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 چکيده
 نوپا پديده اين با الزاماً بايد هاسازمان و رهبران مديران مديريت، و سازمان عرصه به معنويت ورود با

ای تحت عنوان رهبری معنوی را به وجود كنند. ورود معنويت به مقوله رهبری، پديده نرم وپنجهدست

 پس منظور، اين بود. به رهبری معنوی تفسيری ساختاری مدل طراحی پژوهش، اين آورد. هدفمی

مقايسه  پرسشنامة در هاآنگنجاندن  و رهبری معنوی یهامؤلفه شناسايی و پژوهش ادبيات مطالعة از

 با ادشدهي شد. خبرگان توزيع های كشوريکی از دانشگاه خبرگان از نفر 01ميان  پرسشنامه زوجی،

 بندیمقوله و هاغربالگری گويه از پس ادامه، بودند. در شده گيری گلوله برفی شناسايینمونه از استفاده

 7درمجموع  ها،داده تحليل از آمدهدستبه نتايج طبق انجام شد. تفسيری ساختاری يابیها، مدلآن

دوم: تجلی اميد و ايمان و ايجاد  دوستی؛ سطحاول: بينش و بصيرت و نوع سطح )سطح 5در  مولفه

سطح پنجم:  چهارم: متعهدنمودن كاركنان؛ سطح سوم: معناداری؛ سطح حس عضويت در كاركنان؛

  شدند. شناسايی ی رهبری معنویهامؤلفه عنوانبهری مستمر( وبهبود و بهره

 .سازی ساختاری تفسيریرهبری، معنويت، رهبری معنوی، مدل :يديکل واژگان
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 3 علی سياح پور،  2 محمدصادق قلی زاده،  1 فاطمه همتيان

گذاری عمومی، دانشکده مديريت و مشیآموخته كارشناسی ارشد رشته مديريت دولتی گرايش خطدانش 0

 .حسابداری، دانشگاه شهيد بهشتی
 رديسدانشجوی دكتری رشته مديريت دولتی گرايش رفتار سازمانی، دانشکده مديريت و حسابداری، پ 2

 فارابی دانشگاه تهران.
دانشجوی دكتری رشته مديريت دولتی گرايش رفتار سازمانی، دانشکده مديريت و حسابداری، پرديس   3

 .فارابی دانشگاه تهران

 

 نام نویسنده مسئول:
 علی سياح پور

ي رهبري معنوي با استفاده از هامؤلفهی بر روابط ميان تأمل

 سازي ساختاري تفسيريمدل
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 مقدمه
شوند و مدام در حال های متفاوتی روبرو میها در حال وقوع است، مديران با چالشتغييراتی كه در سازمان واسطهبهدر عصر حاضر، 

ها پاسخ مناسب دهند و به بهبود وضعيت ها بتوانند به اين چالشآن واسطهبهها هستند تا به فنون و علومی دست يابند تا بررسی آن

مقابله با تغييرات انجام دادند، به اين نتيجه دست يافتند كه گمشده  منظوربه. با توجه به تحقيقاتی كه مديران [0]ها كمک كنند سازمان

های امروزی، معنويت است كه ترين نيازهای سازمان. يکی از اساسی[2]به نام اخلاقيات و معنويات  ای استها پديدهها در سازماناصلی آن

. زيرا كاركنان علاوه بر زندگی كاری و زندگی [3]ترين اصول هر سازمانی است ترين و بنيادیبه دست فراموشی سپرده شده است و از جدی

، افراد در سازمان نياز دارند تا با ديگران روابط اجتماعی برقرار گريدعبارتبه. [5[، ]4]ظاهری و روزمره، زندگی درونی و باطنی نيز دارند 

وسعه تواند رشد و تر حائز اهميت است كه فرد میی بودن كار خود را احساس كنند. داشتن رابطه اجتماعی با ديگران از اين نظبامعنكنند و 

ياق، تواند به شور، اشتهمکاری و همدلی با سايرين داشته باشد. همچنين، میتلقی شود و احساس  باارزشفردی پيدا كند، از نظر همکارانش 

. دستيابی به اين اهداف مهم در سازمان نيازمند رهبری است كه تمامی اين [10] وری كاركنان منتج شودمندی، تعهد و افزايش بهرهانگيزه

هدايت نمايد. پژوهشگران علوم سازمانی از اين رهبران با عنوان رهبران  ها را در جهت افزايش معنويتاقدامات را انسجام بخشد و فعاليت

كنند و حس بقای مند میها و رفتارها افراد را انگيزهها، نگرشدانند كه از طريق ايجاد ارزشها را اشخاصی میو آن [3]برند نام می 0معنوی

. رهبری معنوی يک نظريه علی رهبری است كه [13] ,[12] ,[11]كنند، عضويت و معنابخشی ايجاد می2معنوی را از طريق ندای درونی

 رايشگ كه ایزمانه . در[13] ,[11]كندانگيزه ذاتی و سازمان يادگيرنده را ايجاد میشود و گيری تحول در سازمان میمنجر به شکل

با در نظر داشتن جوانب بومی آن اهميت بيشتری  ژهيوبهطالعه اين گونه از رهبری ، م[14]به معنويت افزون شده است  هاسازمان رهبران

ی رهبری معنوی بپردازد و هامؤلفهترين جانبه به بررسی مهمجامع و همه صورتبه، پژوهش حاضر در نظر دارد در ابتدا رونيازايابد. نيز می

 های كشور بپردازد.  ی در يکی از دانشگاهدر ادامه به طراحی مدلی ساختاری تفسيری از رهبری معنو

 

 مبانی نظري و پيشينه پژوهش
به صورتی كه حتی به  ،[10] ,[8]است شده تبديل اخير هایسال در مهم و حياتی موضوع به يک 3های اخير، معنويتدر سال

