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  چکیده

گري سلامت معنوي بوده  هدف این تحقیق، بررسی تأثیر رهبري معنوي بر رضایت شغلی در سازمان با میانجی هدف:
روش پژوهش از نوع همبستگی و مبتنی بر مدل معادلات ساختاري بوده است. جامعۀ آماري شامل کلیۀ  روش:است. 

نفر برآورد شد و به  283ود که حجم نمونه به وسیلۀ فرمول کوکران به تعداد نفر ب 400کارکنان دانشگاه ارومیه به تعداد 
رهبري معنوي فراي و  -گیري تصادفی انتخاب شدند. ابزار مورد استفاده در پژوهش، سه پرسشنامۀ استاندارد روش نمونه

) بود که 1982یسون() و شاخص سلامت معنوي پالوتزیان و ال1951فیلد و روث( )، رضایت شغلی بري2005همکاران(
و  Spss18افزار  ها با کمک نرم روایی آنها با نظر متخصصان تأیید شد و از پایایی قابل قبولی برخوردارند. داده

Lisre8/80  .رهبري معنوي با رضایت شغلی رابطۀ مثبت و معنادار دارد. سلامت معنوي با رضایت  ها: یافتهبررسی شدند
رد. رهبري معنوي با سلامت معنوي رابطۀ مثبت و معنادار دارد. همچنین رهبري معنوي از شغلی رابطۀ مثبت و معنادار دا

با توجه به تأثیر   گیري: نتیجهشود.  طریق تأثیر مثبت بر سلامت معنوي، موجب افزایش رضایت شغلی کارکنان می
این سبک رهبري را به عنوان شود  ها توصیه می رهبري معنوي بر افزایش رضایت شغلی کارکنان، به رؤساي دانشگاه

هاي خود به کار گیرند و باعث افزایش رضایت شغلی و عملکرد سازمان خود در دنیاي  سبک رایج و غالب در برنامه
  .ندرقابتی امروزي شو

  
 .رضایت شغلی، رهبري معنوي، سلامت معنوي، مدل معادله ساختاري واژگان کلیدي:
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   مقدمهالف) 
کنند که پاسخ مؤثر (عاطفی) افراد به  ایت شغلی را به مثابۀ ساختاري تک بعدي تعریف میرض )2006(1لاولرو  پورتر

رضایت شغلی را حالت عاطفی خوشایند یا مثبت ناشی از کار یا  )1976(2لاكکند.  شرایط جاري کار را بیان می
ترین علت ترك  غلی مهمداند. رضایت شغلی، ساختاري حیاتی و با اهمیت است؛ زیرا نارضایتی ش تجارب شغلی می

ترین عامل موقعیتی در  هاي ذاتی شغلی، به عنوان مهم ماهیت کار یا ویژگی. )2001 3(استارگس و گست،شغل افراد است
توانند عوامل موقعیتی سازمان  مدیران باید آگاه باشندکه می. )2004 4(ساري و جوج،آید نفوذ بر رضایت شغلی به شمار می

شغلی (مانند اهمیت کار، هویت کار، استقلال در کار، وضوح نقش، ارتباطات، سیستم سازي  را از طریق غنی
گیري، بر نگرشهاي رضایت  بازخورد مؤثر و مشارکت) شکل دهند و با مشارکت دادن کارکنان در فرایند تصمیم

ی، باید میان کارمند و براي رسیدن به سطح بالایی از رضایت شغل. )2006 5(فرید و فریس،شغلی کارکنان تأثیر بگذارند
  )2001 6(تاریس و فیج،ابعاد محیط کارش(رهبران و فرهنگ سازمانی) تناسب وجود داشته باشد.

با توجه به رقابت جهانی، توجه به رضایت شغلی کارکنان براي بقاي سازمانهاي امروزي مورد نیاز است و دلیل 
ارکنان و افزایش اثربخشی کلی سازمان است. اصلی براي توجه به متغیر رضایت شغلی، کاهش ترك خدمت ک

تحقیقات مختلفی نشان داده است که با وجود عوامل محیطی کاري مساعد، کارکنان از رضایت شغلی پایینی 
برخوردارند. در این پژوهش، اهمیت رهبري معنوي و سلامت معنوي بر رضایت شغلی، بررسی شده است. تا کنون 

وي را به واسطه سلامت معنوي با رضایت شغلی در بین کارکنان دانشگاه بررسی هیچ تحقیقی، رابطۀ رهبري معن
نکرده است. بنابر این، در این پژوهش سعی شده است تا روابط این متغیرها براي ارائۀ یک مدل ساختاري مقبول 

  بررسی شود.

