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 چکیده

 عملکـرد  بـر  معنـوي  رهبـري  تحلیـل اثرگـذاري   هـدف  پـژوهش حاضـر بـا   
شـده اسـت. بـا مـرور ادبیـات تحقیـق        هویت سـازمانی انجـام   طریق از سازمانی

ــري ؤم 26 ــه رهب ــوي و لف ــه ؤم 18معن ــازمانی ب ــت س ــه هوی ــل  لف ــوان عوام عن
ــر مــؤثر عملکــرد ســازمانی شناســایی و چــارچوب مفهــومی تحقیــق طراحــی   ب

ــقشــ  ــ  د. از طری ــه نمون ــوع ب ــا رج ــه پیمایشــی و ب ــاري  ۀمطالع ــر از  265آم نف
ــدیران و ــان  م ــکارشناس ــازمان ت ــان أس ــتان آذربایج ــاعی اس ــرقی،  مین اجتم  ش

آوري شـد. چـارچوب مفهـومی بـا      جمـع نیـاز بـا ابـزار پرسشـنامه      هـاي مـورد   داده
ســـازي معـــادلات ســـاختاري  تجربـــی و روش مـــدل هـــاي آوري داده جمـــع

گیـري   هـاي انـدازه   ایی تحقیـق ارائـه شـد. بررسـی مـدل     نه ـاعتبارسنجی و مدل 
هــاي رهبــري معنــوي  لفــهؤکــه م و تحلیــل مقــادیر بارهــاي عــاملی نشــان داد

بررسـی مـدل   همچنـین،  باشـند.   ثیر بـر عملکـرد سـازمانی مـی    أداراي بیشترین ت
ــل  ــژوهش و تحلی ــاختاري پ ــاي     س ــین متغیره ــه ب ــان داد ک ــیر نش ــاي مس ه

ــازمان    ــت س ــا هوی ــوي ب ــري معن ــا  رهب ــوي ب ــري معن ــز رهب ــرد ی و نی  عملک
ــوي وجــود  ــل همبســتگی ق ــایج تحلی ــان هــمدارد. نت ــر أعوامــل ت زم ثیرگــذار ب

هـاي   لفـه ؤسـازمانی بـا روش معـادلات سـاختاري نیـز نشـان داد کـه م        عملکرد
 ــ  ــترین ت ــوي داراي بیش ــري معن ــایج  أرهب ــت. نت ــازمانی اس ــرد س ــر عملک   ثیر ب

نشــان  R2 نیــیتعضــریب  ریدمقــامســیرها و نیــز ضــرایب  مربــوط بــه تحلیــل 
درصـد تغییـرات مربـوط بـه متغیـر عملکـرد        3/79 يمعنـو  داد که متغیر رهبـري 

طـور   کنـد. همچنـین، رهبـري معنـوي بـه      طور مسـتقیم تبیـین مـی    سازمانی را به
درصـد   34هویـت سـازمانی بـه میـزان     واسـطه متغیـر میـانجی     مستقیم و بـه  غیر

 د.گذار ثیر میأبر متغیر عملکرد سازمانی ت
 

 هاي کلیدي واژه
اجتماعی، مدل  نیتأم، سازمان سازمانی عملکرد معنوي، هویت سازمانی، رهبري

 .معادلات ساختاري

Abstract 
The present study aims to analysis of the effect of spiritual 
leadership on organizational performance through 
organizational identity. By reviewing the research literature, 
26 components of spiritual leadership and 18 components of 
organizational identity were identified as factors affecting 
organizational performance and then was designed the 
conceptual framework of the research. Through survey and 
referring to the statistical sample of 265 managers and experts 
of the Social Security Organization of East Azerbaijan 
province, the required data were collected using a 
questionnaire. The conceptual framework was presented and 
validation by collecting empirical data and structural equation 
modeling. Investigating the models of measurement and 
analysis of factor loads showed that the components of 
spiritual leadership had the most impact on organizational 
performance. Also, studying structural model of research and 
path analysis revealed that there is a strong correlation 
between spiritual leadership variables with organizational 
identity and spiritual leadership. The simultaneous analysis of 
factors influencing organizational performance by structural 
equation method showed that the components of "spiritual 
leadership" had the greatest impact on organizational 
performance. The results of the analysis of path coefficients 
and the values of the coefficient of determination of R2 
showed that the "spiritual leadership" variable directly 
explained 79.3% of the changes related to the variable 
"organizational performance". Also, "spiritual leadership" 
indirectly affects the variable "organizational performance" 
by means of an intermediate variable "organizational identity" 
of 34 percent. 
 
Keywords 
Spiritual Leadership, Organizational Identity, Organizational 
Performance, Social Security Organization, Structural 
Equation Model. 
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 مقدمه
 هاي امروزي، پویایی، پیچیدگی، ابهام و  ویژگی سازمان

اي که دائماً از محیط اطراف خود تأثیر  گونه گریزي است به سنت
 اند.  ناپذیر پذیرفته عنوان ضرورتی اجتناب و تغییر را به پذیرند می
هایی که  بر اوضاع نامطمئن، پیچیده و پویا، یکی از راه منظور غلبه به

 روي پیش سازمانی مطلوب براي بقا و پیشرفت سازمان در عملکرد
 و است (روس توانمند انسانی منابع داشتن دارد، قرار مدیران

 راهبردي منابع کارکنان، که واقعیتی است ). این2012 همکاران،
فناوري،  برخلاف کارکنان هاي توانایی و ها مهارتهستند و  سازمان

و  (آقاجانپور نیست تقلید لرقیبان قاب توسط فرایندها، و محصول
 نیز معنوي ). در این میان، رهبري2015 ،همکاران

 کارکنان بوده و طریق از سازمان براي ارزش خلق دنبال به 
دهد  افزایش کارکنان در را خلاقیت و نوآوري ظرفیت تواند می 

که  شدن جهانی). از طرفی، در عصر 1396 (غفاري و رستم نیا،
قابت جهانی مواجه هستند، نیاز به تغییرات ها با محیط رسازمان

شود. نیروهاي رقابتی جهانی،  شدت احساس می بنیادي و نوآوري به
ها سال ادامه  هاي امروزي را مجبور کرده است که بعد از دهسازمان
هاي کاري جدیدي را هاي کاري ثابت خود، روشها و رویهبا روش

 با رهبري که . از آنجا)1،2003(گجسل و همکاران در پیش بگیرند
دن کرو نیز عامل بسیار مهمی براي فراهم  دارد سروکارتغییر  ایجاد

به مزیت  بییا توسعۀ نوآوري براي دستشرایط و بستر مناسبی براي 
 براي ها سازمان اکثر لذا، است. رقابتی پایدار و بهبود عملکرد سازمانی

 معطوف سازمانی رانرهب به را خود توجه نیفتند، عقب قافله از اینکه
 بنیادي تغییرات ایجاد در خاصی جسارت و شجاعت با و کرده
 ).1391(رستگار و همکاران، کنند تلاش می سازمانی درون

هایی که عنوان یکی از رویکرد ه، رهبري معنوي بمیان این درباز 
طور جدي در مبانی نظري  هاي پایانی قرن بیستم میلادي بهدر دهه

) و در قالب 2001، 2(اسکول و بیشاپ مطرح شده رهبري و مدیریت
 براي جدید پارادایم یک پرش سکوي عنوان به معنوي رهبري تئوري
 ده است (فراي و همکاران،ش ارائه رهبري عملو  تحقیق تئوري،
 افراد،نیز نظر بسیاري از آن  توجه قابل منافع به سببو  )2005

 تحقیقات اما، .ده استکرب به خود جل را جوامع و ها ناسازم ها، هوگر
 مطالعات شده در گم بزرگ قطعه یک که اند داده نشان شده انجام

 هویت ).2008 ،3(الآرکوربی است سازمانی معنوي، هویت رهبري
، سازمانی رویدادهاي در زیربنایی اي سازهعنوان  هسازمانی هم ب

اجتماعی در  هاي تلاش و گروهی اعمال از بسیاري پنهان محرك
 به مدیریت هاي هشپژو در را اي فزاینده و توجه است ها مانساز

1. Geijsel & et al. (2003) 
2. Schol & Bishop (2001) 
3. Al Arkoubi (2008) 

 به توجه بارو،  ازاین ).1393است (عباسی اسفنجانی، خود جلب کرده
انداز و اهداف و نیز  تعیین چشم در معنوي رهبري مهم نقش

 استراتژیک ابزار یک سازمانی هویت اینکه یابی سازمانی و هویت
 امروزي هاي سازمان است. ازهااند چشم و فاهدا به رسیدن براي
 رهبري نقش براي دبای امروز، رقابتی دنیاي در خود بقاي براي

(رستگار و  دشون قائل بسزایی اهمیت سازمانی یابی هویت در معنوي
 ).1391همکاران، 

و  عملکرد، رفتار سازمانی بر هویت عمده تأثیر رغم البته، علی
تعیین  درهم  معنوي رهبري نقشو نیز  ها سازمانف اهدا تحقق

 که ندارد وجود جدیدي پژوهش هیچ ،سازمانی یابی تیهواهداف و 
با هویت سازمانی  معنوي عملکرد سازمانی را براساس پیوند رهبري

همین  است. به نیاز بیشتري به تحقیقاتی زمینه تحلیل نماید و در این
حاضر با هدف ارتقاي  پژوهش موضوع، اهمیت به توجه با دلیل،
سازمانی در  معنوي و هویت کرد سازمانی در چارچوب رهبريعمل

 مین اجتماعی استان آذربایجان شرقی انجام گرفته است.أسازمان ت
ترین  عنوان یکی از بزرگ مین اجتماعی بهأسازمان تاز آنجا که 

 میلیون نفر از جمعیت کشور و 42اي، با پوشش  هاي بیمه سازمان
، درمانی، يا مهیبلمروهاي گسترده هزار نفر پرسنل با ق 63 بیش از
مهم و کلیدي در ساختار اقتصادي و اجتماعی  ریتأث ،گذاري سرمایه

از اهمیت فراوانی برخوردار نیز کشور دارا بوده و عملکرد این سازمان 
ال اصلی پژوهش این ؤس). بنابراین، 1397؛ ایرنا، 1393(ابري، است

توان ازمانی میاست که آیا از طریق رهبري معنوي و هویت س
مین اجتماعی استان أهاي خدماتی مانند سازمان تعملکرد سازمان

 آذربایجان شرقی را بهبود داد.
 

