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A B S T R A C T 

The purpose of this study was to investigate the mediating role of socialization 

and organizational identity between spiritual leadership and emploeees’ 
performance in the Islamic Revolutionary Guard CorpsThis study is applied in 

terms of purpose and descriptive and survey in terms of method. The statistical 

population is the Sepah employees of one of the western cities of the country. 

112 people were selected as a statistical sample by simple random sampling 

method and field data were collected through standard questionnaires. Data 

analysis and fitting of conceptual model with experimental data was done by 

structural equation method and PLS software. The findings showed that the 

variable of spiritual leadership directly explains 13.8% of changes related to 

emploeees’ performance and indirectly through the mediating�variable of 
socialization to the extent of 63% and through the mediating variable of 

organizational identity to the extent of 29% affects the variable of performance. 

The total direct, indirect and mediated effects of spiritual leadership on 

socialization and emploeees’ performance were 0.77 and the tota. effect of 
spiritual leadership on organizational identity and emploeees’ performance was 

0.43. The value of variance accounted for (VAF=0.82) also showed that the 

influence of mediating variables is strong and the intensity of indirect effects is 

high. Based on the findings analysis the indirect effect of spiritual leadership on 

Sepah emploeees’ performance was�confirmed through the variables of 
socialization and organizational identity. Also, the results showed that spiritual 

leadership has an impact on employees' socialization and organizational 

identity, and socialization and organizational identity have a significant effect 

on employees' performance. How to cite 
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  نشریه علمی

 های دولتیمدیریت سازمان
 

 

 «مقاله پژوهشی»

و عملکرد  یمعنو یرهبر نیب یسازمان تیو هو یریپذجامعه یگرنقش واسطه

 یکارکنان در سپاه پاسداران انقلاب اسلام

 
 یاسفنجان یعباس نیحس

 
 چکیده

سازمانی بین رهبری معنوی و  پذیری و هویتگری جامعهپژوهش حاضر با هدف مطالعه نقش واسطه
عملکرد کارکنان در سپاه پاسداران انجام شده است. این مطالعه از نظر هدف کاربردی و از حیث روش، 

 221ت. تعداد های غرب کشور استوصیفی و پیمایشی است. جامعه آماری، کارکنان سپاه یکی از شهرستان
های های میدانی از طریق پرسشنامهگیری تصادفی ساده انتخاب و دادهنفر نمونه آماری با روش نمونه

های تجربی با روش معادلات ها و برازش الگوی مفهومی با دادهاستاندارد گردآوری شده است. تحلیل داده
درصد  2/21ها نشان داد که متغیر رهبری معنوی انجام گردید. یافته PLSافزار ساختاری و با استفاده از نرم

طور غیرمستقیم و از طریق متغیر کند و بهطور مستقیم تبیین میتغییرات مربوط به عملکرد کارکنان را به
درصد بر  12سازمانی به میزان درصد و از طریق متغیر میانجی هویت  01پذیری به میزان میانجی جامعه

گذارد. مجموع اثرات مستقیم و غیرمستقیم و با واسطه )اثر کل( رهبری أثیر میمتغیر عملکرد کارکنان ت
و اثر کل رهبری معنوی بر هویت سازمانی و  77/4پذیری سازمانی و عملکرد کارکنان معنوی بر جامعه
( نیز نشان داد که تأثیر VAF=21/4به دست آمد. مقدار آماره شمول واریانس ) 01/4عملکرد کارکنان 

ها، تأثیر غیرمستقیم رهای میانجی قوی و شدت تأثیرات غیرمستقیم زیاد است. براساس تحلیل یافتهمتغی
سازمانی مورد تأیید قرار پذیری و هویت رهبری معنوی بر عملکرد کارکنان سپاه از طریق متغیرهای جامعه

نی کارکنان تأثیر داشته و سازماپذیری و هویتگرفت. همچنین، نتایج نشان داد که رهبری معنوی بر جامعه
 سازمانی بر عملکرد کارکنان تأثیر معناداری دارد.پذیری و هویتنیز جامعه
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 مقدمه
 عملکرد بهبود و تقویت سازمانی، هر هایدغدغه ترینمهم از یکی

 کل عملکرد و اثربخشی بر روی کارکنان باشد. عملکردمی سازمان

 سرازمان کارکنران چنانچه عملکررد گذارد و اگرمی تأثیر سازمان

دارد  وجرود نیز سازمان کشیدن به چالش شود، امکان اختلال دچار
تمرامی  در کارکنان (. عملکرد1411)رضایی کلیدبری و همکاران، 

 رایرزپراهمیرت بروده   نظرامی هایدر سازمان، خصوصاً هاسازمان
 جنر  مانند میدان چالشی یک فضای ها درعملکرد این سازمان

توانرد می چرالش، زمان خورد و نتایج عملکرد ضعیف درمی محک
وارد  مرردم و کشرور یکپارچگی نظام، به ناپذیریجبران هایآسیب

 کرارکرد ضرعف از برآمرده گیرریاز غافرل نماید. برای جلوگیری

کارکرد  و توانمندی از کسب اطمینان سازمانی و عملکرد کارکنان،
 مدیران عرالی و فرماندهان کارهای ترینباارزش ازپیوسته نیروها 

. عملکررد کارکنران در (1414نیرومند و رضایت، رود )می شمار به
انگیرزه تشرکیل آن ها و نهادهایی همچون سپاه که سطح سازمان

 و سرطح حفاظت و صیانت از دستاوردهای انقلاب اسلامی اسرت

شرود، می یرانبر پیکرر جامعره نما مستقیم طوربه هاآن عملکردی
بسیار حائز اهمیت بوده و ضعف در عملکرد فردی کارکنان باعرث 

رضرایی کلیردبری و شرود )تضعیف عملکررد سرازمانی سرپاه مری
 آن کارکنران بررسی عملکررد و توجه رو،(. ازاین1414همکاران، 

 است. اهمیت حائز جهت
 سرپاه پاسرداران انقرلاب ذاتری وظرایف از از آنجا کره یکری

ایرن  اسرت و تحقرق و خارجی داخلی با تهدیدات مبارزه اسلامی،
متعالی و  مدیران و و فرماندهان انسانی نیروی وجود مهم، مستلزم

