
انداز مديريت دولتی چشم     

1396 تابستانـ  30شماره    

133 ـ 117ص  ص  

 

 بررسی نقش رهبری معنوی بر چابکی سازمانی

 
**، سید عبدالرسول حسینی*فرجام زارع1

 

 
 چکیده

با توجه به اینکه این پژوهش با هدف بررسی نقش رهبری معنوی در چابکی سازمانی انجام شد.      
ساختن مسائل و مشکلات ناشی از تغییرات سریع محیطی و همچنین بهبود روند رشد و توسعه مرتفع

رهبری معنوی بر  رگذاریتأث یها مؤلفهبا هدف بررسی  تواند یم پژوهشامری حیاتی است، این  ها سازمان
شرکت ». جامعه آماری این پژوهش شامل کارکنان کندنقش مهمی را در این زمینه ایفا  ،چابکی سازمانی

پرسشنامه  وسیلهبهپژوهش  یها داده. استنفر  102نفر( و تعداد افراد نمونه 170) «گاز استان فارس
 . نتایج نشانشده است لیتحل و ی بررس SPSSآماری لیزرل و  هایافزار نرمگردآوری شده و از طریق 

تمامی ابعاد رهبری همچنین  هستند؛که کلیه ابعاد رهبری معنوی بر چابکی سازمانی تأثیرگذار  دهد یم
ابعاد رهبری معنوی و  ، از طریق آزمون آماری فریدمن،پژوهش. در ادامه دارندوضعیت مطلوبی ، معنوی
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 . مقدمه1

رو هستند. کثرت با مسائلی همچون محیط پرابهام، پویا و متحول روبه ها سازمانامروزه      
هستند از چنان فشار و نیرویی برخوردار است که  رو روبهو افراد با آن  ها سازمانتغییراتی که 

به ؛ برد یمو همه را با خود به جلو  شکسته درهمهمچون سیلی خروشان هر نوع مقاومتی را 
را  ها آن دیآ یمامروزی وارد  یها سازمانوسعت و تنوع نیروی تغییری که بر پیکره  گریدعبارت 

در جامعه، حیاتی پایدار داشته  توانند ینم ها ازمانس. امروزه کند یموادار به پذیرش این تغییرات 
صادقیان ) مگر اینکه تغییرات را بپذیرند و خود را با تغییرات داخلی و خارجی همگام سازند ،باشند

 .(1391 و همکاران،
و گسترش بازار مصرف، رشد سریع و تکاملی دانش فنی  در دنیای پیچیده امروز، که ازآنجا     

 یها حل راهو  هاتجربهگذشته را از آدمی ربوده است دیگر  یها حل راهو  هاتجربهمجال استفاده از 
دیگر  یا وهیشباید به  کارکنان نیستند. ها سازمانمسائل جاری و آینده   کننده برطرفگذشته، 

جدیدی بود تا بتوان کالاها و خدمات را با همان کیفیتی که  یکارها راهدنبال اندیشید و به
خلاقانه پاسخگویی به محیط متلاطم امروزی و  یها روشارائه کرد. یافتن  خواهد یممشتری 

 نوین و نگرشی جدید به سازمان است یها روشنیازمند استفاده از  ها سازماندستیابی به موفقیت 
 .(1388کیاسی و برومند، )

که در  کنندبسنده به روش ثابتی  توانند ینمدلیل وجود نیروهایی رقابتی دیگر به ها مانساز     
جدید و پویا را در دستور کار خود  یها روشبلکه باید  اند؛استفاده کردهمتمادی  هایسالطول 

را  نوین پاسخگویی به عوامل تغییر و تحول سازمانی های راهپژوهشگران یکی از  .قرار دهند
های رقابتی است. و بنگاه ها سازمانمهندسی  برای. چابکی پارادایم جدیدی دانند یمچابکی 

از  یریگ بهرهسازمان چابک همواره برای یادگیری هر چیزی که باعث افزایش بازدهی ناشی از 
  (.Geijsel et al., 2003) ، آماده استشود یمجدید  یها فرصت

به  توان یم ها آن ازجملهچابکی سازمانی باشند که  یها شرط شیپ توانند یمعوامل متعددی      
برای اینکه بتوانند خود را در محیط رقابتی،  ها سازمان. کرداشاره  ها سازمانمقوله رهبری در 

 اندکردهمعطوف  ها سازمانقرار دهند، توجه خود را به رهبران  ها سازمانهمگام و یا جلوتر از بقیه 
ضیائی و ) دارد سروکارزیرا رهبری با ایجاد تغییرات ؛ دارند یسازمان درونیرات و سعی در ایجاد تغی

در پیشبرد اهداف سازمان  مهمعاملی  عنوان به. در این رابطه رهبری معنوی (1388همکاران، 
 است. شدهمطرح 

1نظریه رهبری معنوی     
. این نظریه بر اساس مدل انگیزش قرار دارددر حوزه تحول سازمانی  

و  یدوست نوع، ایمان به تحقق هدف، عشق به انداز چشماست که ترکیبی از  افتهی توسعهدرونی 

                                                 
1. Spiritual Leadership 
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تا موجبات بقای  است. هدف رهبری معنوی، توجه به نیازهای اساسی پیروان استبقای معنوی 
معنای واقعی شغل خود را د که کارکنان شومعنوی آنان را فراهم آورد. چنین رهبری موجب می

رهبر معنوی با . )Gibbons, 2001( و برای شغلی که دارند اهمیت قائل شوند کننددرك 
در کارکنان  یا گونه بهاز آینده سازمان ایجاد کرده و  یانداز چشم خود فرد منحصربههای ویژگی
از ؛سازمان امیدوار باشندانداز سازمان ایمان آورند و به آینده که آنان به تحقق چشم کند یمنفوذ 

د که افراد توجه عمیقی به خود و شودوستی در سازمان موجب مینگ نوعطرف دیگر با رواج فره
 ,Korac & Kouzmin( کنند برقرارزندگی گذشته خود داشته باشند و روابط مطلوبی با دیگران 

2002(. 

