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 چکيده
 انجیمی نقش با  سازی توانمند بر مدیران معنوی رهبری تاثیر هدف پژوهش حاضر بررسی بررسی

بود. جامعه آماری پژوهش کلیه مدیران مدارس متوسطه شهرستان نیشابور  برابر  شغلی دلبستگی

وان نمونه آماری انتخاب شدند. نفر بود که با توجه به محدود بودن کل جامعه آماری به عن 08با 

روش تحقیق توصیفی پیمایشی و جزء تحقیقات همبستگی است و از لحاظ هدف کاربردی بود. 

 فرای ها در این پژوهش عبارت از سه پرسشنامه استاندارد رهبری معنویابزار جمع آوری داده

 و اردزپرسشنامه ادو از ( و دلبستگی شغلی5992اسپریتزر) ، توانمندسازی(5882)

می باشد. ضریب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه های مذکور به ترتیب برابر با ( 5901کیلپاتریک)

بدست آمد لذا پایایی پرسشنامه ها تایید شد. روایی محتوایی پرسشنامه ها  08/8و  67/8، 09/8

با  Smartpls2و   Spss24به تایید استاد راهنما و خبرگان رسید. داده ها بوسیله نرم افزار

نتایج این تحقیق نشان داد که استفاده از روش مدل یابی معادلات ساختاری تجزیه و تحلیل شد. 

نیشابور تاثیر مثبت و  شهرستان متوسطه بین رهبری معنوی مدیران و توانمندسازی در مدارس

 ناشهرست متوسطه مدارس معنی دار وجود دارد، رهبری معنوی مدیران بر دلبستگی شغلی مدیران

نیشابور اثر گذار است، دلبستگی شغلی بر توانمند سازی تاثیر مثبت و معنی داری دارد و دلبستگی 

 شغلی، به خوبی رابطه بین رهبری معنوی مدیران و توانمندسازی را واسطه گری می نماید.

رهبری معنوی، توانمندسازی ، دلبستگی شغلی، مدل یابی معادلات  :يديکل واژگان

 .ساختاری
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   4 لاري نژادسميه سا،  3 علی اکبر جوادي زاده،  2 سيد عباس حسينی،  1 محمد جوادي زاده

 .دانش آموخته ارشد مدیریت مالی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد نیشابور، ایران 5
 .ایران ،معلم آموزش و پرورش شهرستان نیشابور دانشجوی دکترای ادبیات عرب، دانشگاه فردوسی، 5
شهرستان رشتخوار،  دانش آموخته ارشد علوم تربیتی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد قائن، معلم آموزش و پرورش 8

 .ایران
دانش آموخته کارشناسی ارشد روانشناسی عمومی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد تربت جام، معلم آموزش و  1

 .پرورش شهرستان نیشابور. ایران

 

 نام نویسنده مسئول:
 محمد جوادي زاده

ا بروانشناختی  سازي رهبري معنوي بر توانمند تاثير بررسی

 نقش ميانجی دلبستگی شغلی

 )مورد مطالعه: مدیران مدارس متوسطه شهرستان نيشابور(
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 مقدمه
هبری عنوانی با کاربرد جهانی است و به رغم فراوانی نوشته ها درباره رهبری هنوز هم محققان مردم را به یک کوشش جدی برای فهم ر

ایمان و عشق به نوع دوستی و بینش مشترك در  ،آن دعوت میكنند. رهبری معنوی یک مدل انگیزشی توسعه یافته است که چشم انداز، امید

بقاء معنوی را در هم آمیخته است. منظور از رهبری معنوی ایجاد و تحقق چشم انداز و همسانی ارزش ها در ماورای رهبری محیط کار و 

استراتژیک میباشد. رهبری معنوی با فراهم آوری بسترها و ایدئولوژی ها منجر به ایجاد شرایطی میگردد که سایر ویژگی های مثبت سازمانی 

 رفتارهای و هانگرش -هاارزش شامل معنوی رهبری.ده، سازمان کارآفرین، سازمان دانشی و... امكان ظهور می نمایندازقبیل سازمان یاد گیرن

عنویت مگردد.می پیروان در عضویت هدف و معنا طریق از معنویت بیداری باعث که ایگونه به دیگران و خود در درونی انگیزه ایجاد برای نیاز مورد

ی معنوی را می توان به عنوان یک بخش جزئی و مقدماتی از فرایند توسعه سازمانی در نظر گرفت. در واقع تحقیقات چندی در محیط کار و رهبر

اد جپیش نشان داده است که قبل از ایجاد اعتبار نظریه رهبری معنوی باید از آن به طور گسترده به عنوان یک مدل توسعه شغلی/ سازمانی در ای

در واقع طرفداران معنویت در محیط کار می گویند، همه افرادی که وارد سازمان  (. 5882، 5)فرای می استفاده کرد.تغییر و تحولات سیست

شوند دارای ویژگیها و روحیات منحصر به فردی هستند ولی همگی آنها در جستجوی تعالی روحی و همبستگی در محل کاراند. در این میان می

های فرهنگی بر اساس ارزشهای انسانی است تا انداز معنوی و ایجاد زمینهنگیختن کارکنان با استفاده از چشمنقش رهبران معنوی تحریک و بر ا

ها و رفتارهای مورد نیاز برای ایجاد نگرش -هارهبری معنوی شامل ارزشوری بالا، متعهد و با انگیزه را تربیت کنندکارکنانی فعال، دارای بهره

بینش و  -5گردد که مستلزم: ای که باعث بیداری معنویت از طریق معنا و هدف عضویت در پیروان مییگران به گونهانگیزه درونی در خود و د

