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  مقدمه
قرن رهبري براي سازمان مي   قرن بيست و يكم را نظريه پردازان مديريت و سازمان،

امروزي   ي بر اين است كه عامل اصلي موفقيت سازمان ها و جامعه ندانند و اعتقاد آنا
قابل محيط در م).2009، 2فريدل و همكاران و 2006، 1واشيگتن و فيلد(استرهبري 

د و هر روز پويا تر از كنامروزي سازمان ها، مديران را با چالش هاي جديدي روبه رو مي 
رقابت جهاني و انتظارات جوامع در حال تحول، نياز مالي مديريتي . قبل مي شود 

يكي از موارد مهم و قابل توجه رهبري ). 1387رضاييان، (جديدي را مطرح مي كند
ل رهبري هستند كه بر اساس انگيزش بروني، بتوانند محركي را كاركنان به دنبا. است

در . اهداف آنان و اهداف سازمان پديد آورد ميانبراي ايجاد هماهنگي و سازگاري 
حقيقت كار رهبري در سازمان هر چند به تنوع و ظرافت نوع انسان ها و روان مشغول 

اخلاقي و رفتاري  ي ادارهبه تبع اشتراك عقيدتي لازم براي  ،در درون سازمان است
 ).1389يوسفي سعيدآبادي و همكاران، (و فراگير است برتر انسان ها، وظيفه اي بسيار

امور عمومي، گسيختگي و گسستگي  ي قد است كه مشكل واقعي اداراهتفرديكسون مع
در نتيجه آن چه بايد مورد توجه گيرد آن است كه . سازمان ها و كاركنانشان است ميان

گروه از طريق  ي اين سيستم ها مي توانند به صورت ارگانيزمي براي توسعهچگونه 
پس مي توان رهبري . افراد و سيستم عمل كنندميان همكاري، خادميت و توازن 

قلي (را به عنوان الگويي ويژه براي مديران سازمان ها عمومي در نظر گرفت خدمت گزار
 ).1388پور و همكاران، 

خدمت اول يك  ي در مرحله خدمت گزاررهبري ) 1977(ليف به اعتقاد گرين      
به نظر او، رهبري . ي كليدي براي عظمت اوستخدمت گزاراست و بعد همين گزار

شروع مي   كه رهبري مي خواهد خدمت كند، با احساس طبيعي از اين خدمت گزار
ها دارد،  نسپس آگاهانه مواردي را كه تمايل به هدايت آ ،او ابتدا خدمت مي كند .شود

با فردي كه از ابتدا رهبر است فرق دارد و اين تفاوت از  شدتاو به . انتخاب مي كند
كه نيازهاي ابتدايي  براي مطمئن شدن از اين خدمت گزارطريق توجهي كه رهبري 

بر خلاف رهبران قديمي كه  نآنا. ساير افراد برآورد مي شود، خود را نشان مي دهد
       تر به تمايل براي خدمت كردن برانگيخته  ها رهبري بود، بيش ابتدايي آن ي انگيزه

                                                            
1  -Washington & Field 
2 - Fridell et al 
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، 2؛ استون و همكاران1،2005دنيس و بوركاني(مي شوند تا تمايل براي رهبري كردن 
  ). 1388سالاري و نصراصفهاني،  و 2003

لفه اشاره مي كنند كه عبارتند ؤبه ده م خدمت گزارانديشمندان در معرفي رهبري      
آگاهي، ترغيب، مفهوم پردازي، دورانديشي،   همدلي، التيام بخشي،  ش دادن،گو: از

فريدل و  و 2004، 3ونيستون(نظارت، تعهد نسبت به رشد افراد و برقراري ارتباط
رهبري كوششي براي . اساس رهبري توانايي نفوذ در انسان ها است). 2009همكاران، 

خدمت رهبري  ي ايده). 1389سالاري، (تثير بر افراد يا گروه بدون اعمال قدرت اسأت
رهبري بايد در . مي تواند در چنين بستري از توجه به ديگران شكل گرفته باشد گزار

 خدمت گزاربه همين دليل تمركز رهبري  ؛ابتدا نيازهاي ديگران را مورد نظر قرار دهد
 ن، انگارهبه طور مفهومي خدمت به ديگرا. تر بر روي ديگران است تا به روي خود بيش

 خدمت گزارمدل رهبري . جديدي كه رهبري را انساني تر مي نگرد، ارتقا مي دهد ي
ثري  براي آزاد كردن افراد از محيط هاي سنتي و اعمال كنترل توسط رهبران ؤابزار م
خدمت رساني استوار شده  ي بر فلسفه خدمت گزاررهبري ). 2008، 4پاروليني( است

رفتارهاي   همكاري، ي توانمند سازي، اعتماد مقابل، روحيه، خدمت گزاراست و رهبران 
اخلاقي و ارزش خدمت رساني به  ي ، استفاده)رفتار شهروندي سازماني( فرا نقشي 

