
  
  
  
  
  
  

   عمومي هاي مديريتپژوهش
  1391تابستان م، هدانزش، شماره پنجم سال 

  39-63صفحه 

  
  يابي سازماني بررسي نقش رهبري معنوي در هويت

  
  ∗∗∗∗حامد حيدري     ∗∗∗فائزه حيدري        ∗∗محمود جانقلي    ∗دكتر عباسعلي رستگار

  
  چكيده 

ن يا گروه، هم يك نوع انگيزش دروني براي خود و هاي معنويت در سازما رهبران با استفاده از شاخص     
مدار به كارها و رهبران معنوي و ارزش. كننداي براي انگيزش بيروني پيروانشان فراهم ميهم زمينه

شان معني هاي عميق درونيهاي پيروان در سازمان يا گروه، به وسيله متصل كردن آنها به ارزشفعاليت
اي بر رفتار اعضاي سازمان و در نتيجه عملكرد و يابي سازماني تأثير عمدههويتبا توجه به اينكه . دهندمي

يابي سازماني مورد دستيابي به اهداف دارد، در اين مقاله تلاش شده است نقش رهبري معنوي بر هويت
م جامعه آماري اين پژوهش كاركنان نواحي چهارگانه ادارات آموزش و پرورش استان ق. بررسي قرار بگيرد

آوري اطلاعات پرسشنامه رهبري معنوي ابزار جمع. باشد نفر مي232تعداد افراد نمونه آماري . باشندمي
نتايج بدست . باشدمي) 2000(يابي سازماني ميلر و همكارانش و پرسشنامه هويت) 2005(فراي و همكارانش 

يابي سازماني  معنوي بر هويتهاي تحقيق نشان داده است كه كليه ابعاد رهبريآمده از آزمون فرضيه
يابي سازماني در آموزش و همچنين در بررسي وضعيت ابعاد رهبري معنوي و هويت. دنباشتأثيرگذار مي

يابي سازماني از وضعيت مطلوبي پرورش استان قم اين نتيجه بدست آمد كه رهبري معنوي و هويت
  .باشند برخوردار مي

  

  يابي سازماني  رهبري معنوي، هويتعنويت در محيط كار، رهبري، معنويت، م: كليديهايواژه
 

  مقدمه
اند، همواره نياز به تغييرات ها با محيط رقابت جهاني مواجهدر عصر حاضر كه سازمان     
نيروي رقابت جهاني، سازمانهاي امروزي را . شودهاي كاري احساس مياي و خلاقيتريشه

هاي كاري ثابت خود، روشهاي گيري روشها و رويهمجبور كرده است كه بعد از دهها سال پي

                                                 
 دكتري مديريت رفتار سازماني، استاديار دانشگاه سمنان ∗
 كارشناس ارشد مديريت منابع انساني، دانشگاه تهران -نويسنده مسئول ∗∗
  پرديس قم-نساني، دانشگاه تهرانع اكارشناس ارشد مديريت مناب ∗∗∗
 كارشناس ارشد مديريت منابع انساني، دانشگاه شهيد بهشتي ∗∗∗∗
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ها داراي ثبات كاري نيستند و از اي كه سازمانجديدي را در پيش بگيرند، به گونهكاري 
 و براي اينكه از  قافله عقب نيفتند، )Geijsel,2003:237( نوعي ثبات نسبي برخوردارند

اند و با شجاعت و جسارت ني كردهاكثر اين سازمانها توجه خود را معطوف به رهبران سازما
 دارند، چرا كه رهبري با ايجاد تغيير يخاصي سعي در ايجاد تغييرات بنيادي درون سازمان

در واقع ورود مفاهيمي همچون اخلاق، حقيقت، باور ). 30: 1386نرگسيان، ( سر و كار دارد
ش ها و اقدامات مديريتي به پژوه... به خدا يا نيرويي برتر، معناجويي در كار، نوع دوستي و 

  )68: 1387ضيائي و همكاران، (. و كسب و كار، همه حكايت از ظهور پارادايم جديدي دارند
در اين ميان تئوري رهبري معنوي به عنوان سكوي پرش يك پارادايم جديد براي تئوري،    

. )Fry& Vitucci& Cedillo,2005:858(تحقيق و عمل رهبري ارائه شده است
تري از معنويت در تواند به عنوان يك حوزه تحقيق در زمينه وسيععنوي ميرهبري م

  . )Blackaby & Blackaby,2001(. محيط كار ديده شود
هاي ژگيـاند كه رهبران معنوي به برخي از ويردهـبيان ك) 2001 (1جرتزن و بارباتو     

 Aydin)بخشند نان ميشكوفايي و معنا در زندگي اطمي مهم براي سازمانشان همچون خود
& Ceylan,2009:185) .دهد و به دنبال آن بر رهبري معنوي رفاه معنوي را پرورش مي

وري و عملكرد پذيري سازماني، تعهد سازماني، بهرهرضايت كاركنان از زندگي، مسئوليت
 ).Fry & Matherly & Ouimet, 2010:291( گذاردمالي تأثير مثبت مي

يابي سازماني يك قطعه بزرگ گم شده  اند كه هويترفته نشان دادهتحقيقات صورت گ     
هر سازماني، همانند انسان، يك ). Al Arkoubi,2008:3( در مطالعه رهبري معنوي است

اما . سازدهايي است كه آن را از ديگران متمايز مياي از ويژگيهويت مجموعه. هويت دارد
واقعيت كه مي تواند به عنوان يك ابزار به هر صورت هويت سازماني به وسيله اين 

 ها و ديدگاه سازمان استفاده شود، مورد نظر استاستراتژيك در فرآيند دستيابي به هدف
 هويت سازماني يك متغير شناختي مهم است كه ).24: 1387مرادي و موسوي حجازي، (

ده رفتار افراد در كنننه تنها بر احساس عضويت فرد در سازمان تأثيرگذار است، بلكه تعيين
  ). Prati et all, 2009:409( باشد محيط سازماني مي

يابي سازماني بازتاب ادراك يك فرد از احساس تعلق به يك  اينكه هويتودبا وج     
سازمان است، ولي با اين وجود هيچ پژوهش جديدي وجود ندارد كه رهبري معنوي را با 

به همين . نه تحقيقاتي نياز به بررسي بيشتر دارديابي سازماني پيوند دهد و اين زميهويت
                                                 