های رهبری معنوی با برانگیختن کارکنان و ایجاد زمینه -5ای که پیروان احساس معنا و هدفمندی در زندگی نمایند.بصیرت سازمانی به گونه

 .(5895کند)اسفندیاری،وری بالا متعهد و با انگیزه تربیت مینی، کارکنانی فعال با بهرههای انسافرهنگی براساس ارزش

 دهیچیپ ییایپو کی عنوان شود، بلكه به یدر نظر گرفته نم روانیرهبران و پ نیمنحصر به فرد ب یژگیو کیبه عنوان  گرید یامروزه رهبر

در واقع، ورود مفاهیمی همچون اخلاق، حقیقت،  (.5،5852جرسیاسل نار،یمول)شود یم داریافراد پد نیب یاست که در روابط اجتماع یاجتماع

به پژوهش ها و اقدامات مدیریتی و کسب و کار، همه حكایت از ظهور پارادایم  ...باور به خدا یا نیرویی برتر و معناجویی در کار، نوع دوستی، و

نیاز به معنویت نیز همانند نیازهای  .م جدید محیط کار، پارادایم معنویت می باشدجدیدیی دارند. به عقیده بسیاری از محققان، این پارادای

نویت عاحساسی، ذهنی و فیزیكی یكی از نیازهای عمده انسان می باشد. فرد تمام این نیازها را با خود به محیط کار می آورد، ریشه ارتباط بین م

صدای درونی هستیم که منبع نهایی در حل مشكلات فردی، کاری و رویارویی با و رهبری، شناخت این مسئله است که همگی ما دارای یک 

از طرفی دیگر سازمان ها در سده بیست و یكم، شكلی متفاوت از سازمان های سنتی پیدا  (.8،5880)فری و ملینامسائل و مشكلات می باشد

کنان نیز مدیریت می گردد. تحت این شرایط، نه تنها روش های سلسه نموده اند. در این سازمان ها علاوه بر انرژی، نیروی فكر و خلاقیت کار

 مراتب دستوری کنترلی مناسب نخواهد بود بلكه کارکنان باید خودشان ابتكار عمل نشان دهند و برای حل مشكلات خود سریعاَ اقدام و در تیم

ه منابع انسانی و اختیارات آن طلب می کند. لزوم پرورش کارکنانی همین امر نگاهی نو را ب .هایی که کاملاَ خود گردان هستند ایفای نقش کنند

که دارای توانایی خود مدیریتی باشند باعث شده تا توانمندسازی نیروی انسانی به عنوان یک پارادایم جدید توجه بسیاری از صاحب نظران 

یاری از مدیران به توانمندسازی از این دیدگاه می نگرند که به می نویسند: بس (5888)1بلانچارد و همكاران .مدیریت را به سوی خود جلب نماید

 .افراد قدرت تصمیم گیری می دهد. بسیاری از کارکنان نیز منظور از توانمندسازی را کسب آزادی بی قید و شرط برای اجرای هر کار می دانند

فت انگیز است. توانمندسازی به معنای قدرت بخشیدن است هم چنین توانمندسازی آزاد کردن نیروی درونی افراد برای کسب دستاوردهای شگ

وق شو این یعنی به افراد کمک کنیم تا احساس اعتماد به نفس خود را بهبود بخشند، بر ناتوانی یا درماندگی خود چیره شوند. در افراد شور و 

ازی در حقیقت واگذاری اختیارات رسمی و قدرت قانونی به فعالیت ایجاد و انگیزه های درونی آنان را برای انجام وظیفه بسیج کنیم. توانمندس

 باشد جهانی سازی فزآینده سازمان های عصر حاضر هم اکنون در محیطی فعالیت م یكنند که بسیار پیچیده و پویا و متغیر می  کارکنان است

یرات بوده اند. بنابراین سازمان های عصر حاضر باید در فعالیت های اقتصادی و رشد فزآینده، تكنولوژی از عوامل شتابان و هدای تكننده این تغی

د. نیک عرصه اقتصادی بدون مرز با یک بازار کار مبتنی بر اقتصاد جهانی که به طور مداوم، با دانش و اطلاعات روز در ارتباط است فعالیت کن

ی رویارویی با تغییرات فزآینده محیط بیرونی و چالش های این تغییرات، سازمان هایی را می طلبد که چابک تر، فعال تر و پویاتر باشند. برا

 و محیطی، سازمان های معاصر باید محیط کار یای را به وجود آورند که به آنان در جذب، نگهداری، ارتقاء و انگیزش یک تیم از کارکنان ماهر

 .دباش متخصص کمک کند. به وجود آوردن یک الزام و ضرورت راهبردی برای هزاره سوم می
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مثبت و مرتبط با شغل است که با انرژى، فداکارى و جذابیت شغلى تعریف مى شود. کارکنانى که دلبستگى  حالت ذهنی 2دلبستگی شغلی

 (. 5885 ،7شافلی و همكاران)و اشتیاق کافی دارند زیادى به شغلشان دارند، انرژى بسیار زیادى داشته و براى انجام وظایف شغلى خود، شور

شان داده اند دلبستگی شغلی کارکنان با عملكرد ایمنی آنها مرتبط می باشد و مانعی در برابر اثر استرس ورهای شغلی بر فرد می پژوهش ها ن

کارکنانی که به مشاغل و سازمان هایشان دلبسته و متعهد می باشند انرژی و تلاش بیشتری صرف انجام دقیق تر وظایف  (.6،5886) نووباشد

على رغم شناسایی اهمیت  (.5887، 0می شود )ساکس یل ایمنی در کار می کنند که منجر به آسیب جسمی و روانی کمترشغلی و رعایت مسا