 از آن). 1388قلي پور و همكاران، (دپيروان به هر چيز ديگري در سازمان ترجيح مي ده
اجتماعي با نقش  ه يسرمايبر  خدمت گزارثير رهبري أجايي كه در اين پژوهش ت

          ميانجيگري معنويت در محيط كار بررسي مي شود در ادامه به توضيح آن پرداخته 
  .مي شود

  معنويت در محيط كار
نيازهاي كاركنان به لحاظ نوع و حجم تغيير يافته است و سازمان هاي كنوني در 

رواني و معنوي كاركنان صورتي مي توانند موفق باشند كه به نيازهاي زيستي، اجتماعي، 
ثر واقع شود، ؤيكي از مفاهيمي كه مي تواند در ارضاي اين نيازها م. گو  باشند پاسخ

مفاهيمي چون سلامت، شادكامي،  ي معنويت در محيط كار است كه دربرگيرنده
فروتني، صداقت، رستگاري، موفقيت و ارضاي انجام كار براي كاركنان و سازمان 
                                                            
1 -Dennis & Bocarnea 
2 -Stone et al 
3 - Winston 
4 - Parolini 
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اين مفهوم براي سازمان در محل كار مزاياي فراواني ). 2003، 1فكال و شريواتاو(است
افزايش عملكرد و  ها به بهبود بهره وري و بهره گيري از آني كه سازمان با يمزايا؛ دارد

مهم تر از همه، ). 1386مقيمي و همكاران، (بهبود شاخص هاي مالي خود مي پردازد
انسانيت، براي اجتماع فعاليت و براي  معنويت در محيط كار مي تواند براي سازمان ها

در بسياري از سازمان هاي امروزي، افراد تنها بازوها و . وليت به ارمغان آوردؤمحيط مس
و  3؛ تويگ2002و همكاران،  2تيشلت(مغزهاي خود را به كار مي گيرند و نه روح خود را

تري  توانايي بيشهنگامي كه سازمان ها بهتر كار مي كنند، مديران  ).2001همكاران، 
در . براي بهبود شرايط كاري كاركنان، كيفيت زندگي مشتريان و جامعه پيدا مي كنند

كيد داشته باشند، أمقابل اگر سازمان ها ضعيف اداره شوند و تنها بر بقاي مادي خود  ت
نمي         تحقق لذت و شادي معنوي و كار با مفهوم براي كاركنان به سادگي رخ 

قلمرو مديريت  بنابراين مي توان بيان كرد كه ). 1389منش و كرمانشاهي، رضايي (دهد
مند به نام ميل به  ثير نيروي قدرتأو سازمان چه به لحاظ نظري و چه عملي تحت ت

معنويت در كار، تلاش در   ).1387شيخي نژاد و احمدي،(معنويت قرار گرفته است
ن فردي، ميان فردي و برون فردي جهت ايجاد حساسيت نسبت به ارتباط فرافردي، درو

در زندگي كاري به منظور بالندگي شخصي در رسيدن به تعالي انسان است و اين مهم 
عابدي و (روسته سوم با آن روب ي ترين وظيفه اي است كه جوامع كنوني در هزاره

مفهومي از احساس  ي در برگيرندهاين سازه ). 2003، 4؛ گارسيازمور1386رستگار، 
ثر با خويشتن و كار با ؤهاي عميق در كار، ارتباط م پيوستگي و درك ارزش تماميت،

كار با معنا شامل لذت بردن از  .است سويي با ارزش ها پارچگي و هم ، احساس يكمعنا
پارچگي شامل احساس پيوند و  كار، كسب نيرو و انرژي از كار مي شود و احساس يك

سويي با ارزش هاي  و هم. ديگر مي شود كهمبستگي با همكاران، حمايت كاركنان از ي
موريت و ارزش هاي سازمان أسازمان شامل پيوند و همبستگي با اهداف، شناسايي م

وجود معنويت در كار  ).2003و همكاران،  6؛ مليلمان2000، 5اشمس و دوچن(است

                                                            
1  - Kale & Shrivastava 
2  - Tishlet 
3  - Twigg 
4  - Garcia-Zamor 
5  - Ashmos& Duchon 
6  - Milliman 
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كه در   وجود مي آورده زندگي بيروني و دروني در سازمان ب ميانپارچگي  نوعي يك
؛ جركيويچ و 2003، 1نل و بيبرمن(يت افزايش علاقه، عملكرد و رضايت را در بر داردنها

اعتقاد دارد كه ) 1990( 4در اين زمينه مي ير ). 2009، 3بوسچ و 2004، 2گياكالن
معنويت در محيط كار، نيروي الهام بخش و برانگيزاننده براي يافتن معني و هدف در 

ارزش كار، پهناوري عالم هستي، موجودات طبيعي و زندگي كاري، درك عميق و ژرف از 
معنويت در محيط كار را ) 1999(5چنين ميتروف و دنتون هم. نظام باور شخصي است

