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  خدمتگزارخدمتگزار
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  ∗∗∗∗محمود حضرتيمحمود حضرتي
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 چكيده

اس تعلق و وابستگي احس(ميان ابعاد معنويت محيط كاري ةهدف اصلي اين مقاله بررسي رابط      
 ادراك كاركنان از ويژگي و) به گروه، همسويي ارزش هاي فردي و سازماني، معناداري در كار

رساني، تواضع و فروتني، قابليت خدمت(چهار مولفه رهبري خدمتگزار  مديرانشان براساس
     تههاي خدمتگزاري از پرسشنامه محقق ساخبراي سنجش مولفه. باشدمي) اعتماد، مهرورزي

استفاده شد و به منظور سنجش معنويت محيط كاري، با استفاده از ) 1388قلي پور و همكاران،(
  .اي طراحي شدتحليل عاملي اكتشافي و تاييدي پرسشنامه

آوري شد كه به پرسشنامه جمع126بعد از طراحي فرضيه هاي تحقيق، در پژوهشي پيمايشي       
زمون همبستگي پيرسون، تحليل معادلات ساختاري، آزمون آ منظور آزمون فرضيات تحقيق، از

ميانگين يك جامعه آماري و تحليل واريانس فريدمن استفاده شد كه نتايج نشان دهنده اين است 
هاي معنويت در محيط كار و ارزيابي كه بين ارزيابي كاركنان از جو سازمان بر اساس مولفه

توان انتظار ميه مثبت و معناداري وجود دارد لذا رابطهاي خدمتگزاري مديرانشان بر اساس مولفه
  .داشت با بهبود معنويت در محيط كار ارزش هاي خدمتگزاري در رهبران تقويت شود

  

   معنويت، معنويت محيط كاري، خدمتگزاري، رهبري خدمتگزار:ي كليدي هاواژه
 
  

                                                 
 ffmmoohhaammmmaaddii@@uutt..aacc..iirr    ريت دولتي، دانشگاه تهرانريت دولتي، دانشگاه تهرانكارشناس ارشد مديكارشناس ارشد مدي -نويسنده مسئول ∗
 كارشناس ارشد مديريت دولتي، دانشگاه تهرانكارشناس ارشد مديريت دولتي، دانشگاه تهران ∗∗
 كارشناس ارشد مديريت بازرگاني،دانشگاه گرمساركارشناس ارشد مديريت بازرگاني،دانشگاه گرمسار ∗∗∗
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  مقدمه
 ائه شده است كه در اين ميانتا كنون مدل ها و تئوري هاي متفاوتي از رهبري ار       

رهبري خدمتگزار از جمله تئوري هايي به شمار مي رود كه با شرايط فعلي تناسب و 
ها باشد و تواند راهنمايي عملي براي مديران و رهبران سازمانسازگاري زيادي داشته و مي

 تئوري .ها با آن روبرو هستند ارائه دهدهاي مناسبي براي مشكلاتي كه سازمانحلراه
 بر اساس . مطرح شده است1رهبري خدمتگزار براي نخستين  بار توسط رابرت گرين ليف

 انگيزه بوده ونظر گرين ليف، رهبر نخست بايستي به دنبال برآورده كردن نيازهاي پيروانش 
  :liden et al,2008(اساسي رهبر در درجه اول بايستي تمايل و انگيزه به خدمت باشد

هاي لازم براي ادم براي حقوق كاركنان احترام قائل است و زمينهخرهبر ). 165-9
هاي گذشته اگرچه در سال. آورددر امور سازمان فراهم ميرا ها مشاركت و همكاري آن

   وتحقيق و پژوهش در زمينه رهبري خدمتگزار افزايش چشمگيري داشته
ائه شده است ولي همچنان هاي مفهومي و پرسشنامه هاي بسياري نيز در اين زمينه ار مدل

در متون مديريتي دانش كمي در زمينه شرايط و پيش زمينه هاي ظهور رهبران خدمتگزار 
هاي مهرورزي، تواضع و فروتني، به عبارت ديگر اگرچه ارزش (Yukel, 2010). وجود دارد

زي نگري و دورانديشي، چشم انداز، توانمند سانوع دوستي، سرپرستي و خدمتگزاري، آينده
ها ترين ارزشترين و اساسياز محوري.... و تعهد به رشد افراد، آگاهي، همدلي، گوش دادن و

هايي كه تاكنون ارائه شده، منبع ها و تئوريروند ولي مدلخدمتگزار به شمار مي در رهبري
بر اين عقيده هستند كه ) 2010(2سانديا و پكرتي. اندها را عنوان نكردهو منشاء اين ارزش

توان به عنوان در سازمان را مي معنويتاعتقادات و باورهاي معنوي در رهبران و همچنين 
ها معتقدند آن. ثيرگذار بر ظهور رهبران خدمتگزار در سازمان برشمردـأمتغيرهاي اساسي ت

كه اين دو لازم و ملزوم يكديگرند و وجود يكي از اين دو بدون وجود ديگري شرايط را كمي 
همانگونه كه وجود . كندري، ادامه كار و اثربخشي رهبران خدمتگزار دشوار ميگيبراي شكل

كننده باشد و امكان تواند براي رهبر خدمتگزار تسهيلمعنويت در محيط كاري مي
بكارگيري رهبري خدمتگزار را از ديدگاه مديران و كاركنان تسهيل نمايد، رهبران خدمتگزار 

امات خود در بهبود و تقويت جو معنوي در سازمان نقشي توانند با فعاليت و اقدنيز مي
  (Sendjaya and pekerti, 2010:647-650).اي داشته باشند مثبت و سازنده

                                                 
1- Robert greenleaf  
2- Sendjaya and pekerti 
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در اين مقاله سعي شده است كه رابطه معنويت محيط كاري، به عنوان يكي از        
 ري در رهبرانهاي خدمتگزاگيري و تقويت ارزشترين متغيرهاي اثرگذار بر شكلاساسي

 . مورد بررسي و كنكاش قرار گيرد
  

  مروري بر ادبيات موضوع
  معنويت محيط كاري

 به معني روح و جان Spiritus برگرفته از ريشه Spiritualityمعادل لاتين معنويت       
 معنويت تركيبي از فلسفه. ن استي خودآگاهي و يكي شدن با ديگرامعنويت درباره. است

