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  چكيده

هاي  ارزش اساس بر فرهنگي هاي زمينه ايجاد و معنوي انداز مچش كارگيري به با كاركنان برانگيختن و تحريك معنوي رهبران نقشامروزه 

ال اسـت كـه آيـا    ؤپاسخ به اين س ـ اين پژوهشهدف  . دهند پرورش را باانگيزه و متعهد، بالا وري بهره ، باتوانمند كاركناني تا است انساني

هدف كاربردي با توجه به اين تحقيق ؟ كوچك و متوسط در شهر اصفهان شودهاي  تواند موجب افزايش عملكرد بنگاه مي رهبري معنوي

كوچـك و  هاي  كاركنان شركتاين پژوهش  جامعة آماري. است ساختاري مدل معادلات بر مبتني و پيمايشي -و از نظر روش توصيفي

آوري اطلاعات در   جمع ابزار. ها انتخاب شد از بين آننفر  321شامل اي به روش تصادفي ساده  است كه نمونه اصفهان توسط شهرم
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  مقدمه

 اي ريشه تغييرات و براي موفقيت در اين محيط به ندجهاني مواجه رقابت محيط باها  امروزه سازمان

 بيروني محيطة يندافز تغييرات با ييورويار براي معاصرهاي  سازمان .نياز دارند كاري يها خلاقيت و

 و ارتقـا ، نگهـداري ، جـذب  در آنان به كه ورندآ وجود به را كاري محيط بايد، محيطيهاي  چالش و

  . )53، ص1389، زاده نورعلي( كند كمك متخصص و ماهر كاركنان از يتيم انگيزش

 كرده معطوف سازماني رهبران به را خود توجه مانند،ن عقب رقابت ةقافل از اينكه براي ها سازمان

 رهبري كنند، زيرا مي سعي سازمان درون بنيادي تغييرات ايجاد براي خاص يجسارت و شجاعت با و

 و رهبران مديران، مديريت و سازمان ةعرص به معنويت ورود با ،همچنين. دارد سروكار تغيير ايجاد با

 و كاركنـان  بـرانگيختن  شامل 1معنوي رهبري. كنند نرم پنجه و دست نوپا ةپديد اين با بايد ها سازمان

بـه منظـور    دوسـتانه  نـوع هاي  ارزش مبناي بر يفرهنگ و يمتعال يبينش طريق از ها به آن بخشيدن الهام

 تغيير براي عليّ اي نظريه معنوي رهبري نظرية. است ور بهره و متعهد، انگيزهاب انساني نيروي پرورش

 ةانگيـز  الگـوي  مبناي بر نظريه اين. است خودانگيخته و يادگيرنده يسازمان خلق و سازماني تحول و

 و سـعادت  و كاري محيط معنويت، 4دوستي نوع به عشق، 3اميد و ايمان، 2بصيرت و بينش كه دروني

 ).Fry, 2003, p.715( شده است تكميل و تدوين ،كند مي تركيب و تلفيق يكديگر با را معنوي يبقا

، غيرمـالي ماننـد رضـايت مشـتري    هـاي   گـزارش  حاضر، رشتة عملكرد سازمان به بياندر حال 

 ,Baldrige(كند  ميكيد أكاركنان براي سنجش عملكرد سازمان ت تعهد و رشد ،كيفيت و تحويل كالا

2005, p.30( .اين نكتـة  گيري عملكرد و كيفيت اندازهراهبردي، اخير در كارت ارزيابي هاي  توسعه ،

عملكـرد   ةكننـد  بينـي  توانـد عامـل پـيش    وري كاركنان مـي  رفاه و بهره، تعهد كند كه مهم را بيان مي

كننده و مركزي براي عملكـرد سـازمان    تعهد كاركنان عامل هدايت جادر اين. سازمان باشد راهبردي

                                                           
1. Spiritual Leadership 
2. Vision 
3. Hope/Faith 
4. Altruistic Love 
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بالاي معنويت در محيط كـار و   ةدرج ،به عبارت ديگر. كه خود ناشي از رهبران معنوي است است

 ,Fry(اسـت   كردن عملكرد سـازماني لازم  كه براي بهينه است تعهد سازماني رهبري معنوي محرك

2003, p.715.(  

 سعادت و معنويت يبقا براي را پيروان و رهبر معنوي نيازهاي كه است نآ معنوي رهبري هدف

 در ارزشـي  خـواني  هم و بصيرت و بينش خلق براي كار در معنا و عضويت احساس طريق از معنوي

 سازماني وري بهره و تعهد ،مثبت رواني سلامت پرورش ،سرانجام و ي،سازمان و تيمي ،فردي سطوح

