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چكيده

اخیراً واژه معنویت )Spirituality( در سازمان به موضوع حائز اهمیتي در ادبیات مدیریت و 
رفتار سازمانی بدل شده است و بسیاري از محققان به خاطر تاثیر معنویت بر بهره وری سازمان به 
آن پرداخته اند. در این راستا این مقاله ضمن بررسي مفهوم  معنویت، تاثیر این متغیر بر سازمان 
و دلایل كاربرد آن در شیوه هاي مختلف رهبري را مورد تحلیل قرار داده است. مقاله ضمن تبیین 
ش��اخص هاي معنویت به بررس��ی تاثیر معنویت بر موفقیت در رهبري مي پردازد.  در این مقاله 
س��عي شده اس��ت كه علاوه بر پرداختن به مفاهیم اصلي رهبری معنوی، یک طبقه بندي جامع از 

شاخص هاي معنویت در رهبري نیز ارائه شود.

مولفه های رهبری معنوی 
در سازمان 
دكتر احمد علی خائف الهي

آرش  بهرام ميرزايي
پيمان متقی

های رهبری معنوی 
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محسوب كرد. وی معتقد است كه يكي از 
مهم ترين عوامل فراموش شده تئوري هاي 
 .)Fry, 2003( انگيزش، رهبري معنوي است
در بخش ه��ای بعدی به اي��ن دو پژوهش 

بيشتر اشاره خواهد شد.

تعاریف معنویت در سازمان
تعاري��ف معنوي��ت از تع��داد مؤلفان 
يا محققان��ي كه مي خواهن��د در مورد آن 
 Mohmmad et al.,( بنويس��ند بيشتر اس��ت
2001(. تعري��ف معنوي��ت از اي��ن جهت 
بسيار دشوار است كه يك مفهوم شخصي 
و فرد مدار اس��ت و هر ك��س مي تواند به 
فراخ��ور ذهنيت خود تعريف��ي از آن ارائه 
دهد. بر همين اس��اس تعاري��ف معنويت 
بس��يار گوناگ��ون و متف��اوت ان��د كه به 
 تع��دادي از آنها در ادامه اش��اره مي ش��ود 

ني��ز طراحي كرد. نويس��ندگان ديگري نيز 
 Biberman et al.,( مانند بيبرمن و همكاران
1999( از ديدگاه سازه اي به رهبری معنوی 
ب��ه عنوان اخلاق و ارزش ها  در س��ازمان، 
مديريت احساس��ات و س��اير نظريه هايي 
همچ��ون رهبري كاريزماتيك، مش��اركتي، 
تحولي، تبديل��ي و خادم نگاه كرده اند. اما 
تشخيص اين س��ازه ها از يكديگر مشكل 
 Fry,( است و به تشخيص ويژه اي نياز دارد
2003(؛ چنان كه اس��تراک و همكارانش در 
س��ال 2002، به هم پيوستن واژه رهبري و 
معنويت را يك باتلاق مفهومي دانس��ته اند، 
زي��را ه��ر ك��دام ب��ه ه��زاران روش قابل 
تعريف اند. ولي اخيرا دانشمندان و محققان 
زيادي به اين نتيجه رسيده اند كه رهبري و 
معنويت چنان مي توانند درهم تنيده باشند 
كه حتي بتوان ي��ك نوع رهبري را رهبري 

مقدمه
واژه معنويت در رهبري در دهه  اخير 
توجه زيادي را به خود جلب كرده اس��ت 
)Gibbson, 2000( . دانشمندان فراواني درباره 
مفه��وم معنوي��ت در علم رهب��ري مطالعه 
كرده اند. موضوع معنويت در س��ازمان  در 
حال تبديل ش��دن به موض��وع عمومي در 
رفتار س��ازماني است .)Robbins, 2003( در 
حالی كه در س��ال هاي اخي��ر در اين زمينه 
تحقيق��ات فراوانی انج��ام و كنفرانس هاي 
متعددی برگزار ش��ده اس��ت، در كشور ما  
اين موضوع در رفتار س��ازماني، از اولويت 
ويژه اي در تحقيقات برخوردار نبوده است 
و دليل اصلي آن ه��م مي تواند غني بودن 
فرهنگ ايرانی-اسلامی از مسائل مذهبي و 
پايبندی مردم ما به مس��ائل اخلاقي باشد، 
بنابراين محققان رفتار سازماني نيازي برای 
مطالعه در اي��ن زمينه نديده اند. اما بايد به 
اين نكته توجه داش��ت ك��ه متغير معنويت 
در  متون خارجي در مقايس��ه با متون ديني  
 )Dent et al., 2005 (.كاملا همخواني ندارد