دلبستگی شغلی، کمبود پژوهش در این حوزه ایمنی و سلامت همچنان مشهود است. در واقع به بحث دلبستگی شغلی در حوزه های دیگر توجه 

زندگی اغلب افراد است. کارکنان در محیط شغلی به طور ذهنی و   ستگی شغلی عاملی اساسی دردلب (. 5855، 9)لمبرتبیشتری شده است

دلبستگى شغلى یک منبع مهم رضایت  (.5889، 58د)ورد و پاركکارشان هستند، تحت تاثیر قرار می گیرن هیجانی به وسیله میزانی که دلبسته

 .(5886، 55موینهان و پاندیشغلی و نیاز مهم در محیط شغلی است، )

سرپرست، نقش مهمی را ایفا نموده و در صورت پدید  -برای ایجاد دلبستگی شغلی عواملی مانند حمایت سازمان نشان مى دهند که نتایج

آمدن دلبستگی شغلی در بین کارکنان یک سازمان، پیامدهای آن که شامل رفتار شهروندی سازمانی، رضایت شغلی، عملكرد ایمنی و عدم تمایل 

کارکنان سازمان را با سرپرستان خود می شناسند  (.5855، 55)کشتكاران و همكاران رك سازمان بوده، منفعت سازمان را به دنبال داردبه ت

(Eisenberger5858، 58وهمكاران).  سرپرست از ایمنی بیانگر آن است که به چه میزان سرپرستان اقدامات ایمنی را در میان  حمایت

کنند. حمایت سرپرست به عنوان اعتقادات کلی کارکنان در رابطه با حدودی است که سرپرستان برای مشارکت شان زیردستانشان تشویق می 

 .ارزش قائل هستند و مراقب سلامتی آنها می باشند

. مایدنمی اایف  تعهد و توانمندی تحقق در بسزایی نقش که است عاملی ترین ارزش با و تریناهمیت با معنوی رهبری عامل میان این در

 سازمان ها مدیران اندازه هر که است شده ثابت امروزه است کارا و توانمند مدیرانی وجود مستلزم ایبرنامه هر آمیزموفقیت اجرای در که چرا

 . نیرویآورند همفرا را سازمان وریبهره و ارتقا موجب توانند می بهتر باشند داشته بیشتری وقوف کارکنان یتوانمند و معنوی رهبری به نسبت

 جدید کاری هایروش خود ثبات کاری هایرویه و هاروش پیگیری سال دهها از بعد که است کرده مجبور را امروزی هایسازمان جهانی، رقابت

 این اکثر فتندنیا قبع قافله از اینكه برای. برخوردارند نسبی ثبات نوعی از و نیستند کاری ثبات دارای سازمانها که ایگونه به گیرند پیش در را

 دارند، سازمانها درون بنیادی تغییرات ایجاد در سعی خاصی جسارت و شجاعت با و اندکرده سازمانی رهبران به معطوف را خود توجه هاسازمان

 را اثرگذار و متفاوت عوامل آنها اندمشارکتی رفتارهای ترقی عامل رهبران(. 5888 ،  51جیجسل)دارد  کار سرو تغییر ایجاد با رهبری که چرا

 کنندیم فراهم سطوح تمامی در افراد کلیه برای را آن با متناسب عملیاتی و راهبردی هاینقشه و کرده تعیین را هااندازچشم کنند،می شناسایی

 هایسازمان در معنوی رانرهب به نیاز رو این از. باشند داشته خود کار ازمحل مثبتی درك و شوند درگیر فرایندها در خود توان تمام با تا

. است دهش تنظیم آن در ایطورگسترده به همگانی اشتیاق و یافته پرورش و گسترده آنها در تفكر الگوهای که کندمی پیدا نمود اییادگیرنده

 معنوی یرهبر وجود بنابراین ددار نمایانی طور به را سازمانی روشن اندازچشم به دستیابی صلاحیت و هستند توانمند هاییسازمان چنین در افراد

 که است چنان آن کار محیط در معنویت وضرورت اهمیت مجموع در. است مستمر موفقیت و تحول و تغییر مستلزم هاییسازمان چنین در

 (.5888،  52جانتزی) آورد ارمغان به را مسئولیت کار محیط برای و فعالیت اجتماع برای و انسانیت هاسازمان برای تواندمی

قش ن رهبری معنوی مدیران بر توانمند سازی با بنابراین با توجه به مطالب  مطرح شده، محقق در پی پاسخ به این سئوال است که آیا بین

 ارتباطی وجود دارد؟ میانجی دلبستگی شغلی

 :پیشینه پژوهش

 نیب ها نشان داد که افتهپرداختند. ی لامیشگاه اکارکنان دان یشغل زشیرهبری معنوی و انگ نیب ۀرابط ۀمطالع  (به5895تابان و همكاران)

مثبت و معناداری وجود دارد.  ۀکارکنان رابط زشیبا انگ ،ینید مانیدر کار و ا معناداری به کار، مانیا ،یعشق به نوعدوست ،یچشم انداز سازمان

                                                           
5 Job Involvement 
6 Schaufeli W, Salanova M, Gonzalez Roma V, Bakker 
7 Neveu 
8 Saks 
9 Lambert and Eu- gene 
10 Word and Park 
11 Moynihan and Pandey 
12 Keshtkaran A, Kavosi Z, Gholipour A, Sohrabi ZS, 

Zahra S. 
13 Eisenberger R, Karagonlar G, Stinglhamber F 
14- Gigsel 
15 - Gantezi 
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ی، انتصار فومن شود. یکارکنان محسوب م یشغل شزیانگ شیو افزا جادیمهم در ا یدهد که رهبری معنوی، عامل یم ج نشانی: نتارییگ جهینت