و  آستین. )2003و همکاران،  7(اپل بائومسبک رهبري یکی از عواملی است که تأثیر زیادي روي رضایت شغلی دارد
با تأکید بر اهمیت معنویت در رهبري، پیشنهاد دارند که رهبران آینده نه تنها باید به دانش و مهارتهاي  )2000(8آستین

جدید مجهز شوند، بلکه باید قادر به نشان دادن سطوح بالایی از معرفت عاطفی، معنوي و رشد یافتگی در تعامل با 
که براي انگیزش درونی خود فرد و » ارزشها، نگرشها و رفتاري«، رهبري معنوي را )2008(ايفرکارکنان باشند. 

کند؛ به طوري که آنها احساس تندرستی معنوي را از طریق تماس و عضویت احساس  دیگران لازم است، تعریف می
دوستانه  ایمان و عشق نوعانداز، امید/  کنند. نظریۀ رهبري معنوي در داخل یک مدل انگیزش درونی که شامل چشم

. نقش رهبري معنوي، هدایت کارکنان در خلق ارزش براي سازمان )2005(فراي و همکاران، باشد، توسعه یافته است می
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کنند رهبرانی که براي صداقت، راستی، بخشش، محبت و کمک به دیگران  بیان می )2005(و همکاران فراياست. 
همتایان خود که در نهایت به ارزشهاي خودخواهانۀ مختلف مانند نیاز به رضایت و  اند، در مقایسه با بسیار ارزش قائل

توان گفت که رهبران  می هاي شخصی پایبندند، نگرشها و رفتار بسیار متفاوتی نسبت به پیروان خود دارند. طلبی جاه
ن جو انسجام و تفاهم متقابل بین خوانند. ای معنوي از طریق ایجاد جو متفاوت، انگیزة قوي را درکارکنان خود فرا می

، معنویت را به عنوان )2003(فرايکند.  گذارد، ترکیب می رهبران و پیروان را که به طور مثبت بر محیط کار اثر می
 )2006(2اسنایدر .)2009 1(فراي و کوهن،داند یکی از نیازهاي اساسی براي بقا، رشد و سلامت معنوي مدیران و کارکنان می

تواند متفاوت باشد. همچنین  که میزان رضایت شغلی کارکنان با توجه به سبک رهبري مدیران یا رهبران میداد  ننشا
 .)2002 3(تامپسون،اند که بین سبک رهبري ترجیج داده شده و رضایت شغلی رابطه وجود دارد مطالعات نشان داده

خشی اعمال، رهبري را با ارزشها و هنجارهاي بیان کرده است که شواهد آشکاري وجود دارد که اثرب )2008(4جاستین
. تحقیقات تجربی که تمایل به برجسته کردن اهمیت معنویت در محیط کار )2005 5(ریو،معنویت همراه کرده است

پردازند. در عین حال، بیشتر  شان می دارند، به اهمیت چگونگی تأثیر معنویت بر سازمانها و افراد مانند رهبران و پیروان
هاي عناصر فیزیکی، ذهنی و عاطفی  ات مربوط به رهبري، اغلب مسائل معنوي را نادیده گرفته و اساساً بر جنبهمطالع

، در کارگران صنعتی ساخت فلز )2009(6آیدیناند. در مطالعۀ انجام شده توسط  تعامل انسانها در سازمان متمرکز شده
گ سازمانی و رضایت کارکنان با استفاده از مقیاس فرهنگ در ترکیه؛ آنها به بررسی رابطۀ بین رهبري معنوي، فرهن

هاي این مطالعه نشان داد که رضایت  و مقیاس رهبري معنوي پرداختند. یافته 7کنایت وایتو  گینووسسازمانی 
، اقدام به )2012(8سلیمو  اسرونکارکنان ارتباط قوي با فرهنگ سازمانی و رهبري معنوي دارد. مطالعۀ دیگري توسط 