1 - Goertzen & Barbuto 
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-دليل با توجه به اهميت موضوع، در اين پژوهش به بررسي نقش رهبري معنوي در  هويت
  .يابي سازماني مي پردازيم

  

  معنويت
در طول تاريخ بشر، معنويت به شكلهاي مختلفي تجلي يافته و در پيرامون آن بسيار      

اي به آن نگريسته و با تكيه بر بعد يا ابعادي ازآن، كس از دريچههر . استسخن گفته شده 
به عبارت ديگر، مفاهيمي از قبيل معنويت  ). 79: 1379برزنوني، (تعريفي ارائه كرده است 

كه به امور غيرمادي تعلق دارند، تعريف منطقي ندارند و معمولاً با ذكر مصاديق و مثالها، 
  .شوندتوضيح داده مي

. )King, 2008:29(ويت نياز ذاتي انسان براي ارتباط با چيزي فراتر از ماست معن     
معنويت پيوند انسان با . معنويت پاسخ مثبت به نيازهاي دروني و گرايشهاي فطري است

   . )43 :1387رودگر، (خدا و عالم باطن است و اصالت را به معنا و متافيزيك دادن 
هاي اعلاي انساني همچون ايمان به خورداري از ارزشدر اسلام منظور از معنويت بر     

خدا، احترام و تكريم ديگران، پذيرش ديگران، تقوا، خدمت، خوش بيني و صداقت به صورت 
معنويت در جامعه ايراني، مبتني بر دين است و بدين معنا كه . عام و جهانشمول است

سرچشمه معنويت اسلامي، . دهنده معنويت هستندهاي دين اسلام شكلتعاليم و آموزه
پور،  نادري و رجايي(است ) ع(و ائمه اطهار) ص(هاي حضرت محمدقرآن كريم و فرموده

معنويت اسلامي با مديريت اسلامي، ارتباطي تنگاتنگ داشته و عامل تقويت، ). 1389:120
شود؛ چنانكه در توسعه و توفيق حكومت و مديريت يا كارآمدي بيشتر نظام اسلامي مي

ايم و همانطور كه در سيره حكومتي  ديده) ع(و امام علي) ص( ه سياسي پيامبر اعظمسير
پس در معنويت اسلامي، چند مؤلفه مهم . ايم نيز مشاهده كرده) ره(حضرت امام خميني

  :وجود دارد
  معرفت اسلامي .1
  عقلانيت اسلامي .2
  عبوديت اسلامي .3
  گرايي و خدمت به جامعه براي تحصيل رضاي خدا وظيفه .4
هاي روزآمد حكومتي، كه تنها با تعبد  هاي برون رفت از همه مشكلات و چالش راه .5

  .و توكل ممكن و ميسر است
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... طراوت هميشگي و خستگي ناپذيري در خدمت به مردم و محرومان و  .6
  )44 :1386رودگر،(

 ريشه در مذهب دارد ومذهب عامل اصلي تقويتديدگاه اسلام معنويت لازم به ذكر است در 
  ).181: 1385مشبكي و همكاران، (شود مي ها تلقيافراد و سازمان ق معنويت درو تشوي

  

  معنويت در محيط كار
اي از سوي مديران، ها به طور فزايندههاي اخير، جايگاه معنويت در سازماندر سال     

ها با كاركنان، سرپرستان، كاركنان و محققان به عنوان يك ضرورت براي تعاملات سازمان
، به )62 :1387لواساني و همكاران، ( رار گرفته استـريان و جامعه مورد توجه قمشت

هاي اخير شهرت قابل توجهي پيدا كرده هـطوريكه مفهوم معنويت در محيط كار در ده
  .(Aydin & Ceylan, 2009:185) است
: ندكنمعنويت در محيط كار را اينگونه تعريف مي) 2003( 2جوركيويس و  1گياكالون     

هاي سازماني ثابت شده در فرهنگ كه تجربه كاركنان از تعالي را از چارچوبي از ارزش«
دهد و احساس آنها از پيوند داشتن با ديگران را به روشي كه طريق فرآيند كار، ترقي مي

 »نمايدكند، تسهيل مياحساس كامل بودن و لذت را براي آنها فراهم مي
)Daniel,2010:449(.گفت معنويت در محيط كار به عنوان چهارچوب توان  مي

هاي سازماني مشاهده شده در فرهنگ تعريف شده كه تجربه متعالي كاركنان را از  ارزش
  ).Reave,2005:657( دهدطريق فرايند كار ارتقاء مي

  

  )مذهب(معنويت در برابر دين 
دهد ير نشان ميمعنويت چيست و چطور آن را از دين جدا كنيم؟ نتيجه تحقيقات اخ     

سازماني مرتبط است، در حاليكه معنويت اغلب با نزديكي به / كه دين عمدتاً با دين رسمي
دين بيشتر روي گروه و . خدا و احساس ارتباط با جهان و موجودات زنده مرتبط است

تر است و حتي ممكن است بيشتر از سازمان خاص متمركز است درحاليكه معنويت عمومي
معنويت منعكس كننده وجود ). Reave,2005:656(ذهبي را شامل شود يك رويكرد م

يافته با تر از هر دين رسمي يا سازمانمعنويت گسترده. ارتباط با يك قدرت بالاتر مي باشد
معنويت منبعي براي جستجوي فرد براي بقاي . باشد اش ميهاي توصيف شدهاصول و آموزه

                                                 
1 - Giacalone   
2 - Jurkiewicz 
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 باشد هاي ديگر مي  حس ارتباط با انسانمعنوي، براي معناداري در زندگي و يك
)Fry,2003:705(.  

