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Abs tract
Purpose: The purpose of this s tudy was to examine the effects of  
spiritual leadership and its consequences among nurses and healthcare 
sys tem based on fit and identity theory.
Methodology: To tes t the conceptual model, 1200 nurses were selected 
by s tratified random sampling and ques tionnaires were adminis tered  
among them. To tes t the hypotheses, we used s tructural equation  
modeling, boots trap approach and leas t squares regression analysis. 
Findings: Empirical results show that both dimensions of person-job 
fit, and person-organization fit affect the relationship between spiritual  
leadership and job engagement. Furthermore, career commitment 
s trengthens the positive effect of person-job fit on job engagement; as 
a result, it plays a moderating role. These findings are consis tent with 
person-environment fit and identity theory.
Originality: This s tudy contributes to literature by considering person-
environment dimensions as an additional explanatory mechanism in 
the relationship between spiritual leadership and job engagement. In 
other words, this s tudy adds a new perspective to the explanation of the  
relationship between spiritual leadership and job engagement.

Keywords:  Spiritual Leadership; Job Engagement; Person- 
environment Fit Theory; Career Commitment; Person- 
job Fit; Person-organization Fit.

Vo
l.3

7-
N

o.
2-

Su
m

m
er

 2
02

4 
p.

p:
 9

7-
12

3
D

O
I:  

10
.5

25
47

/jm
dp

.3
7.

2.
97

Accepted: 24/Sep/2024Received: 11/Nov/2023

https://jmdp.ir/browse.php?mag_id=116&slc_lang=en&sid=1
https://jmdp.ir/browse.php?mag_id=116&slc_lang=en&sid=1


97

 

چکیده:
هدف: هدف از این مطالعه بررسی تأثیر رهبری معنوی و پیامدهای آن، بر اساس نظریۀ 

تناسب و هویت، در بین پرستاران و نظام سلامت است. 
طرح پژوهشی/ روش شناسی/ رویکرد: برای آزمون مدل مفهومی، از پرسش نامه 
تصادفیِ  نمونه گیری  به روش  نمونه،  انتخاب  توزیع شد.  پرستار  بین 1200  و  استفاده 
از مدل سازی معادلات ساختاری و رویکرد بوت  طبقه ای بود. برای آزمون فرضیه ها، 

استرپ و تحلیل رگرسیون حداقل مربعات معمولی استفاده شد. 
یافته ها: نتایج تجربی نشان می دهد که هر دو بعُد تناسب فرد ـ شغل و فرد ـ سازمان، در 
رابطۀ بین رهبری معنوی و پایبندی شغلی نقش میانجی دارند. علاوه براین، تعهد به کارراهه 
شغلی، تأثیر مثبت تناسب فرد ـ شغل بر پایبندی شغلی را تقویت می کند و نقش تعدیلگری 

دارد. این یافته ها با نظریۀ هویتِ تناسب و تناسب فرد ـ محیط مطابقت دارد.
ارزش/ اصالت پژوهش: این مطالعه با در نظر گرفتن ابعاد تناسب فرد ـ محیط به عنوان 
نوعی سازوکار توضیحی اضافی، در رابطۀ بین رهبری معنوی و پایبندی شغلی، به غنای 
ادبیات کمک می کند. به عبارت دیگر، این مطالعه با در نظر گرفتن ابعاد تناسب فرد ـ محیط، 
به عنوان نوعی سازوکار توضیحی، دیدگاه جدیدی را برای تبیین رابطۀ بین رهبری معنوی و 

پایبندی شغلی ارائه داده است که پیش از این بررسی نشده بود. 

ـ  فرد  تناسب  نظریه  شغلی،  پایبندی  معنوی،  کلیدواژهها:  رهبری 
شغل،  ـ  فرد  تناسب  شغلی،  کارراهۀ  به  تعهد  محیط، 

تناسب فرد ـ سازمان.

با عنوان مقاله: شغلی  پایبندی  بر  معنوی  رهبری  تأثیر 
میانجی گری تناسب فرد ـ محیط و تعدیلگری 

تعهد به کارراهه شغلی
ژاله فرزانه حسن زاده1، وحید ناصحی فر2

د  ریافت: 1402/08/20
پذیرش: 1403/07/03

1.  استادیار، گروه مدیریت بازرگانی، دانشکده علوم اداری و اقتصاد، دانشگاه خیام، مشهد، ایران. )نویسنده 
j.farzaneh@khayyam.ac.ir                                                                                                            )مسئول

2.  دانشیار، گروه مدیریت بازرگانی، دانشکده مدیریت، دانشگاه علامه طباطبائی، تهران، ایران.

مقاله پژوهشی

ه 2
مار

 ش
14 ـ

03
ن 

ستا
 تاب

37 ـ
ره 

د و
97

-1
23

ص: 
ص 

 ـ 
12

8 
پي

پيا
D

O
I:  

10
.5

25
47

/jm
dp

.3
7.

2.
99

|

https://jmdp.ir/browse.php?mag_id=117&slc_lang=fa&sid=1
https://jmdp.ir/browse.php?mag_id=117&slc_lang=fa&sid=1
https://jmdp.ir/browse.php?mag_id=117&slc_lang=fa&sid=1
https://jmdp.ir/browse.php?mag_id=117&slc_lang=fa&sid=1
https://jmdp.ir/browse.php?mag_id=117&slc_lang=fa&sid=1


98

12
8 

پي
پيا

 ـ 
2 

اره
شم

 ـ 
14

03
ن 

ستا
 تاب

3 ـ
7 

وره
| د

مقدمه

)Zari, et al., 2022(؛  است  سازمانی  رقابت پذیری  بر  مؤثر  عوامل  از  یکی  شغلی   پایبندی 
زیرا باعث افزایش تمایل کارکنان برای درگیر شدن در وظایف شغلی شان در سازمان و در نتیجه 
بهبود عملکرد سازمانی می شود )Bakker et al., 2016(. پایبندی شغلی نشان دهندۀ میزانی است 
که کارکنان می توانند خود را با نقش سازمانی هماهنگ و نفس خود را کنترل کنند )Kahn,1990(؛ 
بنابراین با توجه به افزایش میزان پایبندی شغلی کارکنان، می توان کارایی و عملکرد را در سه سطح 
 ;Bayighomog & Arasli, 2022( داد  بهبود  و سازمانی،  تیمی  فردی،  یعنی سطوح   سازمانی، 
بهبود  را  عملکرد  کارکنان،  شغلی  پایبندی  افزایش  که  طور  همان   .)Seppala et al., 2020

و  می کند  تهدید  را  رشد شرکت  و  توسعه  مشاغل،  در  درگیر شدن  از  کارکنان  امتناع  می بخشد، 
به سهم بازار و اثربخشی آن آسیب می رساند )Wang et al., 2019; Huang, 2022(؛ بنابراین، 

شناسایی عوامل مؤثر بر پایبندی شغلی کارکنان مؤثر، از موضوعات مهم سازمانی است.
است  شغلی  پایبندی  بر  مؤثر  عوامل  از  یکی  رهبری  پیرو،  ـ  رهبر  مبادلۀ  نظریۀ  اساس  بر 
)Huang, 2022(. با وجودی که این عامل یکی از عوامل زمینه ای و سازمانی است، چندان به آن 

پرداخته نشده است.
همان طور که بیان شد، مطالعات موجود نشان می دهد که رهبری، به ویژه رهبری معنوی، بر 
پایبندی شغلی کارکنان تأثیر چشمگیری دارد )Peng, 2017; Zhang & Wang, 2020(؛ ولی 
در بررسی ادبیات پژوهش، سازوکار ارتباط رهبری معنوی و پایبندی شغلی کارکنان، هنوز چندان 

بررسی نشده است که یکی از این سازوکار ها، تناسب فرد با محیط است.
یکی از موضوعات مطرح در رفتار سازمانی، تناسب فرد با محیط است. در تئوری تناسب1 بیان 
ارزش ها،  مانند  او  با ویژگی های شخصی  اگر فردی در محیط سازمانی کار کند که  می شود که 
مهارت ها و نیازها منطبق باشد، این تناسب فرد ـ محیط پیامدهای نگرشی و رفتاری متعددی، مانند 
 ;Kaur & Kang, 2021( رضایت شغلی، تعهد سازمانی، کاهش قصد ترک شغل را خواهد داشت 
Liborius & Kiewitz, 2022(. افزایش پایبندی شغلی نیز می تواند در این خصوص به عنوان یک 

عامل روانی مثبت در نظر گرفته شود )Chen et al., 2021(. مطالعات اندکی سازوکار تأثیر تناسب 
 ،)Chen et al., 2021; Kaur & Kang, 2021( فرد ـ محیط را بر پایبندی شغلی بررسی کرده اند 
تناسب  و  سازمان  ـ  فرد  )تناسب  محیط  ـ  فرد  تناسب  بعُد  دو  مطالعه،  این  در  دلیل،  همین  به 

1. Fit Theory 
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تناسب  یعنی  بعُد،  یک  فقط  مطالعات  اکثر  است. علاوه براین،  گرفته شده  نظر  در  ـ شغل1(  فرد 
 ;Wei, 2013( فرد ـ سازمان را در نظر گرفته اند و به تناسب فرد ـ شغل چندان توجه نکرده اند 
Memon et al., 2015(. بررسی هم زمان تأثیر این دو بعُد بر پایبندی شغلی، در مدل پیشنهادی 

این پژوهش، ضمن آنکه خلأ موجود در ادبیات پژوهش را پُر می کند، ضرورت توجه به این دو بعُد 
بر پایبندی شغلی را نیز نشان می دهد؛ زیرا توجه به یک بعُد در نظریۀ تناسب، برای موفقیت در 
عرصۀ رقابت کافی نیست. استخدام و به کارگیری فردی که صرفاً متناسب با شغلش باشد، صرف 
نظر از ارزش های او و سازمانی که از نظرش مطلوب است، به نتایج رفتاری مثبتی مانند رضایت و 