س��ازمان هاي امروزي  به كاركنان خود 
بسيار توجه دارند، چرا كه تجربه ثابت كرده 
اس��ت كه هر چه نياز م��ادي و به اصطلاح 
نيازهاي بيروني بيشتر ارضا شود، نيازهاي 
رواني و فيزيولوژيكي ي��ا نيازهاي دروني 
آنها بيش��تر ارضا مي شود. ارضا نشدن اين 
دسته از نيازها  عملكرد و كارايي فرد را به 
طور چش��مگيري كاهش مي دهد و  باعث 
مي شود كه كاركنان از كار خود زده شوند 
و تماي��ل به انجام كار در آنان كاهش يابد. 
بنابراين رهبر بايد  بر پيروانش تاثير بگذارد 
ت��ا قدرت و توانايي آن��ان به منظور تحقق 
اهداف سازمان افزايش يابد. در اين شرايط 
رهبر علاوه ب��ر جنبه هاي فيزيكي  پيروان 
به جنبه هاي ديگري همچون ذهن )فكر(، 
قلب )احساسات ، هيجانات( و روح توجه 
خ��اص مي كند؛ هر چند كه در س��ال هاي 
گذشته تئوري هاي رهبري بيشترين توجه 
خ��ود را معط��وف فاكتوره��اي فيزيكي، 
احساس��ي و ذهن��ي  كاركن��ان كرده اند و 

 .)Fry, 2003( معنويت را ناديده گرفته اند

رهبري معنوي
فايرهولم يكي از اولين دانشمنداني بود 
كه واژه هاي معنويت و رهبري را در كنار 
هم به كار برد و در اين راستا مدلي ويژه اي 

معن��وي ناميد. در بعض��ي از اين مطالعات 
س��عي ش��ده كه مفهوم معنويت به رهبري 
ارتباط داده ش��ود. از مهم تري��ن مطالعاتي 
كه بر روي رهبري  و معنويت انجام شده، 
مي توان به مقاله هايي اشاره كرد كه توسط  
ريو در سال 2005 و توسط لويس فراي در 
سال 2003 نگاشته شده اند. موضوع اصلی 
پژوهش ريو به نقش رهبري و معنويت در 
كارايي و اثربخشي رهبري و سازمان است. 
وی معنوي��ت را عامل مؤث��ري در افزايش 
كارايي رهبران معرفی كرده است.  همچنين 
پژوهش لوي��س فرای را می توان به عنوان 
يكي از اصلي تري��ن مطالعاتي كه در چند 
ساله گذشته به طور شفاف و عيني در زمينه 
رهب��ري معنوي و نقش آن در ايجاد انگيزه 
در كاركن��ان س��ازمان انجام گرفته اس��ت، 

 :)Dent et al., 2005(
1. معنويت همان زيبايی است.

2. معنويت يك كشتی است كه روح را در 
خود جای داده است. 

3. معنويت يعنی همه چيز. 
4. لوی )2000( مي گويد، معنويت وجود 
داخلي اوس��ت؛ منطقه ای ساكت كه بسيار 
شخصي است و شامل هر چيزي است كه 

او انجام مي دهد.
5. معنويت مفهومی اس��ت ب��ا ابعاد اعتقاد 
به تقدس، اعتقاد ب��ه دگرگوني و اعتقاد به 

اتحاد. 
6. طی يك تحقيق كه توس��ط اس��تراک و 
هم��كاران )Strack et al., 2002( در س��ال 
2002 انج��ام ش��د، بيش از بيس��ت رهبر 
تحول گرا مورد مصاحب��ه قرار گرفتند كه 