یکی از عوامل مؤثر در مدیریت تغییر اثربخش و پارادایمی  1با توجه به اینکه چابکی سازمانی     
با بررسی نقش رهبری  تواند یم پژوهش، این استنوین در کسب موفقیت و همسویی با تغییرات 

بر چابکی، رهنمودهایی را برای شرکت گاز استان فارس  مؤثریکی از عوامل  عنوان بهمعنوی 
که  یریتأثنقش مهمی را در شناسایی ابعاد رهبری معنوی و  تواند یم پژوهشفراهم آورد و نتایج 

 .کندبر چابکی سازمانی خواهند گذاشت، ایفا 
 
 . مبانی نظری و پیشینه پژوهش2

های موفق، پاسخگویی سریع به تغییرات های سازمانامروزه یکی از مشخصه چابکی سازمانی.
هایی رهبران معنوی با توجه به مؤلفه. استنهفته در محیط  یها فرصتو استفاده بهینه از 
وری و سازمان و توجه به مقوله بهره یانداز و دورنمایی مشترك بین اعضاهمچون ایجاد چشم

رات باشند. ساز سرعت عمل و پاسخگویی سریع به تغییتوانند زمینهبهبود مستمر در سازمان می
و کسب مزیت رقابتی در  هستند از هر سازمانی ریناپذ ییجداعنصر ، امروزه تغییرات محیطی

. پس با توجه به مواردی استجریان این تغییر و تحولات محیطی مستلزم خلاقیت و نوآوری 
، رهبران یو خلاقیت و نوآور ها فرصتهمچون پاسخگویی سریع به تغییرات، استفاده بهینه از 

 عنوان بهکه از آن در این پژوهش  کنندسویی هدایت وها را به سمتسازمان بایدمعنوی 
، کی چیهاما  ؛زیادی برای چابکی ارائه شده است یها فیتعر. شودمیهای چابک یاد  سازمان

، ایده سرعت و تغییر ها فیتعرکنند. عموماً این  یکدیگر را نقض نمیو  نیستندمخالف با یکدیگر 
 که یجامعبودن بحث چابکی، تعریف . با توجه به جدیددهند یمرا نشان  وکار کسبدر محیط 

  .)Korac & Kouzmin, 2002( تأیید همگان باشد، وجود نداردمورد
و  ها سازمان. استبه تغییرات محیطی  موقع بهسریع و  العمل عکسچابکی، توانایی پاسخ و      

برای اینکه بتوانند در دنیای رقابتی امروز موفق باشند باید به سمت چابکی گام بردارند.  مؤسسات

                                                 
1. Organizational Agility 
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 ,.Ahmadi et al( تواند ارائه خدمات و کارایی و اثربخشی سازمانی را بهبود بخشدچابکی می

2012(. 
عملکرد خود را  ها فرصتچابک، آمادگی یادگیری را دارند و با استفاده بهینه از  یها سازمان     

العمل که چابکی، عکس اندکردهاشاره  ،1(2001همکاران )بخشند. وان آسن و بهبود می
جوی اصول وو همچنین جست دهد یماستراتژیک به تغییراتی است که در محیط رقابتی رخ 

 .)Abbesi et al., 2013( استسرعت، انعطاف و خلاقیت  برحسبرقابتی 

و  دهدمیچابکی، توانایی سازمان برای عرضه محصولات و خدمات با کیفیت بالا را ارتقا      
. یک سازمان چابک با اتفاقات و دیآ یمشمار سازمان به یور بهرهدرنتیجه عامل مهمی برای 

به تغییرات ناگهانی و  سرعت بهو  استو منعطف و سازگار  دیآ یدرنمتغییرات ناگهانی از پا 
 .(1390نیا و همکاران، بیگی) دهد یمجدید بازار و نیاز مشتریان پاسخ  یها فرصت

چابکی را توانایی رونق و شکوفایی در محیط دارای تغییر مداوم و ( 2001)2برایان ماسکل     
نباید از تغییرات محیط کاری خود هراس  ها سازماناز این بابت،  ؛کند تعریف می ینیب شیپ رقابلیغ

دوری کنند؛ بلکه باید تغییر را فرصتی برای کسب مزیت رقابتی در محیط  ها آنو از  باشند داشته
توانایی  عنوان بهو  استزیربنای عملکرد مطلوب و مزیت رقابتی سازمان ، چابکی بازار تصور کنند.

