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Abstract 
The aim of this study is to identify and prioritize the factors influencing employees’ 
spiritual growth in alignment with the general policies of the administrative system. 
In terms of purpose, the research is applied, and in terms of nature and 
methodology, it is descriptive–exploratory. 
The statistical population of this study comprises both qualitative and quantitative 
sections. In the qualitative phase, data were collected through interviews with 
experts (with more than 10 years of senior management experience and holding at 
least a master’s degree), totaling 12 participants. In the quantitative phase, the 
statistical population included all employees of Saraye Zendegi, Ayandegan-e 
Danesh, Yas, Sarvandishan-e Aftab, Farhang-e Iran, Farhang, and Darolfonoon 
schools, with an estimated total of 550 individuals. 
The study sample consisted of 7 managers with more than 10 years of managerial 
experience and holding at least a master’s degree. Based on Cochran’s formula for 
a finite population, the sample size of employees was determined to be 226. 
The sampling method was convenience sampling. Data collection methods and 
instruments included interviews and questionnaires. The validity and reliability of 
the questionnaires were confirmed in this study. The findings indicate that 
organizational culture, organizational justice, servant leadership, and 
transformational leadership, respectively, have a prioritized effect on employees’ 
spiritual growth in alignment with the general policies of the administrative system. 
Therefore, if organizations seek to enhance employees’ spiritual growth in 
alignment with the general policies of the administrative system, they should 
primarily focus on strengthening organizational culture and organizational justice, 
and subsequently improve leadership styles. 
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Extended Abstract 

Purpose 
Spirituality in the organizational environment is recognized as an emerging 
paradigm that has the capacity to provide a profound and powerful force for 
enhancing individuals' quality of life. In the absence of ethics and spirituality, 
individuals become reduced to inefficient administrative instruments driven solely 
by their own needs; however, Islam, through a holistic perspective, encourages 
individuals to apply ethical and spiritual principles in their work, thereby 
strengthening the integration of ethics and spirituality with the prevailing values of 
society. Human resources are the most valuable asset of any organization and 
administrative system, and the attainment of a country's macro-level objectives and 
sustainable development is not feasible without enhancing their knowledge, skills, 
and spiritual growth. Within the general policies of the administrative system, the 
fifth provision emphasizes the importance of employees' spiritual development as 
well as the improvement of their levels of knowledge, expertise, and skills. This 
approach demonstrates that administrative development cannot be achieved solely 
through structural and legal mechanisms, but rather requires careful attention to 
human and cultural dimensions. The principal purpose of this study is therefore to 
identify and prioritize the factors influencing employees' spiritual growth in 
alignment with the general policies of the administrative system. To this end, the 
paper pursues three questions: what factors influence employees' spiritual growth 
in alignment with the general policies of the administrative system; how can these 
factors be prioritized based on their relative importance; and what practical 
recommendations can be offered to organizations seeking to enhance employees' 
spiritual growth? 

Design/methodology/approach 
This study is considered applied in terms of its objective. The research 
methodology, given the study's purpose, nature, and practical feasibility, is 
descriptive-exploratory. In the qualitative section, data were gathered through 
interviews with experts (those with over 10 years of management experience and 
holding at least a master's degree), with a total of 12 experts participating. The 
sampling method was snowball sampling, in which future members of the sample 
are selected through current members, and the sample grows progressively like a 
snowball; a total of 7 experts participated in the qualitative phase. In the 
quantitative section, the statistical population comprises all employees, estimated to 
be 550 individuals. According to Cochran's sample size formula, the sample size 
for employees is 226 individuals, selected through convenience sampling. For data 
collection, a field-based approach using questionnaires was employed. In the 
qualitative section, data were gathered through interviews and analyzed using 
thematic analysis with an inductive approach, based on Clarke and Braun's six-step 
model. All stages of data analysis were conducted using NVivo version 10. The 
main interview questions included: (1) What is the first thing that comes to your 
mind when you hear the term "employees' spiritual growth"; (2) What factors 
influence the spiritual growth of employees; (3) How would you rank the factors 
affecting employees' spiritual growth; and (4) What actions have been taken to 
implement or promote employees' spiritual growth? 

Findings 
Based on the research conducted, four factors influencing employees' spiritual 
growth in alignment with the general policies of the administrative system were 
identified: organizational culture, transformational leadership, organizational 
justice, and servant leadership. 

The findings indicate that the impact of organizational culture on employees' 
spiritual growth holds the highest priority, with a t-statistic of 4.10 and a path 
coefficient of 0.27. Organizations with a strong and robust culture, where dominant 
values, beliefs, and norms are supported by the majority of employees and quickly 
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disseminated throughout the organization, enable individuals to develop a greater 
sense of satisfaction and belonging toward their activities. 

The impact of organizational justice on employees' spiritual growth holds the 
second priority, with a t-statistic of 3.66 and a path coefficient of 0.22. 
Understanding and observing fairness in the workplace, along with employees' 
behavioral responses and the establishment of fair and just practices by 
organizations toward their staff, strengthens employee morale, which in turn 
enhances their spiritual growth. 

The impact of transformational leadership on employees' spiritual growth holds 
the third priority, with a t-statistic of 4.78 and a path coefficient of 0.21. 
Transformational leadership steers individuals away from focusing on short-term 
and personal interests, guiding them instead toward participation in achieving 
shared and collective goals. 

The impact of servant leadership on employees' spiritual growth also holds the 
third priority, with a t-statistic of 3.69 and a path coefficient of 0.21. Servant 
leadership involves the leader's understanding and actions in a manner that 
prioritizes the interests of others over their own personal desires and preferences. 

Research limitations/implications 
This study has several limitations that should be acknowledged. First, the reliance 
on self-reported survey data may introduce social desirability bias, as respondents 
might present idealized perceptions of their organizations rather than objective 
realities. Second, the sample is limited to a single organizational context, which 
limits the generalizability of findings to other organizations, sectors, or regions. 
Third, the cross-sectional design captures factors influencing spiritual growth at a 
single point in time, preventing analysis of how these factors evolve over time or in 
response to organizational interventions. Fourth, the use of convenience sampling 
in the quantitative phase may introduce selection bias. Accordingly, it is suggested 
that future research complement the present findings with longitudinal studies 
tracking changes in employees' spiritual growth over time, expand the sample to 
include organizations across different sectors and regions of Iran, incorporate 
qualitative methods such as in-depth interviews and ethnographic observation to 
capture the lived experiences of employees, and conduct comparative studies 
examining spiritual growth across public and private sector organizations. 

Practical implications 
Building on the empirical findings, the study offers practical implications for 
organizational leaders, human resource managers, and policymakers. The priority 
ranking of factors indicates that organizations seeking to enhance employees' 
spiritual growth in alignment with the general policies of the administrative system 
should first focus on strengthening organizational culture and organizational 
justice, and then work on improving leadership styles. Practically, this means that 
organizations should: (1) cultivate a strong organizational culture by articulating 
and reinforcing shared values, beliefs, and norms that support spiritual growth; (2) 
establish fair and transparent practices in areas such as compensation, promotion, 
and performance evaluation to strengthen perceptions of organizational justice; (3) 
develop transformational leadership capabilities among managers through targeted 
training programs that emphasize inspirational motivation, intellectual stimulation, 
and individualized consideration; and (4) promote servant leadership behaviors by 
encouraging leaders to prioritize the interests of others over personal desires and 
preferences. Additionally, organizations should consider integrating spiritual 
development into performance management systems and providing opportunities 
for employees to engage in meaningful work that aligns with their values and 
beliefs. 