نتايج تحقيقات بسياري 
حاكي از آن است كه معنويت، 

يك عامل موثر 
بر افزايش موفقيت رهبري است
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اين بين وظيفه رهب��ري را مي توان كمك 
ب��ه ديگ��ران در يافت��ن روح دروني خود، 
به دس��ت آوردن و حفظ اعتم��اد ديگران، 
گوش  دادن مؤثر به خواس��ته هاي ديگران 
و در كل، خدم��ت به همكاران خود بدون 
در نظر گرفتن علائق ش��خصي دانست. به 
عبارت ديگ��ر، اگر مهم ترين عامل را براي 
گرويدن و عضو شدن افراد در يك سازمان 
يا يك گروه، اش��تياق يا جلب كردن قلب 
آنان بدانيم، رهبري را نيز بايد اصلي ترين 
ش��خص در گروه يا سازمان دانست كه از 
پس اين كار بر مي آي��د. اين نوع رهبران، 
يعني رهبران معنوي و ارزش مدار به كارها 
و فعاليت هاي پيروان در سازمان يا گروه به 
وسيله وصل كردن آنان به ارزش هاي عميق 
دروني آنان معني مي دهند و باعث افزايش 
تعهد، انگيزش، كارايي و انرژي گيري آنان 
در س��ازمان يا گروه مي شوند. يك تحقيق 
تجربي كه بر روي پنجاه مقاله انجام ش��ده 
اس��ت، نشان مي دهد كه رفتار ارزش مدار 
رهب��ران تاثي��ر قدرتمندي ب��ر انگيزش و 
كارايي واح��دي كاركنان دارد كه اين تاثير 

تا افزايش پنجاه درصدي نيز مي رسد. 
ب��ه كارگي��ري  ب��راي  دلي��ل اصل��ي 
ش��اخص هاي معنويت در موفقيت رهبري 
را مي توان چنين بي��ان كرد كه رهبران در 
س��ازمان هاي معنوي، نسبت به رهبراني كه 
در س��ازمان هاي ع��ادي فعالي��ت مي كنند 
)هنگامي كه موفقيت آنها را در س��ازمان ها 
ان��دازه گرفته ان��د(، امتياز بالات��ري را از 
پيروان خود دريافت ك��رده اند.  يك مثال 
ب��ارز آن نيز تحقيقي اس��ت كه نش��ان داد 
رهبران معنوي نس��بت ب��ه رهبران عمومي 
در رهبري تحول گرا نمره بالاتري گرفتند 
)Fry, 2003(. خلاص��ه اينك��ه ه��م از نظر 
اخلاقي و ه��م از نظر مذهبي، رهبران بايد 
به ارزش های اصلي و پايه اي پيروان خود 
براي انگيزش آنان و بالا بردن كارايي آنان 

توجه كنند.

ش��اخص هاي معنویت براي كاربرد در 
شیوه رهبري

ه��اي  ش��اخص  مختلف��ي  محقق��ان 
گوناگون��ي را ب��راي معنوي��ت در رهبري 
تعريف كرده اند. مثلا فراي در سال 2003، 
دوس��تي، صداقت و امي��د را معرفي كرده 
اس��ت و ي��ا ريو در س��ال 2005 صداقت، 

است كه كاركنان و سازمان ها به مذهب به 
عنوان مفهومي كه باي��د از آن تبعيت كنند 
و در زندگي شخصي خود از معنويات آن 
استفاده كنند، بنگرند. البته بايد به اين نكته 
اش��اره كرد كه اين تحقيقات در كشورهاي 
غربي صورت گرفته است، اما خوشبختانه 
در كشور ما به دليل تاثير مستقيم دين اسلام 
در فرهنگ كاركنان س��ازمان بين مذهب و 
معنويت قرابت معناي��ی وجود دارد. تاكيد 
اصلي اي��ن مقاله بر اين اس��ت كه بايد از 
رهبري معن�وي در س��ازمان ب��راي بالفعل 
كردن اين معنويت بالقوه در راستای تحقق 
اهداف س��ازمان اس��تفاده ش��ود. اين بدان 
معني اس��ت كه اغلب كاركنان در سازمان 
نياز به يك رهبر دارن��د كه حس معنويت 
آنان را در راه رس��يدن به اهداف سازماني 

هدايت كند.