 رشو پرو در سازمان آموزش رانیمد معلمان با بهره وری یو تعهد سازمان یشغل یدلبستگ ،یشغل زشیرابطه انگ( به بررسی 5891غلامحسین)

آموزش  در سازمان رانیبا بهره وری مد معلمان یو تعهد سازمان یشغل یدلبستگ ،یشغل زشیها به دست آمد: انگ افتهی نیا پرداخت. استان زنجان

گرفت  جهینتدارد. پژوهشگر  وجود آنها رابطه مثبت یو تعهد سازمان یشغل یمعلمان با دلبستگ یشغل زشیانگ نیوجود دارد. ب رابطه و پرورش

(به 5891قنبری و همكاران) ارد.مثبت وجود د ران رابطهیمعلمان با بهره وری مد یو تعهد سازمان یشغل ی، دلبستگ یشغل زشیانگ زانیم نیب

روابط  لیلحت جینتا ی پرداختند.سازمان یاثربخش و تعال تیریمد انیم کارکنان در رابطۀ یروان شناخت یتوانمندساز یانجینقش م نییبمطالعه ت

 یمؤثر و قدرتمند برا یملتواند عا یم که بالا رابطه دارد ریمس بیبا ضرا یتوانمندساز یاثربخش با سازه ها تیرینشان داد مد یساختار

 یعمل و احساس معنادار یمؤثربودن، آزاد ، احساسیستگیبر ابعاد احساس شا ب،یسوب شود و به ترتحکارکنان م یروان شناخت یتوانمندساز

 یسازمان لیعاارکنان و تک یروان شناخت یتوانمندساز ان ابعادیم یقو اریبس ینشان داد رابطۀ علّ جینتا ن،یرا دارد. همچن ریتأث نیشتریکارکنان ب

 باعنوان یقاتیتحق یط( 0588) 57وهمكاران نگیدوت .تر دارد یقو یریتأث یسازمان لیبودن بر تعا و مؤثر یستگیوجود دارد و ابعاد احساس شا

 نانکارک یساساح و یرفتار یها پاسخ و یتوانمندساز یروانشناخت عوامل نیب ارتباط یبررس به "کار طیمح در یروانشناخت یتوانمندساز"

 یوانمندسازت نیب نیهمچن. دارد یمعنادار ارتباط یسازمان تعهد و یشغل تیرضا با یتوانمندساز یروانشناخت عوامل که داشتند انیب آنه. پرداختند

 یوانمندسازت ابعاد جیانت براساس. بود زیناچ اریبس حالت نیبهتر در ارتباط نیا یول شد، مشاهده یمعنادار ارتباط کارکنان عملكرد و یروانشناخت

 تینقش شخص هدر مقال (5855) کیو کوو تیرا .(5806،یدستگرد از نقل به)کرد یم نییراتب عملكرد انسیوار از درصد شش همزمان، ئطور به

 همنتسب ب یعموم یاخلاق یایضمن بر شمردن سجا شانیمتمرکز شده اندو ا یرهبر معنو تیبر عملكرد و شخص یاخلاق یرهبر قیتحق در

در محل  یریادگی یمقالۀ چشم انداز معنو در کنند. هووارد یسنجش مطرح م یرا برا یمختلف یسازمان شاخص ها یو اخلاق یرهبران معنو

 یتاثیر رهبر (،5855)56و همكاران یدارد. فرا یچشم انداز معنو شه دریسازمان ر رانیکارکنان و مد یزشیکار معتقد است فصل مشترك انگ

 و چهار شاخص عملكرد یو تعهد سازمان یمعنو یاز این بود که بین رهبر ینتایج آنها حاک .قراردادند یلكرد واحد مورد بررسرا بر عم یمعنو

 مقاله ای در ، (5851) 50همكاران و می شود. فرای شرح داده یرفاه معنو یوجود دارد و این روابط به وسیله میانجیگر یداریمثبت و معن رابطه

 امانج ساختاری معادلات الگوسازی از استفاده با که پژوهش، این در. پرداختند واحدهای سازمانی عملكرد بر معنوی هبریر تأثیر بررسی به

 یقی( در تحق5852) چیلویو مانو نگریلاش دارد. معناداری و مثبت تأثیر سازمانی عملكرد بر آن ابعاد و معنوی رهبری که داد نشان گرفت، نتایج

 تیرضا ندهکننییدرك بهتر عوامل تع یرا برا یاطلاعات "یشغل تیمنتخب و رضا یتیشخص یها یژگیو ،یتوانمندساز نیب ارتباط"تحت عنوان 

مورد  یبود. چارچوب نظر یتخصص یهانهیزم ینفر از پرستاران  در تمام 816شامل  قیتحق نیگزارش کردند. ا مارستانیپرستاران ب یبرا یشغل

 نیا جیتابود. ن یروانشناخت یدر مورد توانمندساز تزریاسپر یو تئور یساختار یکانتر در مورد توانمندساز هینظرشامل  قیتحق نیاستفاده در ا

 قیتحق یکل یریگجهی. نتکنندیم ینیبشیرا پ یشغل تیرضا انسیدرصد وار 50 ،یو روانشناخت یساختار ینشان داد که  توانمندساز قیتحق

 .(5857نقش داشته باشند)به نقل از باون، یشغل تیتوانند در رضا یم ،یو عوامل شخص یکار طیبود که هر دو عامل مح نیا

 

 های تحقیق به شرح ذیل تدوین شد:فرضیه

 دارد. معنا داری ریتاث یبر توانمندساز یمعنو یرهبر

 دارد. داری معنا ریتاث دلبستگی شغلی مدیرانبر  یمعنو یرهبر

 تاثیر معنا داری دارد.دلبستگی شغلی بر توانمندسازی مدیران 

 دلبستگی شغلی تاثیر رهبری معنوی مدیران بر توانمندسازی روان شناختی مدیران میانجی گری می کند.

