی بالاتر، با سلامت روانی و رفاه بالاتر مرتبط است.

محققان برای مفهوم‌سازی بهزیستی در محیط کار از دیدگاه‌های خودشكوفایی بهزیستی عمومی)رایف، 1989( و نظریه زمینه اجتماعی 

)کییز، 1998( استفاده می‌کنند. در این دیدگاه‌ها، بهزیستی در محیط کار به‌عنوان ارزیابی ذهنی فرد از توانایی خود برای رشد و عملکرد بهینه 

در محیط کاری تعریف می‌شود. به‌طورکلی، مفهوم بهزیستی کارکنان، به ارزیابی و تجربه مثبت فرد از وضعیت خود در محل کار اشاره دارد. 

این بهزیستی شامل ابعاد مختلفی است که براساس نیازهای اساسی و وجودی فرد )داشتن امنیت و منابع لازم برای بقا، روابط بین فردی و 

ارتباط مثبت بادیگران و احساس خودمختاری و شایستگی در انجام وظایف( در محیط کار شکل می‌گیرد. افزون‌براین، بهزیستی به‌عنوان یک 

تجربه درونی و ادراکی، شامل ارزیابی فرد از وضعیت خود در کار، احساسات و عواطف او درمحیط کار و نیاز به رشد و پیشرفت می‌باشد 

)مارتلا، 2025(. 

تحقیقات در حوزه‌های اقتصاد، جامعه‌شناسی و روان‌شناسی برای درک بهزیستی و استرس افراد، به‌ویژه پس از رویدادهای اخیر جهانی، 

به‌طور مداوم در حال افزایش است )مؤسسۀ عالی توسعه منابع انسانی، 2007(. براساس این پژوهش‌ها، بهزیستی در محل کار، حالتی از 

گاهی است، شامل ابعاد عقلانی و استدلالی، مانند باورها و قضاوت‌های ارزشی و همچنین، ابعاد هیجانی و احساسی، مانند خلق‌وخو  آ

تسلط  تجربۀ  بیالوولسکا، 2020(،   - )وزیاک  کاری  تجربه  کیفیت  از  کلی  و  فردی  ارزیابی  و همکاران، 2023(،  )سانتوس  احساسات  و 
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احساسات مثبت بر احساسات منفی )داینر و همکاران، 2020( و با تعدیل روان رنجوری و رضایت شغلی )برادبورن، 1969( مرتبط است.

معنویت، به‌عنوان یک جستجوی فردی برای یافتن پاسخ به سؤالات بنیادی درباره زندگی، معنا و ارتباط با وجود مقدس یا متعالی شناخته 

می‌شود )لازار، 2010(. این جستجو در رویکرد معنویت دینی به‌طورخاص به تعلق انسان به پروردگار و گرایش او به عالم غیب و ماوراء اشاره 

دارد، که او را از محدودیت‌ها رها می‌کند )جعفری و همکاران، ۱۴۰۳(. این نوع معنویت بر مبنای سه اصل معرفت‌شناختی توحید، معاد و 

نبوت شکل می‌گیرد و انسان را به شناخت و ارتباط عمیق‌تری با هستی و جهان آفرینش هدایت می‌کند. )نورمحمدی، 1400( ازسوی‌دیگر، 

در رویکرد معنویت غیردینی، برداشت‌های مختلفی از رابطه معنویت و دین مطرح است. میلر و تورسن به بی‌نیازی معنویت از دین اشاره 

کرده‌اند؛ درحالی‌که مازلو تمایز بین دین و معنویت شخصی را مطرح می‌کند. ریچارد و برگین نیز رویکردی ارائه داده‌اند که دین را به‌عنوان 

زیرمجموعه‌ای از معنویت می‌داند )شعبانی، 1394(. همچنین، ادسری و کاتیراث معتقدند که دین می‌تواند معنویت را محدود کند )ایداسری 

و کوتیراث، 1998(. به‌طورکلی، در این تعاریف، معنویت بیشتر به یک مفهوم وسیع از اعتقادات و برداشت‌ها اشاره دارد. 

به‌طورخاص، معنویت در محیط کار، به‌عنوان یک نیروی درونی توصیف می‌شود که می‌تواند به ارتقای رفاه  و بهزیستی کارکنان »وَ ابْتَغِ 

فیِما آتاکَ اللّـهُ الدّارَ الآخِرَةَ وَ لاتَنْسَ نَصِیبَکَ مِنَ الدّنْیا؛ در آنچه خدا به تو عطا کرده است سراى آخرت را بجوى و سهم خود را هم از دنیا 

فراموش مکن« )قصص، 77(. تعاملات مثبت در محیط کار، و افزایش بهره‌وری و مشارکت در کار منجر شود )کوهن و همکاران، 2025(. 

گاهی اشاره دارد )چیریکو و همکاران،  معنویت به احساس ارتباط بین افراد و جهان، معنای زندگی، هدف، یکپارچگی، رشد، حقیقت و ذهن‌آ

2023(. معنویت محیط کار یعنی تشخیص اینکه، کارکنان یک زندگی درونی دارند که از کار معنادار در زمینه اجتماعی تأثیر می‌پذیرد )مابازو 

و وان در والت، 2024(. امروزه، معنویت محل کار یک حوزه تحقیقاتی رو به رشد است که به ادغام ارزش‌های معنوی، باورها و عملکردها 

در محیط‌های سازمانی می‌پردازد )هانساکر و دینگ، 2022(. معنویت محیط کار برخی از مفاهیم معنوی از جمله ارتباط درونی زندگی، 

احساس همبستگی و ارتباط، شفقت، تعالی و توجه در محیط کار را برای سلامت روان و رفاه بهتر کارکنان، بهبود تعهد و انگیزه و افزایش 

نتایج سازمانی در خود جای داده است )چیریکو و همکاران، 2023(. معنویت در محیط کار به وضعیت رفاه معنوی کارکنان در سازمان اشاره 

دارد، جایی که افراد در تعامل با ساختار سازمانی احساس آرامش می‌کنند )پاوار، 2016( و این امر، بر رضایت شغلی کارکنان تأثیر می‌گذارد 

)ارتمسیر و همکاران، 2024(. 

