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   پيرو–متقابل رهبر ي  ه رابطتبيين رهبري معنوي و
  

  
  
  

  ***احمد چرميان، **فيروز ديندار فركوشدكتر ، *حسين گيورياندكتر 
  

  

  

  ايران، تهران، واحد تهران مركز، دانشگاه آزاد اسلامي ،گروه مديريت دولتي *
  ايران، تهران، شرق احد تهرانو، دانشگاه آزاد اسلامي ،گروه مديريت رسانه** 

  ايران، بروجرد، دانشگاه آزاد اسلامي واحد بروجرد ،گروه مديريت دولتي*** 
  

  20/02/1390: تاريخ دريافت مقاله
  28/08/1390: تاريخ پذيرش مقاله

  ده يچك
 همگـي بـه طـور    عملكـرد  خوردباز معناداري و ،ايمان، نوعدوستي به عشق ،عضويت ،سازماني تعهد، انداز چشم

 مشخصه چگونه به    هفتاما تاكنون كسي امتحان نكرده است كه اين         ،   هستند رهبري معنوي گسترده اي مرتبط با     
 ـ مقالـه هدف از اين    .  پيرو است  -ي تئوري متقابل رهبر   ها  هطور مستقيم مرتبط با مشخص     و  ايـن ارتبـاط   ي    ه مطالع

 توصيفي كاربردي و از نظر ماهيت، هدف حيث ازاين پژوهش . باشد مي ف آنهاييك مدل براي توصي  ههمچنين ارائ
مدرسين دانـشگاه آزاد    آماري از بين    ي    هپرسشنامه جمع آوري شده و جامع     ي    هاطلاعات بوسيل .  است همبستگي -

 هـا   هارزيـابي فرضـي   بـراي   ملي تاييـدي    رگرسيون و تحليل عا   ،   پيرسون از روش ،   انتخاب شده اند   اسلامي بروجرد 
 در يك رهبر نقشي كـاملا اساسـي در          مدارنتايج حاصله به اين امر دلالت دارد كه رفتار رابطه           . تفاده شده است  اس

ي ها  ه مشخص  برخي از   دارد و اين درحالي است كه اين نقش در رابطه با           LMX و رهبري معنوي برقراري ارتباط بين    
ايـن مطالعـه اولـين مـورد        .  برخوردار است  ياز اهميت كمتر   LMX و   )تعهد سازماني -چشم انداز (رهبري معنوي 

هفت بعد رهبري معنوي و روابط متقابل    كاربردي است كه به طور همزمان به تحقيق در رابطه با روابط پيچيده ميان               
 پيـرو -روابط متقابل رهبر   و   ي در رهبر  معنويتكند كه     مي مفهوم كاربردي به اين امر دلالت     . پردازد  مي پيرو-رهبر
  . ي ارتقائي گنجانده شوندها هرايند انتخاب رهبر و برنامبايست در ف مي
  .  پيرو–روابط متقابل رهبر ، رهبري، اخلاق، رهبري معنوي، معنويت در محيط كار، معنويت: يدي كليها هواژ

  
  

  مقدمـه 
 مجبـور  را امـروزي  يها سازمان، جهاني رقابتي نيروي

 يهـا  هي ـرو و ها ادامه روش سال ها هد از بعد كه است كرده
، بگيرند پيش در را جديد كاريي  ها روش، خود ثابت كاري
 نـوعي  واز نبوده كاري ثبات داراي ها سازمان كهاي  هبه گون

، 2003، 1گجـسل و همكـاران   (برخوردارنـد  نـسبي  ثبـات 
 اكثر نيافتند عقب رقابت قافله از راي اينكهب و )256-228

 ازمانيرهبـران س ـ  بـه  معطوف را خود توجه ها سازمان اين

 ايجـاد  در سـعي  خاصـي  جـسارت  و شـجاعت  بـا  و كـرده 

                                                                 
1. Geijsel & et al 
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 بـا  رهبري كه چرا، دارند درون سازمان در بنيادي تغييرات

همچـون   مفاهيمي ورود، واقع در. دارد سروكار تغيير ايجاد
 در جويي معنا، برتر نيرويي يا خدا به باور، حقيقت، اخلاق

 و ريتيمـدي  اقـدامات  و ها هشبه پژو ...و، دوستي نوع، كار
 به. جديدي دارند پارادايم ظهور از حكايت همه كار و كسب

 محـيط  در جديـد  پـارادايم  اين، محققان از بسياري عقيده

، سـايبرنتيك  علـوم ، فيزيـك كوانتـوم   از برگرفتـه  كـه ، كار
 و شـرقي  يها آيين و مذاهب، شناختي علوم، آشوب نظريه
 و خشك پارادايم به العملي عكس واقع در و، باشد  ميغربي

گجـسل و   (باشد  ميپارادايم معنويت، است مدرن مكانيكي
 جهاني  در واقع بعد از جنگ.)228-256؛ 2003همكاران؛ 

كه  است آمده بوجود رهبري نظريات توسعه در تحولي دوم
 مسير نظريه شامل پيروان انگيزش زمينه در نظريه چندين

 يتعامل و آفرين تحول رهبري، كاريزماتيك رهبري، هدف -
 بـا  اگـر  مـا  . )228-256؛ 2003؛ 1فـراي  (است شده ارائه

 كنـيم  توجـه  رهبـري  تكـوين مطالعـات   بـه  دقيق تعمقي

ي  ويژگيها مورد در مختلفي تحقيقات كنون تا ديد خواهيم
 ولـي  گرفتـه  صـورت  رهبـران  عـاطفي  و ذهنـي ، فيزيكـي 

 سـوي  به را زيادي اخير توجهاتي  ها سال در كه موضوعي

اينكـه   و باشـد   مـي معنوي رهبران زگيوي، كرده جلب خود
متقابـل  روابط ، به معنويت جستن توسل با توان  ميچگونه

  ).2006؛ 2 و ماثرليفراي (ومناسبي با كاركنان برقرار نمود
كند كه يـك      اين موضوع را پيشنهاد مي     LMXتئوري  

متقابـل  ي    هيـك رابط ـ  ي    هرهبر خود بايستي ارتقـاء دهنـد      
؛ 3داينـسچ و ليـدن     ( باشـد  دسـتان خـود   ميان خود و زيـر      

ــاعي  ).340-618؛ 1986 ــادل اجتم ــوري تب ــوري تئ  و تئ
براي توصيف اي  هاساس و پايي  هاهم كنندفر) نقش(وظيفه 

متقابـل در طـول زمـان    ي    هچگونگي ارتقاء تـدريجي رابط ـ    
است و اين امر مبتني بر عكس العمل هر رهبر بـا پيـروان              

. تـه اسـت   است كه نقش مرئوس مورد بحث قـرار گرف         خود
چگونگي اين رابطه ممكن است از يك مرئوس به مرئوسـي         

 ـ . ديگر متفـاوت باشـد     ،  از ايـن رابطـه     مطلـوبي ي    هدر نمون
و احتـرام وجـود     ،  علاقـه ،   از اعتمـاد   ييبالاي    همتقابلا درج 