پژوهش حاضر برا هردف ارتقرای عملکررد   لذا، است یافته توسعه
سازمانی پذیری، هویتمعنوی، جامعه سازمانی در چارچوب رهبری

ی سوابق تحقیق نشران بررسباشد. و عملکرد کارکنان در سپاه می
دهد که تأثیر و نقش متغیرهرای مختلفری در بهبرود عملکررد می

های مختلف به صورت مجرزا مرورد بررسری قررار گرفتره سازمان
متغیرهای رهبری است. با توجه به اینکه در مطالعات قبلی، ارتباط 

و نیررز تحلیررل  سررازمانیپررذیری سررازمانی، هویتمعنرروی، جامعه
مجموعه سرپاه مرورد  ها بر عملکرد کارکنان درزمان این متغیرهم

خلأ پژوهشری بررسی قرار نگرفته  لذا، در پژوهش حاضر با درک 
هریرک از متغیرهرای  ترأثیر موضروع، به اهمیت توجه موجود و با

سازمانی بر عملکرد کارکنان پذیری و هویترهبری معنوی، جامعه
و نقش میانجی زمان این متغیرها بررسی و نیز تحلیل همسپاه در 

انجرام شرده اسرت.  سپاه پاسرداران سازمانیپذیری و هویتجامعه
که چگونره پژوهش حاضر به دنبال پاسخگویی به این سؤال است 

 یک سازمان نظامی برا عنوانرا به سپاه پاسدارانعملکرد  توانمی
های مختلف با تقویت عملکرد کارکنان و از در حوزه ویژگی خاص

   سررازمانی ارتقررا وپررذیری و هویت، جامعهطریررق رهبررری معنرروی
 بهبود داد؟

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
 

 عملکرد کارکنان
ها به چگونگی عملکرد کارکنان بستگی بقا و تداوم فعالیت سازمان

های مختلرف بررای ارتقرای عملکررد کارکنران دارد و در سازمان
 یک کارکنان عملکرد شود. افزایشگذاری زیادی انجام میسرمایه
 منظور موفقیرت یرا حرداقل حفر بره هاسرازمان برای مهم هدف

عملکررد  بره سرازمانی وریبهرره و موفقیت .است موجود موقعیت
 خرود شرده تنظریم هردف سازمانی بره اگر. دارد بستگی کارکنان
پور و است )رجرب ناکارآمد کارکنان آن اصلی دلایل از یکی نرسد،

 (.1411فتحی، 
 دهرد کره عملکرردعملکررد نشران می مفهوم نگاه تحلیلی به

 تحلیل و بحثقابل نیز مختلف سطوح و در دارد ایمفهوم چندگانه
ترروان می پردازاننظریرره اکثررر دیرردگاه در را موضرروع ایررن. اسررت

 قلمررو فراخرور بره نظران مختلرف هرکردامصاحب. کرد مشاهده
 عملکررد از های گونراگونیجنبره خود بره مطالعه مورد موضوعی

 گررروه سرره آن را در ترروانمی بنرردیجمع در کرره انرردکرده اشرراره
 و اقرردامات تمررام را عملکرررد گررروه نخسررت، کرررد  بنرردیطبقه

در  کره دانندمی دولت یک یا سازمان یک یا فرد یک هایفعالیت
 فررد، عملکررد دوم، گرروه گیررد می انجام معین زمانی دوره یک

 شده حاصل اثر و ستاده، پیامد نتایج یعنی صرفاً را دولت و سازمان
 ندارند  هایعنی ورودی گرفته صورت اقدامات به توجهی و دانندمی

 ایرن نظرر از دانند.می ضروری را جنبه دو هر به سوم، توجه گروه
 و شده کسب و اثر پیامد ستاده، نتایج، معنی به هم عملکرد، گروه،
باشد می گرفته، صورت فرایند و هاورودی رفتار یعنی معنی به هم

 (.1420زاده و همکاران، )رفیع
 در ایآمادگی زمینره) استعداد افراد در سازمان بازتاب عملکرد

 مهرارت و دانرش  (هاشغل و هانقش برخی در موفقیت برای افراد
 در افرراد عملکررد و اسرت اسرتعداد مکمرل اکتسابی کره ویژگی)

 همه) فرصت  (بخشدمی بهبود محسوس نحو به را محوله وظایف
 و دانش از مؤثر استفاده و هایمانتوانایی و استعداد نمایش برای ما

 منرابع،) امکانرات و منابع  (هستیم مجال و نیازمند فرصت مهارت
 در و کیفیت با کافی، لازم، میزان به چنانچه اطلاعات و تجهیزات
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 رفتار تسهیلگر تواندمی گیرد، قرار کارکنان اختیار در مناسب زمان
 اگر است، رفتار چرایی) انگیزه  (باشد هاآن عملکردهای مطلوب و

 اسرتعداد، فررد فاقرد کره وقتری مشابه درست عملکرد باشد پایین
هرای خرورد( و ارزش خواهرد لطمره اسرت منابع و فرصت دانش،

  میرکمرررالی و 1422قربرررانی و عرررامری، اوسرررت )اخلاقررری 
برا یرازده  نانعملکرد کارک (1442) 2کاندری(. از نظر 1420کرمی،
عمل، قضاوت،  کار، ابتکار بودن، نگرش، کیفیتاعتماد قابل  مؤلفه

خرود، شخصری و  توسرعه و همکاری، کمیت کار، ایمنی، یادگیری
 را کارکنران عملکرد کلی،طور بهباشد. ی میریگاندازهقابلرهبری 

 کارمنرد توسر  شده انجام کار کمیت و کیفیت از ترکیبی توانمی
 وظایفی انجام در شخص یک کار نتیجه کارکنان عملکرددانست. 