 تواند مي كه است چنان كار محيـط در معنويت اهميت ،مجمـوع در. )(Fry, 2003, p.63برآورده كند 

، و ضـيائي ( آورد ارمــغان  به را مسئوليت، محيط براي و فعاليت، اجتماع و انسانيت، ها سازمان براي

  .)71، ص1387همكاران، 

 بيان مسئله

تحقيق علمـي در ايـن زمينـه از     اما اند؛ كردهموضوع رهبري توجه به  انديشمندان هاي طولاني سال

، گرفته است با وجود مطالعات زيادي كه تا به حال در اين زمينه انجام. است قرن بيستم شروع شده

اگر با تعمقي دقيق به سير تكـوين مطالعـات   . اش مبهم است ماهيت پيچيده دليل هنوز اين مفهوم به

ذهني و عـاطفي رهبـران   ، هاي فيزيكيويژگيبارة كنون تحقيقات مختلفي در تا، رهبري توجه شود

 هـاي  ويژگـي  ،اخير توجـه زيـادي را جلـب كـرده    هاي  اما موضوعي كه در سال است، گرفتهانجام 

سـلامت سـازماني و انگيـزش    ، وان با توسل بـه معنويـت  ترهبران معنوي است و اينكه چگونه مي

، پويـايي  امـروزي  هـاي  سـازمان  ويژگي. )Fry & Matherly, 2006, p.16(كاركنان را به ارمغان آورد 

 تغيير و پذيرند مي تأثير خود اطراف محيط از دائماً طوري كه به ،است گريزي سنت و ابهام، پيچيدگي

 براي مطلوب سازماني عملكرد در كه هايي راه از يكي .اند پذيرفته ناپذير باجتنا ضرورتي عنوان به را

، دارد قـرار  مديران روي پيش پويا و پيچيده، نامطمئن اوضاع بر غلبه منظور به سازمان پيشرفت و بقا

 و توانـا  انسـاني  منـابع  داشتن، رو اين از .)Rus et al., 2012, p.730( است توانمند انساني منابع داشتن

 خواهد ها سازمان براي زيادي بسيار منافع، شود محسوب مي سازمان حياتي هاي دارايي از كه، كارآمد

  . است رواني و روحي آرامش ،توانمند كاركناني داشتن براي اصلي عوامل از .داشت
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رسـد   مي به نظر ،متوسط شهر اصفهان و كوچكهاي  در بنگاه گرفته انجام هاي هبر اساس مشاهد

 ـو روح معنويت در بـين كاركنـان كمر   نيستندار داني برخوروكاركنان از اين آرامش روحي و ر گ ن

رهبـري   تـأثير  در زمينـة پژوهشي  وشد   احساسبه تحقيق دي در اين زمينه نياز ج ،بنابراين است،

تـوان از   مـي  اين پژوهش اين اسـت كـه آيـا    صليال اؤس. گرفت انجاممعنوي بر عملكرد سازماني 

در را بهبـود بخشـيد؟    طريق ايجاد معنويـت در محـيط كـار و رهبـري معنـوي عملكـرد سـازمان       

و شـرح داده،   بعـاد آن و عملكـرد سـازماني   رهبـري معنـوي و ا   بـارة بعدي اين مقاله درهاي  بخش

  . گيري خواهد شد  اين مقاله بررسي و نتيجه ازحاصل هاي  يافته

  مباني نظري پژوهش

معنـاداري و  (آن هـاي   رهبري معنوي و هر يك از ابعاد و پيامد بارةطور خلاصه در در اين بخش به

  : شود مي بحث) تهعضويت به عنوان متغير ميانجي و عملكرد به عنوان متغير وابس

 رهبري معنوي

دانشـمندان زيـادي دربـارة    . توجه زيادي را به خود جلب كرده اسـت » معنويت«در دهة اخير واژة 

شدن بـه   موضوع معنويت در سازمان در حال تبديل. اند مفهوم معنويت در علم رهبري مطالعه كرده

بايد بـه   معنويت). 30، ص1389، خائف الهي و همكاران( رفتار سازماني است موضوع عمومي در

ايــن  .در نظــر گرفتــه شــودامــروزي هــاي  ناپــذير از رهبــري در ســازمان عنــوان عنصــري جــدايي

درونـي  هاي  ناپذيري عاملي برجسته براي توسعه در جهت دستيابي به سطوح بالاتر موفقيت جدايي

 . و بيروني است

 ـ رفتارهايي وها  تلقي طرز، ها ارزش كارگيري به با كه است كسي معنوي رهبر  انگيـزش  ةكه لازم

 مرحله دو در را كار وي اين. كند فراهم را سازمان اعضاي معنوي بقاي، است ديگران و خود دروني