ط��ی آن معنويت به عن��وان خدا يا قدرت 
متعال��ي، منب��ع همه ارزش ه��ا و معني ها، 
آگاهي دروني انسان و يا راهي براي تلفيق 
تم��ام جنبه هاي يك ش��خص در يك كل 

واحد تعريف شد.
 با يك نگاه كل��ي به تعريف معنويت، 
می ت��وان گفت كه اكث��ر محققان معنويت 
را جس��تجويي براي معني، انديشه، ارتباط 
درون��ي، خلاقي��ت، دگرگون��ي، تقدس و 
انرژي دانسته اند. از اين تعاريف گوناگون 
م��ي توان به اين نكته پ��ي برد كه معنويت 
ي��ك مفهوم ذهن��ي و انتزاعي اس��ت. پس 
هنگام��ي كه مي خواهي��م در مورد رهبري 
صحبت كنيم، اين انتزاعي بودن و نداشتن 
تعريف مش��خص رهبري معن��وي دور از 
انتظار نيس��ت. پس بايد پذيرفت كه تمامي 
تحقيقاتي كه در مورد رهبري معنوي انجام 

ش��ده اند، به خاطر محدوديت هايي كه از 
نظر تعريفي دارند مي توانند مورد نقد قرار 

گيرند.

تفاوت معنویت و مذهب
همانطور كه قبلا گفته ش��د، بس��ياري 
معنوي��ت و مذه��ب را در س��ازمان با هم 
مت��رادف مي دانند، اما چنين نيس��ت، چرا 
ك��ه امروزه مذه��ب در س��ازمان از طريق 
يك دكترين رس��مي و س��ازماني به عنوان 
مذهب رسمي يا سازماني، كه كاركنان بايد 
ب��ر طبق آن فعاليت كنند، عمل مي كند. اما 
معنويت را مي توان به عنوان تلاش��ي براي 
نزديك ش��دن ب��ه خدا و احس��اس مرتبط 
بودن با جهان هستي و زندگي دانست. اين 
بدين معني نيس��ت كه مذه��ب نمي تواند 
معنوي��ت را در بر گي��رد، بلكه بدين معني 

تعامل معنویت و رهبري
آنچه ما در اين قرن با آن روبرو هستيم، 
رش��د فزاينده تكنولوژي و پراكندگي بيش 
از حد اطلاعات و دانش است. اين عوامل، 
س��ازمان ها را به طرف پارادايم جديدي به 
نام س��ازمان هاي يادگيرنده سوق مي دهد. 
از طرف ديگر س��ازمان ها با سرعت بالايی 
در مس��ير رس��يدن به محيط ه��ای كاری 
سرش��ار از معنويت هس��تند. آنچه در اين 
بين مهم است، تركيب اين دو جنبه مهم به 
صورتي اس��ت كه هر دو به كمك يكديگر 
بيايند. يكي از اصل��ي ترين اجزاي محيط 
ه��ای كاری معنوي، رهبر معنوي اس��ت. 
سازمان ها نياز دارند كه در مسير تبديل خود 
به س��ازمان هاي يادگيرنده، معنويت را در 
محل هاي كار خود رواج دهند و به همين 
خاطر احتياج ب��ه رهبري معنوي دارند. در 

رهبران معنوي و ارزش مدار 
به كارها و فعاليت هاي پيروان 

در سازمان يا گروه 
به وسيله وصل كردن آنان 

به ارزش هاي عميق دروني آنان 
معني مي دهند
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احترام به ديگران و درس��تكاري را مطرح 
كرده است و يا ديگران، خوب گوش دادن 
به پيروان )Marvel, et al, 2003(، س��ت�ودن 
پيروان )Dillich, 2000(  و يا توجه به ديگران 
)Mayfield and Mayfield, 2002( را مد نظر 
قرار داده اند. در اين مقاله شاخص هايي كه 
رهبر مي تواند با به كار بس��تن آنها رهبري 
معن��وي را تا حدودي در س��ازمان اجرايی 