 مشرارکت سازمان در کارمند و چگونه شده محول وی به که است
 (.1414و همکاران،  1)ولور کندیم

ی، شررناختجامعه و سررازمانی مطالعررات حرروزه اندیشررمندان
کره  اندکردهتحلیل  عملکرد کارکنان با رابطه در زیادی متغیرهای
رهبررری،  رفتررار ماننررد متغیرهررایی ترروان بررهمی زمینرره در ایررن
 کره از آنجراسرازمانی اشراره کررد. هویت پذیری سازمانی وجامعه
و نیز رهبری عامل بسیار مهمی  دارد تغییر سروکار ایجاد با رهبری

توسرعه نروآوری برای فراهم نمودن شرای  و بستر مناسبی بررای 
 به مزیت رقابتی پایدار و بهبود عملکرد سرازمانی بییادست جهت
 توجه نیفتند، عقب قافلهه از اینک برای هاسازمان اکثر باشد  لذا،می

 جسرارت و شرجاعت براکره  انردکرده معطوفی رهبران به را خود
 کننردیمرترلاش  یسرازماندرون بنیادیات تغییر ایجاد در خاصی

 عنوانبه، رهبری معنوی میان این در(. 1421)رستگار و همکاران، 
های پایانی قرن بیسرتم مریلادی هایی که در دههیکی از رویکرد

جدی در مبانی نظری رهبری و مدیریت مطررح شرده و در  طوربه
 ارائه رهبری عملو  تحقیق برای جدید چارچوب فکری یکقالب 

 توجهقابل منافع به خاطر( و نیز 1442و همکاران،  1گردیده )فرای

بره خرود  را جوامرع و هاناسازم ها،هوگر افراد،نظر بسیاری از  ،آن
 یک قطعه دهد کهمی نشان های قبلیجلب نموده است. پژوهش

اسرت  سرازمانیرهبری معنوی، هویت مطالعات شده در گم بزرگ
 (.1442، 0)الآرکوربی
 رویردادهای در زیربنرایی عنوان یک سرازهسازمانی، بههویت

هرای تلاش و گروهری اعمرال بسیاری از پنهان سازمانی، محرک
 در را ایفزاینررده باشررد  و توجررهمی هااجتمرراعی در سررازمان

                                                            
1  . Condrey 

2. Wolor et al. 

3. Fry 

4. Al Arkoubi 

(. 1421اسرت )عباسری،  خود جلب کرده به مدیریت هایپژوهش
انداز و تعیین چشرم در معنوی رهبری مهم نقش به توجهرو، ازاین

 برای راهبردی ابزار یکعنوان یابی سازمانی بهاهداف و نیز هویت
جهرت  امرروزی هایسازمانبرای  اندازهاچشم و فاهدا به رسیدن

(. 1421ضروری اسرت )رسرتگار و همکراران،  رقابتی دنیای در بقا
و  رفترار، عملکررد سرازمانی بررهویت عمرده رغم ترأثیرالبته، علی

تعیرین  در معنروی رهبرری نقرشو نیرز  هااهداف سرازمان تحقق
 که وجود ندارد جدیدی   هیچ پژوهشسازمانی یابیهویتاهداف و 

سازمانی با هویت معنوی عملکرد سازمانی را براساس پیوند رهبری
بره تحقیقرات  پذیری تحلیرل نمایرد  لرذا، در ایرن زمینرهو جامعه
 است. نیاز بیشتری

 

 رهبری معنوی
 کره نحروی بره زیردستان برو تأثیرگذاری  نفوذ هنر یعنی یرهبر

 پریش از هرایفعالیت ،رغبرت روی از و داوطلبانه صورت به هاآن
 معنویرت. دهنرد انجرام معینی اهداف چارچوب در را یاشده تعیین

 هررو  یافتره یتجلّی مختلف یهاشکل به بشر، تاریخ طول در نیز

 آن، از ابعرادی یا عدبُ برهیتک با و نگریسته آن به یاچهیدر از کس
(. مفهوم معنویت 1422، گفته است )برزنونی سخن آن پیرامون در

در محی  کار در دهه اخیر به یک پدیده مهم در سرازمان تبردیل 
وکار امرروز شده است و بسیاری بر این اعتقاد هستند که در کسب

عنوان جز لاینفک رهبری در نظر گرفته شود. ایرن معنویت باید به
توانرد بره ترکیب و انسجام بین رهبری و معنویت در سازمان مری

یابی برره سررطوح بررالاتر موفقیررت و مررل عمررده در دسررتیررک عا
 تأثیرگرذاری افرراد ،معنروی رهبررانسازمانی تبدیل شرود. توسعه
 کره کارهایی و بینندمی دیگران که هاییشیوه تغییر به که هستند

 دیگرران اعمرال و هانگرش بر هاآن. هستند قادر دهند،می انجام

 کرل نفرع به نهایت در که مشترک هدف یک به رسیدن منظوربه

 (.1424، 2گذارند )کروسمنمی تأثیر ،باشدمی گروه
یرک چرارچوب  عنوانبه معنوی رهبری که است معتقد ،فرای
مختلرف  هایجنبره از بهبرود ایجراد و سازمانی تغییر برایفکری 
 عردبُ(، هفرت 1441) فررای نظریره طبق. شودمی مستفاد عملکرد
 بره عشرق (1  سرازمانی اندازچشرم (2: اندعبارت معنوی رهبری

  کرار در معنراداری( 0به تحقق هدف   ایمان/ امید( 1  دوستینوع
 و بهبود مستمر. وریبهره( 7و  سازمانی تعهد( 0  عضویت( 2

 در مهرم موضروع یرک عنوانبره 2224ه ده انداز. از( چشم2

 رقابرت دلیرل بره رهبران ،زیرا. است شده شناختهی رهبر ادبیات

                                                            
5. Crossman 
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باشرند. می هراسرازمان آینده به بیشتر توجه به ملزم جهانی، شدید
 و منعکس را هاآن هایآرمان و سازمان واحدهای مقصد اندازچشم

 اندازچشرم. کندمی تشویق را ایمان و امید و دهدمی معنا کارها به

 افراد تلاش چرایی از روشن تفسیری همراه به آینده از تصویری به

 (.1422)فرای و همکاران،  دارد اشاره ایآینده چنین خلق برای
 تمامیرت، حرس از عبرارت اسرت .دوسرتینوع بره عشرق( 1