 احسـاس  ديگـر  همكـاران  طريق از پيروان سازمان و رهبران از يك هر كه حالي در .1: دهد مي انجام

  ؛ كنـد  مـي اقـدام   مشترك اندازي چشم ايجاد به، معنوي رهبردارند،  معنادار و اهميتاب يشغل كنند مي

 شـود  مـي  موجـب  انسـاني  هاي ارزش اساس بر جتماعي/سازماني فرهنگ با استقرار معنوي رهبر .2
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 كـه  آيـد  مـي  وجـود ه ب آنان در احساس اين و دهند نشان ديگران و خود به خاص اي كاركنان علاقه

  . )Fry, 2003, p.715(شود  قدرداني شانشغل دليل به آنان از بايد و دارند اهميت نيز ديگران

  ابعاد رهبري معنوي 

  انداز چشم

ضمني و يا روشن كه چرا مردم بايد براي هاي  با برخي از تفسير يك تصوير از آينده«انداز به  چشم

 مهـم  ةانـداز سـه وظيف ـ   چشـم  ).Kotter, 1996, p.622( كنـد  مـي  اشـاره  »ايجاد آينده تـلاش كننـد  

كردن  شده و كمك تفصيلهاي  گيري تصميم سازي بسياري از ساده، تغييرات سازي جهت كلي شفاف

مقاصـد  ، دارد بسيارجذابيت ، انداز قوي يك چشم. گيرد ميثر كارها را دربرؤسريع و م يبه هماهنگ

 معنـي هـا   بـه كـار  ، كنـد  مي بالا را منعكسهاي سطح  آرمان، كند مي سازماني را مشخصهاي  واحد

  .)fry et al., 2005, p.844( كند مي تقاد را تشويقدهد و اميد و اع مي

  دوستي نوع

رفـاه ايجادشـده از طريـق    ، همسـازي ، دوستي به عنـوان احسـاس سـلامت    نوع، در رهبري معنوي

، زيربنـاي ايـن تعريـف   ( شـود  مي كردن از خود و ديگران تعريف دادن و قدرداني مراقبت و اهميت

، اعتمـاد ، شجاعت، فروتني، قدرشناسي، پذيرش، بخشش، مهرباني، صبر، صداقت مانندهايي  ارزش

  ).School & Bishop, 2001, p.322( )استو شفقت  وفاداري

  اعتقاد/اميد

اميـد  . كنـد  گـرفتن اميـد را زيـاد مـي      اعتقاد قطعيت انجـام . گرفتن است  اميد آرزويي با انتظار انجام

آنچه گفته . وجود ندارد بر تحقق آناعتقادي راسخ به چيزي است كه شواهد و مدارك تجربي دال 

مـورد نظـر و    ها، حالات و رفتارهايي است كه اعتمـاد و اطمينـان را بـه آنچـه     شد بر مبناي ارزش

  . )(MacArthur,1998, p.55 دهد ، نشان ميرود كه رخ دهد مي مطلوب است و انتظار

  تركيبي يرهبري معنوي به عنوان ساختار

انـدازي   كردن چشـم  دوستي بين اعضاي گروه براي دنبال ق به نوعرهبري معنوي از طريق ايجاد عش
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كنـد و   مي باور و اعتماد لازم براي اميد و اعتقاد را ايجاد، دوستي عشق به نوع. كند عمل ميمشترك 

  . )(Ryan ,2000, p.69است  كار گرفتن نيز منبع خودانگيزشي براي انجام

  )رهبري معنويهاي  دپيام ،معناداري و عضويت(ابعاد بقاي معنويت 

  معناداري

، كنـد  مـي  به ديگران تفـاوت ايجـاد    تعالي يا اينكه چطور فرد از طريق خدمت ةبه تجرب 1معناداري

تنهـا شايسـتگي و بزرگـي را از طريـق      افراد نه. شود مي معنا و مقصود در زندگي أاشاره دارد و منش

  . )(Pfeffer, 2003, p.32كنند  ايجاد ميتماعي آن كار معنا يا ارزش اج در بلكه ،كنند مي كارشان دنبال

  تعلق سازماني/عضويت

كردن تـا حـد    احساس قدرداني و درك. گيرد اجتماعي و فرهنگي را دربرميهاي  ساختار، 2عضويت

در . شـود  مـي  زيادي از روابط متقابل از طريق تعامل متقابل اجتماعي و عضـويت در گـروه ناشـي   

بـودن، بـه    هاي افراد و احساس ارتباط داخلي يا متعلـق  راي وابستگيها، ب در سازمانعضويت  واقع،