  ).1389:106عترت دوست،(ها و اعمال ماست، ارزش مااصلي زندگي
 بيست و معنويت در محيط كاري يكي از روندهاي مهم كسب وكار و مديريت در قرن       
  دليل علاقه مندي  . استباشد كه از اواسط دهه نود به طور جدي مطرح شدهمييكم 

شواهد تجربي رابطه . ها به معنويت محيط كاري، افزايش اثر بخشي سازماني استسازمان
مثبتي را بين معنويت محيط كاري با خلاقيت، صداقت و اعتماد درون سازمان، افزايش 

هاي شغلي از قبيل رضايت شغلي، مشاركت نگرش، حس كاميابي شخصي، تعهدسازماني
با توجه  .دهندنشان مي... و  شغلي، كاهش ميل به خروج و احترام به خود مبتني بر سازمان

در تعريفي . ها و تعاريف مختلفي وجود دارد شخصي معنويت، در اين باره ديدگاهبه ماهيت
درك و " :كه توسط اشمس و دوچن ارائه شده است معنويت محيط كاري عبارتست از

شناسايي اينكه بعدي از زندگي كاركنان دروني و باطني است كه اين بعد قابل پرورش است 
بر اساس همين تعريف اين دو . "يابدر زندگي افزايش ميو به واسطه انجام كارهاي با معنا د

اي با هفت بعد اصلي براي كمك به محققان محقق با كمك روش تحليل عاملي پرسش نامه
 ميليمن و همكارانش سه 2003 در سال .جهت سنجش معنويت محيط كاري ايجاد كردند

و از ازماني بود، انتخاب ي، گروهي و سبعد از اين هفت بعد را كه متناسب با سه سطح فرد
 در سطح 1اين سه بعد عبارتند از احساس معنا در كار. آن در يك پژوهش استفاده كردند

هاي فرد با سازمان در سطح  در سطح گروهي و همسويي ارزش2فردي، احساس همبستگي
  .دهدشكل زير اين مفهوم سازي را نشان مي. 3سازماني

                                                 
1 ‐ Meaningful Work 
2 ‐ Sense of  Community 
3 - Alignment with organizational values  
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 مفهوم سازي معنويت در محيط كار در سه سطح فردي، گروهي و سازماني: 1ل شك

 )1385فتاحي،(
 

يك جنبه اساسي معنويت در كار شامل يك حس عميق از معنا و مقصود در كار        
اين بعد از معنويت محيط كاري، مشخص مي كند كه چگونه كاركنان در كار روزمره . است

بعد اساسي ديگر از معنويت محيط كاري شامل يك پيوند . رندشان در سطح فردي تعامل دا
اين بعد از معنويت . عميق با ديگران به عنوان يك نوع احساس همبستگي عميق است

دهد و بر تعاملات بين كاركنان و رفتار انساني رخ مي محيط كاري در سطح گروهي از
ور است كه افراد يكديگر را در همبستگي در كار مبتني بر اين با. همكارانشان دلالت دارد

دانند و اينكه بين خود دروني هر فرد با خود دروني ديگران رابطه وجود پيوند با هم مي
هاي سومين بعد معنويت محيط كاري تجربه يك حس قوي از همسويي بين ارزش.  اردد

حيط اين بعد از معنويت م. هاي سازمان استفردي كاركنان با رسالت، مأموريت و ارزش
هاي همسويي با ارزش .گيردتر را در برميكاري تعامل كاركنان با مقصود سازماني بزرگ

كاركنان در سازمان داراي  سازمان به اين معني است كه افراد باور دارند كه مديران و
هاي مرتبط و يك نوع وجدان قوي هستند و سازمان نسبت به رفاه كاركنان و ارزش

سازمان معنوي مدار و معنويت ورزي در  .)1385فتاحي،( اردهمبستگي آنان ملاحظه د
ثير معنويت در سلامتي أتوان به تاز جمله مي. سازمان فوائد بسياري به همراه خواهد داشت

در  همچنين توفيق الهي نتيجه شده از معنويت،. ها اشاره نمودكاركنان و خودكنترلي آن
  ).1389:106رت  دوست،عت( موفقيت كاري سازمان هم موثر خواهد بود

  

  

 كار بامعنا (در سطح فردي )
 لذت بردن از كار* 

 از كارانرژي گرفتن * 

  احساس معنا و هدف در كار* 
 

 احساس همبستگي (در سطح گروهي )
 احساس پيوند با همكاران* 

 پشتيباني كاركنان از هم* 

  مقصود مشترك* 
 هم سويي ارزش ها (در سطح سازماني )

 پيوند با اهداف سازمان* 

 هاي سازمان پيوند با ارزش* 

  ملاحظه سازمان نسبت به كاركنانش*  
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 رهبري خدمتگزار

مطلق در كه قدرتي  اندهاي سنتي رهبري مبتني بر مدل سلسله مراتبي بودهتئوري       
تر به عنوان  كرد و پيروان در سطوح پايينرا از بالا به پايين ديكته مي سازمان دستورات

ين در حالي است كه تغيير و  ا.انديك عضو سازماني، ملزم به پيروي از اين دستورات بوده
هاي سنتي را مورد تحولات در محيط كاري، محققين زيادي را بر آن داشته كه تئوري

  افراد در ساختارهاي سنتي به عنوان خدمتگزار رهبران به حساب  .بازبيني قرار دهند
. شوندخدمتگزار پيروان خود قلمداد مي، ، رهبران"هرم وارونه"آيند در حالي كه در مدل مي

هايي به رهبراني نياز دارند كه در سطوح پايين هرم سازماني حضور داشته لذا چنين سازمان
توان مدل هرم وارونه را ذات و جوهره رهبري و به پيروان خود خدمت كنند، در نتيجه مي

توان به عنوان ديدگاهي با قدمت طولاني رهبري خدمتگزار را مي .آورد خدمتگزار به شمار
ر آورد كه به تدريج احيا شده و در نهايت نيز به صورت يك رويكرد ايده آل در به شما