. معنويت، ابعاد گوناگونی از وجود انسان است و به همين دليل برای افراد مختلف، [8]راه پيدا كرده است  تياستروالصفحات اول مجله 

تغيير كرده است. افراد علاوه بر رشد و توسعه شخصی بايستی  اساساًظهور معنويت، ماهيت كار نيز  تبعبه. [01[، ]05]تعابير گوناگونی دارد 

به فکر توسعه تمامی اعضای گروه كاری باشند. كاركنان به دنبال فهم عميق معنای كار خود هستند و در پی ايجاد ارتباط بين زندگی كاری، 

 ابندي و بسيار فراتر از ابعاد مادی كار است، دست زندگی معنوی و جامعه هستند تا بتوانند به هدف نهايی كه معنويت در محيط كار است

 موردتوجه، ]1[، موضوعی نوپا و جديد است [18]است  كاركنان از مرز وهم و خيال عبور كرده ازنظر. معنويت در سازمان، كه [17]

. معنويت [14]شود ز به روز به تعداد اين افراد افزوده میها، كاركنان و دانشگاهيان قرار گرفته و طرفداران زيادی پيدا كرده است و روسازمان

و  [26]ها ای است كه تعاريف گوناگونی از آن مطرح شده است . اكثر اين تعاريف به ايجاد حس وحدت، همسوسازی ارزشهسازمانی ساز

توان بيان كرد كه معنويت سازمانی عبارت است از به رسميت شناختن . بر اساس اين تعاريف، می[10]روابط كاركنان با يکديگر اشاره دارند 

. اين زندگی درونی كه [5[، ]4]اين كه كاركنان سازمان، علاوه بر زندگی كاری و زندگی ظاهری و روزمره، زندگی درونی و باطنی نيز دارند 

سطح  3شود. معنويت سازمانی به تغذيه می [5]، با هويت و پرمعنی [7]كار اجتماعی  لهيوسبهشود، زندگی معنوی ياد می عنوانبهاز آن 

ود. شی بودن كار و زندگی باطنی فرد میبامعنگردد. معنويت در سطح فردی شامل روابط اجتماعی، فرد، واحد كاری و سازمان تقسيم می

ی شود تلق باارزشظر همکارانش تواند رشد و توسعه فردی پيدا كند، از نرابطه اجتماعی با ديگران از اين نظر حائز اهميت است كه فرد می

گردد كه كار بايستی ی بودن كار در رابطه با اين مفهوم بيان میبامعنو احساس همکاری و همدلی با همکارانش را داشته باشد. همچنين، 

، آگاهی ه اميدواری فردگردد بزندگی معنوی فرد نيز برمی گريدعبارتبهبخش باشد. زندگی باطنی فرد يا بخش و لذتبرای فرد، مهم، انرژی

بخشی از زندگی هر شخصی. معنويت در سطح واحد كاری  عنوانبهنگری و زندگی معنوی های شخصی و نگرانی در مورد درونفرد از ارزش

 ی باعثی مشترک در واحد كارهاتيمأمورها، اهداف و شود. ارزشبودن كار و زندگی معنوی می تيبااهمشامل ارتباط كاركنان با يکديگر، 

شود كاركنان، حس همدلی و همکاری داشته باشند و برای حركت به سمت برآوردن نيازها و دستيابی به اهداف، ترغيب و تشويق شوند. می

                                                           
1. Spiritual Leaders 

2. Calling 

3. Spirituality 
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های معنويت در سطح ، ويژگیگريدعبارتبهآيد. اگر در سطح سازمان شکل بگيرد، معنويت در سطح سازمان به وجود می هامؤلفههمين 

 .[10]های سازمان و رابطه فرد و سازمان  از ارزش اندرتعباسازمان 

 

 رهبري معنوي
تواند منجر به رود. چراكه معنويت میها به شمار میشده، معنويت يکی از الزامات ضروری برای سازمانبا توجه به مطالب گفته

ای هی اين موضوع مهم در سازمانابيراهوری و خلق مزيت رقابتی گردد. هد كاركنان، بهرهگيری رفتار اخلاقی، رضايت كاركنان، تعشکل

 بود كه پژوهشگرانی اولين از . فايرهولم[3]نام برد  4توان از آن با نام رهبری معنویای از رهبری را ايجاد كرده است كه میامروزی، گونه

و همکاران از ديدگاه  5محققان ديگری نظير بيبرمننيز طراحی كرد.  مدلی راستا اين در و برد كار به كنار هم را رهبری و معنويت هایواژه

هايی همچون رهبری كاريزماتيک، مشاركتی، ها در سازمان، مديريت احساسات و ساير نظريهاخلاق و ارزش عنوانبهای به رهبری معنوی سازه

شود و گيری تحول در سازمان می. رهبری معنوی يک نظريه علی رهبری است كه منجر به شکل[2]اند تحولی، تبديلی و خادم نگاه كرده

 و ايمان و بصيرت، بينش كه درونی انگيزه الگوی مبنای بر تئوری . اين[13] ,[11]آورد می انگيزه ذاتی و سازمان يادگيرنده را به وجود

 . هدف[0]گرديد  تکميل و تدوين كند،می تركيب يکديگر را با معنوی بقاء و سعادت و كاری محيط معنويت دوستی،نوع به عشق اميد،

 كار در معنا و عضويت احساس طريق از معنوی و سعادت معنويت بقاء برای را پيروان و رهبر معنوی نيازهای كه است اين معنوی رهبری

 وریبهره و و تعهد مثبت روانی سلامت پرورش سرانجام و سازمانی و تيمی فردی سطوح در ارزشی خوانیو هم بصيرت و بينش خلق برای

كند و حس بقای معنوی مند میها و رفتارهايی كه افراد را انگيزهها، نگرش. رهبری معنوی عبارت است از ارزش[0]بخشد   تحقق سازمانی

