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 چکیده
در  عصر حاضر و از طرف دیگر  ها سازمانمنابع انسانی در ورند حرکتی  وری بهرهبا توجه به اهمیت 

رورت توجه به مفاهیمی همچون رهبری تحول آفرین و سستی بیش از پیش پارادایم سنتی و ض
منابع انسانی  وری بهرهافزایش  به منظورلازم  های ینهزممعنویت در محیط کار در جهت فراهم آوردن 

با رویکردی متفاوت نسبت به قبل )در بستری جدید(، هدف تحقیق حاضر بررسی رابطه رهبری تحول 
 براین باشد یممعنویت در محیط کار  یا واسطهدرنظرداشتن نقش منابع انسانی با  وری بهرهآفرین با 

نفتی ایران به عنوان جامعه آماری تحقیق انتخاب  یها فرآوردهاساس کارکنان شرکت ملی پخش 
گردیده و از طریق نمونه گیری تصادفی ساده تعداد یکصدونودوپنج نفر به عنوان نمونه انتخاب و 

پرسشنامه استاندارد در بین آنها جمع آوری شد. برای تجزیه تحلیل تحقیق از طریق توزیع  یها داده
 های یهفرضتحقیق از رویکرد مدلسازی معادلات ساختاری استفاده گردید. نتایج آزمون  یها داده

منابع انسانی و بین رهبری تحول آفرین و  وری بهرهتحقیق نشان داد که بین رهبری تحول آفرین و 
منابع انسانی رابطه معنادار برقرار  وری بهرهبین معنویت در محیط کار و معنویت در محیط کار و 

. همچنین برای آزمون فرضیه چهارم از نمودار تصمیم گیری بارون و کنی استفاده شده و باشد یم
نتایج بیانگر تایید نقش واسطه گری کامل معنویت در محیط کار در رابطه بین رهبری تحول آفرین و 
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 مقدمه

 9191کلی پس از رکوود سوال    به طوروری مفهومی جدید نبوده و قدمتی برابر با تاریخ بشر دارد.  بهره

 وری بهوره ت دو عامل درآمد ملی و میلادی در کشورهای جهان علاقه زیادی نسبت به آگاهی از وضعی

آمد. امروزه همه کشورهای در حال توسعه و توسوعه   به وجودبه عنوان شاخص ارزیابی عملکرد اقتصاد 

توسعه اقتصوادی و کسوب برتوری رقوابتی در      یها ضرورتبه عنوان یکی از  وری بهرهیافته به اهمیت 

نود، چراکوه در دنیوای رقوابتی رموز مانودگاری       فردی، سازمانی، ملی و بین المللی تاکید دار یها عرصه

اخیر بسیاری از کشورهای دنیا برای نیول   یها دههاست. همچنین طی  وری بهرهکشورها مطالعه مقوله 

نیروی کار را هدف قرار داده و برخی از کشورها از قبیل کره،  وری بهرهارتقای  به سطح مطلوب زندگی،

نائل آمده و به مدد  یا ارزندهین ملاحضات به نتایج اقتصادی مالزی، سنگاپور و هنگ کنگ از رهگذر ا

. مطالعوات محققوان گویوای آن اسوت کوه      انود  نشستهآن در ساختار قدرت اقتصادی بر پایگاه بلندتری 

در کشورهای در حال توسعه در گرو حاکم نمودن  یژهبه وتوسعه اقتصادی، سیاسی و اجتماعی کشورها 

(. از 9-9: 9919است )رنگریوز،   وری بهرهرش درست و منطقی به مقوله و داشتن نگ وری بهرهفرهنگ 

طرف دیگر تغییرات متفاوت شروع شده از اواخر قرن بیستم منجر بوه سسوتی بویش از پویش پوارادایم      

گوناگون و از جملوه مودیریت گردیوده و در ایون راسوتا       یها حوزهسنتی و مبتنی بر فیزیک نیوتنی در 

هیمی همچون خودکنترلی و تحول آفرینی و یکپارچگی زندگی کواری و معنووی   تاکیدی فزاینده بر مفا

 (.99 :9911صورت پذیرفته است)فرهنگی و همکاران، 

تا حدودی متاثر  تواند یممنابع انسانی نیز  وری بهرهبدیهی است در چنین بستری نحوه بررسی  

منوابع انسوانی    وری بهوره ر ارتقوا   از چنین تغییراتی بوده و بر این اساس در شناسایی عوامول مووثر بو   

به عوامل مرتبط با پارادایم جدید توجه خاصی صوورت پوذیرد. از جملوه عوامول مطور  در       بایستی یم

به مرتبط با مفاهیم رهبری تحول آفرین و معنویت در محیط کار قلمداد نمود.  توان یمرویکرد جدید را 

منوابع انسوانی سوخن بوه      وری بهرهتاثیرگذار بر  کلی تاکنون از عوامل متعدد سخت و نرم افزاری طور

میان آمده و ضرورت انجام تحقیقات بیشتر در زمینه میوزان تاثیرگوذاری مفواهیم مبتنوی بور پوارادایم       

 .گردد یممنابع انسانی احساس  وری بهرهمعنویت بر میزان 

 

 



96/ ... یا واسطهن نقش با در نظر داشت یمنابع انسان یو  بهره ور نیتحول آفر یرابطه رهبر

به سمت مفواهیم   جهانی مطالعات های یشگرالذا با مبنا قرار دادن مطالب پیش گفته و افزایش 

منوابع انسوانی بوه     وری بهرهبرخواسته از پارادایم معنویت لزوم بررسی نحوه تاثیرگذاری این مفاهیم بر 

عامل در جهت تحقق اهداف سازمانی، هدف این تحقیق بررسی رابطه رهبری تحوول   ینتر مهمعنوان 

ویوت در محویط کوار در شورکت     معن یا واسطهنیروی انسانی با در نظر داشتن نقش  وری بهرهآفرین با 

. در تحقیقات زیادی بر نقش رهبری تحول آفرین در ارتقا  باشد یمنفتی ایران  یها فرآوردهملی پخش 

کارکنان تاکید شده ولی بر سازوکارهای موثر بر رابطه این متغیرها کمتور پرداختوه    وری بهرهعملکرد و 

در  یا واسوطه به عنووان یکوی از متغیرهوای    شده است در این تحقیق بر عنصر معنویت در محیط کار 

 منابع انسانی پرداخته شده است. وری بهرهرابطه بین رهبری تحول آفرین و 

 ینظر یبر مبان یمرور

 در یوه نظر ینچنود و  آموده  به وجود دوم یجهان جنگ از یرهبر یاتنظر توسعه در یتحولکلی  به طور

 یتعوامل  و ینآفور  تحول یرهبر، یزماتیککار یررهب هدف، -یرمس یهنظر شامل یروانپ یزشانگ ینهزم

بوه   9111(. رهبری تحول آفرین توسوط برنوز در سوال    81: 9911است )ضیائی و همکاران،  شده ارائه

، نماینود  یمو عنوان فرایندی که از طریق آن رهبران تغییراتی بنیانی در چشم انداز و رفتار پیروان ایجاد 

مفهوم سازی مجودد و   9111(. این تئوری توسط باس در سال 91: 9222)رالف و روبرت،  معرفی نمود

توسعه داده شد. از نظر باس رهبری تحول آفرین توسعه رهبری سنتی در  سوطحی فراتور از مبوادلات    

 (.988: 9221مبتنی بر پاداش و وعده پاداش برای تلاش دانسته است )چاین، 

کوه در آن رهبوران و ریوروان     کنود  یمو برنز رهبری تحول آفرین را به عنوان فرایندی تعریف  

. رهبرانی تحوولی هسوتند کوه بور پیوروان از      دهند یمیکدیگر را تا سطو  بالاتر اخلاق و انگیزه ارتقا  

. رهبران تحول گرا افرادی هستند که قادرند پیروان را گذارند یمطریق برانگیختن هیجانات شدید تاثیر 

، هوا  نگورش باورهوا،   توانند یم. و کنند یمتعهد پیروان را کسب براگیزانند، توانایی الهام بخشی داشته و 

اهداف افراد و هنجارهای سازمان را تغییر دهند. این رهبران قادر به ایجاد این احساس در افراد هستند 