و به سازمان این  شودارائه می ینیب شیپ رقابلیغرونق و شکوفایی در محیط دارای تغییر مداوم و 
موجود در محیط قادر به انجام اقداماتی دهد که با ایجاد مقاومت در برابر تهدیدات ابلیت را میق

 عنوانبه . چابکی ممکن است(1395نژاد و اژدری، امیر) دشو دفاع از موقعیت رقابتی خود  برای
توانایی یک سازمان در پاسخگویی به تغییر در بازار و تقاضای مشتریان تعریف شود. یکی از 

 ,Ambrose & Morella( اهداف سازمان چابک ایجاد رضایت برای مشتریان و کارمندان است

2004(. 
نزدیک سازمان با نیازهای  ییراستا هم صورت بهتوان  چابکی را می که معتقد است 3ورنادات     
کارکنان با  یها هدف در جهت کسب مزیت رقابتی تعریف کرد. در چنین سازمانی،  یکار ریمتغ

و این دو توأم با یکدیگر درصدد هستند تا به نیازهای  داردسازمان در یک راستا قرار  یها هدف
 .(1389پور و سلاجقه، نیک) متغیر مشتریان پاسخ مناسبی بدهند

بر  ها تیفعالبودن بر اطلاعات، تمرکز به مبتنی توان یمچابک  یها سازمان یها یژگیواز      
های مجاز و بودن با ساختاربودن، همراههای سربار، خلاقپذیری، حذف هزینهشایستگی، انعطاف

  .)Jackson & Johansson, 2003( اشاره کرد مراتب سلسلهفقدان 
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 از: اند عبارت بررسی خواهد شدنیز  پژوهشگلدمن که در این  نظر ازابعاد چابکی سازمانی 
 ؛1رجوع اربابرضایت مشتری/ـ 

  ؛همکاری و مشارکتـ 

 ؛کردن اثر افراد و اطلاعاتاهرمیـ 

 .اطمینانبرای غلبه بر تغییر و عدم یده سازمانـ 

تأثیر ساختار »عنوان تحت پژوهشی( در 2007)2در رابطه با چابکی سازمانی، آرتتا و گیاچتی     
 ها آن اند.کردهجانشینی برای چابکی مطرح  عنوان بهپیچیدگی را  «سازمانی بر چابکی سازمانی

تر ، تغییر را راحتداشته باشندپیچیدگی کمتری  خود که در فرایندهای ییها سازمانمعتقدند 
پیچیدگی بیشتری در  دارای که ییها سازمانو برعکس  هستند تر چابکو بنابراین  رندیپذ یم

 .(1391صادقیان و همکاران، ) دارندچابکی پایینی هستند، ندهایشان فرای
کردند که ارتباطات و  انیب« تکنولوژی و چابکی» پژوهشی باعنوان( در 1993)3ناگلگلدمن و 

ای هستند که به سمت تکامل و چابکی اطلاعات فراگیر و جامع از عناصر کلیدی و ارزنده
، چابکی سازمان شده ادراكثابت کرد سودمندی و سهولت  پژوهش. نتایج دارند یبرمسازمانی گام 

تأثیر قرار را از طریق استفاده واقعی از فناوری اطلاعات و تمایل به استفاده از فناوری تحت
 .)Goldman & Nagel, 1993( دهد می

 یها سازمانچابکی  یریگ اندازهارائه مدلی جهت »عنوان با پژوهشیدر  ،(1381) مایس خوش     
که در صنعت الکترونیک ایران انجام داد به این نتیجه رسید  «تولیدی با استفاده از منطق فازی

)پاسخگویی و  دو توانمندی بایدبه یک سازمان چابک  شدن لیتبد برایکه هر سازمانی 
.(1390نیا و همکاران، بیگی) سازی سریع( داشته باشد)نمونه پذیری( و یک شایستگی انعطاف  

 
سازی معنویت در محیط کار که توسط میلیمن و  معمولاً در مطالعات سازمانی از مفهوم معنويت.

عد از سه بُ ،(2003) . میلیمن و همکارانشود یمصورت گرفته است، استفاده  ،(2003همکاران )
کرده  کار مطرحبرای سنجش معنویت در محیط  (2000) 4عدی را که اشمس و دوچنهفت بُ

عد که متناظر با استفاده کردند. این سه بُ ها آنتجربی از  پژوهشو در یک  کردهبودند، انتخاب 
کار بامعنا در سطح فردی، احساس  :از اند عبارت، استو سازمانی  سه سطح فردی، گروهی

 Milliman et) های سازمان در سطح سازمانی و همسویی با ارزش همبستگی در سطح گروهی

al., 2003).  چشمگیری از سوی مدیران،  طور به ها سازماناخیر، جایگاه معنویت در  یها سالدر

                                                 
1. Customer satisfaction 
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با کارکنان، مشتریان و  ها سازمانضرورتی بنیادی در تعاملات  عنوان بهسرپرستان و کارکنان 
 .(1387لواسانی و همکاران، ) قرار گرفته است موردتوجهجامعه 

در گسترش معنویت در محیط کار داشته باشد وجود  یمؤثرنقش  تواند یمیکی از عواملی که      
ها و رفتارهایی ها، طرز تلقیبا استفاده از ارزش . رهبرانی کهاسترهبرانی توانمند در این راستا 

کند. که لازمه انگیزش درونی خود و دیگران است، بقای معنوی اعضای سازمان را فراهم می
این  ند. رهبران معنویشورهبران معنوی تلقی می ،ی باشندرهبرانی که قادر به انجام چنین امر

هر یک از رهبران و پیروان  که یدرحالمرحله،  نخستیندر  :دهندکار را در دو مرحله انجام می
، رهبر معنوی اقدام به ایجاد هستندو معنادار  تیبااهمکنند که دارای شغلی سازمان احساس می

