
  
  

 
  
  

  
  

  مدل اثربخشی رهبري معنوي بر مبناي دستیابی به
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  چکیده
این . مدل رهبري معنوي تأثیر بسیار زیادي را در بسیاري از نتایج نشان داده است

یمی که شامل میزان تولید کارکنان، تعهد نتایج هم در سطح فردي و هم در سطح ت
باشد، قابل مشاهده است؛ بر همین اساس هدف سازمانی، رضایت کارکنان و رشد فروش می

این مقاله بررسی اثربخشی رهبري معنوي بر مبناي دستیابی به رفتارشهروندي سازمانی و 
ضیه مطرح شده به منظور دستیابی به هدف تحقیق، شش فر. باشدوري کارکنان میبهره
 همبستگی و جامعه آماري این تحقیق شامل کلیه کارکنان -روش تحقیق توصیفی. است

هاي ها از پنج پرسش نامه بر اساس متغیراوري دادهبه منظورجمع. باشدشهرداري تبریز می
هاي تحقیق پس از تعیین روایی و پایایی در بین پرسش نامه. تحقیق استفاده گردیده است

 - ها از مدل سازي مسیريتجزیه و تحلیل داده به منظور. اندماري توزیع شدهنمونه آ
نتایج تحقیق نشان . ساختاري در قالب رویکرد حداقل مربعات جزئی استفاده گردیده است

وري کارکنان تأثیر مثبتی دهد که رهبري معنوي بر رفتار شهروندي سازمانی و بهرهمی
  . داشته است
   وري کارکنانبري معنوي، رفتارشهروندي سازمانی، بهرهره :کلیدي هاي واژه
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  مقدمه
نیازهاي در حال رشد افراد در توجه به محیط زیست، توسعه پایدار، مسؤولیت 

هاي جدید اجتماعی و بسیاري از مفاهیمی از این دست، باعث گردیده تا نیاز به مدل
هاي سازمان). 2008، 2ولم؛ فراي و اسک2016، 1افسر و همکاران(رهبري افزایش یابد

  این نگرش از آن جایی نشأت . توان به عنوان وجودي معنوي نگریستامروزه را می
کنند، از این رو ها سپري میگیرد که بسیاري از افراد بیشتر وقت خود را در سازمانمی

 ودور واقع، در). 2005، 3بنفیل(هویت روحی آنها نیز در کالبد سازمانی قرار گرفته است
 نوع درکار، جویی معنا برتر، نیرویی یا خدا به باور حقیقت، همچون اخلاق، مفاهیمی
 پارادایم ظهور از حکایت همه کار، و مدیریتی و کسب اقدامات و ها پژوهش و دوستی
 معنویت در محیط کار، جدید پارادایم این محققان، از بسیاري به عقیده. دارند جدیدي
 شناختی، علوم آشوب، سایبرنتیک، نظریه علوم کوانتوم، فیزیک از برگرفته است که
و  خشک پارادایم به العملیعکس واقع در و باشد،می و غربی هاي شرقیآیین و مذاهب
 معنوي رهبري رویکرد). 71-70، 1390گیوریان و همکاران، ( است مدرن مکانیکی
 ارزش توزیع نوع  ورشد از واقعی مفهوم بودن، انسان معناي درباره متفاوت سؤالاتی

  ). 2006، 4بروك(سازد می مطرح را جامعه و سازمان ارتقاء براي قدرت و
هاي متفاوتی در ادبیات دانشگاهی درباره رهبري معنوي وجود دارد، یکی از مدل

اي تحت عنوان در مقاله) 2003(هاي مورد استناد رهبري معنوي توسط فراي مدلاولین
بر اساس تعریف ). 2016، 5کلاوس و فرناندو( ارائه گردیدبه سوي نظریه رهبري معنوي

 رهبري معنوي ریشه در مدل انگیزش درونی)  2005(و فراي و همکاران)  2003(فراي 
در هم » عشق به هم نوع«و » امید و صداقت«، »بینش«، »اندازچشم«دارد که در آن 

- جدایی عنصري نعنوا به» معنویت«. آمیخته است تا یک رهبري مؤثر را شکل دهد
 عاملی جدایی ناپذیري، این .شودمی انگاشته امروز هايسازمان در رهبري از ناپذیر
 و درونی هايموفقیت از بالاتري سطوح به دستیابی جهت در توسعه براي برجسته