از جمله دیدگاه هدف رفتاری رهبران، دیدگاه سازمانی،  از دیدگاه های مختلف  تعاریف متفاوتی  پژوهشگران  در مورد رهبری معنوی، 

دیدگاه فردی و ابعاد تکمیلی )وو و شیانگ، 2021( ارائه نموده‌اند. این تعاریف به‌طور گسترده پذیرفته شده، به‌طورکلی، تحقیقات اولیه در 

مورد مفهوم رهبری معنوی از دیدگاه فرآیند رفتاری )فرای، 2003( سرچشمه می‌گیرد که رهبری معنوی را به‌عنوان نظریه رهبری علی تعریف 

 از طریق انگیزه و یادگیری درونی به تغییرات سازمانی دست می‌یابد )جیانگ و همکاران، 2023(. براساس 
ً
می‌کند. رهبری معنوی اساسا

مطالعات پیشین، رهبری معنوی دارای سه جزء بینش، امید یا ایمان و عشق نوع دوستانه )چن و یانگ، 2012( می‌باشد و شامل الهام بخشیدن 

به ارزش‌ها، نگرش‌ها و رفتارها در خود و دیگران )ساموئل و وانگمو، 2021؛ فرای، 2003؛ علی و همکاران، 2020(، رفاه معنوی و تأثیر 

برنتایج سازمانی و بهره وری )ساموئل و وانگمو، 2021(، تقویت احساس همبستگی، عدالت اجتماعی سازمانی و فراهم کردن فرصت برابر 

برای بیان نظرات )کریگر و سِنگ، 2005( می‌باشد. 

3. پیشینه تجربی
دلفان بیرانوند و بیات )1403( به پیش‌بینی بهزیستی روان‌شناختی براساس ارزش‌های بنیادی و خودفراروی: نقش واسطه‌ای نگرش به زمان 

پرداختند. نتایج نشان داد که زمانی که افراد براساس ارزش‌های بنیادی در زندگی عمل می‌کنند، مرزهای شخصی آنها در حوزه‌های درون‌فردی، 
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بین‌فردی، متعالی و زمانی گسترش می‌یابد و فراتر می‌رود. این امر نگرش آنها را نسبت به گذشته، حال و آینده مثبت‌تر کرده و در نتیجه رضایت 

از زندگی و سلامت روان‌شناختی آنها افزایش می‌یابد.

توانگرمروستی و معتمدی )1403( به تأثیر معنویت در محیط کار بر انگیزه خدمت عمومی‌با نقش میانجی بهزیستی کارکنان پرداختند. 

نتایج این پژوهش نشان می‌دهد معنویت در محیط کار تأثیر مثبتی بر انگیزه خدمت عمومی دارد و بهزیستی کارکنان نقش میانجی معناداری 

در این رابطه ایفا می‌کند. به‌دیگرسخن، افزایش معنویت در محیط کار می‌تواند به بهبود بهزیستی کارکنان منجر شده و در نهایت انگیزه آنها 

برای خدمت عمومی را افزایش دهد.

نمودند.  بررسی  را  قضائیه  قوه  در  موردی  کارکنان: مطالعه  بهبود عملکرد  در  انسانی  تعالی سرمایه  نقش  و همکاران )1403(  مختاری 

نتایج پژوهش نشان می‌دهد تعالی سرمایه انسانی بر بهبود عملکرد کارکنان تأثیر دارد. همچنین رهبری سرمایه انسانی و استراتژیهای سرمایه 

ابعاد رهبری معنوی و انگیزش شغلی از دید کارکنان آموزش‌ و  انسانی موجب بهبود عملکرد کارکنان می‌شود. موسوی )1403( رابطه بین 

پرورش شهرکرد را بررسی کرد. نتایج مشخص کرد هرچه در جو یک سازمان آموزشی مؤلفه‌های رهبری معنوی در سطح بالاتری اعمال شود 

و تصمیم‌ها، رویه‌ها، سیاست‌ها و رسالت‌های آموزشی بر مبنای بعد رهبری معنوی تدوین و اجرا شود، میزان انگیزش شغلی در نزد کارکنان 

این سازمان بیشتر خواهد بود.

مویدی )1403( به بررسی رابطۀ رهبری معنوی و دلبستگی شغلی: تحلیل نقش میانجی نشاط سازمانی کارکنان دانشگاه لرستان پرداخت. 

نتایج پژوهش حاکی از آن بود که میان رهبری معنوی و دلبستگی شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. همچنین، رهبری معنوی از طریق 

نشاط سازمانی دارای اثر مثبت و معناداری بر دلبستگی شغلی است. افسری و موحدنیا )1402( به بررسی رابطه معنویت در محیط کار و 

عدالت سازمانی با سلامت روان با توجه به نقش میانجی اشتیاق شغلی کارکنان درسازمان بهزیستی استان گلستان پرداختند. براساس نتایج 

این پژوهش، معنویت در محیط کار و عدالت سازمانی از طریق افزایش اشتیاق شغلی، تأثیر مثبتی بر سلامت روان کارکنان دارد. این نتایج بر 

کید می‌کند. اهمیت تقویت معنویت و عدالت در محیط کار برای بهبود سلامت روان کارکنان تأ

ریشر و همکاران )۲۰۲۵( خودتعالی به‌عنوان یک عامل چالش‌زا و تاب‌آوری در افراد در معرض خطر بالینی برای روان‌پریشی را بررسی 

کردند. نتایج پژوهش نشان می‌دهد خودتعالی می‌تواند هم به‌عنوان یک عامل چالش‌زا و هم یک عامل تاب‌آوری در افراد در معرض خطر 

بالینی برای روان‌پریشی عمل کند. ازیک‌سو، خودتعالی ممکن است در برخی شرایط فرد را نسبت به استرس‌های روانی حساس‌تر کند؛ اما 

ازسوی‌دیگر، اگر به شیوه‌ای سازگارانه تجربه شود، می‌تواند به افزایش تاب‌آوری و بهزیستی روانی کمک کند. این مطالعه بر اهمیت درک نحوه 

کید دارد. تأثیر خودتعالی بر مسیرهای سلامت روانی تأ

مارتلا )2025( مطالعه‌ای با عنوان بهزیستی به‌عنوان داشتن، دوست داشتن، انجام دادن و بودن: یک چهارچوب سازمان‌دهی یکپارچه 

برای بهزیستی کارکنان را انجام داد. این پژوهش یک چهارچوب یکپارچه، شامل چهار بعد اصلی داشتن )منابع و امنیت مالی(، دوست داشتن 

گاهی( ارائه داد. نتایج نشان  )روابط اجتماعی و حمایت(، انجام دادن )تحقق اهداف و مشارکت در کار معنادار( و بودن )رشد شخصی و خودآ

داد که این ابعاد به‌طور هم‌افزا در افزایش رضایت شغلی، انگیزه و رفاه کلی کارکنان نقش دارند. این مطالعه بر اهمیت ایجاد تعادل بین این 