 .)Kris tof, 1995; kaur & Kang, 2021( تعهد کارکنان منجر نمی شود
همان طور که بیان شد، رهبری معنوی، بر پایبندی شغلی تأثیر می گذارد؛ اما مطالعات گذشته 
به سازوکار و فرایند روان شناختی بین آن ها توجه چندانی نداشته اند. در مجموع از دیدگاه تئوری 
تبادل اجتماعیBlau, 1964( 2(، این مطالعه تلاش می کند تا شکاف مطرح شده را با بررسی نقش 

واسطه ای ابعاد تناسب فرد ـ محیط، در رابطۀ رهبری معنوی با پایبندی شغلی پُر کند. 
به  توجه  آن،  پیامدهای  و  شغل  ـ  فرد  تناسب  رابطۀ  در  که  می دهد  نشان  گذشته  مطالعات 
 ;Zhang & Long, 2013( نتایج منطقی و دقیق تر حاصل شود  تا   عوامل فردی ضروری است 
کارکنانی   ،)S tets & Serpe, 2013( هویت3  نظریۀ  اساس  بر   .)Huang et al., 2019

قرار  ضعیفی  سطح  در  نیز  آن ها  شغلی  پایبندی  ندارند،  چندانی  تعهد  شغلی  کارراهۀ  به  که 
 ;Katz et al., 2019( دارند  کمتری  مثبت  کاری  رفتارهای  و  نگرش ها  آن ها  زیرا   دارد؛ 
Kim et al., 2023(. این مسئله در آینده می تواند مانعی در سطح فردی جهت بهینه سازی عملکرد 

سازمانی باشد. بنابراین، تأثیر عوامل فردی، مانند تعهد به کارراهه شغلی، باید مورد بررسی قرار گیرد.
 .)Blau, 1964( تعهد به کارراهه شغلی کارکنان، می تواند انتخاب های رفتاری و نگرشی کارکنان را پیش بینی کند 
پس فقط منظور از تعهد، متعهد بودن کارمند به سازمان و محل کارش نیست و لازم است شکل های 
 .)Manolopoulos et al., 2022( دیگر تعهد، مانند تعهد به کارراهۀ شغلی در کانون توجه قرار گیرد 
بر این اساس، هدف دیگر پژوهش حاضر، بررسی تأثیر تعهد به کارراهۀ شغلی، به عنوان تعدیل کنندۀ 
رابطۀ تناسب فرد ـ شغل و پایبندی شغلی است. این هدف می تواند درک ما را از عوامل اقتضایی 

مؤثر بر رابطۀ بین تناسب فرد ـ شغل و پایبندی شغلی، بیشتر کند.  
از سوی دیگر، با توجه به کمبود نیروی پرستاری و مهاجرت بسیار زیاد پرستاران، نظام سلامت 

1. P-O Fit & P-J Fit
2. Social Exchange Theory
3. Identity Theory
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ایران با چالش های جدی مواجه است؛ به گونه ای که هر ماه، حدود 150 تا 200 نفر پرستار مهاجرت 
خدمت  ترک  و  شغلی  پایبندی  کاهش   .)Iranian Nursing Organization, 2024( می کنند 
منجر  نظام سلامت  هزینه های  افزایش  و  درمانی  خدمات  کیفیت  کاهش  به  می تواند  پرستاران، 
شود. بنابراین، ضروری است که به عواملی توجه شود که در افزایش پایبندی شغلی پرستاران مؤثر 
است. رهبری معنوی، یکی از این عواملی است که از طریق ارتقای معنویت و ایجاد حس تعهد در 
کارکنان، به بهبود پایبندی شغلی کمک می کند )Peng, 2017(؛ اما تاکنون سازوکار های دقیق 
 .)Posner et al., 2005; Huang, 2022( تأثیرگذاری این نوع رهبری، به خوبی مطالعه نشده است 
به همین دلیل، در این پژوهش، به بررسی تاثیر تعهد به کارراهه شغلی بر رابطۀ بین رهبری معنوی 
بر پایبندی شغلی از دیدگاه تناسب فرد ـ محیط و کارراهۀ شغلی در نظامت سلامت کشور پرداخته 

شده است. 

مبانینظریپژوهش

رهبری معنوی و پایبندی شغلی 

همان طور که پیش از این بیان شد، پایبندی شغلی، به معنای تعیین هویت روانی کارکنان با توجه 
به نقش آن ها در سازمان است )Rahimnia & Eslami, 2015(. بر اساس این تعریف، اگر پایبندی 

شغلی کارمندی در سطح بالایی باشد با نقش خود در سازمان یکپارچه تر و هماهنگ تر است. 
از دیدگاه نظری، دو نظریه مربوط به پایبندی شغلی وجود دارد. یکی از آن ها نظریۀ نقش1 
است. این نظریه توضیح می دهد که چرا پایبندی شغلی در محیط کاری افراد سطوح مختلفی دارد. 
سطح بالای پایبندی شغلی در محل کار، تعهد فردی به کار2 نامیده می شود، در حالی که برای 
 .)Kahn, 1990( سطح پایین پایبندی شغلی، از اصطلاح بیگانگی شخصی از کار3 استفاده می شود
دومین نظریه، نظریۀ حفاظت از منابع4 است. در این نظریه، الزامات شغلی5 دلایل اصلی فرسودگی 
شغلی هستند، در حالی که منابع شغلی6، عاملی مؤثر برای کاهش فرسودگی شغلی و بهبود پایبندی 
 .)Schaufeli & Bakker, 2004; Joormann & Gotlib, 2010( شغلی کارکنان تلقی می شود

1. Role Theory 
2. Individual Dedication
3. Personal Alienation
4. Resource Conservation Theory
5. Job Requirements
6. Job Resources
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پایبندی شغلی وضعیت موقتی نیست، بلکه حالت روانی پایدار است. افرادی که سطح بالایی از 
پایبندی شغلی دارند، معمولًا پُرانرژی و مشتاق هستند که می توانند وظایف خود را به طور مؤثر انجام 
دهند. علاوه براین، آن ها می توانند به خوبی با دیگران برای انجام کارها همکاری کنند و برای برآوردن 

 .)Reave, 2005; Zhang & Wang, 2020( نیازهای شغلی خود، احساس شایستگی می کنند
و  لی  است.  شده  انجام  شغلی  پایبندی  پیشین  متغیرهای  شناسایی  برای  مختلفی  مطالعات 
همکارانش1 عوامل مؤثر بر پایبندی شغلی را از دیدگاه عوامل محیطی و کاری بررسی کردند. نتایج 
نشان داد که تقاضای کار، منابع کاری و تعهد سازمانی عوامل مهمی برای پیش بینی پایبندی شغلی 
هستند. به گفتۀ هو و ونگ2 )2014(، پایبندی شغلی حالتی پایدار، روانی و رفتاری است که ویژگی های 
 )2021( ژوانگ  بخشند.  بهبود  را  شغلی  پایبندی  می توانند  کاری  روابط  و  کاری  عوامل   فردی، 
بیان می کند که سازمان ها به ویژه سازمان های خدماتی، باید رهبرانی داشته باشند که امنیت روانی 
شغلی  پایبندی  که  می شوند  باعث  عوامل  این  زیرا  بخشند؛  بهبود  را  کارکنان  سازمانی  هویت  و 
کارکنان افزایش پیدا کند. ژائو و همکارانش3 )2021( رابطۀ بین لذت محیط کار، احساسات مثبت 
و درگیری کاری را بررسی کردند. آن ها به این نتیجه رسیدند که لذت در محل کار می تواند تعامل 
شغلی را افزایش دهد و احساسات مثبت، میانجی این رابطه است. این مطالعه، همچنین مدلی برای 
ارائه می دهد و رابطۀ بین  شناسایی عوامل و سازوکار های روان شناختی مؤثر بر مشارکت شغلی 

رهبری معنوی و پایبندی شغلی را از دیدگاه نظریه تبادل اجتماعی بررسی می کند. 
با  توضیح می دهند که  از محققان  برخی  است.  در رهبری  معنوی، موضوع جدیدی  رهبری 
افزایش فشار بر کار و زندگی، توجه به هر دو بعُد فیزیکی و معنوی در سازمان  ها ضروری است 
بعُد تقسیم کرد و دریافت که  را به سه  )Shin & Hur, 2020(. فرای4 )2003( رهبری معنوی 

رهبری معنوی، مجموعه ای از نگرش ها و رفتارهای مثبت و سودمند را تشکیل می دهد. علاوه براین، 
با تأمین نیازهای معنوی کارکنان می توان در آن ها انگیزه ایجاد کرد؛ وی در نهایت این گونه نتیجه 
گرفت که رهبری معنوی ویژگی های رفتاری مثبت، مانند پایبندی شغلی کارکنان را ارتقا می دهد. 
اولین بعُد رهبری معنوی، چشم انداز5 است. رهبری معنوی به دنبال ایجاد چشم اندازی جامع و 
روشن است. علاوه براین هم سو با چشم انداز، مفاهیم مثبتی به کارکنان از طریق کلمات و خواسته هایی 