اند، اما بسياري از افراد احساس محققان در تمايز بين اين دو اصطلاح توجه زيادي كرده     
، در حقيقت مي توان )Reave,2005:656(كنند كه اين مفاهيم با هم تداخل دارند مي

 و توجه يا علاقه به منافع ديگران انديگرگفت پل مشترك بين معنويت و دين، عشق به 
  .)Fry,2003:706(باشد  مي

  

  معنويت و رهبري
). Al Arkoubi,2008:19(اي هستندهاي پيچيدهمعنويت و رهبري هر دو سازه     

 ,Dent et all) معنويت به عنوان يك موضوع تحقيق جديد در تئوري رهبري بيان شده
هاي  توجهي بين معنويت در محيط كار و تئوريكه همپوشاني قابلطوري  به،(2005:641

  ).Fry,2003:710( رهبري وجود دارد
توانند جدا از يكديگر ري در اسلام دو روي يك سكه هستند و نميـمعنويت و رهب     
هر . اندر دو در پايگاه اخلاقي اسلام تعبيه شدهـه هم آميخته شده و هـآنها ب. ده شوندـدي

                        خدا هستند و ريشه در تسليم خود در برابر قدرتش دارنددو مرتبط با خدمت به 
(Al Arkoubi ,2008 :52)  هاي خود بدين نيز در بررسي) 2005(1دنت و هيگينس

هاي معنوي و اثربخشي اعمال  اند كه سازگاري واضح و روشني بين ارزشنتيجه رسيده
هاي هايي كه آرمان بيان كرده، ارزش) 2005(2در بررسي ديگري ريو. رهبري وجود دارد

اند، روي موفقيت رهبري معنوي همچون صداقت، درستكاري و فروتني را در نظر گرفته
  .(Fry et all,2011:2-3)تأثيرگذار هستند 

فرايندي كه به وسيله آن رهبر مشاركت داوطلبانه پيروان «رهبري در اسلام به عنوان      
اين تعريف . توصيف شده است» كند اهداف معين را جستجو ميدر تلاش جهت رسيدن به

به اين مطلب اشاره دارد كه فرايند رهبري نبايد مبتني بر اجبار يا تحميل باشد، در حقيقت 
    باشد ، اجبار و فشار ممنوع مي دنشو در همه امور از جمله آنهايي كه به دين مربوط مي

(Al Arkoubi,2008:52).  

                                                 
1 - Dent & Higgins 
2 - Reave 
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رهبري . همچنين آنچه را كه به معناي رهبري اثربخش است، تعريف كنيمما بايد      
هاي ذهني از پيروان، بوسيله ارزيابي: شودهاي مختلفي سنجيده مي اثربخش به روش

مافوق، بوسيله تأثير روي پيروان، يا بوسيله دستيابي به اهداف سازماني افراد همسالان و 
توان در تأثير رهبر روي پيروان و   از رهبري را مييك ديدگاه كلي. وري همچون سود و بهره

نيز رهبري را ) 1987 (1كُزس و پزنر). Reave,2005:657(موفقيت اهداف جستجو كرد 
تعريف » هنر بسيج ديگران به منظور تلاش براي برآورده كردن آرزوهاي مشترك«به عنوان 

  ).Fry,2003:709(اند كرده
كند، در سازمان موازين اخلاقي وري را تسهيل ميبه بهرهاز آنجا كه معنويت رسيدن      

شود، برخي محققان معنويت را با رهبري پيوند ها ميايجاد كرده و مانع استرس در سازمان
توان گفت كه رهبران معنوي نقش مهمي را در اثربخشي سازمان  به همين دليل مي. اندداده

  .)Aydin & Ceylan, 2009:185( كنندايفا مي
  

  رهبري معنوي
هاي اخير توجه رو به افزايشي در زمينه رهبري معنوي و منافع قابل توجه آن  در سال     

 ).Al Arkoubi,2008:1(ها و جوامع صورت گرفته است  ها، سازمان براي افراد، گروه
تر معنويت در تواند به عنوان يك سازه در حال ظهور در بافت گستردهرهبري معنوي مي

  ).Fry et all,2011:3(ر ديده شود محيط كا
از رهبري معنوي ممكن است پيوند لازم بين تعريف ) 2003 (2تا به امروز، تعريف فراي     

فراي . )Dent et all, 2005: 641(رهبري و معنويت در محيط كار را فراهم كند 
يزش ها و رفتارهاي لازم جهت انگ ها، نگرش رهبري معنوي را به عنوان ارزش) 2003(

دروني خود و ديگران تعريف كرده است به طوريكه يك احساس بقاي معنوي از طريق 
  : اين امر مستلزم دو چيز است،)Reave,2005:663(شود  معناداري و عضويت ايجاد مي

خلق بينش و بصيرتي است كه در آن رهبر و پيروان احساس معنا، هدفمندي و اهميت  .1
  .كنند مي

                                                 
1 - Kouzes & Pozner 
2 - Fry 
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 كه به موجب نوعانهاي عشق به هم ماني بر مبناي ارزشبرقراري و خلق فرهنگ ساز .2
آن رهبر و پيروان احساس عضويت، درك شدن، مورد قدرداني قرار گرفتن، مراقبت، 

 .)Fry,2003:695(نمايند توجه و تقدير از خود و ديگران مي
تئوري رهبري معنوي درون يك مدل انگيزش دروني توسعه پيدا كرده و روي      

 ,Fernando et all)گذاري شده است ي همچون اميد، ايمان و نوع دوستي پايههاي ويژگي
هاي متجانس در سطوح  انداز و ارزشهدف از رهبري معنوي خلق چشم. (523 :2009

وري سازماني  فردي، تيمي، سازماني و در نهايت تقويت سطوح بالاتري از تعهد و بهره
  .باشدمي

است كه شخص در قابل مشاهده ن يك پديده در زماني رهبري معنوي بيشتر به عنوا     
هاي معنوي همچون صداقت، درستي و فروتني  يك موقعيت رهبري مظهري از ارزش

تواند قابل اعتماد بوده و مورد باشد و خود را به عنوان يك نمونه از شخصي كه مي مي
يادگيري و  رهبري معنوي با ).Reave,2005: 663(دهد  تحسين قرار گيرد، نشان مي

هايي كه تمايل به موفقيت و پيشرفت دارند،  رشد مرتبط است، بنابراين براي سازمان
رهبري معنوي سازمان از طريق رشد و يادگيري، در نهايت سازمان را به . باشدضروري مي

سمت بهبود مستمر در عمليات و همچنين محصولات و خدمات با كيفيت بالاتر حركت 
نجر به سطح بالاتر رضايت مشتري و پس از آن عملكرد مالي بهتر دهد و در نهايت ممي
  . )Fry et all,2010: 305(. شود مي

بينند و هايي كه ديگران ميرهبران معنوي افراد تأثيرگذاري هستند كه به تغيير شيوه     
دن ها و اعمال ديگران به منظور رسي آنها بر نگرش. دهند، قادر هستندكارهايي كه انجام مي