رديده ـرح گـار مطـع انساني در محيط كـوسعه منابـزون تـراستاي پاسخ به نيازهاي روز اف
  وصيف ـنه تـري را اينگوـران رهبـن ليف بحـريـگ .)Spears,1996:33-35( است
راد ـ آماده سازي افورـبه منظانجام مسئوليت خود  در هاي مديريتدانشكدهكند كه مي

 لذا موضوع رهبري .اندهاي رهبري در جامعه شكست خورده و يا قصور كردهبراي نقش
رهبري شيوه اين باشد و  ميها از اهميت بالايي برخوردار سازمانيخدمتگزار براي تمام

انگيزش اصلي و عمده براي . دكنارائه ميها رهبري سازمانزمينه  در ايبهبودهاي بالقوه
نه خودخواهي و ، باشدبه پيروان خود خدمت رساني  و رهبري بايستي تمايل به خدمتگزاري

رهبري  تئوري ).Matteson and Irving,2006:1309(نافع شخصيپيگيري م
رهبري را و سبك باشد و شكل كه در حال تكامل مي  استهاييخدمتگزار از جمله تئوري

رهبري خدمتگزار بر  گرين ليف معتقد است كه .ثير قرار داده استأتحت ت در قرن حاضر
كه خدمت رساني به  رهبراني هستند ،و رهبران خدمتگزار استفلسفه خدمت رساني استوار 

را در اولويت نخست كاركنان توسعه و پرورش  و همچنين  برآوردن نيازهاي آنها،پيروان
 ، روحيه همكاري، اعتماد متقابل،توانمند سازير، گزارهبران خدمت. دهندقرار ميكاري خود 

 خدمت رساني به پيروان را به هر چيز ديگري در سازمان ارزشاستفاده اخلاقي از قدرت و 
 از مطالعه و بررسي مقالات و  پسلاري اسپيرز(Jennine, 2007 ). دهندترجيح مي

حضرتي و (گزار برشمرده است ويژگي را براي رهبران خدمتده ،هاي متعدد گرين ليفنوشته
   :)37-1389:44محمدي،
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  3 مفهوم سازي-6متقاعد سازي - 5آگاهي  -4 2 بخشـيشفا -3 1 همدلي-2گوش دادن  -1
ايجاد  -10 5 تعهد به رشد افراد-9 و سرپرستيخادميت -8 4ينده نگري و دورانديشيآ -7

  .6گروه
ي كه سازمان هاي قرن بيست و سبك رهبري خدمتگزار مي تواند بسياري از مشكلات       

 به جاي آن كه ،در سبك رهبري خدمتگزار. فصل كند يكم با آن روبرو هستند را حل و
  از،مهارت در كاركناندانش و  رهبران از طريق ايجاد ،خدمت كنندانشان پيروان به رهبر

ان به تشويق به خلاقيت و نوآوري و ايجاد توانمندي در كاركن،مشكلات بين بردن موانع و
 خدمتگزاراني ،رهبران بزرگ در درجه اول  كه اين حقيقت ساده. كنند خدمت ميهاآن

 .)Horsman,2010:27(. رودبه شمار ميها  كليد عظمت و بزرگي آن،بزرگ بوده اند
با  اين تئوري  وي در.ه استارائه كرد خدمتگزار زمينه رهبري  دربرديتئوري كار 7پترسون

 .زمينه ساز تحقيقات بسياري در اين زمينه بوده است ، خدمتگزارهاي رهبريتعريف ارزش
هاي معمولي در زمينه رهبري مانند رهبري تحول آفرين و  تئوري،پترسون از ديدگاه

 رهبري تحول آفرين تمركز .اندها نپرداخته كافي به توصيف ارزشاندازهبه ، رهبري تبادلي
        نوع دوستانه"ضيح رفتارهايي كه ماهيتادهد و براي تورا نشان مي سازمان بر رهبر
تئوري رهبري خدمتگزار اين فضيلت ها و در در حالي كه  آيدكافي به نظر نمي باشند،مي

بنابراين . روند بخشي از شخصيت و منش يك فرد به شمار مي،متعالي شايسته و معنويات
ني كه بر پيروان خود توجه رهبرا: كندپترسون رهبري خدمتگزار را به اين شكل تعريف مي

آيند و ملاحظات هاي نخست سازمان به حساب ميلذا به موجب آن پيروان از اولويت. دارند
دهنده رهبري خدمتگزار عوامل تشكيل. گيرندسازماني در درجه دوم اهميت قرار مي

  هاي اخلاقي پسنديده در يك فرد به حساب فضايلي هستند كه از ويژگي
هاي رهبري خدمتگزار طبق نظريات پترسون سازه .(Dennis,2005: 609-614)آيندمي

                                                 
1 -Empathy  
2 -Healing 
3- Conceptualization 
4 -Foresight 
5 -Commitment to the growth of people  
6 -Building community 
7 -Patterson 
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انداز  چشم. 5اعتماد  . 4  3نوع دوستي .3 2فروتنيتواضع و .2 1عشق الهي .1 :عبارتند از

  .خدمتگزاري.6
شوند به هايي كه بوسيله رهبران خدمتگزار هدايت ميپترسون معتقد است سازمان       

 (Patterson,2003). واهند يافتتوفيقات بيشماري دست خ
   

  معنويت محيط كاري و رهبري خدمتگزار
هاي مفهومي و  در چند سال گذشته تحقيقات بسياري در زمينه توسعه مدلگرچه       

انجام گرفته است، ولي ها در سازمانزارهايي به منظور سنجش رهبري خدمتگزار ـاب
هاي كاربردي در زمينه شرايط و زمينههاي همچنان اين حوزه از كمبود دانش و پژوهش

شواهد تجربي بسياري نيز نشان دهنده . برد كننده فعاليت رهبران خدمتگزار رنج ميتسهيل
اي مثبت بين معنويت محيط كار با اعتماد درون سازماني، تعهد و وفاداري سازماني، رابطه

... كنان به مشاركت ورضايت شغلي و كاهش تمايل كاركنان به خروج و افزايش تمايل كار
 در واقع اين پژوهش نيز به دنبال بررسي اين است كه معنويت .)1385فتاحي،( باشدمي

