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Research Objective: The aim of this study was to investigate the relationship between 

spiritual leadership and employee job engagement, both directly and indirectly through the 

mediating role of organizational vitality. 

Research Method: This study was applied in terms of purpose and descriptive in terms of 

method. The statistical population consisted of 440 employees of Lorestan University, of 

whom 205 were selected as samples using simple random sampling. The data collection tools 

included the spiritual leadership questionnaires of Fry et al. (2005) with 17 items, the job 

engagement questionnaire of Schoeffly (2015) with 17 items, and the organizational vitality 

questionnaire of Mousavi et al. (2020) with 7 items. The reliability of the questionnaires was 

confirmed by the Cronbach's alpha method. Descriptive and inferential statistics and structural 

equation modeling with Smart PLS software were used to analyze the data. 

Findings: The results showed that there is a positive and significant relationship between 

spiritual leadership and job engagement. Also, spiritual leadership had a positive and 

significant effect on employee job engagement through organizational vitality. 

Conclusion: Spiritual leaders promote employee job engagement by providing a clear vision 

and emotional support, not only directly, but also through increasing organizational vitality. 

These findings emphasize the importance of employing spiritual leadership style in 

organizations to improve employee commitment and productivity. 

Cite this article: Moayedi, Majid (2014). Spiritual Leadership and Job Engagement: Analyzing the Mediating Role of 

Organizational Happiness (Case Study: Lorestan University Employees), Modern Research in Islamic Humanities 

Studies, 6 (3), 8103-115http//doi.org/ 10.22034/API.2025.720097 
 

                              © The Author(s).                                                                                  Publisher: University of Lorestan. 

                              DOI: http//doi.org/ 10.22034/API.2025.720097 

 

Issn online: 2980-8944 

New researches in Islamic humanities studies 
.lu.ac.irwww.apihttp:// 

 

mailto:moayedi.m@lu.ac.ir


   چکیده اطلاعات مقاله
 نوع مقاله:  

 مقاله پژوهشی
 

 1403/ 06/02 تاریخ دریافت:

 15/06/1403تاریخ بازنگری: 

 15/07/1403تاریخ پذیرش: 

 28/12/1403تاریخ انتشار: 
 
 

 ها: کلیدواژه

 ،یشغل یدلبستگ ،یمعنو یرهبر

 کارکنان ،ینشاط سازمان

کارکنان، هم  یشغل یو دلبستگ یمعنو یرهبر انیم یرابطه یمطالعه، بررس نیهدف ا هدف پژوهش:

   بود. ینشاط سازمان یانجینقش م قیاز طر میرمستقیصورت غو هم به میصورت مستقبه
 یبود. جامعه یاز نوع همبستگ یفیو از نظر روش، توص یپژوهش از نظر هدف، کاربرد نیا روش پژوهش:

عنوان نفر به 205ساده،  یتصادف یریگنفر از کارکنان دانشگاه لرستان بود که با روش نمونه 440شامل  یآمار
 17با ( 2005و همکاران ) یفرا یمعنو یرهبر یهاها شامل پرسشنامهداده ینمونه انتخاب شدند. ابزار گردآور

بود.  هیگو 7با ( 2020و همکاران ) یموسو یو نشاط سازمان هیگو 17با ( 2015) یشوفل یشغل یدلبستگ ه،یگو
 یسازو مدل یو استنباط یفیها از آمار توصداده لیتحل یشد. برا دییکرونباخ تأ یها با روش آلفاپرسشنامه ییایپا

   استفاده شد. Smart PLSافزار با نرم یمعادلات ساختار

 ن،یوجود دارد. همچن یشغل یو دلبستگ یمعنو یرهبر نیب یمثبت و معنادار ینشان داد که رابطه جینتا :هاافتهی

 کارکنان داشت.   یشغل یبر دلبستگ یمثبت و معنادار ریتأث ینشاط سازمان قیاز طر یمعنو یرهبر

بلکه از  م،یصورت مستقتنها بهنه ،یعاطف یهاتیانداز واضح و حماچشم یبا ارائه یمعنو رهبران :یریگجهینت

سبک  یریکارگبه تیبر اهم هاافتهی نی. ادهندیکارکنان را ارتقا م یشغل یدلبستگ ،ینشاط سازمان شیافزا قیطر
 د دارد.یکارکنان تأک یوربهبود تعهد و بهره یها برادر سازمان یمعنو یرهبر

در  پژوهش های نوین ، )مورد مطالعه: کارکنان دانشگاه لرستان( ینشاط سازمان یانجینقش م لی: تحلیشغل یو دلبستگ یمعنو یرهبر(. 1403)مویدی، مجید : استناد

 115-8103(، 3) 6، مطالعات علوم انسانی اسلامی

                 http//doi.org/ 10.22034/API.2025.720097 

 

 نویسندگان. ©.                                                                لرستانشر: دانشگاه نا

 

 

  115 -103، 1403 پاییز و زمستان)پیاپی(،  ششم ، شمارهومسسال  

 

 
 

 
    

ه: )مورد مطالع ینشاط سازمان یانجینقش م لی: تحلیشغل یو دلبستگ یمعنو یرهبر

 کارکنان دانشگاه لرستان(

 