آن  واسطهبهاندازی است كه . اين امر مستلزم ايجاد چشم[13] ,[12] ,[11]كند، عضويت و معنابخشی ايجاد می1را از طريق ندای درونی

 حسی درونی يا ندايی درونی در اعضای سازمان ايجاد شود تا بتوانند معنابخشی را در زندگی خود تجربه كنند. همچنين، بايستی فرهنگی

 مورد شدن،درک عضويت، احساس پيروان و رهبر آن واسطهبه كه ی ايجاد شودستدونوع به عشق هایارزش مبنای اجتماعی سازمانی بر

 خود به نسبت حساسيت ايجاد واسطهبه معنوی ، رهبردرواقع. [13]نمايند می ديگران و خود از تقدير و توجه گرفتن، مراقبه، قرار قدردانی

 به آنان نسبت برانگيختن باعث سپس كند،می مندعلاقه خود كار و شغل به نسبت را هاآن افراد سازمان، در طبيعت و ماوراء و ديگران و

 دنبال به و دهدمی توسعه را معنوی رفاه . اين نوع رهبری،[27]آورد فراهم می را آنان معنوی بقای موجب جهيدرنت و شودمی خود وظايف

 معنوی گذارد. رهبریمی مثبت سازمان تأثير عملکرد مالی و وریبهره انی،سازم تعهد پذيری،مسئوليت زندگی، از كاركنان بر رضايت آن

 درستی صداقت، همچون معنوی هایارزش از مظهری رهبری موقعيت در يک فرد كه است مشاهدهقابل زمانی پديده، يک عنوانبه بيشتر

 . [22]دهد نشان می گيرد، قرار مورد تحسين و بوده اعتمادقابل تواندمی كه شخصی از نمونه يک عنوانبه را خود و فروتنی است و

انجام دادند. اين پژوهش چهارچوبی  2(، پژوهشی با عنوان نيمه دوم سفر: رهبری معنوی برای تحول سازمانی2115) 7مارگارت بنفيل

مفهومی به منظور نقش رهبری معنوی در تحول سازمانی طراحی نمود. همچنين، انتقادات وارد به نظريات كنونی رهبری معنوی را مطرح 

نياز به درک قوی و . 2های تجربی موجود در مورد معنويت سازمانی و شناختی به پژوهش. رشد انتقادات معرفت0نمود كه عبارت بودند از 

 .[3]های سازمانی است عميق بعد معنويت در رهبری معنوی. نتايج پژوهش به زعم پژوهشگر حاكی از رشد معنويت در عرصه پژوهش

(، پژوهشی انجام دادند با عنوان رهبری معنوی و تحول گروهی: نظريه، سنجش و ايجاد يک 2115) 00و كديلو 01، ويتوكی9فرای

. به زعم پژوهشگر هدف اصلی اين پژوهش سنجش مدل علی تئوری رهبری معنوی است كه روابط مثبتی را ميان رهبری معنوی، 02پايه

كند كه نتايج اين پژوهش به شدت تئوری رهبری معنوی را تصديق و كند. وی ادعا میوری سازمانی و تعهد فرض میبقای معنوی، بهره

کل های رهبری معنوی شپيشرفت تئوری منظوربهسکوی پرشی است كه  مثابهبهند كه رهبری معنوی ككند. پژوهشگر ادعا میمی ديتائ

 .[13] ,[11]گرفته است 

رهبری معنوی  راتيتأثی رهبری معنوی در سازمان به بررسی هامؤلفه(، در پژوهشی تحت عنوان 0329الهی، ميرزايی و متقی )خائف

پردازد. همچنين، می رهبری در موفقيت بر معنويت ريتأث بررسی به معنويت هایتبيين شاخص ضمن پردازند. در اين مقالهدر سازمان می

                                                           
4. Spiritual leadership 

5. Biberman 

6. Calling 

7. Margaret Benefiel 

8. The second half of the journey: Spiritual leadership for organizational transformation 

9. Louis W. Fry 

10. Steve Vitucci 

11. Marie Cedillo 

12. Spiritual leadership and army transformation: Theory, measurement and establishing a baseline 
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 ارائه نيز رهبری در معنويت هایاز شاخص جامع بندیطبقه يک معنوی، رهبری اصلی مفاهيم به پرداختن بر علاوه كه است شده سعی

 .[2]شود 

 دانشگاه كاركنان توانمندسازی در معنوی رهبری (، پژوهشی انجام دادند با عنوان نقش0327ضيائی، نرگسيان و آيباغی اصفهانی )

 تحقيق اين آماری شود. جامعه تبيين تهران دانشگاه كاركنان در توانمندسازی معنوی رهبری نقش تا مقاله سعی بر اين بود اين تهران. در

 یتوانمندساز و تهران دانشگاه در رهبری معنوی بين كه بود آن از حاكی مقاله هایيافته تهران بودند. دانشگاه كاركنان شاغل شامل

 در عضويت و كار در معناداری كار، به ايمان دوستی،نوع به عشق انداز سازمانی،چشم بين دارد. همچنين وجود دارمعنی رابطه كاركنان

 كاركنان توانمندسازی با و معکوسی دارمعنی علی رابطه عملکرد بازخورد و منفی رابطه سازمانی تعهد و مثبت و دارمعنی رابطه علی سازمان

 .[27]دارد  وجود

، گريدعبارتبه، معرف ابعاد مختلف رهبری معنوی است. 0توان بيان كرد كه جدول ، میشدهگفتهبنابراين، با توجه به مطالب 

 اين عوامل در سازمان بروز پيدا كند و نهادينه گردد، رهبری معنوی در سازمان ظهور پيدا خواهد كرد. كهیدرصورت
 