1. Li, Xu & Chen
2. Hu & Wang
3. Zhao et al.
4 Fry
5 .Vision
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که از آن ها دارد، منتقل می کند. از این رو، با ایجاد حسی مشترک در بین اعضای سازمان در مورد 
رسالت و موجودیت سازمان، موجب ارتقای پایبندی شغلی آن ها می شود. بعُد دوم امید و اعتمادبه نفس1 
است. یعنی رهبران باید سعی کنند این نگرش را در سازمان ایجاد کنند که چشم انداز قابل دستیابی 
است. همچنین برای دستیابی به چشم انداز، باید اعتمادبه نفس کارکنان را در سازمان تقویت کنند. بعُد 
سوم عشق به نوع دوستی2 است. رهبران سعی می کنند از کارکنان خود به شکل معنوی و فداکارانه 

 .)Zhang & Wang, 2020( مراقبت کنند و به نیازهای روانی آن ها پاسخ دهند
در سال  های اخیر، مطالعات مختلفی در زمینۀ رهبری معنوی و رفتارهای کاری کارکنان انجام شده 
است. دنگ3 )2016( بیان می کند که رهبری معنوی بر پایبندی شغلی کاری کارکنان تأثیر دارد و باعث 
افزایش خودکنترلی کارکنان می شود. علاوه براین، سرمایۀ روانی سازمان را ارتقا می دهد. پنگ )2017( نیز 
تأثیر رهبری معنوی بر پایبندی شغلی کارکنان را بررسی کرد. نتایج نشان داد که رهبری معنوی باعث 
 تقویت جو معنوی و توسعۀ سازمانی می شود. به طور مشابه، چن و همکاران )2021( و ژانگ و وانگ )2020( 

نیز تأیید کردند که رهبری معنوی بر تعهد کاری کارکنان تأثیر مثبت شایان توجهی دارد.

نقش واسط تناسب فرد ـ سازمان و فرد ـ شغل

رهبری  بین  رابطۀ  سازوکار  بررسی  پژوهش،  این  اهداف  از  یکی  شد،  بیان  که  همان گونه 
معنوی و پایبندی شغلی از دیدگاه تناسب فرد ـ محیط است. دو بعُد تناسب فرد ـ محیط، تناسب 
اوریلی و همکاران4 )1991( تناسب فرد ـ سازمان را  فرد ـ سازمان و تناسب فرد ـ شغل است. 
تطبیق ارزش های یک فرد با ارزش های سازمان تعریف کردند. لوئیس5 )2007( نیز، تناسب بین 

توانایی های یک فرد و الزامات شغلی را تناسب فرد ـ شغل بیان کرده است.
عوامل متعددی بر تناسب فرد ـ سازمان و فرد ـ شغل تأثیر می گذارند. این عوامل را می توان به عوامل 
 .)Kerse, 2019; Schwepker Jr, 2015( فردی، گروهی، سازمانی و مرتبط با کار دسته بندی کرد 
 ،)Kerse, 2019; Schwepker Jr, 2015( اخلاقی6  رهبری  گروه،  با  مرتبط  دسته بندی   در 
 ،)Lim et al., 2019( تحول آفرین8  رهبری   ،)Choi et al., 2017( فراگیر7   رهبری 

1. Hope & Confidence
2. Altruis tic Love
3. Deng
4. O’Reilly et al.
5. Lewis
6. Ethical leadership
7. Inclusive leadership
8. Transformational Leadership
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 )Wengang et al., 2023( 2و رهبری توانمندساز )Chishima et al., 2023( 1تناسب فرد ـ سرپرست 
می تواند تناسب فرد ـ سازمان و فرد ـ شغل را افزایش دهد.

در ادبیات رهبری، رهبری معنوی موضوعی جدید و منحصربه فرد است. هوانگ )2022( بیان کرد 
که رهبری معنوی می تواند بر رفتار و احساسات کارکنان تأثیر بگذارد. علاوه براین، همان طور که در بالا 
ذکر شد، رهبری یکی از معیارهای کلیدی است که می تواند بر تناسب فرد ـ سازمان و فرد ـ شغل تأثیر 

بگذارد. بنابراین، در این پژوهش، تأثیر رهبری معنوی بر ابعاد تناسب فرد ـ محیط بررسی شده است.
رهبری معنوی می تواند شخصیت ها و رفتارهایی را در میان کارکنان شکل دهد که به نفع 
ادراک  ایجاد  باعث  می تواند  کار،  محل  در  معنویت   .)Smith & Futrell, 2014( باشد  سازمان 
تناسب فرد ـ شغل در کارکنان شود. در این شرایط، افراد احساس می کنند شغلشان معنادار است و 
به آن ها اجازه می دهد احساس تسلط و هدفمندی و خودسازی داشته باشند. علاوه براین، کارکنانی 
ارزش های سازمان هماهنگ می کنند؛  و  اهداف  با  را  معنادار است، خود  آن ها کارشان  برای  که 
قرار  سازمانی  ارزش های  و  اهداف  در جهت  را  ارزش های شخصی خود  و  اهداف  که  به گونه ای 
می دهند. این امر می تواند باعث ایجاد انگیزه در کارکنان شود و احساس کنند که با سازمان خود 

.)Choi et al., 2017; Pattanawit, 2021( تناسب دارند
ولی  هستند؛  متفاوتی  مفاهیم  نظری  لحاظ  از  شغل  ـ  فرد  تناسب  و  سازمان  ـ  فرد  تناسب 
و  فرهنگ  با  کارکنان  تطابق  شامل  سازمان  ـ  فرد  تناسب  مفهوم  دارند.  هم پوشانی  یکدیگر  با 
را  شغلی  مفهوم  و  الزامات  با  کارکنان  مطابقت  شغل،  ـ  فرد  تناسب  است.  سازمانی  ارزش های 
شامل می شود )Memon et al., 2015(. فرد می تواند در کار بسیار حرفه ای باشد؛ اما هیچ ارزش 

.)Lauver & Kris tof-Brown, 2001( مشترکی با سازمان نداشته باشد
اهمیت تناسب فرد ـ سازمان و فرد ـ شغل از نظر زمانی متفاوت است. تناسب فرد ـ سازمان از 
بعُد بلندمدت برای سازمان مهم است، در حالی که تناسب فرد ـ شغل در افق زمانی کوتاه مدت تری 
مطرح می شود )Sekiguchi & Huber, 2011; Werbel & Gilliland, 1999(. بنابراین، می توان 
نتیجه گرفت که عواملی مانند تناسب فرد ـ شغل و فرد ـ سازمان، در نظارت بر کارکنان و پایبندی 
شغلی آن ها نقش مهمی دارند )May et al., 2004; Memon et al., 2015(. به عبارت دیگر، 
شغلی  پایبندی  باشد،  داشته  شغلی  الزامات  بر  منطبق  توانایی هایی  و  مهارت ها  فردی  که  زمانی 
تناسب خودپنداره ـ شغل3 و کار معنادار توضیح داد با  را می توان  رابطه  این  افزایش می یابد.   او 
1. Person-supervision Fit
2. Empowering Leadership
3. Self-concept-job Fit
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)Scroggins, 2008(. هنگامی که توانایی های کارمندان با الزامات شغلی مطابقت دارند، کار در 

نظر آن ها معنادار می شود و احساس می کنند در سازمان ارزشمندتر و مفیدترند. بنابراین، کار معنادار 
می تواند مشارکت شغلی کارکنان را ارتقا دهد.

تناسب فرد ـ سازمان نیز می تواند بر پایبندی شغلی تأثیر بگذارد. نظریۀ میدان نیروی لوین1، بر 
محیط کار ادراک شده توسط افراد متمرکز است )Rezaei & Zamani, 2021(. لوین )1951( بیان 
کرد که محیط کار می تواند بر رفتارهای فردی کارکنان تأثیر بگذارد. به عبارت دیگر، فردی که افکار 
و ادراکات مثبتی از سازمان خود دارد، به احتمال بیشتری رفتارهای مناسبی در محیط کار از خود نشان 
دهد. او نه تنها کار خود را به طور مؤثر انجام می دهد، بلکه می تواند فراتر از انتظار نیز  عمل کند. 

.)Memon et al., 2015( پایبندی شغلی جزئی از رفتارهای مثبت و مناسب در محیط کار است
با توجه به مطالب بیان شده، یک مدل سه مرحله ای در شکل )1( نشان داده شده است. رهبری 
معنوی به عنوان عامل پشتیبان و مؤثر در مدل در نظر گرفته شده است؛ در حالی که پایبندی شغلی، 
نتیجۀ تناسب فرد ـ شغل و فرد ـ سازمان است. نظریۀ تبادل اجتماعیBlau, 1964( 2( می تواند 
توضیح نظری قوی ای برای رابطۀ بین رهبری معنوی، تناسب فرد ـ شغل، فرد ـ سازمان و پایبندی 

شغلی ارائه دهد. در این نظریه، تأثیر متقابل عوامل، در توجیه روابط نقش کلیدی دارد. 
هنگامی که رهبر با کارکنان خود رفتار مثبتی دارد، آن ها تمایل دارند که دید مثبتی به سازمان 
داشته باشند و وظایف خود را بهتر انجام دهند. پس هنگامی که رهبری معنوی، حس تناسب بین 
فرد ـ شغل و فرد ـ سازمان را در کارکنان القا می کند، کارکنان برای نشان دادن این حس خود، در 

.)Saks, 2006( عمل رفتارهایی مانند افزایش سطح پایبندی شغلی را نشان می دهند

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 رهبری معنوی

 سازمان-تناسب فرد

 شغل-تناسب فرد

  پایبندی شغلی

  پیامدها

 نتایج عوامل پشتیبان

 ای . مدل سه مرحله1شکل 

شکل1.مدلسهمرحلهای

1. Lewin’s Field Theory
2. Social Exchange Theory )SET(
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نقش تعدیلگری تعهد به کارراهۀ شغلی