 

 *1مجید مویدی

 معارف اسلامی، دانشکده ادبیات و علوم انسانی، دانشگاه لرستان، خرم آباد، لرستان، ایران ، ایمیل:استادیار، گروه الهیات و   1*

moayedi.m@lu.ac.ir 
 

 2980-8944شاپای الکترونیکی: 

 پژوهش های نوین در مطالعات علوم انسانی اسلامی
.lu.ac.irwww.apihttp:// 

 

mailto:moayedi.m@lu.ac.ir


       105        )مورد مطالعه: کارکنان دانشگاه لرستان( ینشاط سازمان یانجینقش م لی: تحلیشغل یو دلبستگ یمعنو یرهبر
 

 مقدمه -1
سانی مهم  سانی، به     ترین عامل بهبود بهرهامروزه نیروی ان ست و توجه به نیروی ان سازمانی ا وری، تداوم موفقیت و تحقق اهداف 

ید آوری سازمان به شمار میها، یکی از راهکارهای اساسی در افزایش کارایی و بهرهمنزله زیربنای تولید و ارائه خدمات در سازمان
(. به عبارت دیگر، در دنیای رقابتی امروز، تنها مزیت رقابتی پایدار هر سووازمان، کارکنان آن و نقش 1401)موسوووی و همکاران، 

باشد که این امر از طریق توانمندسازی و متعهد سازی کارکنان میسر است )عربشاهی در موفقیت سازمان میها مؤثر هر یک از آن
شغلی   1400و همکاران،  ستگی  سازمان کمک می     1(. در این میان دلب شی  ست که به افزایش اثربخ کند )درکه و ، متغیر مهمی ا

اره دارد. این شان اش  های شغلی کارکنان نسبت به شغل و مسئولیت   (. دلبستگی شغلی به میزان تعهد، شوق و انرژی    1399رضایی،  
شغلی    ساس نظریه هویت  شان    2مفهوم، بر ا شده و ن شی از هویت او تبدیل      تعریف  شغل فرد به بخ ست که چگونه  دهنده این ا

های  زشکردن ار (. دلبستگی شغلی به معنای تلاش کارکنان برای دستیابی به اهداف شغلی و همسوKanungo, 1982شود )می

ست )  خود با ارزش سازمان ا شی کلیدی در افزایش بهره Brown, 1996های  شغل   وری، کاهش غیبت(. این مفهوم نق ها و ترک 

ماید. بر این نکند. دلبستگی شغلی نگرشی است که شخص نسبت به کار خود دارد و جسم و روح خود را وقف وظایفش میایفا می
کند و رضوووایت کامل از انجام وظایفش دارد )ظریفی و  ان مهمترین بخش از زندگیش توجه میاسووواس، فرد به شوووغلش به عنو

سازمان ایفا می     1393همکاران،  شدن کارکنان به نقشی که در  سته  شغلی و بهره (. دلب سانی  وری منابکنند، در ارتقای عملکرد  ع ان
شمگیری دارد )اکبری و همکاران،   شغلی تحت      9751) 3(. هاکمن و اولهوم1400نقش چ ستگی  شان دادند دلب ( در مطالعات خود ن

صت     سازمانی، رهبری حمایتی و فر سازمانی از جمله فرهنگ  سازمان به یک       تأثیر عوامل  ستا، در  ست. در این را شرفت ا های پی
ست تا به جای کنترل  ستقیم، بر انگیزش درونی و خود مدیریتی تأک    رهبری جامعی نیاز ا سرپرستی م د کند )الوانی،  یهای بیرونی و 

سیاری از           4(. اخیرا واژه معنویت1392 ست و ب شده ا سازمانی بدل  ضوع حائز اهمیتی در ادبیات مدیریت و رفتار  سازمان به مو در 
به معنای ایجاد انگیزه در کارکنان از        5وری سوووازمان به آن پرداخته اند. رهبری معنوی     محققان به خاطر تأثیر معنویت بر بهره     

ست. این نوع رهبری با تمرکز بر معنای کار، احساس تعلق و     انداز مشترک و عشق بی  های معنوی، چشم طریق ارزش قیدوشرط ا
شی، به ایجاد محیط کاری مثبت کمک می الهام  پیروان هایفعالیت و کارها به مدارارزش و معنوی (. رهبرانFry, 2003کند )بخ

 کارایی انگیزش، تعهد، دهند و باعث افزایشمی معنی آنان درونی های عمیقارزش به آنان کردن وصل  به وسیله  گروه یا سازمان  در
 وسلی از نجا که دهندمی بروز را خودشان  کار نتایج و اشتیاق  معنوی ایمان، رهبران شوند. درواقع می گروه یا سازمان  در آنان انرژی و

 و هاتلقی طرز ها،ارزش از اسووتفاده با که اسووت کسووی معنوی رهبر کند.می یاد رهبری نماد و عمده ویژگی به عنوان چیز سووه این
 (.Chen & Yang, 2012کند )معنوی اعضای سازمان را فراهم می بقای است، دیگران و خود درونی انگیزش لازمه که رفتارهایی