 ي رهبري معنويهامؤلفه. 1جدول 
 

 ابعاد رديف

1
C

 
 بينش و بصيرت

2
C

 
 دوستینوع

3
C

 
 تجلی اميد و ايمان

4
C

 
 ايجاد حس عضويت در كاركنان

5
C

 
 معناداری

6
C

 
 متعهدنمودن كاركنان

7
C

 
 وری و بهبود مستمربهره

 

 ي رهبري معنويهامؤلفه
 مقصدی از بصيرتی مشخص و بينش است، برخوردار اهميت بيشترين از كه چيزی معنوی رهبری فرآيند : در03بينش و بصيرت

 تلاش چرايی از مشخص تفسيری همراه به آينده از تصويری به برسد. بينش آنجا به دور چنداننه ایآينده در قصد دارد سازمان كه است

 توانمندی موجبات كاركنان برای های مشترکارزش و اندازچشم ايجاد با معنوی . رهبران[0]دارد  اشاره ایآينده خلق چنين برای افراد

 .  [27]يافت  خواهد افزايش كاركنان تندرستی و سلامتی و زيستی رفاه سطح تيدرنهاكه  كرده راهمف را آنان سازمانی و تيمی فردی،

 خيرخواهی، وفاداری، نظير هايیارزش طريق از است و مترادف نيکوكاری با اغلب كه است ایواژه دوستینوع به : عشق04دوستینوع

 هماهنگی، بهروزی تماميت، حس از عبارت است دوستینوع به عشق معنوی رهبری گردد. درنمايان می ديگران و خود از قدردانی و تشکر

مفروضات  ها،ارزش از ایمجموعه دوستینوع يا نوعهم به ديگران. عشق و خود از قدردانی و دلواپسی مراقبت، و توجه واسطهبه خوشبختی و

 .[22]شود می داده آموزش جديد اعضای به و شده اشتراک گذاشته به گروه اعضای لهيوسبه كه است درست اخلاقی ازنظر تفکر هایروش و

 امر اين و گرددمی كاركنان كار در به ايمان و معنوی اعتقادات گيریشکل باعث سازمان در معنوی : رهبری01و ايمان 05تجلی اميد

افزايش  باعث نهايت در و دهند انجام نحو بهترين به را خود وظايف اينکه توسعه خود، باعث كاركنان در درونی محرک يک عنوانبه

 خواهد تحقق سازمان رسالت و هدف بينش، است كه اعتقاد اين منشأ اميد و ايمان . بنابراين[27]شود می كاركنان در پذيریمسئوليت

 .[0]يافت 

 كه شودمی باعث امر اين .و همکاران سازمان نظر از مهم كاری داشتن احساس يعنی : عضويت،07ايجاد حس عضويت در سازمان

 سازمانی تعهد ايجاد با معنوی . در حقيقت، رهبری]29[دهند  توسعه و نموده همکاران تقويت و خود بين را صميميت و اعتماد جو كاركنان

                                                           
13. Vision 

14. Altruistic love 

15. Hope 

16. Faith 
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 معرف را فرد، سازمان كه آوردمی وجود به فرد در حالتی و شودمی سازمان به آنان وابستگی و هويت، وفاداری احساس باعث كاركنان در

 جهت در و بدانند خود مشکل را سازمان مشکل كاركنان كه شودباعث می امر اين ،لذا .دارد را سازمان در ماندنباقی آرزوی و داندمی خود

 .  [27]بردارند  گام مشکلات سازمان حل

 بدين و كنيم ايجاد ديگران به طريق خدمت از تفاوت يک چطور اينکه يا متعالی تجربه به دارد اشاره معناداری: 02احساس معناداری

 كار، كه حس اين بلکه كنند،می جستجو را كارشان طريق از كاردانی و شايستگی تنهانه مردم .شودمی ايجاد زندگی در هدف و معنا طريق

 برای و را درک خود شغل واقعی معنای كاركنان كه شودمی موجب معنوی . رهبر[22]كنند می جستجو نيز را دارد اجتماعی ارزش معنا يا

 .[31]شوند  قائل اهميت آن

 در فعاليت ادامه جهت الزام و نياز دهنده تمايل،نشان كه است روانی حالت يک و نگرش يک سازمانی متعهدنمودن كاركنان: تعهد

 باعث مورد اين .شودمی سازمان به وابستگی آنان و وفاداری هويت، احساس باعث كاركنان در تعهد ايجاد با . رهبر[22]است  سازمان يک

 .]29[بردارند  گام آن حل جهت در و خود بدانند مشکل را سازمان مشکل كاركنان كه شودمی

 هوشمندانه سازمان است كافی كه است آن تعريف بيانگر اين .است شده تعبير هوشمندانه كار به وریوری و بهبود مستمر: بهرهبهره

 و رسيمانتها نمی به وریبهره در يعنی مستمر بهبود .است وریبهره بهبود روش بهترين اين سود ببرد، بهينه گونه به منابع از و كند عمل

 .[22]يافت  توانمی یوربهره افزايش برای را جديد هایراه هميشه نوآوری با

 

 روش تحقيق
 است متعامل فرآيندی رهيافت اين ازآنجاكهاست.  شده انجام تفسيری ساختاری سازیمدل رهيافت چارچوب در حاضر، پژوهش

 روابط فهم و ايجاد برای آن از شوند،می ساختاربندی جامع مندنظام يک مدل در هم با مرتب و مختلف عناصر از ایمجموعه آن در كه

استفاده های مختلف سازمان و مديريت سازی ساختاری تفسيری در حوزه. تاكنون مدل[30]شود می استفاده نظام پيچيده يک عناصر ميان