                                                           
1- Afsar et al 

2- Fry & Slocum 
3- Benefiel 

4- Burke 
5- Klaus and Fernando 



  ....مدل اثربخشی رهبري معنوي بر مبناي دستیابی به
  

 

213

 و هاتلاش به نهادن ارج ادراك، تفکر، جستجوگري، با معنوي رهبري. بیرونی است
 بدان این و گرددمی مرتبط آنها فردي عمل در مقابل معهجا اعضاي تیمی فعالیت
 .باشدمی تأیید مورد کار فردي از بیشتر معنوي رهبري در تیمی کار که معناست
 هم. کندمی فراهم را قدرتمندي درونی، ادراك عمومی، آگاهی طریق از معنویت
 بین معنوي انرهبر .دارد نیاز برانگیخته عملی و ترعمیق بینشی به معنویت چنین،
 در بیشتري تمایل با را خود پیروان و کنندمی ایجاد شفقت، تعادل و حکمت
  ). 2009، 1آیدین و سیلان(نمایندمی سهیم هامسؤولیت
 که هاییرفتار و هاتلقی طرز ها،از ارزش استفاده با که است کسی معنوي رهبر

. فراهم کند را سازمان ياعضا معنوي بقاي است، دیگران و درونی خود انگیزش لازمه
      احساس  همکاران دیگر طریق از سازمان پیروان و از رهبران یک هر که حالی در
 چشم ایجاد به اقدام معنوي، باشند، رهبر معنادار می و اهمیت با شغل داراي که کنند می

 فرهنگ با استقرار رهبر معنوي). 862، 2005فراي و همکارن، (کند می مشترك اندازي
علاقه  کارکنان که گردد می موجب انسانی هاياساس ارزش بر اجتماعی/ازمانیس

سایرین  که آیدمی آنان به وجود در احساس این و دهند نشان دیگران و خود به خاصی
فراي، (خاطر شغلشان قدردانی به عمل آید به آنان از باید و باشندمی اهمیت داراي نیز

 و دیگران و به خود نسبت حساسیت ایجاد از طریق يمعنو رهبر واقع، در). 693، 2003
 کند،می علاقمند کار خود و شغل به را نسبت آنها سازمان، افراد در طبیعت و ماوراء
 موجبات در نتیجه و شود می خود کاري وظایف به نسبت آنان باعث برانگیختن سپس
 نیازهاي رفع براي عاملی عنوان به معنوي رهبري. آورد می فراهم را آنان معنوي بقاي
-بهره و تعهد به که است شده درنظر گرفته معنویت حفظ جهت در پیروان و رهبران
مدل رهبري معنوي در ). 2003، 2مالون و فراي(گرددمی منجر سازمانی توسعه و وري

این نتایج هم در سطح فردي . بسیاري از مطالعات تأثیر شگرفی در نتایج نشان داده است
یمی که شامل میزان تولید کارکنان، تعهد سازمانی، رضایت کارکنان و و هم در سطح ت
؛ 2008، 4؛ فراي و اسلوم2006، 3فراي و مترلی(باشد، قابل مشاهده استرشد فروش می
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علاوه بر آن نتایج فردي و ). 2003، مالون و فراي، 2007a ،2007bفراي و همکاران، 
، موفقیت کارمندان، اعتیاد به کار، اجتماعیهاي سازمانی از قبیل عملکرد مالی، مسؤولیت
در ). 2008؛ فراي و اسلوم، 2009، 1فراي و کوهن(تحت تأثیر رهبري معنوي بوده است

حقیقت رهبري معنوي به دنبال ایجاد نوعی رهبري است که اثربخشی سازمانی را همراه 
  . داشته و نتایج کلیدي عملکرد را در سازمان بهبود بخشد

 یج رهبري معنوي افزایش عملکرد شغلی و بروز رفتارهاي شهرونديمهمترین نتا
تواند نشان دهنده موفقیت و اثربخشی رهبري معنوي سازمانی در کارکنان است که می

هاي روانشناسی صنعتی و عملکرد شغلی یکی از مهم ترین معیارها در پژوهش. باشد
 شغلی، با وجود این که به عملکرد).  1997، 3 ، اورگان2004، 2بورمن(سازمانی است