Social implications 
The study reframes employees' spiritual growth not merely as a matter of 
individual well-being but as a strategic imperative for organizational and national 
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development. For society, the findings highlight the importance of integrating 
spiritual and ethical dimensions into administrative systems to prevent individuals 
from becoming reduced to inefficient administrative instruments driven solely by 
their own needs. By revealing that organizational culture, justice, and leadership 
styles significantly influence spiritual growth, the research underscores the need for 
a holistic approach to human resource development that goes beyond structural and 
legal mechanisms. At the level of overall policy, the central recommendation is to 
recognize that administrative development cannot be achieved solely through 
technical and procedural reforms, but rather requires careful attention to human and 
cultural dimensions. This understanding can inform the design of national policies 
and organizational programs that promote spiritual growth, strengthen ethical 
values, and enhance the quality of work life for employees, ultimately contributing 
to the realization of the general policies of the administrative system and the 
attainment of sustainable development goals. 

Originality/value 
The novelty of the paper lies in offering one of the first empirical studies that 
specifically identifies and prioritizes the factors influencing employees' spiritual 
growth in alignment with the general policies of the administrative system of Iran. 
In contrast to prior studies, which have addressed spirituality in organizations in 
general terms or through purely theoretical frameworks, this research provides an 
empirical analysis grounded in qualitative interviews and quantitative survey data, 
using thematic analysis and structural equation modeling. By combining qualitative 
and quantitative methods, the study offers both rich contextual understanding and 
statistical validation of the identified factors. The findings that organizational 
culture holds the highest priority, followed by organizational justice, 
transformational leadership, and servant leadership, provide a clear roadmap for 
organizational interventions. Its value accrues to organizational leaders, human 
resource managers, policymakers, and researchers interested in understanding and 
promoting employees' spiritual growth as a strategic component of administrative 
system development. 

 
Keywords: Spiritual growth, organizational culture, transformational leadership, 
organizational justice, servant leadership, general administrative system policies, 
human resource development 
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 چکیده
بـر رشـد مونـوی کارکنـان در راسـتای       مـثرر عوامـ   بنـدی   شناسـایی و اولویـت   پژوهش حاضرهدف 
، کاربردی و بر مبنـای ماهیـت و روش  ، فکلی نظام اداری است. نوع پژوهش بر مبنای هدی ها سیاست
 ـ    پژوهش اکتشافی است. جاموه آماری این ـ توصیفی   در  .یعبارت اسـت از بشـش کیفـی و بشـش کم 

سال و دارای مـدر    47)دارای سابقه مدیریت بالای  از روش مصاحبه با خبرگانپژوهش بشش کیفی 
 ـ  42استفاده شده است که توداد ک  آنان  (حداق  کارشناسی ارشد ی جاموـه  نفر است و در بشـش کم 

، سرواندیشـان آفتـا   ، یاس، آیندگان دانش، آماری پژوهش حاضر کلیه کارکنان مدارس سرای زندگی
 0نفر برآورد شده اسـت. نمونـه آمـاری توـداد      557توداد آنان  که داروالفنون فرهنگ و، فرهنگ ایران

ای مدر  حداق  کارشناسی ارشد است. طبـ   سال و دار 47نفر از مدیران دارای سابقه مدیریت بالای 
گیـری از نـوع در    نفـر اسـت. روش نمونـه    220فرمول محدود کوکران حجم نمونـه کارکنـان برابـر بـا     

بـوده اسـت. روایـی و پایـایی      نامـه  پرسـش وری بر اسـاس مصـاحبه و   آگرد دسترس است. روش و ابزار
نشان داده اسـت کـه فرهنـگ    پژوهش نتایج  قرار گرفته است. تأییدمورد پژوهش در این ها  نامه پرسش
گرا بـه ترتیـا اولویـت بـر رشـد مونـوی        رهبری خدمتگزار و رهبری تحول، عدالت سازمانی، سازمانی

بشواهنـد رشـد    هـا  سـازمان درنتیجه اگـر   .دارد تأریرکلی نظام اداری ی ها سیاستکارکنان در راستای 
اداری تقویـت کننـد بایـد ابتـدا روی فرهنـگ      کلـی نظـام   ی ها سیاستمونوی کارکنان را در راستای 

 رهبری را بهبود دهند.های  سازمانی و عدالت تمرکز کنند سپس سبک
 

 .کارکنان یرشد مونو، گرا تحول یرهبر، خدمتگزار یرهبر، یعدالت سازمان، یفرهنگ سازمان ها: کلیدواژه
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 مقدمه
شود که قادر اسـت   می نوظهور شناخته ای قاعده عنوان بهمونویت در محیط سازمانی 

ایـن انـر ی    .نیرویی عمی  و قدرتمند را برای ارتقا کیفیت زندگی افـراد فـراهم کنـد   

 کـاری ی هـا  فوالیـت گیرد که ابواد مونوی زندگی کارکنان بـا   می اررگذار زمانی شک 

تواننـد بـا صـرف     مـی  در چنین شـراییی کارکنـان   .د بشوردمتقاب  پیون طور بهها  آن

رمونـاتر از کـار خـود    و پُتـر   متوادل، تر بشش لذتهای  فراوان کاری تجربههای  ساعت

دهد تـا دیـدگاه    می حضور مونویت در سازمان به کارکنان این امکان را داشته باشند.

کنند و درنتیجه حس  جاموه و خانواده خود پیدا، نسبت به اهداف سازمانتری  جامع

در  رشـد مونـوی   تول  و انسجام بیشتری در ابواد مشتلـ  زندگیشـان ایجـاد شـود.    

نظران مدیریت و سازمان و  بسیاری از صاحاتوجه سازمان پدیده نوظهوری است که 

برخـی   خـاطر  بـه جلا کـرده اسـت. مـدیران    خود  بهمدیران را در سیوح مشتل   نیز

 .Williams & et al., 2017, p)انـد   ونویت ملزم کردهمشتر  خود را به مهای  علاقه

کـه   طـوری  بـه  انـد  همشکلات اخلاقی سقوط کـرد دلی   به ها سازمانبسیاری از (. 178

باعـ  تحـولاتی در اخـلا  و     وکار کساکه رفتارهای  بسیاری از متشصصان موتقدند

بـدون  کـه   در جهت منفی شده است. این میالا بیانگر ایـن واقویـت اسـت    مونویت

 وجود اخلا  و مونویت افراد در راستای نیازهای خود به ابزار ناکارآمـد اداری تبـدی   

اما اسلام با یک دید جامع افراد را به استفاده از اصول اخلاقی و مونـوی در   ؛شوند می

ی هـا  ارزشکندکه این امر سبا تحکیم ارتباط اخـلا  و مونویـت بـا     می کار تشوی 

 .(Arokiasamy & Huam, 2020) شود می حاکم بر جاموه

فراتر از نفس خـود  دنبال  مثلاً به ؛های متفاوتی توری  شده است مونویت به شک 

آفــرینش در  مونــای والای ، آگــاهی و پــذیرش از پیونــد خــود بــا دیگــران، رفــتن

ی خود در تلفی  با زندگی جهانی و اعتقاد به چیزی فراتـر از جهـان مـادی    ها فوالیت

 رود میکار  بهدر مح  کار در مورد افرادی  یدهد. رشد مونو رزش میچیز ا که به همه

که خود را در یک مسیر مونوی برای رشد ششصی و اجتماعی در شـیوهای مونـادار   

 (.Rodrigus & et al., 2019, p. 66) دنده قرار می

مونویت را موـادل پیـروی از    در جواموی که اکثریت مردم باورهای دینی دارند و

های  و محیط ها سازماندانند فرصت بیشتری برای تقویت مونویت در  می یدین خاص

مستقیم موجا افزایش رفتارهای اخلاقی در  طور بهاین موضوع  .شود می کاری فراهم

رشد مونوی در فضای کاری و رهبری مبتنی بـر مونویـت    میان کارکنان خواهد شد.
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نـان کمـک کـرده و ارربششـی     تواند به حفـ  پایـداری عملکـرد کارک    می آندنبال  به