تا مسائل را به روشی جدید  کنند یمو به افراد کمک  شود یمکه به آنان به عنوان یک انسان نگریسته 

 (.991: 9919نده دهکردی و همکاران، ببینند )فروز

 



 /99 /  44 69 زمستان، ششبیست و ، شماره ششمسال  ی،فصلنامه مطالعات منابع انسان 

در واقع رهبران تحول آفرین از سبک رهبری تعاملی کوه تنهوا مبتنوی بور انگیوزش از طریوق        
پاداش و تنبیه است فراتر رفته و با جلب اعتمواد و وفواداری دیگوران، ترسویم چشوم انودازی مهویج از        

یجاد تعهد به تحول و خوودکنترلی بوالا در   بالقوه و نیز با الهام بخشیدن به پیروان موجب ا یها فرصت
که هریک  کنند یم. رهبران تحول آفرین بدین ترتیب به تک تک کارکنان سازمان کمک شوند یمآنها 

به عنوان عاملی تحول آفرین مبدل شده و سوازمان را بوه سومت آینوده ترسویم شوده حرکوت دهنود         
( نیوز رهبوری تحوول    9291وک و همکاران )ویلبنبر -(. مطابق با لمن99: 9911)فرهنگی و همکاران، 

و مفروضات اعضای سازمان و ایجاد تعهود نسوبت    ها نگرشآفرین فرایند تاثیرگذاری تغییرات عمده در 
ویلبنبروک و همکاران -سازمان تعریف شده است. در تحقیق لمن  های یاستراتژبه ماموریت، اهداف و 

( از معیاری مبتنی بر شش عامول شناسوایی و بیوان    9112( مبتنی بر دیدگاه پودساکف و کالج )9291)
چشم انداز، ارائه یک مدل مناسب، تشویق پذیرش اهداف گروهی، انتظوارات عملکوردی بوالا، فوراهم     
نمودن پشتیبانی فردی و تحریک ذهنی جهت رهبری تحول آفرین بهره گرفته شوده اسوت. همچنوین    

بتنی بر چهار بعد انگیزش الهوام بخوش، تحریوک    مطابق با دیدگاه باس و آولیو رهبری تحول آفرین م
؛ سوونه  9292فارکاس و ورا،  -به ارسفرهیختگی، نفوذ آرمانی و ملاحضه فردی تعریف گردیده است )

 (.9291؛ دینرت و همکاران، 9291و همکاران، 
همچون  هایی یژگیو( برای رهبری تحول آفرین 9912) همچنین در تحقیق افجه  و حمزه پور 

 توجوه  یروانپ توسط شدن واقع اعتماد و ، احترامینتحس مورد و یروانپ یبرا ییالگوها به هبرانر یلتبد

 اسوتفاده  عدم و قدم ثابت ، یروانپ با خطرات یمتسهو  خود یشخص یازهاین یورا یگراند یازهاین به

 به یده چالش و یمعنابخش یقطر از رهبر توسط یروانپ یبخش الهام و یزهانگ یجادا قدرت، از یشخص

 سواال  مفروضوات  از یوری گ بهوره  با ینوآور و یتخلاق سمت به یروانپ یها تلاش یکتحر ،ها آن کار

 بوا  متفواوت  رفتار و یدجد طرق از گذشته یطشرا با برخورد و مشکلات مجدد به یده چارچوب ،یزبرانگ

 فرد برشمرده شده است. هر یشخص های یتقابل و یازهان یةپا بر یروانپ

 ابع انسانیمن وری بهره

در سطح خرد تا کلان مورد بررسی قرار داد. با اینحال در بررسی این موضوع کوه   توان یمرا  وری بهره

ششگانه اقتصاددانان،  های یدگاهدبا درپیش گرفتن  توان یمرا باید معادل با چه چیزی دانست  وری بهره

روان شناسان صنعتی و نهایتا مدیران حسابداران، فیزیکدانان، مهندسان صنایع، روان شناسان سازمانی، 

 به بررسی موضوع اقدام نمود.
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دربردارنده میزان موفقیت سیستم در استفاده از منابع برای  وری بهرهمطابق با دیدگاه مدیریتی  
 اسواس بوا   براینکسب اهداف بوده و به نوعی هم مفهوم کارایی و هم مفهوم اثربخشی را دربرگفته و 

متفواوت   یکاراضواف  یا، ینههز کاهش ،عملکرد ،یدتول یتظرف ،یسودآور ،یدتول ،یخروج یرنظ یمیمفاه
 بوه  سوتاده  کسر یک حاصل وری بهره یافتة گسترش (. در واقع مفهوم9911)زاهدی و نجاری، باشد یم

بوده و به شکل  فرهنگ ینوع و یزندگ به ییعقلا نگرش ینوع ،یفکر یستمس یک بلکه ،یستن داده
)محمودی و   عقول انسوان آمووزش دیوده اسوت      هوای  ییتوانوا و  هوا  مهارتی بر دانش، مبتن ای یندهفزا

بووده و دلیول عموده     انسانی یروین ،وری بهره بهبود و ایجاد در (. درواقع عنصراساسی9919همکاران، 
منابع انسوانی قلموداد    وری بهرهمرتبط با نبود  توان یمدر دستیابی به اهداف را  ها سازمانعدم موفقیت 

منابع انسانی را در قالب هفت متغیر توانایی در معنای  وری بهرهد. در این راستا هرسی و گلداسمیت نمو
دانش و مهارت پیروان در به انجام رسانیدن موفقیت آمیز یک تکلیف، وضو  یا درک نقش در مفهووم  

دنیواز پیورو   کار، حمایت سازمانی در معنای حمایت مور انجام چگونگی و محل کار، نحوه پذیرش ،درک
برای تکمیل اثربخش کار، انگیزش در مفهوم مشوق یا انگیوزه پیوروان بورای تکمیول موفقیوت آمیوز       

گواه بوه گواه،     یها دورهتکلیفی خاص، ارزیابی یا بازخورد در مفهومی همچون بازخور روزانه عملکرد و 
ی و محیط در مفهووم  اعتبار در معنای تناسب و قانونی بودن تصمیمات مدیران در خصوص منابع انسان

عوامل دارای قدرت تاثیرگذاری بر عملکرد فرد حتی با وجود داشتن توانوایی و وضوو  نقوش و انگیوزه     
 (.  9919)شائمی برزکی و محمدی،  اند نمودهلازم طبقه بندی 

 معنویت در محیط کار

همیت زیوادی  در دنیای غرب ا به خصوصاخیر مفهوم معنویت و کاربردهای آن در دنیا و  یها دههدر 

یافته است. بطوریکه مفاهیمی همچوون خودا، موذهب و معنویوت کوه موضووعاتی خصوصوی قلموداد         

کلی مبانی نظوری   به طور. اند شدهوارد تحقیقات علمی و آکادمیک در علوم انسانی و مدیریت  شدند یم

ر نارضایتی از مبتنی ب اند پرداختهمختلف علمی که به بررسی ظهور مجدد معنویت  یها رشتهموجود در 

 ورود واقوع،  در (.111: 9292؛کراسومن،  91: 9911)فرهنگوی و هکواران،    باشوند  یمو وضوعیت موجوود   

بوه  ...  و ،یدوسوت  نوع ،کار در ییجو معنا برتر، یرویین یا خدا به باور ،یقتحق همچون اخلاق، یمیمفاه

 داشوته و بوه   یدجد یمیداپارا ظهور از یتحکا همه کار و کسب و یریتیمد اقدامات و ها پژوهشعرصه 

 یوه نظر ،یبرنتیکسوا  علوم ،کوانتوم یزیکف از که برگرفته یدجد یمپارادا ینا محققان، از یاریبس یدهعق

 و خشوک  یمپوارادا  بوه  یالعمل عکس بوده و یغرب و یشرق های یینآ و مذاهب ، یشناخت علوم آشوب،

 (.81: 9911ران، )ضیائی و همکا باشد یم یتمعنو یمپارادا است، مدرن یستیمکان
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در یوک محویط    کارکنوان  یمتعوال  یازهوای ن یارضا که است معتقد( 9229) یکنددر این راستا 