سازي شده است، همواره به عنوان شاخص قابل توجهی در هاي مختلی مفهومروش
 4با توجه به نظر جکس و بریت). 1997اورگان، (عملکرد سازمانی گزارش شده است

، این نوع عملکرد، اغلب اوقات از نظر ارقام مالی و )2003 (5و موتووایدلو) 2014(
    هاي وابسته به شغل ارزیابی ترکیب رفتار مورد انتظار و ویژگیهمچنین از طریق 

عملکرد شغلی را به عنوان ) 2002( 7 در ویلیامز6علاوه بر این، کاردي و دابینز. شودمی
پیامدهاي کار با عملکرد . پیامدهاي کاري و رفتارهاي مرتبط با کار مفهوم سازي کردند

مربوط کار، مانند کیفیت و یا کیفیت کار ان جام شده  سر و کار داشته، در حالی که رفتار ِ
 به شغل، اشاره به جنبه هاي رفتاري دارد که در دستیابی به عملکرد کار مفید هستند

به عبارت دیگر، رفتارهاي مرتبط به کار، انجام امور مربوط به کار را ). 2002ویلیامز، (
 شغلی، که ممکن است بر مبناي هاي عملکردمهمتر از همه، مقیاس .کنندپشتیبانی می

ارزش مطلق و یا برآورد نسبی باشند، می توانند به عملکرد کلی سازمان تعمیم داده شود، 
هایی در کل  تا یک حد معینی نشان دهنده عملکرد سازمانی چرا که چنین مقیاس

ارزش مطلق عملکرد بر مبناي نتایج عینی مانند امتیاز ). 2014جکس و بریت، (هستند

                                                           
1- Fry & Cohen 
2- Borman 
3- Organ 
4- Jex and Britt 
5- Motowidlo  
6- Cardy and Dobbins 
7- Williams 



  ....مدل اثربخشی رهبري معنوي بر مبناي دستیابی به
  

 

215

هاي عملکردي در حالی که برآورد نسبی، ارزیابی وري قرار دارد؛ل فروش و یا بهرهک
در . شوند که طبیعتاً بسیار ذهنی هستندهاي رفتاري ساخته میهستند که بر مبناي جنبه

رابطه با مفاهیم مختلف از عملکرد شغلی، مسأله اصلی که توسط محققانی همچون 
شود، این است که رفتار کارکنان مطرح می )2004( 2نو باورم) 1990(و همکاران 1کمپل

به طور سنتی، عملکرد شغلی محدود . در محل کار، عملکرد شغلی را تشکیل می دهند
هاي شغلی هایی صرفاً بر مبناي تحلیلچنین فعالیت. به فعالیت هاي اصلی وظیفه است

    به طور مستقیم به هاي رفتاري کهبا این حال، این ساختار، به جنبه .قرار داشتند
فعالیت هاي اصلی وظیفه مربوط هستند و رفتارهاي دیگري که عملکرد اصلی وظیفه را 

 .کنند، گسترش یافته استپشتیبانی می
     کارکنان  در اختیاري رفتارهاي سازمانی شهروندي از طرف دیگر رفتارهاي

اکیري و ( دهند می اءارتق را سازمان یک مؤثر عملکرد مستقیم طور به که باشندمی
باشند که رفتارهاي شهروندي سازمانی بیانگر رفتارهاي داوطلبانه می). 2015، 3اکتوران

هاي رسمی براي آن در نظر گرفته نشود، اما به هر حال اگر چه ممکن است، پاداش
، 4دومینکوئز و همکاران-لوپز(کنندمنفعت سازمان اقدام به انجام آنها می کارکنان براي

هاي مختلفی که از رفتارهاي کند که با وجود توصیفبیان می) 1997( ارگان).2013
هاي اجتماعی و روانشناختی گیرد، این رفتارها داراي زمینهشهروندي سازمانی صورت می

مفهوم ).  2006، 5تاد و کنت(کندباشند که به شغل و وظایف مربوط به آن کمک میمی
اي در ادبیات روانشناسی سازمانی و صنعتی ور گستردهرفتارهاي شهروندي سازمانی به ط
رفتار شهروندي سازمانی داراي ). 2017، 6لیم و لوسمور(مورد استفاده قرار گرفته است