 تا چه ميزان بر ،محيط كاري به عنوان يكي از عوامل ايجاد كننده نگرش هاي شغلي مثبت
 .استگذار ثيرأن بر اساس مولفه هاي خدمتگزاري تادراك و ارزيابي كاركنان از مديرانشا

گيري و تقويت محققين معنويت در محيط كار را به عنوان يكي از عوامل اصلي در شكل
هاي رهبران خدمتگزار عنوان نموده اند و اين در حالي است كه در گذشته معنويت و تئوري

رهبري به مقوله هايي جداگانه تعلق داشته اند ولي آنچه كه در تحقيقات چند سال گذشته 
  . از رابطه اي مثبت و مستقيم بين اين دو داردانجام گرفته، حكايت

اول اينكه : معتقد است كه معنويت دو نقش اساسي بر زندگي افراد دارد) 2003(فراي       
دهد و دوم اينكه اعتقاد به معنويت هاي دنيوي تعالي ميزندگي فردي افراد را وراي ارزش

. (Fry,2003:695-9)باشدراد ميشامل ارزشهايي فراتر از منافع اقتصادي در زندگي اف
او معتقد است كه معنويت . تحقيقات بسياري در زمينه معنويت انجام داده است) 2005(ريو

هاي معنوي شامل كند، ارزشهاي معنوي و رفتارهاي معنوي نمود پيدا ميدر قالب ارزش
همچنين . باشدصداقت، اعتماد، نفوذ اخلاقي، ارتباط صادقانه و تواضع و فروتني مي

رفتارهاي معنوي نيز شامل احترام، رفتارهاي صادقانه با ديگران، قدرداني از مشاركت و 
                                                 

1- Agapao  love 
2 -Humility 
3 -Altruism 



  
  
  
  
  
  

   1392ن   تابستا،   عمومي هاي مديريت پژوهش
 

152 

اگرچه شباهت هاي بسياري ميان . همكاري ديگران و درگيري در اعمال معنوي مي باشد
سازه هاي معنويت در محيط كار و رهبري خدمتگزار وجود دارد ولي محققين بر اين عقيده 

 در محيط كار مي تواند يك مبناي انگيزشي براي رهبران خدمتگزار به هستند كه معنويت
كه اعتقادات معنوي در رهبران و جو تقدند عمنيز ) 2010(سانديا و پكرتي .شمار آيد
بخشي رهبران ثير گذار بر اثرأند به عنوان متغيرهاي مستقل تر محيط كار مي توامعنويت د

        .(Freeman,2011:129-130;Dent et al,2005:625-30)دخدمتگزار به شمار آي
  

  روش شناسي تحقيق
تحقيق حاضر از حيث هدف يك تحقيق كاربردي و از حيث نحوه گردآوري داده ها از        

رود و ارتباط بين ها، تحقيق كمي به شمار مينوع تحقيقات توصيفي و از نظر نوع داده
  . رودمتغيرهاي تحقيق از نوع همبستگي به شمار مي

هاي جامعه آماري در اين تحقيق، كارشناسان، سرپرستان و مديران مياني دانشكده       
بندي تصادفي صورت گرفته نمونه گيري به روش طبقه.  دانشگاه تهران در نظر گرفته شدند

بندي تصادفي روشي است كه بر پايه آن عناصر جامعه به چند طبقه روش طبقه. است
سپس از هر طبقه به روش نمونه گيري تصادفي ساده نمونه گيري  ناهمپوش تقسيم شده و

 دانشكده دانشگاه تهران به عنوان 11 بر همين اساس ).1384:177هومن،( شودانجام  مي
و سپس از هر طبقه به طور تصادفي نمونه گيري شد به  يازده طبقه در نظر گرفته شدند

 150 براي اطمينان بيشتر. داشت نمونه 15و حداكثر 10اي كه هر طبقه حداقل گونه
 نفر نمونه آماري، 126از ميان.  پرسشنامه جمع آوري شد126پرسشنامه توزيع و در نهايت 

 11سال و  50 تا41بين درصد 22سال،  40 تا31 درصد بين41سال، 30درصد تا  26
 23درصد ديپلم،  9  درصد از تحصيلات زير ديپلم،3.  سال سن داشتند60 تا 51درصد بين

. انددرصد فوق ليسانس و بالاتر برخوردار بوده 13درصد ليسانس و52درصد فوق ديپلم، 
در اين تحقيق از مطالعات . اندزن بوده درصد 47رصد از پاسخگويان مرد و  د53همچنين
اي و اكتشافي براي تدوين مباني نظري و همچنين از پرسشنامه به منظور كتابخانه

هاي مربوط به داده. هاي تحقيق استفاده شده است فرضيهها جهت آزمونگردآوري داده
) 1388:111قلي پور و همكاران،(رهبري خدمتگزار با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته 

اين پرسشنامه شامل چهار بعد خدمت رساني، تواضع و فروتني، قابليت . آوري گرديدجمع
  .   است سوال تشكيل شده28اعتماد و مهرورزي مي باشد كه از 



 
 
 
 
 

 
   رهبري خدمتگزاري و ادراك كاركنان از معنويت محيط كاربررسي رابطه     

 

153 
به منظور سنجش معنويت در محيط كار به كمك تحليل عاملي اكتشافي و با استفاده        

. ، مقياسي براي معنويت در محيط كار طراحي گرديد15 نسخه1اس پي اس اساز نرم افزار 
سازي آن با شرايط كشور از مقياس هاي استاندارد استفاده ها و بوميدر طراحي همه مقياس

دقت لازم به عمل آمد تا سوالات از سادگي و وضوح نيز طراحي سوالات پرسشنامه در شد و 
 سوال بود كه در 22پرسشنامه اوليه معنويت در محيط كار مركب از . دنكافي برخوردار باش

 پنج  ازسوالات نيز با استفاده طيف. ند سوال به علت  بار عاملي كم حذف شد9نهايت 
كه ) بسيار مخالف-  مخالف- نظري ندارم- موافق-يار موافقبس(اي ليكرت طراحي شدگزينه