  ).Pfeffer, 2003, p.32( عنوان بخشي از يك اجتماع بزرگتر ارزشمند است

  عملكرد و ارزيابي عملكرد

كه  كنند ارزيابي ميمالي هاي  بر اساس معياررا فقط  عملكردها  سازمان 1975تا  1850هاي  بين سال

بـارة  كـردن داده در  تواني در فـراهم نـا  و راهبـردي فقدان تمركز  ،مدت د ديدگاه كوتاهبه دلايلي مانن

كردن اطلاعـات   شكست در فراهم، بينانه تشويق ديدگاه خوش، پذيري پاسخگويي و انعطاف، كيفيت

نظامي كـه  . ندو چگونگي عملكرد رقبا مورد انتقاد قرار گرفت است،آنچه مشتري خواهان آن  بارةدر

تـرين   از مهـم ، گـذار باشـد  تأثيرمناسـب   يمطلوب و در قالب سازوكار طور ايج ارزيابي بهدر آن نت

اخير موضوع عملكرد بـه يكـي از    ةدر ده. ها است اثربخشي ارزيابي عملكرد سازمان هاي ضرورت

                                                           
1. Calling 
2. Membership 
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بـه  پژوهشي و كاربردي هاي  مورد توجه و جذاب تبديل شده است و اين تمايل زمينه هاي موضوع

  .)Carroll et al., 2011, p.27( است منجر شدههايي  آوريبروز نو

  كارت امتيازي متوازن

 تشـكيل  سـازمان  راهبرد را آن محور كه است عملكرد جامع ارزيابي براي فنيمتوازن  امتيازي كارت

 بـر  نظـارت  سيسـتمي جهـت   و شود مي تبديل سنجش قابل اهداف بهراهبرد  روش اين در. دهد مي

 & Kaplan(كنـد   فراهم مي مالي و مشتري، داخلي هاي، فراينديادگيري و رشد وجه چهار در بردراه

Norton,1996, p.78( . شـامل  روش ايـن  كـه  اسـت  آن متـوازن  ارزيـابي  كـارت  نـام  انتخـاب  دليـل 

 مالي هاي مقياس، مدت كوتاه و بلندمدت اهداف ميان يتوازن و تعادل است و ها مقياس از اي مجموعه

 بر و كند مي برقرار خارجي و داخلي عملكرد اندازهاي مچش، و پيرو و رهبر هاي شاخص، يرماليغ و

كاپلان و نورتون ابـزار كـارت    .)(Huang, 2002 كند مي كيدأت ها آن ميان معلولي و علت روابط حفظ 

 Clinton(كردنـد   را به عنوان روشي براي ارزيابي عملكرد سازمان پيشنهاد) BSC( 1امتيازي متوازن

et al., 2002, p.625( . روشBSC اي از  كـه بـا مجموعـه    اسـت  ارزيـابي عملكـرد   ي برايچارچوب

 ,Moores & Craig, 2010( انـدازد  مـي  نگاهي كامل به عملكرد سازمان، مالي و غيرماليهاي  مقياس

p.84 .(در  كننـد،  مـي  كيـد أگيري مـالي عملكـرد ت   مدت اندازه كوتاه هنگامي كه مديران بر معيارهاي

را كـه حـاوي   جـز آن   و فراينـد بهبـود  ، محصول جديد ةهايي مثل توسع تمايل دارند فعاليت ،واقع

گـذاري را    وسنگين كنند و ايـن موضـوع سـرمايه    سبك، سودآوري فعلي دليل اند، به ع بلندمدتفمنا

  ).Stwart & Mohamed, 2001, p.154( كند مي رشد آتي محدودهاي  براي فرصت

  كارت ارزيابي متوازني روش ها  شاخص

  منظر مشتري

هـا   سـازمان  منظـر  اين در. شود كار گرفته مي بهمنظور آگاهي از سطح رضايت مشتريان ه باين منظر 

                                                           
1. Balanced  Score Card 
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و دوم اينكـه   اول اينكه چه كساني مشتري هـدف مـا هسـتند؟    :ال حياتي پاسخ دهندؤبه دو س بايد

  )Stwart, 2004, p.152( چيست؟ ها آنپيشنهادي ما براي هاي  ارزش

  وكار هاي داخلي كسب منظر فرايند

در ايـن منظـر   . شـود  كارگرفتـه مـي   هاي مورد نياز در سـازمان بـه  فرايند  در جهت ارزيابياين منظر 

آفرينـي بـراي    بتواننـد بـه ارزش  ، هـا  كه با برتري در آنكنند هايي را مشخص فرايندبايد   ها سازمان

  .)Clinton et al., 2002, p.623( دهند دامهسهامداران خود ا در نهايت،مشتريان و 

  منظر يادگيري و رشد

منظورحضور و بقـا   به، آن كارگيري بهكسب دانش و چگونگي ، آموزش كاركنان ةاين وجه بر نحو