 یوت اهم بوه  در واقوع از یوک طورف توجوه     .کرد وجو جست یتمعنو یالگو در توان یمنیز  سازمانی را

انسوان،   یگزنود  در یوت معنوو از طرف دیگر توجه به اهمیوت   سازمان در یانسان یروینغیرقابل انکار 

 انجوام  یها پژوهشمطابق با  .کاری را نیز نمایان ساخته است های یطمحدر  یتمعنوبه  ضرورت توجه

معنویت در محیط کار یکی از مفاهیم نوظهور در ادبیوات مودیریت بووده و از دیودگاه      امروز، به تا شده

 و پورتلاطم  ینهوا  زموا  در آنهوا  به تواند یم که باشد یم ها سازمان یبرا یدارپا یمنبع عنوان مدیران به

( معنویت در محویط  9111(. از نظر میترف و دنتون )9919رساند )یزدانی و همکاران،  یاری زده، آشوب

 برقوراری  منظوور  بوه  کواری،  زنودگی  بورای  فرد در نهایی هدف یافتن و جستجو کار تلاش برای برای

 باشود  یمو دارنود،   مشوارکت  کوارش  رد نحووی  بوه  که افرادی دیگر و همکاران و فرد بین ارتباط قوی

( معنویوت در کوار درک و شناسوایی بعودی از زنودگی      9222همچنین مطابق با دیدگاه آچمز و دوچن )

انجام کارهای بامعنا در زندگی اجتماعی  یلهبه وسکاری یک فرد است که درونی و قابل پرورش بوده و 

رکیرنده مفهومی از احساس تمامیت، پیوسوتگی  ( نیز معنویت در کار را درب9229. گیبنز )یابد یمپرورش 

( 9221عمیق در کوار دانسوته اسوت. همچنوین از نظور موارکز و همکواران )        یها ارزشدر کار و درک 

برای داشوتن   ها ینهزممعنویت در محیط کار به معنای وجود حس اعتماد، تعلق، احترام و معنا در تمامی 

 (.22: 9919 است  )احدی شعار و همکاران، تر یعالزندگی 

 به اهداف، با مرتبط یها ارزش و ( معنویت در محیط کار را اعتقادات9299سلمان و همکاران ) 

( سه دیودگاه کلوی   9299کلی مطابق با نظر ناسینا و دریس ) به طور. اند دانستهمذهبی  اعتقادات علاوه

ا و اگزیستانسیالیسوتی.  دنبوال نموود: رویکورد دینوی، درونگور      توان یمدر تعریف معنویت در محیط کار 

سه گانه فوق به ترتیب معادل پیروی از دستورات دین خاص، اموری درونوی و    یکردهایرومعنویت در 

 آورده شده است. 9معنا جویی در محیط کار قلمداد شده است. ابعاد معنویت در محیط کار نیز در جدول 
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 . ابعاد معنویت در محیط کار1جدول

 ابعاد منبع

همکاران  و میلیمن

(2002) 

فردی( : احساس عمیق معنا و داشتن هدف در کار فردی؛  سطح ) کارمعنادار

 ؛ تطابق با : پیوستگی و ارتباط با دیگران گروهی( سطح ) اجتماعی بودن حس

شخصی  یها ارزشسازمان )سطح سازمان( : حس هماهنگی قوی میان  یها ارزش

 و اهداف سازمانی

پاندی و همکاران 

(2006) 
 ماهنگی با خود؛ هماهنگی با محیط اجتماعی و طبیعی؛ تعالیه

 گانه معنویت 6مدل لنگرهای  (2010کاراکاس )

سازمان؛ احساس کمک  و یفرد یها ارزش ینب ییهمسو؛  یمیت اشتراک احساس (2002) کانها و رگو

 یدرون یزندگ یبرا ییها فرصتو  کار از لذت به جامعه؛ احساس

سطح  فردی شامل: معنار در کار، زندگی درونی، مسئولیت شخصی، ارتباطات - (2000آچمز و دوچن )

مثبت با سایر افراد، تفکر و تامل؛ سطح گروهی شامل: یکپارچگی با واحد کاری، 

سازمانی، افراد و  یها ارزشواحد کاری مثبت؛ سطح  سازمانی شامل:  یها ارزش

 سازمان

 

 انیمنابع انس وری بهرهرهبری تحول آفرین و 

بر افکار و احساسات و آرزوهای زیردستان اثربگذارند. این افکار و احساسات  توانند یمبطورکلی مدیران 

 تواند یم. در واقع سبک رهبری باشد یمو آرزوها نیز ازجمله عوامل فردی موثر بر انگیزش و رفتار افراد 

کارکنان  وری بهرهسازمانی و  وری بهرهبه عنوان عاملی در جهت تاثیر گذاری مستقیم و غیر مستقیم بر 

(. در واقع علت وجودی و مسوئولیت اساسوی مودیران در    91: 9919در سازمان باشد )صحت و خلاقی، 

 یوژه به ومنابع و  تر مطلوب وری بهرهرهبری در جهت دستیابی به  یها نقشایفای  توان یمرا  ها سازمان

 یبرقورار  و حمایتی – هدایتی ارتباطات طریق از راگ تحول منابع انسانی دانسته و در این میان رهبران

 تقویوت  یبورا  را لازم زمینوه  و بسوتر  خووبی  به نگرانه، آینده اهداف کارکنان با های ییتوانا بین رابطه

هوووپر و -(. همچنووین وینسوونت9: 9919)شووائمی و محموودی،  سووازند یمووفووراهم  کارکنووان عملکوورد

ی معنادار رهبری تحول آفرین بر موفقیوت شوغلی صوحه    ( نیز در پژوهشی بر تاثیرگذار9299همکاران)

 .اند گذاشته
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انتخاب و بکارگیری منابع انسوانی   مند نظامو مدل  وری بهرهاز طرف دیگر در نظریه چند عاملی 

منوابع انسوانی    وری بهرهشرایط لازم برای افزایش  تواند یمعاملی که  ینتر مهم)منابامس(،  در سازمان

نماید، وجود رهبران تحول ساز، موفق و اثربخش در سازمان بوده و مطابق با نتایج در سازمان را فراهم 

 کارکنان مشاهده شوده اسوت   وری بهره( نیز رابطه معناداری بین رفتار رهبر و 9111گینور و همکاران )

(، الله 9912انجوام شوده توسوط الووانی و احمودی )      یها پژوهش(. در 999: 9911)رضائی و ساعتچی، 

( نیز شیوه رهبری به عنووان یکوی از عوامول    9912( و مهرابیان و همکاران )9911و همکاران )وردی 

منابع انسانی ذکر شده است. همچنین در تحقیقات زیادی نیز بر نقش رهبری تحوول   وری بهرهموثر بر 

 ؛ رود و9228؛ چوو  9228آفرین در عملکرد شغلی کارکنان تاکیده شوده اسوت ) پیکولوو و کالکوئیوت،     

کوه   انود  داشته( نیز در تحقیق خود اظهار 9222(. در این راستا )رالف و روبرت 9292؛ باچا 9221شوتز، 

را بوه بوار آورد. شوائمی برزکوی و      وری بهوره سوطو  بوالای    تواننود  یمرفتارهای رهبران تحول آفرین 

منابع انسانی  یور بهره( در تحقیقی تاثیر مستقیم و غیرمستقیم رهبری تحول آفرین بر 9919محمدی )

در بررسی تحقیقات انجوام شوده بور رابطوه      9111را مورد تایید قرار دادند. هاوس و همکاران در سال 

نیز بر نقش رهبران  9119معنادار رهبری تحول آفرین و عملکرد تاکید نموده و هاوس و شامیردر سال 

ه چشم انداز رهبر در نزد پیروان تحول آفرین در افزایش ارزش ذاتی دستیابی به هدف و تعهد فزاینده ب

. در واقع رهبران تحول آفرین تمایل به توانمندسوازی و ایجواد انگیوزه در زیردسوتان در     اند نمودهتاکید 

 بوراین (. 92: 9222جهت تایثرگذاری بر تعهد آنها در مسیر دستیابی به اهداف دارنود )رالوف و روبورت    