كند، به شرح زيرند:
1. اعتماد: به معناي اينكه رهبر در رابطه با 
پيروانش يا به عبارت ديگر در رابطه هايي 
ك��ه با پيروانش برقرار م��ي كند )به معناي 
انتخ��اب رابط��ه( به آنان اعتم��اد كند و بر 

شخصيت آنان در كارها تكيه كند.
2. گذش��ت: يعني رهب��ر در هنگام واكنش 
در مقاب��ل رفتار پي��روان، گذش��ت را ب�ر 
گزينه ه��اي انتقام، حس��ادت و كينه طلبي 

ترجيح دهد.
3. درستي و ص��داقت: به معناي اينكه رهبر 
چنان رفتار كند كه ش��خصيتش مي گويد و 
چن��ان حرف بزند كه دلش مي گويد كه دو 

نوع مختلف دارد: تحليلي و تركيبي.
4. ش��جاعت: توانايي ذهني و روحي رهبر 
به ع��لاوه تواناي��ي فيزيك��ي او در مقابل 
خط��رات و تهديدات خارج��ي و داخلي، 

عنصر شجاعت را تشكيل مي دهند.
5. همدل��ي: يعني رهبر باي��د در رفتارش، 
احساسات ديگران را حدس بزند و آنها را 
درک كند، چنانكه او نيز در غم آنان شريك 

شود و در شادي آنان شاد.
6. مهربان��ي و عطوف��ت: خ��وش قلبي و 
احساس��ات مثب��ت رهبر در قب��ال پيروان 
مي توان��د تاثي��ر بس��زايي در موفقيت وي 

داشته باشد.
7. انص��اف در رفت��ار: بهتري��ن مثال براي 
تش��ريح اين ش��اخص چيزي نم��ي تواند 
باش��د جز ف�رموده حض��رت علي)ع( كه 
مي فرمايند: »آنچه را براي خود مي پسنديد 
ب��راي ديگ��ران ه��م بپس��نديد، و آنچه را 
براي خود نمي پس��نديد، براي ديگران هم 

مپسنديد«.
8. صبر و تحمل: رهبر بايد تمامي مشكلات 
خ��ود را با حداقل ش��كايت حل كند. وي 
بايد براي رسيدن به اهداف در پيش گرفته، 
در مقابل تمام موانع و مش��كلات بايس��تد 
و تحمل داش��ته باش��د. او نبايد به راحتي 
تحت تاثير ياس و  احساسات مخالف قرار 

به صورت ظاهري يا بدون تغيير ذات آنها 
وارد ك��رد، ام��ا فقط به ص��ورت تئوري و 
موعظه. ام��ا آنچه مقوله ارتباط بين رهبري 
و معنوي��ت در پي رس��يدن به آن اس��ت، 
چيزي غير از اين است. هدف مطرح كردن 
اي��ن رابطه، فق��ط در ادا كردن كلماتي و يا 
موعظ��ه اي محدود نيس��ت، بلكه مقصود، 
وارد كردن و دميدن روح ارزشهاي معنوي 
همچون درستكاري و صداقت و رفتارهاي 
معنوي همچون نوع پس��ندي و گذشت در 
سازمان هاست. در مورد اين رابطه كارهاي 
تحقيقي بسياري  انجام شده است، اما تقريبا 
نتيجه گيري مش��ترک تمام آنها را مي توان 
تاثير اين ارزش ه��ا و رفتارهاي معنوي در 

موفقيت رهبري دانست. 
براي دس��ت يافت��ن ب��ه درک بهتري 
از تاثي��ر معنويت ب��ر موفقيت رهبري بهتر 

گيرد.
9. تواضع: رهب��ر نبايد هيچگاه اجازه دهد 
كه تكبر و دروغ بر وي مس��تولي ش��ود و 
هيچ��گاه نبايد در مقابل پيروانش گس��تاخ 