 پژوهش هاي پیشینه
 رهبري معنوي

 صورته ب ها آن که نحوي به زیردستان بر نفوذ هنر یعنی يرهبر 
 در را اي شده تعیین پیش از هاي فعالیت رغبت روي از و داوطلبانه

 بشر، تاریخ طول در نیز معنویت. دهند انجام معینی اهداف بچارچو
 آن به اي دریچه از کس هر و یافته تجلی مختلفی هاي شکل به

یا  گفته سخن آن پیرامون در آن، از ابعادي یا عدب بر تکیه با و نگریسته
 قبیل از مفاهیمی، معمولاً). 1379،برزنونی( استده کر تعریف

 ،ها مثال و مصادیق ذکر با دارند، تعلق ماديغیر امور به که معنویت
 ۀد. مفهوم معنویت در محیط کار در دهشون می داده توضیحتعریف و 

مهم در سازمان تبدیل یافته است و بسیاري بر  ةاخیر به یک پدید
 جزعنوان  وکار امروز معنویت باید به این اعتقاد هستند که در کسب

ن ترکیب و انسجام بین رهبري در نظر گرفته شود. ای لاینفک
تواند به یک عامل عمده در رهبري و معنویت در سازمان می

سازمانی تبدیل شود.   ۀیابی به سطوح بالاتر موفقیت و توسع دست
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بر  هاي رهبري مبتنیرهبري معنوي غایت ایمان، اخلاق و رویکرد
دهد که ها است؛ به بیان دیگر، رهبري معنوي زمانی رخ میارزش

هاي معنوي همانند صداقت، موقعیت رهبر مظهر ارزشفرد در 
، قابلیت اعتماد و تحسین شده باشد (صالحی صدقیانی و گویی راست

 به که هستند تأثیرگذاري افراد ،معنوي رهبران). 1394همکاران، 
 انجام که کارهایی و بینند می دیگران کههستند  قادر هایی شیوه تغییر
 یک به رسیدن منظور به دیگران اعمال و ها نگرش بر ها دهند. آن می

 است گروه کل نفع به نهایترد گذارند یم تأثیر که مشترك هدف
 مشارکت براي دانش با کارکنانی معنوي رهبري). 1،2010(کروسمن

 .کند می فراهم مهم هاي گیريتصمیم براي قدرت با و سازمان در
 دوستی عنو به عشق دریافت جهت کارکنان براي اي زمینه ،همچنین

 طریق از درونی انگیزش براي مبنایی خود نوبه به که کند می ایجاد
 ).2010، (فراي و همکاران است سازمان انداز چشم در ایمان/ امید

علیّ  ۀرهبري معنوي یک نظری فراي. لوئیز معنوي رهبري ۀنظری
منظور ایجاد سازمانی یادگیرنده و  براي تحول سازمانی است که به

 رهبري که است معتقد ،فراي درونی ارائه شده است.داراي محرك 
 از بهبود ایجاد و سازمانی تغییر براي پارادایمی عنوان هب معنوي

 مستفاد مالی عملکرد هاي شاخص سایر و مختلف عملکرد هاي جنبه
 معنوي رهبري عدب)، هفت 2003( فراي نظریه طبق. شود می

/ امید) 3ی؛ دوست نوع  به عشق )2 ؛سازمانی انداز چشم )1: ندا عبارت
 تعهد) 6؛ عضویت) 5؛ کار در داري یمعن) 4به تحقق هدف؛  ایمان

 و بهبود مستمر. وري بهره) 7و  سازمانی
 ادبیات در مهم موضوع یک عنوان به 1980 ۀده . ازانداز چشم )1

 جهانی، شدید رقابت دلیل به رهبران ،زیرا. است شده شناختهي رهبر
 که هایی استراتژي و تکنولوژي ۀتوسع هاي چرخه شدن تر هکوتا

 توجه به ملزم .هستند شدن منسوخ حال در سرعت به رقابت واسطه به
 واحدهاي مقصد انداز چشم. باشند یم ها سازمان آینده به بیشتر

 و دهد می معنا کارها به کند می منعکس را ها آن هاي آرمان و سازمان
 به آینده از تصویري به دازان چشم. کند می تشویق را ایمان و امید

 چنین خلق براي افراد تلاش چرایی از روشن تفسیري همراه
 ).2011 (فراي و همکاران، دارد اشاره آیندهاي

 مترادف نیکوکاري با اغلب که است واژهاي .دوستی ع نو  به عشق )2
 و تشکر خیرخواهی، وفاداري، نظیر هایی ارزش طریق از و است

 عشق ي،معنو رهبري در. دشو می نمایان گراندی و خود از قدردانی
 و بهروزي هماهنگی، تمامیت، حس از ستا عبارت دوستی نوع  به

 و خود از قدردانی و دلواپسی مراقبت، و توجه واسطه به خوشبختی
 دوستی نوع یا نوع هم به عشق). 1391 (رستگار و همکاران، دیگران

 اخلاقی نظر از فکرت هاي روش و مفروضات ها، ارزش از اي مجموعه

1. Crossman (2010) 

 به و شده گذاشته اشتراك به گروه اعضاي وسیله به که است درست
 ).2011 (فراي و همکاران، شود می  داده آموزش جدید اعضاي

 آرزویش که است چیزهایی به یقین و اطمینان ایمان،امید/ ایمان.  )3
 ایمان، ،درحقیقت. شوند نمی دیده که زهاییچی به اعتماد و داریم را

 وجود برهانی آن اثبات براي که است چیزي به راسخ باور و اعتقاد
(فراي و  است نکرده ثابت را وجودش مادي و فیزیکی شواهد و ندارد

 تحقق داریم انتظار که است چیزي به شوق نیز امید ).2011همکاران،
 از امید و ایمان داراي افراد. بخشد می حقیقت امید به ایمان. یابد

 به رسیدن نحوه و هستند حرکت حال در آن سمت به که مقصدي
 که دارند دوست اهدافشان به رسیدن براي و دارند روشنی بینش آن
). 1391(رستگار و همکاران، شوند مواجه ناملایمات و ها سختی با
 که است اعتقاد این منشأ ایمان و امید که گفت توان می، کلی طور به

 یافت خواهد تحقق موفقیت با سازمان مأموریت و اهداف انداز، چشم
 ).2011(فراي و همکاران،

 اجتماعی و فرهنگی ساختارهاي دربرگیرنده ضویتعضویت. ع )4
 است قدردانی و درك حس یکم. هستی ور غوطه آن در ما که است

 اجتماعی تعامل طریق از رتباطاتا و متقابل روابط از زیادي حد تا که
 )2011، راي و همکاران(ف گیرد می نشأت ها گروه در عضویت و
 چطور اینکه یا متعالی تجربه به دارد اشاره داري یمعنداري.  یمعن )5

 معنا طریق بدین و کنیم ایجاد دیگران به دمتخ طریق از تفاوت یک
 از کاردانی و شایستگی تنها نه مردم. شود می ایجاد زندگی در هدف و

 یا معنا ر،کا که حس این بلکه کنند، می جستجو را کارشان طریق
، (رستگار و همکاران کنند می جستجو نیز را دارد اجتماعی ارزش
1391.( 

 که است روانی حالت یک و نگرش یکسازمانی.  تعهد )6
 سازمان یک در فعالیت ادامه جهت الزام و نیاز تمایل، ةدهند نشان 

 همچنین و سازمان اهداف و ها ارزش به وفاداري ،بنابراین. است
 سازمانی تعهد را سازمان در ماندن به وابستگی و تعلق احساس

 به عضویت و داري یمعن حس با افراد، سازمانی تعهد در. نامند می
 در خواهند می و مانند می وفادار سازمان به و خورده پیوند یکدیگر
 عشق و ها ارزش بر مبتنی هایی فرهنگ که بمانند باقی هایی سازمان

 ).2003(فراي،دارند  دوستی نوع  به
 شده تعبیر هوشمندانه کار به وري هرهمستمر. ب بهبود و وري بهره) 7

 هوشمندانه سازمان است کافی که است آن بیانگر تعریف این. است
 بهبود روش بهترین این ببرد، سود بهینه گونه به منابع از و کند عمل
 و رسیم نمی انتها به وري بهره در یعنی مستمر بهبود. است وري بهره

 توان می وري بهره افزایش براي را جدید هاي راه همیشه وآورين با
 ).1391، (رستگار و همکاران یافت
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 هویت سازمانی
هویت سازمانی در مقایسه با بسیاري از متغیرهاي سازمانی تا اواخر  

عنوان یک مفهوم مستقل چندان توجه نشده بود.  هب 1980 ۀده
 ۀاولی هاي یگران پایهسلزنیک، دورکیم و د مارکس، وبر، اگرچه
 اخیر هاي در سال تنها اما، .نهادند بنا سازمانی ارتباطات در را هویت
. )2004، 1شولتز و (هچ به بار نشسته است هویت سازمانی مفهوم

اي  عنوان وسیله هها، این مفهوم ب تر شدن سازمان پیچیده موازات به
کرده  کلیدي در جهت موفقیت سازمانی اهمیت روزافزونی پیدا

ها از  آن بر نتایج و پیامدهاي سازمان تأثیر) و نیز 2012، 2(اپیتروپکی
 طور روزافزون مورد توجه قرار گرفته است هسوي محققان و مدیران ب

 و سازمانی رفتار بر هویت سازمانی، ابتدا ).2010، 3(کوپر و تاچر
 سطوح گذارد. در می تأثیر اهداف سازمانی تحقق و کارکرد بر سپس

 پیوسته و متمایز خصوصیت مرکزي سازمانی، هویت اگر زمانی،سا
 و بخشد بهبود را سازمان و عملکرد اثربخشی تواند می آنگاه باشد،

 استفاده سازمانی گیري تصمیم براي دار مکانیزم قالب یک عنوان به
 کند می کمک اهدافش به رسیدن در سازمان به شود. این عوامل

 سازمانی هویت از زیادي ). تعاریف1918، 4همکاران و (استیمپرت
 این در مختلف هاي دیدگاه دهنده نشان هرکداماست که  شده ارائه