جست و جوي هدف نهايي در سازمان و عمل كردن بر اساس اين هدف معرفي مي 
ماد در نهايت مي توان گفت كه معنويت در محيط كار يك تجربه از ارتباط و اعت. كنند

 ي متقابل در ميان افرادي است كه در يك فرايند كاري مشاركت مي كنند كه به وسيله
خوش بيني و حس نيت فردي ايجاد مي شود و به ايجاد فرهنگ سازماني انگيزشي و 

( در نهايت تعالي سازماني پايدار را به همراه دارد ومي شود منجر افزايشي عملكرد كلي 
  ).  2006، 6ماركز

  اجتماعي ي سرمايه 
اجتماعي به عنوان نوش داروي دردهاي اجتماعي شناخته شده است  سرمايه ي

به اين  ؛كه از ويژگي خوددزايي و خود مولدي برخودار است .)1386فقيهي و فيضي ، (
در  ،مناسب از آن، زمينه براي توليد و تقويت آن فراهم مي شود ي معنا كه با استفاده

 و 1383وحيدا و همكاران، (قابل مديريت به حساب مي آيد واقع، نوعي توليد اجتماعي
اجتماعي با بودن در خدمت مردم براي  سرمايه ي). 1388حضرتي و ابوالحسن تنهايي، 
خود براي افراد و جوامع نتايج مثبتي از جمله  ي به نوبه  چگونگي ارتباط با ديگران،

اجتماعي مفهومي  سرمايه ي. )2009، 7برين(سازگاري با محيط را به همراه داشته است
در چند  10امتنو پا 9، كلمن8بويژه با آثار انديشمنداني چون بورديو مفهومي است كه به

                                                            
1  - Neal & Biberman 
2  - Jurkiewicz & Giacalone 
3  - Bosch 
4  - Myers 
5  - Mitroff & Denton 
6  - Marques 
7  - Brunie 
8  - Bourdieu 
9-  Coleman  
10  - Putnam 
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، تمايزات نظريه پرداز هاي اين سه البته ديدگاه  ه است؛گذشته گسترش يافت ي دهه
نسبتاً  ي سه شاخصه «اين سه نفر را  1آشكاري با هم دارند، باب ادوارز و مايكل فولي

نوغاني و اصغر پور (اجتماعي دانسته اند سرمايه يدر پژوهش هاي  »يزمتما
   ).1386 ماسوله،

             به شكل  ؛در سه شكل بنيادي امكان بروز مي يابد سرمايه ي بورديواز نظر 
اقتصادي كه قابليت تبديل شدن به پول را دارد و ممكن است در شكل  سرمايه ي

قابليت  ،فرهنگي كه در شرايط معين سرمايه يشكل  حقوق مالكيت نهادينه شود؛ به
اقتصادي را دارد و ممكن است به شكل كيفيت هاي آموزشي  سرمايه يتبديل شدن به 

اجتماعي كه از الزامات اجتماعي ساخته شده و در  سرمايه ينهادينه شود؛ و به شكل 
كن است به اقتصادي را دارد و مم سرمايه يقابليت تبديل شدن به  ،شرايط معين

  . صورت عنوان اشرافي  يا اصالت خانوادگي نهادينه شود
ارتباط  ي كه با شبكههمانند مي كنند دانه  اجتماعي را به سنگ سرمايه يبورديو 

نهادينه شدن اين شبكه به ميزان دوام ارتباط ميان افراد  ودر سازمان مرتبط است 
        ماعي را فرايندهاي اجتماعي اجت سرمايه يكلمن  ).2008، 2اسچولز( .بستگي دارد

؛ 1387برغمدي، ( مي دهد  منافعشان را ارتقا  مي داند كه با تسهيل كنش اعضاي خود،
لفه هايي مي داند از ؤاجتماعي را داراي م سرمايه يام، تنپا).  1386جواهري و باقري ، 

سرمايه اين جمله شبكه ها، هنجارهاي مشاركت مدني و اعتماد به ساير شهروندان كه 
هاي متعارف ديگر، يك كالاي عمومي است كه در مالكيت  سرمايه يبر عكس  ي

ثر ؤام يك هنجار ماتنبه نظر پ ).2005و همكاران،  3موهن( خصوصي بهره برداران نيست
با شبكه هاي انبوهي از مبادلات  متقابل عمومي، احتمالاً ي ثر مبتني بر معاملهؤم

كه مردم مطمئن هستند كه اعتماد مورد استفاده در جوامعي . اجتماعي، مرتبط است
 ي نمي گيرد، بيشتر به مبادله و معامله مي پردازند و اين مبادلات خود به توسعه  قرار 

كنش هاي متقابل شخصي، اطلاعاتي را در . هنجارها متقابل عمومي منتهي مي شود
روابط اجتماعي . است بي هزينه مورد قابل اعتماد بودن ديگران فراهم مي كند كه نسبتاً