 باشدمی مدنیرفتار و کاري، احترام به دیگران دوستی، وجدانهاي مختلفی مانند نوعمؤلفه
ا با ابعاد رهبري معنوي به این مقایسه این رفتاره). 2000، 7پوداسکوف و همکاران(
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تواند نتیجه و اثر مستقیمی بر رفتارهاي کند که رهبري معنوي میانداز کمک میچشم
  .   شهروندي سازمانی داشته باشد

دهد که رهبري معنوي نوید دهنده بسیاري از اگر چه تحقیقات مختلف نشان می
فی وجود دارد که براي رهبر هاي میانجی مختلموفقیت هاي سازمانی است، ولی متغیر

). 2013، 1چن و لی(شودمعنوي به جهت دستیابی به نتایج مورد انتظار مهم تلقی می
گرا تئوري رهبري دو دسته از مکانیزم هاي انگیزشی را که از طریق آن رهبران تحول

 ،رهای مجموعه از متغنیاول. شناسددهند، به رسمیت میفرایند نفوذ را در پیروان انجام می
؛ جاج 1990، 2پوداسکف و همکاران( است نسبت به رهبران خودروانیمربوط به نگرش پ

در حالی که دسته دوم از متغیرها مربوط به خود ). 2004، 4؛ بون و جاج2000، 3و اولیو
، 7؛ لورد و بروان1998، 6؛ سوسیک و دوراکیوسکی1990، 5شامیر(باوري پیروان است

منبع انگیزه پیروان به سمت ) 1(اساساً به دنبال دستیابی نظریه رهبري معنوي ). 2001
علاوه بر این . است )دار بودنمعنی(منبع انگیزه پیروان به سمت کار) 2(و ) عضویت(رهبر
متغیرهاي مربوط به خودباوري کارکنان مانند ) 2013(ها، بر اساس نظر چن و لی متغیر

نگیزشی مهمی در مدل رهبري هاي اعزت نفس و خودکارآمدي به عنوان مکانیزم
  . اندهاي رهبري معنوي نادیده گرفته شدهشوند که در بسیاري از مدلمعنوي قلمداد می

با توجه به مباحث فوق، مسأله اصلی که محقق را به انجام این تحقیق سوق داده 
است، بیشتر بر محور این موضوع قرار دارد که مدیران شهري با توجه به ماهیت کار خود 

ها و وظایف مختلف سر و کار اي از کارکنان با تخصصدر شهرداري با طیف گسترده
دارند که نتایج کار آنها به عنوان نمایندگان حکومت محلی تأثیر بسزایی بر میزان 

هاي شهري دارد؛ لذا مدیریت اثربخش بر رضایت شهروندان و مشارکت آنها در برنامه
در . باشدهاي مناسب رهبري میند استفاده از مدلاي با چنین پیچیدگی، نیازممجموعه

 در رهبري از ناپذیرجدایی عنصري عنوان این میان، رهبري معنوي که معنویت را به
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 سطوح به دستیابی جهت در توسعه براي برجسته عاملی پندارد،می امروز سازمانهاي
شفقت،  و متحک بین معنوي رهبران .بیرونی است و درونی هاي موفقیت از بالاتري
      سهیم هامسؤولیت در بیشتري تمایل با را خود پیروان و کنند می ایجاد تعادل
 مفهوم بودن، انسان معناي درباره متفاوت سؤالاتی معنوي رهبري رویکرد. نمایندمی

 را در نهایت جامعه و ارتقاي سازمان براي قدرت و ارزش توزیع نوع رشد و از واقعی
همین اساس نیز هدف این تحقیق تدوین مدل اثربخش رهبري بر  .سازد می مطرح

  :باشداهداف تحقیق به شرح زیر می. معنوي است
  پیروان؛ خودباوري با معنوي رهبري بین رابطه بررسی •
  رهبر؛ به نسبت پیروان نگرش با معنوي رهبري بین رابطه بررسی •
 رفتارهاي و يمعنو رهبري بین رابطه در پیروان، خودباوري میانجی نقش بررسی •

  سازمانی؛ شهروندي
 و معنوي رهبري بین رابطه در رهبر، به نسبت پیروان نگرش میانجی نقش بررسی •

  سازمانی؛ شهروندي رفتارهاي
وري بهره و معنوي رهبري بین رابطه در پیروان، خودباوري میانجی نقش بررسی •

  کارکنان؛
 و معنوي رهبري بین رابطه در رهبر، به نسبت پیروان نگرش میانجی نقش بررسی •