   .كند ميتمركز  در بازار رقابتي موجود

  منظر مالي

معيارهـاي  . شـود  گرفتـه مـي  كـار   بهمالي سازمان   ها و عملكرد شناخت نيازمندي منظور بهاين منظر 

  ).Longenecker & Fink, 1999, p.20(اند  ترين اجزاي كارت ارزيابي متوازن مهممالي از 

  پژوهش ةپيشين

ابعـاد   معنويت در كـار و ، »معنويت در كار و عملكرد سازمان«با عنوان  اي در مقاله )2004( گياكالن

نتـايج ايـن   . كـار گرفـت   بـه معنويت در كار  براي بررسي ابعادرا وي مدل فراي . را بررسي كردآن 

اصـلي  ة مثبت و معنادار بر عملكرد سازمان دارد و فرضـي  تأثيريمعنويت در كار  داد پژوهش نشان

ة كاركنـان ادار  بـين اين پـژوهش  . شدرهبري معنوي بر عملكرد پذيرش  تأثيراين پژوهش مبني بر 

  . گرفتپست انجام 

نتـايج  . رسيد يبه نتايج جالب» هايي از رهبري معنوي درس«ن با عنوا يدر پژوهش) 2008( وابورا

نشـان داد رهبـري معنـوي     گرفـت، پانزده نفر از زنان كنيايي و سوداني انجـام   بيناين پژوهش كه 

 تـأثير رهبـري معنـوي    ،بـه عبـارت ديگـر   . مهارت آموزشي در اين زنان شده است يموجب ارتقا
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مطالعـات   ،همچنـين . داشته اسـت موزشي در بين اين افراد آهاي  دار بر ايجاد مهارتامستقيم و معن

وي در پـژوهش  . تـأثير دارد  رهبري معنوي در ايجاد تيم با عملكـرد بـالا  داد  نشان) 2005( هيرمن

نقش و اهميت رهبري معنوي در ايجاد  ،»لازم براي تيم با عملكرد بالا، معنوية هست«عنوانبا خود 

 كـار گرفتـه   بـه در اين پژوهش نيز مدل فراي براي رهبري معنوي . بررسي كرد ثر و كاراؤمهاي  تيم

  .شد

 هـاي  دانشـكده  كاركنـان  كـاري  زندگي كيفيت با معنوي رهبري ةرابط) 1390( شجاعي و خزايي

 بـا رهبـري معنـوي    داد اين پژوهش نشانهاي  يافته. را بررسي كردند قزوين پزشكي علوم دانشگاه

 تـأثير از جهتي كيفيت زنـدگي كـاريبر عملكـرد سـازماني     . ارددار دامعنة كيفيت زندگي كاري رابط

هـاي   و ارزش زاانـد  رهبري معنوي با ايجـاد چشـم   داد مطالعات سنگري نشان ،همچنين. گذارد مي

 ،در نهايت ،كند مي ها را فراهم تيمي و سازماني آن، مشترك براي كاركنان موجبات توانمندي فردي

رهبري معنوي با رواج  ،همچنين .دهد مي ي كاركنان را افزايشسلامتي و تندرست ،سطح رفاه زيستي

عميق به خـود و زنـدگي خـود داشـته      يافراد توجهشود   مي دوستي در سازمان موجب فرهنگ نوع

فلـزات  توليـد  هـاي   در شـركت  1بولنتنتيج تحقيق . مطلوب با ديگران برقرار كنند يباشند و روابط

وجـود   قوي مثبت ةرابط ها يادگيري سازماني در اين سازمانبين رهبري معنوي و ظرفيت  دادنشان 

بين نتـايج  نسبي  هماهنگيتوان گفت  ، ميپژوهشة ج پيشينينتايج اين پژوهش با نتاة با مقايس. دارد

  . كند تأييد ميقبل را هاي   نتايج اين پژوهش نتايج پژوهش ،به عبارت ديگر. وجود دارد

 تحقيق مدل مفهومي

عملكـرد  و  رهبـري معنـوي   متون نظريمبناي  دهد كه بر مي مي تحقيق را نشانمدل مفهو 1 شكل

. گرفته شده اسـت  )2003(ابعاد مربوط به رهبري معنوي از مدل فراي  پيشنهاد شده است سازماني

عنـوان   بـا اي  در مقاله 2003كه در سال  است رهبري معنويهاي  ترين مدل مهم يكي ازمدي فراي 

                                                           
1. Bulent 
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از رهبـري معنـوي بـه عنـوان      2009وي در سـال  . مطـرح شـد   »معنـوي  به سمت تئوري رهبري«