سردارنيا و همكاران، (مداوم، مي تواند انگيزهايي براي قابل اعتماد بودن ايجاد كند

                                                            
1-  Bob Edvawars & Michael Foley  
2- Schultz 
3  - Mohan 
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اجتماعي به  سرمايه ي). 1388زاهدي و همكاران،  و 1385و رحماني،  ي؛ امير1389
 عنوان يك منفعت اجتماعي، توسط اعتماد و مشاركت مدني توصيف مي شود

معيني از  ي را، مجموعه سرمايه يمي توان اين  . )2009و همكاران،  1سنگروف(
غير رسمي تعريف كرد كه اعضاي گروهي كه تعاون و همكاري  يها هنجارها و يا ارزش

ها و هنجارها به خودي  مشاركت در ارزش. ها مجاز است در آن سهيم هستند ميان آن
ها ممكن است  به اين دليل كه  اين ارزش ؛اجتماعي نمي شود سرمايه يخود باعث 

بايد  اساساً ،مي كنداجتماعي توليد  سرمايه يهنجارهايي كه . هاي منفي باشد ارزش
زاهدي و ( اداي تعهدات و ارتباطات دو جانبه باشد ،شامل ويژگي از قبيل صداقت

ويژگي   اجتماعي به عنوان سرمايه يدر بيان كلي ). 1389حسيني،  و 1388همكاران، 
عي مانند شبكه ها، هنجارها، و اعتماد كه براي تسهيل هاي سازمان هاي اجتما

هماهنگي و همكاري براي سود متقابل معرفي شده است كه در پرورش جامعه و افزايش 
؛ 2006و همكاران،  2آريا( شود مشاركت اجتماعي مي تواند موثر واقع مي شود

    .)2009، 5او؛ فوجي سا2008، 4؛ كارپينو2006، 3پورتينگا
 سرمايه يبا رويكرد سازماني جنبه هاي مختلف ) 2000( 6گوشال ناهاپيت و

عنصر ساختاري اشاره به الگوي اول  ي طبقه ؛دناجتماعي را در سه طبقه جاي مي ده
ما در اين عنصر با جنبه هايي از قبيل  روابط شبكه . افراد دارد ميانهاي  ي تماسركا

دوم،  ي طبقه. رو هستيمه ب روبو سازمان مناس ،پيكربندي شبكه اي ،افراد مياناي 
سيرها و فمظاهر، تعبيرها و ت ي عنصر شناختي اشاره به منابعي دارد كه فراهم كننده
عنصر رابطه اي به سوم،  ي طبقه. سيستم هاي معاني مشترك در ميان گروه ها است

سازمان براساس پيش فرض  يهر يك از اعضا ميانبه روابط شخصي كه اشاره دارد 
، 8؛ چانگ و چانگ2005، 7زيرسچ(ر اساس تعاملات گذشته داشته انددر ذهن بي كه يها

     ).2009، 1برين و بوسرت و 2008، 8چانگ

                                                            
1  - Snelgrove 
2  - Araya 
3  - Poortinga 
4  - Carpiano 
5  - Fujisawa 
6  - Ghoshal & Nhabiet 
7  - Ziersch 
8  - Chuang & Chuang 
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معنويت ، خدمت گزاررهبري  ي روابطالگوي علّيكي از اهداف تحقيق حاضر بررسي 
براي نيل به اين هدف، و به منظور پيش  .است اجتماعي سرمايه يو  در محيط كار

پژوهش الگويي  ي رهاي مذكور با توجه به پيشينهمتغي ميانجود رابطه بيني احتمالي و
، با اجتماعي سرمايه يرهاي مذكور م و غير مستقيم متغيثيرات مستقيأطراحي شده و ت

رها و معنادار بودن روابط كدام و برآورد ضريب برازش الگو، ارزيابي روابط ميان متغي
 شماره ي يكمي پژوهش حاضر در شكل الگوي مفهو. مورد بررسي قرار مي گيرد

  .نمايش داده شده است
  
  

  
  
  
  
  
  

 مدل مفهومي پژوهش -شماره ي يك شكل 

  
  

  فرضيه هاي پژوهش
 .اثر مستقيم دارد اجتماعي سرمايه يبر  خدمت گزاررهبري  -1
 .ر مستقيم دارداثجتماعي ا سرمايه يمعنويت در محيط كار بر  -2
 .اثر مستقيم دارد محيط كاربر معنويت در  خدمت گزاررهبري  -3
اثر اجتماعي  سرمايه يگري معنويت در محيط كار بر  با ميانجي خدمت گزاررهبري  -4

  .غير مستقيم دارد
  پژوهشروش 

                                                                                                                                            
1  - Brune&Bossert 

اجتماعي ي سرمايه  

گزار رهبري خدمت  

 معنويت در محيط كار
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و طرح پژوهش همبستگي از نوع ) غيرآزمايشي(روش اجرايي اين پژوهش توصيفي 
در قالب مدل رها ير در اين پژوهش روابط ميان متغيز. استمدل معادلات ساختاري 