 است. زمینه
 سازمانی ۀدرزمین هویت تعیین ) از واژه1951( 5فوته بار نخستین

 توجه مورد انگیزش اساس پایه و عنوان به هویت را و کرده استفاده
عنوان  به را سازمانی هویت عیین) ت1970( 6هال و همکاران داد. قرار

و  یکپارچه فرد اهداف و سازمان اهداف آن وسیله به که فرایندي«
 دیدگاه، پذیرش این کنند. کانون می تعریف »شوند می متجانس

 است. فرد طرف از سازمان هاي ارزش و اهداف
 تعیین از اي درجه«عنوان  به را سازمانی ) هویت1971( 7لی
 به وي کند. رویکرد می تعریف »ازمانس با شخص فردي هویت
 حس ویژگی ) اولین1دارد:  تأکید بعد اصلی سه بر سازمانی هویت
 کسانی یا کارکنان احساسات با مشترك از اهداف که است تعلقّی
) 2 کنند، می تأمین را شان فردي نیازهاي که وظایفشان شود میمنتج 
 اشاره هاییو رفتار ها نگرش به که است وفاداري ویژگی دومین

 در سازمان از یا کنند پشتیبانی می سازمانی اهداف از که کند می
 هاي ویژگی سوم، بعد )3کنند. درنهایت،  می دفاع ها خارجی مقابل

1. Hatch & Shultz 
2. Epitropaki 
3. Cooper & Thatcher 
4. Stimpert, Gustafson & Sarason 
5. Foote (1951) 
6. Hall & et al. (1970) 
7. Lee (1971) 

 دیگران و فرد بین مشترك شباهت یک عنوان به که است مشترکی
 .شود می برده کار به درون سازمان
سازمانی را  تهوی اصلی ) سه الگوي1988( 8وتن و گادفري

 )3تفسیري و  )2گرا؛  ) کارکرد1ند از: ا عبارت که کردند تعریف
 کارکنان عقاید کارکردگرا، براساس . الگويمدرن پست

  هستند، چه کنند، می که چگونه فکر شود می سازي مفهوم 
 عینی نمودي سازمانی هویت این الگو در و باشند چه خواهند می

 است. براساس کاري دست و هدهمشا همین دلیل، قابل به است.
کسانی  چه ما«سؤال  توضیح دنبال به تفسیري، محققان الگوي
 و است شده گرفته نظر در »باشیم؟ خواهیم می«یا  »هستیم

هاي اجتماعی  گروه و شود می توصیف اجتماعی اي عنوان پدیده به 
، 9و چتیپدي شوند (جویا همگرا مفهوم این پیرامون کنند می سعی

 در زودگذر تفکر بازتاب عنوان ، هویت بهمدرن پست الگوي در) 1991
 به الگو این در و است شده هستیم، مطرح کسانی چه اینکه مورد

 است. شده تأکید آن دائم ساخت هویت و تجدید ناپایداري
سازي سازه هویت سازمانی اندیشمندانی مانند  در عملیاتی

) آن را 1994( 12ن)، داتون و همکارا1983( 11)، چنی1970( 10پاچن
ویژگی مشابهت؛ به معناي  -1: اند گرفتهبا سه عنصر اساسی در نظر 

اعضاي سازمان که  از طریقهاي مشترك ادراك شده  ویژگی
ر دیگکند منافع و اهداف مشترکی با  براساس آن فرد احساس می

هاي مشابه با سازمان  اعضاي سازمان دارد و خود را با ویژگی
ویژگی عضویت؛ به معناي  -2کند.  توصیف میاش  کننده استخدام

احساس انسجام با سازمان که براساس آن فرد نسبت به سازمان 
احساس تعلق کرده و از عضویت در آن احساس غرور و افتخار 

ویژگی وفاداري؛ به معناي  -3). 2011، 13(موزیز و همکاران کند می
 هاي یمش خطسازمان که براساس آن فرد از اهداف و حمایت از 

ها از خود اشتیاق نشان  سازمان دفاع کرده و نسبت به تحقق آن
اي از تحقیقات انجام شده درخصوص  ). خلاصه1970(پاچن، دهد می

 ده است.شهویت سازمانی در جدول گزارش 

8. Godfrey (1988) 
9. Gioia & Chittipeddi (1991) 
10. Patchen (1970) 
11. Chenny (1983) 
12. Dutton & et al. (1994) 
13. Mozes & et al. (2011) 
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 سازمانی و عملکرد هویت ةدربار تحقیقات خلاصه .1جدول 
 نتیجه مطالعه محقق

 2017اکساي و گرونهاك، 
مستقیم  طور به تنها نه سازمانی هویتکه  دهد میو نتایج نشان  بررسیبا نقش میانجی شهرت  عملکرد بر هاشرکت هویت تأثیر

 .دهد میبهبود  را سازمانی عملکرد شهرت، طریق از و غیرمستقیمطور  ه؛ بلکه بشد خواهدمنجر  بهتر عملکرد به

 2013پاپسکو و بولی،
 و فردي سطح در ارتباط متقابل آن ،عینی هاي ویژگی تبیین مبانی و نیز و سازمان در ویته مفهوم بهتر درك هدفمطالعه با 

 انجام گرفته است. سازمانی عملکرد در هویت تأثیر نیز

 2012اپیتروپکی، 
ا کرده عنوان وسیله کلیدي در جهت موفقیت سازمانی اهمیت روزافزونی پید، مفهوم هویت بهها سازمانتر شدن  پیچیده موازات به

است. کارکنان زمانی که نسبت به سازمان خود احساس هویت کنند از تعلق به آن احساس غرور کرده، خود را جزئی از آن 
 سرنوشت سازمان خواهند دانست. درگرودانسته و سرنوشت خود را 

 2012انگو و همکاران، 
تعهد سازمانی، همکاري، رفتارهاي شهروندي هویت سازمانی هم با متغیرهاي سطح فردي مانند رضایت شغلی، مشارکت و 

 سازمانی و هم متغیرهاي جمعی نظیر فرهنگ و رهبري مرتبط است.
جعفري نیا و همکاران، 

1396 
سازمانی،  تفاوتی بیمتغیرهاي رهبري معنوي،  بترتی سازمانی به یابی هویتاز بین پیشایندهاي  دهد مینشان  ها یافته

 هستند. ي، رضایت شغلی و رهبري اصیل داراي اندازه اثر زیادساز ، اجتماعیسازمانی فرهنگ

 1392موغلی و همکاران، 
 و سازمان هوج  انسانی،  منابع  عوامل  دسته  سه  در انجام و نتایج سازمانی  یابی هویت  بر  اثرگذار  عوامل  هدف شناساییبا  پژوهش
 است.شده   صهخلا  ساز هویت  فرهنگ

 1390نوابی، 
 رویدادهاي در زیربنایی اي سازهعنوان  هاست و ب ي اجتماعیها تلاش و گروهی اعمال از بسیاري پنهان ازمانی محركس هویت

 است. سازمانی تبدیل شده رفتارهاي از بسیاري عامل نهفته به سازمانی

 2012موزیز و همکاران، 
تصور  ها سازمانو  ها گروهعضوي از  عنوان بهخود را  اند ایلم رایزکه با آنان شباهت دارند؛  کنند میرا جستجو  هایی سازمانافراد 

 یا معرفی نمایند.
 .شوند می و متجانس یکپارچه فرد و سازمان اهداف آن وسیله هب فرایندي که عنوان به سازمانی هویت 1970هال و همکاران، 

 1971لی، 
 تأکید بعد تعلّق، وفاداري و شباهت سه ن تعریف و برسازما با شخص فردي هویت تعیین از اي درجه عنوان به سازمانی هویت
 دارد.

 د.کر معرفی سازمانی هویت و اجتماعی مطالعات حوزه به را اجتماعی هویت تئوري 1989مائل،  و اشفورث
؛ 1983؛ چنی، 1970پاچن،

 1994داتون و همکاران، 
هت؛ ب) ویژگی عضویت؛ ج) ویژگی وفاداري در در عملیاتی سازي سازه هویت سازمانی سه عنصر اساسی الف) ویژگی مشاب

 .گیرند مینظر 
 داد. قرار مدیریت رشته درون را سازمانی هویت و داده بسط را اجتماعی هویت تئوري مبحث 1994همکاران،  و داتن

 کردند. سازي مفهومعنوان یک موضوع مستقل  ههویت سازمانی را ب 2005ریکتا، 

 2012انگو و همکاران، 
ارکنان نسبت به سازمان احساس هویت بیشتري داشته باشند، خود را نسبت به تحقق اهداف سازمانی بیشتر مسئول هرچه ک

 دانسته و تلاش و مشارکت بیشتري در قبال آن خواهند داشت.
 

 هاي مربوط به هویت سازمانی نشان  نتایج حاصل از پژوهش
زمان و که این متغیر، وسیله کلیدي براي موفقیت سادهد  می

ها  انداز سازمان ابزاري استراتژیک براي رسیدن به اهداف و چشم
. هویت سازمانی از طریق ارتقاي سطح بینش، نگرش و رفتار است

ثیرگذار بوده أکارکنان بر تصمیمات عملیاتی و استراتژیک مدیران ت
. هویت سازمانی کند میو اجراي اقدامات استراتژیک را تسهیل 

هاي گروهی و  رك پنهان بسیاري از فعالیتبر اینکه مح علاوه
هاي جمعی براي رسیدن به اهداف مشترك است در  تلاش

 است.ثر ؤیکپارچگی و تلفیق اهداف فردي و سازمانی نیز م
 

 عملکرد سازمانی
رود؛ چرا عملکرد یکی از مفاهیم بنیادین در مدیریت به شمار می
 به .یردگکه بسیاري از وظایف مدیریت براساس آن شکل می

توان در آیینه عملکردشان مشاهده ها را میموقعیت سازمان عبارتی

عملکرد اثربخش، حصول نتایج ). 1388 کرد (ابزري و همکاران،
یابی به نتایج خاص از پیش تعیین شده براي شغل  خاص یا دست

ها،  طوري که با سیاست مد) از طریق اقداماتی است بهآنظیر در(
صفري و ( سازمانی مطابق باشد ها و وضعیت محیط روش