 مراقبرت، و توجره واسرطهبه خوشربختی و بهرروزی همراهنگی،

(. 1421)رستگار و همکاران،  دیگران و خود از قدردانی و دلواپسی
 و مفروضات ها،ارزش از ایمجموعه دوستینوع یا همنوع به عشق
 وسریله بره کره باشردمی درسرت اخلاقی نظر از تفکر هایروش

 آمروزش جدید اعضای به و شده گذاشته اشتراک به گروه اعضای

 )همان(. شودمی داده
 کره است چیزهایی به یقین و اطمینان ایمان،( امید/ ایمان. 1

 در. شروندنمی دیرده کره زهراییچی به اعتماد و داریم را آرزویش

 اثبرات بررای که استزی چی به راسخ باور و اعتقاد ایمان، ،حقیقت
 ثابرت را وجودش مادی و فیزیکی شواهد و ندارد وجود برهانی آن

 چیرزی بره شوق نیز امید(. 1422)فرای و همکاران،  است نکرده

. بخشردمی حقیقت امید به ایمان. یابد تحقق داریم انتظار که است
 حرال در آن سرمت بره کره مقصردی از امیرد و ایمان دارای افراد

 بررای و دارنرد روشنی بینش آن به رسیدن نحوه و هستند حرکت

ت ناملایمرا و هاسرختی برا که دارند دوست شاناهداف به رسیدن
 (.1421)رستگار و همکاران،  شوند مواجه
 است اجتماعیی و فرهنگ ساختارهای دربرگیرنده( عضویت. 0

 که است قدردانی و درک حس یکم. هستی ورغوطه آن در ما که

 اجتماعی تعامل طریق از رتباطاتا و متقابل رواب  از زیادی حد تا

 )همان(. گیردمی نشأت هاگروه در عضویت و

 یرک چطرور اینکره یا متعالی تجربه به دارد اشاره( معناداری. 2

 و معنا طریق بدین و کنیم ایجاد دیگران به دمتخ طریق از تفاوت
     کراردانی و شایسرتگی تنهانره مرردم. شودمی ایجاد زندگی در هدف

    معنرا کرار، کره حس این بلکه کنند،می جستجو را کارشان طریق از
    )رسررتگار و  کننرردمی جسررتجو نیررز را دارد اجتمرراعی ارزش یررا

 (.1421همکاران، 
و بیرانگر  روانری حالرت یرک و نگرش یکسازمانی.  تعهد (0
. اسرت سرازمان یرک در فعالیرت ادامره جهرت الزام و نیاز تمایل،
 تعلق احساس نیز و سازمان اهداف و هاارزش به وفاداری، بنابراین

 تعهد در. نامندمی سازمانی تعهد را سازمان در ماندن به وابستگی و

 خورده پیوند یکدیگر به عضویت و معناداری حس با افراد، سازمانی

براقی  هاییسرازمان در خواهنردمی و مانندمی وفادار سازمان به و

 دوسرتینوع بره عشق و هاارزش بر مبتنی هاییفرهن  بمانند که

 (.1441)فرای، دارند 

 تعبیر هوشمندانه کار به وریمستمر. بهره بهبود و وری( بهره7

 سرازمان اسرت کرافی کره است آن بیانگر تعریف این. است شده

 ایرن ببررد، سرود بهینره گونرههبر منابع از و کند عمل هوشمندانه

 در یعنری مسرتمر بهبرود. اسرت وریبهرره بهبرود روش بهتررین

 را جدیرد هایراه همیشه نوآوری با و رسیمنمی انتها به وریبهره

 (.1421رستگار و همکاران، ) افتی توانمی وریبهره افزایش برای
 

 رهبری معنوی و عملکرد کارکنان
( برا هردف 1422در پژوهشی که از سوی شاهجوقی و موسروی )

بر نقرش  یدبر عملکرد کارکنان با تاک یمعنو یتأثیر رهبر یبررس
انجرام  بانک رفاه شرهر تهرران یکارکنان ستاد یسازمان یادگیری

 یانداز سرازمانچشرم یرهرایمتغدهرد کره شده، نترایج نشران می
تعهرد  ،(20/4) در کرار یمعنرادار ،(70/4کرار ) بره یمانا ،(02/4)

( برر عملکررد کارکنران 04/4خورد عملکرد )ز( و با01/4) یسازمان
دوسررتی و عشرق برره نوع ی متغیرهررایدارنرد ولرر یترأثیر معنررادار

در سرازمان برر عملکررد کارکنران ترأثیر مثبرت ندارنرد.  یتعضو
 یرادگیریبرر  ی معنرویدهد کره رهبررمی ننشا یجنتا ین،همچن
 .بوده است ( مثبت و معنادار71/4 ( تأثیر22/4) یسازمان

 یمعنرو یو رهبرر یدانرش ضرمن یریتمرد یرترأثدر بررسی 
 و یلاناسرتان گر یآزاد اسرلام یهادانشرگاهی برعملکرد سرازمان

و ابعراد آن  یدانرش ضرمن یریتنشان داد که مرد یجنتا، مازندران
( برر یسراز یدرونر ی،ساز یبترک ی،ساز یبرون ی،ساز ی)اجتماع

 یمعنرو یرهبرر ،نیدارند. همچن یمعنادار یرتأث یعملکرد سازمان
 تروانیم ین،داشته است. بنابرا یسازمان بر عملکرد یمعنادار یرتأث
مخصوصراً  نی،دانرش سرازما یریتگرفت که توجه بره مرد یجهنت

کرار و وجرود  ی در محر یرتمعنو یجادا ینو همچن یدانش ضمن
 تواننردیهسرتند کره م تیرها حائز اهمدر سازمان یرهبران معنو

 .(1411)کاظمی و لاریجانی، را ارتقا دهند  یعملکرد سازمان
 

 سازمانی پذیریجامعه

پرذیری سرازمانی از دیگر عوامل مرتب  با عملکرد کارکنان، جامعه
 است فرایندهای سازمانی نیترمهم از یکی یریپذجامعهباشد. می