هـای ناشـی از   توانـد خ   همچنـین ایـن رونـد مـی     .کاری را بهبود بششـد های  برنامه

های کلـی نظـام    سیاستیکی از بندهای  را جبران کند. مند نظامنظارتی و های  ضو 

یجاد زمینه رشـد مونـوی منـابع انسـانی و     ی امقام موظم رهبر یاز سو یغلااداری اب

اسـت. در بنــدهای   ی آنــانهـا  مهـارت تشصــو و ، ســید دانـش بهسـازی و ارتقـای   

 اری ـبـا چنـد مو   دی ـکارساز با راهبرد ککلی نظام اداری آمده است که یی ها سیاست

 یهـا  گـروه  مـورد قبـول   یاس ـیو از نظر ساجرا  قاب  یاز نظر فن، میابقت داشته باشد

باشـد.  سـازمان هماهنـگ    یمحـور  یهـا  ارزشباشد و بـا فلسـفه و    یدیکل گذارتأریر

 کنـد.  تی ـرعا زی ـرا ن یو قانون یمونو، یقلااخ  ئمسا دیبا کارساز راهبرد، این بر افزون

واری است  التیام موجزه، کارکنان  وپاش این روزهای مونویت در زندگی شلوغ و ریشت

رشـد و  ، بر دردهای دنیای مادی. موهبتی درونی و در دسترس که نیـاز بـه شـناخت   

 کارکنـان هـایی در   ا بـروز و ظهـور خصـای  و ویژگـی    سب رشد مونوی .پرورش دارد

دلسـوزی و غیـره کـه    ، فروتنی، سپاسگزاری، بششش، : آرامش درونازجمله ؛شود می

د کـه ایـن امـر در    نبرقرار کن افرادرابیه بهتری با  کارکنانشود تا  این خود سبا می

محق  این است . دغدغه یی داردسزا به تأریرکارکنان بهبود و توالی رفتاری و مورفتی 

زیـرا ارتقـای سـید رشـد      ؛کارکنـان دسـت یابـد    تواند به رشد مونوی می که چگونه

 و افزایش توهـد بـه سـازمان   پذیری  مسئولیتای  تقویت اخلا  حرفه منجر به مونوی

قـرار   هـا  فوالیـت مبنـای   عنوان بهو اهداف سازمانی  ها ارزشایجاد فضایی که  .شود می

احسـاس  چراکـه  کنـد   مـی  تغییـرات مثبتـی پیـدا   کـار   بهنسبت  نگرش افرادگیرد و 

با سازمان و همکاران خود تری  شود فرد ارتباط عمی  می باع  ها فوالیتداربودن امون

و اهداف فردی با سازمان موجـا افـزایش    ها ارزشاین پیوند و هماهنگی  .برقرار کند

مسـتقیم بلکـه از   رت صـو  بـه تنهـا   انگیزه درونی بالا نه .شود می انگیزه درونی کارکنان

انجـام دهنـد و   خـوبی   بـه شود افراد وظای  محولـه را   می طری  افزایش اشتیا  باع 

 بنـابراین شـدت انگیـزه و نیـروی درونـی کـه ایجـاد        ؛حتی فراتر از انتظار عم  کنند

کند تا نقش خود را به  می و رفتارهایش وادار ها فوالیت دهی سازمانشود فرد را به  می

منابع انسانی سرمایه ارزشمند هر سازمان و نظام اداری است که  فا کند.حسن اینحو اَ

مهـارت و  ، دستیابی به اهداف کلان کشور و توسوه پایدار بدون ارتقای سـید دانـش  

رشد مونوی آنان ممکن نیست توجه به ابوـاد مونـوی و تشصصـی منـابع انسـانی در      

 .میـرح شـده اسـت   یـک ضـرورت اساسـی     عنـوان  بـه کلی نظـام اداری  ی ها سیاست

کلی نظام اداری در بند پـنجم بـر اهمیـت رشـد مونـوی      ی ها سیاست دیگر عبارت به
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کند ایـن رویکـرد    می تأکیدآنان ی ها مهارتکارکنان و ارتقای سید دانش تشصو و 

شـود   نمـی  دهد که توسوه اداری تنها با ابزارهای ساختاری و قانونی محقـ   می نشان

  انسانی و فرهنگی است. بلکه نیازمند توجه به ابواد

رشـد مونـوی و بهسـازی    هـای   این مقاله در پی بررسـی چگـونگی ایجـاد زمینـه    

جـدی در  هـای   نظام اداری ایران با کمبـود  حاضر درحالزیرا  ؛تشصصی کارکنان است

بیشتر ناشی از ضـو   ها  این کمبود .کارکنان مواجه است زمینه توجه به رشد مونوی

توجهی به فرهنگ سازمانی و  بی ،هدفمندهای  نبود آموزش ،در مدیریت منابع انسانی

بـا   هـا  سـازمان با وجود اهمیت منـابع انسـانی بسـیاری از     .رضایت شغلی پایین است

 هـا  مهـارت  روزرسـانی  بهو عدم ای  فقدان اخلا  حرفه، مانند انگیزه پایینهایی  چالش

 .شوند می نظام اداریمدی در آو کاروری  این مسائ  باع  کاهش بهره. مواجه هستند

و الگوی مناسـا توسـوه   ها  کارکنان و مدیران بر مبنای شایستگیهای  اگر توانمندی

قـادر  هـا   آن یابد سازمان با بالا بردن روحیه کارکنان و ایجاد انگیزه کار و فوالیـت در 

خود را با صرف منـابع کمتـر و کیفیـت بهتـر تحقـ  بششـد و       های  خواهد بود هدف

   (.4177، اسماعیلی و ابراهیمی ؛خنیفر) افزایش دهد ان راسازموری  بهره

 و سـازمانی  یهـا  چـالش  تشـدید دلیـ    بـه  کارکنـان ای  حرفه رشد لزوم و اهمیت

 مـدیریت ه توسـو  و رشـد  نظـام  کلی یها سیاست، از کارکنان مردم انتظارات افزایش

 در اداری امنظ تحول کلی یها سیاست، ازجمله بالادستی اسناد در مکرر طور به اداری

 موظـم  مقـام  توسـط  کـه  اداری نظـام  در تحول کلیی ها سیاست از 20 و 5 بندهای

 اسـناد  در. اسـت  گرفتـه  قـرار  تأکید مورد 4171 انداز چشم سند و شده ابلاغ رهبری

 اسـت؛  شـده  اشـاره  افـراد  وضـویت  برای کلیهای  برخی ویژگی به، مذکور بالادستی

ای  حرفـه  رشـد  بر متکی، علم تولید در توانایی ،پیشرفت از دانش برخورداری: ازجمله

، مـثمن ، فوـال  همچـون هـایی   ویژگـی  بـا  افرادی چنین .اجتماعیه سرمای و کارکنان

، بـه نفـس   اعتمـاد  دارای، رضایتمند، صمیمی، باوجدان، ازخودگذشته، پذیر مسئولیت

 یهـا  ارزش بـه  متوهـد ، اجتماعی و فرهنگی سازگاری و تواونه روحی دارای، منضبط

 مورفـی  بودن ایرانی مفتشر به و ایران پیشرفت ومندی شکوه و اسلامی نظام و انقلا 

بایسـت بـه رشـد مونـوی      درنتیجه سـازمان مـی   .(Ahmadi & et al., 2022) اند شده