ادامه  به  تمایل  و  فعلی  شغلی  مسیر  از  کارکنان  رضایت  میزان  بیانگر  شغلی  مسیر  به  تعهد 
آن است. علاوه براین، تعهد شغلی بر مؤلفه ها و عوامل عاطفی در شغل و محیط کار تمرکز دارد 
)Blau, 1964(. کورایلی و بی شاپ )1990( بیان می کنند، کارکنانی که به حرفۀ خود متعهدند، 

انجام می دهند. برعکس،  تمام تلاششان را برای دستیابی به اهداف مشخص شده در شغل خود 
کارکنانی که به حرفۀ خود تعهد چندانی ندارند، رضایت شغلی و تعهد سازمانی کمی دارند، در نتیجه 

.)Katz et al., 2019; Kim et al., 2023( عملکرد شغلی خوبی ندارند
کارکنان با تعهد شغلی بالاتر، پایبندی شغلی و عملکرد کاری بهتری دارند. تناسب فرد با شغل 
می تواند نگرش ها و رفتارهای مثبتی را در سازمان ایجاد کند؛ اما در صورتی که کارکنان به شغل 
فعلی خود متعهد نباشند، این روند مختل می شود )Li et al., 2006(. در مقابل، اگر کارکنان به 
حرفۀ خود تعهد زیادی داشته باشند، زمان بیشتری را برای توسعۀ مهارت های خود صرف می کنند 
افزایش  آن ها  پایبندی شغلی و خلاقیت  نتیجه،  در  ندارند.  تمایلی  رها کردن حرفۀ خود  برای  و 
می یابد )Huang et al., 2019(. علاوه براین، کارکنان با تعهد شغلی بالا، سعی می کنند نیازهای 
سازمان را درک کنند و اهداف فردی خود را با اهداف سازمانی هماهنگ کنند. این باعث افزایش 
پایبندی شغلی و بهره وری آن ها می شود )Wang et al., 2019(. لاپونته و وادنبرگ1 )2017( بیان 
کردند که کارکنان با تعهد شغلی بالا، انگیزۀ قوی تری دارند؛ به ویژه زمانی که انتظارات آن ها توسط 

سازمان حمایت شود.

مدلمفهومیپژوهش

با توجه به آنچه بیان شد، مدل و فرضیه های پژوهش ارائه می شود.
فرضیۀ 1: رهبری معنوی بر پایبندی شغلی کارکنان تأثیر مثبتی دارد.

فرضیۀ 2: رهبری معنوی به واسطۀ تناسب فرد ـ شغل، بر پایبندی شغلی تأثیر مثبت دارد. 
فرضیه 3: رهبری معنوی به واسطۀ تناسب فرد ـ سازمان، بر پایبندی شغلی تأثیر مثبت دارد.

از طریق تعهد به کارراهۀ  پایبندی شغلی را می توان  بر  تأثیر تناسب فرد ـ شغل  فرضیه 4: 
شغلی افزایش داد. 

1. Lapointe & Vandenberghe
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9 
 

 شود.می ارائه پژوهش هایهفرضی و مدل شد، بیان آنچه به توجه با
 دارد. یمثبت تأثیر کارکنان شغلی پایبندی بر یمعنو یرهبر :1 ۀفرضی
  دارد. مثبت تأثیر شغلی پایبندی بر ،شغل ـ فرد تناسب ۀواسطبه معنوی رهبری :2 ۀفرضی
 دارد. مثبت تأثیر شغلی پایبندی بر ،سازمان ـ فرد تناسب ۀواسطبه یمعنو یرهبر :3 فرضیه
  داد. افزایش شغلی ۀکارراه به تعهد طریق از توان می را شغلی پایبندی بر شغل ـ فرد تناسب تأثیر :4 فرضیه
 
 
 
 
 
 
 

 مدل مفهومی .2شکل 
 

 پژوهش شناسی روش
 ـ ،لیتحل و داده نوع نظر از شود.می محسوب یکاربرد هدف نظر از حاضر پژوهش  شـناتت  ۀویش ـ و یکم 

 در شـده  ارائـه  مـدل  .اسـت  شـده  انجام یپرستار ۀجامع و کشور سلامت نظام در و است یشیمایپ ـ  یفیتوص
 اریبس ـ جامعـه  در یپرسـتار  ،شد گفته که طور همان .کندمی یبررس را رانیا یپرستار ۀجامع ،حاضر پژوهش
 اسـا   بـر  را یپرسـتار  ۀجامع ـ تیوضـع  اگر دارد. وجود نهیزم نیا در یادیز مشکلات اما ؛است تیاهم حائز

 13 بـه  1 پزشـ   بـه  پرستار سبتن ایران، در که میشو یم متوجه م،یکن یبررس یپرستار ۀتوسع یها شاتص
 در ؛اسـت  5 بـه  1 رانی ـا در بیمار به پرستار نسبت نیهمچن است. 1 به 3 یجهان نیانگیم که یحال در ؛است
 مهـاجرت  زانی ـم ،روین کمبود وجود اب دیگر سویی از باشد. 5 به 4 حداقل دیبا کارشناسان نظر طبق که یحال

 مهـاجرت  کشـور  از پرسـتار  3222 تـا  2522 حدود سالانه است. شیافزا حال در سرعتبه رانیا در پرستاران
  کنند. می
 پایبندی شیافزا یبرا ییالگو ارائه ،رانیا یپرستار ۀجامع تصوص در شده مطرح مشکلات به توجه با
 نیا یآمار ۀجامع .رسدمی نظر به دیمف درمانی یها طیمح در یمعنو یرهبر به توجه با پرستاران شغلی
 برعلاوه ،کار ۀسابق سال  ی داشتن .است رانیا یتصوص و یدولت یها مارستانیب در شاغل پرستاران ،پژوهش

  است. شده گرفته نظر در پژوهش آماری ۀجامع به ورود طیشرا از ،یرانیا تیمل
 یری ـگ نمونه روشبه نفر 1222 ،حجم این به توجه با و است شده برآورد نفر 132222 هدف ۀجامع حجم
 رانیا سراسر در مدیرهتئهی 11 دارای ،کشور یپرستار نظام سازمان شد. انتخاب نمونه برای یا طبقه یِتصادف
 .شـدند  انتخـاب  هـا آن از یتعداد ،کشور کل در استان 11 بین از ،یتصادف اعداد جدول از استفاده با که است
 شد. ارسال هاآن رایب ییها نامه پرسش ،مدیرهتئیه هر یتصوص و یدولت پرستاران تیجمع به توجه با سپس
 ـ ،مارسـتان یب هـر  پرسـتاران  فهرسـت  اسـا   بـر  را هـا  نامه پرسش ،یتصادف صورتبه رهیمدتئیه یساؤر  نیب

 نسـخه  1251 ،نامـه  پرسـش  1222 از ماهـه،   ی ـ یهـا  یریگیپ با و ماه سه مدت در و کردند عیتوز پرستاران
 شد. داده عودت

 تعهد به کارراهه شغلی

 رهبری معنوی
 سازمانتناسب فرد ـ 

 تناسب فرد ـ شغل
  پایبندی شغلی

شکل2.مدلمفهومی

روششناسیپژوهش

پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی محسوب می شود. از نظر نوع داده و تحلیل، کمّی و شیوۀ 
شناخت توصیفی ـ پیمایشی است و در نظام سلامت کشور و جامعۀ پرستاری انجام شده است. 
مدل ارائه شده در پژوهش حاضر، جامعۀ پرستاری ایران را بررسی می کند. همان طور که گفته 
شد، پرستاری در جامعه بسیار حائز اهمیت است؛ اما مشکلات زیادی در این زمینه وجود دارد. اگر 
وضعیت جامعۀ پرستاری را بر اساس شاخص های توسعۀ پرستاری بررسی کنیم، متوجه می شویم 
که در ایران، نسبت پرستار به پزشک 1 به 13 است؛ در حالی که میانگین جهانی 3 به 1 است. 
همچنین نسبت پرستار به بیمار در ایران 1 به 5 است؛ در حالی که طبق نظر کارشناسان باید حداقل 
4 به 5 باشد. از سویی دیگر با وجود کمبود نیرو، میزان مهاجرت پرستاران در ایران به سرعت در حال 

افزایش است. سالانه حدود 2500 تا 3000 پرستار از کشور مهاجرت می کنند. 
با توجه به مشکلات مطرح شده در خصوص جامعۀ پرستاری ایران، ارائه الگویی برای افزایش 
پایبندی شغلی پرستاران با توجه به رهبری معنوی در محیط های درمانی مفید به نظر می رسد. جامعۀ 
آماری این پژوهش، پرستاران شاغل در بیمارستان های دولتی و خصوصی ایران است. داشتن یک 
سال سابقۀ کار، علاوه بر ملیت ایرانی، از شرایط ورود به جامعۀ آماری پژوهش در نظر گرفته شده است. 
حجم جامعۀ هدف 130000 نفر برآورد شده است و با توجه به این حجم، 1200 نفر به روش 
دارای 91  پرستاری کشور،  نظام  سازمان  انتخاب شد.  نمونه  برای  تصادفیِ طبقه ای  نمونه گیری 
در  استان   18 بین  از  تصادفی،  اعداد  از جدول  استفاده  با  که  است  ایران  در سراسر  هیئت مدیره 
کل کشور، تعدادی از آن ها انتخاب شدند. سپس با توجه به جمعیت پرستاران دولتی و خصوصی 
به صورت تصادفی،  ارسال شد. رؤسای هیئت مدیره  برای آن ها  هر هیئت مدیره، پرسش نامه هایی 
پرسش نامه ها را بر اساس فهرست پرستاران هر بیمارستان، بین پرستاران توزیع کردند و در مدت 

سه ماه و با پیگیری های یک ماهه، از 1200 پرسش نامه، 1058 نسخه عودت داده شد.
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 در این پژوهش، به منظور آزمون رهبری معنوی از پرسش نامه 17 مؤلفه ای فرای و همکاران1 )2005( 
به  و عشق  اعتمادبه نفس  و  امید  )چشم انداز،  معنوی  رهبری  بعُد  سه  که  به گونه ای  شد؛  استفاده 
ـ  فرد  تناسب  آزمون  برای  گرفت.  قرار  بررسی  مورد  مؤلفه   6 و   5  ،6 با  به ترتیب  نوع دوستی( 
شغل،  ـ  فرد  تناسب  شد.  استفاده   )2002( درویی2  و  کابل  مؤلفه ای  سه  پرسش نامۀ  از  سازمان، 
به کارراهۀ شغلی  تعهد  نهایت،  بررسی شد و در  به کمک پرسش نامۀ 4 مؤلفه ای ونگ3 )2010( 
 و پایبندی شغلی، به ترتیب با استفاده از پرسش نامه های 8 مؤلفه ای بلاو )1964( و 14 مؤلفه ای 
اسکافلی و دیگران4 )2004( سنجیده شدند. برای سنجش مؤلفه ها، از مقیاس لیکرت استفاده شد. 