 ارائه شده است: 2ها در جدول شده است. برخی از اين پژوهش
 

 سازي ساختاري تفسيريشده با استفاده از مدلهاي انجام. پژوهش2جدول 
 

 منبع عنوان رديف

 [32] چابک تأمين زنجيره در همکار انتخاب بر مؤثر عوامل تفسيری ساختاری سازیمدل 0

 [30] تفسيری ساختاری يابیمدل از استفاده با زهرآگين رهبری پيشايندی هایپويايی كاوش 2

 [33] توليدی هاینسازما در اطلاعاتفناوری طريق از چابکی به دستيابی تفسيری ساختاری مدل یارائه 3

 [34] تفسيری ساختاری سازیمدل رويکرد با وكاركسب محوری فرآيند مدل طراحی 4

 

اساتيد يکی از نفر از  01و با نظرسنجی از جامعه آماری كه متشکل از  0در جدول  شدهيیشناسادر اين پژوهش، بر اساس ابعاد 

سازی انجام شده است. با توجه به پيشينه پژوهش، جامعه آماری در اين روش متشکل از خبرگان و متخصصان است، مدل های كشوردانشگاه

. بر اين اساس، در اين پژوهش از نظرات اساتيد آشنا به [36] ,[35] ,[33]خبره استفاده شود  5است و پيشنهاد شده است كه از نظرات 

عامل  7ای متشکل از شده در پژوهش، پرسشنامهخصوص رهبری معنوی استفاده شده است. ابزار استفادههای مختلف رهبری بهگونه

ها را دو به دو عوامل، رابطه آنمقايسات زوجی است و از خبرگان خواسته شده تا با مقايسه  صورتبه، 0شده در جدول شماره شناسايی

مشخص كنند. از آنجايی كه سنجش روايی و پايايی پرسشنامه حائز اهميت است، به همين منظور روايی و پايايی پرسشنامه به صورت زير 

 شود:سنجيده می

د نظر باشد. بر اساس روش كننده محتوای مشخص مورروايی محتوا: روايی محتوا به حد و ميزانی اشاره دارد كه يک ابزار، منعکس

های ساخت پرسشنامه تدوين ، دامنه محتوا و آيتمموردمطالعهلاوشه، برای ايجاد روايی محتوايی در پرسشنامه، پس از مرور ادبيات و حوزه 

ا نه مفيد ام"، "ضروری"بودن هر آيتم با انتخاب يکی از سه گزينه شود به ميزان مناسبشود. سپس از اعضای پانل محتوا خواسته میمی

ری برای معناداری آما ازيموردنپاسخ دهند. با توجه به رابطه زير نسبت روايی محتوا محاسبه شده و با توجه به سطح  "غير لازم"و  "ضروری

0.05)(P  75.0، بايد حداقل مقدارCVR :برای هر آيتم جهت پذيرش آن آيتم به دست آيد 
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e
N اند.انتخاب كرده موردنظررا برای آيتم  "ضروری"= تعداد اعضايی كه گزينهNتعداد كل اعضای پانل = 

يعنی همه  ؛، برابر با يک به دست آمدهامؤلفهآمده برای همه به دستCVRپس از تکميل پرسشنامه مربوط به روايی محتوا، 

 شده را برای رهبری معنوی ضروری دانستند.ی تعيينهامؤلفهخبرگان 

پايايی: برای سنجش پايايی پرسشنامه، از روش آزمون مجدد استفاده شد؛ به اين صورت كه پرسشنامه برای سه نفر از خبرگان، دو 

به دست آمد. با  221/1و  225/1، 294/1 ول و دوم برابر باها در مرحلة ابار و به فاصلة سه هفته از هم ارسال شد و همبستگی بين پاسخ

 بود، از پايايی پرسشنامه اطمينان حاصل شد. 7/1ها بالاتر از توجه به اين كه همبستگی پاسخ

 :[39] ,[38] ,[37]شود سازی ساختاری تفسيری شرح داده میدر ادامه، مراحل مختلف تکنيک مدل

 

 وامل. تشکيل ماتریس خودتعاملی ساختاري ع1گام 
 ،هاپاسخ فراوانی به توجه با ها،پاسخ بررسی و خبرگان پاسخگويی از پس به هر خبره يک پرسشنامه داده شد و مرحله، اين در

 دادن نشان برای ماتريس اين است. در آمده دست شده، به تشريح 3 جدول در كه گونههمان عوامل 09خودتعاملی ساختاری ماتريس

 :است شده استفاده زير علامت چهار از بين عوامل ارتباطات

V :از طرفهيک ارتباطi بهj. 

A :از طرفهيک ارتباطj بهi. 

X :از دوطرفه ارتباطi بهj بالعکس. و 

O :بين ارتباطی هيچ iو 
j ندارد وجود. 

 

 عواملتعاملی ساختاري  خود . ماتریس3جدول 
 

 
1

C بينش(

 و بصيرت(

2
C

 دوستی()نوع

3
C  اميد(

 و ايمان(

4
C

 )عضويت(
5

C

 )معناداری(

6
C تعهد(

 سازمانی(

7
Cوری و )بهره

 بهبود مستمر(

 )بينش و بصيرت(

1
C

 

X O V V V V V 

2دوستی()نوع
C

  X O V V V O 

3)اميد و ايمان(
C

   X X X V V 

4)عضويت(
C

    X V V V 

5)معناداری(
C

     X V V 

)تعهد سازمانی(

6
C

 

     X V 

وری و بهبود )بهره

7مستمر(
C

 
      X 

 

                                                           
19. Structural Self-Interaction Matrix (SSIM) 
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 یابی اوليه. تشکيل ماتریس دست2گام 
شود كه در تبديل می 1 -0خودتعاملی ساختاری عوامل به ماتريس  ، ماتريس1 -0در اين مرحله با استفاده از قانون جايگذاری 