 .می شود نامیده مفهومی مدل اصطلاحاً که نیاز است مورد نظری و علمی چارچوبی نظامند، و علمی تحقیقات انجام برای که آنجایی از

 .است شده ارائه 5شكل  در وهشپژ انجام برای مفهومی مدل

                                                           
16 Dewettinck Koen et al. 
17 Fry et al. 
18 Fry and et all 
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 . مدل مفهومی تحقيق1شکل

 تحقيق روش
جامعه آماری  .می رود شمار به کاربردی تحقیقات حیطه در هدف نظر از و همبستگی  -توصیفی تحقیقات جزء روش، لحاظ از پژوهش این

 مدارس متوسطه اداره آموزش توجه به این که تعداد مدیرانشامل کلیه مدیران مدارس متوسطه اداره آموزش و پرورش شهرستان نیشابور بودند. با

نفر از مدیران  08به تعداد  آماری سرشماری شده نمونهجامعه محدود را تشكیل می دهند. لذا کل جامعه را به عنوان  و پرورش شهرستان نیشابور

 .دنمی باش مدارس متوسطه اداره آموزش و پرورش شهرستان نیشابور

 داده ها سه پرسشنامه استاندارد بود که در ادامه هر یک از آن ها توضیح داده شده اند:  ابزار گرد آوری 

( و پرسشنامه 5992اسپریتزر ) سوالی توانمندسازی 52 پرسشنامه (،5882سوالی رهبری معنوی فرای ) 59این پژوهش شامل پرسشنامه 

 تأییدی عاملی تحلیل و محتوا روایی از پرسشنامه ها روایی گیری اندازه ایبود. بر ( 5901)  کیلپاتریک و ادواردز شغلی دلبستگی سوالی 58

 .رسید هاآن تأیید وبه تحقیق به پرسشنامه های و شد استفاده مدیریت رشته اساتید از تعدادی نظرات از محتوا، روایی سنجش برای .شد استفاده

 به حتی برخی و 8/ 1 بالای عاملی بار برخی مناسب، را 8/ 2 بالای املیع بار محققان برخی از دارد وجود مختلفی نظریات ارتباط این در

همانگونه که در جدول زیر مشخص . گرفت تصمیمگیری قرار ملاك 8/ 8 بالای عاملی بار پژوهش این در. کرده اند استناد 8/ 8 بالای بار عاملی

ها ل دادهلیک از گویه از فرآیند تجزیه و تحلیل کنار گذاشته نشدند و کار تحیمی باشند بنابراین هیچ 8/8است  بار عاملی همه گویه ها بیشتر از 

 .گویه انجام شد 71با 

 

 . است شده داده نشان پژوهش متغيرهاي سؤال هر براي تأیيدي عاملی تحليل نتایج ( زیر1جدول) در
 

 گویه ابعاد نام متغیر
بار 

 عاملی
KMO 

آزمون 

 بارتلت
 گویه ابعاد نام متغیر

بار 

 ملیعا
KMO 

آزمون 

 بارتلت

رهبری 

 معنوی

چشم 

 انداز

Q1 097/8 

698/8 888/8 

 

 خودمختاری
Q33 928/8 

659/8 888/8 Q2 918/8 Q34 955/8 

Q3 918/8 Q35 980/8 

Q4 951/8 

 تأثیرگذاری
Q36 026/8 

688/8 888/8 

 ایمان

Q5 916/8 

022/8 888/8 

Q37 958/8 

Q6 915/8 Q38 065/8 

Q7 950/8 
معنی دار 

 بودن

Q39 958/8 

656/8 888/8 Q8 025/8 Q40 989/8 

عشق به 

 هم نوع

Q9 915/8 

091/8 888/8 

Q41 000/8 

Q10 957/8 

 اعتماد
Q42 989/8 

678/8 888/8 Q11 918/8 Q43 927/8 

Q12 098/8 Q44 989/8 

Q13 625/8 دلبستگی 

 شغلی
- 

Q45 628/8 
676/8 888/8 

 Q14 959/8 080/8 888/8 Q46 160/8 معناداری

 رهبری معنوی

 دلبستگی شغلی

 توانمندسازی
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Q15 958/8 Q47 726/8 

Q16 959/8 Q48 701/8 

Q17 052/8 Q49 680/8 

 عضویت

Q18 980/8 

058/8 888/8 

Q50 652/8 

Q19 005/8 Q51 259/8 

Q20 008/8 Q52 788/8 

Q21 052/8 Q53 752/8 

Q22 986/8 Q54 259/8 

 تعهد

Q23 056/8 

018/8 888/8 

Q55 658/8 

Q24 955/8 Q56 725/8 

Q25 097/8 Q57 218/8 

Q26 957//8 Q58 759/8 

بازخورد 

 عملكرد

Q27 097/8 

685/8 888/8 
Q59 785/8 

Q28 917/8 Q60 782/8 

Q29 952/8 Q61 288/8 

 شایستگی توانمندسازی

Q30 988/8 

655/8 888/8 
Q62 126/8 

Q31 927/8 Q63 272/8 

Q32 988/8 Q64 762/8 

 

 آماری نمونه های بین در مقدماتی پرسشنامه 58تعداد تدااب منظور این برای. شد استفاده کرونباخ آلفای ضریب از پایایی، سنجش برای