پیچیده است که شاید  اي پدیدهعملکرد سازمانی، ) 1394همکاران،
هاي معطوف به  ترین تعبیر براي آن را بتوان، مجموعه فعالیت ساده
هاي  که از دریچه یابی سازمان دانست. متناسب با عملکرد دست

گیرد، اهداف نیز از  مختلف مورد بررسی و مطالعه قرار می
توان عملکرد را توانایی سامانه  کند. می هاي مختلفی بروز می دریچه

 یابی به نتایج مرتبط با اهداف سنجش دانست سنجش در دست
هفت مقیاس براي ارزیابی  کم دست .)2012، روس و همکاران(

عملکرد هر سازمان وجود دارد که الزاماً از یکدیگر متمایز نیست. 
-اثربخشی، کارایی، سودآوري، بهرهها عبارت است از:  این مقیاس

سازمانی  عملکرد .وري، کیفیت زندگی شغلی و نوآوري و کیفیت
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و اهداف مربوط به  دهد که یک سازمان چگونه به رسالتنشان می
عملکرد سازمانی دلالت بر شروع از یک وضعیت  .رسدخود می

معین و رسیدن به یک هدف دقیق دارد که این ممکن است شامل 
نقطه هدف از قبیل سهم بازار، حجم فروش، انگیزش  چندین

(نیکو و کارکنان، رضایت مشتري، سطح کیفیت و غیره باشد 
شدت از  به درگذشته). عملکرد سازمانی 1396 آبادي،مروتی شریف

چندوجهی (مالی و تدریج به مفهومی  شد و بهمنظر مالی درك می
 .می رایج استسازمانی مفهو غیرمالی) تبدیل شده است. عملکرد

ندارد که همه پذیرفته دلیل کثرت تعاریف، تعریفی وجود  اما، به
را  وکار کسب). عملکرد 1394، و همکاران (عزیزپور لیندي باشند

هاي عملیاتی هاي مالی، شاخصتوان با استفاده از شاخصمی
هاي ). شاخص2010(سایناگی،  گیري کرد(غیرمالی) یا هردو اندازه

استفاده در صنایع خدماتی را در قالب سه گروه  عملکرد مورد

هاي عملیاتی (مثل رضایت مشتري و شناسایی کرده است: شاخص
هاي عملیاتی و مالی (سود و  کیفیت خدماتی ادراك شده)، شاخص

حجم فروشی، سود و کیفیت خدمات، سود و رضایت مشتري) و 
ي مالی). هاهاي مالی، قیمت سهام و حاشیهعملکرد مالی (مثل نرخ

ید أکبا این حال، بسیاري از محققان بر سنجش عملکرد عملیاتی ت
 ).1393دارند (تیموري و همکاران،

ثیر دارند، ولی با أهرچند عوامل متعددي بر عملکرد سازمان ت
توجه به نقش مهم رهبري در سازمان، در تحقیق حاضر رهبري 

محقق معنوي و هویت سازمانی مورد بررسی قرار خواهد گرفت. 
دنبال مطالعه و بررسی این موضوع است که چگونه رهبري  هب

هاي خدماتی تواند بر عملکرد سازمانمعنوي و هویت سازمانی می
گذار تأثیرمین اجتماعی استان آذربایجان شرقی أمانند سازمان ت

 باشد.
 

 ی و عملکردرهبري معنوي، هویت سازمان داخلی و خارجی مربوط به يها پژوهش يبند جمع .2جدول 
 نتایج محقق عنوان تحقیق

رهبري معنوي در محیط سازمانی: یک 
 شکاف پژوهشی در کشورهاي جنوب آسیا

 )2017مباشر و همکاران، (
 هاي سازمانپژوهش با هدف ترویج، توسعه و اعتبارسنجی نظریه رهبري معنوي در 

ریتی در قرن الگوي جدید مدی عنوان به را آنمختلف کشورهاي جنوب آسیا انجام و 
 .اند کردهحاضر معرفی 

بررسی تأثیر رهبري معنوي بر عملکرد 
 واحدهاي سازمانی

 )2011، (فراي و همکاران
، ه استت ساختاري انجام گرفتلاکه با استفاده از الگوسازي معاد در این پژوهش
که رهبري معنوي و ابعاد آن بر عملکرد سازمانی تأثیر مثبت و  هنتایج نشان داد

 .داري داردمعنا

 )2011فراي و همکاران ( رهبري معنوي بر عملکرد تأثیر
بین رهبري معنوي و تعهد سازمانی و چهار شاخص عملکرد رابطه مثبت و معناداري 

 وجود دارد.
رهبري معنوي اسلامی بر عملکرد  تأثیر

 سازمانی
 )1392عطافر و همکاران (

 تأثیرلامی بر عملکرد سازمانی نتایج تحقیق حاکی از آن است که رهبري معنوي اس
 مثبت و معناداري دارد.

یابی بررسی نقش رهبري معنوي در هویت
 سازمانی

 باشند.گذار میتأثیرکلیه ابعاد رهبري معنوي بر هویت سازمانی  )1391رستگار و همکاران (

رهبري معنوي بر رضایت  تأثیربررسی 
 شغلی کارکنان بانکی

صالحی صدقیانی و 
 )1394(همکاران 

رهبري  هاي مؤلفهدار بوده و  یرابطه رهبري معنوي و رضایت شغلی کارکنان معن
 داري دارند. یمثبت و معن ۀمعنوي با رضایت شغلی کارکنان رابط

رهبري در  تأثیرارتباط بین معنویت و 
 سلامت فردي

 استراك و همکاران
)2002( 

مثبت و  ۀمت فردي رابطدهد که بین معنویت، رهبري و سلانتایج تحقیق نشان می
 معناداري وجود دارد.

رهبري معنوي و پیامدهاي  تأثیرتحلیل 
 کارگیري بهآن بر عملکرد سازمانی با 

هاي کارت امتیازي متوازن در بنگاه
 کوچک و متوسط

نصر اصفهانی و همکاران 
)1394( 

طه دهد که بین رهبري معنوي و عملکرد سازمانی رابمیهاي تحقیق نشان یافته
 مثبت و معناداري وجود دارد.

هویت سازمانی بر عملکرد و  تأثیربررسی 
 هاتحقق اهداف سازمان

 )1393عباسی اسفنجانی (

کلیدي براي موفقیت سازمان و ابزاري استراتژیک براي  هویت سازمانی وسیله
. هویت سازمانی از طریق ارتقاي سطح استها انداز سازمانرسیدن به اهداف و چشم

گذار بوده و تأثیر ورينش، نگرش و رفتار کارکنان بر عملکرد و افزایش بهرهبی
 نماید.اجراي اقدامات استراتژیک را تسهیل می

 
دهد که ارتبـاط بـین رهبـري     هاي قبلی نشان می مرور پژوهش

 تـأثیر معنوي با عملکرد سازمانی بررسی شده است. همچنـین،  
رد مطالعه قـرار گرفتـه   رهبري معنوي بر هویت سازمانی نیز مو

نیز ثیر هویت سازمانی با عملکرد أاست. مشابه همین، ارتباط و ت
نقـش   رغـم  ن بوده اسـت. در صـورتی کـه علـی    امورد توجه محقق

ثیر مســتقیم و أیــابی ســازمانی و تــ رهبــري معنــوي در هویــت
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ی پژوهش ـ ها بر عملکـرد سـازمانی،   غیرمستقیم هریک از این سازه
مطالعـه   مورد زمان همطور  هه متغیر مذکور بیافت نشد که در آن س

  قــرار گرفتــه باشــد. بنــابراین، وجــه تمــایز ایــن پــژوهش، ترکیــب
هاي مهم رهبري معنوي، هویـت سـازمانی و عملکـرد بـه     سازه

منظـور   شکل جدید و ارائه آن در یک چارچوب و قالـب نـو بـه   
 زمـان  هـم موجـود در ادبیـات و نیـز تجزیـه و تحلیـل       خلأتکمیل 

ثیر مهم و کلیـدي در  أیرهاي فوق در یک سازمان بزرگ با تمتغ
معـادلات  سازي  ساختار اقتصادي و اجتماعی کشور با روش مدل

 است. افزارهاي مربوطه بوده ساختاري و آخرین نسل نرم
 

 مدل مفهومی پژوهش
 مدل و پیشینه تحقیق با محوریت هدف پژوهش، ادبیات مرور با

معنوي و هویت سـازمانی بـر    الگوي اثرگذاري رهبري مفهومی
مین اجتمـاعی اسـتان آذربایجـان شـرقی در     أعملکرد سازمان ت

 ده است.شقالب شکل زیر طراحی و ارائه 
 
 
 
 
 

 مدل مفهومی پژوهش .1شکل 
 

 پژوهش شناسی وشر
و از لحـاظ ماهیـت و    کاربرديپژوهش حاضر از نظر هدف، 

 ۀروش از نوع تحقیقات توصـیفی و پیمایشـی اسـت. جامع ـ   
آماري تحقیق حاضر شامل مـدیران و کارشناسـان سـازمان    

 ها آنمین اجتماعی استان آذربایجان شرقی است که تعداد أت

. بـا توجـه بـه    اسـت نفـر   850حـدود   96دوم سال  ۀدر نیم
بـودن   آمـاري و نیـز مشـخص    ۀمحدود بـودن انـدازه جامع ـ  

 ـ  چارچوب نمونه  ۀگیري، با استفاده از جـدول مورگـان، نمون
-گیري طبقهنفر تعیین و با روش نمونه 265 اندازه بهآماري 

از ده است. شاي تعداد نمونه از شعب مختلف استان انتخاب 
سـازي   آنجا که هدف تحقیق طراحـی مـدل بـا روش مـدل    

مربـوط بـه روش    ملاحظـات معادلات ساختاري بوده است، 
مذکور نیز در انتخاب حجم نمونه مورد توجـه قـرار گرفـت.    