 :ستاشود. نحوه تشکيل ماتريس دستيابی اوليه به شرح زير اوليه گفته می 21يابیتشريح شده است. به اين ماتريس، ماتريس دست 4جدول 

i,)اگر ارتباط بين دو عامل  j) ،در ماتريس خود تعاملی ساختاریV باشد، در ماتريس دستيابی اوليه، ارتباط بين,i j  را با

,ارتباط بين  و 0عدد  ij  كنيم.جايگزين می 1را با عدد 

i,)اگر ارتباط بين دو عامل  j) ،در ماتريس خود تعاملی ساختاریA باشد، در ماتريس دستيابی اوليه، ارتباط بين,i j  را با

,ارتباط بين و 1عدد  ij  كنيم.جايگزين می 0را با عدد 

i,) عامل دو بين ارتباط اگر j )تعاملی ساختاری، خود ماتريس درX ،بين ارتباط اوليه، دستيابی ماتريس در باشد,i j با را 

,بين ارتباط و 0 عدد ij كنيممی جايگزين 0 عدد با را. 

i,) عامل دو بين ارتباط اگر j )تعاملی ساختاری، خود ماتريس درO ،بين ارتباط اوليه، دستيابی ماتريس در باشد,i j با را 

,بين ارتباط و 1 عدد ij كنيممی جايگزين 1 عدد با را. 
 

 یابی اوليه عوامل. ماتریس دست4جدول 
 

 
1

C بينش(

 و بصيرت(

2
C

 دوستی()نوع

3
C  اميد و(

 ايمان(

4
C

 )عضويت(
5

C

 )معناداری(

6
C تعهد(

 سازمانی(

7
Cوری )بهره

 و بهبود مستمر(

1 )بينش و بصيرت(
C

 0 1 0 0 0 0 0 

2دوستی()نوع
C

 1 0 1 0 0 0 1 

3)اميد و ايمان(
C

 1 1 0 0 0 0 0 

4)عضويت(
C

 1 1 0 0 0 0 0 

5)معناداری(
C

 1 1 0 1 0 0 0 

6)تعهد سازمانی(
C

 1 1 1 1 1 0 0 

وری و بهبود )بهره

7مستمر(
C

 
1 1 1 1 1 1 0 

 

 یابی نهایی. تشکيل ماتریس دست3گام 
س بايست ماترييابی اوليه سازگار گردد. به اين صورت كه میگرفتن رابطه تعدی بين عوامل، لازم است ماتريس دست نظر دربا 

1Kيابی اوليه را به توان دست   ( نشان داده خواهند شد.0*) صورتبهتبديل خواهند شد و  0رساند. بدين ترتيب برخی عناصر صفر به 
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 یابی نهایی. ماتریس دست5جدول 
 

 
1

C

)بينش و 

 بصيرت(

2
C

 دوستی()نوع

3
C  اميد(

 و ايمان(

4
C

 )عضويت(
5

C

 )معناداری(

6
C تعهد(

 سازمانی(

7
C

وری و )بهره

 بهبود مستمر(

قدرت 

 نفوذ

 )بينش و بصيرت(

1
C

 

0 1 0 0 0 0 0 1 

2دوستی()نوع
C

 1 0 1 0 0 0 0* 5 

3)اميد و ايمان(
C

 1 1 0 0 0 0 0 5 

4)عضويت(
C

 1 1 0 0 0 0 0 5 

5)معناداری(
C

 1 1 0 1 0 0 0 4 

)تعهد سازمانی(

6
C

 

1 1 1 1 1 0 0 2 

وری و بهبود )بهره

7مستمر(
C

 
1 1 1 1 1 1 0 0 

  7 1 5 4 4 0 0 قدرت وابستگی
 

 . تعيين سطح اولویت4 گام
 مجموعه. شودمی تعيين عامل هر برای 22(نيازپيش)مقدم  مجموعه و 20يابیدست قابل مجموعه عوامل، اولويت و سطح تعيين برای

ای است كه در اند. مجموعه مقدم، مجموعهعدد يک نشان داده شده صورتبهای است كه در آن سطرها مجموعه عامل، هر يابیقابل دست

 از آيد. پساند. با به دست آوردن اشتراک اين دو مجموعه، مجموعه مشترک به دست میعدد يک نشان داده شده صورتبهها آن، ستون

 حسط اولين عاملی دارای. رسدسطح عوامل می تعيين به نوبت مشترک، مجموعه و يابیهای قابل دستمجموعه و مقدم هایمجموعه تعيين

با حذف اين عوامل و تکرار اين مرحله برای ساير عوامل، سطح  .يکسان باشند كاملاً آن مشترک و مجموعه یابيدستقابل مجموعه كه است

و شرح  شودمی انجام واملع بندیمرحله، سطح 5طی  گفته،پيش دستورالعمل به توجه حاضر، با پژوهش شود. دركليه عوامل تعيين می

 شود.نشان داده می 01و  9، 2، 7، 1ها در جداول آن
 

 اولين تکرار در تعيين سطوح .6جدول 
 

 سطح اشتراک مجموعه مقدم يابیمجموعه قابل دست عوامل

1
C

 
0-3-4-5-1-7 0 0 0 

2
C

 
2-4-5-1-7 2 2 0 

3
C

 
3-4-5-1-7 0-3-4-5 3-4-5  

4
C

 
3-4-5-1-7 0-2-3-4 3-4  

5
C

 
3-5-1-7 0-2-3-4-5 3-5  

6
C

 
1-7 0-2-3-4-5-1 1  

7
C

 
1 0-2-3-4-5-1-7 1  

 

                                                           
21. Reachability Set 

22. Antecedent Set 
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 دومين تکرار .7جدول 
 

 سطح اشتراک مجموعه مقدم يابیمجموعه قابل دست عوامل

3
C

 
3-4-5-1-7 3-4-5 3-4-5 2 

4
C

 
3-4-5-1-7 3-4 3-4 2 

5
C

 
3-5-1-7 3-4-5 3-5  

6
C

 
1-7 3-4-5-1 1  

7
C

 
1 3-4-5-1-7 1  

 