یر مطر  نمود: فرضیه اول( بین رهبری تحول آفرین ز به صورت توان یماساس فرضیه اول تحقیق را 

 منابع انسانی رابطه معنادار وجود دارد. وری بهرهو 

 منابع انسانی وری بهرهمعنویت در محیط کار و 

 یبورا عودم تووازن و عودم تعوادل      ینوع یجادامنجر به  ینیماش یایدن یزندگ های یچیدگیپ یبطورکل

 یکوار  هوای  یطمحو در  یروانو و  یروح یفشارها یجهنتشده و در به اهداف  یابیدست یرمسدر  کارکنان

 یوان ب ینوی د یمبوان مدل توسعه داده شده براسواس   یمبنا( بر 9919) همکارانو  یدائیپاست.  یدهگرد

نسبت به توسعه فرهنگ اعتدال  بایستی یم یانسانمنابع  وری بهره یارتقاجهت  ها سازمان که دارند یم

متعوادل و   یانسوان از ابعواد منوابع    یکی یتمعنو یقتحق ینادر مدل ارائه شده . یندنمادر سازمان اقدام 

 شده است.  ذکرفرهنگ اعتدال مدنظر محققان 
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( در پژوهشی با هدف بررسی رابطه مراقبه، معنویت در محویط کوار و   9299پچوانگ و دوچن ) 

عملکورد کواری تاکیود    عملکردکاری، بر رابطه مثبت و معنادار معنویوت و پیامودهای کواری واقعوی و     

( در پژوهشی به بررسی رابطه معنویت سوازمانی  9919. همچنین جمشیدی قهفرخی و حیاتی )اند داشته

نیروی انسانی اقدام و براساس نتایج بدست آمده تحقیق همبستگی مثبوت بوین معنویوت و     وری بهرهو 

فراهم آورنده منافع  تواند یمط کار افراد جامعه مورد تایید قرار گرفت. در واقع معنویت در محی وری بهره

منابع انسانی سازمان و در نتیجه تسهیل دستیابی  وری بهرهمنجمله ارتقا  سطح  ها سازمانزیادی برای 

افوراد منجور بوه افوزایش      یها نگرشتاثیر بر  یلبه دلبه اهداف باشد. همچنین معنویت در محیط کار 

نان آمستقیم و هم از طریق ارتقا  اشتیاق در  به طورنیز هم انگیزه درونی در افراد شده و انگیزه درونی 

 (. 19: 9919سبب انجام مطلوب وظائف محوله خواهد شد )ملایی و همکاران ، 

( در پژوهشی با هدف بررسی تاثیر دینداری و معنویت بر عملکرد کارکنوان  9299غنی )-عثمان 

و معنوادار دینوداری و معنویوت بور عملکورد      چند فرهنگی و چند دینی بر رابطه مثبوت   یها سازماندر 

( و نیز در تحقیق خود بر تاثیرگذاری معنویوت  9222. از نگاهی دیگر جیاکالونه )اند داشتهکارکنان تاکید 

نیز معنویت در محویط   [99]بر عملکرد سازمان صحه گذاشته است. همچنین مطابق با دیگاه کاراکاس 

شوغلی کارکنوان شوده و از ایون طریوق نیوز        یهوا  نگرشد کار منجر به مزایای متعددی همچون بهبو

عملکرد، سودآوری و اثربخشی سازمانی را تحت تاثیر قرار دهد. در تحقیق ملایی و همکواران   تواند یم

( نیز از ابعاد اشتیاق معنوی، تجربه عرفانی و معنوی، پیوند معنوی و احساس یگوانگی  اسوتفاده   9919)

. باشود  یمادار بعد پیوند معنوی با عملکرد وظیفه در جامعه آماری موردنظر شده و نتایج گویای تاثیر معن

( نیز ادراک کارکنان از معنویت محیط کار پیش بینی کننده عمکلردشوان  9221از نظر رگو و همکاران )

( نیز معنویت را تا ز مانیکه پرخاشگری در محیط کار بروز 929. همچنین اسپرانگ و همکاران )باشد یم

. از طرف دیگر اگر مطابق با دیدگاه سیدنقوی اند دانستهه باشد منجر به پیامدهای مثبت کارکنان  نداشت

و عمکلورد زمینوه درنظور     ای یفوه وظ( عملکرد کارکنان را مشتمل بر دو بعد عملکرد 9919) و همکاران

عنوادار بوا   ( معنویوت در محویط کوار دارای رابطوه م    9292) بگیریم بر مبنای دیدگاه احمدی و همکاران

. در واقع معنویت در محیط کوار در تقابول بوا مفواهیمی     باشد یمرفتارهای شهروندی سازمانی کارکنان 

زمینوه سواز ارتقوای عملکورد      توانود  یمو همچون بدبینی سازمانی از طریق ایجاد شرایط کاری مسواعد  

 کارکنان گردد. وری بهرهو  ای یفهوظو  ای ینهزم
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نیز با هدف بررسی چگونگی توصیف معنویت محیط کوار در   (9221همچنین دنت و همکاران )

مقالات علمی، چگونگی رابطه رهبری و معنویت و توسعه یک نظریه رهبری معنوی در محویط کوار از   

 11، با بررسی وری بهرهطریق استفاده از روش تحلیل روایت کیفی و استخراج هشت مضمون از جمله 

معنویت محیط کار از طریوق ارتقوای اثربخشوی فوردی منجور بوه       مقاله بر این نکته تاکید نمودند که 

 زیور خواهود بوود:    بوه صوورت  اساس فرضیه دوم تحقیوق   براینگردد.  افزایش سطح عمکلرد سازمانی

 منابع انسانی رابطه معنادار وجود دارد. وری بهرهفرضیه دوم( بین معنویت در محیط کار و 

 رهبری تحول آفرین و معنویت در محیط کار

ه عقیده بسیاری از محققان ورود مفاهیمی همچون باور به خودا و معنواجویی در کوار و ... حکایوت از     ب

ظهور پارادایم جدید معنویت در محیط کار کوه برگرفتوه از فیزیوک کوانتوومی، نظریوه آشووب، علووم        

رهبوری  داشته و در این راستا اهیمت عنصور   باشند یمشرقی و غربی  های ینآئسایبرنتیک و مذاهب و 

آمده در توسعه نظریات رهبری بعد از  به وجودکلی پس از تحول  به طورنیز دوچندان شده و  ها سازمان

 یرهبور  هودف،  - یرمسو  یوه نظر شوامل  یوروان پ یوزش انگ ینوه زم در یهنظر ینچندجنگ دوم جهانی 

 (.81: 9911است )ضیائی و همکاران،  شده ارائه یتعامل و ینآفر تحول یرهبر، یزماتیککار

چنین گفوت کوه رهبوری تحوولی مورتبط بوا        توان یم( 9292همچنین مطابق با وانا کراسمن ) 

اهمیت تحریک  یلبه دلتاکید داشته و  نیازهای سطو  بالاتر بوده و بر مشارکت و درگیری الهام بخش

این ایده را با ایده مبتنوی بور تولاش در جهوت ادغوام       توان یمفعالیت فکری در رهبری تحول آفرین، 

عقلانیت و رو  در رهبری معنوی سازگار و رهبری تحول آفرین را از طریق توصیفگر الهام بخشوی بوا   

رهبری معنوی مرتبط دانست. بطورکلی هیچ تردیدی وجود ندارد که تغییرات بنیادی در محیط کوار در  

از محیط  به آرامی ها سازمانحال شکل گیری بوده و معنویت یکی از موضوعات اساسی آن خواهد بود. 