مـدل   و مشـهوربودن  در اين پژوهش با توجـه بـه جامعيـت   . در رهبري سازمان ياد كرد يپارادايم

ابعـاد   شايان ذكـر اسـت در ايـن پـژوهش همـة     . كار گرفته شد بهرهبري ة اين مدل در مقول فراي،

 . سترهبري معنوي از مدل فراي گرفته شده ا

. اسـت در اين مدل معناداري و عضويت به عنوان متغير ميانجي مد نظـر قـرار گرفتـه     همچنين،

رهبـري معنـوي    يعني معناداري و عضويت به عنوان بقاي معنويـت مطـرح اسـت و نـوعي پيامـد     

چـن  ، )2011(فراي و همكاران ، )2003(فراي هاي  بر مبناي پژوهش ،از اين رو. شود مي محسوب

معناداري و عضويت به عنوان متغير ميـانجي در نظـر گرفتـه    ) 2013(و چن و لي ) 2012(و يانگ 

گذاري رهبري معنوي بر عملكرد سازماني از طريق معناداري و عضـويت نيـز   تأثير ،به عبارتي. شد

دوستي به عنـوان ابعـاد    انداز و نوع چشم، اميد/توان گفت ايمان مي طور خلاصه به. پذيرد مي صورت

عضـويت و  ، خود بر معنـاداري ، رهبري معنوياند، در حالي كه   وي در نظر گر فته شدهرهبري معن

  . گذارد تأثير ميعملكرد 
  

 
  

  )1393محقق ساخته، ( مدل مفهومي تحقيق .1شكل 

  :شود بيان مي زيرشرح پژوهش به هاي   فرضيه ،بر اين مبنا

  . دارد أثيرترهبري معنوي بر معناداري . 1
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  . دارد تأثيررهبري معنوي بر عضويت  .2

  . دارد تأثيررهبري معنوي بر عملكرد  .3

  . دارد تأثيرمعناداري بر عضويت . 4

  . دارد تأثيرمعناداري بر عملكرد  .5

  . دارد تأثيرعضويت بر عملكرد  .6
  

  روش پژوهش

-توصيفي ة تحقيقاتدر زمر ،پژوهش حاضر از نظر هدف از نوع كاربردي و از لحاظ روش تحقيق

  . گيردپيمايشي قرار مي

 اصـفهان  كوچك و متوسط شهرهاي   آماري مورد مطالعه در اين پژوهش كاركنان شركت ةجامع

 qكـه   5q≤ n≤ 15qساختاري يعنـي   معادلات براي استفاده مورد فرمول از كفايت نمونه جهت. است

 اين در. )Alipour Shirsavar et al., 2012, p.457( شدنمونه است، استفاده  ةانداز nو  ها الؤتعداد س

بـدين منظـور   . نمونه نياز اسـت  540و حداكثر به  180به  حداقل لذا، شد مطرح الؤس 36 پژوهش

و  اينترنتـي ، پستي، توزيع حضوري ةپس از چند مرحل، مناسب و كافي ةبراي رسيدن به تعداد نمون

تصادفي سـاده   ا روشفرمول حجم نمونه ب كارگيري بهبا شركت  36نفر از  321از طريق دورنگار، 

  . كند مي يادشده كفايتفرمول  اين تعداد بر اساس انتخاب شدند كه

اي ليكرت طراحـي   گزينه بر اساس طيف پنچ ابزار اصلي گردآوري اطلاعات پرسشنامه است كه

فـراي و   ةمپرسشـنا  معنـاداري و عضـويت  ، رهبـري معنـوي  براي سنجش بدين ترتيب . استشده 

ساخته بر مبناي مدل  محقق ةپرسشنام، عملكرد سازمانيبراي و  )Fry et al., 2005, p.845( همكاران

  . كار گرفته شد به) Kaplan & Norton, 1996, p.78( كاپلان و نورتون

 منظـور  به ايـن . كار گرفته شد به محتوا روايي روش، پرسشنامه روايي از اطمينان حصول جهت

رفتـار سـازماني    خبرگـان حـوزة   و كارشناسـان، متخصصـان   نظرهاي زا گيري بهره با وليها ةپرسشنام

 از نهايـت، پـس   در. بـازنگري شـد   ،سنجد يمورد نظر را م يرمتغ ،ها تا چه ميزان گويهدربارة اينكه 

 آلفـاي  پايـايي  بررسـي  براي. شد تنظيم نهايي ةآزمايشي، پرسشنام ةمرحل يك دادن انجام و بازنگري
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 دهنـدة  نشان كه است درصد 86 تحقيق اين متغيرهاي مقدار آلفاي كرونباخ كل به شدمحاس كرونباخ