سازمان دولتی شهرستان  152رسی اثر رهبري معنوي در معنویت در محیط کار، رضایت از کار، و رفتار انحرافی از بر
و مدل معادلات ساختاري نشان دادند که  فرايکندري، جنوب شرق استانسولاوسیدر اندونزي با استفاده از مقیاس 

تلاش کرد رابطۀ  )2008(9رابرتسوندر مطالعۀ مشابه،  .رهبري معنوي تأثیري مثبت بر رضایت شغلی در محل کار دارد
مدیر مدارس دولتی از سه شهر و از دو مدرسه  80پذیري در بین  رهبري معنوي را با رضایت شغلی و انعطاف 

روستایی در جنوب شرقی آمریکا بررسی کند. نتایج حاصل از این مطالعه هیچ رابطۀ معناداري را بین رهبري معنوي 
  لی نشان نداد.و رضایت شغ

نوع  70اند که با وجود  اظهار کرده )2005(10کلنکیو  مارکوتعریف از معنویت منتشر شده است؛  300بیش از 
تعریف از معنویت مربوط به محیط کار، هنوز تعریف واحد و جامعی که مورد قبول اکثر محققان باشد، ارائه نشده 
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داند. معنویت پاسخ مثبت به  اي ارتباط با چیزي فراتر از خود میمعنویت را نیاز ذاتی انسان بر )2008(1کینگاست. 
نیازهاي درونی و گرایشهاي فطري است. معنویت، پیوند انسان با خدا و عالم باطن است و اصالت را به معنا و متا 

همچون: ایمان به  . در اسلام، منظور از معنویت، برخورداري از ارزشهاي اعلاي انسانی)1387(نقل از: رودگر، فیزیک دادن
شمول  بینی و صداقت به صورت عام و جهان خدا، احترام و تکریم دیگران، پذیرش دیگران، تقوا، خدمت، خوش

  )1389پور،  (نادري و رجاییاست.

  .)2010 2(پالوتزیان و الیسون،سلامت معنوي به عنوان درك مردم از کیفیت زندگی معنوي خود تعریف شده است
یک حس وابستگی یا ارتباط با دیگران، ایجاد معنا و هدف «سلامت معنوي را به عنوان  )2007(3و همکاران وکسها

» گري استرس و داشتن باور به و ارتباط عمیق با قدرت بالاتر از خود در زندگی، پرورش سلامت از طریق اثر میانجی
 4(لی و همکاران،سازي شده است ن مفهوماند. سلامت معنوي به عنوان رضایت از دامنۀ زندگی معنوي انسا تعریف کرده

را احساس » حالت ادراك از خود و میزانی که یک شخص هدف و جهت«سلامت معنوي به عنوان یک  .)2003
اند که زندگی سازمانی  برخی از محققان و پژوهشگران استدلال کرده. )2005 5(فراي و همکاران،شود کند، تعریف می می

ر جامعۀ ما متشکلّ از عناصر حیاتی مانند معنویت، میل به کار معنادار و رضایت شغلی آینده و تغییرات اجتماعی د
  )2005 8؛ کینگ،2009، 7؛ کاراکاس2003 6وایس، (گیاکالون و جورکیخواهد بود.

، مطالعات تجربی محدودي در مورد رابطۀ بین معنویت و متغیرهاي مرتبط به کار مانند )2006(9دافیبه گفتۀ 
تواند براي  ی انجام شده است. برخی از محققان مشاهده کردند که سطوح بالاتر رضایت شغلی میرضایت شغل

که آنها دیدگاه  گیرند پرورش یابد؛ همچنان اي براي بیان معنویات به کار می کارکنانی که کار را به عنوان وسیله
 10(قزاوي و اسمیت،بهتر در سازمان دارند کنند و سهم بیشتري در ایجاد شرایط کاري تري به محیط کار پیدا می مثبت

. با این حال، حتی اگر منافع در رابطۀ بین معنویت و رضایت شغلی در کار در حال گسترش است، تنها معدودي )2009
گارسیا و  )2003(11و همکاران میلیماناند؛ از جمله مطالعات  از مطالعات تأثیر مثبت معنویات در کار را پیدا کرده

که رابطۀ بین ابعاد خاصی از معنویات با متغیرهاي مربوط به محیط کار مانند رضایت شغلی و مشارکت  )2003(12زامور
اند. اصطلاحات معنویت و سلامت معنوي در بسیاري از مطالعات اغلب به جاي یکدیگر  بینی کرده را مثبت پیش