براي (ي مرئوسان بوده    ها  هخاستي    هرهبر فراهم كنند  . دارد
                                                                 
1. Fry 
2. Fry  & Matherly  
3. Dienesch & Liden 

و در  ) يشترپاداشهاي ب ،   اضافي هاي  تمسئولي،   علايق :مثال
ي   هنحـو ،  آن سو مرئوس نيز انتظار ميرود كه به مـسئوليت         

در روابـط متقابـل آن هـم در     . كار و رهبر خود وفادار باشد     
ي   هسطح پايين تنها از مرئوسان انتظار ميرود كه اجرا كنند         

در عـوض نيـز      ملزومات رسمي بـراي شـغل خـود بـوده و          
 بـا . شود مين مديران ارائهي  ه اضافي نيز بوسيلهاي تمنفع

 در معنوي رهبري مهم نقش و شده عنوان مطالب توجه به

 اين، پيرو -ي انساني و روابط متقابل رهبرها ارزشتوجه به 

در روابط متقابل  معنوي رهبري نقش تاثير بررسي به مقاله
  . پردازد  ميپيرو -رهبر

  
  تحقيق مباني نظري

 پيـرو -رهبري معنوي و رابطه متقابل رهبر     ،  معنويت
)LMX(4  
 معنويـت  كثـرت  از توان  ميفقط تطبيقي و تاريخي نظر از

 معنويـت  مكاتـب  و گونـاگون  هـاي  تمعنوي ـ. گفـت  سخن

از  را خاصـي  فرهنگـي  تعـابير  كـه  يافـت  تـوان   ميبسياري
 دهنـد   مـي نـشان  گونـاگون  هـاي  تسـن  دينـي  يهـا  آرمان

قـرن   دوم نيمـه  از تقريبـا ، واقـع  در .)1997؛ 5اورسـولا (
 باختر اروپاي از اعم كلي طور به غرب در و اروپا در نوزدهم

 و شـد  مطـرح  معنويت تحت عنوان بحثي كانادا و آمريكا و
 تحـت  چيـزي  در اجتمـاعي  يهـا  نظـام  همه كه شد گفته

 و اديـان  بـه  اينكـه  بـا  و هـستند  مـشترك  عنوان معنويت
 دارند معنويت اشتراك در دارند خاطر تعلق مختلف مذاهب

 را معنويت به گرايش، وجود اين اب )2006فراي و ماثرلي؛ (
 ميـان  كه گرداند باز به مسيحياني ميتوان خيتاري لحاظ از

يـا   اسـپانيا  عرفاي معنويت مانند، معنويت گوناگون مكاتب
 در. انـد  شده قائل تفاوت، روسي ارتدكس مثلا يا، فلاندري

 كـه  باورنـد  اين بر خطا غربي به نويسندگان از برخي واقع

 امـا . است رفته كار به اخير يها هده در اصرف معنويت واژه

 در اجتمـاعي  مقايـسه  يهـا  هزمين در اين از واژه پيش اين

 گران كه اصلاح هنگامي آن و بود رفته كار به نوزدهم قرن

 هندي معنويت "يركانند و سوامي "، آنان راس در و هندو

 كه كردند ادعا و كشاندند مقابله به غربي گرايي با مادي را

                                                                 
4. leader-member exchange 
5. Ursulla 
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 چنان هم بايد كه غرب است معنويتي گنجينه ويحا هند

  ).1997اورسولا؛  (باشد آن جستجوي در
 و كـرده  نگاه معنويت به مختلف زوايايي از نويسندگان

 كـه  طـوري  بـه  انـد  داده ارائـه   آن بـراي  گوناگوني تعاريف
 وجـود  معنويـت  تعريـف  سـر  بر توافقي هيچ گفت توان مي

 يكـي از تعـاريف    اقعو در )693-727؛ 2003فراي؛  (ندارد
  :از عبارت است مشهور در اين زمينه

، خويشتن به نسبت حساسيت پرورش جهت در تلاشي
 اين كه )ماوراءالطبيعه( متافيزيك و محيط طبيعي، ديگران

 يگـانگي  بخشيدن و وحدت پي در همواره كوشش و تلاش

 سـعادت  سـوي  بـه  دادن جهـت  و ستها حساسيت اين به

  . )1995؛ 1هاينلز (باشد  ميلكام شدن انسان درجهت
 تعريـف  كـه  اسـت  ضـروري  نكتـه  ايـن  ذكر، در ضمن

 در معنويت لذا. فرق دارد كار محيط در معنويت با معنويت

 جـستجوي  جهـت  برانگيزاننـده  و بخش الهام نيرويي، كار

 درك، كـاري  زنـدگي  در معنـا  و هـدف  براي يافتن مداوم

، هـستي  عـالم  پهنـاوري ، زندگي، كار ارزش از ژرفا و عميق
 باشـد   مـي شخـصي  بـاور  نظـام  و طبيعي محيط موجودات

  ).1990؛ 2مايرز(
  

  معنوي رهبري
 به مفهوم اين هنوز، رهبري زمينه در زياد مطالعات وجود با

 رهبران علائم. است مبهم مانده، اش پيچيده ماهيت خاطر

 ميـان  از كـه  رسـد   مـي نظـر  بـه  اول وهله در العاده ق خار

 كتـاب  در پـري  دي ماكس كه طوري به بوجودآيد پيروان

 موضـوع  اين" هنر يك عنوان به رهبري" عنوان تحت خود

 اولـين  كـه  كـرد  اضـافه  او همچنـين . اسـت  كـرده  بيان را

 آن آخرين و است واقعيت توصيف وتبيين، رهبر مسئوليت

يـك   بايـد  رهبر دو اين ميان در كه. است پيروان از سپاس
 تحـت  را ايـن  پري دي ماكس كه باشد وامدار و خدمتگزار

؛ 3بايـشوپ و اسـكول   (كنـد   مـي بيان معنوي رهبري عنوان
 يهـا  مـدل  شـامل  معنـوي  رهبري نهضت واقع در) 2006

 توانمنـد  و كاركنـان  مـشاركت دادن ، رهبري خدمتگزاري

 بنا خدمتگزار رهبري فلسفه اساس بر و باشد  ميآنان سازي

                                                                 
1. Hinnells 
2. Myers 
3. Bishop & Schol 

 بـه  خـدمت  ارائـه  بـر  كـه  رهبـري  نوعي. است نهاده شده

 تصميم و توسعه فردي، كار به نسبت كلي ديدگاه، ديگران

؛ 2002؛ 4كاكابادس و كـوزمين  (دارد تاكيد مشترك گيري
نتـايج   و اشتياق، ايمان معنوي رهبران واقع رد) 182-165
 سـه  ايـن  از وسـلي  جان كه دهند  ميبروز را خودشان كار

 يـاد  معنـوي  رهبـري  نمـاد  و عمـده  ويژگـي  عنوان به چيز
  .)2006بايشوپ و اسكول؛ ( كند مي

 از اسـتفاده  بـا  كـه  اسـت  كـسي  معنوي رهبر واقع در

 دروني انگيزش كه لازمه ييها رفتار و ها تلقي طرز، ها ارزش

 فراهم را سازمان اعضاي معنوي بقاي، است ديگران و خود

 از يـك  هـر  كه حالي در. داد  ميانجام را كار وي اين. كند

 احـساس  همكـاران  ديگر يقطر از پيروان سازمان و رهبران
، باشـند  معنـادارمي  و اهميـت  بـا  شـغل  داراي كه كنند مي