كاركنان نفر از  320اين پژوهش شامل آماري  ي جامعه .علي مورد بحث قرار مي گيرد
كه براي  اينبا توجه به  .استاروميه  ي شركت ملي پخش فرآوردهاي نفتي منطقه

رها متغي ميانهمبستگي  ي و محاسبهمدل معادلات ساختاري تحليل داده ها از طرح 
نفر  153ساده تصادفي از روش نمونه گيري با استفاده ژوهش در اين پ ،استفاده مي شود

 .مطالعه انتخاب شدند برايآماري  ي نهنمو به عنوان 

  هاي اندازه گيريابزار 

          براي اندازه گبري  :خدمت گزارسنجش رهبري  ي پرسشنامه -الف     
با .  ستفاده شدا) 1990(لاب  ي نامه مديران از پرسش خدمت گزارويژگي هاي رهبري 

مديران بر اساس نظر  خدمت گزاركمي تغييرات براي سنجش ويژگي هاي رهبري 
نامه شامل موارد ارزش دادن به افراد،  اين پرسش. كاركنان سازمان بازنويسي شده است

افراد، برقراري روابط دوستانه، نشان دادن اعتماد، فراهم كردن رهبري و به  ي توسعه
 ي گويه است و به گونه 60 ي نامه در بر گيرنده پرسش. ي  استاشتراك گذاشتن رهبر

را مورد  خدمت گزارتفكيكي و با استفاده از مقياس پنج درجه اي ليكرت ميزان رهبري 
، 86/0ضريب آلفاي كرونباخ اين مقياس در پژوهش حاضر به ترتيب  .داده استسنجش 

ر آن به منظور تعيين اعتبار علاوه ب. دست آمده ب 81/0و 74/0، 87/0،  76/0، 83/0
شاخص . ييدي استفاده شدأاز روش تحليل عاملي ت خدمت گزارمقياس رهبري  ي سازه

ه نشان 90/0=(AGFI ،)07/0=(RMSEA(، GFl) =91/0(دست آمده ه هاي برازش ب
  .استبرازش مناسب داده ها با مدل اندازه گيري  ي

ابعاد معنويت در  ه گيري براي انداز :معنويت در محيط كار ي پرسشنامه -ب
با كمي  .استفاده شد) 2003(مليلمان و همكارانش ي نامه محيط كار  از پرسش

نامه شامل موارد  اين پرسش .توسط پژوهشگران بازنويسي شدكاركنان رات براي يتغي
نامه  پرسش .سويي با ارزش هاي سازمان است پارچگي و هم كار با معنا، احساس يك

تفكيكي و با استفاده از مقياس پنج درجه  ي گويه است و به گونه 20 ي در برگيرنده
ضريب آلفاي كرونباخ . را مورد سنجش قرار مي دهدمعنويت در محيط كار  ،اي ليكرت

علاوه بر آن . به دست آمد 78/0و  84/0، 81/0اين مقياس در پژوهش حاضر به ترتيب 
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يط كار از روش تحليل عاملي مقياس معنويت در مح ي به منظور تعيين اعتبار سازه
، GFl) =92/0(دست آمده ه شاخص هاي برازش ب. تاييدي استفاده شد

)90/0=(AGFI ،)079/0=(RMSEA برازش مناسب داده ها با مدل اندازه  ه ينشان
  .استگيري 
 سرمايه يبراي اندازه گيري عناصر  :اجتماعي سرمايه ي ي پرسشنامه -ج 

رات يبا كمي تغي .استفاده شد) 2000(اپيت و گوشال ناه ي نامه پرسش اجتماعي از 
نامه شامل موارد عنصر  اين پرسش .توسط پژوهشگران بازنويسي شدكاركنان براي 

گويه  20 ي نامه در برگيرنده پرسش .ساختاري، عنصر شناختي و عنصر رابطه اي است
 رمايه يستفكيكي و با استفاده از مقياس پنج درجه اي ليكرت  ي است و به گونه

ضريب آلفاي كرونباخ اين مقياس در پژوهش . داده استرا مورد سنجش قرار  اجتماعي
علاوه بر آن به منظور تعيين اعتبار . به دست آمد 79/0و  78/0، 74/0حاضر به ترتيب 

شاخص . ييدي استفاده شدأاجتماعي از روش تحليل عاملي ت ي ايهممقياس سر ي سازه
 90/0=(AGFI ،)078/0=(RMSEA(، GFl) =92/0(دست آمده ه هاي برازش ب

  .است برازش مناسب داده ها با مدل اندازه گيري  ه ينشان
   يافته هاي پژوهش

براي كل ) انحراف معيار، كجي و كشيدگيميانگين، (ابتدا شاخص هاي توصيفي      
  .شده استنمونه بررسي 