 دارایکه  هاییدر سازمان ژهیوبه آن صحیح اجرای صورت در که

 خطرنراک و حسراس در عین حرال و متنوع وظایف و هاتیمأمور

 برین تفراوت از هرای حاصرلترنش و هراتکانه تواندمی باشد،می

 در و رسرانده حرداقل به را ی شغلیهاتیواقع کارکنان و انتظارات



 10 ... یرهبر نیب یسازمان تیو هو یریپذجامعه یگرنقش واسطهعباسی اسفنجانی: 

 

ی هاخسارت و جانی تلفات جذب و استخدام، به ی مربوطهانهیهز
بهشرتی راد و دهرد ) کراهش رهرایی را بررای تقاضا میزان و مالی

 (.1422اردلان، 

 یهنجارهراسرازمانی و  یهراارزشبرای آمروزش  هاسازمان
. کننردیماستفاده  یریپذجامعهاز رویکرد  واردتازهرفتاری به افراد 

عمل آشنا شده، آنچه  یهاوهیشاز طریق این رویکرد افراد جدید با 
رفتارهرای شرغلی ، رنردیگیمردر سازمان مورد انتظار است را فررا 

گروه خود را وفرق  یهاارزشو  هنجارهاو با  آموزندیممناسب را 
 کره اسرت مهمی و اصلیسازوکار  سازمانی یریپذجامعه. دهندیم

 قررار اسرتفاده مرورد یسرازفرهن  ترویج و جهت سازمان توس 
 تقویت و طریق ترویج از وارد تازه افراد تا شودمی باعث و ردیگیم

و  قدیمی کارکنان همانند کاملاً اصلی سازمان، هایارزش و باورها
 (.1420، 2میلرکنند )قبلی سازمان عمل 

 شرده انجرام سرازمانی پذیریجامعه دربارة هایی کهپژوهش
 وارد یرک ترازه آن طری که کندمی کمک فهم مراحلی به است

 سرازمانی هراینقش وها شغل به را خود تا گذراندیمرا  مراحلی
شرکت  سازمان در عضو یک عنوانبه ،رونیازا و دهد جدید وفق

ی هررا یمح برره سررازمانی پررذیریجامعه علمرری، لحررا  از. کنررد
و  دهرد آمروزش را جدیرد کارمنردان ترا کندمی کمک مدیریتی
جیرران هرروا و کنررد ) القررا را سررازمانی هررایارزش و فرهنرر 
 بایرد ،شروندیم ملحق سازمان به افراد (. وقتی1،1424همکاران

 کره روشری کنند، درک و بفهمند را جدید یها یمح یاد بگیرند
پرذیری جامعه بره معرروف دهرد،می رخ کرردن درک ایرن با آن

 (.1440، 1است )گرومن و همکاران سازمانی
 توصریف پذیری را در سه مرحلرهجامعه ( فرایند2222فلدمن )

 را سرازمان خواهردیمر جدیرد عضرو: نگرانرهپیش (2 :است کرده
 وی بررای سرازمان از قسرمت کردام بره پیوسرتن و بداند بشناسد

 پسرررت و شرررغل دربرررارة فررررد: ( انطبررراق1اسرررت  تر مناسرررب
 آشرنا سرازمان در خرود کرار محل کند، بامی پیدا ییهایخودآگاه

 اسرت ممکرن. شناسردیمر را و دیگران خود هاینقش و شودمی
 نیرز برخری و او شرغلی رسرمی جزء وظایف هانقش این از بعضی
 فررد مرحلره ایرن در: نقش ( مدیریت1 وباشند  یررسمیغ وظایف
 ایفرای برا و شناسردیمر را و دیگرران خرود شغلی یهاتیمحدود
 مدیریت ،رودیم انتظار محل کارش در او از که هایینقش صحیح

 (.1427نادی و مشایخی، شود )میدار عهده را هانقش این

                                                            
1. Miller 

2. Jianhua et al. 

3. Gruman et al. 

سرازه بعد و  چهار در را سازمانی پذیری(، جامعه1442) 0تائورمینا
 و همکرراران حمایررت آمرروزش، تفرراهم،  و بررزرگ افتررهیمیتعمرر
 در آمروزش: ( آمروزش2نمروده اسرت.  بررسری آینده اندازچشم

 طررف از توانرایی یرا مهارت، دانش معمولاً به انتقال هاسازمان
 را توانرایی یرا مهارت که باید کندمی اشاره یواردتازه به کارمند
 هرایروش برا انتقرال نیرا .بگیررد یاد خاص شغلی انجام برای

 چره و غیررسمی یا صورت رسمی به چه شود،می انجام مختلف
 دهدمی نشان: ( تفاهم )درک(1 .غیرکلامی یا کلامی صورت به

 شروند انجام باید کارهایی دارد، چه نقشی چه سازمان در کارمند
 بایرد آمروزش از اسرت. سرازمان فراترر کردام سازمان اهداف و

نقش  و سازمان کارها، اهداف انجام از کارمندان که شود مطمئن
 اگرر: همکراران ( حمایرت1 .دارنرد کاملی درک سازمان در خود

 و هسرتند سازمان شدة همکارانش پذیرش که کند درک کارمند
 سرازمان در کنردمی سرعی مؤثر است، و سودمند هایشانتلاش

 پیامدهای همکاران حمایت. شوند ریپذجامعه زیآمتیطور موفقبه
 به امید انداز و( چشم0 .دارد همراه شغلی به رضایت مانند مثبتی
 نیرازی هرر بررآوردن بره ، افراد2مازلو یبندطبقه براساس: آینده

. اسرت بقیره از تریقو معین زمانکی در که شوندیم برانگیخته
 از برخری چررا دهدمی هستند )که نشان تریقو اساسی نیازهای
 شرغلی پیشررفت بره یاعلاقرهبلندمدت  یهادوره در کارمندان

 میل بالا )مانند سطح با نیازهای که زمانی امّا، دهند( نمی نشان
 را خرود احتمرالاً ،شروندیم شهرت( مواجهه و مقام پیشرفت، به

 (.1442، 0کنند )تائورمینامی آشکار بیشتر
 

 پذیری سازمانی و عملکرد کارکنانجامعه
 یآن ضرور یو پژوهش بر رو یقکه امروزه تحق یاز مسائل یکی