ز کفایـت حجـم نمونـه در اسـتفاده از روش     براي اطمینان ا
شـده حجـم نمونـه    سازي معادلات ساختاري، پیشـنهاد   مدل

 برابر تعداد پارامترهاي مکنون در مـدل باشـد   3تا  2حداقل 
 3). تعداد متغیرهاي مکنون در پژوهش حاضر 1395، علوي(

 متغیـــر رهبـــري معنـــوي، هویـــت ســـازمانی و عملکـــرد 
ده از تحلیل عاملی در برازش . همچنین، به جهت استفااست
گیري پژوهش و اطمینـان از تناسـب حجـم     هاي اندازه مدل

و آزمـون بارتلـت    )KMO(از شـاخص کـایزر مـایرز    نمونه 
اسـت؛   1تـا   0بین  ذکورم مقدار شاخص ۀاستفاده شد. دامن

ها  داده استتر  نزدیک 1که هرچه این مقدار به عدد  طوري به
شـود. حـداقل مقـدار     داد میبراي تحلیل عاملی مناسب قلم

شده است. آزمون بارتلت   توصیه 6/0قابل براي این شاخص 
هـا   نیز یک روش دیگر براي تشـخیص مناسـب بـودن داده   

درصـد باشـد تحلیـل     5از  تـر  کوچکآزمون  sig. اگر است
 عاملی براي شناسایی ساختار یا مدل عـاملی مناسـب اسـت   

از محاســبه نتــایج حاصــل ). 1387منی، فعــال قیــومی،ؤ(مــ
 ارائه شده است. 3برداري در جدول  هاي کفایت نمونه آزمون

 

 
 برداري  نمونه کفایت از آزمون حاصل نتایج .3 جدول

شاخص  متغیر
KMO 

 آزمون بارتلت

 داري یعدد معن درجه آزادي مربع کاي تقریبی

 000/0 171 267/3852 887/0 عملکرد سازمان
 000/0 325 584/3683 801/0 رهبري معنوي
 000/0 153 735/2981 856/0 هویت سازمان

 000/0 1953 765/17881 770/0 کل
 

براي  KMO مقادیرکه از آنجا  ،دست آمده هبراساس نتایج ب
داري آزمون  یبوده و سطح معن 6/0تمامی متغیرها بالاي 

هاي  بودن داده توان از مناسب لذا، می .است 05/0بارتلت زیر 

 دیگرد. کري تحلیل عاملی اطمینان حاصل نظر برا مورد
دهندگان از نظر سن، تحصیلات  آماري و پاسخ ۀمشخصات نمون

 شود. نشان داده می 4و سابقه کاري در جدول 
 

 

 رهبري معنوي

 هویت سازمانی

 عملکرد سازمانی
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 آماري ۀنمون شناختی جمعیت هاي ویژگی .4جدول 

 سن
 50بالاي  50-40 40-30 30کمتر از 

90 )34(% 106 )40(% 54 )4/20(% 15 )7/5(% 

 تحصیلات
 ارشد و بالاتر کارشناسی کاردانی دیپلم

19 )2/7(% 31 )7/11(% 139 )5/52(% 76 )7/28(% 

 کار سال ۀسابق
 30-20 20-10 10-5 5کمتر از 

82 )9/30(% 36 )6/13(% 93)1/35(% 54 )4/20(% 

 
 اطلاعات گردآوري هاي روش و ابزارها

 نهیشیپو  اتیادب ي،نظر یمبان در بخشاطلاعات این پژوهش 
 مطالعه کتب و مقالات قیو از طر يا از منابع کتابخانه پژوهش

 ي موردنیاز برايها داده آوري و نیز ی جمعو خارج یداخل
 طریق از ی ودانیروش ممدل تحقیق نیز با  برازش اعتبارسنجی و

هاي  د. دادهشگردآوري  پرسشنامه ابزار از با استفاده پیمایش
معنوي، از طریق پرسشنامه استاندارد  مربوط به متغیر رهبري

موردنیاز هاي  ) و داده2005رهبري معنوي فراي و همکاران (
 ۀبراي سنجش متغیر هویت سازمانی با استفاده از پرسشنام

گیري  ) و نیز براي اندازه1982استاندارد هویت سازمانی چنی (
متغیر عملکرد سازمان از سه متغیر عملکردي رضایت کارکنان، 

یت مشتریان و اثربخشی سازمان با طیف لیکرت پنج رضا
 پرسشنامه منظور اطمینان از پایایی اي استفاده شد. به گزینه
 � SPSS  افزار نرم از استفاده با ابزار، بودن استانداردرغم  علی

 5در جدول  د.ش براي پرسشنامه محاسبه کرونباخ ضریب آلفاي
ایب آلفاي کرونباخ مربوط به هریک از ابعاد ضر الاتؤتعداد س

 شود. نشان داده می

 
 رهایمتغ ییایپا يکرونباخ محاسبه شده برا يآلفا بیضرا .5جدول 

 آلفاي کرونباخ سؤالتعداد  سالشماره  سؤالاتابعاد 
 82/0 26 26-1 رهبري معنوي
 84/0 18 44-27 هویت سازمانی
 81/0 19 63-45 عملکرد سازمان

 85/0 63 سؤالاتمجموع 
 
ابعاد و براي هریک از  کرونباخ آلفاي مقدار به  توجه با

 نیز پرسشنامه پایایی ،7/0بالاي هاي پرسشنامه یعنی  گویه
 شد. تأیید

 
 آزمون مدل مفهومی پژوهش

ها  پژوهش، از الگوریتم تحلیل مدل مفهومی مدل آزمون براي
ابتدا، با استفاده شده است.  Smart-PLS-SEMبا روش 

گیري از طریق معیارهاي پایایی و  هاي اندازه انجام برازش مدل
ها اطمینان حاصل کرده  روایی از صحت روابط موجود در مدل

و سپس برازش مدل ساختاري و روابط موجود بین متغیرهاي 
پایانی، برازش کلی مدل انجام شد  ۀمکنون بررسی و در مرحل

 ).1395 (داوري و رضازاده،
 

 گیري اندازههاي  برازش مدل
شامل بررسی پایایی و روایی  یريگ اندازه يها مدلزش برا

و  یريگ اندازهدقت  هاي پژوهش است. پایایی آزمون به سازه

یعنی اگر یک آزمون چند بار در مورد  ثبات آن مربوط است.
یک پاسخگو اجرا شود، نمره آن در همه موارد یکسان است. 

 سؤالاتی ها اشاره دارد، یعن همچنین، پایایی به همسانی گویه
مطابق الگوریتم  آزمون تا چه اندازه با یکدیگر همبستگی دارند.

سه  یريگ اندازههاي  تحلیل مدل، براي بررسی برازش مدل
معیار پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده و نتایج زیر 

 حاصل شد.
گیري از  هاي اندازه براي بررسی پایایی مدل الف) پایایی:

بارهاي عاملی، آلفاي کرونباخ و پایایی  معیارهاي ضرایب
 ترکیبی استفاده شده است.
ها به مقدار  پایایی هریک از گویه سنجش بارهاي عاملی.

بارهاي عاملی هریک از متغیرهاي مشاهده شده اشاره دارد. 
(متغیرهاي  گیري اندازه هاي شاخص اینکه کردن براي مشخص
 پنهان یرهايمتغ سنجش براي اندازه چه تا مشاهده شده)

شود. در  هستند، از ضرایب بارهاي عاملی استفاده می قبول قابل
 5/0ییدي، مقادیر بارهاي عاملی بالاتر از أعاملی ت هاي یلتحل
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داري قوي و همبستگی زیاد بین متغیرهاي  نشانگر سطح معنی
مشاهده شده و عامل بوده و نیز بیانگر آن است که سازه خوب 

ییدي و أحاصل از تحلیل عاملی ت نتایج تعریف شده است.
دهد که  نشان می 6بررسی ضرایب بارهاي عاملی در جدول 

بوده و همبستگی  7/0الات، داراي بار عاملی بالاتر از ؤهمه س
یت هاي و متغیرهاي رهبري معنوي، هو قوي بین شاخص

 سازمانی و عملکرد وجود دارد.

 
 گیري رهبري معنوي هانداز قل/ مدلعاملی سؤالات متغیر مست ضرایب بارهاي .6 جدول

 بار عاملی گویه متغیر

رهبري 
 معنوي

 

 سازمان انداز چشمتعهد مدیر سازمان به  -
 درك مدیر از جایگاه آینده شرکت -
 مشترکی از اهداف سازمان شده انداز چشممدیر باعث ایجاد  -
 انداز سازمان توسط مدیر کردن چشم روشن و شفاف -
 ایمان به سازمان سبب  بهلشی انتخاب اهداف چا -
 جهت موفقیت سازمان نشان دهیم کاري هرکمک مدیر به اینکه ایمان خود را با انجام دادن  -
 ایمان به سازمان خاطر بهمدیر سازمان  ازحد بیشتلاش  -
 یابی هستند اهداف قابل دست -
 برخورد مهربان با کارکنان رنجور -
 صادق و بدون غرور بودن مدیر -
 جاعت مدیر در اینکه پاي کارکنان و کارهایشان بایستدش -
 اشتباهاتشان خاطر بهتنبیه نکردن کارکنان  -
 دار شدن انجام کارها ثیر مدیر سازمان در معنیأت -
 کردن کارها ثیر مدیر در مفید تلقیأت -
 کردن مدیر در زندگی تفاوت ایجاد -
 درك نگرانی کارکنان توسط مدیر -
 ن از کارکنانقدردانی سازما -
 توجه مدیر سازمان به کارکنان -
 ارزشمند بودن -
 کردن عضوي از یک خانواده حس -
 خوشحالی از گذراندن وقت در سازمان -
 یک محیط کاري خوب عنوان بهصحبت از کارتان با دوستان،  -
 مشکلات خود عنوان بهمشکلات سازمان  -
 کردن وقت در سازمان عدم تلف -
 بیشترین تلاش براي انجام وظیفه -
 کارکناناولویت بالاي کیفیت کار براي  -

808/0 
769/0 
786/0 
800/0 
860/0 
727/0 
774/0 
765/0 
762/0 
746/0 
781/0 
728/0 
720/0 
732/0 
765/0 
764/0 
753/0 
722/0 
747/0 
736/0 
718/0 
790/0 
802/0 
793/0 
747/0 
729/0 

هویت 
 سازمان

 

 کارمند سازمان بودن سبب بهاحساس سربلندي  -
 من عضوي از سازمان هستم -
 خاطر انتخاب این سازمان همسرور بودن ب -
 کارمند این سازمان بودن آخرتا  -
 سازمان براي کارکنانش اهمیت قائل است -
 گرفتن هویت از سازمان -
 کارکردن براي سازمان حتی در صورت نیاز نداشتن به پول -
 زمانبودن سرنوشت سا مهم -
 سازمان خوب -
 عنوان مشکلات خود گرفتن مشکلات سازمان به -
 حد کردن براي سازمان ابراز رضایت از تلاش بی -
 ناراحتی از انتقاد نسبت به سازمان -
 وفاداري به سازمان -
 بودن سرنوشت سازمان مهم -