بيـان شـده    1تحقيق در جدول هاي  متغير كرونباخ آلفاي مقادير. تحقيق است پايايي زياد پرسشنامة

 .است
  

  امتغيره كرونباخ آلفاي مقادير .1جدول 

  كرونباخ آلفاي  ها تعداد سؤال  متغير

  87/0  12  رهبري معنوي

  83/0 4  معناداري

  77/0 4  عضويت

  91/0 16  عملكرد

  .كار گرفته شد به PLSو   SPSS18هايافزار نرمها  تحليل دادهو براي تجزيه
  

  پژوهشهاي  يافته

. نشان داده شده است 3و  2هاي  شكلدر  PLSافزار  نرمبا ها  وتحليل داده تجزيهخروجي حاصل از 

. كار گرفتـه شـد   به Pو  تيدو شاخص جزئي مقدار ها  بين متغير يروابط علّمعناداري  سنجشبراي 

 پارامتر در الگو، 96/1از تر  كمدر . باشد 96/1بايد بيشتر از  تيمقدار  05/0بر اساس سطح معناداري 

حـاكي از تفـاوت معنـادار مقـدار      05/0كوچكتر از  Pمقادير  ،همچنين. شود در نظر گرفته نميمهم 

بـه عبـارت   . درصد است 95هاي رگرسيوني با مقدار صفر در سطح اطمينان  شده براي وزن محاسبه

 لذا نشـان  يست؛وزن رگرسيون برابر با صفر ن دهد مينشان  ،باشد05/0كمتر از  Pاگر مقدار  ،تر ساده

نتـايج  . شـود  تأييـد مـي  گـذاربودن  تأثيرثر اسـت و فـرض   ؤم متغير مستقل بر متغير وابسته دهد مي

 ،بر معنـاداري  26/0و  41/0،  64/0 تأثيربا ضرايب  ،رهبري معنوي به ترتيب دهد نشان ميپژوهش 

 ،بـر عضـويت و عملكـرد    32/0و  43/0 تأثيرثر است و معناداري با ضرايب ؤعضويت و عملكرد م

 طـور  رهبـري معنـوي بـه    ،بنـابراين . ثر استؤبر عملكرد م 37/0 تأثيرعضويت با ضريب  ،همچنين

 ،بـه عبـارتي  . ثر اسـت ؤبر عملكرد سازمان م) طريق معناداري و عضويتاز ( مستقيم و غيرمستقيم

  .تأييد شدپژوهش هاي  فرضيه همة
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  پژوهشالگوي معادلات ساختاري . 2 شكل

  

  
  

 تية آمار مقاديرالگوي . 3شكل
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  . شده است بيان 2مربوط به هر فرضيه در جدول  تيضرايب رگرسيوني و مقادير 
  

  

  ها هنتايج آزمون فرضي ضرايب رگرسيوني و. 2جدول 

  نتيجه  β  t P   مسير   فرضيه

 تأييد فرضيه *  78/8 64/0 معناداري ←  رهبري معنوي  1

  تأييد فرضيه *  76/4 41/0 عضويت ←  رهبري معنوي  2

  تأييد فرضيه *  00/3 26/0  عملكرد ←  رهبري معنوي  3

  تأييد فرضيه *  37/4 43/0 عضويت ← معناداري  4

  تأييد فرضيه *  11/3 32/0 عملكرد ← معناداري  5

  تأييد فرضيه *  86/3 37/0  عملكرد ←  عضويت  6

* : P< 05/0  

  .تأييد شد درصد 95با اطمينان  تحقيق ةفرضي 6 همة، 2با توجه به نتايج در جدول 
  

  و پيشنهادها گيري نتيجه

 :اردد كـه سـه بعـد   شـد  در اين تحقيق متغير رهبري معنوي به عنوان متغير مستقل در نظـر گرفتـه   

جي نميـا  هـاي از طريـق متغير  طور غيرمستقيم هم به اين متغير. اعتقاد/دوستي و اميد نوع، انداز چشم

بـراي   ،همچنـين . گـذارد  تـأثير مـي  بر عملكـرد سـازمان    طور مستقيم و هم به معناداري و عضويت

 ـ متيازيمدل كارت ا. كار گرفته شد بهمتوازن  متيازيسنجش عملكرد سازمان مدل كارت ا وازن از مت

  . است براي سنجش عملكردها  ترين مدل جامع

ارزش در فـرد، تـيم توانمنـد، سـطوح      انـداز و همـاهنگي بـا    هدف رهبري معنوي ايجاد چشم

سازماني و در نهايت، سطوح بالاي رفاه معنوي اسـت كـه ايـن عوامـل موجـب ارتقـاي عملكـرد        