 . روديكي از رايج ترين و مناسب ترين مقياس هاي اندازه گيري در تحقيقات به شمار مي
  

  هاها و آزمون فرضيههتحليل دادو روش هاي مورد نظر به منظور تجزيه 
مده از نمونه و آزمون هاي بدست آتحليل دادهو در اين تحقيق به منظور تجزيه        
اي اسپيرمن و روش تحليل معادلات ساختاري هاي تحقيق، از آزمون همبستگي رتبهفرضيه

معنويت محيط كاري و رهبري (جهت سنجش همبستگي بين متغيرهاي تحقيق 
و از آزمون ميانگين يك جامعه آماري و تحليل واريانس فريدمن نيز به منظور ) خدمتگزار

  . دوم و سوم تحقيق استفاده شده استهايبررسي فرضيه
  

  فرضيه هاي تحقيق
رابطه مثبت و معناداري بين معنويت محيط كاري و ادراك كاركنان از  : 1فرضيه اصلي

  .رهبري خدمتگزار وجود دارد
به منظور تبيين بيشتر رابطه معنويت محيط كاري و ادراك كاركنان از رهبري خدمتگزار، 

  :ررسي مي شوندفرضيه هاي فرعي زير نيز ب
رابطه مثبت و معناداري بين احساس تعلق و وابستگي به گروه و ادراك : 1-1فرضيه

  .كاركنان از رهبري خدمتگزار وجود دارد
رابطه مثبت و معناداري بين همسويي ارزش هاي فردي و سازماني و ادراك : 1-2فرضيه

  .كاركنان از رهبري خدمتگزار وجود دارد
 و معناداري بين احساس معناداري در كار و ادراك كاركنان از رابطه مثبت: 1-3فرضيه

  .رهبري خدمتگزار وجود دارد

                                                 
1 -SPSS 
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  . مولفه هاي معنويت محيط كاري از وضعيت مناسبي برخوردار هستند:2فرضيه اصلي
 .  مولفه هاي معنويت محيط كاري از اهميت يكساني برخوردار هستند:3فرضيه اصلي

  

  ريگياعتبار سنجي ابزار اندازه
 پرسشنامه در جامعه آماري توزيع و 30به منظور تعيين پايايي پرسشنامه، تعداد       

ضريب آلفاي كرونباخ مقياس هاي رهبري خدمتگزار و معنويت محيط كاري . گردآوري شد
همچنين جهت آزمون روايي سوالات پرسشنامه معنويت . بوده است% 78و % 81به ترتيب

براي سنجش اعتبار . توا و هم از اعتبار عاملي استفاده شدمحيط كار، هم از اعتبار مح
محتواي پرسشنامه از نظرات اساتيد و خبرگان دانشگاهي استفاده شد و اصلاحات لازم به 
عمل آمد و بدين ترتيب اطمينان حاصل شد كه پرسشنامه همان خصيصه مورد نظر 

  .سنجدمحققين را مي
  

   سوالات مربوط به معنويت محيط كاري  نتايج حاصله از تحليل عاملي اكتشافي
حليل عاملي، به منظور سنجش مناسب بودن يا نبودن ـراي تـدر مرحله اول از اج       
هاي بدست آمده از جامعه آماري تحقيق از آزمون بارتلت و معيار كايرز استفاده شد كه داده

  : در ادامه نتايج بدست آمده آورده شده است
  

  زمون بارتلت و معيار كايرزخروجي آ:  1جدول 

  
) sig<0.05(و عدد معناداري آزمون بارتلت) 0.8بزرگتراز(KMO با توجه به عدد        

براي متغير  .باشندها براي اجراي تحليل عاملي مناسب مي كه دادهنتيجه گرفت مي توان 
 سوال طراحي شده بود كه پس از تحليل عاملي اكتشافي مرحله 22 معنويت محيط كاري

 سوال به دليل عدم تناسب جايگاه آنها در ساختار عاملي بدست آمده و 9 اول، تعداد
نتايج تحليل . اندهمچنين به دليل كم بودن بارهاي عاملي از روند تحليل حذف گرديده

  :شدباعاملي اكتشافي مرحله دوم به شرح جدول زير مي
  

0.82

40٣.٥٢١
29

.000

 
 الكينر  كفايت نمونه گيري كايرز مايرمعيا 

 مقدار تقريبي كاي اسكوير
درجه آزادي
عدد معناداري

 معيار كفايت بارتلت
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  )ماتريس عاملي چرخش يافته(نتايج تحليل عاملي معنويت در محيط كار: 2 جدول

 

  معنويت در محيط كارمعنويت در محيط كار
احساس معناداري احساس معناداري 

  در كاردر كار
همسويي ارزش هاي فردي و همسويي ارزش هاي فردي و 

  سازمانيسازماني
احساس تعلق و وابستگي به احساس تعلق و وابستگي به 

  گروهگروه

سوالات
  

0.82  0.59  0.52  Q1 
0.69  0.58  0.74  Q2 
0.67  0.82  0.84  Q3 
0.71  0.80  0.85  Q4 
0.66  0.86  0.53  Q5 
0.83  0.77  0.62  Q6 
0.81  0.63  0.71  Q7 
0.74  0.86  0.59  Q8 
0.73  0.69  0.77  Q9 
0.64  0.59  0.87  Q10 
0.74  0.81  0.55  Q11 
0.82  0.70  0.66  Q12 
0.61  0.79  0.76  Q13 

  

ها  عامل عامل استخراج شد كه از روي مفهوم سئوالات قرارگرفته شده، نام3جمعاً        
هاي بدست آمده به ترتيب احساس تعلق و وابستگي به گروه، عامل. شودشناسايي مي

 3ضمناً اين . باشندهاي فردي و سازماني و احساس معناداري در كار ميهمسويي ارزش
كنند كه اين درصد نشان واريانس معنويت در محيط كار را تبيين مي% 78عامل در حدود 

همچنين به منظور نشان دادن همبستگي بين ابعاد . باشدمه ميدهنده روايي پرسشنا
نتايج نشان دهنده اين است . معنويت در محيط كار از آزمون همبستگي استفاده شده است