گذارند  باشد، تأثير مي به يك هدف مشترك كه در نهايت به نفع كل گروه مي
)Crossman,2010: 602( . رهبري معنوي كاركناني با دانش براي مشاركت در سازمان

اي براي كاركنان كند، همچنين زمينههاي مهم فراهم ميگيريو با قدرت براي تصميم
كند كه به نوبه خود مبنايي براي انگيزش يجهت دريافت عشق به نوع دوستي ايجاد م

  .)Fry et all,2010: 305(انداز سازمان است  ايمان در چشم/ دروني از طريق اميد
  

  ابعاد رهبري معنوي
  :هفت بعد براي رهبري معنوي معرفي كرده كه عبارتند از ) 2003(فراي 
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م در ادبيات رهبري  چشم انداز به عنوان يك موضوع مه1980دهه  در  :1چشم انداز) 1(
هاي تر شدن چرخه شناخته شده است، زيرا رهبران به دليل رقابت شديد جهاني، كوتاه

هايي كه به واسطه رقابت به سرعت در حال منسوخ شدن توسعه تكنولوژي و استراتژي
انداز مقصد واحدهاي  چشم. باشند ها مي هستند، ملزم به توجه بيشتر به آينده سازمان

دهد و اميد و ايمان را تشويق كند، به كارها معنا ميهاي آنها را منعكس ميرمانسازمان و آ
انداز به تصويري از آينده به همراه تفسيري روشن از چرايي تلاش افراد براي  چشم. كندمي

  ).Fry et all,2011: 4(اي اشاره دارد خلق چنين آينده
است كه اغلب با نيكوكاري مترادف است اي عشق به نوع دوستي واژه  :2نوعهمعشق به ) 2(

هايي نظير وفاداري، خيرخواهي، تشكر و قدرداني از خود و ديگران نمايان  و از طريق ارزش
در رهبري معنوي عشق به نوع دوستي عبارتست از حس تماميت، هماهنگي، . گرددمي

 ديگران خوشبختي به واسطه توجه و مراقبت، دلواپسي و قدرداني از خود وبهروزي و 
ها، مفروضات  اي از ارزشمجموعهيا نوع دوستي نوع  همعشق به. )105: 1387نورعليزاده، (

باشد كه به وسيله اعضاي گروه به اشتراك هاي تفكر از نظر اخلاقي درست مي و روش
  ).Fry et all,2011: 4(گذاشته شده و به اعضاي جديد آموزش داده مي شود 

 كه آرزويش را داريم و اعتماد به ن، اطمينان و يقين به چيزهايي ايما :3ايمان/ اميد) 3 (
در حقيقت ايمان، اعتقاد و باور راسخ به چيزي است . شوند، مي باشدچيزهايي كه ديده نمي

كه براي اثباتش برهاني وجود ندارد و شواهد فيزيكي و مادي وجودش را ثابت نكرده است 
)Fry et all,2011: 4(. ايمان . به چيزي است كه انتظار داريم تحقق يابد اميد نيز شوق

افراد داراي ايمان و اميد از مقصدي كه به سمت آن در حال . بخشدبه اميد حقيقت مي
حركت هستند و نحوه رسيدن به آن بينش روشني دارند و براي رسيدن به اهدافشان 

به طور . )106: 1387نورعليزاده، (ها و ناملايمات مواجه شوند دوست دارند كه با سختي
توان گفت كه اميد و ايمان منشأ اين اعتقاد است كه چشم انداز، اهداف و مأموريت كلي مي

  . )Fry et all,2011: 4(سازمان با موفقيت تحقق خواهد يافت 
رگيرنده ساختارهاي فرهنگي و اجتماعي است كه ما در آن ـ عضويت درب :4عضويت) 4(

 قدرداني است كه تا حد زيادي از روابط متقابل و يك حس درك و. ور هستيمغوطه
                                                 

1 - Vision 
2 - Altruistic Love 
3 - Hope / Faith 
4 - Membership 
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 Fry et all)گيردو عضويت در گروهها نشأت مي طريق تعامل اجتماعيارتباطات از 
,2011: 5)    

 معناداري اشاره دارد به تجربه متعالي يا اينكه چطور يك تفاوت از طريق  :1معناداري) 5(
مردم نه . شود و هدف در زندگي ايجاد ميخدمت به ديگران ايجاد كنيم و بدين طريق معنا

بلكه اين حس كه كار، معنا كنند، تنها شايستگي و كارداني از طريق كارشان را جستجو مي
  .)feffer, 2003: 33(كنند يا ارزش اجتماعي دارد را نيز جستجو مي

تعهد سازماني يك نگرش و يك حالت رواني است كه نشان دهنده   :2تعهد سازماني) 6(
 ).74 :1389باقري و تولايي، (است تمايل، نياز و الزام جهت ادامه فعاليت در يك سازمان 

بنابراين وفاداري به ارزشها و اهداف سازمان و همچنين احساس تعلق و وابستگي به ماندن 
در تعهد سازماني، ). 123 :1388موغلي و ديگران، ( نامند در سازمان را تعهد سازماني مي

مانند و  معناداري و عضويت به يكديگر پيوند خورده و به سازمان وفادار ميافراد با حس
هايي مبتني بر ارزشها و عشق به نوع دوستي دارند ، خواهند در سازمانهايي كه فرهنگمي

  . )Fry,2003:714(باقي بمانند 
عريف اين ت. وري به كار هوشمندانه تعبير شده است بهره: 3وري و بهبود مستمربهره) 7(

بيانگر آن است كه كافي است سازمان هوشمندانه عمل كند و از منابع به گونه بهينه سود 
   وري به انتها بهبود مستمر يعني در بهره. وري استببرد، اين بهترين روش بهبود بهره

اولياء و ( توان يافت وري ميرسيم و با نوآوري هميشه راههاي جديد را براي افزايش بهرنمي
  . ) 26 :1385تاني، دهس

  

   4يابي سازماني هويت
اي بر بسياري از رفتارهاي سازماني و در نتيجه  يابي سازماني تأثير عمده هويت و هويت     

بر اين باور هستند كه ) 1985 (6 و وتن5آلبرت. اند عملكرد و دستيابي به اهداف آن داشته
ن به عنوان ويژگي اصلي سازمان آن چيزي است كه توسط افراد سازما) هويت سازماني الف