کید می‌کند. عوامل برای ارتقای بهزیستی در محیط کار تأ

کوهن و همکاران )2025( معنویت و عملکرد در محیط کار: یک دیدگاه نظری را بررسی نمودند. نتایج نشان می‌دهد زمانی که سازمان‌ها 

با  مثبت‌تری  تعاملات  و  کرده  پیدا  وظایف خود  انجام  برای  بیشتری  انگیزه  کارکنان  می‌کنند،  تقویت  کاری  در محیط  را  معنوی  ارزش‌های 

همکاران و اهداف سازمانی خواهند داشت. این مطالعه بر اهمیت ادغام اصول معنوی در مدیریت سازمانی برای ارتقای بهره‌وری و رضایت 

کید می‌کند. گاتلیب )2024( به بررسی  آسیب‌پذیری، خودتعالی و بهزیستی حرفه‌ای پرستاران جدید فارغ‌التحصیل پرداخت. نتایج  شغلی تأ
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پژوهش نشان داد، آسیب‌پذیری و خودتعالی می‌توانند تأثیر قابل‌توجهی بر بهزیستی حرفه‌ای پرستاران داشته باشد و افرادی که به‌طور مؤثر و 

مثبت به تجربه‌های چالش‌برانگیز پاسخ دهند، در زمینه‌های مختلف بهزیستی حرفه‌ای مانند رضایت شغلی، کاهش استرس و بهبود عملکرد 

شغلی تجربه‌های بهتری دارند.

کوال )2024( پژوهشی با عنوان آیا معنویت محیط کار باعث افزایش بهزیستی کارکنان می‌شود، نقش میانجی شادی در محل کار را انجام 

داد. نتایج نشان داد که کارکنان با حس قوی معنویت در محل کار، تمایل بیشتری به محل کار دارند. شادی در محل کار به‌عنوان یک واسطه 

در رابطه بین دلبستگی در محل کار و رفاه کارکنان عمل می‌کند. این مطالعه رابطه معنادار بین معنویت محیط کار و بهزیستی کارکنان از طریق 

نقش واسطه‌ای شادی در محل کار را نشان داد.

سبحانی و همکاران )2024( پژوهشی با عنوان خودتعالی: کشف یک مهارت جدید برای حفظ رفاه ذهنی در محل کار را انجام دادند. 

نتایج مطالعه نشان می‌دهد خودتعالی در محل کار فرصتی برای ایجاد مرزهای سالم کار و زندگی فراهم می‌کند، حس انگیزه و توانمندی را 

تقویت و به زمینه‌سازی و پذیرش فراز و نشیب‌های نابخشودنی زندگی کمک می‌کند. همچنین، انگیزه و علاقه به رشد شخصی را تحریک 

بین  به نقش واسطه‌ای معنویت در محیط کار: بررسی رابطه  القا می‌کند. سوده و چنجی )2024(  تر رابطه ای را  ارتباط عمیق  به  و علاقه 

خودتعالی، تعالی معنوی و رفتار کاری نوآورانه پرداختند. نتایج، ارتباط مثبتی را بین خودتعالی، تعالی معنوی، معنویت محیط کار و رفتار 

کید می‌کند. کاری نوآورانه نشان می‌دهد. این نتایج بر نقش محوری معنویت در محیط کار در پرورش رفتار نوآورانه در بین کارکنان تأ

ویدودو )2024( پژوهشی با عنوان معنویت در محیط کار تا چه اندازه بر معناداری در کار تأثیر می‌گذارد، خودتعالی و فرد - سازمان 

کید نمود، تقویت معنویت در محیط کار می‌تواند به ایجاد محیطی معنادارتر برای کارکنان  به‌عنوان میانجی را انجام داد. نتایج این پژوهش تأ

منجر شود. براساس یافته‌ها، سازمان‌ها با تمرکز بر ارزش‌های معنوی و ایجاد همسویی با کارکنان، می‌توانند زمینه تجربه کاری مثبتی فراهم 

کرده و احساس رضایت و انگیزه را در میان کارکنان افزایش دهند.

آرامستان‎ها، یکی از سازمان‎های حساس هستند که نتایج و عملکرد آن نه‌تنها بر خود سازمان، بلکه بر جامعه تأثیری بسزا می‎گذارد. با 

توجه به اینکه  آرامستان‎ها که یکی از سازمان‌های پرمراجعه هستند، برای افزایش میزان کارایی خود، باید میزان رضایت کارکنان را در اولویت 

خود قرار دهند. مهم‌ترین دغدغه‌ای که باعث شد این پژوهش انجام شود این است که آیا خودتعالی بر بهزیستی کارکنان آرامستان اصفهان 

تأثیر دارد یا خیر؟ زیرا یکی از مهم‌ترین سازمان‌های درگیر در همه‎گیری‌های جدید در سراسر دنیا مانند بحران کرونا و مرگ‎ومیر تعداد زیادی 

از انسان‎ها، آرامستان‎ها هستند. حضور خانواده‎های متوفی به‌دلیل از دست دادن عزیزان خود، استرس و فشار روحی را در کارکنان آرامستان‌ها 

افزایش می‎دهد و در پی آن بهزیستی کارکنان را تحت‌تأثیر قرار می‎دهد. بنابراین، لزوم ظرفیت و سلامت معنوی در کارکنان این سازمان بیش ‌از 

پیش اهمیت دارد. توجه به کمبود تحقیقات در این زمینه و فقدان بررسی‎ها دراین‌باره سبب شده است تا این مطالعه به این سؤال پاسخ دهد که 

آیا بررسی تأثیر خودتعالی بر بهزیستی کارکنان آرامستان اصفهان با نقش میانجی معنویت در محل کار و نقش تعدیل گر رهبری معنوی تأثیر 

می‎گذارد؟ بر‌اساس‌این، فرضیه‌های اصلی پژوهش به شرح زیر مطرح می‌شود:

فرضیه اصلی 1: خودتعالی بر بهزیستی کارکنان با نقش میانجی معنویت در محل کار تأثیر معنادار دارد.

فرضیه اصلی 2: خودتعالی بر بهزیستی کارکنان با نقش تعدیل‌گر رهبری معنوی تأثیر معنادار دارد.