. اگور از ایون   شووند  یمو کوچک اقتصادی و اجتماعی محض به محیطی برای بالندگی معنووی تبودیل   

دیدگاه به رهبری نگریسته شود تغییرات شگرفی در روش سنجش اثربخشی رهبران به وقووع خواهود   

( در پژوهشوی بور نقوش مثبوت     9221(. کریشنان )992: 9919پیوست )فروزنده دهکردی و همکاران، 

 .انود  داشوته در هنود تاکیود    یا مدرسوه هبری تحول آفرین بر معنویت پیروان در بین مدیر و معملمان ر

که افزایش در هریک از ابعاد  اند نموده( نیز در پژوهشی بر این موضوع تاکید 9292قربانیان و همکاران)

 رهبری تحول آفرین منجر به افزایش معنویت در محیط کار مدیران خواهد شد.
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( نیز با هدف بررسی روابط معنویت در محیط کار، رهبری تحول آفرین 9299همکاران ) مک و 

معنویت در محیط کار در رابطه بوین رهبوری تحوول آفورین و رفواه       یا واسطهو رفاه کارکنان بر نقش 

( در مدل مبتنی بر لنگرهوای معنویوت، مودلی چنود بعودی از      9292. کاراکاس )اند داشتهکارکنان تاکید 

 99رهبوری در قورن    یهوا  ارزشفردی را به عنوان قطب نمای جدید  یها تفاوترهبری و  یها سبک

مفیدی بورای مودیران و دسوت انودرکاران در زمینوه       های یدگاهدفراهم آورنده   تواند یمارائه نمود که 

 رهبری با درنظرداشتن مفهوم معنویت در محیط کار باشد. همچنوین مطوابق بوا فرهنگوی و همکواران     

( ادغام معنویت و رهبری در شرایط متلاطم منبعوی پایودار بورای خلوق و     9911هنگی و همکاران، )فر

جاری ساختن معنا در محیط کار فراهم نموده و نیاز به اتحاد میان معنویت، رهبری و کار پیامد غیرقابل  

اسوخ دهنود. در   مرتبط با معنا پ یها پرسشاجتناب عصر آشوبناک بوده و در حال حاضر رهبران باید به 

کار افزایش داده و الهام بخوش چشوم    های یچیدگیپواقع رهبر الهام بخش ظرفیت افراد را برای درک 

( نیز بر نقش مثبت رهبری تحول آفرین در ایجواد  9292) باشد. قادی و همکاران تواند یمانداز سازمان 

زیور قابول طور      بوه صوورت  نیوز  اساس فرضیه سوم تحقیق  براین. اند داشتهمعنا در کار پیروان تاکید 

 فرضیه سوم( بین رهبری تحول آفرین و  معنویت در محیط کار رابطه معنادار وجود دارد. :باشد یم

 معنویت در محیط کار یا واسطهنقش 

از طرف دیگر مطابق با مرور تحقیقات انجام شده مشخص گردید که در اکثر تحقیقات به آزمون رابطه 

منابع انسوانی اقودام گردیوده و توجوه کوافی بوه متغیرهوای         وری بهرهن با مستقیم رهبری تحول آفری

اثرگذار در رابطه بین این دو متغیر صورت نگرفته است. در واقع از این موضوع غفلت گردیده  یا واسطه

منوابع انسوانی بوالا در متغیرهوای دیگوری       وری بهوره که رهبری تحول آفرین قبل از منجر شدن بوه  

زمینه ساز ارتقوای   تواند یمبعدی  های یهلامحیط کار نیز تاثیر خود را گذاشته و در  همچون معنویت در

منابع انسانی گردد. در این تحقیق علاوه بر فرضیه تاثیرگذاری مستقیم رهبری تحول آفورین   وری بهره

معنویوت   یا واسوطه منابع انسانی بر رابطه غیرمستقیم این دو متغیر با در نظر داشتن نقش  وری بهرهبر 

 زیر خواهد بود:    به صورتاساس فرضیه چهارم تحقیق  برایندر محیط کار تاکید شده و 

منوابع   وری بهوره فرضیه چهارم( معنویت در محیط کار در رابطه بین رهبوری تحوول آفورین و    

بنابراین مدل مفهومی تحقیق که حاصل بررسی تحقیقات انجام شده قبلی  دارد. یا واسطهانسانی نقش 

 خواهد بود. 9شکل  به صورت، باشد یمبکار گرفته شده در ادبیات موجود تحقیق  یها مدلترکیبی از و 
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 روش تحقیق
پیمایشوی   –کاربردی و از نظر ماهیوت و روش توصویفی    یها پژوهشتحقیق حاضر از نظر هدف جز  

و براسواس   یا کتابخانهوش . به منظور جمع آوری اطلاعات مرتبط با مبانی نظری موضوع از رباشد یم

 ، sid، ensani،noormags،magiran  ،sciencedirectاطلاعواتی   هوای  یگاهپاجستجویی کامل در 

google scholar ،emerald،sage،wily،springer    مربووط بوه    یهوا  دادهو به منظوور جموع آوری

ر ایون اسواس بورای    استاندارد بهره گرفتوه شوده اسوت. بو     ی نامهتحقیق از پرسش  های یهفرضآزمون 

، برای اندازه گیری معنویت در محیط کار از ( 9111)  آولیو و بس سنجش رهبری تحول آفرین از مدل

منابع انسانی  از مدل هرسوی و   وری بهره( و برای اندازه گیری 9229 ) همکاران و پرسش نامه میلیمن

 ( استفاده شده است.9112گلد اسمیت )

نفتی ایوران بووده و در    یها فرآوردهکارکنان شرکت ملی پخش  جامعه آماری این تحقیق شامل

نفور   911تحقیق با بهره گیری از روش نمونه گیری تصادفی ساده  تعداد  یها دادهراستای جمع آوری 

و  SPSS 16گردآوری شوده بوا اسوتفاده از نورم افزارهوای       یها دادهبه عنوان نمونه تحقیق انتخاب و 

Amos 18  سازی معادلات ساختاری مورد تجزیه تحلیل قرار گرفتند. و با رویکرد مدل 

 . مدل مفهومی تحقیق1شکل

 

 رهبری تحول آفرین

 

بهرررو یری مبرر ب   

 انس نی

 

معبویت در محیط 

 ک ر
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 پایائی و روایی ابزار اندازه گیری 

در  یوری گ اندازهامر سر و کار دارد که ابزار  ینابوده و با  یریگ اندازهابزار  یفن های یژگیواز  یکی یاییپا

 یوایی پا یوین تعمنظوور   بوه  یوق تحق ینا. در دهد یمبه دست  یکسانی یجنتاتا چه اندازه  یکسان یطشرا

بوه دسوت آموده     18/2کل پرسشونامه   یبراو مقدار آن  یدهگردکرونباخ استفاده  یآلفاآزمون از روش 

موورد نظور را     یصهخصتا چه حد  یریگ اندازهکه ابزار  دهد یمپرسش پاسخ  ینابه  ییروااست. مفهوم 

 ینوان اطمحاصول از آن   یهوا  دادهدقوت    بوه  توان ینم یریگ اندازهاز اعتبار ابزار  یآگاهسنجیده و بدون 

قورار   ییود تاپرسشنامه مورد  یمحتوا ییرواداشت. در پژوهش حاضر با استفاده از نظر متخصصان ابتدا 

اساس  براین. آید یمبدست  یعامل یلتحل یقطراز اعتبار سازه است که از  یصورت یعاملگرفت. اعتبار 

 بوه رازش  یهوا  شواخص در پژوهش حاضر اعتبار عاملی از طریوق تحلیول عواملی تاییودی و بررسوی      

اندازه گیری مرتبط با متغیرهای مستقل، میانجی و وابسته مورد بررسی قورار گرفتوه و نتوایج     یها مدل

با مقودار   کلی به رازش یها شاخصو با توجه به مقایسه مقادیر حاصله برای  9حاصله مطابق با جدول 

. عولاوه  باشود  یماندازه گیری تحقیق  یها مدلمطلوبشان در ستون دوم جدول بیانگر قابل قبول بودن 

هر سوال موورد بررسوی قورار گرفتوه و      یبرا یزن p یجزئ ، مقدار شاخصیکل به رازش یها شاخصبر 

 .باشد یماندازه گیری  یها مدلمرتبط با  یعامل یبارهانتایج نشانگر معناداری 

 ها یهفرضآزمون 

تحقیق از رویکرد مدلسازی معوادلات سواختاری اسوتفاده شوده      های یهفرضدر این تحقیق برای آزمون 

 هوای  یهفرضو مرتبط با آزموون   یها مدل به رازشکلی  یها شاخص بایستی یماساس ابتدا  برایناست. 