شان داده  ضات و ارتقای     تحقیقات ن شغلی، کاهش تعار ضایت   ,Reaveشود ) عملکرد میاند که رهبری معنوی منجر به افزایش ر
شان متعهد می   های درونی و ارزش(. این نوع رهبری، از طریق تقویت انگیزه2005 ران  کند. رهبهای مشترک، کارکنان را به شغل

شم  ضح و حمایت معنوی با ارائه چ (. این Fry et al., 2011دهند )های عاطفی، حس تعلق و تمرکز کارکنان را افزایش میانداز وا

شود که کارکنان احساس کنند شغلشان معنا و هدف دارد و در نتیجه دلبستگی بیشتری نسبت به کار خود نشان           باعث میتعامل 
هایی که از اصوووول رهبری معنوی ( دریافتند که سوووازمان2017و همکاران ) Fry(. به عنوان مثال، Dent et al., 2005دهند )

ستفاده می  شاهد افزایش تعهد و انگیزه  ا ستند. رهبران کنند،  شی  معنوی کارکنان ه  به پیروان شوند  مطمئن تا کنند می ایجاد را بین
ساس  شان  معناداری اح سند  درکار شق  برمبنای سازمانی  فرهنگ و بر سان  ع ستی  ان  به افراد این فرهنگ، طی که کنندمی فراهم دو
تواند با تقویت  (. رهبری معنوی می1392شووود )الوانی و همکاران، می برآورده عضووویت به نیاز لذا و دارند توجه و احترام همدیگر

                                           
1  job involvement 
2  Job Identity 
3  Hackman & Oldham 
4  Spirituality 
5  Spiritual Leadership 
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(. نشاط سازمانی به عنوان یکی    Fry & Egel, 2017های مثبت و کاهش فشارهای روانی، نشاط سازمانی را بهبود بخشد )    ارزش

بخش اشوواره دارد که در آن ژیاز موضوووعات نوین در مطالعات مدیریت، به توانایی سووازمان برای ایجاد محیطی پویا، مثبت، و انر
شادابی، و انگیزه برای انجام وظایف خود دارند. این مفهوم بر پایه تئوری     ضایت،  ساس ر سی مثبت   های روانکارکنان اح  6گراشنا

سانی، حمایت اجتماعی، و محیط   سالم تأکید دارد ) شکل گرفته و بر اهمیت تعاملات ان (. مطالعات  Seligman, 2011های کاری 

شوووود اند که نشووواط سوووازمانی منجر به بهبود عملکرد کارکنان، کاهش اسوووترس و افزایش تعهد سوووازمانی می           داده نشوووان
(Lyubomirsky et al., 2005یکی .) صی    ابزار هم تواندمی که ابزارهایی از شود؛  مدیر یک سازمانی  ابزار هم و شخ  بحث تلقی 

 جز بلکه نیست؛ سرگرمی برای و سطحی بحث یک دنیای امروزی، در داشتن شوق و شور و نشاط  بحث است.  سازمان  کارکنان نشاط 
صلی  ست.  سازمان  و مدیران اول هایاز اولویت و وظایف ا شاط  با سازمان  فضای  اگر ا سترسازی     آمیخته ن  و شکوفایی  برای شود؛ ب

شد  ستعدادهای  ر سانی  ا سیدن  برای ان شه  و نظرات اگر و شود محقق می اهداف به ر سان  برای زندگی وقت آن شوند؛  مثبت هااندی  ان
تواند به عنوان یک متغیر میانجی بر این رابطه      (. لذا نشووواط سوووازمانی می   1396کند )احمدی و همکاران،    دیگر پیدا می  معنای 

ست که آیا رهبری معنوی از طریق ار        سؤال ا سخ به این  ضوع، این پژوهش به دنبال پا شد. با توجه به اهمیت مو قای تتأثیرگذار با
سازمانی می    شاط  ضوع می             ن سی این مو شود یا خیر؟ برر ستان  شگاه لر شغلی کارکنان دان ستگی  واند تتواند باعث افزایش دلب

ها های دانشووگاهی و مدیریت منابع انسووانی ارائه دهد. چرا که دانشووگاهراهکارهای عملی ارزشوومندی برای ارتقای کیفیت محیط
های هایی پویا و سوورشووار از انگیزه برای کارکنان خود هسووتند تا بتوانند مأموریتزمند محیطعنوان مراکز علمی و آموزشووی، نیابه

 درستی انجام دهند. آموزشی، پژوهشی و خدماتی خود را به

 پیشینه پژوهش -2
ن آ ( تحت عنوان هوش معنوی و دلبستگی شغلی کارکنان نیروی انتظامی حاکی از  1400نتایج پژوهش عربشاهی کریزی و صفا )  

بود که بین هوش معنوی و دلبسووتگی شووغلی رابطه مسووتقیم و معناداری برقرار اسووت و اخلاق کاری رابطه بین هوش معنوی و   
شغلی را تعدیل می    ستگی  سوزی و مهربانی و عقل و خرد با    کند. هوش معنوی باعث میدلب شود تا افراد توانایی رفتار همراه با دل