  شپژوهمورد رهاي شاخص هاي توصيفي متغي -شماره ي يك  جدول
رهامتغي ميانگين انحراف معيار كجي كشيدگي  

85/0  26/0  61/0  05/4  ارزش دادن به افراد 
59/0  11/0  61/0  02/4 افراديتوسعه   

57/0  17/0  68/0  78/3  برقراري روابط دوستانه 
64/0  66/0  75/0  41/4  نشان دادن اعتماد 
62/0  32/2  98/0  47/4  فراهم كردن رهبري 
13/0  47/4  29/1  40/4  به اشتراك گذاشتن رهبري 
25/0  98/4  13/1  27/4  كار با معنا 
38/0  11/1  74/0  36/4 پارچگياحساس يك   

75/0  99/0  69/0  21/4 سويي با ارزش هاي سازمانهم   

24/0  45/0  58/0  11/4  عنصر ساختاري 
67/0  73/0  69/0  00/4  عنصر شناختي 
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20/0  56/0  75/0  99/3 عنصر رابطه اي
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نشان مي دهد كه  شماره ي يكانحراف معيار محاسبه شده در جدول  ميانگين و
كجي و كشيدگي نيز حاكي از  ي نتايج دو آماره. نمره ها از پراكندگي خوبي برخودارند
استصورت توزيع نرمال ه ر بآن است پراكندگي داده ها در هر متغي.  

رهاي يس همبستگي متغيتجزيه و تحليل الگوهاي علي، ماتر بودن با توجه به مبنا     
  .ارائه شده است شماره ي دومورد بررسي در جدول 

  
  رهاي مورد پژوهشماتريس همبستگي متغي - شماره ي دو  جدول 

 

  
  
  
  
  

معنويت در و ) 74/0( خدمت گزاررهبري مشاهده مي شود كه  ي دو شماره در جدول
  .است  اجتماعي سرمايه يداراي همبستگي بالا با ) 69/0( محيط كار

 3 2 1رمتغيشماره
   1رهبري خدمت گزار1
71/0**معنويت در محيط كار2  1  
74/0**سرمايه ي اجتماعي3  **69/0  1 

p<0.01**
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  )در حالت معناداري(مدل سازي معادلات ساختاري -شماره ي يك  نمودار

  
  مسيرهاي آزمون شده در مدل معادلات ساختاري -شماره ي چهار  جدول

انس تبيين شدهواري    اثرات كل  اثرات غير مستقيم  اثرات مستقيم رهامتغي  

83/0       اجتماعي ازسرمايه يبر روي  

  76/0   **27/0 **39/0   خدمت گزاررهبري  

  _  _  **58/0    معنويت در محيط كار
57/0        بر روي معنويت در محيط كار از
  _  _  **76/0   خدمت گزاررهبري  

    p<0.01**

بر روي  خدمت گزاررهبري طبق داده هاي جدول اثر مستقيم   :مستقيماثرات 
مثبت و معنادار است، اثر مستقيم معنويت در محيط كار ) 39/0(اجتماعي   سرمايه ي

خدمت اثر مستقيم رهبري . مثبت و معنادار است)58/0(اجتماعي  سرمايه يبر روي 
  . مثبت و معنادار است) 76/0(بر روي معنويت در محيط كار   گزار
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 سرمايه يبر روي  خدمت گزاراثر غير مستقيم رهبري  :اثر غيرمستقيم و كل
مثبت و معنادار است و اثر كل ) 27/0(گري معنويت در محيط كار  اجتماعي با ميانجي

  .ادار استمثبت و معن) 76/0(اجتماعي  سرمايه يبر روي  خدمت گزاررهبري 
  

  مشخصه هاي برازندگي انطباق -شماره ي پنججدول 
AGFI GFI CFI  RMSEA  X2/df  

90/0 91/0 93/0  078/0  76/2  
كه داده هاي جدول نشان مي دهد، جذر برآرورد واريانس خطا تقريب  گونه همان

)RMSEA (براي مدل هاي  ،آزادي است ي تفاوت براي هر درجه ي به عنوان اندازه
خطاي  ي نشان دهنده 08/0مقادير بالاتر از آن تا حد . يا كمتر است05/0بر خوب برا

تر  يا بيش 10/0ها  آن RMSEAمدل هايي كه . معقول براي تقريب در جامعه است
برازش خوب  شانه ين RMSEA =07/0در اين پژوهش . باشد، برازش ضعيفي دارند

شاخص برازندگي ، )GFI(ليزرل، شاخص برازندگي  ي در برنامه. مدل است
، CFIسه شاخص . است) AGFI(و شاخص تعديل شده برازندگي ) CFI(تطبيقي

GFI ،AGFI نسبت به عدم وجود آن، برازندگي بهتري  نشان مي دهد كه مدل تا حد
باشد تا مدل  9/0تر از  قرارداد، مقدار اين سه شاخص بايد برابر يا بزرگ ي بر پايه. دارند