با اصطلاحات خوشحالی، سلامتی و  13وبستر آنلاین مریامر . سلامت د)2009پالوتزیان و الیسون، ؛ 2010الیسون، (اند استفاده شده
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معنویت یا معنویت فردي در زمینۀ ابعاد دیگر زندگی فرد مانند ابعاد عاطفی، روانی و فیزیکی  رفاه معنی شده است.
ور انجام داد و به این نتیجه رسید که سلامت معنوي فرد به ط )2000(1ایمونسمطالعه شده است؛ مانند تحقیقی که 

معنویت، ادغام و ها در افراد و رضایت کلی از زندگی ارتباط دارد و در نتیجه؛  تر بیماري مثبتی به بهبود سریع
 )2011(2اسمالزدرصد از تغییر در رضایت شغلی را تبیین کرده است. با این وجود، مطالعۀ  22خودشکوفایی در حدود 

سلامت معنوي و عملکرد شغلی نشان داد که رابطۀ بین در خصوص همبستگی بین سلامت معنوي و رضایت شغلی و 
دهندگان از سؤالات  دهی پاسخ سلامت معنوي و رضایت شغلی از نظر آماري معنادار نبود. با این حال، خود گزارش

کنندگان، رابطۀ مثبت بین سلامت معنوي و  شناختی نشان دادکه از نظر اکثر شرکت مستقیم در پرسشنامۀ جمعیت
شده در مراکز مربوط به مراقبتهاي سلامت، شواهدي نشان  ی وجود دارد. در همۀ مطالعات تجربی بحثرضایت شغل

، روابط )2006(3کلیو  یانگ، رابرتدهد که سلامت معنوي از عوامل مهم در تعیین رضایت شغلی کارکنان است.  می
وقت با استفاده از  کارمند تمام 200بین سلامت معنوي و رضایت شغلی کارگران بالغ را در موردي مشتمل بر 

هاي این مطالعه  سوتا در شمال شرقی ایالات متحده انجام دادند. یافته هاي سلامت معنوي و رضایت مینه پرسشنامه
نشان داد که سلامت معنوي، سلامت مذهبی و سلامت وجودي به طور مثبت با رضایت شغلی رابطه دارند؛ سلامت 

ت مذهبی بر رضایت شغلی دارد. شواهد حاکی است که تفاوت در تمایلات تر از سلام وجودي تأثیري قوي
 5؛ هاوس، شان و هرولد،2009 4(دیویس و پوفر،کارکنان یا خلق و خوي آنان بر تفاوت رضایت شغلی در بین کارکنان مؤثر است

با  )2010(6لازارته است. . بسیاري از مطالعات مربوط به سلامت معنوي، در مراکز بهداشتی و بالینی انجام گرف)2010
اي، رابطه بین رضایت شغلی و معنویت را در بین پرستاران بیمارستان به منظور تعیین تأثیر مختلف  انجام مطالعه

هایی از معنویت در زندگی  هاي خاص از معنویتها بر رضایت شغلی را بررسی کرد. نتایج، رابطۀ مثبت بین جنبه جنبه
در مطالعۀ دیگري در یک محیط مراقبتهاي بهداشتی توسط  .ا رضایت شغلی را نشان دادمانند معنا، هدف و رسالت ب

، به بررسی اینکه آیا معنویت با رضایت شغلی رابطه دارد و بررسی روابط ساختاري میان مسیر )2007(و همکاران کلارك
دهندگان  درصد از پاسخ 98 .اخته شدچهار متغیر: باور معنوي، انسجام معنویت در کار، خودشکوفایی و رضایت شغلی پرد

  که خود را واجد سلامت معنوي معرفی کرده بودند، داراي رضایت شغلی بالا و یکپارچگی معنوي بودند.