 یکارکنان است. فضا یاجتماع یریپذتیمسئول، رسدیمبه نظر 
ها باعث شده تا از سازمان یاریبس یمراتبسلسلهو  سالارانهدیوان

کارکنان در قبال سازمان کمترر  یریپذتیمسئولاحساس تعهد و 
 یپذیری سازمانجامعه یرتأث یبا هدف بررس در پژوهشی کهشود. 
کارکنان بر شرکت نفت کرمانشراه انجرام  یاجتماع تیمسئولبر 
کره بره  یانجام مشراغل یدهد کارکنان برانشان می یجنتا، شده

 آنان بره یدارند، ول یازن یژهو یهامهارتشود، به آنان واگذار می
بره  یابیدسرت یهالهیوسرسازمان،  یادیبن یهاهدفاز  یآگاه

مرورد  یرفتار یخود و الگوها یکار یهاتیولئمس، هاهدف ینا

                                                            
4. Taormina 

5. Maslow 

6. Taormina 
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دارنرد.  یازن یزن ،رودیمکه از آنان توقع  ییهانقش یبرا یرشپذ
شردن در اجتمراع سرازمان، بره  یرفتهکارکنان از راه پذ ین،بنابرا

و تجربره  یوسرتهپ یهراتماساز راه  یررسرمی،غ یا یشکل رسم
)حقیقتیران و  ابنردییماطلاعات دسرت  ینبه ا یگران،با د یکار

 (.1421همکاران، 
پرذیری سرازمانی دهد که جامعهنتایج مطالعات دیگر نشان می

ی رفترار و عملکررد آنران در ریگشرکلکارکنان نقرش زیرادی در 
ها نتواننررد بررا فراینرردهای سررازمان دارد. افرررادی کرره در سررازمان

پرذیری در ی، انطباق پیدا کنند و یا بره تعبیرری جامعهسازماندرون
، دهنردینمرها صورت نگرفته است، وفاداری به سازمان نشران آن

نیست و افراد چنانکه بایرد  بخشتیرضااحساس مسئولیت فردی 
های اید کارشان را دوست ندارند و اعتقادی به اهداف و ارزشو ش

اخرتلال در  ازجملرهسازمان ندارند. در نتیجه به پیامردهای منفری 
عملکرد، تقاضا برای ترک شغل، غیبت در کار، پایین آمدن کارایی 

 (.1442، 2منجر خواهد شد )والکر
 تررأثیر بررسرری ( در پژوهشرری برره1422همکرراران ) و 1کنررت

 سرازمان یک در عملکرد و رضایت سازمانی، تعهد بر پذیریجامعه
 ابعراد کره داد نشران تحقیرق نترایج. ی پرداختنرداحرفرهخدمات 
 و 1. وانر کنردیمری نریبشیپرا  کارکنران عملکرد پذیریجامعه

 رابطر  در تجربری مطالعره برا عنروان تحقیقری (1422همکاران )
 انجام عملکرد کارکنان و پذیریجامعه روانی، مالکیت میان متقابل
. برود چرین جنوب کارمندان از نفر 202 شامل آماری جامعه. دادند

 را کارکنران عملکررد پرذیریجامعه کره داد نشران نتایج تحقیرق
 عنروان برا یامطالعره( 1420) 0موبیوا و گریس. کندیم ینیبشیپ

 در کارکنران عملکررد و وریبهرره با سازمانی پذیریجامعه ارتباط
 برین کره داد نشران تحقیرق نترایج. دادنرد انجام آفریقای جنوبی

 دارد. وجود رابطه سازمانی عملکرد و سازمانی پذیریجامعه
نشان داد که رابطره برین ( 1412مطالعه اسدزاده و همکاران )

پرذیری سرازمانی وجدان کراری و جامعره معنویت در محی  کار با
پذیری سرازمانی و وجردان جامعهدار است. رابطه بین امثبت و معن

رابطره برین معنویرت در  ،دار اسرت. همچنریناکاری مثبت و معنر
محرری  کررار و وجرردان کرراری کارکنرران بررا نقررش میررانجیگری 

 .دار استاپذیری سازمانی مثبت و معنجامعه

 

                                                            
1. Walker 

2. Kenneth et al. 

3. Wang and et al. 

4. Grace & Mbohwa  

 سازمانیهویت
عوامرل مررتب  برا  ازجملرهسرازمانی را ( هویت1440) 2ون دیک

ی مررتب  هرابحثسازمانی در عملکرد بیان نمودند. مفهوم هویت
سازمانی بره معنرای احسراس با هویت اجتماعی ریشه دارد. هویت

هرا و یگانگی برا سرازمان و از آن خرود دانسرتن تجربره موفقیرت
ی اسرت کارکنرانی آن تعریف شده است. فرض بر این هاشکست

ساس هویت بالایی دارند، با احتمرال که نسبت به سازمان خود اح
)اشفورث و  کنندیمبیشتری در جهت تحقق اهداف سازمان عمل 

 در موضروعاتی اسرت کره ازجملرهسازمانی (. هویت2220، 0مائل

 برا افرراد یابیرتیرهو چراکره اسرت  یافته اهمیت اخیر یهاسال

 که است کیفیتی فرد برای دارد. هویت زیادی مثبت پیامد سازمان

و  رفترار ظراهر، طریرق از این و سازدیم متمایز دیگر افراد از را او
 سازمان مورد در مفهوم این شود،می مشخص شخص هایارزش

 (.1421است )آقاباباپور و همکاران،  صادق هم
سازمانی در مقایسه با بسیاری از متغیرهای سازمانی ترا هویت
توجه نشرده عنوان یک مفهوم مستقل چندان به 2224اواخر دهه 
 یهاهیرپاسلزنیک، دورکریم و دیگرران  مارکس، وبر، بود. اگرچه

در  تنهرا نهادنرد  امرّا، بنرا سرازمانی ارتباطرات در را هویرت اولیره
 و )هرچ به بار نشسرته اسرت سازمانیهویت مفهوم اخیر یهاسال
ها، ایرن مفهروم سازمان شدن تردهیچیپ موازاتبه(. 1440، 7شولتز