  .رابطه معناداري وجود دارد% 95كه بين همه ابعاد پژوهش در سطح اطمينان 
  

  رينتايج آزمون همبستگي بين ابعاد معنويت محيط كا : 3جدول 
  

احساس تعلق و احساس تعلق و   
  وابستگي به گروهوابستگي به گروه

همسويي ارزش هاي همسويي ارزش هاي 
  فردي و سازمانيفردي و سازماني

معناداري در معناداري در 
  كاركار

   معنادار0.72  معنادار0.68  1  احساس تعلق و وابستگي به گروهاحساس تعلق و وابستگي به گروه
   معنادار0.53  1    همسويي ارزش هاي فردي و سازمانيهمسويي ارزش هاي فردي و سازماني

  1      معناداري در كارمعناداري در كار
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دهنده اين است كه  محيط كاري نشانوجود رابطه همبستگي بين ابعاد متغير معنويت       
ها بر توان به شكل مجزا و مستقل از يكديگر در نظر گرفت و اين حوزهاين ابعاد را نمي

 . ثر متقابل و مستقيمي دارندأثير و تأيكديگر ت
 

  تحليل عاملي تاييدي سوالات معنويت محيط كاري
ا استفاده از نرم افزار ليزرل تحليل عاملي تاييدي سوالات معنويت در محيط كار ب       

نتايج تحليل عاملي تاييدي براي معنويت در محيط كار در جدول زير .  انجام گرفت53/8
  .آورده شده است

  گيري معنويت محيط كاريمدل اندازه: 4جدول 
  

شماره شماره 
ضريب ضريب   سوالاتسوالات  سوالاتسوالات

  معناداريمعناداري  استاندارداستاندارد

  11.5  0.78  واده هستندكنند كه عضوي از يك خانافراد تيم ما احساس مي  10
  10.2  0.82 كنند روحيه كار تيمي را پرورش دهندافراد تيم ما سعي مي  3
  14.73  0.73  كننداز يكديگر پشتيباني و حمايت مي اعضاي تيم  ما   9

  15.79  0.89  احساس مي كنم كه اعضاي تيم ما اهداف مشتركي دارند  4

  15.57  0.74  هستند افراد براي همكاري با يكديگر ارزش قائل   2

  11.36  0.76  من احساس مثبتي نسبت به ارزش هاي حاكم بر سازمان دارم  11

  15.73  0.88  افراد نسبت به آينده خود در سازمان خوش بين و اميدوار هستند  5

  15.05  0.89  سازمان كمك مي كند تا زندگي آرام و منظمي داشته باشم  8
  10.39  0.91   حمايت مي كنداحساس مي كنم سازمان از كاركنانش  13
  15.94  0.80  من از انجام كارم لذت ميبرم  1
  14.54  0.71  از اين كه سركار مي آيم خوشحال هستم  7

  14.78  0.68  احساس مي كنم كار معناداري انجام مي دهم  6
  13.28  0.84  من از انجام كارم انرژي مي گيرم  12

  



 
 
 
 
 

 
   رهبري خدمتگزاري و ادراك كاركنان از معنويت محيط كاربررسي رابطه     

 

157 
 مربوط به بعد احساس تعلق و وابستگي به 2 و10،3،9،4لازم به ذكر است كه سوالات       

 مربوط به بعد همسويي ارزش هاي فردي و سازماني و 13و11،5،8گروه، سوالات
  .  هم به بعد معناداري در كار تعلق دارند12 و 1،7،6سوالات
 مدل معنويت در محيط كارگيري  كه مدل اندازهدهند نشان مينتايج خروجي ليزرل       

و )RMSEA( ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد مقدار كاي دو، مقدارزيرا مناسبي است
 نيكوئي و )GFI(  نيكوئي برازشنسبت كاي دو به درجه آزادي آن كم بوده و نيز مقدار

در سطح  نيز معناداريكليه مقادير .  درصد است90آن بالاي ) AGFI( برازش تعديل شده
ين نتايج بيانگر آن هستند كه پرسشنامه اين  مجموع ا.باشنددار ميمعني% 99اطمينان

  .باشدتحقيق داراي اعتبار و روايي بالايي مي
  

  هاي تحقيقيافته
  يج آزمون همبستگي رتبه اي پيرسوننتا

به منظور بررسي روابط ميان متغيرها ابتدا از آزمون ضريب همبستگي پيرسون        
ين متغيرها برقرار باشد آنگاه جهت كه رابطه همبستگي ب گردد و درصورتي استفاده مي

شود، كه طراحي آزمون روابط علي، از روش مدل سازي معادلات ساختاري استفاده مي
  :هاي آن به شكل زير استفرض

رابطه مثبت و معناداري بين معنويت محيط كاري و ادراك كاركنان از رهبري : فرض صفر
  .خدمتگزار وجود ندارد

معناداري بين معنويت محيط كاري و ادراك كاركنان از رهبري رابطه مثبت و : فرض مقابل
  .خدمتگزار وجود دارد

 بين معنويت محيط كاري و ادارك كاركنان از رهبري نتايج آزمون همبستگي پيرسون
  :خدمتگزار در جدول زير نشان داده شده است

  

  تگزارمعنويت و ادراك كاركنان از رهبري خدمآزمون همبستگي پيرسون بين :5 جدول
  

    معنويتمعنويت  رهبري خدمتگزاررهبري خدمتگزار
0.832 1 
0.00 . 