 ابند. حفظ آرامش درونی و بیرونی را بی
به این نتیجه رسووویدند که            1392الوانی و همکاران )  ئه مدل رهبری معنوی در نظام اداری ایران  با عنوان ارا ( در پژوهش خود 

سازه رهبری معنوی، پیروان      سازه  سه  شی رهبری دارند و با ملاحظه همزمان هر  های جدید نقش معناداری در پیش بینی اثربخ
 های رهبری را بررسی کرد.ها و پویاییتوان پیچیدگیویکردهای قبلی میمعنوی و زمینه معنوی بهتر از ر

( در تحقیق خود دریافتند که رهبری معنوی بر سلامت سازمانی تأثیر مستقیم و معناداری دارد. همچنین  1393قاسمی و همکاران )
 زمانی دارد.از بین ابعاد رهبری معنوی، عضویت و بازخور تأثیر مستقیم و معناداری بر سلامت سا

 امور در بالاتری سطح  در معنوی رهبری مولفه های آموزشی  سازمان  یک جو در ( در پژوهش خود دریافت که هرچه1402موسوی ) 
شود  صمیم  و اعمال  ست   ها،رویه ها،ت سالت  و هاسیا شی  هایر  انگیزش میزان شود،  اجرا و تدوین معنوی رهبری بعد مبنای بر آموز

 بود.  خواهد بیشتر آموزشی سازمان این نزد کارکنان در شغلی
وری کارکنان اداره کل ورزش و جوانان اسوتان   ( در تحقیقی تحت عنوان اثر نشواط سوازمانی بر بهره  1395درویشوی و همکاران ) 

سازمانی در بهره    شاط  شنهاد می مازندران دریافتند که ن س    وری کارکنان اثر مثبتی دارد و پی شاط  زمانی اشود مدیران برای ایجاد ن
سبب افزایش و بهبود         شغلی در کارکنان،  ضایت  سازمان تحت مدیریت خود، تلاش کنند تا از طریق علاوه بر ایجاد ر سب در  منا

 وری کارکنان و سازمان شوند.بهره
 ( در پژوهشووی هوش معنوی را به عنوان یک کلید مخفی برای دلبسووتگی کارمندان مورد بررسووی قرار داده و به این2017واس )

 نتیجه رسید که کارکنانی که هوش معنوی قوی دارند، نسبت به شغلشان دلبستگی بیشتری دارند.

                                           
6  Positive Psychology 
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( در پژوهشی تأثیر هوش معنوی، جنسیت و پیشینه تحصیلی بر سلامت روان را مورد بررسی قرار دادند و 2019پانت و سرواستاوا )
 دهد که بین هوش معنوی و سلامت روان، ارتباط معنی داری وجود دارد. ها نشان مینتایج تجزیه و تحلیل آماری آن

 

 مدل مفهومی و فرضیات تحقیق -3
 با توجه به ادبیات و پیشنیه پژوهش، فرضیات به شرح زیر است:

 رهبری معنوی اثر مثبت و معناداری بر دلبستگی شغلی کارکنان دارد. -1
 مانی دارد.رهبری معنوی اثر مثبت و معناداری بر نشاط ساز -2
 نشاط سازمانی اثر مثبت و معناداری بر دلبستگی شغلی کارکنان دارد. -3
 رهبری معنوی با میانجی گری نشاط سازمانی اثر مثبت و معناداری بر دلبستگی شغلی کارکنان دارد. -4

 
 . مدل مفهومی پژوهش1شکل

 روش شناسی -4
به صور عملی در راستای رفع نیازهای ایجاد شده استفاده کرد، از      توانپژوهش حاضر از نظر هدف به دلیل آن که از نتایج آن می 

های کمی و همچنین از حیث روش، دارای ماهیت توصیفی پیمایشی است که  نوع کاربردی است. پژوهش حاضر در زمره پژوهش  
  440عداد انشگاه لرستان به ت  نماید. جامعه آماری این پژوهش کارکنان داز تبیین علی جهت بررسی روابط بین متغیرها استفاده می  

نفر برآورده شد که با استفاده از    205نفر است که برای تعیین حجم نمونه از فرمول مورگان بهره گرفته شد و تعداد اعضای نمونه    
ای( و میدانی ها و اطلاعات از دو روش اسووونادی )کتابخانهگیری در دسوووترس انتخاب شووودند. برای جمع آوری دادهروش نمونه

  های اولیهای برای تدوین و گردآوری مبانی نظری پژوهش و از روش میدانی برای گردآوری دادهتفاده شوود؛ از روش کتابخانهاسوو
ست. ابزار گردآوری داده    ستفاده شده ا ست. این پرسشنامه از دو قسمت تشکیل شده              ا ستاندارد ا ها در پژوهش حاضر پرسشنامه ا

شناختی بوده و قسمت دوم شامل سه پرسشنامه استاندارد )رهبری معنوی، دلبستگی         است که قسمت اول شامل سؤالات جمعیت     
 شغلی و نشاط سازمانی( است.