؛ مالون و 2005(فراي و همکاران، نیاز رضایت شغلی است سلامت معنوي کارکنان یکی از عوامل اثربخشی رهبري و پیش

اي بررسی رابطۀ بین رهبري معنوي و نتایج فردي مانند عملکرد، تعهد سازمانی و رضایت ، بر)2012(7بودلا. )2003فراي، 
نتایج نشان داد که بین  اي را در بخش بانکی پاکستان انجام داد. شغلی و نقش متغیر میانجی سلامت معنوي، مطالعه

بودن، معنا و عضویت از ابعاد رهبري معنوي و ابعاد سلامت معنوي رابطۀ مثبت و معنادار وجود دارد. خواستار 

                                                
1. Emmons 
2. Smalls 
3. Robert, Young & Kelly 
4. Davis-Blake & Pfeffer 
5. House; Shane; Herold 
6. Lazar 
7. Bodla 
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دارد که رهبري معنوي و  بیان می )2003(فرايسلامت معنوي با نتایج فردي مانند رضایت شغلی و ... رابطۀ مثبت دارند. 
شود. به عبارت دیگر؛ رهبري معنوي به طور مستقیم رضایت شغلی  سلامت معنوي منجر به بهبود نتایج سازمانی می

اي سلامت معنوي، رضایت  دهد و همچنین به طور غیر مستقیم از طریق متغیر واسطه قرار می کارکنان را تحت تأثیر
سازد. مطالعات در خصوص رابطۀ بین معنویت و رهبري سازمانی و تأثیر معنویت به نتایج  شغلی کارکنان را متأثر می

گسترش است و به یک موضوع  وري، عملکرد، اخلاقیات، استرس و سلامت در حال کارمندان مانند غیبت، بهره
  )2003وایس،   ؛ گیاکالون و جورکی2010 1،(فارهولممرکزي در روند فعلی مطالعات معنویت تبدیل شده است.

  

  ها ب) فرضیه
  رهبري معنوي با رضایت شغلی کارکنان رابطۀ مثبت و معناداري دارد. -
 .داردرهبري معنوي با سلامت معنوي کارکنان رابطۀ مثبت و معناداري  -
  سلامت معنوي با رضایت شغلی کارکنان رابطۀ مثبت و معناداري دارد. -

  کند. هاي مفروض، مدل پیشنهادي را برازش می داده

  

 

  

  

  : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

  
  شناسی ج) روش

روش این پژوهش از نوع همبستگی و مبتنی بر مدل معادلات ساختاري است. جامعۀ آماري شامل کلیۀ کارکنان 
نفر برآورد شد و به  283باشند. حجم نمونه به وسیلۀ فرمول کوکران به تعداد  نفر می 400نشگاه ارومیه به تعداد دا

(فراي گیري رهبري معنوي، از پرسشنامۀ استاندارد رهبري معنوي براي اندازه گیري تصادفی انتخاب شدند. روش نمونه

اي لیکرت استفاده شد. این پرسشنامه از هفت مؤلفه:  جهسؤال و بر اساس طیف پنج در 25با  )2005و همکاران، 
دوستی، ایمان، معناداري، عضویت، تعهد سازمانی و بازخور عملکرد تشکیل شده است. براي  انداز، عشق به نوع چشم

                                                
1. Fairholm 

 رهبري معنوي رضایت شغلی

 سلامت معنوي
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استفاده شده  )1951(روثو  فیلد بريسنجش رضایت شغلی در این مطالعه از پرسشنامۀ تجدید نظر شدة رضایت شغلی 
اي تنظیم شده و  جملۀ مربوط به مشاغل است که بر اساس طیف لیکرت پنج درجه 18. این پرسشنامه مشتمل بر است

داراي دو مؤلفۀ نگرش به شغل و احساس به شغل است و در نهایت، براي سنجش سلامت معنوي، از مقیاس سلامت 
اي استفاده شد. این  کرت شش درجهسؤال در طیف لی 20مشتمل بر  )1982(الیسونو  پالوتزیان) SWBSمعنوي (

پرسشنامه داراي دو مؤلفۀ سلامت مذهبی و سلامت وجودي است. با توجه به اینکه هر سه سنجۀ استفاده شده در این 
ند، لذا از روایی لازم برخوردارند. در مورد پایایی آنها نیز از ضریب آلفاي کرونباخ باش پژوهش، استاندارد می
 = 0,88و براي سلامت معنوي  α  =94.0، براي رضایت شغلی α =937.0 رهبري معنوي استفاده شده است(براي