تناسب رهبري معنوي، پشتيباني براي درجة بالاي ). Fry & Slocum, 2008, p.87(شود  سازماني مي

، انـداز  چشم(دهند  مي بدين ترتيب كه متغيرهايي كه با هم رهبري معنوي را تشكيل ،ها است فرضيه
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 دهنـد كـه بـر رفـاه معنـوي      بيشـتري تشـكليل مـي   مدلي با نظـم  ، )دوستي عشق به نوع، اعتقاد/اميد

 ـ    ةجدر. گذارد مثبت مي ثيرأتها  در گروه) معناداري، عضويت( داري ابـالاي تناسـب و ضـرايب معن

 ـأدهد رهبري معنوي ت مي مدل نشان عملكـرد   اصـلي دار و مثبـت بـر متغيرهـاي خروجـي     اثير معن

عضـويت   از طريـق جـز آن   داخلي و يـادگيري و هاي  ، فرايندمشتري، مالي عملكرد مانندسازماني 

رهبري كه بر رفـاه معنـوي در    كهدربارة اينشواهد بيشتري ها  اين يافته. گذارد مي گروه و معناداري

داشـته   ثير معنـادار و عميـق  أسازماني و فردي ت ـهاي  تواند بر خروجي ، ميكند مي كيدأمحيط كار ت

  .(Eisler & Montouri, 2003, p.467) كند مي ارائهباشد، 

كـه بـا ضـريب     كنـد  را بررسـي مـي   عامل رهبري معنوي بر عامـل معنـاداري   تأثيراول  ةفرضي

 ـ، مثبت قوي بين رهبـري معنـوي و معنـاداري    ةرابط. پذيرفته شد 64/0رگرسيوني  مهـم بـر    يدلالت

در گـروه   متقاعدكننـده  يانـداز  چشم رهبري كه كند مي پيشنهادها  اين يافته. اثربخشي گروهي دارد

 انـداز ايجـاد   اعتقاد در چشم/ايمان، است دوستي مبتني عشق به نوعهاي  بر ارزش كند كه مي تدوين

طور مثبـت   تواند به مي بيابند كه هايي ربهكند تا معناداري را در تج مي به اعضاي گروه كمك ،كند مي

  ).Fry, 2003, p.714( ثير گذاردأتها  نگرش بر

ضريب رگرسـيوني   .كند را بررسي مي رهبري معنوي بر عضويت تأثيردوم اين پژوهش ة فرضي

  .شود ، فرضيه دوم تأييد ميدر نتيجه. به دست آمد96/1بيشتر از  تيو مقدار  41/0

 و مقدار 26/0ضريب رگرسيوني . كند را بررسي مي رهبري معنوي بر عملكرد تأثيرسوم  ةفرضي

  . شود تأييد مياين فرضيه نيز  05/0و معناداري كمتر از  تيبا توجه به مقدار . به دست آمد 3 تي

اري بـا ضـريب رگرسـيوني    معنـاد . كنـد  را بررسي مي معناداري بر عضويت تأثيرچهارم  ةفرضي

  . گذارد تأثير معنادار ميبر عضويت  ،37/4برابر با  تيو مقدار  43/0

دسـت آمـده از    مقـادير بـه   به با توجه. كند را بررسي مي معناداري بر عملكرد تأثيرپنجم  ةفرضي

 تـأثير كرد توان استنباط كرد معناداري بر عمل مي لذا. شود تأييد مياين فرضيه نيز  ،افزار خروجي نرم

اهميت كاربردي رهبري معنوي را در ايجـاد حـس    ،عملكرد سازماني بر مثبت معناداري تأثير. دارد

كـه بـا    بررسي شـد عضويت بر عملكرد  تأثير نهايت،در . كند مي تصديقها  معناداري قوي در گروه

 ـ. تأييـد شـد   86/3 برابر باتي و مقدار  37/0ضريب رگرسيوني  ملكـرد  ع بـر ثير مثبـت عضـويت   أت
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روابـط   ،در واقع. است سازماني حاكي از اهميت كاربردي ايجاد عضويت در گروه از طريق رهبري

 ,Balkundi & Kilduff( كمـك كنـد  هـا   تواند به تسهيل يادگيري و تعامل در گروه ميبا كيفيت بالا 

2005, p.950.(  

ان در كنار توجـه بـه   كوچك و متوسط شهر اصفههاي  شود در بنگاه مي پيشنهاد بر اساس نتايج،

زيـرا ايـن عوامـل    ، ويـژه شـود   يرهبري معنوي به عامل معناداري و عضويت تـوجه  ديگر عوامل

  . ندگذارتأثيررهبري معنوي قرار گرفته و بر عملكرد نيز  تأثيركه تحت اند  رهبري معنويهاي  پيامد
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