شنامه   شنامه رهبری معنوی فری    پرس شامل پرس شامل  2005و همکاران ) 7ها  شوفلی        17( که  شغلی  ستگی  شنامه دلب گویه، پرس
شامل  2015) سوی         17( که  سازمانی مو شاط  شنامه ن س شامل  2020و همکاران )گویه و پر ست. نمره گذاری    7( که  گویه بود، ا

گیری از دو نوع روایی ابزار تحت  درجه بندی شوود. برای تأیید روایی ابزار اندازه 5تا  1پرسووشوونامه نیز بر اسوواس طیف لیکرت از  
یری و  گهای اندازهی بین شاخص عنوان روایی محتوا و روایی همگرا استفاده شده است. روایی محتوا به وسیله اطمینان از سازگار     

                                           
7  Fry  
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شت. طبق گفته فورنل و لانکر          صل گ ساتید حا سنجی از ا سط نظر شده و این روایی تو ( معیار روایی  1981) 8ادبیات موجود ایجاد 

باشد. همچنین برای تعیین پایایی پرسشنامه     0.5( بیشتر از  AVEهای استخراج شده )  همگرا بیانگر آن است که میانگین واریانس 

ضریب آلفای کرونباخ متغیرها         از ست. با توجه به اینکه  شده ا ضریب پایایی ترکیبی بهره گرفته  ضریب آلفای کرونباخ و  دو معیار 
باشد تا   0.7توان پایایی پرسشنامه مذکور را مناسب ارزیابی کرد. پایایی ترکیبی نیز باید به مراتب بیشتر از      است، می  0.7بالاتر از 

شد )قورنل و لانکر،   بیانگر ثبات درونی   1گیری پژوهش حاضر در جدول  (. نتایج مربوط به روایی و پایایی ابزار اندازه1981سازه با
 آورده شده است.

 
 
 
 
 
 
 

 . نتایج مربوط به روایی و پایایی ابزار اندازه گیری1جدول 
توان ارائه شد، می 2و  1، که در جدول Smart PLSو  Spssبر اساس مطالب عنوان شده و نتایج حاصل از خروجی نرم افزارهای 

 )همگرا( و پایایی )آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی( مناسبی برخوردار است.گیری از روایی بیان نمود که ابزار اندازه
و به منظور آزمون فرضوویات از تکنیک  Spss 21در پژوهش حاضوور به منظور بررسووی متغیرهای جمعیت شووناختی از نرم افزار  

 استفاده شده است. Smat Plsیابی معادلات ساختاری تحت نرم افزار مدل

 پژوهشهای یافته -5
در پژوهش حاضر نتایج مربوط به آمار توصیفی که شامل مشخصات جمعیت شناختی )جنسیت، سن، تحصیلات و میزان سابقه(              

 ( ارائه شده است.2است، در جدول ذیل )جدول شماره 

متغیرهای جمعیت 

 شناختی

 درصد تعداد ابعاد

 جنسیت
 57.08 117 مرد

 42.92 88 زن

 سن

 6.34 13 30تا  20

 23.41 48 40تا  31

 36.59 75 50تا  41

 33.66 69 به بالا 51

 تحصیلات

 3.90 8 دیپلم و پایین تر

 3.42 7 کاردانی

 47.80 98 کارشناسی

 40.49 83 کارشناسی ارشد

 4.39 9 دکتری

                                           
8  Fornell & Larcker 

 متغیرهای پژوهش

میانگین واریانس 

استخراج شده 

(AVE) 
 آلفای کرونباخ

پایایی ترکیبی 

(CR) 

 0.889 0.887 0.733 رهبری معنوی

 0.896 0.892 0.681 دلبستگی شغلی

 0.864 0.821 0.605 نشاط سازمانی
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 خدمت

 13.17 27 سال 5زیر 

 15.61 32 سال 10تا  6

 35.61 73 سال 15تا  11

 21.46 44 سال 20تا  16

 14.15 29 سال به بالا 21

 KMO 0.908شاخص 

 . نتایج مربوط به متغیرهای جمعیت شناختی2جدول 
ست. هر چه اندازه     KMOشاخص   شد،   1به  KMO شاخص  ضریب کفایت نمونه گیری ا « کفایت نمونه گیری»نزدیک تر با

ست. نقطه    بهتری در انتخاب معرف شته ا شکار( وجود دا شاخص  ها )متغیرهای آ « کفایت نمونه گیری»برای   KMO برش اندازه 

شاخص     0.6 ست یعنی اگر  شده ا شد،  0.6بالاتر از   KMO بیان  ست و اگر پایین تر از    «کفایت نمونه گیر» ملاک با شده ا برآورد 

 (. 2010برآورد نشده است )مولایک، « کفایت نمونه گیری»باشد به این معنی است که ملاک  0.6

 ساختاریبرازش مدل  -6
ساختاری با روش     سی برازش مدل  ضرایب   PLSبرای برر ست.     2R (R Squares)در این مطالعه از  شده ا ستفاده  معیاری   R 2ا

صل کردن بخش اندازه   ست که برای مت ساختاری مدل ا ساختاری به کار می  گیری و بخش  شان از تأثیری  سازی معادلات  رود و ن
 ارائه شده است. 3در جدول شماره  2Rگذارد. مقادیر درونزا می دارد که یک متغیر برونزا بر یک متغیر