همچنین، مدل مفهومی پیشنهادی پژوهش در شکل 1 ارائه شده است.
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شکل 1: مدل مفهومی پژوهش

4. روش‌شناسی
پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش توصیفی - همبستگی است. جامعه آماری این پژوهش، شامل تمامی کارکنان آرامستان 

اصفهان به تعداد 169 نفر بودند که با استفاده از جدول )مورگان و کرجسی، 1970(، 113 نفر به‌عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزارگردآوری 

اطلاعات، شامل پرسشنامه 18 گزینه ای )لونسون و همکاران، 2005( برای سنجش خودتعالی می‌باشد. مقدار ضریب آلفای کرونباخ در این 

مقیاس برابر 0/75 گزارش شد. همچنین، در پژوهش فرهادی و همکاران )1396(، ضریب پایایی درونی پرسشنامه مذکور 0/63 و مناسب 

با 18 سؤال و 3 مؤلفه، برای سنجش  تأیید قرار گرفت. پرسشنامه )ژنگ و همکاران، 2015(  نیز مورد  گزارش شد و روایی مقیاس مذکور 

بهزیستی کارکنان که ضریب آلفای کرونباخ در این مقیاس، 0/96 گزارش شد. همچنین، در مطالعه کعب عمیر و همکاران )1395(، مقدار 

ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه یادشده 0/91 به دست آمد و روایی آن نیز تأیید شد. پرسشنامه )میلیمن و همکاران، 2003( با 20 گویه و سه 

مؤلفۀ معنادار بودن کار، احساس همبستگی و همسویی با ارزش‌های سازمان، برای سنجش معنویت محیط کار استفاده شد. 

در پژوهش احدی شعار و همکاران )1393(، مقدار ضریب آلفای کرونباخ مقیاس مذکور، 0/946 گزارش و روایی آن نیز تأیید شد. 

در نهایت پرسشنامه 25 گزینه‌ای )فرای و ماثرلی، 2006( برای سنجش رهبری معنوی کارکنان استفاده شد که در مطالعه پهلوان افشاری و 

همکاران )1395(، مقدار ضریب آلفای کرونباخ مقیاس مذکور، 0/94 به دست آمد و پایایی آن تأیید شد. همچنین پایایی و روایی پرسشنامه 

 SMART PLS و SPSS 26  توسط )چن و لی، 2013( نیز تأیید شد. در پژوهش حاضر، داده‌های جمع‌آوری‌شده با استفاده از نرم‌‌افزارهای

3 تجزیه و تحلیل شد. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده‌ها شامل دو نوع آمار توصیفی و استنباطی است. آمار توصیفی برای تجزیه و تحلیل 

داده‌های جمعیت‌شناختی نمونه آماری و آمار استنباطی برای بررسی فرضیات تحقیق استفاده شد.

5. یافته‌ها
در خصوص اطلاعات جمعیت‌شناختی پژوهش حاضر، شرکت‌کنندگان را 68/1 درصد )77 نفر(  مرد و 31/9 درصد )36 نفر( زن تشکیل 

دادند. افراد از لحاظ سنی، در بازههای 20-30 سال، 31-40 سال، 41-50 سال و بیشتر از 51 سال به‌ترتیب تعداد 38 نفر )33/6 درصد(، 

65 نفر )57/5 درصد(، 8 نفر )7/1 درصد( و 2 نفر )1/8 درصد( بودند. 55/8 درصد )63 نفر( مدرک دیپلم و فوق‌دیپلم، 14/2 درصد )16 

نفر( لیسانس، 26/5 درصد )30 نفر( فوقلیسانس و 3/5 درصد )4 نفر( مدرک دکتری داشتند.
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جدول 1: آمار توصیفی مربوط به متغیرهای اصلی پژوهش

انحراف معیار استانداردمیانگینمعادلمتغیر

WS4/360/60معنویت در محیط کار

SL4/390/53رهبری معنوی

SA3/880/48خودتعالی

WB4/650/67بهزیستی کارکنان

مطابق جدول 1 میانگین به‌دست‌آمده برای متغیرها، بیشتر از میانگین متوسط و مناسب می‌باشد. بالاترین میانگین مربوط به بهزیستی 

کارکنان با مقدار 4/65 است.

t جدول 2: بار عاملی و مقدار
سوال t  مقدار بار عاملی سوال t  مقدار بار عاملی سوال t  مقدار بار عاملی

SA1 18/69 0/767 WS14 22/519 0/88 SL1 5/059 0/86
SA2 2/653 0/448 WS15 35/08 0/929 SL2 4/735 0/889
SA3 9/943 0/729 WS16 35/467 0/944 SL3 5/174 0/908
SA4 2/543 0/425 WS17 24/625 0/899 SL4 4/694 0/776
SA5 7/214 0/641 WS18 30/382 0/924 SL5 5/083 0/886
SA6 4/738 0/592 WS19 33/201 0/935 SL6 5/282 0/946
SA7 5/326 0/587 WS20 16/956 0/87 SL7 5/217 0/934
SA8 19/39 0/831 WB1 3/712 0/417 SL8 4/866 0/939
SA9 9/368 0/697 WB2 14/917 0/897 SL9 4/996 0/894
SA10 4/375 0/553 WB3 12/156 0/89 SL10 4/528 0/845
SA11 3/932 0/545 WB4 13/054 0/906 SL11 5/352 0/932
SA12 7/314 0/685 WB5 18/403 0/966 SL12 5/176 0/921
WS1 10/363 0/652 WB6 17/422 0/923 SL13 5/13 0/894
WS2 6/431 0/753 WB7 14/344 0/918 SL14 5/291 0/918
WS3 47/736 0/941 WB8 9/869 0/89 SL15 4/885 0/859
WS4 45/166 0/926 WB9 16/66 0/921 SL16 5/228 0/851
WS5 39/336 0/94 WB10 2/233 0/455 SL17 5/356 0/914
WS6 16/421 0/87 WB11 6/357 0/747 SL18 4/968 0/928
WS7 55/036 0/938 WB12 8/38 0/81 SL19 5/284 0/951
WS8 64/62 0/951 WB13 7/703 0/795 SL20 4/273 0/829
WS9 55/47 0/955 WB14 11/889 0/882 SL21 5/089 0/949
WS10 16/886 0/883 WB15 5/982 0/744 SL22 4/995 0/928
WS11 12/987 0/865 WB16 12/04 0/871 SL23 4/939 0/922
WS12 22/05 0/863 WB17 8/338 0/845 SL24 4/844 0/896
WS13 28/292 0/89 WB18 14/963 0/913 SL25 4/945 0/937
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 t 1.96<(. با توجه به مقادیرt( برای هر سؤال را نشان می‌دهد که مقدار بار عاملی  نباید از 0/4 کمتر باشد t جدول  2 بار عاملی و مقادیر

و بارهای عاملی همه مقادیر از0/4 بزرگ‌تر هستند.