مهـارت   رسـانی  روز بـه و ای  کارکنان افزایش انگیزه و رضایت شغلی ایجاد اخلا  حرفه

بنـابراین مسـئله اصـلی ایـن      زمان توجه کنـد. وری سا هکارکنان در جهت افزایش بهر

است که چگونه زمینـه رشـد مونـوی و تشصصـی منـابع انسـانی را فـراهم کـرد تـا          

ایـن  پـژوهش  اصـلی ایـن    رو سثال این از .نیازهای روز و توسوه پایدار باشد پاسشگوی
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نظـام   یکل ـی هـا  سیاسـت  یکارکنـان در راسـتا   یبر رشد مونو مثررعوام  است که 

این مقاله به بررسی اهمیت ایجاد زمینه رشد مونوی  دیگر عبارت بهام است؟ اداری کد

آنـان در  ی هـا  مهـارت و  یمنابع انسـانی و بهسـازی و ارتقـای سـید دانـش تشصص ـ     

کارکنـان  جانبـه   همهکلی نظام اداری نیز بر توسوه ی ها سیاست .پردازد ها می سازمان

رشد مونوی و  .داند می ی نظام اداریمدآداشته و آن را یکی از ارکان اصلی کار تأکید

 و کیفیـت خـدمات  وری  ارتقای تشصصی منابع انسـانی موجـا افـزایش توهـد بهـره     

 .در پایان راهکارهایی برای تحق  این اهداف ارائه شده است .شود می

 پژوهشمروری بر ادبیات و پیشینه . 5
در  شـد مونـوی  رخدمتگزار و  یرهبر نیبه رابی یبررسبه  ،(4172قنبری و نویدی )

اسـتان   ی: کارکنـان بانـک کشـاورز   یمـورد ه )میالو ـ یاجتماعه یکار با سرما طیمح

 .پرداختند همدان(

، خدمتگزار یرهبر نیروابط ب یعلّ یالگو یبررس به ،(4172قلاوندی و همکاران )

 ی پرداختند.  اجتماع هیکار و سرما طیدر مح یرشد مونو

 یمنابع انسـان  یور و بهره نیآفر تحول یرابیه رهبربه  ،(4172بهمنی و قوجالی )

 پرداختند.  کار طیدر مح یرشد مونو یا با در نظر داشتن نقش واسیه

در  یگرا با رشـد مونـو   تحول یرابیه رهبر یبررسبه  ،(4174عباسی و محبوبی )

 پرداختند.  مدارس شهرستان بانه رانیمد نیدر ب یسازمان یورز کار و تول 

کار  طیدر مح یخدمتگزار با رشد مونو یابواد رهبر نیه برابیبه  ،(4177نادی )

 پرداختند.  دخترانههای  رستانیدب رانیمد انیدرم

با نقـش  کار  به ا یبر اشت نیآفر تحول یرهبر تأریربه  ،(4177شفیوی و حسینی )

 پرداختند. )مورد میالوه پژوهشگاه حوزه و دانشگاه( یرشد مونو یانجیم

 بـه  شیگـرا  زانی ـم بـر  یسـازمان  فرهنـگ  تأریربه  ،(4590اله ) حضوری و حبیا

 پرداختند.  تهران استان یاسلام غاتیتبل سازمان طیمح در تیمونو

 فرهنـگ  انـواع بنـدی   تی ـاولو و تـأریر  یبررس ـ به ،(4590تبار ) رستگار و کوشش

 در تیمونو یریگ یانجیم با سازمان در یشادکام بر( نییکو و کامرون مدل) یسازمان

 یشـهردار  ارتباطـات  و اطلاعات یفناور سازمان کارکنان: یمورد میالوه) کار طیمح

 پرداختند.  (تهران

محـ  کـار:    یخدمتگزار بر رشد مونو یرهبر تأریر به ،(2725الاهی و همکاران )

   پرداختند. فرهنگ مشارکتکننده   ینقش تود
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رشـد   یرتـأر : یروی ـپ تیخدمتگزار و خلاق یرهبربه  ،(2740ویلیامز و همکاران )

 پرداختند.  در مح  کار یاسیو مهارت س یمونو

و  یبـر توهـد کـار    نیآفـر  تحول یرهبر تأریر یبررس ،(2727ارکسیومری و هام )

در  یخصوص ـ یسسات آموزش عـال ثدر م یکار کارکنان دانشگاه طیمح یرشد مونو

 ی پرداختند. مالز

 ـ بـه   ،(2727) یقوجال دیو توح یاکبر بهمن  و نیآفـر  ولتح ـ یرهبـر  نیارتبـاط ب

 کـار  طیدر مح ـ یرشـد مونـو   یانجی ـبـه نقـش م   یبـا نگـاه   یمنابع انسـان وری  بهره

 پرداختند. 

 یو رشـد مونـو   گـروه  نیآفـر  تحول ینقش رهبربه  ،(2749ردریگز و همکاران )

هـا   تی ـهو هی ـبـر نظر  یمبتن ـ دگاهی ـد نـه یبه زی: تماگروهدوام   یکار در تسه طیمح

 پرداختند. 

 یتجرب میالوه: کار طیمحرشد مونوی در  و یسازمان فرهنگ به ،(2748) 4اپافراز

 پرداختند.  کار طیمح در یمونو رشد و یسازمان فرهنگ تأریر

 میالوـه : کـار  طیمح ـ در یمونـو  رشـد  و یسـازمان  فرهنگبه  ،(2748) 2فاندیگا

 پرداختند.  کار طیمح در یمونو رشد و یسازمان فرهنگ تأریر یتجرب

 کارکنان یبر رشد معنو مل مؤثرعوا ییشناسا(: 1جدول )

 عوامل مستخرج از ادبیات مؤثر عوامل شناسایی

 گرا رهبری تحول

 و یویشـف ، (4174) یمحبوب و یعباس، (4172) یقوجال و یبهمن

 بهمنـی و قوجـالی  ، (2727) هام و ومرییارکس، (4177) ینیحس

خــود اربــات  پــژوهشدر  (2749) همکــاران و گــزیردر، (2727)

 دارد. تأریر کارکنان یمونو رشد بربر گرا  تحول یبررهد که نکرد

 رهبری خدمتگزار

 نـادی ، (4172) همکـاران  و قلاونـدی ، (4172) دیی ـنو و قنبری

 (2722) همکـاران  و امزیلیو، (2725) همکاران و یالاه، (4177)

 رشـد  بـر  خـدمتگزار  یرهبـر  کـه  دن ـکرد اربات خود پژوهش در

 .دارد تأریر کارکنان یمونو

 گ سازمانیفرهن

، (4590) تبـار  کوشـش  و رسـتگار ، (4590) الـه  ایحب و حضوری

 که دنکرد اربات خود پژوهش در (2748) گایفاند، (2748) اپافراز

 .دارد تأریر کارکنان یمونو رشد بر فرهنگ سازمانی

                                                           
1. Fanggidae rolland epafras 
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 کارکنان یعوامل مؤثر بر رشد معنو(: 1شکل )

 

 پژوهشادبیات . 2

 گرا رهبری تحول. 2-5
، هـای شـرکت   آفرین همواره بر اسـاس مناسـبات و مواهـده    گرا یا تحول تحولی رهبر

کارکنـان وظـای  و اهـداف خـود را     مومـولاً  تحول و بهترشـدن اسـت.   ، تغییر درحال

شـدن از   خـار  سـمت   بـه را هـا   آن اما رهبر همیشه ؛دهند انجام می مومولصورت  به