ی کلیدی در جهت موفقیت سازمانی اهمیرت پیردا الهیوسعنوان به
( و نیز ترأثیر آن برر نترایج و پیامردهای 1421، 2کرده )اپیتروپکی

طور روزافزون مورد توجره ها از سوی محققان و مدیران بهسازمان
 برر سازمانی، ابتردا(. هویت1424، 2قرار گرفته است )کوپر و تاچر

 ترأثیر اهداف سرازمانی تحقق و کارکرد بر سپس و رفتار سازمانی

خصوصریت  سرازمانی،هویت اگرر سرازمانی، سرطوح گذارد. درمی
 و عملکررد یاثربخش تواندمی آنگاه باشد، پیوسته و متمایز مرکزی

 بررای دار قالرب سرازوکار یک عنوانبه و بخشد بهبود را سازمان

 سرازمان بره شرود. ایرن عوامرل اسرتفاده سرازمانی یریگمیتصم

، 24همکراران و کنرد )اسرتیمپرتمی کمرک اهدافش به دنیدررس
اسرت کره  شرده ارائره سرازمانیهویت از زیرادی (. تعراریف2222
 است. زمینه این در مختلف یهادگاهید دهندهنشان هرکدام
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 درزمین  سرازمانی هویت تعیین ( از واژه2222) 2فوته بار نخستین

 توجه مورد انگیزش اساس پایه و عنوانبه هویت را و کرده استفاده

 را سرازمانیهویت ( تعیرین2274) 1داد. هرال و همکراران قررار

 فررد اهداف و سازمان اهداف آن وسیله به که فرایندی»عنوان به

دیدگاه،  این کنند. کانونمی تعریف «شوندیم و متجانس یکپارچه
 1اسرت. لری فررد طررف از سرازمان هرایارزش و اهداف پذیرش

 فردی هویت تعیین از یادرجه»عنوان به را سازمانی( هویت2272)

 سازمانیهویت به وی کند. رویکردمی تعریف« سازمان با شخص

 که است تعلقّی حس ویژگی ( اولین2دارد:  تأکید بعد اصلی سه بر

 شانکه وظایف کسانی یا کارکنان احساسات با مشترک از اهداف

 ( دومرین1شرود. منرتج می کنند،می تأمین را شانیفرد نیازهای

 کنردمی اشراره و رفتارهایی هانگرش به که است وفاداری ویژگی

 مقابرل در سرازمان از یرا کنندپشتیبانی می سازمانی اهداف از که

 یهرایژگریو سروم، بعرد (1نهایرت،  کنند. درمی دفاع هایخارج
 و فررد برین مشرترک شرباهت یرک عنوانبره که است مشترکی
 شود.می برده کار به درون سازمان دیگران

سرازمانی را هویت اصرلی ( سه الگروی2222) 0وتن و گادفری
 (1تفسریری و  (1  کرارکردگرا( 2انرد از: عبارت که کردند تعریف
 کارکنرران عقایررد کررارکردگرا، براسرراس . الگررویمدرنپسررت

 هسرتند، چره کننرد،می کره چگونره فکرر شرودمی یسرازمفهوم

 عینری نمرودی سازمانیهویت این الگو در و باشند چه خواهندمی

 اسرت. براسراس یکاردست و مشاهدهقابلهمین دلیل،  به است.

کسرانی  چره ما»سؤال  توضیح دنبال به تفسیری، محققان الگوی
 و اسرت شرده گرفتره نظرر در «باشریم؟ میخواهیم»یا  «هستیم

اجتمراعی  یهاگروه و شودمی توصیف اجتماعی یادهیپدعنوان به
، 2و چتیپردی شوند )جویا همگرا مفهوم این پیرامون کنندمی سعی
 زودگذر تفکر بازتاب عنوان، هویت بهمدرنپست الگوی ( در2222

 الگو این در و است شده هستیم، مطرح کسانی چه کهنیا مورد در

 است. شده تأکید آن دائم ساخت هویت و تجدید ناپایداری به
سرازمانی اندیشرمندانی ماننرد سرازه هویتسازی در عملیاتی

( آن را 2220) 2(، داتون و همکاران2221) 7(، چنی2274) 0پاچن
ویژگری مشرابهت  بره  -2: اندگرفتهبا سه عنصر اساسی در نظر 

ی مشترک ادراک شده توس  اعضرای سرازمان هایژگیومعنای 

                                                            
1  . Foote 

2  . Hall et al. 

3. Lee 

4  . Whetten & Godfrey 

5. Gioia & Chittipeddi 

6. Patchen  

7. Chenny 

8. Dutton et al. 

منافع و اهداف مشترکی برا  کندیمکه براساس آن فرد احساس 
ی مشرابه برا هرایژگریواعضای سازمان دارد و خرود را برا  سایر

ویژگی عضویت   -1کند. توصیف می اشکنندهاستخدامسازمان 
به معنای احساس انسجام با سازمان که براساس آن فرد نسربت 
به سازمان احساس تعلق کرده و از عضویت در آن احساس غرور 

ویژگرری  -1(. 1422، 2کنررد )مرروزیز و همکررارانو افتخررار مرری
وفاداری  به معنای حمایت از سرازمان کره براسراس آن فررد از 

ی سازمان دفاع کرده و نسربت بره تحقرق هایمشخ اهداف و 
 (.2274دهد )پاچن،از خود اشتیاق نشان می هاآن

 

 سازمانی و عملکرد کارکنانهویت
ی اخیرر نیرز هراپژوهشسازمانی و تأثیر آن بر عملکررد در هویت

فرجراد و  یرجبر پرژوهشورد توجه پژوهشگران بوده اسرت. در م
بر  نیآفرتحول یتأثیر رهبر یین( که با هدف تع1412) فرخجسته

انجرام  یشغل یریسازمانی و درگهویت یهابا نقش یعملکرد شغل
از پرسشرنامه  یرزسازمانی نسنجش سازه هویت یشده است و برا

 یدهد که رهبرنشان می هاافتهی( استفاده شده است، 2221) یچن
 یرانجیم یرقطر از میرمسرتقیو غ یمبه صورت مستق نیآفرتحول
مرؤثر اسرت.  یسازمانی برر عملکررد شرغلو هویت یشغل یریدرگ