بر  1یسازمان  فرهنگکند. در مرحله دوم نیز، رهبر معنوی با استقرار اندازی مشترك میچشم
د که کارکنان علاقه خاصی به خود و دیگران نشان دهند شوانسانی، موجب می یها ارزشاساس 

و باید از آنان به خاطر  هستندآید که سایرین نیز داری اهمیت  وجودبهو این احساس در آنان 
  .(Fry et al., 2005شود )شغلشان قدردانی 

، رضایت شغلی، 2بر متغیرهایی همچون توسعه سازمانی، وفاداری تواند یمرهبری معنوی      
وری، ، انگیزش، بهره4، هماهنگی، تعامل بین اعضاء، سلامت سازمانی3یکپارچگی سازمانی

رهبری معنوی مستلزم  .(Polat, 2011) گذار باشدعملکرد و کارایی و اثربخشی سازمانی تأثیر
 یها مدلاند؛ رهبری انسانی است که بر مبنای نفع شخصی شکل گرفته یها مدلکنار گذاشتن 

قدرت، ثروت و پرستیژ تأکید داشتند. علاوه بر  ازجملهمشخصی  یها ارزشپیشین رهبری بر 
اخلاقی از قبیل صداقت،  یها ارزشکنند، بر شخصی را رد نمی یها ارزشاینکه رهبران معنوی، 

گیرند( تأکید دارند. رهبران  که از اصول مذهبی سرچشمه می ییها ارزشدرستی، آزادی و عدالت )
آورند و میان می به وجودمعنوی هویت اخلاقی پیروان خود را جلا داده، تعهد عمیقی در آنان 

 & Korac) کنندمی برقرار انعکاس اخلاقی درونی و بیرونی کار و روابط اجتماعی کارکنان پیوند

Kouzmin, 2002). 
شدن کار، ها موجب پرورش معنویت در محیط کار، معناداروجود رهبران معنوی در سازمان     

معنوی  ن. رهبراشودمینوع، تعهد سازمانی و بازخور عملکرد رهبر ، عشق به همیریپذ تیمسئول
ها، سازوکارها و کارهای دیگران را تغییر دهند و زمینه توانند روشافراد تأثیرگذاری هستند که می

دوستی ها و تمایل به نوعگیریجسور و قدرتمند در تصمیم ،بادانش، تیباکفارا برای کارکنانی 
در خصوص رهبری معنوی از مدل  پژوهش. در این (1394، و همکاران هرچقان) کنندایجاد 

                                                 
1. Organizational Culture 

2. Loyalty 

3. Organizational Integration 
4. Organizational Health 



 

 123 ... یبر چابک یمعنو ینقش رهبر یبررس

 دشو یمعد مطرح در رابطه با رهبری معنوی هفت بٌاستفاده شده است در این مدل  (2003)1فرای
 :هستندکه به شرح زیر 

و  دهد یم، به کارها معنا دکنیمرا منعکس سازمان  یها آرمان و مقصد انداز چشم: 2انداز چشم. 1
به تفسیری از آینده به همراه تفسیری روشن از چرایی  انداز چشم. کند یمامید و ایمان را تشویق 

 .(1391رستگار و همکاران، ) اشاره دارد یا ندهیآتلاش افراد برای خلق چنین 

 به مربوط در عملکرد همکاران به کردنکمک از است عبارت: 3(یدوست نوع) نوععشق به هم. 2
 .(1391فرد، حسینی و دانایی) وظایفشان

تحقق یابد. ایمان به امید حقیقت  رود،می: امید، شوق به چیزی است که انتظار 4امید/ایمان. 3
. افراد دارای ایمان و امید از مقصدی که به سمت آن در حال حرکت هستند و نحوه بخشد یم

و  ها یسختدوست دارند با  خود شنی دارند و برای رسیدن به اهدافبینش رو ،رسیدن به آن
 .(1390شجاعی و خزایی، ) ناملایمات مواجه شوند

 ور غوطهدر آن  انسان: عضویت دربرگیرنده ساختارهای اجتماعی و فرهنگی است که 5عضویت. 4
. عضویت حسی است که تا حد زیادی از روابط متقابل و ارتباطات از طریق تعامل اجتماعی است

 .(1391رستگار و همکاران، ) ردیگ یمنشأت  ها گروهو عضویت در 

و اعتقادات و  طرف کی: معناداری دربرگیرنده تطابق بین الزامات نقش و شغل از 6معناداری. 5
 .(1388ضیائی و همکاران، ) استو رفتارها از طرف دیگر  ها ارزش

 تعریف سازمان و کارکنان میان یشناخت روان پیوند عنوان به سازمانی تعهد: 7تعهد سازمانی. 6

سادات ) دهد یم کاهش ،کنند ترك را سازمان ارادی طور به کارکنان اینکه احتمال و است شده
 .(1390کاظمی و عریضی، 

کار هوشمندانه و استفاده بهینه از  عنوان به توان یمرا  یور بهره: 8و بهبود مستمر یور بهره. 6
و با  انتهایی وجود ندارد یور بهرهبهبود مستمر یعنی اینکه در دستیابی به سود دانست.  برایمنابع 

رستگار و همکاران، ) یافت یور بهرهجدید را برای افزایش  های راه توان یمنوآوری همیشه 
1391). 