نسوبت بوه    ه رازشبو  یهوا  شواخص تحقیق مورد بررسی قرار گرفته و پس از اطمینان از مناسب بودن 

بیانگر مطلوب بودن  9کلی در جدول  به رازش یها شاخصاقدام نمود. نتایج حاصل از  ها یهفرضآزمون 

 از مدل را داشت.  ها دادهادعای حمایت خوب  توان یمکلی بوده و  به رازش یها شاخص
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 اندازه گیری های مدل رازش بهکلی  های شاخص 2جدول 

 

 CMIN/ 
DF 

P GFI CFI RMR RMSEA PCLOSE 

 X<2 X> %5 X>.6 X>.6 X<%2 X<%2 X> %5>0 مقدار قابل قبول

 245/0 091/0 02/0 66/0 69/0 15/0 52/1 کار معنادار

 905/0 000/0 029/0 000/1 62/0 44/0 669/0 حس اجتماعی بودن

 های ارزشتطابق با 

 سازمانی
699/0 495/0 62/0 000/1 026/0 000/0 910/0 

 16/0 099/0 020/0 62/0 66/0 12/0 29/2 توانایی

وضوح )درک یا تصور 

 نقش(
6/1 14/0 62/0 69/0 040/0 020/0 24/0 

 956/0 000/0 012/0 000/1 666/0 999/0 26/0 حمایت سازمانی

 60/0 020/0 022/0 69/0 69/0 51/0 1/2 انگیزش

 92/0 000/0 014/0 000/1 666/0 92/0 45/0 ارزیابی یا بازخورد

 25/0 059/0 022/0 669/0 660/0 22/0 45/1 عتبارا

 22/0 000/0 045/0 000/1 666/0 24/0 12/0 سازگاری محیطی

 24/0 042/0 016/0 66/0 66/0 29/0 25/1 نفوذ آرمانی

 509/0 000/0 015/0 000/1 66/0 22/0 652/0 انگیزش الهام بخش

 26/0 091/0 012/0 66/0 66/0 215/0 52/1 تحریک فرهیختگی

 292/0 000/0 012/0 000/1 000/1 24/0 040/0 ملاحضه فردی

 

مشاهده  کوواریانس های ماتریس بین آماریاز نظر  معنی بی: بیانگر تفاوت GFIو  pمطلوب بودن شاخص  

 شده بازتولیدشده و 

مدل شدن به  نزدیکمدل استقلال و  یک: گویای توان مدل در فاصله گرفتن از CFIمطلوب بودن شاخص 

 اشباع

 خطایمربعات  میانگین ریشه: نشاندهنده قابل قبول بودن مقدار شاخص PCLOSEمطلوب بودن شاخص 

 (RMSEAبرآورد )
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 معادلات ساختاری های مدل رازش بهکلی  های شاخص  2جد.ل 

 CMIN/ DF P GFI CFI RMR RMSEA PCLOSE 

 ��ل مقدار
 �ل

0<X<2 X> %5 X>.6 X>.6 X<%2 X<%2 X> %5 

�� ��� 
 او�

1.56 .025 .69 .62 .029 .094 .265 

 فرضيه مدل
�  

1.21 .129 .64 .62 .029 .022 .95 

 فرضي� ��
�� 

.242 .945 .691 1.000 .045 .000 .694 

 فرضي� مدل
 چهارم

1.94 .091 .602 .651 .042 .092 .051 

 

پوژوهش   های یهفرض، به آزمون کلی به رازش یها شاخصاز نظر  ها مدل ییدتاو  یبررسپس از 

استفاده شده که بر اساس سطح  P یجزئاز شاخص  ها یهفرض یمعنادارآزمون  یبرااقدام گردیده است. 

و باتوجوه بوه اینکوه مقودار شواخص       2باشد. مطابق با جدول  21/2کمتر از  بایستی یم 11/2اطمنیان 

چنین ادعوا نموود کوه در     توان یم باشد یمبرای هرسه فرضیه اول تحقیق کمتر از پنج درصد  pجزئی 

منابع انسانی و معنویت در  وری بهرهسطح اطمینان نودوپنج درصد رابطه معنادار رهبری تحول آفرین با 

 منابع انسانی مورد تایید قرار گرفته است.  وری بهرهمحیط کار و همچنین معنویت در محیط کار با 

 تحقیق اول تا سوم های فرضیهنتیجه آزمون  4جدول 

 نتیجه P ضریب تاثیر فرضیه فرضیه

99/0 معنویت در محیط کار     ←رهبری تحول آفرین   اول  تائید *** 

22/0 منابع انسانی وری بهره    ←معنویت در محیط کار     دوم  تائید *** 

منابع انسانی        وری بهره سوم ← رهبری تحول آفرین      29/0  02/0  تائید 
 

معنویت در محویط کوار در رابطوه رهبوری      یا واسطهرم تحقیق به بررسی نقش در فرضیه چها

منابع انسانی اقدام گردیده است. برای ایون منظوور از منطوق بوارون و کنوی       وری بهرهتحول آفرین و 

 استفاده شده است.
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یک متغیر سه شرط زیور بایود برقورار باشود:      یا واسطهاز نظر بارون و کنی برای پذیرش نقش 

تاثیر معناداری  یا واسطهداشته باشد )مسیر الف(، متغیر  یا واسطهمستقل تاثیر معناداری بر متغیر  متغیر

معناداری کوه از   ی رابطهالف و ب کنترل شوند  یرهایمسبر متغیر وابسته داشته باشد )مسیرب( و  اگر 

یون روش ابتودا بودون    قبل بین متغیر مستقل و وابسته وجود داشت دیگر معنوادار نباشود. در واقوع در ا   

 توان یمبه بررسی رابطه متغیر مستقل و وابسته اقدام و در صورت معناداری آن  یا واسطهحضور متغیر 

 را بررسی نمود. یا واسطهنقش متغیر 

بوه وابسوته معنوادار باشوند نقوش       یا واسطهو متغیر  یا واسطهحال اگر مسیر متغیر مستقل به  

ه شده و در صورت معناداری مسیر متغیر مستقل بوه وابسوته بوا حضوور     متغیر مورد نظر تایید یا واسطه

با واسطه گری جزئی و در صورت عدم معناداری مسیر متغیور مسوتقل بوه وابسوته بوا       یا واسطهمتغیر 

با واسطه گری کامل مواجه خواهیم بود. این روش اولین بار در مقالوه بوارون و    یا واسطهحضور متغیر 

در علووم انسوانی    یا واسوطه روش آزمون متغیور   ینتر متداولبه  به سرعتئه و ارا 9118کنی در سال 

بار ارجاع داده شده است )پهلووان شوریف و    28222تبدیل گردید. به مقاله بارون و کنی تاکنون حدود 

 (.9912مهدویان، 

 )فرضیه چهارم(ای واسطه. نتیجه آزمون متغیر 5جدول

 P ضریب تاثیر مسیرهای فرضیه چهارم

90/0 معنویت در محیط کار     ←هبری تحول آفرین   ر  *** 

92/0 منابع انسانی وری بهره     ← معنویت در محیط کار    *** 

منابع انسانی وری بهره  ← رهبری تحول آفرین            21/0  200/0  

 

و منطق تصمیم گیری بارون و کنی و با توجوه بوه معنواداری رابطوه متغیور       1مطابق با جدول 

ستقل یعنی رهبری تحول آفرین با متغیر میانجی یعنی معنویت در محیط کار و معناداری رابطه متغیر م

منابع انسانی از یک سو و عدم معناداری رابطه متغیر مستقل بر  وری بهرهمیانجی با متغیر وابسته یعنی 

در رابطوه بوین    ادعا داشت که معنویت در محیط کار نقش واسوطه گوری کامول    توان یممتغیر وابسته 

 منابع انسانی خواهد داشت. وری بهرهرهبری تحول آفرین و 
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 نتیجه گیری
منوابع انسوانی بوا درنظرداشوتن      وری بهوره هدف از تحقیق حاضر بررسی رابطه رهبری تحول آفرین با 

. نتوایج  باشود  یمو نفتی ایران  یها فرآوردهمعنویت در محیط کار در شرکت ملی پخش  یا واسطهنقش 