 . سومين تکرار8جدول 
 

 سطح اشتراک مجموعه مقدم يابیمجموعه قابل دست عوامل

5
C

 
5-1-7 5 5 3 

6
C

 
1-7 5-1 1  

7
C

 
1 5-1-7 1  

 

 . چهارمين تکرار9جدول 
 

 سطح اشتراک مجموعه مقدم يابیمجموعه قابل دست عوامل

6
C

 
1-7 1 1 4 

7
C

 
1 1-7 1  

 

 . پنجمين تکرار11جدول 

 

 سطح اشتراک مجموعه مقدم يابیمجموعه قابل دست عوامل

7
C

 
1 1-7 1 5 

 

 عوامل ساختاري تفسيري مدل . ترسيم5گام 
 اين كرد. در ترسيم مدل يک صورتبهها از بالا به پائين بر حسب سطح آن را هاآن توانمی هركدام از عوامل، سطح تعيين از پس

 است. مشاهدهقابل 0اند كه در قالب شکل گرفته قرار سطح 5در  ی رهبری معنویهامؤلفه پژوهش،
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 . مدل ساختاري تفسيري رهبري معنوي1شکل 

 

 23مکوابستگی ميک -قدرت نفوذ ليوتحلهیتجز. 6گام 
 25وابستگی ميزان و ديگر عوامل در عامل هر 24نفوذ قدرت به توجه با رهبری معنویی هامؤلفه عوامل مک،ميک وتحليلتجزيه در

 :از اندعبارت كه شوندمی بندیتقسيم سطح چهار در( نهايی يابیدست ماتريس اساس بر)ديگر  عوامل به عامل هر

 دارای ازير شوند،می جدا سيستم از تقريباً متغيرها دارند. اين نفوذ را قدرت و وابستگی حداقل كه متغيرهايی: 21متغيرهای خودمختار

 .هستند سيستم با ضعيفی اتصالات

 .دارند متغيرها ديگر به زياد قدرت نفوذ كم و وابستگی كه متغيرهايی: 27وابسته متغيرهای

ستم ی در سيرگذاريتأثمتغيرهای دارای قدرت نفوذ و وابستگی زياد. هرگونه تغيير در اين متغيرها منجر به : 22پيونددهنده متغيرهای

 شود.می

 متغيرهای زيربنا در مدل كه قدرت نفوذ زياد و وابستگی كمی دارند.: 29مستقل متغيرهای

                                                           
23. MICMAC 

24. Driving Power 

25. Dependence Power 

26. Autonomous Variables 

27. Dependent Variables 

28. Linkage Variables 

29. Independent Variables 

وري و بهبود  بهره

 مستمر

متعهدنمودن  

 کارکنان

 معناداري

ایجاد حس عضویت   تجلی اميد و ایمان

 در کارکنان

 دوستینوع بينش و بصيرت
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 .است گرفته ی رهبری معنوی صورتهامؤلفهبرای  0نمودار  در بخش، اين در شدهمطرح بندیتقسيم
 

 ي رهبري معنويهامؤلفه وابستگی و هدایت هايدرجه قدرت .11جدول 

 

 
1

C 2
C 3

C
 4

C 5
C 6

C
 7

C 
 0 2 4 5 5 5 1 قدرت نفوذ

 7 1 5 4 4 0 0 قدرت وابستگی

 

 پيونددهنده متغيرهای
 7 متغيرهای مستقل   

 قدرت نفوذ

    
1

C 
1 

   3
C4و

C   
2

C 
5 

  
5

C
 

    4 

 3      وابسته متغيرهای

 
6

C
 

   
 متغيرهای خودمختار

2 

7
C

 
    0 

7 1 5 4 3 2 0 
 

 قدرت وابستگی
 

 وابستگی -نفوذ ليوتحلهیتجز. 1نمودار 
 

 ددارن عوامل ساير زيادی به وری و بهبود مستمر قدرت نفوذ كم و وابستگی، عوامل متعهدنمودن كاركنان و بهره0نمودار  به توجه با

دوستی قدرت نفوذ زياد و وابستگی كمی دارند و در دسته متغيرهای بينش و بصيرت و نوع .گرفته است قرار وابسته متغيرهای دسته در و

اند. همچنين، تجلی اميد و ايمان، ايجاد حس عضويت در كاركنان و معناداری دارای قدرت نفوذ و وابستگی زياد هستند مستقل قرار گرفته

کته حائز اند. ذكر اين نبنابراين، در دسته متغيرهای پيونددهنده قرار گرفته ؛شودی در سيستم میرگذاريتأثوامل منجر به و تغيير در اين ع

 .اندنگرفته خودمختار قرار عوامل جزء پژوهش، اين در شدهیبررسعوامل  از كدامچيهاهميت است كه 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.joas.ir/


 58 -81، ص  3131، بهار  31پژوهش های کاربردی در مدیریت و حسابداری، شماره 
ISSN: 2538-3663 

http://www.Joas.ir 

 

 گيريبحث و نتيجه
بسياری را مديران را متوجه خود كرده است، نظريه رهبری معنوی است. رهبری معنوی يک يکی از نظرياتی كه در عصر حاضر 

. [13] ,[11] كندشود و انگيزه ذاتی و سازمان يادگيرنده را ايجاد میگيری تحول در سازمان مینظريه علی رهبری است كه منجر به شکل

 و عضويت احساس طريق از معنوی و سعادت معنويت بقاء برای را پيروان و رهبر معنوی نيازهای كه است اين از رهبری گونهنيا هدف