پی  «رابطه رهبری معنوی با تحول سازمانی» پژوهشی باعنواندر  ،(2005) فرای و همکاران     
افراد توجه عمیقی به خود و زندگی  شود یمدر سازمان موجب  یدوست نوعبردند که رواج فرهنگ 

                                                 
1. Fry 
2. Vision 
3. Altruistic Love 
4. Hope/Faith 
5. Membership 
6. Meaning 

7. Organizational Commitment 
8. Productivity and Continuous Impoverment 
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 شود یمشان داشته باشند و روابط مطلوبی با دیگران برقرار کنند که این عامل سبب یگذشته
 .)Fry et al., 2005( های ارتباطی مؤثری بین افراد شکل گیردشبکه
اشاره  «های رهبری معنویمؤلفه»عنوان با پژوهشیدر (، 1389)همکاران خائف الهی و      

هم میزان  تواند یمهای معنویت در شیوه رهبری خود استفاده کند که اگر رهبر از شاخص کردند
 ها آنمقبولیت خود نزد پیروانش و هم احتمال موفقیت سازمان در رسیدن به اهدافش را بالا ببرد. 

شی آن جنبه انگیز توان یمهای معنویت را که دلیل دیگر کاربرد شاخص کردندهمچنین بیان 
انگیزش  یهای معنویت در سازمان یا گروه، هم نوعچون رهبر با استفاده از شاخص ؛دانست

خائف الهی و ) کند یمای برای انگیزش بیرونی پیروانش فراهم درونی برای خود و هم زمینه
هایی که توجه بیشتری به معنویت سازمانی دارند، رود سازمانانتظار می چون .(1389همکاران، 

 هایفرضیه رو نیازا باشند،و سازگاری با تغییرات  یریپذ انعطافشاهد سرعت عملی بالاتر در 
 :شودتبیین میبه شرح زیر  حاضر پژوهش

 رهبری معنوی بر چابکی سازمانی تأثیر دارد. :فرضیه اصلی
 فرضیات فرعی:

 سازمانی بر چابکی سازمانی تأثیر دارد. انداز چشم. 1

 بر چابکی سازمان تأثیر دارد. یدوست نوععشق به . 2
 ایمان و امید بر چابکی سازمانی تأثیر دارد.. 3
 معناداری بر چابکی سازمانی تأثیر دارد.. 4
 عضویت بر چابکی سازمانی تأثیر دارد.. 5

 تعهد سازمانی بر چابکی سازمانی تأثیر دارد.. 6

 و بهبود مستمر بر چابکی سازمانی تأثیر دارد. یور بهره. 7

شکل  صورتبه، مدل مفهومی پژوهش شده ارائه هایهوجه به مبانی نظری پژوهش و فرضیبا ت
 .شده استترسیم  ،1
 

  
 پژوهش مدل مفهومی :1 شکل 
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 پژوهش  روش. 3

پیمایشی از گروه  پژوهشیها، داده یآور جمع نظر ازهدف، کاربردی و  نظر از پژوشاین      
اداره گاز  ». جامعه آماری پژوهش کلیه کارکنان ستادیاست( یشیرآزمایغ) یفیتوص هایپژوهش

که با استفاده از فرمول  است نفر 170 شامل . تعداد کل افراد جامعه آماریهستند «استان فارس
 .تعیین شدنفر  102 یآمارتعداد نمونه  ،تصادفی ساده یریگ نمونه

 
2

/ 2

2 2

/ 2

( ) ( (1 ))

( 1) ( ) ( (1 ))

N Z P P
n

N Z P P

α

αε
× × × −

=
− × + × × − 

 

102 =  
170 × 3/8416 × 0/25

((170 − 1) ×/0036 + (3/8416 ×/25))
 

 
سنجش رهبری معنوی از  برایکه  استابزار گردآوری داده در این پژوهش پرسشنامه      

سنجش چابکی سازمانی از پرسشنامه  منظور به( و 2005همکاران )پرسشنامه استاندارد فرای و 
در این پژوهش  شده استفادههای پرسشنامه ازآنجاکه. شد( استفاده 1991همکاران )گلدمن و 
اطمینان بیشتر از  منظور به اینوجود باولی  ؛استتأیید مورد ها آنو پایایی  1، رواییهستنداستاندارد 

ها ابتدا به این صورت که این پرسشنامه ؛ها از آلفای کرونباخ استفاده شده استپایایی پرسشنامه
قرار گرفت که مقادیر آلفای کرونباخ برای پرسشنامه  آزمون شیپدتایی مورسیدر یک نمونه 

مقادیر  ازآنجاکه. دست آمدبه 835/0و  870/0ترتیب برابر با رهبری معنوی و چابکی سازمانی به
. در رابطه با روایی شودمیم تأیید  پژوهشپایایی و روایی ابزار است،  70/0بیشتر از  آمده دست به

و  هبرای رفع اشکالات احتمالی آن استفاده شد نظران صاحباستادان و  هایپرسشنامه، از نظر
وجود روایی ظاهری و محتوایی  نمایانگرکه این امر  شدهای آن برطرف ابهامات و نارسایی

 .است پژوهشرفته در این کارهبرای ابزار ب قبول قابل
 

 هايافتهها و تحلیل داده. 4

بررسی تأثیر رهبری معنوی بر چابکی  منظور بهارزشیابی برازش مدل مفهومی تحقیق. 
ی فن تحلیل با استفاده یدییتأاز آزمون تحلیل عاملی  پژوهش هایهسازمانی و آزمون فرضی

آزمون تحلیل عاملی تأییدی با  یریکارگ به. قبل از شدلیزرل استفاده  افزار نرممسیر از طریق 
 ها از آزمونبودن دادهاطمینان از نرمال برای، استنفر  102ه نمونه آماری پژوهش توجه به اینک
 است. شدهارائه ، 1 که نتایج آن در جدول شدویلک استفاده  ـ اسمیرنوف و شاپیرو ـ کولموگروف