نشاط 

 سازمانی

دلبستگی 

 شغلی

رهبری 

 معنوی

 

0.238 0.432 ... 2R 

  2R. مقادیر 3جدول 

 بینی مناسبی برخوردار است.مدل ساختاری از برازش و قابلیت پیش مشخص شد که 2Rبا توجه به مقادیر 

 برازش کلی مدل -6-1
راه حلی برای بررسی برازش کلی مدل بوده و بین صفر و یک قرار دارد و مقادیر نزدیک به    PLSشاخص نیکویی برازش در مدل  

ل آزمایش شده  کند و اینکه آیا مدیک نشانگر کیفیت مناسب مدل هستند. این شاخص توانایی پیش بینی کلی مدل را بررسی می     
ساختاری و اندازه     زا مدر پیش بینی متغیرهای مکنون درون شاخص برازش بخش  ست یا خیر. در واقع این  را به  گیریوفق بوده ا

کند و  های مبتنی بر کوواریانس عمل میهای برازش در روشکند. این شوواخص همانند شوواخص صووورت همزمان محاسووبه می 
 (.1401دی و همکاران، به صورت کلی استفاده کرد )میرمه PLSتوان از آن برای بررسی اعتبار یا کیفیت مدل می

  GOFمعیار نیکویی برازش  -6-2

شود که فرمول آن  (، ابداع گردید استفاده می 2004که توسط تننهاوس و همکاران )  GOFبرای بررسی برازش مدل کلی از معیار  

 در زیر آورده شده است.
))2(Avg (Gommunalities) × Avg (R sqrtGOF=  

سی برازش مدل کلی از معیار   ستفاده می GOF برای برر سط و مقدار   GOF= 0.25 میزان کم، GOF= 0.1 شود که ا مقدار متو

 (.1382رود )خاکی، به کار می PLS هایبرای سنجش اعتبار مدل  GOF= 0.36 بزرگ

GOF= 0.474 

شاخص نیکویی برازش م        سبه میزان  صل از محا شد نتیجه حا شاهد  شان می   همان طور که م ضر ن دهد این مقدار دل پژوهش حا
 بوده است که نشان دهنده برازش خوب مدل مفهومی این پژوهش است.  0.474برابر با  
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 هابررسی مدل مفهومی تحقیق و آزمون فرضیه -6-3

 شود.پرداخته می PLSهای پژوهش با استفاده از نرم افزار در این بخش به بررسی آزمون فرضیه

شکل   سیر و           Smart Plsهای نرم افزار خروجی 2و  1در  ضرایب م شده بر روی خطوط بیانگر  شان داده  ست. مقادیر ن ، آمده ا

 ارائه شده است. 2در شکل  T(. مقادیر آماره 1مقادیر درون متغیرها بیانگر ضرایب تعیین هست )شکل 

 

 
 . مدل ترسیم شده همراه با ضرایب استاندارد 2شکل 
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 T. مدل ترسیم شده همراه با مقادیر آماره 3شکل 

شان داده می    فر و شود. بار عاملی مقداری بین ص  قدرت رابطه بین عامل )متغیر پنهان( و متغیر قابل مشاهده به وسیله بار عاملی ن
 0.6تا  0.3ار عاملی بین شود. ب باشد، رابطه ضعیف در نظر گرفته شده و از آن صرف نظر می     0.3یک است. اگر بار عاملی کمتر از  

 (.1401باشد خیلی مطلوب است )میرمهدی و همکاران،  0.6تر از قابل قبول و اگر بزرگ
یابی معادلات  های پژوهش، از تکنیک مدلهمان طور که قبلا به آن اشووواره شووود در پژوهش حاضووور به منظور آزمون فرضووویه

سطح اط          ست که در  ست. قابل ذکر ا شده ا ستفاده  ضیه     1.96اگر مقادیر معناداری آماری بالای  0.95مینان ساختاری ا شد، فر با
 موجود است. 4ها و مدل مفهومی پژوهش در جدول شماره شود. نتایج به دست آمده از آزمون فرضیهتأیید می

ضریب  عنوان فرضیه

 مسیر

مقدار آماره 
T 

 نتیجه

 تأیید 10.927 0.933 رهبری معنوی بر دلبستگی شغلی تأثیر معناداری دارد.

 تأیید 2.809 0.379 رهبری معنوی بر نشاط سازمانی تأثیر معناداری دارد.

 تأیید 4.054 0.616 نشاط سازمانی بر دلبستگی شغلی تأثیر معناداری دارد.

 تأیید 6.425 0.648 رهبری معنوی از طریق نشاط سازمانی بر دلبستگی شغلی تأثیر معناداری دارد.