تجزیهوتحلیلیافتهها

با توجه به پرسش نامه های جمع آوری شده، اطلاعات جمعیت شناختی مشارکت کنندگان پژوهش 
درصد،   24 با  گروه سنی  فراوان ترین  بودند.  بانوان  درصد شرکت کنندگان   74 است:   بدین شرح 
مربوط به گروه سنی 31 تا 35 سال بود. 69 درصد از شرکت کنندگان متأهل بودند. 73 درصد آن ها 
بود.  بیمارستان های دولتی  پرستاران،  داشتند و محل کار 83 درصد  پرستاری  مدرک کارشناسی 

علاوه براین 63 درصد به صورت نوبت کاری گردشی مشغول به کار بودند. 
یکی از مواردی که در تحقیقات رفتاری ممکن است به اعتبار ساختاری مدل خدشه وارد کند، 
واریانس یا پراکندگی ناشی از روش مشترک5 است. برای کنترل این خطا، از آزمون تک عاملی  
هارمن6 که از تکنیک های پُرکاربرد است، استفاده می شود. در این پژوهش با توجه به انتقادهای 
مطرح شده فولر و همکاران7 )2016(، از حداقل مربعات جزئی برای واریانس روش مشترک استفاده 

.)Chaubey & Sahoo, 2021( شد
همان طور که در جدول )1( نشان داده شده است، بار عاملی همۀ گویه ها روی متغیر پنهان 
واریانس  به روش  پنهان  متغیر  روی  گویه  هر  بار  علاوه براین،  نیست.   0 / 5 از  کمتر  پیشنهادی 
نمی کند  ایجاد  مشکلی  پژوهش  این  در  مشترک  روش  واریانس  بنابراین،  است.  ناچیز   مشترک 

.)Williams et al., 2003; Paruzel et al., 2023(

1. Fry et al.
2. Cable & DeRue
3. Weng
4. Schaufeli et al.
5. Common Method Variance )CMV(
6. Harman's Single Factor Tes t
7. Fuller et al.
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جدول1:بررسیرواییوپایایی

بار عاملی روی متغیر پنهان گویه هامتغیرهای پنهان
پیشنهادی

بارعاملی به روش 
واریانس مشترک

Q1***0/601-0/12
Q2***0/749-0/11
Q3***0/737-0/31
Q4***0/705-0/10
Q5***0/793-0/27

Q6***0/759-0/23رهبری معنوی
Q7***0/786-0/31
Q8***0/767-0/34
Q9***0/760-0/07

Q10***0/8260/27
Q11***0/7450/13
Q12***0/8600/18
Q13***0/645-0/27
Q14***0/728-0/31
Q15***0/710-0/15
Q16***0/7400/05
Q17***0/7670/07
Q1***0/77-0/03

Q2***0/799-0/12تناسب فرد ـ شغل
Q3***0/698-0/13
Q4***0/6310/11
Q1***0/670-0/11

Q2***0/655-0/30تناسب فرد ـ سازمان
Q3***0/796-0/14
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ادامهجدول1:بررسیرواییوپایایی

بار عاملی روی متغیر پنهان گویه هامتغیرهای پنهان
پیشنهادی

بارعاملی به روش 
واریانس مشترک

Q1***0/737-0/26
Q2***0/712-0/33تعهد به کارراهه شغلی

Q3***0/697-0/31
Q4***0/778-0/08
Q5***0/6660/28
Q6***0/7300/13
Q7***0/8600/18
Q8***0/7430/15
Q1***0/860-0/27

Q2***0/645-0/35پایبندی شغلی
Q3***0/7280/15

P>0/01***

در این پژوهش از تحلیل عاملی تأییدی برای بررسی روایی واگرا در بین متغیرها استفاده شد. 
همان طور که در جدول )2( نشان داده شده است، مدل پنج عاملی برازش قابل قبولی دارد، در حالی 
که مدل های یک عاملی، دوعاملی، سه عاملی و چهارعاملی غیرقابل قبول هستند. این نشان می دهد 

که پنج عامل بیان شده در مدل از یکدیگر متمایزند.

جدول2:مقایسهمدلهایاندازهگیری

2dfRMSEASRMRCFITLIمدل ها

1096/925540/030/010/920/90مدل پنج عاملی )مدل اصلی(
1779/25560/0460/020/890/78مدل چهار عاملی
2403/75590/0580/100/740/71مدل سه عاملی
2692/85610/060/150/610/58مدل دو عاملی
30915620/070/180/420/40مدل یک عاملی
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نرم افزار  H3 و  تا   H1 برای بررسی  از مدل سازی معادلات ساختاری و رویکرد بوت استرپ، 
Mplus7.4 استفاده شد. نتایج در جدول )3( نشان داده شده است. همان گونه که مشاهده می شود، 

 H1 بنابراین، فرضیه .)

 

12 
 

ا،   امل بیا  شبی ار مب اهب که پنج  می ن ا  نرا قب   هسدنب. مقابلیغ ید چنار امل ی املسه گیاد امل
 .نبزرمدما گمر بر

 

 ویمیهای انبا،یمقارسه مب  .2جبد 

 
استدفاای   Mplus7.4 افتزار د نتمم  H3تا  H1 بمرسی گ بمایاسدمپب ت  مارد رد یمعاالات سا،دار یسا، ا، مب 
پاربنتبی  بتا   یمعنت   یرهبتم گ شت ا م اهبی متی که و نه  هما ن ا  ااای شبی اسگ.  1ار جبد   جرشب. ندا
 تتأثیم شت ا. جنتگ آ،مت       متی  تأریتب  H1 . بنابمارنگ فمضیه    =115/1گ P=111/1اارا )رابطه مثبگ  شغلی

گ ا، آ،مت    فتما ت ستا،ما    د تناس   فما ت شغل تناس   قرا، طم پاربنبی شغلیبم  یمعن  یرهبم  یممسدقیغ
 فما ت محیط تناس   عباد بُ قرا، طم گیمعن  یرهبم  یممسدقیغ تأثیم که ااشب. ندارج ن ا  ااسدفاای  1س بل

    =111/1گ P=111/1استگ ) اار امعنت  پاربنتبی شتغلی    بتم  فتما ت ستا،ما    د تناست    فما ت شتغل  )تناس  
(111/1=P هایهفمضیگ ا، ارن رد .  =581/1گ H2  دH3  ش نب. می تأریبنیز 

 

 ممسدقی  ار مب . بمرسی اثمهای مسدقی  د غی1جبد  

 t-value   ردابط ار مب 
115/1 پاربنبی شغلی ← رهبمی معن ی  311/0  
732/1 فما ت شغلتناس   ←رهبمی معن ی   681/15  
502/1 فما ت سا،ما تناس   ←رهبمی معن ی   781/21  

552/1 پاربنبی شغلی ← فما ت شغلتناس    131/3  
018/1 پاربنبی شغلی ← فما ت سا،ما تناس    110/7  

581/1 ار رابطه رهبمی معن ی د پاربنبی شغلی فما ت شغلنق  داسط تناس    155/3  
111/1 ار رابطه رهبمی معن ی د پاربنبی شغلی فما ت سا،ما نق  داسط تناس    101/8  

 

ا،  گپاربنتبی شتغلی  د  فتما ت شتغل   شغلی ار رابطه بین تناس   ۀکارراهبمرسی نق  تعبرلگمی تعنب به  بمای
 ار کته  هما  ط ر اسدفاای شب. اساسپیاس افزارنمم 20نسخۀ  ار OLS 2) رومسی   حباقل ممبعات معم لی

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                

1. Sobel test 
2. Ordinary least squares regression analysis 

 df RMSEA SRMR CFI TLI 2  هامب 
32/1136 )مب  اصلی  مب  پنج  املی  550 11/1  11/1  32/1  31/1  

2/1773 مب  چنار  املی  556 106/1  12/1  83/1  78/1  
7/2011 مب  سه  املی  553 158/1  11/1  70/1  71/1  
8/2632 مب  اد  املی  561 16/1  15/1  61/1  58/1  
17/1 562 1131 مب  رک  املی  18/1  02/1  01/1  

=0 / 315 ،P=0 / 001( رهبری معنوی با پایبندی شغلی رابطه مثبت دارد
تناسب  از طریق  پایبندی شغلی  بر  تأثیر غیرمستقیم رهبری معنوی  آزمون  تأیید می شود. جهت 
تأثیر  که  داد  نشان  نتایج  شد.  استفاده  سوبل1  آزمون  از  سازمان،  ـ  فرد  تناسب  و  شغل  ـ  فرد 
غیرمستقیم رهبری معنوی، از طریق دو بعُد تناسب فرد ـ محیط )تناسب فرد ـ شغل و تناسب فرد 
(. از این 