هاي  گردد سازمان از ديد كاركنان نسبت به سازمان كه موجب مي) پذيرفته شده است؛ ب

                                                 
1 - Meaning 
2 - Organizational commitment 
3 - Productivity and Continuous improvement 
4 - Organizational Identification 
5- Albert 
6- Whetten 
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توسط افراد سازمان ادراك شده است ) ر متمايز و در نتيجه منحصر به فرد باشد؛ و جـديگ
ه ويژگي س. هاي سازماني پايدار و ثابت باشند محيطكه بدون توجه به تغييرات هدف در 

هاي با يك هويت مستحكم، داراي صفات عمده و  انـدهند سازم ذكر شده بالا نشان مي
 مانند تري باقي مي ها هستند و براي مدت زمان طولاني اصلي متمايز از ساير سازمان
(Albert et all,2000: 15)  

شود  ه مييابي كاركنان با سازمان ديد اي براي هويت هويت سازماني به عنوان پايه     
(Hatch & Schultz, 2000:26)  .من در ارتباط «يابي سازماني با اين سؤال كه  هويت

 مطابق با نظريه  ).126 : 1998، 1پرات( مرتبط است » با سازمان چه كسي هستم؟
احساس همبستگي با ) 1: (يابي سازماني شامل سه جزء هويت) 1970 (2يابي پچن هويت

هاي مشترك با ديگر ادراك مشخصه) 3(ايت از سازمان؛ و وفاداري يا حم) 2(سازمان؛ 
تواند هر دو جنبه رضايتمندي و رفتار كاركنان  يابي سازماني مي هويت. اعضاي سازمان است

  . )shforth & Mael,1989:33 (و اثربخشي سازمان را تحت تأثير قرار دهد
. اركنان با سازمان بهره ببرنديابي ك توانند تا حد زيادي از ايجاد هويت ها مي سازمان     

هاي شغلي، رفتارها و پيامدهايي كه از سازمان پشتيباني  يابي سازماني با انواع گرايش هويت
هاي فردي، تعهد به اهداف مشترك و تعامل كاركنان ارتباط  گيري د، از جمله تصميمنكن مي
ن كسب نمايند،  هرچه كاركنان سازمان هويت بيشتري از سازما).Patchen,1970( دارد

براي مثال اين افراد بر اين باور هستند . كنند تري نسبت به سازمان پيدا ميباورهاي مثبت
). Dutton et all, 1994:254(كند  هاي با ارزشي را توليد مي كه سازمان خروجي
يابي كمتري دارند، نگرش  يابي سازماني بالا، نسبت به آنهايي كه هويت متخصصان با هويت

 ).Lee,1971:217( اند تري نسبت به شغل، سازمان و حرفه خود نشان داده مطلوب
وقتي . تواند بر رفتار اعضاي سازمان تأثير گذار باشد طور مستقيم مي  يابي سازماني به هويت

كند كه مطابق با اهداف  نمايد، تصميماتي را اتخاذ مي يك نفر از سازمان هويت كسب مي
آگاهانه تلاش خود را به سمت اهداف سازماني و كسب  ودـور خـه طـسازمان باشد و ب

    Miller et)كند رضايت دروني از طريق ادراك حركت به سوي اهداف مرتبط هدايت مي
all,2000: 627) . تر و  يابي سازماني بالاتر، عموماً مولدتر، با انگيزه كاركنان با هويت

يابي سازماني  سبت به كاركنان با هويتتر بوده و تمايل كمتري به ترك سازمان ن رضايتمند

                                                 
1 - Pratt 
2 - Patchen 
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يابي سودمند است، زيرا   از ديدگاه مديريتي هويت).Lee,1971:216(تر دارند پايين
احتمال اتخاذ تصميماتي كه در جهت منافع سازمان است را حتي در زمان نبود نظارت در 

  .دهد سازمان افزايش مي
يابي  كه هويتعقيده دارد ) 1983 (1چنييابي سازماني،  در عملياتي كردن سازه هويت     

يا عضويت، » احساس همبستگي«) 1: (از سه پديده به هم آميخته تشكيل شده است
هاي عاطفي، با اشاره به عضويت خود در  احساس تعلق، احساس قوي از دلبستگي و يا جاذبه

اداري، يا وف» حمايت از سازمان«) 2(سازمان و غرور و افتخار از عضويت در سازمان؛ 
هاي  ادراك مشخصه« ) 3(وفاداري به سازمان و شور و شوق در مورد اهداف سازماني؛ و 

هاي مشترك و با توجه به اهداف و  يا مشابهت، درك شباهت از نظر ويژگي» مشترك
  ).Miller et all,2000: 638(هاي مشترك  ارزش
 فرد و سازمان كاري فرد يابي سازماني كه اشاره به پيوند روحي و رواني ميان هويت     

دارد، در درجه اول توجه فزاينده به خود را از ارتباط ميان رفتار و افزايش كارايي سازمان 
 به طور كند، فرض بر اين است كه شخصي كه از سازمان هويت كسب مي، كسب كرده است

رفتارهاي  ).Ouchi,1980: 134(كند  رساني به سازمان كار مي در جهت منفعتطبيعي
يابي سازماني شامل همكاري بيشتر، انجام فراتر از حد وظيفه امور  اط با هويتر ارتبمثبت د

   & Ashforth)باشد سازماني و تمايل به باقي ماندن به عنوان يكي از اعضاي سازماني، مي
Mael,1989: 31) .هاي مشترك ميان  يابي سازماني اغلب از نظر اهداف و ارزش  هويت

شود و به عنوان ابزاري براي ايجاد همبستگي در  سازمان سنجيده ميسازمان و اعضاي 
يابي سازماني به عنوان يكي از عناصر  به طور خلاصه، هويت. شود سراسر سازمان ديده مي

   ).Dutton et all, 1994:247(موفقيت سازماني ديده شده است 
  

  مدل مفهومي پژوهش 
نين موضوع تحقيق، مدل مفهومي تحقيق به با توجه به مطالعات صورت گرفته و همچ     

  . شودصورت زير ارائه مي
  
  
  

                                                 
1- Cheney 
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  مدل مفهومي تحقيق : 1شكل 
  

با توجه به مدل مفهومي تحقيق فرضيه اصلي و فرضيات فرعي پژوهش بدين صورت      
  :اند مطرح شده