باشد.
10. تنوع: رهبر نبايد فرايند رهبري خود را 
تنها در كار و رسيدن به اهداف سازماني  يا 
گروهي خلاصه كند، بلكه بايد فعاليت هاي 
س��رگرم كننده يا مفرحي را براي پيروانش 
به كار گيرد تا علاوه بر تجديد قدرت براي 
كار، آنها را از نظر رواني و ذهني تازه نفس 

گرداند.
11. احترام به ديگران: در احترام گذاش��تن 
به ديگران است كه رهبر مي تواند احترام را 
به معناي واقعي )و نه احترام ريايي(  كسب 

كند.
12. س��تودن ديگ��ران: به جرئ��ت مي توان 

گفت كه يك��ي از اصلي ترين عوامل براي 
زنده كردن و بالفعل كردن صفات مؤثر در 
بالا بردن كارايي پيروان، تعريف وتمجيد از 

آنان و ستايش كار آنان است.
13. رفتار عادلانه: رهبر بايستي كه رفتارها 
و قضاوت هاي خود را بدون هيچ انحراف 
و يا جانب داري بنا نهد و عدالت را پايه اي 

براي گرفتن تصميمات خود قرار دهد.
14. خوب گ��وش دادن به پيروان: يكي از 
هنره��اي اصلي رهبران را مي توان توانايي 
آنها در خوب گوش دادن به پيروان دانست. 
خ��وب گوش دادن از اصل��ي ترين عوامل 
براي انگيزش پيروان براي صادق بودن در 

صحبت كردن است.

نقش معنویت در موفقیت رهبري
معنوي��ت را در محل هاي كار مي توان 

اس��ت كه ابتدا موفقيت رهبري، را تعريف 
كنيم و سپس تاثير معنويت را در آن ببينيم. 
سال هاست كه محققان به دنبال جواب اين 
س��ؤال مي گردند كه رهب��ران كارا و موفق 
واقعا چكار مي كنن��د و چه رهبري موفق 
اس��ت؟ بر اس��اس يافته هاي ريو در سال 
2005، موفقيت رهبري را مي توان از س��ه 
ديدگاه بررس��ي ك��رد: اول، موفقيت رهبر 
در رهب��ري پي��روان، دوم، موفقي��ت رهبر 
در رهبري گروه و س��وم، موفقيت رهبر از 
جنبه هاي ش��خصي.بر اساس اين يافته ها، 
هنگامي رهبر مي تواند در رهبري پيروانش 
موفق باش��د كه آنان 1. به س��طح رضايت 
بالايي از رهبر خود برس��ند، 2. به سازمان 
وفادار باقي بمانند، 3. از نظر اخلاقي متعهد 
تر گردند و 4. سطح رفتار سازماني پيروان 
ارتقا يابد. با كمك گرفتن از اين ش��اخص 

رهبران معنوي، 
در رهبري تحول، 

موفق تر از رهبران عادي هستند
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دكت��ر احمد علي خائ��ف الهي: اس��تادیار گروه 
مدیریت دانشگاه تربیت مدرس

آرش بهرام میرزایي: دانش��جوي هوش مصنوعي 
XII دانشگاه پاریس

پیم��ان متق��ي: عضو هیئ��ت علمي پژوهش��گاه 
فرهنگ، هن��ر و ارتباطات و دانش��جوي دكتراي 

مدیریت دانشگاه تربیت مدرس

ه��اي موفقيت رهبر در رهب��ري پيروانش 
و ب��ا نگاه ب��ه تحقيقاتي ك��ه در اين زمينه 
انجام شده است )كه اشاره مستقيم به تاثير 
ش��اخص هاي معنويت در عامل هاي فوق 
دارند( مي توان گف��ت كه معنويت در هر 
چه��ار عامل نقش، مهم��ي را ايفا مي كند؛ 
چرا كه درس��تي، رفتار عادلانه ، همدلي و 
س��تودن ديگران، رابطه مس��تقيمي با سطح 
رضاي��ت پي��روان از رهبر دارد و درس��تي  
همدل��ي و س��تودن ديگ��ران از مهمترين 
دلايل وفاداري پيروان به رهبر خود و تعهد 
اخلاق��ي پي��روان و بالا بردن س��طح رفتار 
س��ازماني آنان است. از لحاظ ديدگاه دوم، 
رهبر هنگامي مي تواند رهبري يك سازمان 
يا ي��ك گروه را به ص��ورت موفقيت آميز 
انجام دهد ك��ه از يك طرف بهره وري آن 
سازمان )گروه( را بالا ببرد و از طرف ديگر 
آبروي اجتماع��ي آن را تقويت كند. نقش 

بالطبع در بالا بردن تاثير و اعتبار س��ازماني 
تاثير بسزايي دارد.