منابع انسانی در سازمان موورد   وری بهرهکه رهبری تحول آفرین با  باشد یمگویای این موضوع تحقیق 

گفت که مطابق با مبانی نظری موضووع در ایون    توان یماساس  براینمطالعه رابطه معناداری داشته و 

ذاشوته  منابع انسانی صوحه گ  وری بهرهتحقیق نیز بر اهمیت مولفه سبک رهبری در ارتقا  هرچه بیشتر 

رهبوری در جهوت فوراهم آوری     یهوا  نقششده و بار دیگر بر مسئولیت اصلی مدیران در جهت ایفای 

 ینتر مهممنابع انسانی به عنوان  یژهبه ومنابع سازمان و  وری بهرهشرایط لازم در جهت افزایش سطح 

 سازمان تاکید گردیده است. های یهسرمامنابع و 

کارکنوان از   وری بهوره به ایجاد بستر لازم برای ارتقا  سطح  در واقع رهبران تحول آفرین قادر 

حموایتی و  -کارکنان با اهداف آینده نگرانوه، ارتباطوات هودایتی    های ییتواناطریق برقراری رابطه بین 

کارکنان نسوبت بوه سوازمان و     یها نگرش.  در این راستا بهبود باشند یمانتقال حس اطمینان به خود 

پیامد و پیشایند رهبوری تحوول آفورین و     توان یمبروز رفتارهای فرانقشی را نیز  نان بهآافزایش تمایل 

منابع انسانی دانست. در واقع رهبری تحول آفورین بوا احتموال بوالایی بسوتر سواز افوزایش         وری بهره

 هوای  یوت موفقشخصی بوا   های یتموفقباشد. در واقع کارکنان با احساس همبستگی  تواند یم وری بهره

وری  لاش و مشارکت بیشتری در جهت دستیابی به نتایج عملکردی داشته و متعهود بوه بهور   سازمانی ت

بالاتر خواهند بود. نتایج حاصل بوا نتوایج تحقیقوات انجوام شوده از جملوه تحقیوق شوائمی برزکوی و          

 ( همخوانی دارد.9299هوپر و همکاران)-(، وینسنت9919(، صحت و خلاقی )9919) محمدی

تحقیق رابطوه معنوادار رهبوری تحوول آفورین بوا        های یهفرضصل از آزمون مطابق با نتایج حا 

معنویت در محیط کار نیز مورد تایید قرار گرفته و اهمیت عنصر رهبری در ایجاد جوی توام با معنویوت  

چنین  توان یمدر سازمان مورد تاکید مجدد قرار گرفته است. در این راستا و برمبنای نتایج حاصل شده 

ت که رهبران تحول آفرین در ایجاد جوی در سازمان که در آن کارکنان فرصت انجام کار با اظهار داش

تاثیرگوذار بووده و در ایون راسوتا      سازمانی انسانی داشته باشند، یها ارزشمعنا و احساس یکپارچگی و 

نوه  داری قدرت تاثیرگذاری بیشتری در ایون زمی  تواند یمنسبت به سبک سنتی مبتنی بر سبک تعاملی 

 باشد.
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گورا بور    این امر به احتمال زیاد به ویژگی موجود در مولفه های تشکیل دهنده رهبوری تحوول   

بسترساز جوسازمانی پشتیبانی کننده نیازهای معنوی کارکنوان گوردد. قربانیوان و     توانند یمکه  گردد یم

رین را منجور بوه   ( افزایش در هریک از ابعاد رهبوری تحوول آفو   9292همکاران )قربانیان و همکاران، 

( نیوز رهبوری تحوول    9221. همچنوین کریشونان )  اند دانستهافزایش در معنویت در محیط کار مدیران 

. همچنین نتایج حاصول از تحقیوق بیوانگر تاییود رابطوه      اند دانستهآفرین را بر ارتقای معنویت تاثیرگذار 

س واسطه گری معنویت در محیط کار منابع انسانی و تایید نق وری بهرهمعنادار معنویت در محیط کار با 

( نیوز  9112. از نظر نک و میلیمن )باشد یممنابع انسانی  وری بهرهدر رابطه بین رهبری تحول آفرین و 

مبتنی بر معنویت نه تنها در زندگی شخصی کارکنان بلکه بر عملکرد شغلی آنها  یها ارزشو  ها نگرش

ضای نیازهای معنوی کارکنوان در سوازمان، نگورش کارکنوان     باشد. در واقع با ار تواند یمنیز تاثیرگذار 

 ارتقا  یابد. تواند یمو تعهد آنها در مسیر دستیابی مطلوبتر به اهداف عملکردی  تر مثبتنسبت به کار 

سازمانی انسانی و فرصت انجوام کوار بوا معنوا در      یها ارزشبعبارت دیگر احساس پیوستگی و  

شرایطی را فراهم نماید که کارکنان بوا تموام وجوود در خودمت کوار و       ایجاد های ینهزم تواند یمنهایت 

بالاتری به انجام رسانده و در مسیر دسوتیابی بوه    وری بهرهسازمان بوده و به احتمال زیاد کار خود را با 

با معنویوت   یها سازماناهداف عملکردی تعیین شده تلاش بیشتری نسبت به قبل از خود نشان دهند. 

 یا حرفوه به ایجاد محیط بسترساز یکپارچگی هرچوه بیشوتر خویشوتن فوردی و خویشوتن       بالاتر منجر

 .گردد یمکارکنان در سازمان و دخیل شدن فردی با کلیتی یکپارچه در محیط کاری 

طبیعتا با مقایسه چنین حالتی با شرایطی که فرد احسواس پیوسوتگی نداشوته و فرصوت انجوام      

سازمانی انسانی تردید داشوته باشود    یها ارزشدنی دیده و در وجود کاری بامعنا در سازمان را امری نش

بیش از پیش به نقش و اهمیت عنصر معنویت در محیط کار به عنوان عاملی مهوم در جهوت    توان یم

  منابع انسانی پی برده و در اهمیوت نتیجوه حاصول از آزموون فرضویه      وری بهرهارتقا  سطح عملکرد و 

(، 9919اکه این تحقیق نیز مطابق با تحقیق جمشیدی قهقرخی و حیواتی ) تحقیق تامل مجدد نمود. چر

( بر اهمیت توجوه شورکت ملوی    9222(، جیاکالونه )9919) (، ملایی و همکاران9221) رگو و همکاران

نفتی ایران به معنویت در محیط کار و افزایش احساس یکپارچگی کارکنان، فرصت  یها فرآوردهپخش 

وری و  سازمانی انسانی بوه عنووان عوامول مهوم در ارتقوای سوطح بهور        یها ارزشانجام کار با معنا و 

 عملکرد منابع انسانی نسبت به قبل تاکید نموده است. 
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. انود  داشوته تاکیود   وری بهوره ( نیز بور رابطوه معنویوت و    9221نتایج تحقیق دنت و همکاران )  

اینکه معنویت به عنووان یوک مکوانیزم    ( نیز با توجه به 9299همچنین مطابق با اسپرانگ و همکاران )

دشوار عمل کرده و منجر بوه سوطح پوائین اسوترس ادراک      های یتموقعاضافی در مواجهه با  یا مقابله

 توانود  یمو دشووار   های یتموقعشده توسط کارکنان معنوی گردیده و از طریق تلاش برای معنایابی در 

زمینوه   توانود  یممختلف نیز  های یزممکانطریق زمینه ساز رشد شخصی آنان گردد. در واقع معنویت از 

اینگونه بیان داشت که رهبری  توان یممنابع انسانی سازمان باشد. نهایتا  وری بهرهساز بهبود عملکرد و 

منوابع انسوانی،    وری بهوره تحول آفرین علاوه بر تاثیر گذاری مثبت در ایجاد شرایط لازم برای ارتقای 

منوابع انسوانی را از طریوق     وری بهوره لازم برای افزایش سطح عملکرد و  های ینهزمشرایط و  تواند یم

ارتقای سطح معنویت در محیط کار نیز بیش از پیش فراهم نماید. در واقع مطابق با رمضوانی و نوژاد و   

قادر به برانگیزش پیروان به   و الهام بخش تحولگرا، رهبر (9291) ( و چن و همکاران9912) همکاران