α( .ها  پرسشنامۀ قابل استفاده عودت داده شد و در محاسبات براي آزمون فرضیه 283پرسشنامۀ توزیع شده،  285 از
و تحلیلی استفاده شده است. در ها از روشهاي آماري توصیفی  هاي آنها استفاده شد. براي تجزیه و تحلیل داده از داده

ها  ها، شاخصهاي مرکزي و پراکندگی و در تحلیل استنباطی داده ها از جدول توزیع فراوانی داده تحلیل توصیفی داده
و   Spss18افزار  ها به کمک نرم داده .همبستگی پیرسون و مدل معادلۀ ساختاري استفاده شده است ضریب از

Lisrel8/80 .بررسی شدند  

  
  ها یافته د)

براي توصیف متغیرهاي تحقیق، از آمار توصیفی میانگین، انحراف استاندارد و واریانس استفاده شده است که 
  آورده شده است. 1هاي به دست آمده در جدول  یافته

  : آمار توصیفی نمرات متغیرهاي تحقیق1جدول 

میانگین   (F)فراوانی ها گویه
(M)  

واریانس  (S)انحراف معیار
(S2)  

  213/0 461/0 391/23 283 رهبري معنوي
  409/0 639/0 303/24 283 سلامت معنوي
  155/0 394/0 376/34 283  رضایت شغلی

 394/0، 376/34دهند که میانگین، انحراف معیار و واریانس متغیر رضایت شغلی به ترتیب برابر  ها نشان می یافته
بوده و به ازاي متغیر  213/0و  461/0، 391/23رهبري معنوي برابر ها به ازاي متغیر  است. این ویژگی 155/0و 

  است. 409/0و  639/0، 303/24سلامت معنوي برابر 
  اسمیرنوف -ها با استفاده از روش کالموگروف آزمون نرمال بودن داده :2 جدول

  (sig)سطح معناداري  (df)درجه آزادي  آماره ها گویه
  76/0 282 278/1 رهبري معنوي
  27/0  282 469/1 سلامت معنوي
 398/0  282  896/0 رضایت شغلی
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ي مربوط به پرسشنامۀ رضایت شغلی، رهبري معنوي و سلامت ها دادهدهند که  یمنشان  2هاي جدول  یافته
دهد که با توجه با بیشتر بودن  یممعنوي از توزیع نرمال برخوردارند. ادعاي مورد بحث را آمارة سطح معناداري نشان 

 توان یم در هر سه پرسشنامه از توزیع نرمال برخوردارند و ها دادهگیریم که  یم، نتیجه > 05/0Pطح معناداري از س
  هاي پارامتریک بهره برد. آزموني پژوهشی در این تحقیق از سؤالهاها و پاسخگویی به  براي آزمون فرضیه

  آزمون دوربین واتسون براي بررسی استقلال خطاها :3جدول 

 ه دوربین واتسونآمار

51/1 

  .شود یم، لذا عدم همبستگی خطاها پذیرفته 5/2تر بودن این آماره از  با توجه به کوچک
  ضریب همبستگی پیرسون بین دو متغیر رهبري معنوي و رضایت شغلی :4جدول 

 رضایت شغلی ضریب همبستگی پیرسون

 رهبري معنوي

 312/0**   (r) ضریب همبستگی 

 01/0  (sig)يدار یمعنسطح 

 283  (N) تعداد

  است. دار یمعن  > P)05/0 (: همبستگی در  سطح  **

که در جدول  طور همان. وجود دارد دار امعنرابطۀ مثبت و  آنان» رضایت شغلی«با کارکنان » رهبري معنوي«ین ب
رضایت «با » معنويرهبري «ضریب همبستگی پیرسون بین  .است تر کوچک05/0از  = 01/0Sig، شود مشاهده می 4

  است. متغیربین این دو  )مثبت(و حاکی از رابطۀ مستقیم  312/0» شغلی
  ضریب همبستگی پیرسون بین دو متغیر سلامت معنوي و رضایت شغلی :5جدول 

 رضایت شغلی ضریب همبستگی پیرسون

 سلامت معنوي

 583/0** (r) ضریب همبستگی 

 00/0 (sig)ي دار یمعنسطح 

 283  (N) تعداد

  است. دار یمعن  > P)05/0 (: همبستگی در  سطح **

توان از  این یافته را می ؛وجود دارد دار امعنرابطۀ مثبت و آنان » رضایت شغلی«با کارکنان » سلامت معنوي«ین ب
ضریب همبستگی پیرسون  .است تر کوچک 05/0از  = 00/0Sigمشاهده کرد که در آن  5هاي جدول  نتایج داده