  :فرضيه اصلي
  . سازماني تأثير دارديابي هويترهبري معنوي بر 

  :عي فرضيات فر
  . سازماني تأثير دارديابي هويتچشم انداز سازماني بر  .1
  . سازماني تأثير دارديابي هويتعشق به نوع دوستي بر  .2
  .  سازماني تأثير دارديابي هويتايمان و اميد بر  .3
  . سازماني تأثير دارديابي هويتمعناداري بر  .4
  . سازماني تأثير دارديابي هويتعضويت بر  .5
  . سازماني تأثير داردابيي هويتتعهد سازماني بر  .6
  . سازماني تأثير دارديابي هويتوري و بهبود مستمر بر بهره .7

  

    روش تحقيق
ها، تحقيق پيمايشي آوري دادهاين تحقيق از نظر هدف، تحقيق كاربردي و از نظر جمع     

جامعه آماري اين پژوهش كليه كاركنان . باشدمي) غيرآزمايشي(از گروه تحقيقات توصيفي 
تعداد كل افراد جامعه آماري . باشندنواحي چهارگانه ادارات آموزش و پروش استان قم مي

 چشم انداز

 عشق به نوع دوستي

اميد/ ايمان  

 معناداري

 عضويت

 تعهد سازماني

بهره وري و بهبود 

رهبري يابيويته

احساس همبستگي با 
 سازمان

وفاداري يا حمايت از 
 سازمان

هاي ادراك مشخصه
مشترك با ديگر 
 اعضاي سازمان
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 نفر 232 نفر مي باشند كه با استفاده از فرمول نمونه گيري كوكران تعداد نمونه آماري 306
  .بدست آمده است
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نتايج . ايمسپس با استفاده از فرمول مقابل تعداد نمونه آماري را در هر ناحيه بدست آورده
  .اند نشان داده شده1بدست آمده در جدول 

  
  

  تعداد نمونه آماري در هر ناحيه آموزش و پرورش: 1جدول 
  

  تعداد نمونه آماري تعداد كاركنان  ناحيه
  59  78  1ناحيه 
  55  73  2ناحيه 
  61  80  3ناحيه 
  57  75  4ناحيه 
  232  306  جمع

  
باشد كه به منظور سنجش رهبري ابزار مورد استفاده در اين پژوهش پرسشنامه مي     

 يابي هويتو به منظور سنجش ) 2005(معنوي از پرسشنامه استاندارد فراي و همكارانش 
از آنجا كه . استفاده است) 2000( سازماني از پرسشنامه استاندارد ميلر و همكارانش

توان گفت روايي و هاي استفاده شده در اين پژوهش استاندارد مي باشند، ميپرسشنامه
باشد ولي با اين وجود به منظور اطمينان بيشتر از پايايي پايايي آنها مورد تأييد مي

نوي ها از آلفاي كرونباخ استفاده شد كه آلفاي كرونباخ پرسشنامه رهبري معپرسشنامه
 بدست آمد و از آنجا كه 967/0 سازماني يابي هويت و آلفاي كرونباخ پرسشنامه 956/0

توان گفت كه پايايي ابزار تحقيق مورد باشند مي مي70/0مقادير بدست آمده بيشتر از 
  .گيردتأييد قرار مي
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  تجزيه و تحليل اطلاعات 
  ارزشيابي برازش مدل مفهومي تحقيق ) 1(

يابي سازماني و آزمون فرضيات تحقيق از رسي تأثير رهبري معنوي بر هويتبه منظور بر     
 LISRELآزمون تحليل عاملي تأييدي با استفاده از فن تحليل مسير توسط نرم افزار 

در ادامه مدل مفهومي پژوهش در دو حالت اعداد معناداري و تخمين . استفاده شده است
  .گيرداستاندارد مورد بحث قرار مي

  
  مدل مفهومي تحقيق در حالت تخمين استاندارد : 2ل شك

  

  
  مدل مفهومي تحقيق در حالت اعداد معناداري : 3شكل 
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  شاخص هاي برازش مدل مفهومي پژوهش : 2جدول 
  

 RMSEA P-Value  df  Chi-Square  هاشاخص
  54/326  162  00000/0  068/0  ها شاخصرمقادي

  

يد ابتدا برازندگي كلي مدل مفهومي تحقيق مورد هاي پژوهش باقبل از آزمون فرضيه     
بهترين شاخص مناسب در نرم افزار ليزرل . بررسي قرار بگيرد

df
X  مي باشد كه هر چه 2

اين مقدار در مدل مفهومي اين . بهتري است) تناسب( باشد مدل داراي برازش 3كوچكتر از 
شاخص ديگر . باشده برازش خوب مدل ميدهند بدست آمده است كه نشان01/2تحقيق 

RMSEA )  اين شاخص بر اساس خطاهاي . باشدمي) ميانگين مجذور خطاهاي مدل
دهد كه مدل  باشد نشان مي05/0زماني كه مقدار اين آماره كمتر از . شودمدل ساخته مي

بول،  باشد برازش قابل ق08/0 و 05/0در صورتي كه بين . از برازش خوبي برخوردار است
در .  باشد برازش ضعيف است1/0 باشد برازش متوسط و اگر بزرگتر از 1/0 و 08/0اگر بين 

 بدست آمده حاكي از برازش قابل قبول مدل RMSEAمدل مفهومي اين تحقيق مقدار 
 باشد و برخي ديگر 5/0 ، برخي معتقدند كه بايد بالاي p-valueدر مورد شاخص . است
  .ر كل روي اين شاخص اجماع جهاني وجود نداردد.  را قبول دارند5/0زير 

  

  )تحليل مسير ( نتايج حاصل از مدل معادلات ساختاري  : 3جدول
  

ضريب  مسير فرضيه
استاندارد

عدد  
 معناداري

)T-Value(  
يابي سازماني هويت رهبري معنوي اصلي  01/1  62/17  
1فرعي  يابي سازماني هويت چشم انداز   84/0  66/15  
2فرعي  يابي سازماني هويت  به نوع دوستيعشق   85/0  94/15  
3فرعي  يابي سازماني هويت ايمان و اميد   86/0  19/16  
4فرعي  يابي سازماني هويت معناداري   80/0  73/14  
5فرعي  يابي سازماني هويت عضويت   84/0  83/15  
6فرعي  يابي سازماني هويت تعهد سازماني   88/0  96/16  
7فرعي  يابي سازماني هويت  مستمروري و بهبود بهره   87/0  51/16  
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. به منظور تأييد يا رد فرضيات از ضرايب استاندارد و اعداد معناداري استفاده شده است     
 مي باشد با spss در نرم افزار sigمنظور از عدد معناداري در نرم افزار ليزرل همان مفهوم 
 يا 96/1داري آن بايد بزرگتر از اين تفاوت كه براي معنادار بودن يك ضريب، عدد معنا