 ، دلبستگی شغلی 66/8 توانمندسازی ،09/8 رهبری معنوی برای کرونباخ آلفای میزان. گرفت قرار مورد محاسبه آن کرونباخ آلفای و گشت توزیع

 .هستند برخودار مطلوب پایایی از پرسشنامه ها لذا ودندب 8/  6 بیشتر از پرسشنامه ها کرونباخ آلفای ضریب که آنجایی از. آمد دست به 07/8

 

 پژوهش هاي یافته
می  تشكیل مردان را آنان درصد 12 و را زنان پژوهش آماری جامعه درصد 22 که داد نشان آزمودنی ها شناختی جمعیت ویژگی های

 28از تربیش سنی گروه به مربوط نمونه جمعیت در سنی فراوانی حداقل. هستند زن نمونه بیشتر جمعیت که است آن از حاکی نتیجه این دهد،

 جمعیتی آماری نمونه که است این بیانگر شاخص که این درصد 12 با سال 18 تا 88 سنی گروه به مربوط فراوانی حداکثر و درصد 6/ 2 با سال

 آمار این لیسانس هستند، از پایین تر درصد 52 و بالاتر و لیسانس درصد 62 که است صورت این به اعضای نمونه تحصیلی وضعیت. است جوان

 است. بالاتر و لیسانس افراد بیشتر تحصیلی وضعیت که است این بیانگر

 افزار نرم دو نسخه از استفاده با جزئی حداقل مربعات روش به ساختاری معادلات یابی مدل روش از پژوهش این فرضیات آزمون برای

 این از لنتایج حاص که گرفت قرار بررسی مورد تحقیق در استفاده مورد متغیرهای بین همبستگی ضریب ابتدا. شد استفاده 59اس ال پی اسمارت

 .است شده بیان 5 جدول در آزمون
 

 ماتریس همبستگی ابعاد اصلی مدل تحقيق 2جدول 
 

 8 5 5 متغیر ها

   5 رهبری معنوی

  5 652/8 توانمندسازی

 5 198/8 789/8 دلبستگی شغلی

 

                                                           
19 Smart pls 
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 ه تأیید اعتبار همگرایی و اعتبار افتراقی، مدل اندازه گیری تحقیق مورد تایید واقع می شود.با توجه ب

 ورط همان. میدهند نشان را یكدیگر با این پژوهش سازه های معناداری مدل و رگرسیونی مسیر ضریب مدل ترتیب به( 8 و 5) های شكل

 است)تأیید معناداری و مثبت تأثیر 8/ 85 معادل تی آماره و 8/  86 ضریب با توانمندسازی بر رهبری معنوی می شود مشاهده 5 شكل در که

 تأثیر (،5 فرضیه )تأیید است معنادار و مثبت 85/6 تی معادل آماره و 8/  65 ضریب با دلبستگی شغلی بر رهبری معنوی تأثیر (،5فرضیه

 (. 8 فرضیه )تأیید است معناداری و مثبت 82/2 تی آماره و 8/  19 ضریب با توانمندسازی بر دلبستگی شغلی
 

 
 

 مدل مفهومی برازش شده در حالت تخمين استاندارد -1-شکل 
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 مدل مفهومی برازش شده در حالت معناداري پارامترها -2-شکل
 

. تاس شده داده نشان 8 جدول در و معناداری رگرسیونی مدل های اساس بر پژوهش این 8 تا 5 شماره فرضیات آزمون نتایج خلاصه

دلبستگی  بر رهبری معنوی تاثیر. است داشته تأثیر 8/  86 میزان به توانمندسازی بر می شود رهبری معنوی مشاهده جدول در که طور همان

 معناداری سطح یا T آماره فرضیه 8 این در تمام اینكه به توجه. می دهد نشان را 8/  19 توانمندسازی بر آن اثر و بوده 8/  65 میزان به شغلی

 .شده اند واقع تأیید فرضیه مورد 8 این است آمده دست به بیشتر 5/  97 از
 

 . نتایج فرضيات پژوهش3جدول
 

 نتیجه T ضریب رگرسیونی مسیر مستقیم فرضیه

 تأیید 875/8 877/8 توانمندسازی روانشناختی رهبری معنوی 5

 تأیید 880/6 650/8 دلبستگی شغلی رهبری معنوی 5

 تأیید 825/2 190/8 توانمندسازی  دلبستگی شغلی 8

 

 8/  80 رتأثی میزان که می دهد است. نشان پرداخته رهبری معنوی بر توانمندسازی تأثیر دلبستگی شغلی بررسی به که چهارم فرضیه

 این فرضیه هم تایید شده است. بنابراین است شده بیشتر 5/ 97 از T آماره چون و بوده

 رسیبر سوبل برای آزمون از توانمندسازی رهبری معنوی و بین رابطه دلبستگی شغلی در میانجی نقش عنیی 1 فرضیه آزمون منظور به

 است: زیر صورت سوبل به آزمون فرمول. رود می کار به دیگر دو متغیر میان رابطه در میانجی متغیر یک تأثیر معناداری
 

 
 

 است شده داده نشان داده نشان 1 جدول در که همانگونه.  شد استفاده سوبل آزمون از شغلی، دلبستگی گری میانجی نقش بررسی برای

 شرط سه) روانشناختی توانمندسازی بر شغلی دلبستگی و شغلی دلبستگی بر معنوی رهبری روانشناختی، توانمندسازی بر معنوی رهبری اثر

 رابطه رایب استاندارد بتای شغلی، دلبستگی حضور در که است ینا مبین نتایج میانجی، متغیر ورود یعنی چهارم گام در. است شده معنادار( اولیه
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 متغیر نقش بنابراین،. است مانده باقی معنادار همچنان ولی یافته، کاهش 186/8 به 658/8 از روانشناختی توانمندسازی و معنوی رهبری بین