جدول 3: مقادیر روایی و پایایی مربوط به سازه‌ها
روایی همگرا )AVE(پایایی ترکیبیآلفای کرونباخمتغیر

0/9740/9760/697بهزیستی کارکنان
0/8940/8870/617خودتعالی

0/9900/9910/405رهبری معنوی
0/9860/9870/798معنویت در محیط کار

مطابق جدول 3 مقدار ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی برای تمامی سازههای پژوهش بزرگ‌تر از 0/7 است. بنابراین، مدل از پایایی 

مناسب برخوردار است. همچنین، مقدار واریانس استخراج‌شده متغیرهای پژوهش از مقدار 0/5 بیشتر است؛ ازاین‌رو روایی همگرای مدل 

اندازه‌گیری پژوهش نیز تأیید شد.

جدول 4: بررسی روایی واگرای مدل پژوهش با معیار فورنل و لارکر و روایی متقاطع

Cv Comمعنویت در محیط کاررهبری معنویخودتعالیبهزیستی کارکنانمتغیر

0/8350/608بهزیستی کارکنان

0/2890/6360/227خودتعالی

0/3620/6230/6360/735رهبری معنوی

0/3450/5830/5650/8930/725معنویت در محیط کار

براساس معیار فورنل و لارکر، یک متغیر پنهان در مقایسه با سایر متغیرهای پنهان باید پراکندگی بیشتری را در بین متغیرهای آشکار خود 

داشته باشد تا روایی تشخیصی بالاتری داشته باشد )فورنل و لارکر، 1981(. درواقع، روایی واگرا مکمل روایی همگراست. براساس جدول 3، 

مقدار مجذور روایی همگرایی هر سازه در قطر اصلی جدول از مقادیر همبستگی بین سازه‌های دیگر بزرگ‌تر است. ازاین‌رو، در مدل حاضر، 

متغیرهای مکنون نسبت به سایر سازه‌ها، تعامل بیشتری با گویه‌های مربوط به خود دارند و روایی واگرای مدل در حد مناسب است. در آزمون 

بررسی کیفیت، مدل اندازهگیری توسط شاخص اشتراک یا روایی متقاطع )Cv Com( محاسبه می‌شود. این شاخص، توانایی مدل مسیر را 

در پیشبینی متغیرهای مشاهده‌پذیر به‌وسیله مقادیر متغیر پنهان متناظرشان ارزیابی میکند. اگر میانگین این شاخص، عددی مثبت شود مدل 

دارای کیفیت لازم است )محسنین و اسفیدانی، 1393(. مطابق جدول، این شاخص برای همه متغیرها مثبت و میانگین کل این شاخص برابر 

است با 0/482 است و نشاندهنده کیفیت مطلوب مدل است. برای بررسی مدل ساختاری، از ضرایب تخمین استاندارد مطابق شکل 2 و 

مقادیر ضرایب معناداری )t( مطابق شکل 3 استفاده شد.
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شکل 1: مدل ساختاری پژوهش با مقادیر ضرایب استاندارد شده )بتا(

شکل 2: مدل ساختاری پژوهش با مقادیر ضرایب معناداری t )مقادیربحرانی(

جدول 5: نتایج فرضیه‌های پژوهش براساس نتایج مدل ساختاری
نتیجهt -valueP-Valueضریب تأثیر βفرضیه‌ها

رد0/1740/4420/658خودتعالی ← معنویت در محل کار ← بهزیستی کارکنان
تائید0/4532/1800/030-خودتعالی * رهبری معنوی ← بهزیستی کارکنان

رد0/3701/3810/168خودتعالی ← بهزیستی کارکنان
تائید0/78319/8820/000خودتعالی ← معنویت در محل کار

رد0/2220/4470/665معنویت در محل کار ← بهزیستی کارکنان

با توجه به جدول 5 براساس خروجی Bootstrapping از نرم‌افزار PLS.3، خودتعالی بر بهزیستی کارکنان با نقش میانجی معنویت در 

محل کار با ضریب تأثیر 0/174 و t-value=0/442  تأثیر معنادار ندارد )P > 0/05(. بنابراین، معنویت در محل کار نمی‌تواند تأثیرگذاری 

خودتعالی بر بهزیستی کارکنان را میانجی‌گری کند. خودتعالی بر بهزیستی کارکنان با نقش تعدیلگر رهبری معنوی با ضریب تأثیر 0/453- و 

t-value= 2/180 تأثیر معنادار دارد؛ بنابراین رهبری معنوی میتواند در تأثیرگذاری خودتعالی بر بهزیستی کارکنان نقش تعدیل گری ایفا کند 
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اثر خودتعالی بر بهزیستی کارکنان را تضعیف  )P < 0/05(. باوجوداین، جهت ضریب مسیر منفی است که نشان می‌دهد رهبری معنوی 

می‌کند و نقش تعدیل‌گری معکوس ایفا می‌نماید. 

t به‌دست‌آمده برابر با 1/381 و از 1/96 کوچک‌تر است؛  در بررسی تأثیر خودتعالی بر بهزیستی کارکنان، با توجه به اینکه مقدار آماره 

تأثیر  بررسی  در  نمیباشد.  معنادار  رابطه  این  و  است  بزرگ‌تر   0/05 از  که   0/168 برابر   Sig مقدار  همچنین،  شد.  رد  فرضیه  این  بنابراین، 

t به‌دست‌آمده از 1/96 بزرگ‌تر و برابر 19/882 است؛ بنابراین در سطح  خودتعالی بر معنویت در محل کار، با توجه به اینکه مقدار آماره 

اطمینان 95 درصد این فرضیه تأیید شد. مقدار ضریب تأثیر برابر 0/783 می‌باشد که نشان از تأثیر مستقیم و مثبت متغیر خودتعالی بر معنویت 

در محل کار دارد. همچنین، مقدار Sig برابر 0/000 که از  0/05 کمتر است، بنابراین این رابطه معنادار میباشد. در بررسی تأثیر معنویت در 

محل کار بر بهزیستی کارکنان، با توجه به اینکه مقدار آماره t به‌دست‌آمده از 1/96 کوچک‌تر و برابر با 0/447است؛ همچنین مقدار Sig برابر 

0/665 که از 0/05 بزرگ‌تر است، بنابراین این رابطه معنادار نمیباشد. 

GOF جدول 6: نتایج ساختاری برازش و برازش کلی مدل پژوهش با معیار
R2Q2متغیر

0/3020/107بهزیستی کارکنان
0/6130/450معنویت در محیط کار

√ = 0GOF/457* 0/573 =0/622
265/223=Chi-square

0/07=RMSEA

ضریب R2 )ضریب تشخیص رگرسیون( مربوط به متغیرهای درون‌زا در مدل است و میزان تبیین واریانس متغیر وابسته توسط متغیرهای 

مستقل را نشان می‌دهد )چیکو و همکاران، 2021(. که سه مقدار 0/19، 0/33 و 0/67 به‌عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و 

قوی R2  درنظرگرفته می‌شوند )چاین، 1998(. براساس جدول 5 متغیرهای درون‌زا، از نظر پارامتر R2 از وضعیت مناسبی برخوردار می‌باشند. 