دازی کلی از اهداف به تمـام  ان آفرین چشم رهبر تحول کند. منیقه امنشان تشوی  می

دهد و زمان مششصی را هم برای تحق  هرکدام از این اهـداف مشـشو    کارکنان می

کند. شاید این اهداف ساده به نظـر   را حمایت و تشوی  میها  آن کند و در این راه می

رهبـران اهـداف   ، بردارنـد  اهداف قدمسمت  بهاما هرچقدر که کارکنان بیشتر ؛ برسند

، )صـالحی مـزده و رمضـانی    کننـد  تهیه میها  آن برانگیزتری را برای چالشتر و  سشت

   .(5ص. ، 4599

 گرارهبری تحول

 خدمتگزار یرهبر

 فرهنگ سازمانی

 یمعنو رشد

 کارکنان
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  نیآفر تحول یانداز رهبر چشمو  یاهداف کل(: 2شکل )
 

 رهبری خدمتگزار. 2-2
 چـالش  بـه  را سـازمان  عمـودی  سلسله مراتا کلاسیک یها نظریه رهبری سبک این

 یونـی . انـد  بوده سلسله مراتبی مدل بر مبتنی رهبری ی سنتیها نظریه. است کشیده

. کردند می دیکته پایین به از بالا را دستورات که داشته وجود سازمان بالای در قدرتی

ایـن   از پیـروی  بـه  ملـزم ، سـازمانی  عضـو  یک عنوان به تر پایین سیوح در نیز پیروان

 . اند بوده دستورات

 بـه  خـدمت  رائـه ا آن هـدف  کـه  اسـت  یرهبر سبک و فلسفه خدمتگزار یرهبر

 .(4177، دیگران و ئی تکه) باشد یم مافو  یها مقام یسو از سازمان کارکنان
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 مقایسه رهبری خدمتگزار در برابر رهبری سنتی(: 3شکل )
 

 فرهنگ سازمانی. 2-5
 چه و است مهم چیزی چهاست.  ها ارزش از متشک  است فرهنگ سازمانی سیستمی

 که کنند نمی عم  چیور و کنند می عم  راداف چیور (عقاید و) نیست مهم چیزی

 ،درنتیجه و بوده کنترل سیستم و سازمانی ساختار ،انسانی نیروی با متقاب  توام  در

 .(450، ص. 4590 ،دیگران و )خدری نهند می بنا سازمان در را رفتاری هنجارهای
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 یدهنده فرهنگ سازمان لیسطوح تشک(: 4) شکل

 

 رشد معنوی. 2-0
 و رود یم نیب از ما کهنه یاهدهیعق و ها عادت آن در که است یفرایند ینومو رشد

   را یزندگ از یدیجد یها اف  و میکن در  را اطرافمان میتوان یم یبازتر چشم با

 (.Mousa, 2020, p. 81) میکن یم کش 

 پژوهشروش . 5
ا حاضر ب پژوهششود. روش انجام  می محسو  کاربردی از نظر هدف پژوهشاین 

. است اکتشافیـ  توصیفی، توجه به هدف و ماهیت موضوع و توانایی اجرایی آن

مصاحبه با  روش از پژوهش یفیک بشش درشام : ال (  پژوهشجاموه آماری این 

و دارای مدر  حداق  کارشناسی  سال 47)دارای سابقه مدیریت بالای  خبرگان

 جاموه یکم  بشش در  (. نفر است 42استفاده شده است که توداد ک  آنان  (ارشد

، یاس، آیندگان دانش، مدارس سرای زندگی افراد هیکل حاضر پژوهش یآمار
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 نفر 557 آنان توداد داروالفنون که فرهنگ و، فرهنگ ایران، سرواندیشان آفتا 

 .است شده برآورد

 گلوله به روش آماری نمونه انتشا  ال ( نحوه :شام  پژوهش نیا یآمارنمونه 

 انتشا  نمونه ساب  اعضای طری  از نمونهدر این روش اعضای آینده است.  برفی

 0 توداد به خبرگان. شود می تر بزرگ و بزرگ برفی گلوله یک مانند نمونه و شوند می

 یکارشناس حداق  مدر  یدارا و سال 47 یبالا تیریمد سابقه یدارااز مدیران  نفر

 نفر 220 با برابر ه کارکنان ( طب  فرمول محدود کوکران حجم نمون ؛است ارشد

 گیری از نوع در دسترس است. است. روش نمونه

 محدود: تویین حجم نمونه
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 220پشــش شــده اســت و  کارکنــاندر بــین  نامــه پرســش 577 پــژوهشدر ایــن 

گیری از نوع در دسـترس اسـت.    ستفاده قرار گرفته است. روش نمونهمورد ا نامه پرسش

اطلاعــات و میالــا مــرتبط از روش میالوــات گــردآوری  منظــور بــهدر ایــن پــژوهش 

از روش میـدانی و ابـزار   هـا   دادهآوری  بهره گرفته شـده اسـت. بـرای جمـع    ای  کتابشانه

با استفاده از مصـاحبه  ا ه دادهآوری  در بشش کیفی جمع استفاده شده است. نامه پرسش

همـاهنگی بـا برخـی     عدم امکـان دلی   بهو تحلی  تم انجام شده است. در بشش کیفی 

 همچنین نبـود شـناخت کـافی   مشتر  و ای  حضور همزمان در جلسه برای متشصصان

 رشـد  موضـوع  نسـبت بـه   یداخل ـ متشصصـان هـای   دیدگاهو سید آگاهی پژوهشگر از 

. دی ـگرد اسـتفاده مصاحبه روش  ازها  دادهگردآوری وش ربرای انتشا  ، کارکنان یمونو

 مـثرر  عوامـ  بندی  تیاولو و ییشناسا)، پژوهش نیابا توجه به نوآوری و تازگی موضوع 

بـا توجـه بـه     و، (یادار نظـام  یکل ـی هـا  سیاسـت  یراسـتا  در کارکنان یمونو رشد بر

بـه  هـا   آن مای وگویی مفص  با خبرگان و همچنین ت محدودیت زمانی برای انجام گفت

ذهنـی  های  فرض مششو و هدفمند که ناشی از فقدان پیشهایی  پاسشگویی به پرسش

شیوه مناسـا   عنوان بهیافته  ساخت روش مصاحبه نیمه ،درباره موضوع مورد بررسی بود

پـس از میالوـه و تحلیـ  دقیـ  منـابع نظـری        .انتشا  و اجرا گردیدها  دادهگردآوری 

 چهـارچو  کنان و در راستای پاسخ به پرسش اصلی پژوهش مرتبط با رشد مونوی کار
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با توجه به ساختار مـنظم ایـن نـوع     این بر افزونت محوری طراحی شد سثالامصاحبه و 

ارائـه شـده   هـای   بیشـتر دیـدگاه  سـازی   و برای شفافها  مصاحبه در حین تحلی  پاسخ

سه مصاحبه از در پایان هر جل .تکمیلی نیز تدوین گردیدهای  توسط متشصصان پرسش

خود را نسـبت بـه موضـوع    بندی  کنندگان خواسته شد تا دیدگاه نهایی و جمع مشارکت

کارکنـان   یمونـو  رشـد بـر   مثرر های همثلف ییشناسااز  یفیتور مورد بح  ارائه دهند و

 (هـا  )سرپرستاران بشش خبرگان با مصاحبه روش از پژوهش یفیک بشش دردهند.  هئارا

     .بود نفر 0 رگانخب توداد .شد استفاده

 اصلی مصاحبههای  پرسش (:2)جدول 

 رسد چیست؟ می ی کارکنان( به ذهنتانمونو رشدنشستین چیزی که با شنیدن اصیلاح )