  .است متغیربین این دو  )مثبت(و حاکی از رابطۀ مستقیم  583/0نیز برابر » رضایت شغلی«با » سلامت معنوي«بین 
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  ضریب همبستگی پیرسون بین دو متغیر رهبري معنوي و سلامت معنوي :6جدول 

 سلامت معنوي ضریب همبستگی پیرسون

 رهبري معنوي

 218/0** (r) ضریب همبستگی 

 02/0 (sig)ي دار یمعنسطح 

 283  (N) تعداد 
  است. دار یمعن  > P)05/0 (: همبستگی در  سطح **

 6که در جدول  طور همان؛ زیرا وجود دارد دارامعنرابطۀ مثبت و » سلامت معنوي«با » رهبري معنوي«ین ب
رهبري «با » سلامت معنوي«ضریب همبستگی پیرسون بین  .است تر کوچک05/0از  = 02/0Sigشود،  مشاهده می

  است. متغیربین این دو  )مثبت(و حاکی از رابطۀ مستقیم  218/0برابر » معنوي

  
  ) SmartPLS : مدل معادلات ساختاري در حالت تخمین ضرایب استاندارد(خروجی2شکل 

  
 ) SmartPLS ) (خروجیt-value: مدل معادلات ساختاري در حالت معناداري ضرایب (3شکل 
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  ارة تی و نتیجه آزمون فرضیه مربوطه: ضریب مسیر، آم7جدول 

  نتیجه  سطح معناداري  تی  ضریب مسیر  مسیر

  تأیید فرضیه  > 05/0  030/5  218/0  سلامت معنوي -رهبري معنوي
  تأیید فرضیه  > 05/0  040/12  583/0  رضایت شغلی -سلامت معنوي
  تأیید فرضیه  > 05/0  450/0  312/0  رضایت شغلی -رهبري معنوي

  تأیید فرضیه  > 05/0  17/ 07  127/0  رضایت شغلی -لامت معنويس -رهبري معنوي
  

  هاي برازش مدل پژوهش : شاخص8جدول 

X 2  df  sig RMSEA  CFI  NFI  PNFI  PCFI 
27/4  2  02/0  071/0  980/0  900/0  297/0  297/0  

ل ، شاخص برازش نرما)CFIاي برازش( با در نظر گرفتن شاخصهاي نیکویی برازش از قبیل شاخص مقایسه
) و ریشۀ دوم میانگین مربعات خطاي PNFI)، شاخص برازش نرم اقتصادي(LIلوئیس( -)، شاخص توکرNFIشده(

  ها به خوبی برازش شده است. توان دید که مدل با داده )، میRMSEAتقریب(

  
  هـ) بحث

؛ >p 05/0(دها نشان داد که بین رهبري معنوي و رضایت شغلی رابطۀ مثبت و معناداري وجود دار نتایج یافته
312/0r=(تامپسونهاي  . این یافته با یافته)2008(رابرتسونهاي  همسو و با یافته )2012(سلیمو  اسرون، )2009(آیدین، )2002( 

هاي متعدد حاکی از رابطۀ مثبت بین رهبري معنوي و رضایت شغلی است؛ در تحقیق  ناهمسو است. کلاً نتایج یافته
رابطه معناداري را نشان نداد، اما پرسش از جمعیت مورد مطالعۀ تحقیق، نشان از نیز گر چه چند نتایج  رابرتسون

  وجود رابطۀ مثبت بین این دو متغیر است.

 ;05/0(ها نشان داد که بین سلامت معنوي و رضایت شغلی رابطۀ مثبت و معناداري وجود دارد  نتایج یافته

p<583/0r=(اسمیتو  قزاويهاي  . این یافته با یافته)2003(گارسیا زامور، )2003(و همکاران میلیمان، )2009( ،
 )2011(اسمالزهاي  همسو و با یافته )2006(کلیو  یانگ، رابرت، )2007(و همکاران کلارك، )2010(لازار، )2000(ایمونس

ي وجود ها نشان داد که بین رهبري معنوي و سلامت معنوي رابطه مثبت و معنادار ناهمسو است. همچنین نتایج یافته
  ) = p <218/0r ;05/0(دارد.