 های پژوهشآزمون فرضیه. نتایج 4جدول 
شد، بنابراین می می 1.96بالای  T، تمامی مقادیر آماره 4با توجه به مقادیر جدول  های پژوهش در توان بیان نمود تمامی فرضیه با

که میانجی بودن نشاط سازمانی است، از طریق آزمون     4های تأیید شده است. لازم به ذکر است که فرضیه     0.95سطح اطمینان  
شتر شدن قدرمطلق این    از طریق فرمول زیر به دست می  Z-Valueتأیید شد. در آزمون سوبل مقدار   سوبل   آید که در صورت بی

 ، معنادار بودن تأثیر میانجی یک متغیر را تأیید کرد. 0.95توان در سطح اطمینان می 1.96مقدار از 

 
ستقل و میانجی،      a در این رابطه سیر میان متغیر م ضریب م سته،     bمقدار  سیر میان متغیر میانجی و واب ضریب م خطای   saمقدار 

ستقل و میانجی و      سیر میان متغیر م ستاندارد مربوط به م سته می       sbا سیر میان متغیر میانجی و واب ستاندارد مربوط به م خطای ا

 باشد. 

 نتیجه گیری -7
شاط سازمانی پرداخته شد. در این پژو   در پژوهش حاضر به بررسی تأثیر رهبری معنوی بر دلبستگی شغلی با نقش می      هش انجی ن

ستفاده از منابع کتابخانه  شینه تحقیق بررسی شد. سپس متغیرهای تحقیق از راه پرسشنامه اندازه       ابتدا با ا یری شدند. برای  گای پی
ه مورد تأیید ها و آزمون فرضیات مشخص شد هر چهار فرضیبررسی موضوع پژوهش چهار فرضیه مطرح و پس از جمع آوری داده

 اند.قرار گرفته
سوود و رتوان گفت که رابطه میان رهبری معنوی و دلبسووتگی شووغلی امری اجتناب ناپذیر به نظر می در تحلیل فرضوویه اول می

تگی کنند باعث ارتقای دلبسها با الهام بخشی، امید و ایمان، محبت نوع دوستانه با کارکنان برخورد میهایی که مدیران آنسازمان
های پژوهش نیز فرضیه حاضر را تأیید   نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده  0.95شوند. در سطح اطمینان   شغلی کارکنان خود می 

کند تا افراد نه تنها به اهداف سووازمانی بلکه به رشوود معنوی و فردی خود نیز دسووت یابند. و این   کرد. رهبران معنوی تلاش می
شود که افراد احساس ارزشمندی و انگیزه و روانی کارکنان است و از این طریق، فضایی ایجاد میهای انسانی همان توجه به جنبه

در واقع، رهبری معنوی با ایجاد یک محیط کاری مبتنی بر اعتماد، حمایت و رشووود فردی،          .بیشوووتری برای انجام کار خود دارند   

سازمان می      جاد حس  تواند از طرق مختلفی مانند ایاین تاثیر مثبت می شود. موجب افزایش رضایت شغلی و دلبستگی کارکنان به 
نتایج این فرضیه پژوهش با   .های انسانی و توجه به نیازهای روحی و روانی کارکنان اعمال شود  تعلق به سازمان، احترام به ارزش 
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های معنوی و بیشتری به جنبه ( همسو است. بنابراین، مدیران و رهبران باید توجه   1400نتایج پژوهش عربشاهی کریزی و صفا )  

 انسانی رهبری خود داشته باشند تا به دلبستگی و تعهد کارکنان نسبت به سازمان افزوده شود.
صل از           سازمانی دارد که نتایج حا شاط  شد که رهبری معنوی اثر مثبت و معناداری بر ن صورت تدوین  ضیه دوم پژوهش بدین  فر

ول توان گفت رهبری معنوی، که بر اصووننده این فرضوویه بود. در تبیین این فرضوویه میهای پژوهش تأیید کتجزیه و تحلیل داده
شاداب های معنوی تمرکز دارد، میاخلاقی، رشد فردی و ارزش  شاط  تواند محیطی  تر و پویاتر ایجاد کند که در نهایت به افزایش ن

ارتباط میان سبک خاص رهبری و سطح انرژی و انگیزه    یدهندهدر واقع نتایج حاکی از این فرضیه نشان   .شود سازمانی منجر می 

سازمانی معمولاً در نتیجه محیط      شاط  ست. ن سالم، حمایتی و بر پایه ارزش کارکنان در محیط کاری ا سانی ب های کاری  ه های ان
 انرژی در محیط تواند روحیه کارکنان را تقویت کرده و موجب افزایش      های مختلف، رهبری معنوی می آید. طبق پژوهش وجود می

شود )    شنهاد می     Fry & Slocum, 2008سازمانی  سازمانی، پی شاط  سازمان   (. برای افزایش ن ها به آموزش و  شود که مدیران 

های  های آموزشوووی و کارگاهتواند از طریق دورههای رهبری معنوی توجه بیشوووتری داشوووته باشوووند. این امر میپرورش مهارت
شود     صی انجام  ص سعی کنند فرهنگی ایجاد کنند که در آن توجه به رفاه روانی و نیازهای معنوی کارکنان در  ها بسازمان  .تخ اید 

( نیز بر این موضوووع تأکید دارند که 2005) 10( و ریو2008) 9های انجام شووده توسووط فرای و اسوولوکمپژوهش .اولویت قرار گیرد

 .کندرهبری معنوی، با ارتقای رفاه روانی و ایجاد محیطی شاداب و هدفمند، به نشاط سازمانی کمک می