 .گیردیم قرار تأیید مورد تحقیق چهارم فرضیه و است جزئی گریمیانجی شغلی، دلبستگی
 

 بررسی نقش ميانجی دلبستگی شغلی در رابطه بين رهبري معنوي و توانمندسازي روانشناختی 4جدول 
 

 β R 2R Sig متغیر وابسته متغیر مستقل گام

 888/8 280/8 658/8 658/8 توانمندسازی رهبری معنوی 5

 888/8 107/8 796/8 796/8 دلبستگی شغلی رهبری معنوی 5

 888/8 198/8 685/8 685/8 توانمندسازی دلبستگی شغلی 8

1 
 رهبری معنوی

 دلبستگی شغلی
 توانمندسازی

186/8 

899/8 
670/8 298/8 

888/8 

885/8 

 

با توجه به تأیید نقش میانجی گر دلبستگی شغلی در رابطه بین رهبری معنوی و توانمندسازی  ، می توان اثر غیر مستقیم رهبری معنوی 

)مدل معادلات ساختاری برازش شده ( ملاحظه گردید مقدار ضریب مسیر برای  5-1محاسبه نمود. همانگونه که در شكل  بر توانمندسازی را

 190/8و برای رابطه بین دو متغیر دلبستگی شغلی و رهبری معنوی برابر  650/8رابطه بین دو متغیر رهبری معنوی و دلبستگی شغلی برابر 

 826/8نه که در زیر محاسبه شده است، میزان اثر غیرمستقیم رهبری معنوی بر توانمندسازی برابر است با محاسبه گردید. بنابراین، آن گو

 باشد.می

𝑩𝒊𝒏𝒅𝒊𝒓𝒆𝒄𝒕 = 𝒂 × 𝒃 →  𝟎. 𝟕𝟏𝟖 ∗ 𝟎. 𝟒𝟗𝟖 = 𝟎. 𝟑𝟓𝟕 

 ضریب تعيين

ن یک یا که با آن می توان رابطه بیضریب تعیین نسبت به ضریب همبستگی معیار گویاتری است. ضریب تعیین مهم ترین معیاری است 

ا بچند متغیر مستقل با متغیر وابسته را توضیح داد. این ضریب بیان کننده درصد تغییرات متغیر وابسته به وسیله متغیرهای مستقل می باشد. 

هده است. بر این اساس، حدود قابل مشا 2، ضریب تعیین مدل برازش شده تحقیق با توجه به متغیرهای معنادار آن در جدول5-1توجه به شكل

درصد تغییرات توانمندسازی به وسیله  1/71درصد از تغییرات متغیر دلبستگی شغلی به وسیله رهبری معنوی تبیین می شود. همچنین  7/25

 شكل می گیرند و مابقی آن عواملی هستند که در مدل درنظر گرفته نشده است.   مجموع متغیرهای مستقل و واسط تحقیق
 

 ضریب تعيين متغير وابسته و ميانجی مدل تحقيق 5ول جد
 

 2R نام متغیر

 257/8 دلبستگی شغلی

 711/8 توانمندسازی

 

 شاخص برازندگی مدل
مقادیر هر یک از شاخص های  برازش مربوط به متغیرهای مستقل و وابسته آورده شده است. همان طور که مشاهده می شود  7در جدول 

 از صفر می باشد. شاخص ها مثبت و بزرگتر
 

 (CV Red( و شاخص حشو)CV Comشاخص هاي اشتراک ) 6جدول 
 

 CV Com CV Red متغیر

 560/8 560/8 رهبری معنوی

 878/8 515/8 دلبستگی شغلی

 215/8 597/8 توانمندسازی
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 گيري نتيجه و بحث
 مجموعه داشتن بر که علاوه است کارآمد انسانی روینی معلول جوامع، و ها سازمان تحول و توسعه که است شده آشكار همگان بر امروزه

 که جا آن از. باشند داشته خود سازمان و با شغل نیز را روحی های پیوند و علایق از ای زمینه شغل، انجام برای نیاز مورد های صلاحیت از ای

 اییه راهكار ارائه دارند، عهده بر را جامعه نیاز مورد انسانی تربیت نیروی خطیر وظیفه و باشند می جامعه های سازمان ترین مهم از یكی مدارس

 در غلیش دلبستگی گیری شكل در مؤثر عوامل از یكی است برخوردار ای ویژه از اهمیت خود شغل به نسبت معلمان علاقه و پیوند افزایش برای

 دازشپر و ای رابطه شفافیت عناصر از استفاده با که دانست اصیل رهبری سبک توان می پژوهش از بدست آمده های یافته براساس را معلمان

 .ببرد بالا را معلمان در شغلی دلبستگی میزان تواند می خود همكاران اطلاعات با متوازن

 ظورمن بدین. است شده انجام شهرستان نیشابور پرورش و آموزش متوسطه مقطع دبیران توانمندسازی ارتقای هدف با نیز پژوهش این

 .شد تدوین ه ایچهارگان فرضیات

تان شهرس پرورش و آموزش متوسطه روان شناختی مقطعتوانمندسازی و  رهبری معنوی مدیراناین تحقیق بیان می کند بین  فرضیه اول

 مدیران مدارس مقطع یروان شناخت یبر توانمندساز رانیمد یمعنو یرهبرنیشابور تاثیر مثبت و معنی دار وجود دارد. این بدان معنا است که 

تأثیر مثبت و معنادار دارد به عبارت دیگر رهبری معنوی می تواند سبب بهبود و افزایش توانمندسازی روانشناختی متوسطه شهرستان نیشابور 

 دار و یمعن ینشان داد رابطه عل (5898)نژاد  یو فرجاد یدبریکل ییرضا ،ینیگودرزوند چگپیشینه تحقیق نشان می دهد محققانی  مرور. گردد

( به بررسی رابطه رهبری معنوی با 5891همچنین صادقی و همكاران) کارکنان بانک وجود دارد. یو توانمندساز یمعنو یرهبر نیب مثبت

عنوی مثبت و معناداری بین رهبری م همبستگینشان داد که  یافتهنتایج  توانمندسازی در کارشناسان اداری و آموزشی دانشگاه گیلان پرداختند.