 كنـد   ميمشترك اندازي چشم ايجاد به اقدام، معنوي رهبر
  رهبـر .)835-862؛ 2005؛ 5فـراي و ويتوسـي و سـديلو   (

 اسـاس  بـر  اجتمـاعي  / سـازماني  فرهنگ بااستقرار معنوي

 علاقـه كاركنـان   كـه  گـردد   مـي موجب انساني يها ارزش

 آنان در احساس اين و دهند نشان ديگران و خود به خاصي

 سايرين كه آيد  ميبوجود

 خـاطر  بـه  آنـان  از بايـد  و باشـند   مياهميت داراي نيز

. )693-727؛ 2003فـراي؛   (آيد عمل به قدرداني انشغلش
 بـه  نـسبت  حساسيت ايجاد طريق از معنوي رهبر، واقع در

 را آنهـا ، افراد سـازمان  در طبيعت و ماوراء و ديگران و خود

 باعـث  سـپس ، كند  ميعلاقمند خود كار و شغل به نسبت

 در و شـود  مي خود كاري وظايف به آنان نسبت برانگيختن

  . آورد  ميفراهم را آنان معنوي بقاي موجبات نتيجه
  

   معنوي ابعاد رهبري
 بـراي  علمـي  نظريه يك معنوي رهبري نظريه، حقيقت در

 سـازماني  منظـور ايجـاد   بـه  كـه  دباش ـ  ميسازماني تحول

 توجه با. است آمده بوجود دروني محرك داراي و يادگيرنده

 توانـايي  نيـز  نظريـه  ايـن ، آفـرين  تحـول  نظريه رهبري به

 در پيـروان خـود   هـاي  تقابلي ـ گيـري  كار به در را رهبران

 از رهبـري  بـه  و نموده همساز كاملا امروزي متغير محيط

                                                                 
4. Kakabadse & Kouzmin 
5. Fry & Cedillo & Vittuci 
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 اسـاس  بـر  معنـوي  رهبري يهنظر. كند  مينگاه تازه ديدي

چشم  از تركيبي كه است يافته توسعه دروني انگيزش مدل
 معناداري، دوستي نوع به قعش، هدف تحقق به ايمان، انداز

 رهبـر  عملكـرد  بـازخورد  و تعهد سازماني، عضويت، كار در
 رهبـري  هـدف ، لـذا  ).693-727؛ 2003فـراي؛   (باشد مي

 موجبات تا باشد  ميپيروان نيازهاي اساسي به توجه معنوي

ابعـاد  ايـن  . آورد فراهم را آنان توانمندسازي و معنوي بقاي
  :به طور خلاصه عبارتند از

 بـه  عـشق  -عـضويت  - سـازماني  تعهـد  - انـداز  چـشم 

 عملكرد بازخورد -معناداري - ايمان- نوعدوستي

 چـشم  داراي بايـد  حتما معنوي هبران : چشم اندز-1

 رهبران، انداز چشم ايجاد سمت به درحركت و باشند انداز

 ).2006بايشوپ؛  (دهند  ميانجام كار سه معنوي

 را گذارنـد؛ زمينـه    مـي احترام موجود وضع واقعيت به

 هر معنوي كنند؛ رهبران  ميفراهم انداز چشم تحقق براي

 . كنند  ميهمراستا انداز چشم يافتن تحقق براي را چيزي

 خود فرد به منحصر يها ويژگي با معنوي رهبر، واقع در

 ـ به و كرده سازمان ايجاد آينده از اندازي چشم  دراي  هگون

سـازمان   انداز چشم تحقق به آنان كه كند  مينفوذ كاركنان
 ايـن  بـه . باشـند  ار اميـدو  سـازمان  آينده به و آورند ايمان

 افـزايش  بيشتر براي تلاش را كاركنان دروني انگيزه ترتيب
 ـ معنوي بنابراين رهبران. دهند مي  و انـداز  چـشم  ايحـاد  اب

 توانمنـدي  موجبـات  كاركنـان  بـراي  ي مـشترك هـا  ارزش

 نهايـت  كـه در  كرده فراهم را آنان سازماني و تيمي، فردي

 افـزايش  كاركنان تندرستي و سلامتي و زيستي رفاه سطح

 . يافت خواهد

 نوعدوستي فرهنگ رواج با معنوي رهبر :نوعدوستي -2

 به عميقي توجه افراد كه گردد  ميموجب سازمان درون در

 مطلوبي با روابط و باشند داشته خود گذشته زندگي و خود

 كـه  شـود  مـي  موجـب  امـر  ايـن  كـه  كنند؛ قرار بر ديگران

 نيازها به رهبران، شكل گيرد افراد بين ارتباطي يها هشبك

 و رشـد  بـه  نهايت در و نمايند توجه خود كاركنان علائق و
 . نمايند توجه مسئوليت و اختيار واگذاري جهت توسعه آنان

 در معنـوي   رهبـري :ايمـان  و معنـوي   اعتقـادات -3

كـار   به ايمان و معنوي اعتقادات گيري شكل باعث سازمان
 دروني محرك يك عنوان به امر اين و گردد  ميكاركنان در

 بـه  را خـود  وظـايف  اينكـه ، توسعه خود باعث كاركنان در

 فزايش مسئوليتا باعث نهايت در و دهند انجام نحو بهترين

 شود مي كاركنان در پذيري

ديـد   از كـار  معنـاداري  و اهميـت  يعنـي  : معناداري-4
 بـه  نسبت بيشتري شناخت كه شود مي باعث كه، كاركنان

 موقعيـت  و تحليل شـرايط  قدرت، باشند داشته خود شغل

 پذير براي نهايت در و دهند افزايش را سازمان آتي و فعلي

 . با شند داشته بيشتري ادگيآم بالاتر هاي تش مسئولي

 بـه  سـازمان  در معنـوي  رهبـري   وجـود : عـضويت -5

 سازمان نظر از كه شغلشان دهد  ميرا احساس اين كاركنان

 عـضويت يعنـي  . اسـت  اهميـت  داراي نيز همكاران ساير و

. همكاران ساير و سازمان نظر از مهم كاري احساس داشتن
 بين را يميتوصم اعتماد جو كاركنان كه شود مي باعث كه

 بـين  روابـط ، دهنـد  توسعه و تقويت همكاران ساير و خود

 را خود كاركنان درنهايت و شود كاركنان تسهيل و رهبران

 ومـسئول  شـريك  سـازمان  يهـا  گيـري  تصميم فرآيند در

 در خـود  كـاران  هـم  سـاير  و رهبـران  بـه  و كنند احساس

 . نمايند كمك سازمان

تعهـد   يجـاد ا بـا  معنـوي   رهبـري : تعهـد سـازماني  -6
 و وفـاداري ، هويـت  احـساس  باعـث  كاركنـان  در سازماني
 بوجـود  فـرد  در حـالتي  و شود مي سازمان به آنان وابستگي

ي آرزو و دانـد   مـي خـود  معـرف  را سازمان ،فرد كه آورد مي
 شـود  مي باعث امر اين، لذا. دارد را سازمان در ماندن باقي