 وري کارکنان؛بهره
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 مدل مفهومی تحقیق): 1(شکل شماره

 خودباوري پیروان

 )وريبهره(عملکرد

 رفتارهاي شهروندي

نگرش پیروان نسبت 
 به رهبر

رهبري 
 معنوي

 هاي انگیزشیمکانیسم
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  ابزار و روش
 تحقیق حاضر از نظر هدف از نوع کاربردي بوده و براساس ماهیت و روش انجام

از آنجایی که در تحقیقات توصیفی . باشد همبستگی می-کار از نوع تحقیقات توصیفی
 مطالعه از طریق پیمایش مورد بررسی و آزمون قرار می گیرد، ویژگی هاي جامعه مورد

هاي خاص   که از قابلیتتحقیق حاضر یک تحقیق توصیفی از نوع پیمایشی می باشد
در تحقیق حاضر براي جمع آوري مبانی نظري و . متناسب با این موضوع برخوردار است

هاي  آزمون فرضیهها، جهتاز فیش تحقیق و براي جمع آوري داده پیشینه تحقیق
هاي مورد استفاده در این تحقیق پرسش نامه. پرسش نامه استفاده شده است تحقیق از

  :به صورت زیر خواهد بود
پرسش نامه رهبري معنوي که در این قسمت از پرسش نامه رهبري معنوي فراي ) الف

سه  سوال براي ارزیابی 17این پرسش نامه حاوي . استفاده شد) 2005(و همکاران
  .باشددوستی میانداز، امید و نوعبعد چشم

هاي عزت نفس پرسش نامه خودباوري پیروان که در این قسمت از پرسش نامه) ب
 سوال براي سنجش عزت نفس و 10شامل ) 1989(1سازمانی پیرس و همکاران

- سوال با طیف لیکرت پنج12شامل ) 1995( 2پرسش نامه خودکارآمدي اسپریتزر
  .  شدتایی استفاده

پرسش نامه نگرش پیروان نسبت به رهبر که در این قسمت از پرسش نامه رهبري ) ج
 سوال براي سنجش 4که در این بخش حاوي ) 2005(سازمانی فراي و همکاران

تایی  سوال براي سنجش احساس عضویت با طیف لیکرت پنج5داري شغل و معنی
  . استفاده گردید

که ) 2000 (3که در این بخش از پرسش نامه نایهانوري کارکنان پرسش نامه بهره) د
  .  گرفته شدنیز استفاده شده است، بهره) 2005(توسط فراي و همکاران

پرسش نامه رفتار شهروندي سازمانی که در این بخش از پرسش نامه فرح و ) ه
آداب اجتماعی، نوع دوستی، وجدان کاري، در هفت بعد ) 1997(4همکاران

                                                           
1- Pierce et al  
2- Spreitzer  
3- Nyhan  
4- Farh  



  ....مدل اثربخشی رهبري معنوي بر مبناي دستیابی به
  

 

219

 استفاده  هماهنگی متقابل شخصی و محافظت از منابع سازمانجوانمردي، نزاکت،
  . گرددمی

  
 طراحی شده به  ها، ابتدا روایی پرسش نامهبه منظور بررسی روایی پرسش نامه

هاي تحقیق در صورت روایی ظاهري تعیین شده است؛ به این ترتیب که پرسش نامه
 آنان خواسته شد پس از مطالعه، نظرات اختیار تعدادي از استادان دانشگاه قرار گرفته و از

پس از جمع آوري اظهار نظرهاي اعلام . اعلام نمایند خود را در مورد روایی پرسش نامه 
در مرحله بعد براي رفع ابهامات احتمالی .  تأیید شده است هاشده، روایی پرسش نامه

 تکمیل شده و رو با مشارکت محققان در پرسش نامه، چهار مورد از آنها به صورت رو
در نهایت پس از اصلاح برخی سؤالات، دوباره . برخی از سؤالات نیز اصلاح شده است

پرسش نامه به منظور اخذ نظرات دربارة تغییرات انجام گرفته در اختیار استادان دانشگاه 
براي تعیین پایایی پرسش . ها مورد تأیید قرار گرفته استقرار گرفته و روایی پرسش نامه

این آزمون بر روي نمونه اصلی و به .  نیز از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شدنامه
نتایج بیانگر مناسب بودن . آمده است) 1(ها اجرا شده که نتایج در جدولتفکیک سازه