 

                                                 
1. Reability 
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پژوهشجدول توزیع نرمال متغیرهای  .1 جدول  

رهبری  یها مؤلفه

 معنوی

چابکی  یها مؤلفه اسمیرنوف ـ آزمون کولموگروف

 سازمانی

 ـ آزمون کولموگروف

 اسمیرنوف

 معناداری آماره معناداری آماره

 098/0 964/0 رضایتمندی 058/0 140/0 یدوست نوع

 084/0 786/0 همکاری 059/0 224/0 اندازچشم

 083/0 760/0 اطلاعات 060/0 278/0 ایمان

 082/0 764/0 رییتغغلبه بر  061/0 341/0 عضویت

 097/0 84/0 ریدامعنا

 068/0 459/0 تعهد سازمانی

 078/0 632/0 وری و بهبود مستمربهره

 
، است 05/0خصوص هر متغیر بیشتر از در آمده دست بهتوجه به اینکه مقدار معناداری با      

. هستندهای پژوهش در رابطه با هر متغیر از توزیع نرمال برخوردار داده نتیجه گرفت که توان یم
و  2 هایشکلدر ادامه مدل مفهومی پژوهش در دو حالت اعداد معناداری و تخمین استاندارد در 

 .ردیگ یمقرار  موردبحث، 3
 

 
 مدل مفهومی تحقیق در حالت تخمین استاندارد .2شکل 
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 مدل مفهومی تحقیق در حالت ضرایب معناداری .3شکل 
 

 برازش مدل مفهومی پژوهش ایهشاخص .2جدول

 RMSEA P-Value Df Chi-Square ها شاخص

 76/63 43 02149/0 069/0 ها شاخصمقادیر 

 
بررسی  پژوهشهای پژوهش، باید ابتدا برازندگی کلی مدل مفهومی قبل از آزمون فرضیه     
Xلیزرل،  افزار نرم. بهترین شاخص مناسب در شود

2 )Chi-Square(  تقسیم برdf که هر  است
پژوهش . این مقدار در مدل مفهومی استمدل دارای برازش بهتری  ،باشد تر کوچک 3چه از 
. شاخص دیگر، استبرازش خوب مدل  دهنده نشانآمده است که  دستبه 48/1 حاضر

RMSEA  )است)میانگین مجذور خطاهای مدل. 
 05/0. زمانی که مقدار این آماره کمتر از شود یماین شاخص بر اساس خطاهای مدل ساخته      
باشد،  08/0و  05/0بین  که یدرصورت؛ استبرازش خوبی  دارایکه مدل  دهد یمنشان  ،باشد

باشد برازش  1/0از  تر بزرگباشد برازش متوسط و اگر  1/0و  08/0و اگر بین  قبول قابلبرازش 
که  دست آمدبه 042/0برابر با  RMSEAمقدار  پژوهش،ضعیف است. در مدل مفهومی این 

بیشتر ، برخی معتقدند که باید P-Valueمدل است. در مورد شاخص  قبول قابلحاکی از برازش 
این شاخص اجماع وجود  دربارهرا قبول دارند. در کل  5/0 کمتر ازباشد و برخی دیگر  5/0 از

 ندارد.
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 )معادلات ساختاری( نتایج حاصل از تحلیل مسیر. 3جدول

 عدد معناداری ضريب استاندارد مسیر فرضیه

 43/2 97/0 چابکی سازمانی رهبری معنوی اصلی

 61/6 84/0 چابکی سازمانی انداز چشم 1فرعی 

 05/6 86/0 چابکی سازمانی یدوست نوععشق به  2فرعی 

 26/2 74/0 چابکی سازمانی ایمان و امید 3فرعی 

 64/2 52/0 چابکی سازمانی معناداری 4فرعی 

 70/2 74/0 سازمانیچابکی  عضویت 5فرعی 

 82/2 51/0 چابکی سازمانی تعهد سازمانی 6فرعی 

 08/2 69/0 چابکی سازمانی وری و بهبود مستمربهره 7فرعی 

 
. منظور از عدد دشو یماز ضرایب استاندار و اعداد معناداری استفاده  هاهتأیید یا رد فرضی برای     

با این تفاوت که در رابطه با  ؛است SPSS افزار نرمدر  Sigلیزرل همان  افزار نرممعناداری در 
باشد و در  -96/1از  تر کوچکیا  96/1از  تر بزرگبودن یک ضریب، عدد معناداری آن باید معنادار

 تر بزرگ 96/1عدد معناداری از  هرچقدر. رود یمکار هتحقیق ب هایهکل برای تأیید یا رد فرضی
تأثیر بیشتری بر متغیر وابسته دارد. منظور از ضریب  ،آن است که متغیر مستقل دهنده نشان ،باشد

متغیر مستقل  ،که هر چه این ضریب بیشتر باشد استاستاندارد، مقادیر همبستگی بین دو متغیر 
در دو حالت اعداد معناداری و  پژوهشاثر بیشتری بر متغیر وابسته دارد. نتایج مدل مفهومی 

در سطح  آمده،دستبه بر اساس نتایج .نشان داده شده است ،3د در جدول تخمین استاندار
و رهبری معنوی و ابعاد آن بر چابکی سازمانی  شوندمیتأیید  پژوهش هایهفرضی ،95/0اطمینان 