  معنويتمعنويت

1 0.832 
. 0.00 

 همبستگي پيرسون
  رهبري خدمتگزاررهبري خدمتگزار
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، ضريب همبستگي اسپيرمن براي اين دو متغير  اس پي اس اسبا توجه به خروجي       
) sig > 01/0 (01/0داري مشاهده شده كوچكتر از باشد مقدار عدد معني  مي0.832

لذا فرضيه صفر در . كمتر مي باشد) α% = 5(داري استاندارد  باشد كه از سطح معني يم
با . داري وجود دارد يعني بين اين دو متغير رابطه معني. شود تأييد نمي% 95سطح اطمينان 

باشد بنابراين  توجه به اين كه ضريب همبستگي بين اين دو متغير داراي علامت مثبت مي
ت تغييرات اين دو متغير با يكديگر هم جهت و از نوع مثبت بوده توان گفت كه جه مي

  .است
  

به روش مدل سازي معادلات ) فرضيه اصلي و فرضيه هاي فرعي(نتايج آزمون فرضيه اول :6جدول
  ساختاري با استفاده از ليزرل

  

  
  

ضريب 
  غيراستاندارد

ضريب 
  (R)استاندارد

 
t- 

value 
 
  نتيجه

اركنان از ادراك ك←معنويت محيط كاري
  قبول  4.65  0.82  0.73  رهبري خدمتگزار

2χ  =  29.32     df=26            RMSEA = 0.051           GFI = 0.96          AGFI = 0.92 
 ادراك كاركنان ←تعلق و وابستگي به گروه

  قبول  4.11  0.86  0.61  از رهبري خدمتگزار

 همسويي ارزش هاي فردي و
ادراك كاركنان از رهبري ←سازماني

  خدمتگزار
  قبول  5.23  0.73  0.77

 ادراك كاركنان از ←معناداري در كار
  قبول  4.16  0.79  0.64  رهبري خدمتگزار

 
2χ  =  116.21     df=57      RMSEA = 0.056           GFI = 0.93     AGFI = 0.91 

  
  

 ارزش، با توجه به معني دار بودن دهدايج آزمون فرضيه اول نشان مينتهمانطور كه        
t ، هر دو ثانيا اعتبار و برازندگي مناسب. شود تأييد مي درصد99فرضيه  در سطح اطمينان 

 و نسبت كاي دو به درجه RMSEAشود، چرا كه مقدار كاي دو، مقدارمدل تأييد مي
وجود رابطه  بنابراين فرضيه . درصد است90 بالاي نيز AGFA و GFIو مقدار  آزادي كم
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  ميان معنويت محيط كاري و تمام ابعاد آن و ادراك كاركنان از رهبري خدمتگزار تاييد 

هاي معنويت محيط كاري شود بدان معنا كه هر چه كاركنان جو سازمان را از نظر مولفهمي
هاي ا توجه به مولفهتر ارزيابي كرده باشند از سوي ديگر مديرانشان را نيز بمثبت

 .اندارزيابي نموده خدمتگزاري مثبت
  

  بررسي وضعيت ابعاد معنويت محيط كاري
از آزمون ميانگين يك جامعه آماري وضعيت ابعاد معنويت محيط كار در با استفاده        

  :كه طراحي فرض هاي آن به شكل زير استشود، جامعه آماري سنجش مي
  .ت محيط كاري از وضعيت مناسبي برخوردار نيستندهاي معنوي مولفه:فرض صفر

  .هاي معنويت محيط كاري از وضعيت مناسبي برخوردار هستند مولفه:فرض مقابل
  

  ميانگين و انحراف معيار نمرات عوامل: 7 جدول
  

  انحراف معيارانحراف معيار  ميانگينميانگين  تعدادتعداد  ابعاد معنويت محيط كاري
  0.845  2.985  126  احساس تعلق و وابستگي به گروهاحساس تعلق و وابستگي به گروه

همسويي ارزش هاي فردي و همسويي ارزش هاي فردي و 
  سازمانيسازماني

126  1.845  0.691  

  0.843  2.024  126  احساس معناداري در كاراحساس معناداري در كار
      

براي هريك از ابعاد معنويت محيط كار، با توجه به نتايج خروجي آزمون فرض، در        
كم تر و دو حد بالا و پايين نيز منفي باشند، نشان 3صورتي كه ميانگين بدست آمده از عدد

هنده اين است كه بعد مزبور از وضعيت مطلوبي در جامعه آماري برخوردار نمي باشد و در د
بيشتر باشد و دو حد بالا و پايين مثبت باشد  3صورتي كه ميانگين بدست آمده از عدد

 مي توان با اين توضيحات.  است كه اين بعد از وضعيت مطلوبي برخوردار استاينگوياي 
احساس تعلق و وابستگي به گروه، همسويي ارزش هاي :  مزبورگفت كه در جامعه آماري

كمتر از (فردي و سازماني و احساس معناداري در كار از وضعيت مناسبي برخوردار نيستند
  ).هستند) 3(حد متوسط
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  خروجي آزمون فرض: 8جدول 

 تي  ابعاد معنويت محيط كاري
درجه 
  بيشينه  كمينه  اعداد معناداري  آزادي

 و وابستگي به  و وابستگي به احساس تعلقاحساس تعلق
  گروهگروه

44.23- 126  0.00  0.632-  0.513-  

همسويي ارزش هاي فردي و همسويي ارزش هاي فردي و 
  سازمانيسازماني

43.35- 126  0.00  0.221-  0.362-  

  -0.268  -0.322  0.00  126 -25.43  احساس معناداري در كاراحساس معناداري در كار
  

  نتايج آزمون فريدمن
يكساني در هاي معنويت در محيط كار از اهميت به منظور بررسي اين كه آيا مولفه       

  . بين پاسخگويان برخوردار هستند يا خير، از آزمون فريدمن استفاده شده است
هاي معنويت محيط كاري در بين پاسخگويان از اهميت يكساني برخوردار مولفه: فرض صفر

  . نيستند
هاي معنويت محيط كاري در بين پاسخگويان از اهميت يكساني مولفه: فرض مقابل

  . برخوردار هستند
هاي هر يك از ابعاد متغيرهاي تحقيق دهنده ميانگين رتبهخروجي نرم افزار نشان       

باشد، با توجه به اين كه مقدار عدد معناداري از سطح معناداري استاندارد كمتر مي. باشدمي
توان ادعا نمود كه ابعاد معنويت محيط كاري از نگاه درصد مي95لذا در سطح اطمينان

  .هاي يكساني ندارندبهپاسخگويان رت
  

  ميانگين رتبه ها در آزمون فريدمن:9 جدول
  

  سطح معناداري  مقدار كاي دو
321.15  0.00  

ترتيب اولويت ابعاد 
  معنويت محيط كاري

  ميانگين  بعد
  2.985  احساس تعلق و وابستگي به گروهاحساس تعلق و وابستگي به گروه  اولويت اول
  2.024  احساس معناداري در كار احساس معناداري در كار   اولويت دوم
  1.845  ويي ارزش هاي فردي و سازمانيويي ارزش هاي فردي و سازمانيهمسهمس  اولويت سوم
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دهنده اين است كه بالاترين رتبه مربوط به احساس تعلق و وابستگي به نتايج نشان       