724/0 
715/0 
787/0 
764/0 
757/0 
759/0 
787/0 
712/0 
709/0 
781/0 
763/0 
723/0 
798/0 
791/0 
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 اهداف یکسان کارکنان -
 داشتن اشتراکات زیاد با همکاران -
 هاي کارکنان و سازمان بودن ارزش شبیه -
 عنوان خانواده هسازمان ب -

802/0 
735/0 
799/0 
761/0 

عملکرد 
 سازمان

 

 اعتماد به خدمات سازمان -
 رضایت از مشخصات فیزیکی سازمان -
 خدمات بروز سازمان -
 کم شکایات تعداد -
 رفتار خوب کارکنان با مشتریان -
 ارائه خدمات ویژه به مشتریان -
 نسبت کم جابجایی کارکنان -
 وفاداري کارکنان به سازمان -
 کارکنان هاتعداد زیاد پیشنهاد -
 آزادي عمل کارکنان -
 محیط فیزیکی و روانی مناسب سازمان -
 کارکنان هاي شغلی با تحصیلات و تخصص متناسب بودن پست -
 امنیت شغلی -
 رضایت کارکنان از حقوق، مزایا -
 وري کارکنان کارایی و بهره -
 انجام کار زمان مدتکم بودن  -
 استفاده مناسب از منابع سازمان -
 گرایش به کیفیت بالا در سازمان -
 در سازمان بالا سرعترشد با  -

772/0 
710/0 
749/0 
763/0 
798/0 
718/0 
766/0 
768/0 
710/0 
744/0 
784/0 
784/0 
748/0 
790/0 
743/0 
782/0 
792/0 
747/0 
783/0 

 
اعداد مندرج در ستون ضرایب بارهاي عاملی جدول فوق 

الات با سطح همبستگی بالا ؤکه همه س دهد نشان می
 .کند میگیري  خوبی متغیرهاي مشاهده شده را اندازه به

 معیار کلاسیک براي سنجش پایایی و آلفاي کرونباخ.
شاخصی براي ارزیابی پایداري درونی (سازگاري درونی) 

شود. پایداري درونی نشانگر میزان همبستگی  می محسوب
هاي مربوط به آن است. در مورد  بین یک سازه و شاخص

 6/0الات اندك، مقدار ضریب آلفاي ؤمتغیرهاي با تعداد س
نشانگر پایایی  7/0عنوان سر حد ضریب معرفی و بالاتر از  هب
). در مدل پژوهش 1395 (داوري و رضازاده، قبول است ابلق

، رهبري معنوي 91/0حاضر، مقدار آلفا براي سازه عملکرد 
 ).7جدول ( دشمحاسبه  92/0و هویت سازمانی  91/0

بر  ها علاوه براي تعیین پایایی هریک از سازه پایایی ترکیبی.
رکیبی تر پایایی ت معیار سنتی آلفاي کرونباخ از معیار مدرن

کنند. برتري این معیار نسبت به ضریب آلفاي  استفاده می
ها نه به صورت مطلق  کرونباخ در این است که پایایی سازه

هایشان با یکدیگر محاسبه  بلکه با توجه به همبستگی سازه
ه د. معمولاً، براي سنجش بهتر پایایی هر دو معیار بشو می

ایی ترکیبی براي شود. در صورتی که مقدار پای کار برده می
نشان از پایداري درونی مناسب  است 7/0هر سازه بالاي 

عدم  6/0گیري دارد و مقدار کمتر از  هاي اندازه براي مدل
(همان منبع). مقادیر پایایی  دهد وجود پایایی را نشان می

 دست آمد هب 8/0هاي تحقیق بالاتر از  ترکیبی براي سازه
 ).7(جدول 

 
 لی کیفیت مدلمعیارهاي ک .7جدول 

 متغیرهاي مکنون
میانگین واریانس 

 استخراجی
 )AVE 4/0) بالاتر از 

پایایی ترکیبی 
 7/0بالاتر از 

آلفاي کرونباخ 
 7/0بالاتر از 

ضریب 
 )R2( تعیین

 مقادیر اشتراکی
Communality>0 

 نتیجه

 قبول قابل 52/0 - 91/0 92/0 52/0 رهبري معنوي
 قبول قابل 67/0 647/0 92/0 93/0 67/0 هویت سازمان

 قبول قابل 71/0 689/0 94/0 95/0 71/0 سازمان عملکرد
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اـر        ب) روایی همگرا: اـیی، دومـین معی اـر پای پـس از بررسـی معی
اـزاده     هاي اندازه برازش مدل گیري روایی همگـرا اسـت. داوري و رض

را بـراي   AVE(1)، معیار میانگین واریانس استخراج شده (81:1395(
انـد کـه از طریـق آن میـزان      همگـرا معرفـی کـرده   سنجش روایـی  

شود. ایـن   ها) خود بررسی می همبستگی هر سازه با سؤالات (شاخص
دهندة میانگین واریانس به اشتراك گذاشته شده بـین هـر    معیار نشان

اـفی دانسـته    4/0هاي خود است و مقدار آن،  سازه با شاخص به بالا ک
اـدیر با    شده است. اـیج مق اـملی و ضـرایب    پس از حصـول نت اـي ع ره

اـي خروجـی    از طریق تحلیل AVEآلفاي کرونباخ، پایایی ترکیبی و  ه
 هرکـدام افزار و از آنجا که مقادیر هریک از معیارهاي مذکور بـراي   نرم

نصـاـب و آســتانه تعریــف شــده  از متغیرهـاـي مکنــون بیشــتر از حــد
اي وضعیت پایایی و روایی همگـر  بودن مناسبتوان  . لذا، میباشند می

 گیري پژوهش را تأیید کرد. هاي اندازه مدل
هـاـي  ســومین معیـاـر ســنجش بــرازش مــدل ج) روایــی واگــرا:

، روایی واگراست که با روش فورنـل  PLSهاي  گیري در تحلیل اندازه
اـ       لارکر بررسی شده است. اـزه ب در این روش، میـزان رابطـۀ یـک س

اـیر        شاخص اـ س اـزه ب اـیش در مقایسـه رابطـه آن س اـزه ه . تهاس ـ س
یک مدل حاکی از آن است کـه   قبول قابلطوري که روایی واگراي  به

اـخص   اـ ش اـ      یک سازه در مدل تعامل بیشتري ب اـ ب اـي خـود دارد ت ه
اـتریس صـورت     دیگر. بررسی این موضوع به هاي سازه وسیله یـک م
ها  بین سازه هاي آن حاوي مقادیر ضریب همبستگی گیرد که خانه می

 ه هر سازه است.مربوط ب AVEو جذر مقادیر 
 

 لارکر فورنل واگراي روایی ماتریس سنجش .8جدول 

هویـــــت  عملکرد سازمان
 سازمان

ــري  رهبــ
 معنوي

 ها سازه

 رهبري معنوي 849/0 - -
 هویت سازمان 749/0 870/0 -

 عملکرد سازمان 824/0 770/0 859/0
به هر  مربوط AVE مطابق ماتریس بالا، از آنجا که مقدار جذر

هـاي   یرهاي مکنون) در پژوهش حاضـر کـه در خانـه   سازه (متغ
اند، از مقدار همبستگی  موجود در قطر اصلی ماتریس قرار گرفته

هاي زیرین و چپ قطر اصلی قرار دارنـد،   ها که در خانه میان آن
اظهـار داشـت کـه در پـژوهش      تـوان  میرو،  ازاین .بیشتر است

د دارنـد  هاي خو مدل تعامل بیشتري با شاخص هاي سازهحاضر، 
دیگر، روایی واگراي مـدل در حـد    عبارت به ،دیگر هاي سازهتا با 

 مناسبی است.
 

1. Average Variance Extracted (AVE) 

 برازش مدل ساختاري
، پس از برازش PLSها در روش  مطابق با الگوریتم تحلیل داده

، بـرازش مـدل سـاختاري پـژوهش مـورد      گیري اندازههاي  مدل
بـین  گیري کـه روابـط    هاي اندازه . در مدلگیرد میبررسی قرار 

در بررسـی   .متغیر مکنون با متغیرهاي آشکار مورد توجـه اسـت  
مدل ساختاري نیز روابط بین متغیرهاي مکنون با همدیگر مورد 

گیرد. بـراي ایـن منظـور از معیارهـاي      تجزیه و تحلیل قرار می
ثیر و معیــار أ، انــدازه تــ ایــ R Squares ضــرایب تعیــین

 استفاده شده است. افزونگی
کـردن بخـش    معیاري است که براي متصـل  ریب تعیین.ض

 ـ گیري و بخش ساختاري مدل ه انداز ه سازي معادلات ساختاري ب
زا بر یـک   ثیري دارد که یک متغیر برونأرود و نشان از ت کار می

 1تـا   0بـین   گذارد. مقدار ضـریب تعیـین   زا می متغیر درون
 مـدل نشـان داده شـده    هـاي  مقادیر آن در داخل دایـره است و 

هـاي   هشود. هرچـه مقـدار ضـریب تعیـین مربـوط بـه سـاز        می
زاي یک مدل بیشتر باشـد، نشـان از بـرازش بهتـر مـدل       درون
زا در تبیـین   بیانگر خوب بودن متغیرهاي برون ،عبارتی به .است

هـاي   زا است. مقدار ضریب تعیین تنهـا بـراي سـازه    متغیر درون
هـاي   سـبه شـده و در مـورد سـازه    زاي (وابسته) مدل محا درون
، )1395( داوري و رضـازاده زا مقدار این معیار صفر اسـت.   برون

عنـوان ملاکـی بـراي ضـعیف،      هرا ب 67/0و  33/0، 19/0سه مقدار 
مقـدار آن را نشـان از    و زیـاد بـودن   معرفـی  متوسط و قـوي 