  .پایایی پرسش نامه بوده است
  

  مقدار ضریب آلفاي کرونباخ محاسبه شده): 1(جدول شماره
  ضریب آلفاي کرونباخ  پرسش نامه
  896/0  رهبري معنوي
  904/0  خودباوري پیروان

  953/0  نگرش پیروان نسبت به رهبر
  867/0  وري کارکنانبهره

  804/0  رفتار شهروندي سازمانی
  

باشد که بر جامعه آماري این پژوهش، شامل کلیه کارکنان شهرداري تبریز می
   ان، یازده هزار نفر اساس آمار موجود در شوراي اسلامی شهر تبریز تعداد این کارکن

با توجه به حجم زیاد جامعه آماري و عدم دسترسی به کلیه اعضاي آن، جامعه . باشندمی
آماري این تحقیق نامحدود در نظر گرفته شده و حجم نمونه با مقدار بحرانی متغیر 
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 و خطاي قابل اغماضα-1%=95، سطح اطمینان z=96/1نرمال استاندارد در جدول
05/0 =ε ، 683گیري نیز در این تحقیق تصادفی شیوه نمونه.  کارکن محاسبه شده است
اي نسبی بوده است  که در آن شانس هر یک از افراد جامعه براي انتخاب شدن در طبقه

ها و مناطق مختلفی از نمونه به نسبت کل جامعه یکسان بوده و افراد نمونه از بخش
  . اندشهرداري تبریز انتخاب شده

  

  اهیافته
، مدل  تحقیق با استفاده )1(در این مقاله با توجه به مدل مفهومی تحقیق در شکل 

 اجرا شده و روایی و PLSبراي این منظور الگوریتم . ها ارزیابی شده استاز تمام نمونه
گیري، هاي اندازهپس از اطمینان از روایی و پایایی مدل. پایایی آن بررسی شده است

.  ارزیابی شده استtی بررسی گردیده و نتایج با استفاده از مقادیر معناداري بارهاي عامل
  .نشان داده شده است) 2( هر کدام  در جدول t نتایج مربوط به ضرایب مسیر و مقدار

  
   متناظر با هر ضریب مسیرtضرایب مسیر و مقادیر ): 2(جدول شماره 

  نتابج
  

  مسیر
  ضرایب

  )β(مسیر 
  مقادیر

t  نتیجه  

  تأیید  07/13  873/0   خودباوري پیروان←رهبري معنوي 
 تأیید  81/8  674/0   نگرش پیروان نسبت به رهبر←رهبري معنوي 

 تأیید  42/9  762/0   رفتارشهروندي سازمانی←خودباوري پیروان 
 تأیید  26/10  832/0  وري کارکنان بهره←خودباوري پیروان 

 تأیید  49/9  807/0   رفتارشهروندي سازمانی←نگرش پیروان نسبت به رهبر 
 تأیید  01/8  659/0  وري کارکنان بهره←نگرش پیروان نسبت به رهبر 

 تأیید  30/8  665/0   رفتارشهروندي سازمانی← خودباوري پیروان ×رهبري معنوي 
 تأیید  936  544/0   رفتارشهروندي سازمانی← نگرش پیروان نسبت به رهبر ×رهبري معنوي 
  تأیید  98/8  726/0  وري کارکنان بهره←  خودباوري پیروان×رهبري معنوي 
 تأیید  57/5  444/0  وري کارکنان بهره← نگرش پیروان نسبت به رهبر ×رهبري معنوي 

  
نشان داده شده است، براي تمامی ضرایب ) 2( همانگونه که در جدولt مقدار آماره
نتایج . باشدباشد که نشان دهنده تفاوت ضرایب با صفر می می96/1مسیر بیشتر از 

دهد که تأثیر رهبري معنوي بر رفتارشهروندي سازمانی از طریق نشان می) 2(جدول 
وري کارکنان از طریق خودباوري  و تأثیر رهبري معنوي بر بهره665/0خودباوري پیروان 
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شهروندي  همچنین تأثیر رهبري معنوي بر رفتار.  به دست آمده است726/0پیروان 
     و تأثیر رهبري معنوي بر 544/0ن نسبت به رهبر سازمانی از طریق نگرش پیروا

.  محاسبه شده است444/0وري کارکنان از طریق نگرش پیروان نسبت به رهبر بهره
نتایج نشان دهنده اثرات متفاوت بین خودباوري پیروان و نگرش پیروان به رهبر به 