 .هستند رگذاریتأث
 
 هاو پیشنهاد یریگ جهینت. 5

 سؤال توان یمهدف این پژوهش بررسی نقش رهبری معنوی در چابکی سازمانی است و      
است؟ با  رگذاریتأثکه آیا رهبری معنوی در چابکی سازمانی  کردعنوان  گونه نیارا به  پژوهش

 هستند؛ همچنینابعاد رهبری معنوی بر چابکی سازمانی تأثیرگذار پژوهش، های توجه به یافته
یعنی ؛ دکنیممساعد، عرصه را برای چابکی سازمانی فراهم  یها نهیزمرهبری معنوی با ایجاد 

با ایجاد انگیزه در کارکنان، ارائه اطلاعات  توانند یمکه از رهبری معنوی برخوردارند  ییها سازمان
سازمان مشارکت دهند و  یها یریگ میتصمیند آبه آنان و با تفویض اختیارات، آنان را در فر

نیز باعث چابکی سازمانی سازمان  انداز چشم د.کننت در کارکنان را فراهم موجبات ایجاد رضای
 .دشو یم
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و به نحو  کنندتوانند در راستای آن حرکت افراد با شناخت مأموریت و رسالت سازمان می     
. کنندآمده غلبه وجودبهاطمینان دمآمده در سازمان پاسخ دهند و بر عوجودبهبهتری به تغییرات 

آتی  یها تیموفقکه فرد تصویری مثبت از  دشو یمسازمان باعث  انداز چشمآشکارسازی اهداف و 
 دییتأنتایج این فرضیه مورد ،(1389پژوهشی خائف الهی و همکاران ) در خود و سازمان ارائه کند.

به این امر اشاره  (،1389) الهی و همکاراند. خائف نقرار گرفته است و با یکدیگر همخوانی دار
نقشی مهم در  توانند یمو رسالت روشن برای سازمان  انداز چشمکه رهبران با تعیین  انکرده

 موفقیت و بهبود عملکرد سازمان داشته باشند.
 از .است رگذاریتأثدر چابکی سازمان  یدوست نوعتوان پی برد که عشق به می پژوهشاز نتایج      

و  کردرا در سازمان ایجاد  یررسمیغهای ارتباطی شبکه توان یم یدوست نوعطریق رواج فرهنگ 
تواند خود می نوبه بهاین امر  که شد ها آنباعث افزایش حس مشارکت افراد و حس مسئولیت در 

پژوهش لی های یافتهنتیجه با  نیا .شودرضایت کارکنان  جهیدرنتسازی محیط کار و باعث غنی
یکی از ابعاد رفتار  عنوان به یدوست نوع یادشده، پژوهشمطابقت دارد. در ، (2006) 1یانو 

 & Li) است شده دییتأآن بر چابکی سازمانی  ریتأثو رابطه و  بررسی شدهشهروندی سازمانی 

Yan, 2006.) 
از  صرفاً. ایمان است رگذاریتأثدر مطالعه حاضر اشاره شد که ایمان/امید بر چابکی سازمانی      

و رفتارهای مطلوبی است که  ها نگرش، ها ارزشاست و بر مبنای  ترشیبآرزوی چیزی را داشتن 
امید و  شد،( انجام 1390) که توسط شجاعی و خزایی پژوهشی. در دتحقق یابن رود یمانتظار 

سازمانی معرفی  انداز چشمدو منبع مهم برای تحقق اهداف و  عنوان بهایمان به کار و سازمان 
مطابقت  پژوهشهای این با یافته که دکننیمو در موفقیت سازمان نقشی کلیدی ایفا  اندشده
 .(1390شجاعی و خزایی، ) دارد
. احساس است رگذاریتأثدهد که معناداری کار بر چابکی سازمانی نشان می پژوهشهای یافته     

دارای  ها آنیک حرفه است و حرفه افراد برای  شده فیتعرمعناداری کار یکی از خصوصیات 
 & Korac) بالند یمعضوی از جامعه به خود  عنوان بهو از طریق حرفه خود  استارزش 

Kouzmin, 2002(. 

خوانی مناسبی با اما هم ؛است شده مطالعهعد بُ نیا ،(1387همکاران )لواسانی و  پژوهشدر      
لواسانی و  پژوهشگرفته از صورت یها یبررسندارد و با  پژوهشدر این  مورداشارهنتیجه فرضیه 

متغیر میانجی در  عنوان بهمتغیر استرس شغلی را  هاآنتوان به این امر پی برد که می همکاران
لواسانی و اشاره کرد ) ،خوانی ضعیفدلیل این هم عنوان بهتوان امر می به اینو  اند گرفتهنظر 

                                                 
1. Lin & Yan 
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اشند، معناداری باسترس شغلی بالایی  دارایزمانی که افراد در سازمان  (؛ زیرا1387 ،همکاران
 .دارد یتر فیضعنحوی اثر انگیزشی شغل به

یکی از ابعاد رهبری معنوی در چابکی  عنوان بهدهد که عضویت نشان می پژوهش یها افتهی     
شان تأثیر در تعیین اهداف واحد کاری توانند یم. احساس افراد از اینکه است رگذاریتأثسازمان 

اهمیت مدیران و رهبران سازمان حائز نظر از دهند یمداشته باشند و فعالیتی که در سازمان انجام 
 ،یعنی عضویت در سازمان ،و این احساس داردعضویتی است که فرد در سازمان  کننده انیب، است