 در و بداننـد  خـود  مـشكل  را سـازمان  مشكل كاركنان كه

 اگـر  نهايـت  در و بردارنـد  گام مشكلات سازمان حل جهت

باعـث   طريـق  ايـن  از، باشـند  داشته اعتماد آنها به مديران
 . شوند  ميسازمان در كاركنان مشاركت افزايش

 عملكرد رسمي غير ارائه با معنوي  رهبري: بازخورد-7

 دوره رسـمي  بازديـدهاي  وهمچنين آنها به كاركنان روزانه

، اينـرو  از لـذا . آورد مـي  فـراهم  را آنان عملكرد دبازخور، اي
 و چند جريان در كاركنان كه شود مي باعث بازخوردعملكرد

 يها ضعف از، گيرند قرار مبناي منظم يك بر كارشان چون
را  خـود  عملكـرد  قـوت  نقـاط ، يابنـد  آگـاهي  خود عملكرد
 در و نماينـد  توجـه  خـويش  كار كيفيت به، نمايند تقويت

 در رهبـران  سـوي  از كسب شـده  اطلاعات يقطر از نهايت

  . بردارند گام بهبود سازمان و اصلاح جهت
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چگونگي ارتباط متقابـل مـديران بـا مرئوسـان نقـشي            
مديري كـه توانـايي     . اساسي در مديريت كارآمد ايفا ميكند     

ارتقاء كيفيت ارتباطات را با بيـشتر كارمنـدان و يـا حتـي              
ادي در مقايـسه بـا   كارمندان را دارد بـه نـسبت زي ـ       ي    ههم

مطالعـات  . استتر    كارآمد و موثر  ،  مديري ناتوان در اين امر    
يـك ارتبـاط مثبـت بـين     ي  هبيـان كننـد  ، تجربي اين امـر  

ي مديريت كارآمـد    ها  همشخص  و چندي از   LMXچگونگي  
 )1997( گرستنري    هتحليلي بوسيل ي    هدر يك مطالع  . است

بـا   ارتباطاين امر مشخص شد كه روابط متقابل دلخواه در          
، تعهدات ارگاني بيـشتر   ،  درجات بالايي از رضايت مرئوسان    

. اسـت  همچنـين جابجـايي كمتـر    انجام كار بهتر و ي    هنحو
ي مثبـت   هـا    بـر خروجـي    )2002(تحقيق اردوقان و ليدن     

 ديگــري از روابــط متقابــل دلخــواه اشــاره دارد كــه از آنهــا
 استرس كاري كمتـر و امنيـت      ،  توان به خلاقيت بيشتر    مي

  . شغلي بيشتر اشاره كرد
بيشتر مطالعات انجام شده بر روي اين موضوع معطوف         

ي آن  هـا   هبوده و كمتر بـه مشخـص       LMXي  ها  به خروجي 
اشاره دارند اما برخي از اصول اين امـر نيـز شـناخته شـده              

متقابل زماني قابل قبول است كـه در        ي    هيك رابط . هستند
ينان بوده و به    آن مرئوس يا كارمند حس كند كه قابل اطم        

ــود دارد  ــان وج ــلاحيت وي ايم ــي ص ــا ارزش و از طرف ، ه
ــا هو مشخــص، نگرشــها ــزه ــردي وي ني ــن  ي ف ــد اي همانن
ي هـا   هبرخي از خصيـص   .  در مدير يا رئيس است     ها  همشخص

) احساس عاطفي مثبت  ،  برون گرائي ،  توافق(شخصيتي نيز   
اين درحالي اسـت كـه       . باشد LMXممكن است مرتبط با     

اين خصوصيات بسيار كم بـوده      ي    هات در زمين  شمار مطالع 
دست يافـت و از طرفـي        قابل قبول اي    هو نميتوان به نتيج   

دهنـده  ارتبـاط   ي  هـا   اين مطالعات شامل برخي از ويژگـي      
 مانند چگونگي رفتار صحيح مدير براي توضيح اين ارتبـاط         

  . باشند نمي
ي ها   ممكن است تحت تاثير ويژگي     LMXارتقاء سطح   

ايجاد و .  باشدبه عوامل و شرايط محيطي ه  تبسمحيطي و وا  
ارتقاء اين ارتباط براي مدير ميتواند بسيار سـخت باشـد و            

 داراي  سـازمان اين امر زمـاني رخ ميدهـد كـه گـروه و يـا               
و يا اين اعـضا بـه صـورت مقطعـي بـا             ،  اعضاي زيادي بوده  

و يا حتي زماني كـه اعـضاي گـروه          ،  گروه همكاري ميكنند  
و يـا   ،  بوده و به ندرت با مدير ارتباط داشـته        بسيار پراكنده   

 زيادي را به دوش ميكـشد و        هاي  تزماني كه مدير مسئولي   

، فردي با مرئوسان را نداشته    ي    هوقت كافي براي ايجاد رابط    
 پاداشـهاي   بـراي و يا زماني كه مدير از استطاعت كمتـري          

 بيـشتر بـراي اعـضاي گـروه برخـودار           هاي  تاضافي و منفع  
 گسترش روابط متقابل بين مـدير و مرئوسـان          ميزان. باشد

ي محيطـي نيـز در      هـا   هبه طور احتمالي بـا ديگـر مشخـص        
، ارتباط است كه از اين قبيل ميتوان به فرهنـگ سـازماني           

  . اشاره كرد عملكرد منابع انساني و نوع تيم و گروه
 رفتار مدير اسـت امـا ايـن         LMX يكي ديگر از اصول     

رتباط اين رفتار را با ارتقـاء       تئوري به طور واضح چگونگي ا     
در هـر   . سطح ارتباط متقابل با مرئوس توضيح نداده اسـت        

علـت و معلـولي داشـته بـه         ي    هدو مقوله اين موضوع رابط ـ    
ي   هطوري كه رفتار مدير ميتواند بر روي ارتقاء سطح رابط ـ         

متقابل تاثير گذار بوده و از طرفي تصور يك مدير از فهم و             
روي انتخاب چگـونگي ايـن رفتـار        وفاداري يك مرئوس بر     

نشان گر اين است كه     اي    هبه تازگي مطالع  . تاثير گذار است  
LMX       گرا ي مـديران     رابطه بيشتر در ارتباط با رفتارهاي 

. بوده و به نسبت كمتري با رفتارهاي مديريتي مرتبط است  
 ـ   رابطه مدار رفتارهاي    هـاي   تحماي ـي    ه مديريتي شامل ارائ

ارتقاء سطح مهـارت    ،  وسان در كار  شناخت سهم مرئ  ،  رواني
ي جديـد و    ها  همشاوره با آنها به منظور يافتن ايد      ،  مرئوسان

اختيـار و    و همچنين محـول كـردن     ،  ها  پي بردن به نگراني   
  . مسئوليت بيشتر به آنها است

متقابـل  ي    هدو ويژگي ديگر مرتبط با ارتقاء سطح رابط       
 ـ   ها  ارزشو  ها    وجود دارد كه شامل مهارت     وده تـا   ي مـدير ب

حس همدلي بـه    . اينكه رفتارهاي او را مد نظر داشته باشد       
و  روحيات ديگران بـوده    معناي شناخت و فهم احساسات و     