فرضیه سوم این پژوهش بدین صورت تدوین شد که نشاط سازمانی تأثیر معناداری بر دلبستگی شغلی دارد. نتایج حاصل از تجزیه    
پرانرژی  های کاری شاداب وکند که کارکنان در محیطهای پژوهش تأیید کننده این فرضیه بود. این فرضیه بیان میو تحلیل داده

سازمان خود دارند      ستگی به  شتری به تعهد و واب ضیه می  .تمایل بی توان گفت که وقتی کارکنان در یک محیط در تحلیل این فر

ساس تعلق بی شاداب و پرانرژی کار می  سازمان پیدا می  کنند، اح ستگی آن شتری به  ها افزایش کنند و در نتیجه، میزان تعهد و دلب
شتری به ماندن در    یابد. به عبارت دیگر، کارکنانی که از محیط کاری خود لذت میمی ساس خوبی دارند، تمایل بی برند و در آن اح

صل از پژوهش چیانگ و      نتایج ح .کنندتر در جهت اهداف آن کار میسازمان دارند و به طور فعال  ضیه با نتایج حا صل از این فر ا

شنهاد می 2011) 12( و کائو و لین2008) 11جانگ شادابی در ایجاد نمایند و   ( همخوانی دارد. پی شود مدیران محیط های حمایتی و 
شترک، برنامه های مختلف مانند گروهاز راه صت   های تیمهای کاری م ضایی ایجاد کنند که  ها، های برای تبادل ایدهسازی و فر ف

صمیم    ساس کنند در فرآیند ت شارکت دارند و این امر می   کارکنان اح سازمان م ستگ    گیری  سازمانی و دلب شاط  ی  تواند بر افزایش ن
 .شغلی تأثیرگذار باشد

ا میانجی  رتوان بیان کرد که نشاط سازمانی رابطه میان رهبری معنوی و دلبستگی شغلی     و در نهایت در تحلیل فرضیه چهارم می 
عا کرد توان ادهای پژوهش این فرضوویه را تأیید کرد. در تحلیل این فرضوویه می کند که نتایج حاصوول از تجزیه و تحلیل دادهمی

شوواط دهد. با معرفی نرهبری معنوی از طریق افزایش نشوواط سووازمانی، دلبسووتگی شووغلی کارکنان را تحت تأثیر مثبت قرار می 
ضوع          عنوان یک مکانیزسازمانی به  شغلی، این مطالعه به درک ما از این مو ستگی  سی در رابطه بین رهبری معنوی و دلب سا م ا

طور مثبت با دلبستگی شغلی مرتبط است. کارکنان با احساس شادابی و رضایت بیشتر از         کند که چرا رهبری معنوی بهکمک می
ها باید به رهبری معنوی سووازمان .دهندنشووان میمحیط کاری خود، تمایل بیشووتری به ادامه همکاری و افزایش تعهد شووغلی  

سازمانی باید   به سازمانی مثبت و افزایش تعهد کارکنان توجه کنند. در نتیجه، رهبران  عنوان یک ابزار قدرتمند برای ایجاد فرهنگ 
ساس ارزش  صمیم بر ا شغلی کارکنان   گیریها، معنا و اخلاق در ت ستگی    .نندخود را تقویت ک های خود عمل کنند تا انگیزه و دلب
سازمان  ستای توسعه رهبری معنوی و فراهم  بنابراین،  شاط  ها باید در را شرایط ن ها  پژوهش .زا برای کارکنان خود گام بردارندآوری 

شان داده  سازمانی می   ن شاط  شغلی عمل کند. به عبارت    تواند بهاند که ن ستگی  عنوان یک پل ارتباطی میان رهبری معنوی و دلب

                                           
9  Fry & Slocum 
10  Reave 
11  Chiang & Jang 
12  Kuo & Lin 
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رهبری معنوی با ایجاد محیطی مثبت و حمایتی، به طور غیرمسوووتقیم از طریق افزایش نشووواط سوووازمانی، موجب افزایش  دیگر،
تواند ، آمده اسووت که رهبری معنوی میFry (2003) ویژه در تحقیق به (.Reave, 2005شووود )دلبسووتگی شووغلی کارکنان می

 در کارکنان، موجب تقویت دلبستگی شغلی شود.  طور غیرمستقیم از طریق ارتقای سطح انگیزه و نشاطبه

 ها و پیشنهادات برای تحقیقات آیندهمحدودیت
این پژوهش در یک منطقه جغرافیایی و یک جامعه آماری محدود )کارکنان دانشگاه لرستان( صورت گرفته است لذا ممکن است        

توان به کمی بودن آن اشوواره کرد و پیشوونهاد  هش میدر دیگر جوامع نتایج متفاوتی به دسووت آید. از دیگر محدودیت های پژو
 های عمیق و... بهره گیرند.های کیفی مانند مصاحبهگردد که محققان در آینده از روشمی

 سپاسگزاری
  های این پژوهش همکاری داشتند، سپاسگزاریم.از تمام کارمندان دانشگاه لرستان که با روی گشاده در تهیه داده
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