 پژوهش یها افتهیانگیزه فرد را افزایش دهد و موجبات چابکی سازمانی را فراهم آورد.  تواند یم
به این نکته پی بردند که  پژوهش خوددر  هاآنبا این فرضیه مطابقت دارد.  ،(2001)1گیبونس

تواند از عوامل محرك شدن فرد در سازمان( میدیده) یکارفرد در تعیین اهداف  یرگذاریتأث
 سازمان باشد. عملکرد در

. است رگذاریتأثنشان داده شده است که تعهد سازمانی نیز بر چابکی سازمانی  پژوهشدر این      
 عنوان بهکه فرد، هدف سازمان را  ینوع به ؛دشو یمتعهد سازمانی باعث وفاداری فرد به سازمان 

و از پیشرفت سازمان خوشحال و برعکس از رکود و افول آن ناراحت  ردیگ یمهدف خود در نظر 
وجدان فرد نیز در رابطه با سازمان هشیارتر  ،شدن فرد به سازماند و با متعهدشوو غمگین می

تلاش بیشتری در رابطه با اهداف سازمان از  مطمئناً ،. افرادی که به سازمان متعهد باشنددشو یم
یجه چابکی بیشتری ند که سازمان از مزیت رقابتی و درنتشوعث میدهند و باخود بروز می
 برخوردار باشد.

ها آن. کرد( اشاره 1388) ضیائی و همکاران پژوهشتوان در پیرو نتیجه این فرضیه به می     
 چندوچونساختن بازخورد عملکرد، کارکنان را در توانند با فراهمکه رهبران میاند بیان کرده

دادن گوشزد کنند و با مشارکت ها آنسازمان قرار دهند و نقاط ضعف و قوت را به  یها تیفعال
زمینه را در جهت تعهد سازمانی و توانمندی بیشتر کارکنان و سازمان  ها یریگ میتصمدر  ها آن

 .(1391صادقیان و همکاران، ) فراهم سازند
و  یور بهره مطالعه شده، پژوهشعد از ابعاد رهبری معنوی که در این آخرین بُ ،تیدرنها     

و بهبود عملکرد بر چابکی  یور بهرهکه  شدنشان داده  پژوهش. در این استبهبود عملکرد 
د که کارکنان سازمان همواره در راستای شووری مستمر باعث می. بهرهاستسازمانی تأثیرگذار 

 ها سازماناستفاده بهینه از منابع، تغییرات و زمان استفاده کنند و سازمان بتواند در رقابت با دیگر 
وری در گفت که بهره توان یماز جایگاه مطلوبی برخوردار باشد. در رابطه با بهبود مستمر نیز 

ارتقا و  راستایبلکه باید در هر زمان در  باشد؛اص سازمان نباید محدود به یک دوره زمانی خ
 .شودوری گام برداشت تا سازمان به سازمانی چابک تبدیل بهبود بهره

                                                 
1. Gibbons 
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معنوی و برای بهبود وضعیت رهبری  زیر هایی به شرح، پیشنهادپژوهشبر اساس نتایج      
 د:شوچابکی سازمانی ارائه می

 ینگر ندهیآاهمیت  برو  شدهصحبت  نانهیب خوشسازمان  انداز چشمبا کارکنان در مورد آینده و ـ 
 .داده شوندسازمانی مشارکت  انداز چشمدر ترسیم  هاآنو  شود دیتأک

را به چالش  ها آنحل و برای ارائه راه خواهی شوددر برخورد با مشکلات از کارکنان نظرـ 
 بکشانند.

مشکلات را از زوایای مختلف  خواسته شودرکنان و از کا گیردهای مختلف مدنظر قرار دیدگاهـ 
 .شوددر عمل استفاده  ها آنخلاقانه  هایو از نظر بررسی کنند

عضوی  عنوان بهو علاوه بر اینکه با آنان شود برای راهنمایی و آموزش کارکنان وقت گذاشته ـ 
و  ها ییتوانا تاشود کمک  ها آنو به  شودتوجه ویژه  ها آن تک تکبه  شودمیاز گروه رفتار 

 را توسعه دهند. خود یها مهارت

عنصری  ها شنهادیپنظام شود؛ زیرا جلب  ها شنهادیپمشارکت کارکنان از طریق برقراری نظام ـ 
 .هستندمستمر در حال بهبود  طور بهاست که  ییها سازماناساسی برای همه 

توسعه، بازخورد  یها فرصتو  ها پاداشایجاد تعهد سازمانی از طریق برقراری عدالت در توزیع ـ 
 سازمان. یها برنامهو  ها یاستراتژدادن افراد در و منصفانه درباره عملکرد شغلی و مشارکت مؤثر

نقش متغیرهایی همچون یادگیری  پژوهشگران ،آتی هایپژوهشدر  شود یمپیشنهاد      
قابلیت چابکی  توانند یمایی که و متغیره عواملسازمانی، مدیریت دانش، هوش سازمانی و سایر 

 میانپژوهش حاضر در که آنجاازآزمون و مطالعه قرار گیرد. مورد ،قرار دهند ریتأثسازمانی را تحت
قرار گیرد تا  یموردبررسنیز  ها سازماندر سایر  شود یمکارکنان شرکت گاز انجام شد، توصیه 

و همچنین امکان مقایسه  کندساختن سایر زوایای پنهان موضوع کمک شایانی بتواند به روشن
 مختلف را فراهم سازد. یها سازمان میاندر 
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