ثير حجم نمونه است و مي تواند أهمچنين اين شاخص تحت ت. مورد نظر پذيرفته شود
 ي درباره. ضعيفي فرمول بندي شده اند بزرگ باشد ي براي مدل هايي كه به گونه

فاقد يك معيار ثابت براي مدل  X2/dfشاخص . ها توافق كلي وجود ندارد كاربرد آن
اژه اي و (ارداما مقدار كوچك آن، دلالت بر برازش بهتر مدل د ؛قابل قبول است

  ). 1390همكاران،
 بحث و نتيجه گيري 

رهبران، به پيروان خود چنين القا . توانند عامل تمايز در سازمان باشندرهبران مي
خواهند كه در جهت تشخيص  دهند و از آنان ميكنند كه راه مطلوب را تشخيص  مي

 تلاش كنند رهبر خود و براي رسيدن به وضعيت مطلوبي كه وي مشخص كرده است،
هدف اصلي اين سبك، . هم قابل مشاهده است خدمت گزاركه اين امر در سبك رهبري 

كه  براي اين .استها و در شرايط محيطي مختلف  ايجاد بهبودهايي در رهبري سازمان
ي را داشته باشد، نمي توان چنين ويژگي هايي را خدمت گزارشخص مدير ويژگي هاي 
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د با مدل سازي ويژگي ها و خصوصيات شوپيشنهاد مي  لتعبه او ديكته كرد، به اين 
 امي توان ب از اين رو. مي توان به انجام چنين كاري مبادرت كرد خدمت گزاررهبران 

اين سبك را در ميان مديران و رهبران سازمان ها توسعه   الگو سازي صفات و ويژگي ها،
هاي رهبري  و پرورش مهارتتهيه و تدوين برنامه هاي آموزشي به منظور توسعه . داد

امتيازات ويژه به مديراني كه بتوانند اين دوره ها را با موفقيت  ي و ارائه خدمت گزار
پشت سر بگذارند، حائز اهميت است و مي تواند در اثر بخشي مديران بسيار كارآمد 

 وجود آمدن جوه باعث ب خدمت گزارمديران با نشان دادن ويژگي هاي رهبر  . باشد
مديران مي توانند با . در سازمان ها مي شوند... همكاري، مساعدت و  ي ماد، روحيهاعت

رعايت اصول اخلاقي، برقراري روابط خوب، ارزش قائل شدن به : مانندانجام رفتارهاي 
ارزيابي كردن، شنونده و سنگ صبور صادقانه هاي فردي و فرهنگي، خود را  تفاوت

ا به نيازهاي خود مقدم داشتن، برنامه ها و اهداف كاركنان بودن، نيازهاي كاركنان ر
روشني براي كاركنان ترسيم كردن، استفاده از روابط دوستانه به جاي قدرت رسمي و 

كاركنان در جهت اهداف و اصول  موجب حركتي از اين دسته مي توانند يرفتارها
د انسانيت، شامل در مقابل هم معنويت در محيط كار به عنوان يكي از ابعا. شوندسازمان 

 ي گذشته تحقيقات فزاينده اي در حوزه ي در دهه. استخودآگاهي و خودشناسي 
ثير أت ي معنويت در محيط كار صورت گرفته است كه مي توان علت آن را مشاهده

تجزيه و تحليل فرضيه . چشمگير معنويت، در بهبود عملكرد فردي و سازماني بيان كرد
بر روي معنويت در محيط  خدمت گزارمستقيم رهبري  اثرهاي پژوهش نشان داد كه 

اجتماعي مثبت و معنادار است و  اثر مستقيم معنويت در محيط كار  بر  سرمايه يكار و 
چنين اثر غير مستقيم رهبري  هم. اجتماعي نيز مثبت و معنادار است سرمايه يروي 

محيط كار   مثبت  گري معنويت در اجتماعي با ميانجي سرمايه يبر روي  خدمت گزار
اجتماعي مثبت و  سرمايه يبر روي  خدمت گزارو معنادار است و اثر كل رهبري 

بيان كرد كه وجود مولفه هاي دست آمده مي توان ه با توجه به نتايج ب. معنادار است
، و سازش اعتماد، همسازي و افزايش در سازمان زمينه ساز گسترش خدمت گزاررهبري 

وليت پذيري، ؤانصاف، روابط حسنه، مسيت اصول اخلاقي، كارتيمي، احترام گذاشتن، رعا
كاهش اختلافات  قومي و نژادي، زور و  و مشاركت، ميل يادگيري، توزيع اطلاعات 

چنين مي توان شاهد بود كه  هم. اجبار، رفتارهاي نامناسب در ميان كاركنان مي شود
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به چشم انداز مشتركي دست پيدا سازمان آينده  ددر سازمان، كاركنان از اهداف و مقص
در . و در راستاي رسيدن به آن براي خود اهداف و برنامه روشن ترسيم كنند كرده