شاخص Q2 توسط )استون و گیسر، 1975( معرفی شد و قدرت پیش‌بینی مدل در متغیرهای پنهان را مشخص می‌کند. مقدار Q² در مورد 

برای  این شاخص  میکند.  تعیین  قوی  و  متوسط  پیش‌بینی کم،  قدرت  به‌عنوان  را  و 0/35  مقدار 0/02، 0/15  درونزا، سه  تمامی سازه‌های 

متغیرهای پژوهش حاضر مناسب است. معیار GOF توسط )تننهاوس و همکاران، 2004( معرفی شد. 

با    GOF.معرفی کرده است GOF وتزلس )2009( سه مقدار 0/1، 0/25 و 0/36 را به‌عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای 

R2 مربوط به سازههای درون‌زا محاسبه می‌شود. مقدار 0/622 برای  گرفتن ریشۀ مجذور از متوسط اشتراک برای همۀ سازهها و متوسط 

معیار یادشده، حاکی از برازش مناسب مدل است. مقدار کای اسکوئر برابر با 265/223 است. بنابراین، مدل از برازش خوبی برخوردار 

باشد   0/08 از  کوچکتر  شاخص  این  مقدار  اگر  است.   0/07 با  برابر   RMSEA برآورد  خطای  مربعات  میانگین  ریشه  شاخص  است. 

برازندگی مدل خوب است.

6. بحث و نتیجه‌گیری
خودتعالی بر بهزیستی کارکنان با نقش میانجی معنویت در محل کار تأثیر معنادار ندارد. در تبیین عدم تأیید فرضیه می‌توان گفت آرامستان‌ها 

به‌دلیل ماهیت شغلی خود، محیط‌هایی هستند که با شرایط احساسی و روانی خاصی همراه‌اند. این مشاغل با مواجهه مداوم با فقدان، مرگ، 

و شرایط احساسی سنگین همراه هستند. در چنین محیط‌هایی، بهزیستی کارکنان ممکن است بیشتر تحت تأثیر حمایت عاطفی، برنامه‌های 
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 با سطوح 
ً
سلامت روان، و تعاملات انسانی باشد تا عوامل درونی مانند خودتعالی یا معنویت. همچنین مشاغل مرتبط با آرامستان معمولا

بالای استرس و خستگی عاطفی همراه هستند. این شرایط ممکن است فضای لازم برای بهره‌برداری از معنویت یا خودتعالی را کاهش دهد. 

به عبارتی، استرس‌های محیطی ممکن است مانع از تجربه معنای عمیق در کار شود. 

افزون‌براین معنویت در محل کار و تأثیر آن بر بهزیستی کارکنان، به شدت تحت تأثیر زمینه‌های فرهنگی، اجتماعی، و باورهای فردی 

است. در برخی محیط‌های کاری، کارکنان ممکن است دیدگاه‌های متفاوتی نسبت به معنویت یا خودتعالی داشته باشند که باعث کاهش 

تأثیرگذاری این عوامل می‌شود. ممکن است سایر عوامل مانند حمایت‌های سازمانی، سیستم‌های تشویقی، یا دسترسی به خدمات مشاوره‌ای 

و روان‌شناختی تأثیر بیشتری بر بهزیستی کارکنان داشته باشند و این موضوع اهمیت تأثیر معنویت یا خودتعالی بر بهزیستی را کاهش داده 

است. بنابراین، این یافته‌ نشان‌دهنده آن است که در محیط آرامستان به‌دلیل شرایط منحصربه‌فرد محیط کاری، عواملی همچون خودتعالی و 

معنویت به‌تنهایی یا از طریق یکدیگر نتوانسته‌اند تأثیر قابل توجهی بر بهزیستی کارکنان داشته باشند و این نتایج اهمیت مداخلات حمایتی و 

مدیریتی متناسب با این محیط را برجسته می‌کند. 

اما رابطۀ  نوآورانه مرتبط است؛  تعالی معنوی و رفتار کاری  با  این راستا، مطالعۀ سوده و چنجی )2024( نشان می‌دهد خودتعالی  در 

مستقیمی بین خودتعالی و بهزیستی کارکنان از طریق معنویت محیط کار را تأیید نکرد. همچنین، پژوهش ویدودو )2024( نشان می‌دهد 

معنویت محیط کار بر معناداری شغلی تأثیر دارد؛ اما رابطه‌ میان خودتعالی و بهزیستی کارکنان از طریق معنویت در محل کار تأیید نشد.

خودتعالی بر بهزیستی کارکنان با نقش تعدیل‌گر رهبری معنوی تأثیر معنادار دارد. این یافته نشانی می‌دهد رهبری معنوی می‌تواند به‌عنوان 

عاملی کلیدی در تقویت تأثیر مثبت خودتعالی بر بهزیستی کارکنان عمل کند و شرایط را برای ارتباط مؤثرتر میان این متغیرها فراهم آورد. در 

تبیین این یافته می‌توان گفت: رهبری معنوی با ایجاد یک محیط کاری مبتنی‌بر ارزش‌های انسانی، معنا، و همدلی، می‌تواند انگیزه‌های درونی 

کارکنان برای خودتعالی را تقویت کند. در محیط‌های کاری خاصی همچون آرامستان، که کارکنان با چالش‌های روانی و عاطفی مواجه‌اند، 

نقش رهبری معنوی پررنگ‌تر است؛ زیرا چنین رهبرانی می‌توانند الهام‌بخش کارکنان باشند و به آنها کمک کنند تا معنا و هدف والاتری در کار 

خود بیابند. 

با  بالاترین ظرفیت‌های خود هدایت می‌کند، می‌تواند  به  و دستیابی  به رشد شخصی  را  افراد  فرایندی که  به‌عنوان  از طرفی، خودتعالی 

حمایت و راهنمایی یک رهبر معنوی تقویت شود. رهبران معنوی با ترویج ارزش‌هایی همچون خدمت، همدلی و توجه به نیازهای معنوی 

کارکنان، فضایی ایجاد می‌کنند که خودتعالی کارکنان تأثیر مثبت بیشتری بر بهزیستی آنها داشته باشد. بنابراین، در محیط آرامستان، که کارکنان 

به‌طور مداوم با مسائل مرگ و فقدان سروکار دارند، معنا و هدف در کار اهمیت بیشتری پیدا می‌کند. رهبری معنوی با ایجاد حس هدفمندی 

در کارکنان می‌تواند نقش تعدیل‌گر مؤثری ایفا کند و بهزیستی آنها را افزایش دهد. در بسیاری از مطالعات نیز، رهبری معنوی به‌عنوان عاملی 

معرفی شده که با تقویت احساس تعلق، معنا، و ارزش‌های اخلاقی، به بهبود عملکرد و سلامت روانی کارکنان کمک می‌کند. 