نتیجه گیري 
اگر نگاهي دوباره به معنويت و تعاريف 
آن بيندازي��م، به اين نكته پ��ي مي بريم كه 
محقق��ان حتي در زمين��ه تعريف آن هم به 
تواف��ق واحدي نرس��يده ان��د و مقوله اي 
انتزاعي و كاملا نس��بي است. بالطبع براي 
اصط��لاح رهبري معن��وي ني��ز نمي توان 
تعريف واحد و مش��خصي را ب��ه كار برد 
چ��را كه ه��ر دو كلمه تش��كيل دهنده آن 
تعريف مشخصي ندارند و هر نويسنده اي 
از دي��دگاه خ��ود به آن نگريس��ته و آن را 
تعريف مي كند. ام��ا اگر نگاهي به مرحله 
بع��د از تعريف اين اصطلاح در س��ازمان 
يعني كارب��رد آن بيندازيم، به اين نكته پي 
مي بريم كه همه صاحب نظران و محققان 

33

معنوي��ت در عامل اول بس��يار پر رنگ تر 
است، چراكه رهبري مي تواند از طريق وارد 
كردن درس��تي، تواضع، احترام به ديگران، 
همدلي، خوب گوش دادن، ستودن ديگران 
و انص��اف رفت��اري در ش��يوه رهبري اش، 
بهره وري سازمان را تا حد قابل قبولي بالا 
ببرد. در رابطه با آبروي اجتماعي س��ازمان 
ني��ز معنويت ايفاگ��ر نقش قاب��ل توجهي 
اس��ت. رهبر مي توان��د با ب��ه كار گرفتن 
ش��اخص  هاي معنويت همچ��ون همدلي، 
مي��زان اعتبار و آبروي س��ازمان )گروه( را 
در اجتماع ب��الا ببرد؛ چرا كه با وارد كردن 
ش��اخص همدلي در شيوه رهبري، رهبر با 
مورد توجه قرار دادن اجتماع و افراد درگير 
در فعاليتهاي س��ازمان، آنان را به توجهي 
متقاب��ل وا مي دارد و اين توجه هنگامي كه 
به سوي سازمان )گروه( منعطف مي شود، 

در اين زمينه به مؤثر بودن و مفيد بودن آن 
در س��ازمان يا گروه اش��اره دارند و به اين 
اعتقاد دارند كه اگر رهبر از ش��اخص هاي 
معنوي��ت در ش��يوه رهبري خود اس��تفاده 
كند، م��ي تواند ميزان مقبوليت خود را نزد 
پيروانش و هم احتمال موفقيت سازمان در 
رس��يدن به اهدافش را بالا ببرد. دليل ديگر 
كاربرد ش��اخص هاي معنويت را مي توان 
جنبه انگيزش��ي آن دانست چون از طرفي 
رهبر با اس��تفاده از شاخص هاي معنويت 
در س��ازمان يا گروه هم يك نوع انگيزش 
دروني براي خ��ود و هم زمينه اي را براي 
انگيزش بيروني پيروانش فراهم مي كند و 
به عبارت ديگر با يك تير دو نشان مي زند 
و اين جنبه، جنبه اي اس��ت كه بسياري از 
تئ��وري هاي انگيزش از آن غافل مانده اند 
و تنه��ا به تحقيق و بررس��ي در يك زمينه 

رهبر با استفاده از 
شاخص هاي معنويت 
در سازمان يا گروه 

هم يك نوع انگيزش دروني براي خود 
و هم زمينه اي را 

براي انگيزش بيروني پيروانش 
فراهم مي كند