 .دانشگاه وجود دارد یو آموزش یدر کارشناسان ادار یتوانمندسازو ابعاد آن با 

ثر گذار ا مدیران مدارس مقطع متوسطه شهرستان نیشابوررهبری معنوی مدیران بر دلبستگی شغلی  که داردمی بیان تحقیق فرضیه دوم

مدیران مدارس مقطع متوسطه بر دلبستگی شغلی است. همانطور که در فصل چهارم بیان شد آزمون فرضیه نشان داد که رهبری معنوی مدیران 

رهبری  نیب ۀرابط ۀمطالع( به 5895گردید. تابان و همكاران) تأیید تحقیق این فرضیه نتیجه تاثیر مثبت و معنی داری دارد. درشهرستان نیشابور 

 ه کار،ب مانیا ،یعشق به نوعدوست ،یاز سازمانچشم اند نیها نشان داد که ب افتهپرداختند. ی لامیکارکنان دانشگاه ا یشغل زشیمعنوی و انگ

دهد که رهبری معنوی،  یم ج نشانی: نتارییگ جهیمثبت و معناداری وجود دارد. نت ۀکارکنان رابط زشیبا انگ ،ینید مانیدر کار و ا معناداری

 شود. یکارکنان محسوب م یشغل زشیانگ شیو افزا جادیمهم در ا یعامل

فرضیه نیز  . آزمون اینمدیران مدارس مقطع متوسطه شهرستان نیشابوراثیر دلبستگی شغلی بر توانمندسازی فرضیه سوم عبارت است از ت

اثر  این بدان معنا است که دلبستگی شغلی بر توانمندسازی نشان داد که تاثیر دلبستگی شغلی بر توانمند سازی تاثیر مثبت و معنی داری دارد.

یه نیز تایید نتیجه این فرض در ر هرچقدر دلبستگی کارکنان افزایش یابد توانمندی آنان نیز بیشتر می شود.د به عبارت دیگمثبت معنی داری دار

 .می گردد

 اب را واسطه گری می نماید.توانمندسازی و  رهبری معنوی مدیران، رابطه بین دلبستگی شغلیفرضیه چهارم این گونه مطرح شد که 

 شد.  آزمون انجام گرفته، فرضیه فوق تایید

 :می شود پیشنهاد نیشابور شهرستان پرورش و آموزش مدیران به لذا

با توجه به معنی دار بودن رابطه بین رهبری معنوی مدیران و توانمند سازی  به مدیران مدارس مقطع متوسطه شهرستان نیشابور پیشنهاد 

تقیم بر عملكرد کارکنانشان موثر است. همچنین با توجه به اینكه گردد از الگوهای متعالی رهبری معنوی استفاده نمایند چرا که بصورت مسمی

هبری ریكی از مهم ترین فاکتورهای بهبود عملكرد شغلی افراد در سازمان ها دلبستگی شغلی است، و از آنجا که تاثیر پذیری این متغیر از متغیر 

های رهبری معنوی سایر متغیرهای تاثیرگذار بر این متغیر مولفهگردد علاوه بر شناخت کامل معنوی مشخص شده است به مدیران پیشنهاد می

غلی به های دلبستگی شتوانند با برقراری شرایط و مولفهرا شناسایی و پیاده سازی نمایند. مدیران مدارس مقطع متوسطه شهرستان نیشابور می

های شغلی در کارمندان خود در جهت تحقق اهداف زایش انگیزهارتقا سطح توانمندسازی دبیران خود کمک نمایند و از این طریق علاوه بر اف

سازمانی که ارائه خدمات غیر انتفاعی به مراجعین هست اقدام نمایند. در نهایت به مدیران مدارس مقطع متوسطه شهرستان نیشابور پیشنهاد 

نی خود داشته باشند، چرا که نتایج این تحقیق نشان داد ها در محیط سازماگردد شناخت کاملی از متغیرهای مختلف رفتاری و روابط بین آنمی

ها می تواند تاثیرات مخربی بر خروجی سازمان داشته که ارتباط بین این متغیرها بسیار در هم تنیده و به هم وابسته می باشد و عدم توجه به آن

پرداخته ...  اخلاق کاری و و هوش فرهنگییر عوامل مانند با سا رهبری معنوی تاثیرپیشنهاد می شود که در تحقیقات بعدی به بررسی  باشد.

حقیق های تشناختی میزان تحصیلات و جنسیت به بررسی فرضیهتوان در تحقیقات آتی خود با استفاده از اطلاعات جمعیتمحققین می .شود

ند در یک مدل مفهومی تاثیر گذاری رهبری در سطوح تحصیلات متفاوت و در گروههای مختلف زن و مرد بپردازند. پژوهشگران آتی می توان

 معنوی را بر دلبستگی شغلی با نقش میانجیگری توانمند سازی مورد بررسی قرار دهند و نتایج آن را با نتایج تحقیق حاضر مقایسه نمایند.
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