عدد . رود باشد و در كل براي تأييد يا رد فرضيات تحقيق بكار مي-96/1كوچكتر از 
    دهنده آن است كه متغير مستقل اثر  بزرگتر باشد نشان96/1معناداري هر چقدر از 

      وتايي استمنظور از ضريب استاندارد مقادير همبستگي د. تري روي متغير وابسته داردقوي
و جهت مقايسه اثرات اجزاي مدل بكار مي رود و هر چه اين ضريب بيشتر ) بين دو متغير (

اگر اين مقدار بالاي . باشد به معناي اثرگذاري بيشتر متغير مستقل بر متغير وابسته است
  .  بسيار عالي است6/0 خوب و بالاي 6/0 و 3/0 باشد متوسط و بين 3/0

 آمده از مدل مفهومي تحقيق در دو حالت اعداد معناداري و تخمين نتايج بدست     
شود، بر اساس نتايج   نشان داده شده است، همانطور كه مشاهده مي3استاندارد در جدول 

فرضيات تحقيق مورد تأييد قرار %  95توان گفت كه در سطح اطمينان بدست آمده مي
  .باشد سازماني تأثير گذار ميبييا هويتگرفته و مي توان گفت رهبري معنوي بر 

  بررسي وضعيت رهبري معنوي  ) 2(
به منظور بررسي وضعيت رهبري معنوي در آموزش و پرورش استان قم از آزمون ميانگين 

  . يك جامعه آماري استفاده شده است
          H0 :  
          H1 :  

حراف معيار ابعاد رهبري معنوي وضعيت ميانگين و ان : 4جدول   
 

 انحراف معيار ميانگين تعداد ابعاد رهبري معنوي
6767/3 232 چشم انداز  93224/0  

4138/3 232 عشق به نوع دوستي  93422/0  
5187/3 232 ايمان و اميد  91044/0  
5790/3 232 معناداري  95974/0  
3218/3 232 عضويت  92471/0  

3894/3 232 تعهد سازماني  97057/0  
وري و بهبود مستمربهره  232 3649/3  97440/0  
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نتايج آزمون ميانگين يك جامعه آماري براي ابعاد رهبري معنوي : 5جدول  
 
 

   )µ=3 ( 3مقدار ميانگين برابر با 
فاصله اطمينان %  95

 ابعاد رهبري معنوي براي تفاوت
t 

درجه 
 sig آزادي

تفاوت 
 حد بالا حد پايين ميانگين

057/11 چشم انداز  231 000/0  67672/0  5561/0  7973/0  
746/6 عشق به نوع دوستي  231 000/0  41379/0  2929/0  5346/0  

677/8 ايمان و اميد  231 000/0  51868/0  4009/0  6364/0  
189/9 معناداري  231 000/0  57902/0  4549/0  7032/0  
301/5 عضويت  231 000/0  32184/0  2022/0  4415/0  

110/6 تعهد سازماني  231 000/0  38937/0  2638/0  5149/0  
وري و بهبود مستمربهره  705/5  231 000/0  36494/0  2389/0  4910/0  

   

شود، سطح معناداري تمامي ابعاد رهبري معنوي   مشاهده مي5همانطور كه در جدول      
فرض %  95است، بنابراين با اطمينان كمتر ) 05/0(از سطح معناداري در نظر گرفته شده 

شود و با توجه به اينكه حد بالا و پايين تمامي ابعاد صفر رد و فرض مقابل پذيرفته مي
توان گفت كه وضعيت ابعاد رهبري معنوي و در نتيجه آن رهبري معنوي باشد ميمثبت مي

   .باشددر سازمان آموزش و پرورش استان قم مطلوب مي
 

  ابعاد رهبري معنويوضعيت: 6جدول 
 

 وضعيت ابعاد رهبري معنوي
 مطلوب چشم انداز

 مطلوب عشق به نوع دوستي
 مطلوب ايمان و اميد
 مطلوب معناداري
 مطلوب عضويت

 مطلوب تعهد سازماني
وري و بهبود مستمربهره  مطلوب 
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ي ابعاد ، نتايج كلي بدست آمده از آزمون ميانگين يك جامعه آماري برا6در جدول      
همانطور كه مشاهده مي شود، تمامي ابعاد رهبري . رهبري معنوي نشان داده شده است

  .معنوي در سازمان آموزش و پرورش استان قم از وضعيت مطلوبي برخوردار مي باشند
  يابي سازماني بررسي وضعيت هويت) 3(

ي از آزمون  سازماني نيز همانند رهبري معنويابي هويتبه منظور بررسي وضعيت      
  .ميانگين يك جامعه آماري استفاده شده است

          H0 :  
          H1 :  

  
  

  يابي سازماني وضعيت ميانگين و انحراف معيار ابعاد هويت : 7جدول 
 

يابي سازماني ابعاد هويت  انحراف معيار ميانگين تعداد 
4763/0 232 احساس همبستگي با سازمان  94947/0  

هاي مشترك با ديگر اعضاي سازمانادراك مشخصه  232 3912/0  93787/0  
4066/0 232 وفاداري يا حمايت از سازمان  93043/0  

  
  يابي سازماني نتايج آزمون ميانگين يك جامعه آماري براي ابعاد هويت : 8جدول

 

   )µ=3 ( 3مقدار ميانگين برابر با 
فاصله اطمينان %  95

يابي سازماني ابعاد هويت براي تفاوت  
t 

درجه 
 sigآزادي

تفاوت 
 حد بالا حد پايين ميانگين

641/7231000/047629/03535/0 احساس همبستگي با سازمان  5991/0  
هاي مشترك با ادراك مشخصه