  .باشد و كمترين رتبه هم مربوط به بعد همسويي ارزش هاي فردي و سازماني استگروه مي

 بحث و نتيجه گيري
نويت در محيط كار اثرات بالقوه آن بر اثربخشي يكي از دلايل اهميت روز افزون مع       

 تاثير عواملمندي سازمان از رهبران خدمتگزار، يكي از از سوي ديگر بهره. باشدسازماني مي
معنويت محيط كاري نيز يكي از . آيدها به حساب ميگذار بر موفقيت و اثربخشي سازمان

هدف اساسي اين . رود به شمار ميگيري و پرورش رهبران خدمتگزارعوامل بالقوه در شكل
كننده بينيتحقيق نيز بررسي رابطه معنويت محيط كاري به عنوان يكي از عوامل پيش

از نگاه تاريخي، معنويت و رهبري دو مقوله جدا از هم به شمار . رهبري خدمتگزار بوده است
 بيانگر اين روند ولي تحقيقات انجام گرفته و شواهد بدست آمده در چند سال گذشتهمي

 اي محكم و جداحقيقت هستند كه اين دو، هم از ديدگاه آكادميك و هم تجربي رابطه
 عليرغم تحقيقات بسياري كه در .(Freeman,2011:129-130) ناشدني با هم دارند

كه زمينه زمينه تئوري رهبري خدمتگزار انجام گرفته، همچنان دانش و آگاهي كمي در اين 
به . ر و ادامه فعاليت رهبران خدمتگزار مورد نياز مي باشد، وجود داردچه شرايطي براي ظهو

هاي مهرورزي، تواضع و فروتني، خدمتگزاري، آينده نگري و دور عبارت ديگر اگرچه ارزش
از .... اعتماد، آگاهي، همدلي، گوش دادن، توانمندسازي و انديشي، تعهد به رشد افراد،

ها و روند ولي مدل خدمتگزار به شمار مي  در رهبريهاترين ارزشترين و اساسيمحوري
  . هايي كه تاكنون ارائه شده، منبع و منشاء اين ارزش ها را عنوان نكرده اندتئوري
دهد معنويت محيط كار و هر سه بعد آن، اثر معني نتايج آزمون فرضيه اول نشان مي       

ريب استاندارد رابطه علي ميان اين دو ض. داري بر ادراك كاركنان از رهبري خدمتگزار دارد
بيني رهبري دهد معنويت محيط كاري توان زيادي براي پيشاست كه نشان مي0.73

دهند كه از سه هاي فرعي تحقيق نشان ميهمچنين نتايج آزمون فرضيه. خدمتگزار دارد
ا بر هاي فردي و سازماني بيشترين تاثير ربعد معنويت محيط كاري، بعد همسويي ارزش

هاي تعهد به توان به شباهت ارزشادراك كاركنان از رهبري خدمتگزار دارد و اين را مي
رشد افراد، توانمند سازي و متقاعد سازي در رهبري خدمتگزار با بعد همسويي ارزش هاي 

همچنين نتايج آزمون فرضيه دوم بيانگر . فردي و سازماني در معنويت محيط كار نسبت داد
يچ يك از ابعاد معنويت محيط كاري در جامعه آماري از وضعيت مناسبي اين است كه ه
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لذا به منظور تقويت معنويت در محيط كار توصيه مي شود بر اصولي . برخوردار نيستند
مانند محبت ورزي، ياري رساندن و محبت به همنوع، ارج نهادن به كارهاي گروهي، 

ارزيابي و ادراك  .ل دروني تاكيد شودهاي معنوي، تاكيد بر وجدان كاري و كنترتمرين
هاي خدمتگزاري در رهبرانشان، حتي اگر در واقعيت نيز اين گونه مثبت كاركنان از مولفه

ثير مثبتي داشته باشد لذا با توجه به تاييد فرضيه أنباشد، مي تواند بر اثربخشي سازمان ت
عنويت محيط كار و تمام و وجود رابطه علي بين م) فرضيه اصلي و فرضيه هاي فرعي( اول

ابعاد رهبري خدمتگزار، بايستي به دنبال يافتن راه هايي جهت بهبود معنويت چه در سطح 
فردي و چه در سطح سازماني در محيط كار بود تا بدين وسيله زمينه لازم براي فعاليت 

عنويت بنابراين با تقويت م. رهبران خدمتگزار و اثربخشي هر چه بيشتر سازمان فراهم آورد
هاي خدمتگزاري تقويت ها و ارزشدر محيط كار مي توانيم انتظار داشته باشيم كه ويژگي

البته به نتيجه بدست آمده مي توان با اين ديد نيز توجه نمود كه وجود جو معنوي در . شود
اي كه رهبران محيط كار بر اعتقادات معنوي رهبران تاثيري مثبت گذاشته، به گونه

تري از  ارزيابي مثبت"دهند و كاركنان نيز متقابلاتي از خود نشان ميرفتارهاي مثب
در واقع جو معنوي در سازمان يك مبناي انگيزاننده براي . رهبرانشان بعمل مي آورند

توان در واقع اين گونه مي. باشدهاي خدمتگزاري ميرهبران جهت حركت به سمت ارزش
ي خدمتگزاري بايستي در ميان مديران تسري هاها و ارزشنتيجه گيري نمود كه ويژگي

يابد و مديران خود به عنوان عاملاني براي تغيير جو سازمان به سمت معنويت باشند و اين 
تنها با صداقت و راستگويي، شركت دادن كاركنان در تصميم هاي سازمان، تقويت روحيه 

ماد در سازمان، وفاي به مشاركت و كارگروهي، شفافيت در امور روزانه و  و تقويت جو اعت
عهد و عمل به تعهدات، محبت و دلسوزي، روابط صادقانه، خوشرويي و گشاده رويي، اجر 

  .نهادن و قدرداني از زحمات كاركنان از جانب مديران بدست خواهد آمد
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