امر  این  ایفا می‌کند و  بر بهزیستی کارکنان  تأثیرگذاری خودتعالی  به‌عنوان یک عامل تعدیل‌گر، نقش مهمی در  بنابراین، رهبری معنوی 

نشان‌دهنده اهمیت سبک‌های رهبری مبتنی‌بر معنویت در محیط‌های کاری خاص همچون آرامستان است. باوجوداین، یافته‌های این پژوهش 

نشان می‌دهد نقش تعدیل‌گری رهبری معنوی معکوس و معنادار است؛ به این معنا که در شرایطی که سطوح رهبری معنوی بالاتر است، اثر 

خودتعالی بر بهزیستی کارکنان تضعیف می‌شود و حتی می‌تواند جنبه‌های منفی به خود بگیرد. به‌دیگرسخن، حضور قوی‌تر رهبری معنوی 

در سازمان می‌تواند باعث تشدید اثرات منفی خودتعالی بر بهزیستی شود. این نتیجه نشان می‌دهد که در برخی محیط‌های کاری خاص، 

خودتعالی کارکنان ممکن است با انتظارات یا ارزش‌های تحمیل‌شده از سوی رهبری معنوی دچار ناهماهنگی شود و به جای رشد بهزیستی، 

فشارهای روانی بیشتری بر کارکنان وارد شود. 
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بنابراین، طراحی سبک‌های رهبری معنوی باید با درک عمیق‌تری از ویژگی‌های فردی کارکنان، به‌ویژه سطح خودتعالی آنها، همراه باشد 

تا از بروز اثرات منفی ناخواسته جلوگیری شود و سلامت روانی و بهزیستی آنان به بهترین نحو حمایت شود. براساس یافته‌های جیانگ و 

همکاران )2023( و فرای )2003( رهبری معنوی با ایجاد انگیزه درونی و تغییرات سازمانی، تأثیر مثبتی بر رفاه کارکنان دارد. پژوهش سامول 

و وانگمو )2021( نیز نشان می‌دهد رهبری معنوی می‌تواند حس همبستگی و عدالت سازمانی را تقویت کند، که این موضوع ممکن است 

نقش تعدیل‌کننده‌ای بین خودتعالی و بهزیستی کارکنان ایفا کند.

خودتعالی بر بهزیستی کارکنان تأثیر معنادار ندارد. این یافته با برخی پژوهش‌های پیشین مغایرت دارد که تأثیر مثبت خودتعالی بر بهزیستی 

را تأیید کرده‌اند. باوجوداین، تفاوت‌های زمینه‌ای مانند نوع شغل، فرهنگ سازمانی، و سطح استرس شغلی ممکن است باعث این اختلاف 

شده باشد. پژوهش‌هایی که به بررسی مشاغل با شرایط مشابه پرداخته‌اند، نشان داده‌اند که در محیط‌های پرفشار، نقش عوامل درونی مانند 

خودتعالی ممکن است کمتر از عوامل محیطی باشد. بنابراین، محیط آرامستان به‌دلیل مواجهه مداوم با مرگ و فقدان، استرس‌ها و فشارهای 

روانی خاصی را بر کارکنان تحمیل می‌کند. این شرایط ممکن است نقش خودتعالی را در بهبود بهزیستی کم‌رنگ کند؛ زیرا کارکنان ممکن 

است بیشتر به حمایت‌های عاطفی و روانی از سوی محیط کار و همکاران خود نیاز داشته باشند. 

است  ممکن  پژوهش،  این  در  است.  جسمی  و  اجتماعی،  روانی،  سلامت  جمله  از  مختلفی  ابعاد  شامل  کارکنان  بهزیستی  همچنین، 

خودتعالی تأثیر قابل‌توجهی بر یکی از این ابعاد )مانند سلامت روانی( داشته باشد؛ اما در سایر ابعاد تأثیر معناداری مشاهده نشده است که در 

مجموع باعث عدم معناداری اثر کلی شده باشد. عواملی مانند فشار کاری، حمایت سازمانی ناکافی، نبود امکانات رفاهی، یا عدم تعادل بین 

کار و زندگی می‌توانند تأثیر خودتعالی بر بهزیستی را کاهش دهند. این عوامل ممکن است نقش غالب‌تری در تعیین سطح بهزیستی کارکنان 

آرامستان داشته باشند. افزون‌براین، تفاوت‌های فردی از جمله باورها، ارزش‌ها و میزان آمادگی برای رشد شخصی )خودتعالی( می‌تواند بر 

نتایج تأثیرگذار باشد. افرادی که در محیط کاری چالش‌برانگیز مشغول‌اند، ممکن است اولویت‌های دیگری برای بهبود بهزیستی خود داشته 

باشند که به‌طور مستقیم با خودتعالی مرتبط نیست. 

درنتیجه این یافته برخلاف انتظارات اولیه بوده و نشان می‌دهد در محیط کاری خاص آرامستان، ارتباط میان خودتعالی و بهزیستی کارکنان 

ممکن است تحت‌تأثیر عوامل دیگر باشد و به عبارتی خودتعالی به‌تنهایی تأثیر معناداری بر بهزیستی کارکنان آرامستان اصفهان ندارد. این 

نتایج نشان‌دهنده اهمیت عواملی همچون حمایت سازمانی، شرایط محیطی و مداخلات روان‌شناختی در بهبود بهزیستی کارکنان است. برای 

افزایش بهزیستی در چنین محیط‌های کاری خاص، باید برنامه‌های جامع‌تری تدوین و اجرا شوند که به نیازهای روانی و اجتماعی کارکنان 

پاسخ دهد. برخلاف این فرضیه، یافته‌های پژوهش سبحانی و همکاران )2024( نشان می‌دهد خودتعالی می‌تواند به ایجاد مرزهای سالم 

بین کار و زندگی کمک کند و حس انگیزه را افزایش دهد، که در نهایت بر رفاه و بهزیستی کارکنان تأثیرگذار است. اما نتایج پژوهش ریشر و 

همکاران )2024( نشان می‌دهد خودتعالی می‌تواند هم به‌عنوان یک عامل چالش‌زا و هم یک عامل تاب‌آور در افراد درمعرض خطر بالینی 

برای روان‌پریشی عمل کند و این بدان معناست که در برخی شرایط، خودتعالی ممکن است تأثیر مستقیم بر بهزیستی نداشته باشد وحتی 

اثرات منفی داشته باشد.