353/6231000/039116/02698/0 ديگر اعضاي سازمان  5125/0  

ري يا حمايت از سازمانوفادا  656/6231000/040661/02863/0  5270/0  
  

 سازماني يابي هويتشود سطح معناداري ابعاد  مشاهده مي8همانطور كه در جدول      
باشد، بنابراين در مورد ابعاد مي) 05/0(كوچكتر از سطح معناداري در نظر گرفته شده 

فرض %  95توان گفت كه با اطمينان وي مي سازماني نيز همانند رهبري معنيابي هويت
شود و از آنجا كه حد بالا و پايين در مورد اين ابعاد مثبت صفر رد و فرض مقابل پذيرفته مي
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 سازماني يابي هويتيابي سازماني و در نتيجه توان گفت كه وضعيت ابعاد هويتمي باشد، مي
  . باشددر آموزش و پرورش استان قم مطلوب مي

  

  يابي سازماني وضعيت ابعاد هويت : 9جدول 
 

يابي سازماني ابعاد هويت  وضعيت 
 مطلوب احساس همبستگي با سازمان

هاي مشترك با ديگر اعضاي سازمانادراك مشخصه  مطلوب 
 مطلوب وفاداري يا حمايت از سازمان

  
  

ابعاد  ، نتيجه كلي بدست آمده از آزمون ميانگين يك جامعه آماري براي 9در جدول      
همانطور كه مشاهده مي شود، تمامي ابعاد .  سازماني نشان داده شده استيابي هويت
  . سازماني از وضعيت مطلوبي برخوردار مي باشنديابي هويت

  اولويت بندي ابعاد رهبري معنوي ) 4(
H0    :  بين وضعيت موجود ابعاد رهبري معنوي تفاوت معني داري وجود ندارد. 

   H1  : عيت موجود ابعاد رهبري معنوي تفاوت معني داري وجود دارد بين وض.  
 

معني داري آزمون فريدمن ابعاد رهبري معنوي: 10جدول   
 

 مقادير محاسبه شده شاخص هاي آماري
 232 تعداد
789/64 كاي دو  

 6 درجه آزادي
sig 000/0  

   

از ) sig= 0.200( شود، سطح معناداري آزمون  مشاهده مي10همانطور كه در جدول      
فرض % 95كوچكتر است، بنابراين با اطمينان ) 05/0(سطح معناداري در نظر گرفته شده 

توان گفت كه ابعاد رهبري معنوي تفاوت صفر رد و فرض مقابل پذيرفته مي شود و مي
  .معناداري با يكديگر دارند
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ا استفاده از تحليل واريانس فريدمناولويت بندي ابعاد رهبري معنوي بر حسب ميانگين رتبه ب: 11جدول   

 

 ميانگين رتبه ابعاد رهبري معنوي اولويت
79/4 ايمان و اميد 1  
28/4 چشم انداز 2  
16/4 معناداري 3  
84/3 عشق به نوع دوستي 4  
76/3 تعهد سازماني 5  
وري و بهبود مستمربهره 6  63/3  
54/3 عضويت 7  

 
همانطور كه . اند به ترتيب اولويت نشان داده شده، ابعاد رهبري معنوي11در جدول      

شود، در سازمان آموزش و پروش استان قم بعد ايمان و اميد در رتبه اول و بعد مشاهده مي
  .عضويت در رتبه آخر قرار دارد

  يابي سازماني  بندي ابعاد هويتاولويت) 5(
H0    :  داري وجود ندارد ني سازماني تفاوت معيابي هويتبين وضعيت موجود ابعاد. 

   H1  :  داري وجود دارد  سازماني تفاوت معنييابي هويتبين وضعيت موجود ابعاد.  
 

يابي سازماني داري آزمون فريدمن ابعاد هويتمعني: 12جدول   
 

هاي آماريشاخص  مقادير محاسبه شده 
 232 تعداد
458/5 كاي دو  

 2 درجه آزادي
sig 065/0  

  

  )Sig=0.065(شود، سطح معناداري بدست آمدهمشاهده مي12 در جدولهمانطور كه     
 بيشتر است، بنابراين فرض صفر پذيرفته ) 05/0(از سطح معناداري در نظر گرفته شده 

يابي سازماني تفاوت معناداري توان گفت كه بين ابعاد هويتمي% 95شود و با اطمينان مي
  .وجود ندارد
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   سازماني بر حسب ميانگين رتبه با استفاده از تحليل واريانس فريدمنيابي ابعاد هويت: 13جدول 
 

يابي سازماني ابعاد هويت  ميانگين رتبه 
02/2 احساس همبستگي با سازمان  

هاي مشترك با ديگر اعضاي سازمانادراك مشخصه  89/1  
09/2 وفاداري يا حمايت از سازمان  

  

ه از آزمون فريدمن نشان داد كه در سازمان همانطور كه مشاهده شد نتايج بدست آمد     
در .  سازماني داراي اولويت يكساني هستنديابي هويتآموزش و پرورش استان قم ابعاد 

  . سازماني نشان داده شده استيابي هويت، ميانگين رتبه هر يك از ابعاد 13جدول 
  

  نتيجه گيري 
 سازماني صورت يابي ويته با هدف كلي بررسي نقش رهبري معنوي در اين پژوهش     

نتايج بدست آمده از آزمون تحليل عاملي تأييدي با استفاده از فن تحليل مسير . گرفته است
. باشند  سازماني تأثيرگذار مييابي هويتنشان داد كه تمامي ابعاد رهبري معنوي بر 

همچنين نتايج بدست آمده از آزمون ميانگين يك جامعه آماري نشان داد كه رهبري 
يابي سازماني در آموزش و پرورش استان قم از وضعيت مطلوبي برخوردار عنوي و هويتم

  .باشند مي
توان گفت با توجه به اينكه هويت سازماني يك ابزار استراتژيك براي  در واقع مي     

باشد، و با توجه به نقش مهم رهبري معنوي در دستيابي اندازها ميرسيدن به هدفها و چشم
هاي امروزي براي بقاي خود در دنياي رقابتي امروز، بايستي براي نقش ف، سازمانبه اين هد

چرا كه رهبران معنوي با . يابي سازماني اهميت بسزايي قائل شوندرهبري معنوي در هويت
هاي فرهنگي بر انداز معنوي و ايجاد زمينهتحريك و برانگيختن كاركنان با استفاده از چشم

وري بالا و متعهد و با انگيزه را پرورش ي، كاركناني توانمند، داراي بهرهاساس ارزشهاي انسان
  .دهندمي
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