  است؟ مثرر کارکنان یمونو رشدچه عواملی بر 

  است؟ کدامکارکنان  یمونو رشد بر مثرر عوام بندی  درجه

 ه اعمالی صورت گرفته است؟چ کارکنان یمونو رشدکارگیری  برای به
 

تا زمانی ادامه یافـت کـه پـس از انجـام هفـت مصـاحبه       ها  دادهگردآوری  فرایند

شـد و   نمـی  ای ی جدید دیگر منجر به تولید بینش تازهها وگو گفتاطلاعات حاص  از 

از روش هـا   بررسی و تحلی  محتـوای مصـاحبه   منظور به .به نقیه اشباع نظری رسید

تحلی  موضـوعی بـا رویکـرد اسـتقرایی و بـر       پژوهشدر این  .شد دهاستفاتحلی  تم 

مراح  اجرایی این  .گرفته شده استکار  بهکلار  و براون ای  مرحله اساس مدل شش

  :است روش به شرح زیر

در کننـدگان   شـده توسـط مشـارکت    شده و احساسات ابراز ترانویسی میالا بیان -4

 ؛مصاحبه

  ؛شده در مصاحبه بیانجالا های  کدگذاری ویژگی -2

   ؛که ارتباط مونایی نزدیک به هم دارندهایی  کدبندی  دسته -5 

فرعـی را  هـای   که ارتباط مونایی نزدیکی با هم دارند در کنـار هـم کـد   هایی  کد -1

   ؛دهند می تشکی 

   ؛شوند می گذاری نامپژوهشگر  دیتم و صلاحد اتیومحت یبر مبنااصلی های  تم -5

 ،پـژوهش با اتکا به مبانی نظری موجود و در پاسخ به پرسش اصلی در این بشش  -0

لازم بـه   ـ  نویسـی  گـزارش ـ   گیـرد  می نگارش یک گزارش علمی و تحلیلی صورت

انجـام   47گیری از اویـوو نسـشه    با بهرهها  است که کلیه مراح  تحلی  داده تأکید

  .شده است
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 2نمونه کدهای اولیه مصاحبه شماره  (:3)جدول 

 عنوان کد کد اصلی عنوان

 یسازمان شادی

 یدرون یخوشحال

 همکاران شاد

 برنامه جهت شادی

 عدالت

 یسازمان

 ارتقا عادلانه

 برابری و مساوات

 رفتار عادلانه

 زهیانگ

 یشغل

 مناسا های ارزش وها  زهیانگ

 ها ارزش وها  زهیانگ به توجه

 برانگیز شغ  چالش

 

 ز ادبیات و مصاحبهعوامل مستخرج ا (:4) جدول

 شناسایی

 ثرؤم عوامل
 عوامل مستخرج از ادبیات الؤشماره س

عوامل مستخرج 

 مصاحبهاز 

رهبری 

 گرا تحول
 5تا  4 سثال

 یمحبـوب  و یعباس ـ، (4172) یقوجال و یبهمن

، (4177) ینیحســــ ـ و یویشـــــف، (4174)

 یو قوجـال  یبهمن ـ، (2727) هام و ومرییارکس

 (2749) همکاران و گزیردر، (2727)

 تأییدمورد 

 شونده مصاحبه

رهبری 

 خدمتگزار
 0 تا 1 سثال

 همکـاران  و قلاوندی، (4172) دیینو و قنبری

ــادی، (4172) ــ، (4177) ن ــاران و یالاه  همک

 (2740) همکاران و امزیلیو، (2725)

 تأییدمورد 

 شونده مصاحبه

فرهنگ 

 سازمانی
 9تا  0 سثال

 و رســـتگار، (4590) الـــه ایـــحب و حضـــوری

 گایفانـد ، (2748) اپـافراز ، (4590) تبار کوشش

(2748) 

 تأییدمورد 

 شونده مصاحبه

شادی 

 سازمانی

 تا 47 سثال

42 

شده از  استشرا  

 مصاحبه

عدالت 

 سازمانی

تا  45 سثال

45 

شده از  استشرا  

 مصاحبه

 انگیزه شغلی
تا  40 سثال

48 

شده از  استشرا  

 مصاحبه
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 یمونو رشد بر مثرر عوام بندی  تیاولو و ییشناسا چهارچو  نیتدو منظور به

 آنان از وگرفته  قرار خبرگان اریاخت در هیاول نامه پرسش قالا در عوام  ابتدا ،کارکنان

 ندینما اظهارنظر کارکنان یمونو رشد بر مثرر عوام  ازهرکدام  خصوص در تا خواسته

 0 بر  ممشت هک 1 جدولدرنهایت دیگری نیز پیشنهاد دهند.  مثرر عوام همچنین  و

صورت  ی به اینبشش کم  روایی .گرفت قرار خبرگان تأیید مورد هستند مثرر عوام 

در اختیار  نامه پرسشاین ، سازی خاطر از روایی همچنین بومی جهت اطمینان است که

محق  در  اساتید قرار گرفت و پس از تغییرات جزئی نهایی گردیده و توزیع شده است.

ساخته  محق  نامه پرسشیک  بنابراین ؛را طراحی کرده استها  نامه پرسش پژوهشاین 

را به ها  نامه پرسش، نامه پرسشاما برای اعتبار  .استفاده شده است پژوهشدر این 

آنان  هاینفر( نشان داده و با استفاده از نظر 9نظر ) جموی از اساتید و افراد صاحا

 :باشد میبه شرح زیر  که ت را حسا  کرده استسثالا( CVR) روایی محتوایی

 nE  :اند داده پاسخ «ضروری» گزینه به که است متشصصانی توداد. 

N :در جدول زیر آمده  سثالشده برای هر  محاسبه مقدار. است متشصصان ک  توداد

 .است

 CVRمقـدار   از این اعداد در فرمول زیر گذاشته شـده اسـت و اگـر   هریک مقدار 

 شود. می تأییدت سثالامحتوایی  آید رواییدست  به 08/7 بیشتر از

 
 سؤالمقدار روایی محتوایی هر  (:5)جدول 

 ضروری ها الؤس
مفید ولی 

 غیرضروری
 غیرضروری

CVR 
 )روایی محتوی(

4 9 7 7 4 

2 9 7 7 4 

5 9 7 7 4 

1 8 4 7 08/7 

5 8 4 7 08/7 

0 8 7 4 08/7 

0 8 4 7 08/7 
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 ضروری ها الؤس
مفید ولی 

 غیرضروری
 غیرضروری

CVR 
 )روایی محتوی(

8 8 4 7 08/7 

9 8 7 4 08/7 

47 9 7 7 4 

44 9 7 7 4 

42 9 7 7 4 

45 8 4 7 08/7 

41 9 7 7 4 

45 9 7 7 4 

40 9 7 7 4 

40 9 7 7 4 

48 9 7 7 4 

49 8 4 7 08/7 

27 8 4 7 08/7 

24 8 7 4 08/7 

22 8 4 7 08/7 

25 8 4 7 08/7 

21 8 7 4 08/7 
 

اخ لفـای کرونب ـ آاز ضـریا   نامـه  پرسـش سنجش اعتبار  منظور به پژوهشدر این 

لفـای کرونبـاخ محاسـبه    آضـریا   spss19 افـزار  با استفاده از نرم .استفاده شده است

است که  805/7 (نامه پرسش 57مده برای )آ دست بهلفای کرونباخ آگردیده که مقدار 

 .از اعتبار لازم برخوردار است نامه پرسشاین است که این دهنده  نشان

 پژوهش نامه پرسشتحلیل پایایی  (:6) جدول

 لفای کرونباخآ تسؤالا متغیرها

 042/7 5 تا 4 سثال گرا رهبری تحول

 850/7 0تا  1 سثال رهبری خدمتگزار

 050/7 9 تا 0 سثال فرهنگ سازمانی
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 لفای کرونباخآ تسؤالا متغیرها