اعتمـاد  ي    هاين ويژگي ميان فـردي ايجـاد ارتبـاط بـر پاي ـ           
ي اخلاقـي مـدير شـامل       ها  ارزش .ميكندتر    متقابل را آسان  

، تمايل بـه حمايـت از وي      ،  توجه به وضعيت رفاهي مرئوس    
 قدرت و اختيار دادن به مرئـوس        نو همچني ،  ياري رساندن 

تمايل بيشتري به ارتقاء و     ،  مديري با اين خصوصيتها   . است
 . بسط روابط متقابل با مرئوسان خود دارد

  
  LMX و مدار  رابطهرفتار

ايـن تئـوري تعريفـي      ،  همانطور كه قبلا به آن اشـاره شـد        
نواعي خـاص    و ا  LMXعلتي معلولي بين    ي    هواضح از رابط  

برخـي از مطالعـات در      . از رفتارهاي مديريتي ارائه نميدهد    
امـا  ،   مشخص شـده اسـت     LMXارتباط رفتاري در    ي    هبار
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رفتارها و سنجشهاي مختلف مرتبط با آنها از يك مطالعـه            
به مطالعه اي ديگر استفاده شده و همين امـر باعـث شـده         

ي يهـا   ننتايج و تـصميم گيـري       ي    هاست كه در راه مقايس    
رفتارها اين امر   ي    همطالعات اخير در بار   . سختي بوجود آيد  

توانند متفـاوت     مي  گرا  رابطه را تبيين ميكند كه رفتارهاي    
از رفتارهاي تكليف گرا باشند و همين امر نيز در تحقيقات           

نــوع ســوم از رفتارهــاي مــديريتي يعنــي ي  هبعــدي دربــار
يــر در تحقيقــات اخ .رفتارهــاي تغييــر گــرا صــدق ميكنــد

و مـديريت حمـايتي بمنظـور    ) رسيدگي(ه ظي ملاحها  هواژ
. زيـادي شـده انـد     ي    ه گرا اسـتفاد   رابطهتوصيف رفتارهاي   

وجـود  ي    همديريتي بيان كننـد   ي    هبيشتر مطالعات در حوز   
ــار و ميــزان    ــوع از رفت ــين ايــن ن يــك ارتبــاط دوســويه ب

ارتبـاطي   LMXرضايتمندي مرئوسين از مدير بوده كه بـا     
اما اين درحـالي اسـت كـه تنهـا تحقيقـات            . ردتنگاتنگ دا 

بـين رفتارهـاي    ي    هكمي به طور مستقيم به بررسـي رابط ـ       
  .  پرداخته استLMX گرا و رابطه

 از  LMXاصـول رفتـاري در      ي    هبيشتر تحقيقات دربار  
مقياسهاي مديريت تبادلي اسـتفاده كـرده كـه خـود آنهـا             

 گــرا و همچنــين برخــي رابطــهشــامل برخــي رفتارهــاي 
مـديريت تبـادلي معمـولا بـه        . ي تغيير گرا هستند   ها  اررفت

ي مـديريتي چنـدعاملي     هـا   هپرسشنام يك نوع از  ي    هوسيل
 كه داراي چهار شـاخص بـراي رفتارهـاي    شود  ميسنجيده  

، حمايتهـا (انفـرادي   ي    هملاحظ ـ اصلي بوده كه عبارتنـد از     
رفتـار نمـادين و     (تاثير ايـده آل     ،  )تشويقات و آماده سازي   

تبيين يـك   (انگيزش الهامي   ،  )ها  هايي توسط نمون  راهكار نم 
و تحريـك   ) تصور آرمـاني و معـين كـردن الزامـات كـاري           

فـردي  ي  هظ ـملاح. )تشويق تفكر خـلاق و مبتكـر      (عقلاني  
 تنها اصل از رفتار اسـت كـه بـه طـور كامـل ارتبـاط گـرا                 

از آنجايي كه اصول اصلي رفتـاري درحـد زيـادي            .باشد مي
بيـشتر تحقيقـات تنهـا از    ، هستندداراي همبستگي دروني    

ي مركب براي مديريت تبادلي استفاده كرده و ايـن          ها  هنمر
ــا ديگــر ي  هامــر در زمــان محاســب چگــونگي ارتبــاط آن ب

برخي از تحقيقات بيانگر ارتباط      .پذيرد  مي  انجام ها  شاخص
امـا تنهـا يـك     ،   هـستند  LMXدروني مـديريت تبـادلي و       

 را نـشان داده     LMXمطالعه چگونگي ارتبـاط مـستقل بـا         
 عبارتنـد از    LMXي آتـي نگـر در       هـا   هتنها مشخـص  . است

  . انفرادي و تاثير ايده ال هستندي  هظملاح
 انجـام شـده     )2009( كه توسط يوكل     يتحقيق جديد 

يك طيف وسيعتر از رفتارهاي مديريتي را برشـمرده          است
مشخـصه بـا    تـرين     است و به منظور مشخص كردن مرتبط      

LMX   كـار  ،  رابطه مـدار  رفتارهاي  . شود  مي ه از آن استفاد
مرئوســـاني كـــه ي  ه و تغييرگـــراي مـــدير بوســـيلمـــدار

. شـوند   مـي  سنجيده،   را فراهم ميكنند   LMXي  ها  سنجش
 مــدار رابطــه رفتــار 5 توســط LMXبيــشتر تغييــرات در 

پـشتيباني و   (دو مـورد از ايـن رفتارهـا         . شـوند   مي توصيف
امـا سـه    ،  دارنـد فردي  ي    هظشباهت زيادي به ملاح   ) ارتقاء
) مشاوره و اختيار بخـشي    ،  شناخت( ديگر   مدار  رابطه رفتار

. شـوند   نمـي تبـادلي محـسوب  ي    همعمولا به عنوان مشخص   
تنها رفتار تبادلي تغيير گرايي كه معنادار است تاثير آيـده           

  . دارد آل
  

  LMXرفتار ارتباطي و ، حس همدلي
ستقيم  درون فردي در رهبران ميتواند به طور م  هاي  ترامه

بــر انتخــاب آنهــا در رفتارهــاي ارتبــاطي و كارآمــدي ايــن 
رهبرانـي بـا درجـات      . رفتارها بر روي پيروان تاثير بگـذارد      

بالايي از حس همدلي بيشتر قادر به تشخيص درستي اين          
هنگامي كه در شـرايط سـخت       ،  براي مثال . رفتارها هستند 

محوله مـضطرب و نگـران      ي    هرد وظيف وكاري يك پيرو درم   
و بـوده و او را تـشويق و    ايك رهبر بايد بيشتر حامي      ،  تاس

فهم درست نگرش يك پيـرو در مـورد كـار بـه             . ياري كند 
فهم و تبيين اختيارات مناسب و به        طور مستقيم مرتبط با   

فهم ايـن    حس همدلي همچنين   .اندازه براي هر پيرو است    
امر را براي رهبر آسان ميكند كه تا چـه انـدازه يـك پيـرو                

به ارتباط متقابل بوده و از طرفي ديگر بـه وي بـراي      راضي  
، هــا بهتــر احــساسات نهفتــه در مــورد بــي عــدالتي  فهــم

را بـراي رهبـر   هـا   و حمايـت ها    پاداش،  ي كاري ها  نارضايتي
  . تبيين ميكند