  . هاي میانجی بوده استعنوان متغیر
، لازم است تا PLSافزار ها در نرم یک از مدلپس از برآورد ضرایب مسیر هر

گیري و ساختاري برایاطمینان هاي اندازهها و همچنین کیفیت مدلروایی و پایایی مدل
گیري هاي اندازهبراي ارزیابی روایی مدل. از صحت برآوردهاي انجام شده، بررسی گردد

هاي  براي ارزیابی مدل. متوسط واریانس استخراج شده استفاده گردیده استاز شاخص
 tساختاري نیز از ضریب تعیین، ضرایب مسیر و بررسی معناداري آنها با استفاده از آزمون 

نشان ) 3(ها در جدول نتایج مربوط به ارزیابی روایی و پایایی مدل. استفاده شده است
جدول هر کدام از آنها در  tشایان توضیح است که ضرایب مسیر و مقدار . داده شده است

  . نشان داده شده است) 2(
  

  هابرررسی روایی و پایایی مدل): 3 (شماره جدول

  متغیر مکنون
  )گیريمدل اندازه(

اي
آلف

 
باخ
کرون

  

ایی
پای

 
کب
مر

س   
ریان
ط وا

توس
م

شده
ین 
تبی

 

یب
ضر

 
یین
تع

  

ص
شاخ

 
اك
شتر
ا

  

ص
شاخ

 
گی
فزون
ا

  

ؤلفه
م

صلی
 ا

  

  1  -  547/0  -  673/0  976/0  945/0  رهبري معنوي
  1  415/0  583/0  603/0  648/0  945/0  925/0  خودباوري پیروان

  1  422/0  512/0  598/0  693/0  896/0  872/0  نگرش پیروان نسبت به رهبر
  1  491/0  513/0  539/0  559/0  856/0  855/0  رفتارشهروندي سازمانی

  1  456/0  503/0  517/0  605/0  909/0  890/0  وري کارکنانبهره
  

شود، پایایی گیري کنترل میهاي اندازهبه طور معمول اولین معیاري که در مدل
بر اساس نتایج . معیار سنتی براي این کنترل آلفاي کرونباخ است. سازگاري درونی است

شود که مقادیر آلفاي کرونباخ براي تمامی ، ملاحظه می)3( آمده در جدول به دست
سازگاري باخ، بنابراین بر اساس آلفاي کرون.  است7/0گیري بزرگتر از هاي اندازهمدل
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    توان گفت که تمامی  و می استگیري تأیید گردیدههاي اندازهتمامی مدلدرونی 
 گلدشتاین براي -دیلون ρهمچنین مقدار . باشندگیري تک بعدي میهاي اندازهمدل

 است که نشان 7/0گیري نیز بزرگتر از هاي اندازه تمامی مدلبررسی پایایی مرکب
     اصلی نیز نشان مؤلفهتحلیل . گیري استهاي اندازهتمامی مدلتک بعدي نده ده
بنابراین بر .  اصلی وجود داردمؤلفهگیري، فقط یک هاي اندازهدهد که در همه مدلمی

. گیري تأیید گردیده استهاي اندازهاساس این معیار نیز تک بعدي بودن تمامی مدل
متوسط واریانس تبیین شده، بررسی گردیده استفاده از گیري که با هاي اندازهروایی مدل

مقدار کتوسط واریانس تبیین . گیري استهاي اندازهنشان دهنده روایی همگراي مدل
  . آمده استبه دست 5/0گیري بیشتر از هاي اندازهشده براي تمامی مدل
تفاده شده هاي ساختاري نیز از ضریب تعیین و ضرایب مسیر اسبراي ارزیابی مدل

نگرش ، خودباوري پیروانهاي ، ضریب تعیین براي متغیر)3(بر اساس نتایج جدول . است
، 603/0وري کارکنان به ترتیب ، رفتار شهروندي سازمانی و بهرهپیروان نسبت به رهبر

ضریب . گیرند محاسبه شده است که در حد خوب قرار می517/0 و 539/0، 598/0
تا چه حد از ) وابسته(ست که تغییرات هر متغیر مکنون درونزاتعیین گویاي این مطلب ا

  . شودمدل تبیین می) مستقل(مکنون برونزاي) هاي(طریق متغیر
گیري و ساختاري از دو معیار هاي اندازهدر نهایت براي سنجش کیفیت مدل