 

12 
 

ا،   امل بیا  شبی ار مب اهب که پنج  می ن ا  نرا قب   هسدنب. مقابلیغ ید چنار امل ی املسه گیاد امل
 .نبزرمدما گمر بر

 

 ویمیهای انبا،یمقارسه مب  .2جبد 

 
استدفاای   Mplus7.4 افتزار د نتمم  H3تا  H1 بمرسی گ بمایاسدمپب ت  مارد رد یمعاالات سا،دار یسا، ا، مب 
پاربنتبی  بتا   یمعنت   یرهبتم گ شت ا م اهبی متی که و نه  هما ن ا  ااای شبی اسگ.  1ار جبد   جرشب. ندا
 تتأثیم شت ا. جنتگ آ،مت       متی  تأریتب  H1 . بنابمارنگ فمضیه    =115/1گ P=111/1اارا )رابطه مثبگ  شغلی

گ ا، آ،مت    فتما ت ستا،ما    د تناس   فما ت شغل تناس   قرا، طم پاربنبی شغلیبم  یمعن  یرهبم  یممسدقیغ
 فما ت محیط تناس   عباد بُ قرا، طم گیمعن  یرهبم  یممسدقیغ تأثیم که ااشب. ندارج ن ا  ااسدفاای  1س بل

    =111/1گ P=111/1استگ ) اار امعنت  پاربنتبی شتغلی    بتم  فتما ت ستا،ما    د تناست    فما ت شتغل  )تناس  
(111/1=P هایهفمضیگ ا، ارن رد .  =581/1گ H2  دH3  ش نب. می تأریبنیز 

 

 ممسدقی  ار مب . بمرسی اثمهای مسدقی  د غی1جبد  

 t-value   ردابط ار مب 
115/1 پاربنبی شغلی ← رهبمی معن ی  311/0  
732/1 فما ت شغلتناس   ←رهبمی معن ی   681/15  
502/1 فما ت سا،ما تناس   ←رهبمی معن ی   781/21  

552/1 پاربنبی شغلی ← فما ت شغلتناس    131/3  
018/1 پاربنبی شغلی ← فما ت سا،ما تناس    110/7  

581/1 ار رابطه رهبمی معن ی د پاربنبی شغلی فما ت شغلنق  داسط تناس    155/3  
111/1 ار رابطه رهبمی معن ی د پاربنبی شغلی فما ت سا،ما نق  داسط تناس    101/8  

 

ا،  گپاربنتبی شتغلی  د  فتما ت شتغل   شغلی ار رابطه بین تناس   ۀکارراهبمرسی نق  تعبرلگمی تعنب به  بمای
 ار کته  هما  ط ر اسدفاای شب. اساسپیاس افزارنمم 20نسخۀ  ار OLS 2) رومسی   حباقل ممبعات معم لی

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                

1. Sobel test 
2. Ordinary least squares regression analysis 

 df RMSEA SRMR CFI TLI 2  هامب 
32/1136 )مب  اصلی  مب  پنج  املی  550 11/1  11/1  32/1  31/1  

2/1773 مب  چنار  املی  556 106/1  12/1  83/1  78/1  
7/2011 مب  سه  املی  553 158/1  11/1  70/1  71/1  
8/2632 مب  اد  املی  561 16/1  15/1  61/1  58/1  
17/1 562 1131 مب  رک  املی  18/1  02/1  01/1  

=0 / 581 ،P=0 / 001( ) 
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ا،   امل بیا  شبی ار مب اهب که پنج  می ن ا  نرا قب   هسدنب. مقابلیغ ید چنار امل ی املسه گیاد امل
 .نبزرمدما گمر بر

 

 ویمیهای انبا،یمقارسه مب  .2جبد 

 
استدفاای   Mplus7.4 افتزار د نتمم  H3تا  H1 بمرسی گ بمایاسدمپب ت  مارد رد یمعاالات سا،دار یسا، ا، مب 
پاربنتبی  بتا   یمعنت   یرهبتم گ شت ا م اهبی متی که و نه  هما ن ا  ااای شبی اسگ.  1ار جبد   جرشب. ندا
 تتأثیم شت ا. جنتگ آ،مت       متی  تأریتب  H1 . بنابمارنگ فمضیه    =115/1گ P=111/1اارا )رابطه مثبگ  شغلی

گ ا، آ،مت    فتما ت ستا،ما    د تناس   فما ت شغل تناس   قرا، طم پاربنبی شغلیبم  یمعن  یرهبم  یممسدقیغ
 فما ت محیط تناس   عباد بُ قرا، طم گیمعن  یرهبم  یممسدقیغ تأثیم که ااشب. ندارج ن ا  ااسدفاای  1س بل

    =111/1گ P=111/1استگ ) اار امعنت  پاربنتبی شتغلی    بتم  فتما ت ستا،ما    د تناست    فما ت شتغل  )تناس  
(111/1=P هایهفمضیگ ا، ارن رد .  =581/1گ H2  دH3  ش نب. می تأریبنیز 

 

 ممسدقی  ار مب . بمرسی اثمهای مسدقی  د غی1جبد  

 t-value   ردابط ار مب 
115/1 پاربنبی شغلی ← رهبمی معن ی  311/0  
732/1 فما ت شغلتناس   ←رهبمی معن ی   681/15  
502/1 فما ت سا،ما تناس   ←رهبمی معن ی   781/21  

552/1 پاربنبی شغلی ← فما ت شغلتناس    131/3  
018/1 پاربنبی شغلی ← فما ت سا،ما تناس    110/7  

581/1 ار رابطه رهبمی معن ی د پاربنبی شغلی فما ت شغلنق  داسط تناس    155/3  
111/1 ار رابطه رهبمی معن ی د پاربنبی شغلی فما ت سا،ما نق  داسط تناس    101/8  

 

ا،  گپاربنتبی شتغلی  د  فتما ت شتغل   شغلی ار رابطه بین تناس   ۀکارراهبمرسی نق  تعبرلگمی تعنب به  بمای
 ار کته  هما  ط ر اسدفاای شب. اساسپیاس افزارنمم 20نسخۀ  ار OLS 2) رومسی   حباقل ممبعات معم لی

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                

1. Sobel test 
2. Ordinary least squares regression analysis 

 df RMSEA SRMR CFI TLI 2  هامب 
32/1136 )مب  اصلی  مب  پنج  املی  550 11/1  11/1  32/1  31/1  

2/1773 مب  چنار  املی  556 106/1  12/1  83/1  78/1  
7/2011 مب  سه  املی  553 158/1  11/1  70/1  71/1  
8/2632 مب  اد  املی  561 16/1  15/1  61/1  58/1  
17/1 562 1131 مب  رک  املی  18/1  02/1  01/1  

=0 / 310 ،P=0 / 001( بر پایبندی شغلی معنادار است )ـ سازمان
رو، فرضیه های H2 و H3 نیز تأیید می شوند.

جدول3:بررسیاثرهایمستقیموغیرمستقیمدرمدل

روابط در مدل
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    =111/1گ P=111/1استگ ) اار امعنت  پاربنتبی شتغلی    بتم  فتما ت ستا،ما    د تناست    فما ت شتغل  )تناس  
(111/1=P هایهفمضیگ ا، ارن رد .  =581/1گ H2  دH3  ش نب. می تأریبنیز 

 

 ممسدقی  ار مب . بمرسی اثمهای مسدقی  د غی1جبد  

 t-value   ردابط ار مب 
115/1 پاربنبی شغلی ← رهبمی معن ی  311/0  
732/1 فما ت شغلتناس   ←رهبمی معن ی   681/15  
502/1 فما ت سا،ما تناس   ←رهبمی معن ی   781/21  

552/1 پاربنبی شغلی ← فما ت شغلتناس    131/3  
018/1 پاربنبی شغلی ← فما ت سا،ما تناس    110/7  

581/1 ار رابطه رهبمی معن ی د پاربنبی شغلی فما ت شغلنق  داسط تناس    155/3  
111/1 ار رابطه رهبمی معن ی د پاربنبی شغلی فما ت سا،ما نق  داسط تناس    101/8  

 

ا،  گپاربنتبی شتغلی  د  فتما ت شتغل   شغلی ار رابطه بین تناس   ۀکارراهبمرسی نق  تعبرلگمی تعنب به  بمای
 ار کته  هما  ط ر اسدفاای شب. اساسپیاس افزارنمم 20نسخۀ  ار OLS 2) رومسی   حباقل ممبعات معم لی

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                

1. Sobel test 
2. Ordinary least squares regression analysis 

 df RMSEA SRMR CFI TLI 2  هامب 
32/1136 )مب  اصلی  مب  پنج  املی  550 11/1  11/1  32/1  31/1  

2/1773 مب  چنار  املی  556 106/1  12/1  83/1  78/1  
7/2011 مب  سه  املی  553 158/1  11/1  70/1  71/1  
8/2632 مب  اد  املی  561 16/1  15/1  61/1  58/1  
17/1 562 1131 مب  رک  املی  18/1  02/1  01/1  

t-value

0/3154/913رهبری معنوی ← پایبندی شغلی
0/79235/680رهبری معنوی ← تناسب فرد ـ شغل

0/54221/781رهبری معنوی ← تناسب فرد ـ سازمان
0/5529/393تناسب فرد ـ شغل ← پایبندی شغلی

0/4187/014تناسب فرد ـ سازمان ← پایبندی شغلی
0/5819/055نقش واسط تناسب فرد ـ شغل در رابطه رهبری معنوی و پایبندی شغلی