براي بررسی رابطۀ غیر مستقیم رهبري معنوي با رضایت شغلی به واسطۀ متغیر سلامت معنوي، از مدل معادلۀ 
 = p < 2; df ;0,05ساختاري استفاده شد که شاخصهاي برازش مدل، حاکی از تأیید مدل مفهومی پژوهش است(

4,27; X 2= 0,071 ; RMSEA= 0,980CFI =همسو است.  )2003(فرايو  )2012(بودلاهاي  ). این یافته با یافته
هاي متنوع سازمانها از تأثیر مثبت قابل توجهی که رهبري معنوي از طریق سلامت  بسیاري از مطالعات از طریق آرایه

. )2005فراي و همکاران، (اند وري کارکنان دارد، حمایت کرده معنوي در رضایت از زندگی سازمانی، تعهد سازمانی و بهره
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رهبري معنوي، سلامت معنوي را در افراد تقویت کرده و موجب تأثیر مثبت بر رضایت زندگی کارکنان، مسئولیت 
شده،  . در همۀ مطالعات تجربی بحث)2008(فراي و اسلاکام، شود وري و عملکرد مالی می همکاري، تعهد سازمانی و بهره

هد سلامت معنوي از عوامل مهم در تبیین رضایت شغلی کارکنان در مراکز د شواهدي وجود دارد که نشان می
که در این پژوهش مشاهده شد، سلامت معنوي با رضایت شغلی  مراقبتهاي مربوط به سلامت است و همچنان

ان تواند براي کارکنانی که کار را به عنو کارکنان همبستگی مثبت دارد. بنابر این، سطوح بالاتر رضایت شغلی می
گیرند، پرورش یابد؛ زیرا هر چه از سلامت معنوي بالاتري برخوردار باشند،  یک وسیله براي بیان معنویات به کار می

کنند و سهم بیشتري در ایجاد شرایط کاري بهتر در سازمان دارند. در واقع؛ با  تري به محیط کار پیدا می دیدگاه مثبت
توان گفت که رهبري معنوي، هم داراي اثر مستقیم بر رضایت شغلی  می ها توجه پیشینۀ نظري تحقیق و آزمون فرضیه

کارکنان و هم اثر غیر مستقیم(از طریق سلامت معنوي) است. به عبارت دیگر؛ رهبري رهبران معنوي، هم به طور 
واقع؛ در  مستقیم و هم به طور غیر مستقیم(از طریق متغیر سلامت معنوي) بر رضایت شغلی کارکنان تأثیر دارد. در

که  هاي سلامت معنوي بر تأثیر رهبري معنوي بر رضایت شغلی نیز بررسی شد. همچنان این تحقیق اثر واسطه
  تواند به بهبود نتایج سازمانی منجر شود. دارد، ارتباط بین رهبري معنوي وسلامت معنوي می بیان می )2003(فراي

  
  گیري و) نتیجه

گیریم که رهبري معنوي داراي اثر دوجانبه بر رضایت شغلی  ، نتیجه میبا توجه به برازش مدل مفهومی پژوهش
کارکنان است؛ به طوري که هم به طور مستقیم بر رضایت شغلی کارکنان اثر مثبت دارد و هم از طریق بیدار شدن 

  شود. حس معنویت و سلامت معنوي در کارکنان به طور غیر مستقیم باعث افزایش رضایت شغلی کارکنان می

  دهی به سؤالات پژوهش، از محدودیتهاي اصلی این پژوهش است. صداقت کارکنان در پاسخ

شود که سبک رهبري معنوي را در میان سایر سبکهاي مدیریتی به اقتضاي  به مدیریت دانشگاهها پیشنهاد می
ارتقاي  شرایط در سازمان خود به کار گیرند و با افزایش رضایت شغلی کارکنان و عدم ترك سازمان سبب

شود دلایل عدم رضایت  اثربخشی سازمان خود در دنیاي رقابتی امروزي شوند. همچنین به محققان آتی پیشنهاد می
  شغلی کارکنان را بررسی کنند.

  کنم. از کلیۀ کارکنان دانشگاه ارومیه و مدیریت دانشگاه که در انجام این تحقیق ما را یاري کردند، تشکر و قدردانی می
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