اشتراك گیري است، شاخص هاي اندازهاولین معیار که مربوط به مدلگردد؛ استفاده می
هاي اصلی در هر  براي هر یک از سازهمقدار شاخص اشتراكبا توجه به اینکه . باشدمی

 که بیشتر توان نتیجه گرفت می است، بنابراین 5/0، بیشتر از 2ها در جدول یک از مدل
 به وسیله متغیر مکنون هاي مشاهده شده در یک بلوكي متغیرپذیر درصد تغییر50از 

هاي ساختاري است، شاخص دومین معیار که مربوط به مدل. شودیآن بلوك تبیین م
شاخص افزونگی معیاري براي سنجش کیفیت مدل ساختاري . شودافزونگی نامیده می

مقدار دقیقی براي معناداري . گیري آن استبراي هر بلوك درونزا با توجه به مدل اندازه
مقدار شاخص اشتراك در این شاخص وجود نداشته و در عمل بر اساس حاصل ضرب 

 . شودضریب تعیین سنجیده می
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  هاگیري و پیشنهادتیجهن
 خودباوري با معنوي رهبري بیندهد که هاي تحقیق نشان مینتایج آزمون فرضیه

 نگرش با معنوي رهبري بین. داري وجود داردپیروان در شهرداري تبریز رابطه معنی
 بین رابطه در پیروان خودباوري. ري وجود دارددارهبر رابطه معنی به نسبت پیروان
 نسبت پیروان نگرش. میانجی دارد سازمانی نقش شهروندي رفتارهاي و معنوي رهبري

. میانجی دارد سازمانی نقش شهروندي رفتارهاي و معنوي رهبري بین رابطه رهبر در به
. میانجی دارد وري کارکنان نقشبهره و معنوي رهبري بین رابطه پیروان در خودباوري
وري عملکرد کارکنان بهره و معنوي رهبري بین رابطه در رهبر  به نسبت پیروان نگرش

طور عنوان نمود  توان این آمده میبه دستبر اساس نتایج . میانجی دارد کارکنان نقش
که اولا رهبري معنوي به عنوان سبکی از رهبري تداعی کننده معنویت در محیط کاري 

ایی ایجاد رفتارهاي فرانقشی در کارکنان و توانمند نمودن آنها در راستاي بوده که توان
دوستی و ایمان قادر است تا رهبري معنوي از طریق امید و نوع. وري بیشتر را داردبهره

در کارکنان انگیزه و شور و اشتیاق لازم را در جهت انجام کارهاي داوطلبانه بر انگیزد و 
هایی والا در محیط کار دوستی هدف تمسک به ایمان و نوعباعث گردد تا کارکنان با

نمایند تا  همه سعی و تلاش خود را می،کارکنان با این نگرش به کار. داشته باشند
وري کارکنان افزایش گردد تا بهرهبهترین عملکرد را داشته باشند و این امر باعث می

 به نسبت پیروان هایی مانند نگرشدر این میان نتایج تحقیق نشان داد که متغیر. یابد
دستیابی به نتایج براي  رهبري معنوي بر کارکنان تأثیرپیروان در  رهبر و خودباوري

نظریه  موجود در رهبري معنوي، هاي تئوريبر اساس . مثبت نقش میانجی را دارند
 و )عضویت(رهبري معنوي اساساً به دنبال دستیابی به منبع انگیزه پیروان به سمت رهبر

ها، بر اساس علاوه بر این متغیر. است) دار بودنمعنی(منبع انگیزه پیروان به سمت کار
متغیرهاي مربوط به خودباوري کارکنان مانند عزت نفس و ) 2013(1نظر چن و لی

   هاي انگیزشی مهمی در مدل رهبري معنوي قلمداد خودکارآمدي به عنوان مکانیزم
نتایج این مقاله . اند رهبري معنوي نادیده گرفته شدههايشوند که در بسیاري از مدلمی

هاي سازمانی با در نظر گرفتن  رهبري معنوي بر بسیاري از متغیرتأثیردهد که نشان می

                                                           
1-Chen & Li  
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رهبر  به نسبت پیروان نگرشها است که در این تحقیق نیز نقش میانجی برخی از متغیر
  .پیروان مورد بررسی و تأیید قرار گرفت و خودباوري
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