 و تعهد مثبت روانی سلامت پرورش سرانجام و سازمانی و تيمی فردی سطوح در ارزشی خوانیو هم بصيرت و بينش خلق برای كار در معنا

ی رهبری معنوی شناسايی شدند كه عبارت بودند از: بينش و هامؤلفهترين . در اين پژوهش، مهم[0]بخشد   تحقق سازمانی وریبهره و

وری و بهبود مستمر. دوستی، تجلی اميد و ايمان، ايجاد حس عضويت در كاركنان، معناداری، متعهدنمودن كاركنان و بهرهبصيرت، نوع

 و معنا طريق بدين و كنيم ايجاد ديگران به طريق خدمت از تفاوت يک چطور اينکه يا متعالی تجربه به دارد اشاره ، معناداریمثالعنوانبه

 ارزش معنا يا كار، كه حس اين بلکه كنند،می جستجو را كارشان طريق از كاردانی و شايستگی تنهانه مردم .شودمی ايجاد زندگی در هدف

و همکاران.  سازمان نظر از مهم كاری داشتن احساس و يا ايجاد حس عضويت در سازمان يعنی [22]كنند می جستجو نيز را دارد اجتماعی

يی شناسا از. پس ]29[دهند  توسعه و نموده همکاران تقويت و خود بين را صميميت و اعتماد جو كاركنان كه شودمی باعث امر اين

سازی ساختاری تفسيری، ارتباط بين اين عوامل را مشخص كرديم. نتايج پژوهش بيانگر اين ی رهبری معنوی، با استفاده از مدلهامؤلفه

، 3، معناداری در سطح 2ركنان در سطح ، تجلی اميد و ايمان و ايجاد حس عضويت در كا0دوستی در سطح است كه بينش و بصيرت و نوع

وری و بهبود قرار گرفتند. عوامل متعهدنمودن كاركنان و بهره 5وری و بهبود مستمر در سطح و بهره 4متعهدنمودن كاركنان در سطح 

دوستی عو بصيرت و نوبينش  .گرفته است قرار وابسته متغيرهای دسته در و دارند عوامل ساير زيادی به مستمر قدرت نفوذ كم و وابستگی

اند. همچنين، تجلی اميد و ايمان، ايجاد حس عضويت در قدرت نفوذ زياد و وابستگی كمی دارند و در دسته متغيرهای مستقل قرار گرفته

براين، در اشود. بنی در سيستم میرگذاريتأثكاركنان و معناداری دارای قدرت نفوذ و وابستگی زياد هستند و تغيير در اين عوامل منجر به 

 واملع جزء پژوهش، اين در شدهیبررسعوامل  از كدامچيهاند. ذكر اين نکته حائز اهميت است كه دسته متغيرهای پيونددهنده قرار گرفته

 .اندنگرفته خودمختار قرار

دوستی و بنش و بصيرت عواملی وابستگی و مدل ساختاری تفسيری رهبری معنوی، نوع -نفوذ ليوتحلهيتجزبا توجه به نمودار 

ايد از ها، ابتدا بمنظور توسعه رهبری معنوی در سازمان، بهگريدعبارتبهسازی رهبری معنوی هستند. ای برای پيادهای، بنيادی و ريشهپايه

وری مستمر ادامه پيدا كند. در اين راستا، وامل فراهم گردد و اين رويه تا بهبود و بهرهاين عوامل شروع كرد تا زمينه برای گسترش ساير ع

 توانمندی تا موجبات [0]ای درخشان ترسيم گردد خلق آينده برای افراد تلاش چرايی از روشن تفسيری همراه به آينده از بايستی تصويری

 .[27]تندرستی دست پيدا كنند  و زيستی، سلامتی سازمانی كاركنان فراهم گردد و در نهايت به رفاه و تيمی فردی،

قدرت نفوذ كم  واسطهبهاند. اين عوامل در سطوح بالايی مدل ظاهر شده متعهدنمودن كاركنان وری مستمر ودر مقابل، بهبود و بهره

به  يابیاندازهايی هستند كه تمامی اقدامات رهبری معنوی در جهت دستاهداف و چشم مثابهبهدارند،  عوامل ساير زيادی كه به و وابستگی

متعهدنمودن كاركنان در سطوح بالای مدل و هدف  وری مستمر وبهرهاند. بايستی بيان كرد كه قرارگيری ی شدهدهسازماناين عوامل 

 بنابراين، ؛ها در هر سازمانی در جهت نيل به اهداف استزيرا تمامی فعاليت ؛ها، نشان از اهميت و ضرورت بالای اين عوامل داردانگاشتن آن

دوستی، تجلی اميد و ايمان، ايجاد حس عضويت در صيرت، نوعاند، اعم از بينش و بآوری گرديدهتمامی اقداماتی كه در اين پژوهش جمع

وری و بهبود مستمر سازمان بوده است. در نهايت، در اين پژوهش تلاش كرديم كاركنان و معناداری در جهت متعهدنمودن كاركنان و بهره

 آن ترسيم نماييم. ی رهبری معنوی را شناسايی كنيم، روابطشان را مشخص كنيم و مدلی برایهامؤلفهتا تمامی 

 

 پيشنهادها
 شوند:مطالعه، موارد زير پيشنهاد می نياهای آتی در راستای برای انجام پژوهش

 .مؤثرگيری چندمعياره نظير ديمتل، تاپسيس، ويکور و ... به منظور تحليل عوامل های تصميماستفاده از تکنيک

 آيندها و پيامدهای رهبری معنوی.كشف پيش منظوربهبنياد های پژوهش كيفی نظير نظريه دادهاستفاده از روش

 

 سپاسگزاري
 اند كمال تشکر را دارند.پژوهشگران اين مطالعه از تمامی كسانی كه در تکميل اين پژوهش همکاری نموده
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