 019/7 42تا  47 سثال شادی سازمانی

 080/7 45 تا 45 سثال عدالت سازمانی

 824/7 48تا  40 سثال انگیزه شغلی

 051/7 24 تا49 سثال رشد مونوی

 805/7 20تا  4 سثال تسثالاک  
 

 ها وتحلیل داده تجزیه. 0

 
 شده زده (: معادلات ساختاری بر اساس مقادیر تخمین1نمودار )
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 (: معادلات ساختاری بر اساس مقادیر استاندارد2نمودار )

 

 
 (: محاسبات آماره تی3نمودار )
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 یها سیاست یراستا در رکنانکا یمعنو رشدبر  مؤثرشناسایی عوامل  (:7)جدول 

  یادار نظام یکل

 متغیر

 مستقل 
 متغیر وابسته

ضریب 

 مسیر
 tآماره 

مقایسه با آماره 

 استاندارد
 نتیجه

 رهبری

 گرا تحول

 مونوی رشد

 کارکنان
24/7 08/1 90/4 < 08/1 

ــ  گــرا  تحــول رهبــری از عوام

کارکنـان   مونـوی  رشدبر  مثرر

 یکل ـی هـا  سیاست یراستا در

 است. یرادا نظام

 رهبری

 خدمتگزار

 مونوی رشد

 کارکنان
24/7 09/5 90/4 < 09/5 

ــری ــدمتگزار از رهب ــ  خ  عوام

 کارکنـان  مونـوی  رشد بر مثرر

 یکل ـی هـا  سیاست یراستا در

 .تاس نظام

 فرهنگ

 یسازمان

 مونوی رشد

 کارکنان
20/7 47/1 90/4< 47/1 

ــگ ــازمان فرهن ــ  از یس  عوام

کارکنـان   مونـوی  رشد بر مثرر

 یکل ـی هـا  سیاست یستارا در

 .ستا یادار نظام

 شادی

 یسازمان

 مونوی رشد

 کارکنان
79/7 55/4 55/4 < 90/4 

 مـثرر ی از عوام  سازمان شادی

 کارکنــان در مونــوی رشــدبــر 

 نظام یکلی ها سیاست یراستا

 نیست. یادار

 عدالت

 یسازمان

 مونوی رشد

 کارکنان
22/7 00/5 90/4 < 00/5 

 مـثرر  عوام  از یسازمان عدالت

 کارکنــان در مونــوی رشــد بــر

 نظام یکلی ها سیاست یراستا

 .ستا یادار

 یشغل زهیانگ
 مونوی رشد

 کارکنان
75/7 87/7 87/7 < 90/4 

 بـر  مثرر عوام  از یشغل زهیانگ

ــان در مونـــوی رشـــد  کارکنـ

 نظام یکلی ها سیاست یراستا

 .نیست یادار
 

 یراسلتا  در انکارکنل  یمعنلو  رشلد  بلر  ملؤثر  عواملل بندی  تیاولو نییتع

   یادار نظام یکلی ها سیاست

 یراسـتا  در کارکنـان  مونـوی  رشدی بر سازمان فرهنگبا توجه به ضریا مسیر بین  

 مونـوی  رشـد ه بـر  مثلف ـایـن   تأریر .است 20/7برابر با  یادار نظام یکلی ها سیاست

 دارای اولویت اول است. کارکنان
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 یراسـتا  در کارکنان مونوی شدربا توجه به ضریا مسیر بین عدالت سازمانی بر 

 مونـوی  رشـد ه بـر  مثلف ـایـن   تأریر .است 22/7برابر با  یادار نظام یکلی ها سیاست

 دارای اولویت دوم است. کارکنان

 مونوی رشد بر رهبری تحولگرا و رهبری خدمتگزار نیب ریمس ایضر به توجه با

 همثلف نیا تأریر .است 24/7 با برابر یادار نظام یکلی ها سیاست یراستا در کارکنان

 .است سوم تیاولو یدارا کارکنان مونوی رشد بر
 

 
 پژوهشمدل کلی  (:5شکل )

 

 گیری  نتیجه
 ـ ازآنجاکه آمـاره تـی    یراسـتا  کارکنـان در  مونـوی  رشـد  بـر  یسـازمان  فرهنـگ  نیب

است و بـا توجـه بـه ضـریا مسـیر بـین        47/1برابر با  یادار نظام یکلی ها سیاست

 رشـد ه بر مثلفاین  تأریر .است 20/7برابر با  کارکنان مونوی رشد ی برسازمان فرهنگ

که هایی  دهد سازمان می نشان پژوهشدارای اولویت اول است. نتایج  کارکنان مونوی

 فرهنگ سازمانی

 نویرشد مو

 عدالت سازمانی

 رهبری تحولگرا

 رهبری خدمتگزار

 00/5 آماره تی:

 22/7 ضریا مسیر:

 08/1 آماره تی:

 24/7 ضریا مسیر:

 09/5 آماره تی:

 24/7 ضریا مسیر:

 47/1 آماره تی:

 20/7 ضریا مسیر:
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توسـط  هـا   آن باورها و هنجارهای غالا در ،ها فرهنگ قوی و مستحکمی دارند ارزش

 اسـر سـازمان گسـترش   سـرعت در سر  از کارکنان حمایت شـده و بـه  ای  بشش عمده

کننـد کـه نسـبت بـه      مـی  افـراد ایـن توانـایی را پیـدا     ها سازمانگونه  در این .یابد می

وجـود  رو  ایـن  از .خود احساس رضـایت و تولـ  بیشـتری داشـته باشـند     ی ها فوالیت

 عاملی مثبت در تقویت رشد مونوی کارکنـان نقـش ایفـا    عنوان بهفرهنگی مستحکم 

 اپــافراز، (4590) تبــار کوشــش و رســتگار، (4590) الــه ایــحب و حضــوری کنــد. مـی 

 رشـد  بر یسازمان فرهنگخود اربات کردند که  پژوهشدر  (2748) گایفاند، (2748)

ایـن نویسـندگان    پـژوهش مـا بـا نتـایج     پژوهشدارد که نتایج  تأریر کارکنان مونوی

 همراستا است.

 یراستا در نانکارک مونوی رشد بر یسازمانعدالت  نیب یت آماره که آنجا از

با توجه به ضریا مسیر بین عدالت  و است 00/5 با برابر یادار نظام یکلی ها سیاست

 مونوی رشده بر مثلفاین  تأریر .است 22/7برابر با  کارکنان مونوی رشدسازمانی بر 

 انصاف تیرعا در  که با دهد می نشان پژوهش جینتا دارای اولویت دوم است. کارکنان

 عادلانه و منصفانه رفتارهای برقراری وها  آن رفتاری های واکنش و کار طیمح در

 رشد ارتقا به منجر که گردد می کارکنان هیروح تیتقو موجا کارکنانشان با ها سازمان

 .شود می کارکنان مونوی

 رشد برشناسایی شده است که  پژوهشعدالت سازمانی از مصاحبه با خبرگان 

 دارد. تأریر کارکنان مونوی

 یراستا کارکنان در مونوی رشد تحولگرا بر یرهبر نیب یت آماره که آنجا از

و  نیب ریمس ایضر به توجه با و است 08/1 با برابر یادار نظام یکلی ها سیاست

 رشد بر همثلف نیا تأریر .است 24/7 با برابر کارکنان مونوی رشد گرا بر تحول یرهبر

 یرهبر که دهد می نشان پژوهش جینتا .است سوم تیاولو یدارا کارکنان مونوی

 و یفردی ها ارزش تحول و روانیپ عملکرد انتظارات شیافزا از است عبارت گرا تحول

رویکردی گرا  تحولرهبری . الهامات و ازهاین از یبالاتر سید به خوشان از در 

پیروان آنان را به دستیابی به عملکردی فراتر از سازی  مدیریتی است که با توانمند

این سبک رهبری افراد را از تمرکز بر منافع فردی و  .کند می انتظار ترغیا سید

 دارد و آنان را به مشارکت در تحق  اهداف مشتر  و جموی سو  می مدت باز کوتاه

 ینیحس و یویشف، (4174) یمحبوب و یعباس، (4172) یقوجال و یبهمن .دهد می

 همکاران و گزیردر، (2727) کارانهم و یرخانیام، (2727) هام و ومرییارکس، (4177)