 و 7داند. مقادیر ضریب تعیـین در جـدول    برازش بهتر مدل می
 .قابل مشاهده است 2شکل 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 نییتع بیضرا. 2شکل 
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بــراي  و بــا توجــه بــه اینکــه مقــادیر  2مطــابق شــکل 
از مقدار  647/0 یسازمانو هویت  689/0هاي عملکرد  سازه

بـودن   بیشـتر اسـت، مناسـب    33/0متوسط این معیار یعنـی  
 .گیرد برازش مدل ساختاري مورد تأیید قرارمی

زا  اندازه تأثیر به بررسی اثر یک متغیر بـرون  ثیر.أاندازه ت
دیگـر،   عبـارت  زا دارد. بـه  بر ضریب تعیین یک متغیـر درون 

زا در مقدار ضریب  سهم متغیر برون ةکنند اندازه اثر مشخص
زا است. براسـاس یـک اصـل قـراردادي،      تعیین متغیر درون
  زا  تغیـر بـرون  قبول براي اندازه اثر یک م حداقل مقدار قابل

نیز بـه ترتیـب متوسـط و     35/0و  15/0است. مقادیر  02/0
اندازه اثر بـراي    شود. نتایج حاصل از محاسبه قوي تلقی می

گونـه کـه    همـان  آمده اسـت.  9متغیرهاي تحقیق در جدول 
زا بـر   بـرون  متغیرهـاي  شود. اندازه اثـر تمـامی   مشاهده می

 بول است.ق زا بالاتر از حد قابل متغیرهاي درون
 

 پژوهش متغیرهايتأثیر  اندازه .9 جدول

 متغیر
عملکرد 
 سازمان

هویت 
 سازمان

رهبري 
 معنوي

 عملکرد سازمان
 هویت سازمان
 رهبري معنوي

- 
20/0 
23/0 

20/0 
- 

34/0 

23/0 
34/0 
- 

 
یک معیـار کلـی کیفیـت مـدل      افزونگی معیار افزونگی.

 کننـدگی  بینی پیش کیفیت میزان کنندة   مشخصساختاري و 
 رود یم کار زا به درون متغیرهاي براي معیار این. است مدل

 مدل مسیرهاي کنندگی بینی پیش توان بررسی آن از هدف و
 در. )2013 و همکـاران،  است (هیـر  زا درون متغیر یک براي

 شده ارائه افزونگی معیار محاسبه از حاصل نتایج 10 جدول
 مجمـوع  بـه  مربوط ،)SSO( جدول مذکور دوم ستون. است

 مجمـوع  به مربوط ،)SSEسوم ( ستون و مشاهدات مجذور
 چهارم ستون. است متغیر هر براي بینی یشپخطاي  مجذور

براسـاس  . دهـد  یم نشان ) راQ2( افزونگی معیار مقادیر نیز
   افزونگـی  براي قبول قابل مقدار حداقل قراردادي اصل یک
 و متوسـط  ترتیب به نیز 33/0 و 27/0 مقادیر است و 02/0

 مشـاهده  زیـر  جـدول  در کـه  همچنـان . شود می تلقی قوي
 مقـدار  حـداقل  از متغیرهـا  بـراي  افزونگـی  معیـار  شـود،  می

ــل ــول قاب ــالاتر قب ــت. ب ــذا، اس ــدل ل ــق م ــوان از تحقی  ت
 برخـوردار  زا درون متغیرهـاي  براي کنندگی خوبی بینی پیش
 .است

 
 

 افزونگی معیار ۀمحاسب از حاصل نتایج .10جدول 

 SSO SSE رمتغی
)1-SSE/SSO( 

 =Q2 
 271/0 889/4591 6300 هویت سازمانی
 332/0 977/4440 6650 عملکرد سازمان
 - 000/9100 9100 رهبري معنوي

 
 برازش مدل کلی

 بــراي بررســی بــرازش مــدل کلــی کــه هــر دو بخــش مــدل  
کنـد، از معیـار نیکـویی     گیري و سـاختاري را کنتـرل مـی    اندازه

 ده و به ترتیب زیر محاسبه شد:) استفاGoFبرازش (
GoF=   

با عنایت به رابطۀ فـوق، ابتـدا میـانگین مقـادیر اشـتراکی      
ــوي،   ( ــري معن ــان رهب ــاي پنه ) متغیره

هویت سازمانی و عملکرد محاسبه شد. مقادیر مـذکور براسـاس   
. 71/0 و 67/0، 52/0به ترتیـب برابرنـد بـا     7اطلاعات جدول 

 633/0جه میانگین مقادیر اشتراکی برابر است با: درنتی
) نیز باید مقـادیر  براي محاسبه میانگین ضریب تعیین (

زاي مدل یعنی هویـت و   متغیرهاي پنهان درون یتمام بهمربوط 
) مدنظر قرار گرفته و مقادیر میانگین 7جدول عملکرد سازمانی (

مربـوط بـه متغیرهـاي     ها محاسبه شد. مقادیر ضریب تعیین آن
. بنــابراین، 689/0و  647/0انــد از:  بــه ترتیــب عبــارت مــذکور

 668/0) عبارت است از: میانگین این مقادیر (
GoF=  = o.65 

. با توجه به سـه  65/0برابر است با  GoFدرنتیجه مقدار معیار 
متوسـط و  عنوان مقادیر ضـعیف،   به 36/0و  25/0، 01/0مقدار 

، نشـان از بـرازش کلـی    65/0، حاصل شـدن  GoFقوي براي 
 قوي مدل دارد.

 
 ها آزمون فرضیه

، پــس از PLSهــا در روش  مطــابق بــا الگــوریتم تحلیــل داده
گیري، ساختاري و مدل کلی، بـا   هاي اندازه بررسی برازش مدل

) مربـوط بـه هریـک از    t(مقـادیر   Zداري  بررسی ضرایب معنی
رایب اسـتاندارد شـده بـار عـاملی مربـوط بـه       مسیرها و نیز ض ـ

گیرنـد. در   هاي تحقیق مـورد آزمـون قـرار مـی     مسیرها فرضیه
داري هریک از مسیرها بـیش از   صورتی که مقدار ضریب معنی

درصـد مسـیر مربوطـه     95است در سطح اطمینـان   96/1عدد 
 شود. یید میأمرتبط با آن ت ۀدار و فرضی معنی
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 مسیرها تحلیل از حاصل نتایج .11جدول 
 نتیجه داري یسطح معن مقدار بحرانی ضریب مسیر مسیر فرضیه

 تأیید 0001/0 420/6 454/0 عملکرد سازمان -رهبري معنوي  1
 تأیید 0001/0 768/34 805/0 هویت سازمان -رهبري معنوي  2
 تأیید 0001/0 225/6 422/0 عملکرد سازمان -هویت سازمان 3

 
 12متغیرها در جدول  کلاثر و غیرها مت میمستقریاثرات غ
 ییرهایدر آن دسته از مس میرمستقیغ اثرده است. شمحاسبه 

وجود  یانجیم ریچند متغ ای کیکه  ردیگ یقرار م یمورد بررس

 میرمستقیو غ میبه مجموع اثرات مستق زیاثر کل ن .داشته باشد
ز سازد تا ا یامکان را فراهم م نیاثر کل ا یشود. بررس گفته می

 شد. آگاه ریمس کیدر  رهایمتغ ياثرگذار ةنحو
 

 میمستقغیر يرهایمس لیحاصل از تحل جینتا .12جدول 
 داري یسطح معن اثر کل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم متغیر وابسته متغیر میانجی متغیر مستقل
 000/0 794/0 340/0 454/0 عملکرد سازمان هویت سازمان رهبري معنوي

 
و اعداد واقع بر روي  2زمون شده در شکل مدل مفهومی آ

ضریب مسیر ارتباط بین متغیرهاي مکنون را نشان خطوط، 
+ است. از آنجا 1و  -1دهد. مقدار این ضریب عددي بین  می

و  تر بزرگکه مقدار ضریب مسیر براي تمامی متغیرها از صفر 
توان نتیجه گرفت که بین  به عدد یک نزدیک است، می

مطالعه همبستگی قوي وجود دارد. همچنین، با  متغیرهاي مورد
ضرایب هریک از مسیرها داراي  tتوجه به اینکه مقدار بحرانی 

) 96/1 >768/34(، )96/1 >420/7(است  96/1مقدار بالاتر از 
کمتر است.  05/0و نیز مقدار معناداري از  ؛)96/1 >225/6و (

ه بینی شد درصد مسیرهاي پیش 95لذا، در سطح اطمینان 
 >--هویت سازمانی، رهبري معنوي >--رهبري معنوي

عملکرد سازمانی  >--عملکرد سازمانی، هویت سازمانی
پژوهش مورد تأیید قرار  هاي یهفرض توان یمدار بوده و  معنی
 ریمقادنیز  و 11مقادیر مربوط به ضریب مسیرها در جدول داد. 
R2  رهبري معنوي«دهد که متغیر  نشان می 7در جدول «

را » عملکرد سازمانی«درصد تغییرات مربوط به متغیر  3/79
 805/0کند. از سوي دیگر، دو ضریب  طور مستقیم تبیین می به
طور  به» رهبري معنوي«دهند که متغیر  نیز نشان می 422/0و 

به » هویت سازمانی«غیرمستقیم و از طریق متغیر میانجی 
گذارد.  ر میتأثی» عملکرد سازمانی«درصد بر متغیر  34میزان 

اثر کل (مجموع آثار مستقیم و غیرمستقیم و با واسطه) رهبري 
 به دست آمد. 794/0معنوي بر عملکرد سازمانی عدد 

 
 گیري بحث و نتیجه

در راستاي ارتقا و بهبود عملکرد سازمان تأمین اجتماعی از 
هاي علمی، پژوهش حاضر با هدف  ها و مدل طریق چارچوب

بر اثرگذاري رهبري معنوي و هویت  نیطراحی مدل تحلیلی مبت
سازمانی بر عملکرد سازمان تأمین اجتماعی انجام گرفت. از 

هاي ارائه  هاي اصلی تمامی مدل آنجا که رهبري یکی از مؤلفه
شده در حوزة عملکرد سازمانی بوده و از طرفی رهبري معنوي 

 طور ینهمعنوان یکی از رویکردهاي جدید طرح شده و  به
عنوان یک سازه زیربنایی در رویدادهاي  مانی هم بههویت ساز

هاي گروهی و اجتماعی در  سازمانی و محرك پنهان فعالیت
سازمان و یک قطعه بزرگ گم شده در مطالعات رهبري بیان 
شده است. لذا، رهبري معنوي و هویت سازمانی و تحلیل روابط 
آن و اثرگذاري بر عملکرد سازمان مبناي طراحی مدل 

 ادي قرار گرفت.پیشنه
مؤلفه رهبري  26با مرور ادبیات، سوابق و پیشینه تحقیق 

عنوان عوامل مؤثر بر  مؤلفه هویت سازمانی به 18معنوي و 
 یرهدومتغ ۀعملکرد سازمانی شناسایی و با طرح سه عنوان فرضی

سه متغیره چارچوب مفهومی پژوهش طراحی  ۀو یک فرضی
هاي تجربی  آوري داده چارچوب مفهومی پیشنهادي با جمع شد.