0/3108/143نقش واسط تناسب فرد ـ سازمان در رابطه رهبری معنوی و پایبندی شغلی

و  شغل  ـ  فرد  تناسب  بین  رابطه  در  شغلی  کارراهۀ  به  تعهد  تعدیلگری  نقش  بررسی  برای 
پایبندی شغلی، از رگرسیون حداقل مربعات معمولی )OLS(2 در نسخۀ 24 نرم افزار اس پی اس اس 
استفاده شد. همان طور که در جدول )4( نشان داده شده است، رابطۀ بین تناسب فرد ـ شغل و 
پایبندی شغلی برای پرستاران با تعهد شغلی بالا، قوی تر از کسانی است که تعهد شغلی پایین تری 

(. بنابراین تعهد به کارراهه شغلی در مدل نقش تعدیلگری دارد.
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ا،   امل بیا  شبی ار مب اهب که پنج  می ن ا  نرا قب   هسدنب. مقابلیغ ید چنار امل ی املسه گیاد امل
 .نبزرمدما گمر بر

 

 ویمیهای انبا،یمقارسه مب  .2جبد 

 
استدفاای   Mplus7.4 افتزار د نتمم  H3تا  H1 بمرسی گ بمایاسدمپب ت  مارد رد یمعاالات سا،دار یسا، ا، مب 
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 تتأثیم شت ا. جنتگ آ،مت       متی  تأریتب  H1 . بنابمارنگ فمضیه    =115/1گ P=111/1اارا )رابطه مثبگ  شغلی

گ ا، آ،مت    فتما ت ستا،ما    د تناس   فما ت شغل تناس   قرا، طم پاربنبی شغلیبم  یمعن  یرهبم  یممسدقیغ
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(111/1=P هایهفمضیگ ا، ارن رد .  =581/1گ H2  دH3  ش نب. می تأریبنیز 

 

 ممسدقی  ار مب . بمرسی اثمهای مسدقی  د غی1جبد  

 t-value   ردابط ار مب 
115/1 پاربنبی شغلی ← رهبمی معن ی  311/0  
732/1 فما ت شغلتناس   ←رهبمی معن ی   681/15  
502/1 فما ت سا،ما تناس   ←رهبمی معن ی   781/21  

552/1 پاربنبی شغلی ← فما ت شغلتناس    131/3  
018/1 پاربنبی شغلی ← فما ت سا،ما تناس    110/7  

581/1 ار رابطه رهبمی معن ی د پاربنبی شغلی فما ت شغلنق  داسط تناس    155/3  
111/1 ار رابطه رهبمی معن ی د پاربنبی شغلی فما ت سا،ما نق  داسط تناس    101/8  

 

ا،  گپاربنتبی شتغلی  د  فتما ت شتغل   شغلی ار رابطه بین تناس   ۀکارراهبمرسی نق  تعبرلگمی تعنب به  بمای
 ار کته  هما  ط ر اسدفاای شب. اساسپیاس افزارنمم 20نسخۀ  ار OLS 2) رومسی   حباقل ممبعات معم لی

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                

1. Sobel test 
2. Ordinary least squares regression analysis 

 df RMSEA SRMR CFI TLI 2  هامب 
32/1136 )مب  اصلی  مب  پنج  املی  550 11/1  11/1  32/1  31/1  

2/1773 مب  چنار  املی  556 106/1  12/1  83/1  78/1  
7/2011 مب  سه  املی  553 158/1  11/1  70/1  71/1  
8/2632 مب  اد  املی  561 16/1  15/1  61/1  58/1  
17/1 562 1131 مب  رک  املی  18/1  02/1  01/1  

=0 / 14 ،P=0 / 01( دارند

1. Sobel Tes t
2. Ordinary Leas t Squares Regression Analysis
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جدول4:بررسیاثرهایمستقیموغیرمستقیمدرمدل

متغیرها
پایبندی شغلی

1M2M

0/060/03-جنسیت
0/03-0/07سن

0/14-**0/17-**سطح تحصیلات
0/11*تناسب فرد ـ شغل

0/37**تعهد به کارراهه شغلی
14/**تناسب فرد ـ شغل * تعهد به کارراهه شغلی

R20/040/24
F*2/71**18/91
R20/010/10
F2/63**39/27

P>0/01* ،P>0/001**
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 شتغلی  تعنب با پمسدارا  بمای پاربنبی شغلی د فما ت شغل  تناس  بین ۀرابط اسگگ شبی ااای ن ا  0 جبد 
بنتابمارن تعنتب بته کارراهته       . =10/1گ P=11/1اارنتب )  تمیپارین شغلی تعنب که اسگ کسانی ا، تمق ی گبالا

 اارا.نق  تعبرلگمی شغلی ار مب  

 

 بمرسی اثمهای مسدقی  د غیممسدقی  ار مب  .0جبد  

  مدغیمها
 پاربنبی شغلی 

 1M 2M 
-16/1 جنسیگ  11/1  
17/1 سن  11/1-  

**-17/1 سطح تحصیلات  10/1-**  

*11/1  فما ت شغلتناس    
**17/1  تعنب به کارراهه شغلی  

**10/1  * تعنب به کارراهه شغلی فما ت شغلتناس    
R2 10/1  20/1  
F 71/2*  31/18**  
R2 11/1  11/1  
F 61/2  27/13**  

**111/1>P  11/1*گ>P 

 

 
 تعبرلگمی نق  بمرسی نم اار .1 ش ل

 
 گیری نتیجه و بحث

 یبت یتمک یمتبل  یطماحت  بته  گگره  د یاجدما  تباا  گمحیط ت  فما تناس  یها هرنظم ساسا بم حاضم قیتحق
 تناست   یاداسطه نق  گیشغل یبنبرپا د یمعن  یرهبم یشنا،دردا  سا،دکار بم تممکز با مب  نرا .پماا،گ

شکل3.نموداربررسینقشتعدیلگری

بحثونتیجهگیری

پژوهش حاضر بر اساس نظریه های تناسب فرد ـ محیط، تبادل اجتماعی و هویت، به طراحی 
مدلی ترکیبی پرداخت. این مدل با تمرکز بر سازوکار روان شناختی رهبری معنوی و پایبندی شغلی، 
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نقش واسطه ای تناسب فرد ـ سازمان و فرد ـ شغل را بررسی کرده است؛ در حالی که بسیاری از 
مطالعات مشابه، مانند لیبوریوس و کیوتیز )2022( و هوانگ )2022(، فقط یکی از این نظریه ها یا 
پنگ )2017( و ژنگ و ونگ )2020( تأثیرهای مستقیم رهبری معنوی بر پایبندی شغلی را بررسی 
کرده اند. این تحلیل چندوجهی می تواند برای مدیران مراکز درمانی مفید باشد. در ذیل پیشنهادهایی 
برای بهبود عملکرد مدیران در این مراکز، همراه با تحلیل روابط مطرح شده در مدل آورده شده 

است. 
همان گونه که بیان شد، بر اساس نظریۀ تناسب فرد ـ محیط، نظریه تبادل اجتماعی و نظریۀ 
هویت، مدلی در این پژوهش ارائه شد. این مدل، سازوکار روان شناختی رهبری معنوی بر پایبندی 
شغلی، با تمرکز بر نقش واسط تناسب فرد ـ سازمان، فرد ـ شغل و نقش تعدیل کنندگی تعهد به 
کارراهۀ شغلی را بررسی کرد. نتایج نشان داد: 1. رهبری معنوی یکی از عوامل مؤثر بر پایبندی 
شغلی پرستاران است؛ 2. هر دو بعُد تناسب فرد ـ محیط )تناسب فرد ـ شغل و تناسب فرد ـ سازمان( 
عوامل واسطه ای هستند که تأثیر رهبری معنوی بر پایبندی شغلی را توضیح می دهند؛ 3. تعهد به 

کارراهۀ شغلی تأثیر مثبت تناسب فرد ـ شغل بر پایبندی شغلی را تقویت می کند. 
مطالعۀ حاضر از دید روان شناختی، برای بررسی نقش رهبری معنوی در شکل گیری پایبندی 
شغلی پرستاران از سه نظریه )نظریه تناسب فرد ـ محیط، نظریه تبادل اجتماعی و نظریه هویت( 
استفاده کرده است. یافته های این مطالعه نشان داد که رهبری معنوی برای افزایش پایبندی شغلی 
پرستاران ضروری است. علاوه براین، بیشتر مطالعات، از جمله مطالعات اسکافلی و بکر )2004( و 
جیائو و لی )2021( در خصوص رهبری معنوی، بر دیدگاه های نظری، مانند نظریۀ تبادل رهبر ـ 
پیرو مبتنی است. به منظور تبیین تأثیر رهبری معنوی بر رفتار کارکنان )پایبندی شغلی(، در این 
پژوهش از نظریۀ تناسب فرد ـ محیط و تبادل اجتماعی استفاده شد. علاوه براین، توجه به نقش 
میانجی تناسب فرد ـ سازمان و تناسب فرد ـ شغل، می تواند تأثیر رهبری معنوی را بر پایبندی 
به ویژه در محیط های درمانی  اهمیت رهبری معنوی،  از  را  ما  بیشتر توضیح دهد و درک  شغلی 
افزایش دهد. نتایج نشان داد که تناسب فرد ـ شغل و تناسب فرد ـ سازمان در مدل نقش مهمی 
به  دهد.  افزایش  را  مثبت  رفتارهای  و  نگرش ها  احساسات،  می تواند  تناسب  دو  این  وجود  دارند. 
عبارت دیگر، زمانی که این تناسب ها رخ می دهد، پیامدهای رفتاری و نگرشی مثبتی به همراه دارد. 