 کارکنان مونوی رشد بر گرا تحول یرهبر که کردند اربات خود پژوهش در (2749)



 25                                      زاده مریم ادیاو  مهلا کوچکی ♦ ...رر بر رشدثعوام  م یبند تیو اولو ییشناسا

 .است همراستا سندگانینو نیا پژوهش جینتا با ما پژوهش جینتا که دارد تأریر

 یراستا کارکنان در مونوی رشد خدمتگزار بر یرهبر نیب یت آماره که آنجا از

رهبری  نیب ریمس ایضر به توجه با و است 09/5 با برابر یادار نظام یکلی ها سیاست

 مونوی رشد بر همثلف نیا تأریر .است 24/7 با برابر کارکنان مونوی رشد بر خدمتگزار

 خدمتگزار یرهبر که که دهد می نشان پژوهش جینتا .است سوم تیاولو یدارا کارکنان

 علاقه و  یتما بر را گرانید منافع که یا گونه به رهبر عم  و در : از است عبارت

 یبرا را خود توان تمام که است یفرد خدمتگزار رهبر. داند یم مرجد شیخو یششص

 و تواضع و است یرسان خدمت هدفش رهبر نیا. برد یمکار  به کارکنان به یاری و کمک

 تیقابل و کرد اعتماد توان یم یرهبر نیچن به. است مششو حرکاتش از یفروتن

 رهبر نیچن رفتار کانون در یمهرورز. است سازمان در رهبر نیا یژگیو کی ماداعت

 تا کند کمک کارکنان به تواند می اتیخصوص نیا با یرهبر نیچن و است خدمتگزار

 رشد مونوی دست یابند.  به بهتر

 و یالاه، (4177) نادی، (4172) همکاران و قلاوندی، (4172) دیینو و قنبری 

 که کردند اربات خود پژوهش در (2722) همکاران و امزیلیو، (2725) همکاران

ما با نتایج  پژوهش جینتا که دارد تأریر کارکنان مونوی رشد بر خدمتگزار یرهبر

رشد مونوی و ارتقای تشصصی منابع انسانی . این نویسندگان همراستاست پژوهش

ه موجا بهبود کیفیت شود بلک ها می سازمانوری  تنها باع  افزایش کارایی و بهره نه

کلی نظام اداری در این ی ها سیاستگردد اجرای  می خدمات و رضایت شغلی کارکنان

اجرای این سیاست . زمینه شرط لازم برای پیشرفت و توسوه پایدار نظام اداری است

کارکنانی که از  .محور و کارآمد خواهد شد گیری نظام اداری پویا ارزش موجا شک 

وری  تنها بهره روز برخوردار باشند نهی ها مهارتفته و از دانش و نظر مونوی رشد یا

 اجرایی نیز تقویتهای  دهند بلکه اعتماد عمومی به دستگاه می سازمان را افزایش

در نتیجه این سیاست زیربنای تحق  عدالت اداری کاهش فساد و ارتقای  .شود می

 ولی است ررمث پژوهش در دیگری تغیرهای. مکیفیت خدمات عمومی است

 پیشنهاد ن آتیامحقق به و نشده گرفته نظر در آن تأریر موضوعیت نداشتن دلی  به

  .کنند کار متغیرها همان روی شود می

 بین که شود سوى الامکان حتى :شود می میرحهایی  در جهت این راستا پیشنهاد

 جلسات در باید، مدیران .گردد ایجاد تناسبى آنان ششصیتى اىه یویژگ و افراد شغ 

 رفتارها  آن و بیفزایند عدالت ازها  آن در  به تا کنند شرکت کارکنان بررسی و مرور

 و ارتقاء و ترفیع خصوص در تصمیمات اتشاذ فرایند در. نمایند در  را مدیر عادلانه
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 کارکنان با را ارتباط و تماس بیشترین باید مدیر، آشکار و ملموس پیامدهای دیگر

 متمرکز را عملکردی های پاداش خصوص در تصمیمات نباید ها انسازم. باشد داشته

 عدالتی بی یک احتمالاً نامناسا مشارکت. است غیرمتمرکز، تواملات که درحالی، سازند

 نظر شدن جویا منظور به هایی روش باید مدیر آموزش در. شد خواهد محسو  ای رویه

 .گنجانده شود عدالتی بی أمنش اساییشن و( رفتارها بودن عادلانه) عدالت درباره کارکنان

 ایجاد پایه اعتماد بر ای رابیه کارکنانشان و خود بین ممکن شک  ترین قوی به مدیران

 تمام با و گردد متمرکز افراد روی را خود توجه باید ، گرا تحول رهبر یک عنوان به. کنند

 بلندمدت یفرایند رهبری. یابند دست اهدافشان و رویاها به شود کمکها  آن به توان

 آوردن دست به، روابط برقراری برای باربات و مداوم طور به باید رهبر یک عنوان به و است

 تشوی  .تلاش گردد، هایشان توانایی ارتقای و رشد برای افراد به کمک و دیگران اعتماد

، سازمان در دهی خدمت فرهنگ ساختن نهادینه و یکدیگر به دهی خدمت به افراد همه

 نیز سازمان مدیران. است مدیران رسانی خدمت بهبود جهت در کارهای دیگریراه

 اموری انجام سوی به را کارکنان، شغلی و زندگی ششصی در رفاه افزایش با توانند می

 برای همچنین. سو  دهند انجامد؛ می اجتماعی پاسشگویی و مسئولیت بهبود به که

 ساختن تسهیم ازجمله راهکارهایی به توان می رهبران فروتنی و تواضع افزایش

 احترام و اد  حف  و کارکنان بهجانبه  همه کمک برای تلاش، خود قدرت در کارکنان

، خود رهبران فروتنی و تواضع از کارکنان به ادرا ، سازمان افراد تمامی با برخورد در

 .باشند داشته توجه شایان کمک

 : کرد اشاره ردموا این به توان می نیز پژوهشهای  محدودیت از

 داد احتمال توان می بنابراین است؛ مقیوی پژوهشی حاضر پژوهش زمانی نظر از -4

 مدل جامویت و بیفتد اتفا  مدلهای  مثلفه وها  شاخو در تغییراتی زمان گذر با

  .دهد قرار تأریر تحت را

 آنکنندگان  مشارکت کههایی  پژوهش در متداولهای  محدودیت از یکی -2

، شود می انجام کیفی به روش کههایی  پژوهش مشصوصاً، هستند خبرگان

 این در. هاست مصاحبه تنظیم به مربوط مشکلات و افراد این شغلی های گرفتاری

 امر این و افتاد اتفا  بارها آن مجدد هماهنگی و مصاحبه زمان تغییر ،نیز میالوه

انجام های  مصاحبه تحلی  و تفسیر .بگذارد نامیلوبی آرار کار زمانبندی بر تواند می

 بر و باشد فردی تمایات یاها  گیری سه ، ها گیری سشت از متأرر است ممکن شده

 .بگذارد ارر پژوهش نتایجپذیری  تومیم
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