اشاره به ارتباط ميـان سـنجش حـس         اي    هاخيرا مطالع 
خـود وي و همچنـين پيـروان    ي   هدر رهبر به وسيل    همدلي

يــك مطالعــه بــا جامعــه آمــاري تخمينــي اشــاره بــه . دارد
با معنا و دوطرفه بين حـس همـدلي و رفتارهـاي            اي    هرابط

حس همدلي يك ويژگي كليدي در هوش       .  دارد رابطه مدار 
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رود و برخـي از تحقيقـات نيـز بـه             مـي  احساساتي به شمار  
چگونگي ارتباط ايـن سـاختار وسـيع بـا مـديريت تبـادلي              

 به اين نتيجـه رسـيد كـه         )2000(ك  بارلين. پرداخته است 
مـديريت تبـادلي در     ي    ههوش احـساسي بـا سـه مشخـص        
پيـروان تخمـين زده     ي    هارتباط بوده و ايـن امـر بـه وسـيل          

دور . فـردي نيـز خواهـد بـود       ي    هظ كه شامل ملاح   شود  مي
ديگر نيز به ايـن مهـم دسـت يافتنـد كـه حـس             ي    همطالع

بـالاترين  هوش احـساسي بـوده و در   ي   ههمدلي رهبر مولف  
در يـك مطالعـه     . سطح در ارتباط با مديريت تبادلي اسـت       

 به اين نتيجه رسيد كه نقشي اساسي ميـان     )2002(گاردنر
هوش احساسي و مديريت تبادلي براي رهبران ارشد وجود         

و بيشترين ارتباط دوسويه ميان شناخت احساسات و        ،  دارد
 هرابط ـ كـه رفتارهـاي      آنجـا از  . ات فردي وجود دارد   ظملاح
 بـشمار   LMX آثار رفتار رهبر بروي      بهتر براي تبيين    مدار

اين امر نيز تاحدودي درست است كه اين رفتارهـا          ،  ميروند
 ـ           را  LMXي    هنقشي واسطه گر در حـس همـدلي در مقول

بر اساس مفاهيم فوق درايـن مقالـه فرضـيات          . ايفا ميكنند 
  :زير مورد برسي قرار گرفته است

 LMXمـستقيم بـا     اي    ه رابط ي معنوي  رهبر :1فرضيه  
  . دارد

مـستقيم بـا    همبـستگي    ي معنوي  رهبر ابعاد:2فرضيه  
LMXدارد  .  

ابعاد رهبري معنوي ارزش و سهم يكساني در        :3فرضيه  
  . ايجاد رهبري معنوي دارند

  
  تحقيقروش 

 كـاربردي و از نظـر ماهيـت   ، هـدف  حيـث  ازاين پـژوهش  
 كليه مدرسين ،  جامعه پژوهش .  است همبستگي -توصيفي  

ــرد در  ــلامي بروجـ ــشگاه آزاد اسـ ــدانـ -90  اولسالنيمـ
كه به ترتيب   ،  باشد  مي  نفر 258ها    كه تعداد آن   است1389
 وقـت و    ه نفر نيم  26ات علمي تمام وقت     ي نفر عضو ه   101
با استناد بـه    حجم نمونه   . دنباش  مي  نفر حق التدريس   131

بـا اسـتفاده از روش   و.  گرديـد  نفر تعيـين  80تاكمن جدول
پرسـشنامه بـين    ،  ي احتمالي طبقه بنـدي شـده      نمونه گير 

زم به ذكر است روزهاي حضور      لا. اعضاء نمونه توزيع گرديد   
 ـه و  گرديـد   لحـاظ  اساتيد در اين توزيـع     مركـب از   اي    هنمون

  . ي هفته مورد نظر قرار گرفتها  در روزها هاساتيد كليه گرو

.  بود   در اين پژوهش پرسشنامه    ها  هابزار جمع آوري داد   
 سوال بسته پاسخ با عنايـت بـه         38اي مركب از     هپرسشنام

طيـف  . ها بر مبناي طيف ليكرت تهيـه گرديـد         ادغام عامل 
كم و خيلي كـم را در بـر         ،  زياد،  گزينه خيلي زياد  ،  ها  پاسخ
 پرسـشنامه   80به منظـور اطمينـان از دريافـت         . گرفت مي

 پرسشنامه توزيـع گرديـد كـه بـا تـلاش            90،  تكميل شده 
 صورت كامل تكميـل شـده       كه به امه   پرسشن 83پژوهشگر  

جهـت  . بود جهت تجزيه و تحليل مورد استفاده قرار گرفت        
، پرسـشنامه تـدوين شـده     ،  گيـري  برآورد پايايي ابزار اندازه   

 نفر از مدرسين اجرا وبا محاسبه ضـريب آلفـاي           30برروي  
 وبـراي   81/0به مقـدار     براي متغير رهبري معنوي   كرونباخ  

پرسـشنامه بـرآورد گرديـد كـه         پايايي   LMX 83/0متغير  
 چنـين بـه منظـور      هـم . شـود   مـي محسوب   پايايي مناسبي 

پرسشنامه بـين   ،   پرسشنامه برآورد روايي صوري ومحتوايي   
 ـ نفر از اساتيد دانشگاه توزيع گرديد كه در مجمـوع            10  هب

چنين بـا انجـام       هم. ت آنان به دست آمد    موافق% 83 ميزان
امه اطمينان حاصل   نسبت به روايي پرسشن   ،  اصلاحات لازم 

نمونه اي از سوالات مربوط به متغير رهبـري معنـوي           . شد
  :شود مي  در جدول زير بيانLMX ومتغير

  LMX  سئوالات رهبري معنوي و- 1جدول شماره 

  سئوال  متغير
ي   ه و پتانسيل نهفت ـ   ها  تا چه اندازه رئيس شما استعداد     

  . شما را درك ميكند
 توانايي شما در كـار اعتمـاد   تا چه اندازه رئيس شما به    

  . دارد
تا چـه انـدازه شـما از خـود بـراي يـاري رسـاندن بـه                  
  . رئيستان در شرايط سخت كاري رغبت نشان ميدهيد

LMX  

 ميـان خودتـان و رئيـستان را توصـيف         ي    هچگونه رابط 
  . كنيد مي
  هستم متعهد سازمان انداز چشم به من

 كار بهتر من كه شود مي باعث، من سازمان انداز چشم

 كنم

 دارم ايمان كاركنان براي سازماني انداز چشم به من

 . دارد توجه كاركنانش به واقعا من سازمان

 رنجـور  كاركنـان  كه وقتي و است مهربان من سازمان

 هستند

 باشد  ميكاركنانش به وفادار و دار راز من سازمان

رهبري 
  معنوي

 كند  نمييهتنب را صادقانه اشتباهات من سازمان
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ي بـه دسـت آمـد از پرسـشنامه توسـط توزيـع              ها  هداد
و رگرسـيون   ،  1ضريب همبستگي پيرسون  ،  فراواني و درصد  

  . وتحليل عاملي تحليل گرديد 2چند متغيري
  

  ي تحقيقها هيافت
 درصد از   8/92 ي اين تحقيق حاكي از آن است كه       ها  هيافت

 49از   درصد آنهـا     8/39باشند كه سن     گويان مرد مي   پاسخ
 درصـد آنهـا داراي   5/79همچنـين   . باشـد  سال بـالاتر مـي    