خودتعالی بر معنویت در محل کار تأثیر معنادار دارد. این یافته نشان‌دهنده آن است که خودتعالی، به‌عنوان یکی از ابعاد رشد شخصی و 

تلاش برای دستیابی به بالاترین ظرفیت‌های انسانی، می‌تواند نقش مهمی در تقویت معنویت در محل کار ایفا کند. درواقع، با توجه به اینکه 

خودتعالی، فرایندی است که افراد را به کشف و دستیابی به معانی عمیق‌تر زندگی و کار هدایت می‌کند. در محیط کاری آرامستان، جایی 

با مسائلی همچون مرگ، فقدان و ارزش‌های انسانی سر و کار دارند، خودتعالی می‌تواند به درک بهتر معنویت و تجربه  که کارکنان روزانه 

ارزش‌های معنوی در محل کار منجر شود. از طرفی معنویت در محل کار به تجربه معنا، هدف، و احساس تعلق به یک مأموریت بزرگتر 
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در کار اشاره دارد. زمانی که کارکنان در مسیر خودتعالی گام برمی‌دارند، احتمال بیشتری وجود دارد که ارزش‌های عمیق‌تری را در کار خود 

شناسایی و معنویت بیشتری را تجربه کنند. 

بنابراین، این کارکنان، تمایل بیشتری به ترویج ارزش‌هایی همچون همدلی، شفقت، و کمک به دیگران دارند. این ویژگی‌ها به‌ویژه در 

محیط‌های کاری مانند آرامستان، که نیازمند تعاملات انسانی مبتنی بر همدلی است، به افزایش معنویت در محل کار کمک می‌کند. همچنین، 

به یک عامل حمایتی  کار می‌تواند  در محل  معنویت  روبه‌رو هستند،  مفاهیمی همچون مرگ  با  کارکنان  که  آرامستان  مانند  در محیط‌هایی 

قوی تبدیل شود. خودتعالی به کارکنان کمک می‌کند تا معنا و هدف بیشتری در کار خود پیدا و با ارزش‌های معنوی عمیق‌تری ارتباط برقرار 

کنند. براساس‌این، خودتعالی تأثیر معناداری بر معنویت در محل کار کارکنان آرامستان اصفهان دارد و کارکنانی که در مسیر خودتعالی گام 

برمی‌دارند، قادر به تجربه معنویت بیشتری در محیط کار خود هستند. این نتایج نشان‌دهنده اهمیت تقویت رشد فردی و معنوی کارکنان در 

محیط‌های کاری خاصی مانند آرامستان است. 

مطالعه‌ سوده و چنجی )2024( نشان می‌دهد خودتعالی با تعالی معنوی و معنویت در محیط کار ارتباط مثبت دارد. ویدودو )2024( 

کید کرد که خودتعالی و هماهنگی فرد با سازمان از طریق معنویت محیط کار قابل درک است. همچنین یافتههای فرضیه حاضر با نتایج  نیز تأ

مطالعات باباجانی بروجنی، رضاپور و متقی )1399( و ویدودو و سوریوسوکمونو )2021( همسو است. معنویت در محل کار بر بهزیستی 

کارکنان تأثیر معنادار ندارد. در تبیین این یافته، معنویت در محل کار به معنای تجربه معنا، هدف، و ارزش‌های معنوی در محیط کاری است. 

باوجوداین، در محیط‌های کاری پرتنش مانند آرامستان، صرف وجود معنویت در محیط کار ممکن است به‌تنهایی برای بهبود بهزیستی کارکنان 

کافی نباشد. 

کارکنان آرامستان به‌دلیل ماهیت شغل خود با سطوح بالایی از استرس، خستگی عاطفی، و فشار روانی مواجه هستند. این عوامل ممکن 

است اثر مثبت معنویت در محل کار بر بهزیستی را کاهش دهند. به‌دیگرسخن، معنویت در این محیط شاید نتواند تأثیر کافی برای مقابله 

با چالش‌های روانی ایجاد کند. همچنین، کارکنان در محیط‌هایی مانند آرامستان ممکن است بیش از هر چیز به حمایت‌های عملی و عینی 

)مانند کاهش فشار کاری، حمایت‌های روان‌شناختی، و بهبود شرایط کاری( نیاز داشته باشند. در چنین شرایطی، معنویت به‌عنوان یک عامل 

درونی یا غیرمستقیم ممکن است تأثیر معناداری بر بهزیستی نداشته باشد. افزون‌براین، تفاوت‌های فردی در تجربه و درک معنویت می‌تواند 

نقش مهمی در نتایج این پژوهش داشته باشد. 

برای برخی از کارکنان، معنویت ممکن است نقش حیاتی در بهبود بهزیستی داشته باشد؛ درحالی‌که برای برخی دیگر چنین نقشی نداشته 

باشد. درنتیجه معنویت در محل کار به‌تنهایی تأثیر معناداری بر بهزیستی کارکنان آرامستان اصفهان ندارد. این نتایج نشان‌دهنده اهمیت ترکیب 

معنویت با عوامل دیگری مانند حمایت‌های عملی، روان‌شناختی، و سازمانی برای بهبود بهزیستی کارکنان است. توجه به شرایط محیط کاری 

و نیازهای خاص کارکنان می‌تواند به تدوین استراتژی‌های مؤثرتری منجر شود. برخلاف این فرضیه، پژوهش‌ کوهن و همکاران )2025( نشان 

می‌دهد معنویت محیط کار تأثیر مستقیمی بر رفاه کارکنان دارد و می‌تواند تعاملات مثبت و انگیزه‌ کاری را افزایش دهد. 

کید کرد که معنویت در محیط کار به رفاه معنوی کارکنان و در نهایت، بهزیستی آنها کمک می‌کند.  پژوهش پاوار )2016( نیز بر این نکته تأ

باوجوداین، مطالعه کوال )2024( نشان می‌دهد رابطه بین معنویت در محیط کار و بهزیستی نه به‌صورت مستقیم بلکه از طریق شادی در 

محل کار به‌عنوان یک متغیر میانجی معنادار است. همچنین، پژوهش ویدودو )2024( نشان می‌دهد خودتعالی در رابطه بین معنویت در 

محیط کار و معناداری کار نقش میانجی دارد. این نتیجه حاکی از آن است که تأثیر مستقیم معنویت بر بهزیستی ممکن است همیشه قوی و 

معنادار نباشد.
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