نتيجه چنين شرايطي در سازمان ، در سطح فردي كاركنان به انجام فعاليت هايي مي 
تري به زندگي خود و ديگر همكاران مي بخشد؛ در سطح  پردازنند كه معني بيش

كاركنان در گروه هاي كاري افزايش  ميانزمان ارتباطات ذهني و معنوي گروهي در سا
مي يابد و در سطح سازماني، مديران و كاركنان به ارزش هاي مرتبط و يك نوع وجدان 

ستگي آنان ميل پيدا ب قوي دست پيدا مي كنند و سازمان نسبت به رفاه كاركنان و هم
اجتماعي در ميان كاركنان  سرمايه ييش در نهايت مي توان شاهد رشد و افزا. مي كند

و اعتماد سازماني و  خدمت گزاررهبري  ي در زمينه) 1388(قلي پور و همكارانش . بود
دولتي ايران انجام دادند كه نتايج تجزيه و  يمند سازي پژوهشي در سازمان ها توان

ازماني ، اعتماد سخدمت گزاررهبري  ميانقوي  ي تحليل فرضيه هاي پژوهش بر رابطه
يوسفي سعيد آبادي و  ي هم چنين در مطالعه. و توانمند سازي دلالت داشتند

و كيفيت زندگي كاري صورت  خدمت گزاررهبري  ي كه در زمينه) 1389(همكارانش 
و كيفيت زندگي كاري كاركنان  خدمت گزاررهبري  ميانگرفت مشخص گرديد كه 

در  خدمت گزارژگي هاي رهبري مثبت و معني داري وجود دارد و وجود وي ي رابطه
نيز در ) 2008(و همكارانش  لايدن.  ثر استؤبهبود كيفيت زندگي كاري كاركنان م

بر  خدمت گزارگزارش كردند كه رهبري  خدمت گزاررهبري  ي بررسي در زمينه
تماميت شخصي و خدمت به ديگران از جمله كاركنان، مشتريان و جامعه نقش مهمي را 

ثير گذاري مثبت و معني دار أين يافته ها مي تواند نتايج حاصل از تا  .ايفا مي كند
. اجتماعي را تاييد كنند سرمايه يبر روي معنويت در محيط كار و  خدمت گزاررهبري 

پژوهشي در رابطه با معنويت در محيط كار و ) 1390(نادي و گل پرورچنين  هم
لفه هاي معنويت با وفاداري ؤامي متم ميان نتايج حاكي از آن كه. وفاداري انجام دادند

در مطالعه و بررسي رضايي منش و . مثبت و معنا دار وجود دارد ي رابطه
معنويت در محيط كار و تعهد  ميانمثبت و معني دار  ي نيز رابطه) 1389(كرمانشاهي

گزارش كردند كه ) 2003(و در نهايت ميلمان و همكارانش . سازماني گزارش شد
نگرش هاي شغلي از قبيل رضايت شغلي، تعهد سازماني، كار با معنويت در محيط 

. مثبت و معني دار وجود دارد ي مشاركت شغلي و كاهش ثبات خروج از خدمت رابطه
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اين يافته ها مي تواند نتايج حاصل از تاثير گذاري مثبت و معني دار معنويت در محيط 
  .ييد كندأاجتماعي را ت سرمايه يكار بر 
  اربرديكدهاي پيشنها

 و تا جايي كه ممكن است  هندپرسنل گوش د هايمديران سازمان به ديدگاه ها و نظر
 .در عمل به كارگيرندرا ها  آن

 افراد، از طريق مشاركت دادن افراد در  ي مديران سازمان زمينه هاي لازم براي توسعه
 .ندكندروه هاي آموزش ضمن خدمت را فراهم 

 ندكنه با پرسنل ايجاد مديران سازمان بكوشند روابط حسن. 
 د اهداف سازمان را به شكل شفاف و قابل فهم شوولان پيشنهاد مي ؤبه مديران و مس

  .ندكنبراي همه بيان 
 برنامه ريزي مسير شغلي،  ان پيشنهاد مي شود با  اقداماتي مانندولان و مديرؤبه مس

بخش  غني سازي شغلي، چرخش شغلي، بهبود كيفيت زندگي كاري و توجه به لذت
  .كردن كار، در جهت  بهبود ادراك كاركنان از احساس كار با معنا قدم بردارند

 صميمانه مبتني بر همكاري به  پيشنهاد مي شود كه با ايجاد جوي ولانؤمديران و مس
از آرامش و خالي از استرس براي كاركنان گردانند جاي رقابت، محيط كاري را مملو. 

 ند تا كاركنان با اهداف، ارزش كنايطي در سازمان مهيا پيشنهاد مي شود كه بستر و شر
 .ها، هنجارها و فرهنگ حاكم سازمان آشنا شوند
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