ــوق  ــصيلي ف ــدرك تح ــه   م ــوده ك ــسانس ب ــد 41لي  درص
ي علوم انساني به تـدريس اشـتغال        ها  هگويان در رشت   پاسخ

 درصد گروه نمونه عضو هيأت علمـي        9/69دارند همچنين   
بـه   انـد   درصد آنها اعلام نمـوده     95/87اند و    وقت بوده  تمام

همچنـين  . پردازنـد   تدريس در محل ديگري مـي      اشتغال يا 
 سـال   6-10 درصد از گروه نمونه سابقه تدريس بين         4/43

  . دارند
 LMXمـستقيم بـا     اي    ه رابط ي معنوي  رهبر :1فرضيه  

  . دارد
فرضيه اول پژوهش توسط ضريب همبستگي پيرسـون        

  :تحليل گرديدكه نتايج آن به شرح زير است

  LMX عنوي و همبستگي رهبري م-2جدول شماره 

سطح معنا  rمقدار تعدادهمبستگي يبن
 داري

رهبري معنوي 
LMX  80 706/0 و س0005/0   

 
دهد كه بين رهبري معنـوي        مي نتايج جدول بالا نشان   

به عبـارت   . بالاو معنا داري وجود دارد     همبستگي LMX و
ديگر با تغيير در ابعاد رهبري معنوي امكان توسـعه روابـط            

  . وجود دارد پيرو -متقابل رهبر
مـستقيم بـا    همبـستگي    ي معنوي  رهبر ابعاد:2فرضيه  

LMXدارد  .  
به منظور تعيين وپيش بيني ابعاد تاثير گـذار رهبـري           

 ازرگرســيون چنــد متغيــري بــه روش LMX معنــوي بــر

                                                                 
1. Pearson correlation  
2. Multiple regression 

استفاده گرديدكه نتايج آن درجداول زير      ) Enter(همزمان  
  :آورده شده است

   LMXرگذاربر پيش بيني عوامل تاثي- 3جدول شماره 

متغيرپيش متغيرملاك
 بين

 داري امعن
 كل مدل

 R مجذور

سطح  بتا تنظيم شده
 معناداري

F 006/0 انداز چشم  91/0  
 تعهد

003/0  سازماني  954/0  

  عضويت
524/35  

827/0  0005/0  

سطح  نوعدوستي
227/0 معناداري  001/0  

118/0  ايمان  013/0  
135/0  ريمعنادا  021/0  

 
 

LMX 

 بازخورد

 عملكرد

0005/0  

 
51/0  

 
 

341/0  003/0  

 
، LMX متغير رهبري معنـوي و تـاثير آن بـر    درزمينه

دو بعد چشم انداز و     ،  ازبين هفت بعد متغير رهبري معنوي     
 در بـود و   داراتعهد سازماني معني دار نبود وساير ابعاد معن       

تغييــرات درمتغيــر مــلاك % 51مجمــوع ابعــاد ذكرشــده 
)LMX (يـك تحليـل رگرسـيون چنـد        . كنند  بيين مي رات

 تعهد - انداز چشممتغيره به منظور ارزيابي ارتباط مستقل 

 - ايمــان- نوعدوســتي بــه عــشق -عــضويت - ســازماني
تحليل .  صورت گرفتLMX با عملكرد بازخورد -معناداري

يـك روش بـراي     ي    هرگرسيون چند متغيـره فـراهم آورنـد       
مدل اثر مستقيم بـوده و      مدل كاملا واسطه گر و      ي    همقايس

اين باشد كه آيا يـك مـدل        ي    هاين امر ميتواند نشان دهند    
  .  است يا نهها ه دادانيمه واسطه گرا تاحدودي متناسب ب

ابعاد رهبري معنوي ارزش و سهم يكساني در        :3فرضيه  
  . ايجاد رهبري معنوي دارند

آزمـون تحليـل عـاملي بـه        ،   جهت آزمون فرضيه سوم   
 آورده شـده    4تـايج آن در جـدول شـماره         عمل آمده كه ن   

 وبارتلـت   kmoقبل ازاجراي تحليـل عـاملي آزمـون         . است
 براي تحليل عاملي اجرا گرديـد   ها  هجهت تعيين برازش داد   

ــدار  ــه مق ــا kmoك ــا  642/0 برابرب ــت برابرب ــدار بارتل  ومق
 معنـا دار اسـت      0005/0باشد كه در سـطح        مي 743/409

  .  براي تحليل عاملي داردها هوحكايت از مناسب بودن داد
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   نتايج تحليل عاملي-4جدول شماره 
  1 بار عاملي بيشتر از  عامل كل

 
  عامل
 

  بار
 عاملي

  درصد
تبيين 
 واريانس

  درصد
 تراكمي

  بار
 عاملي

  درصد
تبيين 
واريانس

  درصد
 تراكمي

508/4725/23725/23508/4725/23725/23  عضويت
767/32 767/32718/1042/9 718/1042/9  نوعدوستي
 بازخورد

029/41 029/41570/1262/8 570/1262/8  عملكرد

031/48 031/48330/1002/7 330/1002/7  ايمان
237/54179/1206/6237/54 179/1206/6  معناداري

    132/56 895/1 62/0  انداز چشم
   750/57 618/1 /067 سازماني تعهد

  

عامـل موجـود در      7ز ا ودش ـ  ميطور كه مشاهده     همان
 23/54،  عواملي كه بار عاملي بـيش از يـك دارنـد          ،  جدول
 اكنند بـدين معن ـ     از واريانس عامل كل را تبيين مي       درصد

گذاري شـده    كه در جدول نام    5 الي   1عوامل ذكر شده  ،  كه
. كند متغير رهبري معنوي را تبيين مي     درصد   23/54است  
 عاملي مربـوط    نزبيشترين و  كهشود  ميچنين ملاحظه    هم

 و كمترين بار عاملي مربوط بـه        عضويتبه عامل اول يعني     
  . است سازماني تعهد

، بر اساس نتايج بدست آمده از آنجا كـه بـين عـضويت            
 LMXايمـان و معنـاداري بـا        ،  بازخورد عملكرد ،  نودوستي

رابطه مستقيم وجود دارد و از سوي ديگر بين چشم انداز و       
قيم و با واسطه وجود دارد لذا       تعهدسازماني رابطه غير مست   

ي   همدلهاي زير تبيين كنند   ،  انجام شده ي    هبر اساس مطالع  
  . با شد  مي و ابعاد مورد مطالعهها روابط بين متغير

  :مدل ارتباط مستقيم

  
  :مدل كاملا واسطه گرا

  

ي نـشان داده انـد كـه        برخي از مطالعات قبلـي مـدارك      
ي مديريت اخلاقي و رفتارهاي     ها  ارزش،  حس همدلي رهبر  

  محـسوب  LMXي اصـلي    هـا   هرابطه مـدار همگـي از پاي ـ      
اما آنها تا به حال هرگز از تاثيرات مـشترك ايـن            ،  شوند مي
 به طور كامل بهره نجسته اند و تنها به يـك مـورد         ها  همقول