ممون و دیگران نیز در سال 2015 این نتیجه را تأیید می کنند. 
بر اساس نظریۀ تبادل اجتماعی، زمانی که افراد با کار و سازمان خود تناسب خوبی داشته باشند، 
احساس مسئولیت بیشتری می کنند. همچنین، آن ها تمایل دارند که زمان بیشتری را برای کار و 



113

یفر
صح

دنا
حی
وو

ده
نزا

حس
نه
رزا

هف
 ژال

|..
رد.

بف
ناس
یت

گر
جی
میان
با
لی
شغ
ی
بند
پای
بر
وی

معن
ی
هبر

رر
تأثی
-4

له 
مقا

سازمان خود صرف کنند )Kaur & Kang, 2021(. علاوه براین، نتایج نشان داد که رهبری معنوی 
 تأثیر بیشتری بر تناسب فرد ـ شغل در مقایسه با تناسب فرد ـ سازمان دارد. مالیک و تاریق )2016( 
بیان می کنند که رهبری معنوی نقش مهمی در ایجاد حس وحدت و یکپارچگی شغلی در فرد ایفا می کند 
 و از این طریق، افراد را تشویق می کند که احساس کنند بخشی از شغل هستند. بادریانانان و مادهوارام )2008(1 
بیان می کنند که رهبری معنوی به افراد انگیزه می دهد تا مهارت ها، توانایی ها و دانش شغلی خود 

را توسعه دهند. 
دربارۀ تأثیر رهبری معنوی بر تناسب فرد ـ شغل، کوبورتی و  هالوب )2020(2، پاتاناویت )2021( 
توضیح دادند که رهبری معنوی نمی تواند تناسب فرد ـ سازمان را بهبود دهد؛ اما در این مطالعه به 
نظر می رسد که رهبری معنوی بر تناسب فرد ـ سازمان تأثیر دارد و این تأثیر در مقایسه با تناسب 
فرد ـ شغل ضعیف تر است. در حرفۀ پرستاری داشتن حس همدلی، همدردی با بیمار، توانایی کار 
در بخش ها و زمان های مختلف بسیار مهم است. در نتیجه، فرد در این حرفه بیشتر درگیر شغل و 
وظایف آن می شود. بنابراین فرد شاغل در این حرفه به محیط سازمانی توجه زیادی ندارد. با این 
حال، با توجه به نقش رابط آن ها بین بیمار و پزشک و نیازشان به همکاری با همکاران دیگر، باعث 

می شود که رهبری معنوی بر تناسب فرد ـ سازمان و به ویژه فرد ـ شغل تأثیر بگذارد.
در آخرین فرضیه به بررسی تأثیر سازوکار تناسب فرد ـ شغل بر پایبندی شغلی با توجه به 
نظریۀ هویت پرداختیم و تعهد به کارراهۀ شغلی را به عنوان عامل تقویت کنندۀ تأثیر تناسب فرد ـ 
شغل بر پایبندی شغلی در نظر گرفتیم. نتایج نشان داد که واکنش پرستاران به ویژگی های شغلی 
تحت تأثیر منابع فردی قرار می گیرد. بائو و همکاران )2022( نیز این یافته را تأیید می کنند. نقش 
تعدیل کنندگی تعهد به کارراهۀ شغلی بیان می کند که شرایط موقعیتی چقدر می تواند بر پایبندی 
 شغلی کارکنان تأثیر بگذارد و آن را تحریک کند )Zhang & Lang, 2013; Yin et al., 2023(؛ 
از این رو، لازم است تحقیقات آتی به بررسی تأثیر عوامل موقعیتی مختلف در محیط کار بر رابطه 
انجام  برای  علاوه براین  بپردازند.  شغلی  ناامنی  مانند  شغلی  پایبندی  و  شغل  ـ  فرد  تناسب  بین 
تحقیقات آتی و توسعۀ مدل می توان سایر عوامل میانجی یا تعدیل کننده را وارد مدل کرد و به 
بررسی تأثیر هر یک بر رابطۀ بین رهبری معنوی و پایبندی شغلی پرداخت؛ مانند عوامل اجتماعی 

و اقتصادی. 

1. Badrinarayanan & Madhavaram
2. Koburtay & Haloub
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محدودیتهایپژوهش

این پژوهش نیز همانند پژوهش های دیگر، محدودیت هایی داشته است؛ از جمله کمّی بودن و 
انجام پژوهش در بخش سلامت کشور، با توجه به این محدودیت ها، می توان زمینه های دیگری 
انجام پژوهش های کیفی برای بررسی تجربه ها و نظرهای  برای پژوهش های آتی پیشنهاد داد. 
درک  به  می تواند  سازمان،  ـ  فرد  و  شغل  ـ  فرد  تناسب  معنوی،  رهبری  خصوص  در  پرستاران 
عمیق تری از سازوکار های روان شناختی در این حیطه منجر شود. علاوه براین، انجام پژوهش های 
طولی جهت پیگیری و بررسی تغییرات تأثیر رهبری معنوی بر تناسب فرد ـ شغل، فرد ـ سازمان و 
پایبندی شغلی، بررسی روابط مطرح شده در مدل با استفاده از مطالعات تطبیقی و در فرهنگ های 
انجام  مطالعاتی جهت  زمینه های  دیگر  از  نیز، می توانند  دیگر  در صنایع  بررسی مدل  یا  مختلف 

پژوهش های آتی در این حیطه باشند. 
یافته های این مطالعه مفاهیم کاربردی ای نیز برای مدیران مراکز درمانی و بیمارستان ها ارائه 
این است  نکته  اولین  پایبندی شغلی پرستاران آن ها کمک کند.  افزایش  به  می کند که می تواند 
این  از  باشد.  مؤثر  بسیار  پرستاران  پایبندی شغلی  میزان  افزایش  در  معنوی می تواند  که رهبری 
کاری،  معنای  تا  کنند  ایجاد  سازمانی ای  که محیط  توصیه می شود  بیمارستان ها  مدیریت  به  رو، 
حس وحدت و هم سویی با ارزش های سازمانی را در میان پرستاران تقویت کند. برای ایجاد حس 
وحدت و افزایش همکاری بین پرستاران، مدیریت می تواند به ایجاد فرهنگ حمایتی در سازمان 
اقدام کند )Charoensukmongkol & Phungsoonthorn, 2020; Pawar, 2009(. برای این 
کردن  فراهم  با  می توانند  آن ها  کنند.  همکاری  بیمارستان  مدیر  با  باید  ارشد  پرستاران  منظور، 
 راهنمایی ها و حمایت های دقیقِ فرد به فرد از پرستاران، حس تعلق سازمانی را در آن ها تقویت کنند 

.)Badrinarayanan & Madhavaram, 2008(

توجه به ارزش های سازمانی که کرامت و عزت نفس پرستاران را تقویت می کند، باید توسط 
مدیران و سرپرستان در محیط کار استفاده شود )Rego & Cunh, 2008(. برخی از فعالیت های 
دیگر که می تواند سلامت روانی و معنوی در محیط سازمان را تقویت کند، ایفای نقش تسهیلگری 
در سازمان توسط مدیریت است. مدیریت می تواند نشستی ماهانه با کارکنان برگزار کند تا از نیازهای 
شخصی آن ها آگاه شود؛ سپس می تواند با استفاده از این اطلاعات، به زیردستان توضیح دهد که چگونه 
 .)Charoensukmongkol, 2013( ارزش های سازمان می تواند نیازهای شخصی آن ها را برآورده کند 
انتظار می رود این سبک رهبری به پرستاران کمک کند تا بتوانند به ترتیب، ادراکات خود را از شغل 
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و سازمان افزایش دهند. این امر می تواند آن ها را تشویق کند تا در انجام وظایف خود در محل کار 
مشتاق تر باشند.

نتایج نشان داد که تناسب فرد ـ شغل و فرد ـ سازمان، بین رهبری معنوی و پایبندی شغلی نقش 
میانجی دارند که این مورد برای تناسب فرد ـ شغل قوی تر و پررنگ تر است. بنابراین، مدیر باید سعی 
کند در برنامه ریزی منابع انسانی، به این دو بعُد توجه کند و روش هایی را برای بهبود این تناسب ها 
در سازمان ایجاد کند. به عنوان مثال، بخش منابع انسانی می تواند کارگاه هایی در مورد معنویت و 
معنای وجودی و اهمیت زندگی برگزار کند. علاوه براین، مدیریت می تواند خود را به عنوان عامل 
.)Charoensukmongkol, 2014( معنویت و آرامش روحی برای کارکنان در محل کار معرفی کند

در نهایت، نتایج این مطالعه نشان داد که سطح تعهد شغلی پرستاران مهم است. به عبارت 
شغلی  پایبندی  و  شغل  ـ  فرد  تناسب  افزایش  در  آن،  برنامه های  و  معنوی  رهبری  تأثیر  دیگر، 
پرستاران با توجه به میزان تعهد شغلی آن ها متفاوت است. مدیران باید در برنامه ریزی توسعۀ شغلی 
پرستاران و بهبود تناسب فرد ـ شغل، به سطح تعهد به کارراهۀ شغلی پرستاران توجه کنند و برای 
پرستارانی که تعهد پایینی دارند، برنامه های متفاوتی در نظر بگیرند؛ به گونه ای که این برنامه ها 

باعث بهبود تعهد به کارراهۀ شغلی آن ها شود.

اظهاریهقدردانی

از مشارکت تمامی خبرگان، حمایت معنوی داوران ناشناس »نشریۀ فرایند مدیریت و توسعه« 
و ویراستار علمی )دکتر فاطمه رحمانی( تشکر و قدردانی می شود.
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