سازي معادلات ساختاري اعتبارسنجی و مدل  و روش مدل
ها در  مطابق با الگوریتم تحلیل دادهنهایی تحقیق ارائه شد. 

گیري، ساختاري و  هاي اندازه ، پس از برازش مدلPLSروش 
داري  مدل کلی، با بررسی مقادیر ضریب مسیر و ضرایب معنی

Z  مقادیر)tک از مسیرها و نیز ضرایب ) مربوط به هری
هاي تحقیق  استاندارد شده بار عاملی مربوط به مسیرها فرضیه

 آزمون و مورد تأیید قرار گرفت.
گیري پژوهش و تحلیل مقادیر  هاي اندازه  بررسی مدل

هاي رهبري معنوي،  بارهاي عاملی نشان داد که در بین مؤلفه
؛ تعهد 86/0ا سبب ایمان به سازمان ب انتخاب اهداف چالشی به
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؛ تصور مشکلات 808/0انداز سازمان با  مدیر سازمان به چشم
؛ روشن و شفاف 802/0عنوان مشکلات خود با  سازمان به

کردن  ؛ عدم تلف80/0 ریمدانداز سازمان توسط  کردن چشم
انداز مشترکی از اهداف  و ایجاد چشم 79/0وقت در سازمان 
ین ضرایب عاملی از به ترتیب با بیشتر 78/0سازمان شده با 

ترین عوامل مؤثر رهبري معنوي بر عملکرد سازمانی  مهم
 هستند.

هاي مربوط به هویت  همچنین، بررسی و تحلیل مؤلفه 
سازمانی نشان داد که اهداف یکسان کارکنان با مقدار بار 

؛ 799/0هاي کارکنان با  بودن ارزش ؛ شبیه802/0عاملی 
بودن سرنوشت  مهم و 798/0وفاداري به سازمان به مقدار 

توانند  به ترتیب با بیشترین ضرایب عاملی می 791/0سازمان با 
 بر عملکرد سازمانی تأثیرگذار باشند.

همچنین، بررسی مدل ساختاري پژوهش و ارتباط بین 
هاي مسیر نشان داد که مقدار  متغیرهاي پنهان از طریق تحلیل

و به عدد  رت بزرگضریب مسیر براي تمامی متغیرها از صفر 
توان نتیجه گرفت که بین متغیرهاي  یک نزدیک است. لذا، می

. ارتباط رهبري معنوي مورد مطالعه همبستگی قوي وجود دارد
با هویت سازمانی و نیز رابطۀ رهبري معنوي با عملکرد، به 
ترتیب بیشتر از ارتباط هویت سازمانی با عملکرد است. نتایج 

با روش » عملکرد سازمانی«ار بر عوامل تأثیرگذ زمان همتحلیل 
» رهبري معنوي«هاي  معادلات ساختاري نشان داد که مؤلفه

داراي بیشترین تأثیر بر عملکرد سازمانی است. نتایج مربوط به 
نشان داد  R2ضریب تعیین  ریمقادتحلیل ضرایب مسیرها و نیز 

درصد تغییرات مربوط به  3/79» رهبري معنوي«که متغیر 
کند.  طور مستقیم تبیین می را به» رد سازمانیعملک«متغیر 

واسطه  طور غیرمستقیم و به به» رهبري معنوي«همچنین، 
درصد بر متغیر  34به میزان » هویت سازمانی«متغیر میانجی 

 گذارد. تأثیر می» عملکرد سازمانی«
دهد که رهبري معنوي بر  می نشان این پژوهش هاي یافته

ارد. این نتایج با نتایج عملکرد سازمان تأثیر مثبت د
) مبنی بر تأثیر مثبت کلیۀ 2011هاي فراي و همکاران ( پژوهش

است. مطابق  راستا همابعاد رهبري معنوي بر هویت سازمانی 
)، ارتباط مثبت و 1391نتیجه مطالعه رستگار و همکاران (

دار بین رهبري معنوي با هویت سازمانی هم به تأیید  معنی
هاي پژوهش موغلی و همکاران  ا یافتهرسید. این نتایج ب

دست  ) همخوانی دارد که در یک سازمان خدماتی به1392(
عنوان یکی از  هآمده است. همچنین، رهبري معنوي ب

پیشایندهاي هویت سازمانی با اندازه تأثیر زیاد در مقایسه با 
نیا و همکاران  سایر متغیرهاي سازمانی که در پژوهش جعفري

شده بود، در پژوهش حاضر نیز بر آن صحه ) انتخاب 1396(
گذاشته شد. بررسی تأثیر هویت سازمانی بر عملکرد سازمان نیز 
تأیید شد. این نتایج مؤید نتایج مطالعات اکساي و گرونهاك 

 ) و نوابی2012)، انگو و همکاران (2012)، اپیتروپکی (2017(
انجی عنوان متغیر می نقش واسط هویت سازمانی به) است. 1390(

 در رابطۀ بین رهبري معنوي با عملکرد سازمان نیز تأیید شد.
ها جهت نیل  سازمان، دهد نشان می نتایج پژوهش حاضر 

یابی سازمانی  رهبران معنوي و هویتبه اهداف خود نیازمند 
که در سازمان  دهد می را امکان رهبري معنوي اینهستند. 

و عملکرد  رفتهها و عقاید کارکنان مورد توجه قرار گ ارزش
از آنجا که  .صورت پذیرد سازمان با انسجام و بازخورد سریع

انداز و اهداف از متغیرهاي  هاي مربوط به ابعاد چشم مؤلفه
و  رهبري معنوي داراي بیشترین تأثیر بر عملکرد سازمانی است

 از بسیاري عنوان محرك پنهان به سازمانی هویتاز طرفی، 
 ابزار یکو  ها سازمانجتماعی در هاي ا تلاش و گروهی اعمال

 و فاهدا به رسیدن براياي کلیدي  ک و وسیلهاستراتژی
 مهم. لذا، توجه به نقش ها است و موفقیت سازمان اندازها چشم

 در اي زیربنایی عنوان سازه بهیابی  هویت در معنوي رهبري
یابی به اهداف و تقویت و بهبود  براي دست رویدادهاي سازمانی

 ازمانی اهمیت بسزایی دارد.س عملکرد
استخدام کارکنان، در کنار مدیران و نیز  انتخاب هنگام به

افراد را از لحاظ معنوي و همدلی، و معیارها،  سایر ملاحظات
 وقرار داده  موردسنجش، ایمان به کار، صداقت دوستی نوع

 مناسب اطلاعات مدیریت با ارائه .کندسپس براي جذب اقدام 
مشارکت  عقیده و شنیدن نظرات آنان، ابراز صته کارکنان، فرب

یابی  موجب هویت را تأمین و دادن کارکنان رضایتمندي
این  بهبود سازمانی شود تا موفقیت سازمان بیشتر شود. البته

افراد  همه که است درازمدت و مستمر نیازمند تعهدي ها حوزه
باشند. براساس برهان خلف،  آن دار باید عهده در سازمان

نقش  در کارکنان، سازمانی هویت زایش احساساف
و  سازمان به ها آنبدگمانی  و بدبینی کاهش در اي کننده تعیین

 با یک یابی کارکنان دیگر، هویت عبارت دارد. به ارشد آن مدیران
 منفی به همکاران، و باورهاي بدبینانه شود می سبب سازمان،
 خودنماییبراي  کمتري مجال هاي سازمان، سیاست و مدیران

 احترام حس غرور و که کند تلاش باید کنند. مدیران پیدا
وجهه و تصویر مطلوب  از غرور یابد. حس کارکنان افزایش

در سازمان نشئت  افراد جایگاه از احترام و سازمان است
تضعیف وجهه  از طریق تواند هویت نیز می بحران .گیرد می

 د.شو سازمان باعث کاهش عملکرد
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حاضر پاسخی براي مشکل واقعی بسیاري از نتایج تحقیق 
جهت  مدیران راهنماي و راهگشا تواند هاست و می سازمان
ها است. البته پژوهش حاضر در یک  عملکرد سازمان تقویت

سازمان دولتی و خدماتی انجام شده و تعمیم نتایج آن به سایر 
ها اعم از تولیدي و خصوصی باید با احتیاط صورت  سازمان

جه به موضوع رهبري معنوي و هویت سازمانی گیرد. تو
 به مدیران فراهم ساخته و برايرا  لازم آگاهی و بینش تواند می

 اهداف به یابی ها در دست هاي عملکردي سازمان شاخص بهبود
کند. براساس مبانی تفکر سیستمی و اصل همپایانی،  کمک می

ي هاي متعدد براي موفقیت و رسیدن به اهداف سازمانی شیوه

توان فهرست  وجود دارد و نیز مطابق نظریۀ اقتضایی، نمی
کاملی از عواملی ارائه کرد که متضمن موفقیت در هر شرایطی 

 گاهی تکیهعنوان یک چارچوب، مبنا و  پژوهش به است. اما، این
 ترویج و توسعۀ براي راهنمایی و هدایت مطالعات بعدي جهت

 آن کمک کاربرد معنوي و هویت سازمانی و نظریات رهبري
 معنوي و هویت سازمانی رهبري توسعۀ این، بر علاوه. کند می
 روزرسانی بهامکان  معتبر، و مناسب پارادایم یک عنوان به

 مدل یک عنوان ها به در سازمان فکر مدیران و طرز نگرش
 ویکم بیست قرن براي پرطرفدار و نفوذ با مدیریتی جدید

 سازد. را فراهم می فرد به منحصر
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