مـايش همزمـان    حاضر تـلاش بـر آز     ي    همطالع. پرداخته اند 
واسطه گرهاي چند وجهي داشته و مدلهاي پيشنهادي مـا          

 و  معنـوي ي  ها  ارزشبوده كه   ،  ارائه شده فرضيات  ي    هبر پاي 
. خود تاثير پـذير از رفتارهـاي رابطـه مـدار اسـت            ،  مهارتها

ايج بدست آمده از دو نوع متفاوت تحليل بوده كـه يكـي             نت
دلي در  مدلي كاملا واسـطه گـر بـراي حـس هم ـ          ي    هبر پاي 

LMX    مـدلي نيمـه واسـطه گـر بـراي          ي    ه و ديگري بر پاي
  .  استLMX در رفتار رابطه مدار

  
  ها محدوديت

 هـا   ما مرتبط با برخي كاستي    ي    همحدوديت اوليه در مطالع   
 ـ. در امر منابع است    ارائـه شـده در نتـايج تنهـا در          ي    هنمون

علـت و معلـولي     ي    هيي مبتني بر مقول   ها  ارتباطي    هبرگيرند
بـين علـت و     ي    هو اين درحالي است كـه ايـن رابط ـ        ،  است

معلــول را نميتــوان بــا توجــه بــه مطالعــه اي كــه تمــامي  
تعريـف  ، يـك منبـع خـاص اسـت    ي  هي آن از بر پاي  ها  هداد
راهكارهـاي  ) پادسـاكوف  (2003مطالعه اي در سـال      . كرد

بسياري براي محدود كردن گوناگوني متغيرها از يك منبع         
از آنهـا ميتـوان بـه گمنـام          ه اسـت كـه    اطلاعاتي ارائه كرد  
 ـ  ،  ماندن پاسخ دهنده   قالبهـاي متفـاوت    ي    هو همچنين ارائ

مـا در   . اشـاره نمـود   ،  به منظور ارزيـابي آنهـا     ها    براي جواب 
ي هــا خــود ايــن عوامــل را بكـار بــرده و تحليــل ي  همطالع ـ

تكميلي بروي اين مطالعه اين امر را نشان ميدهد كه معيار           
  . حرف نشده اندي ما منها ارزيابي

  
  گيري بحث و نتيجه

نتايج بدست آمده از اين مطالعه كمـك شـاياني بـه جمـع              
.  در مطالعات پيـشين خواهـد داشـت        ها  هآوري و ادغام يافت   

ــد  ــشان دهن ــين ن ــه همچن ــن مطالع ــا  محــدوديتي  هاي ه
ســاختاري ســاختارهايي همچــون روابــط متغيــر و هــوش 

مركـب   يهـا   همطالعاتي كه تنها متكي به داد     . عاطفي است 
 ارتبـاط   ممكن است اين  ،  براي ساختارهاي متفاوت هستند   

  . مهم را ناديده گرفته و تنها تفسيري از نتايج ارائه دهند
 نتيجـه  چنـين  تـوان   مـي تحقيق يها هيافت به توجه با

 چشم انداز

 تعهد سازماني

  

ر ارتباط محوررفتا LMX 

 عضويت

 نودوستي

بازخورد عملكرد

LMX 
  ايمان

  معناداي
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 بـه  عـشق ( معنـوي  رهبـري  ابعـاد  بـين  كـه  نمـود  گيري

بـازخورد  ، كـار  در معنـاداري ، كـار  بـه  ايمـان ، نوعدوسـتي 
 معنـاداري  رابطه  LMX با )سازمان در عضويت و لكردعم

 LMXوچـشم انـداز بـا     سـازماني  تعهـد  بين و دارد وجود
 سـاختاري  ت معـادلا  مـدل  نتـايج . ندارد وجود علي رابطه

-روابط متقابل رهبر باعث معنوي رهبري كه دهد  مينشان
 معنـوي  رهبـري  از كـه  ييهـا  ه دانشگا يعني شود مي پيرو

 ارائـه ، كاركنـان  در انگيـزه  ايجـاد  بـا  توانند  ميبرخوردارند

 فرآينـد  در را آنـان ، اختيارات تفويض با و آنان به اطلاعات

 بهبود موجبات و دهند مشاركت سازمان يها گيري تصميم
 معنوي رهبري، ديگر عبارتي به. آورند فراهم را آنان روابط

 بـه  كننـده  پـشتيباني  و مساعد يها هزمين نمودن فراهم با

 در كوشـش  بـا  تواننـد   مـي آنها كه دنده  مينشان انكاركن
 را خـود  يهـا  هـدف  و نيازها، دانشگاه اهداف تحقق جهت

 . كنند آشكار را خود بالقوه يها توانايي و سازند برآورده
نتايج بدست آمده از اين مطالعـه و همچنـين سـختي            
يافتن پيشتيباني قوي براي بخشهاي تئـوري در فرضـيات          

  گـسترده  LMXنياز به يك تئـوري      ي    هخود افزايش دهند  
را افزايش ميدهد و ميتواند پايـه و اسـاس آن و همچنـين              

تئوري نيـاز مبـرم بـه توضـيح         . تاثيرات آن را توضيح دهد    
تي يچگونگي تاثير گذاري رفتارهاي مـدير     ي    هبيشتر در بار  

چگـونگي تـاثير گـذاري مهارتهـاي        ،  بر رفتارهاي متقابـل     
مچنـين چگـونگي تـاثير پـذيري       و ه ،  فردي بر رفتار رهبر     

دارد كه از آنها     رفتار مديران توسط راهكارها و نظرات رهبر      
  . ميتوان به قابليت اعتماد و وفاداري پيروان اشاره كرد

 كاربردي براي اين تحقيـق تنهـا محـدود بـه            استنباط
. ي ارتباط متقابل بـا پبـروان نيـست        ها  فراهم آوري ويژگي  

در اينجا شواهدي وجـود     ،  دهمانطور كه در مقدمه گفته ش     
ــا ميــزان  LMXدارد كــه  ــا داري مــرتبط ب ــه طــور معن  ب
 ايمـان و معنـاداري    ،  بازخورد عملكـرد  ،  نو دوستي ،  عضويت

بـسياري از مطالعـات انجـام شـده در ايـن            . مديريت اسـت  
 و  رابطـه مـدار   دوطرفه ميـان رفتارهـاي      اي    هحيطه به رابط  

يوكـل  ( ارندريت كاربردي و موثر اشاره د     اصول اساسي مدي  
 بـه   1995براي مثال كيم و يوكل در تحقيقي در         . )2010

 بـه طـور     رابطـه مـدار   اين نتيجه رسـيدند كـه رفتارهـاي         
 و  پيـروان معناداري در رابطه بـا ارزيـابي مـديريت توسـط            

 شـواهد ،  بـر طبـق همـين نظريـه       . ديگر همتايان آنها است   

ي اخلاقـي در    ها  ارزشديگري نيز وجود كه حس همدلي و        
را مــرتبط بــه اصــول اصــلي در كارآمــدي مــديريت  ررهبــ
توسـط   (2009اي مثال يـك مطالعـه در سـال          بر .داند مي

به اين نتيجه رسيده است كه وجود حس همـدلي          ) استين
هـا    ميان كارمند و رهبر ميتواند در افزايش سودهي شركت        

  . تاثير بسزايي داشته باشد
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