ی بالاتر از توانشان و گسترش علایق کارکنان در جهت پیشبرد اهداف و رسالت سوازمان  کار در سطح

آنهوا   بور  خوود  یهوا  ارزشو  اعتقادات یالقا و یروانپ یرتبص یشافزا بوده و از طرف دیگر قادرند تا با

 . گذاشته و از این طریق مسیر دستیابی به اهداف و پیامدهای مطلوب را تسهیل نمایند یمعنو یرتأث

  منابع و ماخذ
 بار  ماثثر  عوامال  یبناد  یات اولو (.1226الساادات)  یاه حان، یساجاد  و یدمحمداحساان س ،یآباد فرح ؛یمصطف ،یورد الله

اصفهان. فصلنامه بیمارستان، سال نهم، شاماره   یپزشک علوم دانشگاه یانیم یرانمد یدگاهد از یانسان منابع وری بهره

 .25الی  99، صص. 4و2

 در معنویات  رابطا   بررسی (.1262جعفری، سیدمحمدباقر) و مهدی وردی، حمیدرضا؛ گل ایرانی، جید؛سیدم شعار، احدی

 قام(. مادیریت   اساتان  کشااورزی  جهااد  ساازمان : مطالعه کار )مورد در درگیرشدن و میلیمن دیدگاه از کار محیط

 .12الی  1سازمانی، دوره بیست و یکم، شماره دوم، صص.  فرهنگ

 در آن یکاربردهاا  و یکوانتاوم  یرهبار  یاه نظر از جاامع  یاافتی ره (.1264) یمهاد پاور ،   حمزه و  براک یعل یدسافجهء، 

 .204الی  191صص.  ، دوم، شماره هشتم، سال ،یراهبرد یریتمد یشهاندسازمان، 

مادرس   نیروی انسانی. وری بهره(. طراحی الگوی جامع مدیریت عوامل موثر بر 1220الوانی، سید مهدی و احمدی، پرویز )

 .20الی  1علوم انسانی، دوره پنجم، شماره یکم، صص. 

 ، تهران، انتشارات بیشه. AMOS(. مدل سازی معادلات ساختاری با 1264پهلوان شریف، سعید و مهدویان، وحید )
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اسالام باا    یادگاه دمتعاادل از   یانساان ابعااد مناابع    ییشناسا(. 1262، صابر )یباقرو  یننازن، یور یلهپ؛ یرمهردادم، یداییپ

 .96 یال 52، سال هفتم، شماره نوزدهم، صص. یفرهنگ یریتمد، مجله یفاز یدلف یکردر

نیاروی انساانی در    وری بهاره (. سانجش تااثیر معنویات ساازمانی بار      1262جمشیدی قهفرخی، فاطمه و حیاتی، زهیار ) 

 .  50الی  29. پژوهشنامه کتابداری و اطلاع رسانی، دوره سوم، شماره یکم، صص.ها کتابخانه

و سبک رهباری سرپرساتان    وری بهره(. رابطه بین نگرش به عوامل انسانی موثر بر 1229رضایی، لیلا و ساعتچی، محمود )

با تعهد سازمانی در کارکنان کارخانجات مخابراتی ایران. دانش و پاژوهش در روان شناسای، شاماره سای و هفاتم،      

 .149الی  126صص. 

رهباری   یهاا  سبک(. رابطه 1260اد، مهرعلی؛ اندام، رضا؛ زارع، صبا و صادق پور، نعمت اله )رمضانی نژاد، رحیم؛ همتی نژ

تحول گرا و عملگرای مدیران مدارس با تعهد سازمانی دبیران تربیت بدنی. دوفصلنامه پژوهش در مادیریت ورزشای   

 .92الی  92و رفتار حرکتی، سال اول، شماره یکم، صص. 

 چاپ اول، تهران، نشر دانشگاه علوم اقتصادی.  نیروی انسانی وری بهرهیت (. مدیر1262رنگریز، حسن )

اول،  شماره ششم، سال نور، یکپ منابع انسانی و مدیریت دانش.  وری بهره(. 1229زاهدی، شمش السادات و نجاری، رضا)

 .12-2صص.

کارد کارکناان؛ از تئاوری تاا عمال،      (، مدیریت استراتژیک عمل1261سیدنقوی، میرعلی؛ حسن پور، اکبر و حسامی، زهرا )

 تهران: موسسه کتاب مهربان نشر.  

 میاانجی  نقاش  انسانی با یروین وری بهره بر گرا تحول یرهبر تأثیر (. بررسی1262شائمی برزکی، علی و محمدی، مهناز )

 .22الی  1دوازدهم، صص.  شماره ششم، سال تحول، مدیریت نامه سازمانی. پژوهش کارآفرینی

آموزشاای در  وری بهااره(. رابطااه خلاقیاات و ساابک رهبااری ماادیران بااا 1261چهاار و خلاقاای، علاای اصاا ر )صااحت، آذر

 .229الی  219. فناوری آموزش، جلد ششم، شماره چهارم، صص. یا حرفهفنی و  یها آموزشکده

 کارکناان  یتوانمندسااز  در یمعنو یرهبر (. نقش1229) یدسع، یاصفهان یباغیآ و عباس ،یاننرگسمحمدصادق؛  ،یائیض

 .29تا  99 صفحه از ،1 شماره ،1 دوره ،یدولت یریتمد یهنشرتهران،  دانشگاه

دینی موثر بار شاکل    یها آموزه(. شناسایی 1261فروزنده دهکردی، لطف اله؛ شخصیان، فاطمه و سادات حسینی، فرزانه )

)باا اساتفاده از تکنیاک    ( براساس مطالعه تطبیقی متون اسالامی و غربای   ATLگیری رهبری تحول گرای موثق )

 .122الی 106مدیریت عمومی، سال پنجم، شماره هجدهم، صص.  یها پژوهشدلفی فازی(. 

(. هوش پیش بینی کننده رهبری تحول آفارین:  1222فرهنگی، علی اکبر؛ فتاحی، مهدی؛ واثق، بهاره و نرگسیان، عباس )

، فصلنامه علوم مدیریت ایران، ساال چهاارم،   بررسی روابط میان هوش معنوی، هوش عاطفی و رهبری تحول آفرین

 .59الی  21شماره پانزدهم، صص 

 باا  یشا ل  یاقاشات و  یدرونا  یاز  انگ ،کاار  یطمح در یتمعنو (. رابط 1262؛ مهداد، علی و گل پرور، محسن )یممر، ییملا

 .55الی  49صص.  ،2 شمار  پانزدهم، ، سالیکاربرد ینشناس روا در پژوهش و ، دانشیفهوظ عملکرد



66/ ... یا واسطهن نقش با در نظر داشت یمنابع انسان یو  بهره ور نیتحول آفر یرابطه رهبر

(. بررسی میزان اهمیت مولفاه هاای شناساایی    1260مهرابیان، فردین؛ نصیری پور، امیراشکان و کاورز محمدیان، سکینه )

دانشگاه علاوم پزشاکی گایلان.     یها دانشکدهنیروی انسانی از دیدگاه کارکنان و اعضای هیات علمی  وری بهرهشده 

 .109الی  64نوزدهم، شماره هفتادوپنجم، صص.  مجله علمی پژوهشی دانشگاه علوم پزشکی زنجان، دوره

 یادگیرناده  ساازمان  در دانش یریتمد یها یرسیستمز رابط  یبررس(. 1262سارا ) کشکرو   یبحب یهنررزگار؛  یمحمد

 .94-59، صص. 1، شماره 9منتخب. مدیریت ورزشی، دوره  یورزش های یونفدراس در یانسان منابع وری بهرهو 

 از کارکناان  درک ینبا  رابطا   بار  یساازمان  تعهد یلیتعد اثر یبررس(. 1262) یمهد یابزرو  اکبر یانباراعت؛  یممر یزدانی

 ، ساال یکااربرد  ینشناسا  روا در پژوهش و اصفهان.دانش آهن ذوب کارخان در  یمعنو هوش و کار یطمح یتمعنو

 .22 – 96 صص. ،2 شمار  چهاردهم،
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