و  یشغل یریدرگ ،سازمانیبر هویت نیآفرتحول یرهبر ین،همچن
برر  نیآفرتحرول یرهبرر یریگجرهیترأثیر دارد. نت یعملکرد شغل
مرؤثر اسرت کره  یشرغل یرریدرگ یانجیبا نقش م یعملکرد شغل

عملکررد  یریتی،برر سراختار مرد یو مثبتر یمتواند تأثیر مسرتقمی
داشته باشد.  یسازمان ییکارا کارکنان، انسجام و یترضا یریتی،مد

به  ،نیآفرتحول یبا انتخاب سبک رهبر گرددیم یشنهادپ ینبنابرا
ناسرب، بهبرود م یکارکنران در جهرت برازده یبهبود توانمندساز

 نبه عملکرد آنرا یکل طورکار کارکنان و به یفیتک ی،عملکرد شغل
فرجراد و  ی)رجبریم کارکنان باشر شتریکمک شود تا شاهد تعهد ب

 (.1412فرخجسته، 
 

 سازمانیهویت و سازمانی پذیریجامعه
 یجرادا ییها، توانراسرازمان یریتدر حوزه مرد یراخ یهادر سال
را نقطره  یریتسازمانی و حس تعلق به سازمان توس  مردهویت
 یریگشکل هنحو تر از آن،و مهم دانندیسازمان م یقتوف یاهرم

کارکنان  یآن از سو یرشپذ یچگونگ ینآن در سازمان و همچن
مهرم  ینرا در ا یفیتک با یریپذنظران سهم جامعهاست. صاحب

                                                            
9. Mozes et al. 



 12 (12-01) 2041های دولتی، سال یازدهم، شماره دوم، بهار فصلنامه علمی مدیریت سازمان

 

برره  یقبلرر یقرراتتحق یشررترب کررهیدرحال .داننرردیمء قابررل اعتنررا
حکیمری و انرد، سازمانی پرداختهمؤثر بر هویت یمال یهامحرک

در  یسرازمان یریپرذنقش جامعه ی،پژوهشدر  (1427همکاران )
. انرددادهمرورد بررسری قررار سازمانی و هویت پایشرابطه منبع 

رابطه منبرع  یسازمان یریپذ، جامعهدهدنشان میپژوهش  یجنتا
 کهیدرحال کند یم گرییانجیسازمانی را مهویتو  یدرون پایش
و  یرونریب پرایشنتوانسرت رابطره منبرع  یسرازمان یریپذجامعه
 هبرنامر یرتکند که نشران از اهم گرییانجیسازمانی را مهویت
پرژوهش  نترایج سرازمانی اسرت.در احساس هویت یریپذجامعه
و  مثبرت رابط  وجود دهندةنشان (1424) 2همکاران و هوا جیان

 بود. هویت سازمانیهویت و سازمانی پذیریجامعه بین معناداری
 جهران با تعامل در مستمر صورت بلکه به شود نمی داده فرد به

 افرراد، و هاسرتسازمان برا تعامل از این بخشی. گیردمی شکل
    شررغل یررا سررازمان یررک در برحسررب عضررویت را خررود هویررت
     کره کننردمی معرفری سرازمانی با خود را یعنی کنند می تعریف

 دسررت هرراآن برره یشررناختروانمالکیررت  و کننرردمی کررار آن در
 و اهررداف اعتقررادات، را برره خررود هویررت فرررد، وقترری. دهرردمی
کند می پیدا سازمانی، هویتزندیم گره سازمان یک یهاتیفعال
 (.127: 1427پور، )قلی

 برالا سرازمانیهویتبا  افراد دهدمی نشان دیگر هایپژوهش
 و باشرند داشرته ی زیرادیمساعکیتشر خود، همکاران با اندلیما

 مشرتاق کرار ایرن برا کننرد و سازمان صرف بیشتر را خود تلاش
 و اجتماعی هستند نظام هاشوند. سازمان سازمان اهداف به رسیدن
   بنررابراین،اندشررده ایجرراد معررین یهاهرردف برره رسرریدن برررای
 وها هرردفبرره  رسرریدن راهبررردی برررای ابررزاری سررازمانی،هویت
نتررایج حاصررل از (. 1427)نررادی و مشررایخی،  اندازهاسررتچشم

دهد که این متغیر، سازمانی نشان میی مربوط به هویتهاپژوهش
بررای راهبرردی وسیله کلیدی برای موفقیرت سرازمان و ابرزاری 

سازمانی از باشد. هویتها میانداز سازمانرسیدن به اهداف و چشم
طریق ارتقای سطح بینش، نگرش و رفتار کارکنان برر تصرمیمات 

بروده و اجررای اقردامات  رگرذاریتأثمردیران راهبرردی عملیاتی و 
 .دینمایمرا تسهیل راهبردی 

 

 بندی بخش مبانی و ادبیاتجمع
ها و سررعت تغییررات محیطری، با توجه بره پیشررفت سرازمان

پذیری رهبری سنتی پاسخگوی نیازهای کارکنان در حوزه جامعه

                                                            
1. Jianhua et al. 

ی سازمانی نخواهد بود و نیاز به الگوهای جدیرد کره ابیتیهوو 
مسرائل مرادی، موضروعات اخلاقری انسرانی همچرون  برعلاوه

 از طرفری، شود.معنویت را در برگیرد، بیش از پیش احساس می
سازمانی و حرس تعلرق بره سرازمان توسر  هویت یجادا ییتوانا
 ترر از آن،و مهم دانندیسازمان م یقتوف یرا نقطه اهرم یریتمد
آن  یرشپذ یچگونگ ینآن در سازمان و همچن یریگشکل هنحو

برا  یریپرذنظران سرهم جامعهکارکنران اسرت. صراحب یاز سو
 ازجملره. بنرابراین، داننردیم ءمهم قابرل اعتنرا ینرا در ا یفیتک
سازمانی کارکنران پذیری و هویتی رهبری که در جامعههاوهیش

 از یاوهیشر باشرد. معنویرتدر ارتباط است، رهبری معنروی می

 اثررات رفتارها، ،هایژگیوتواند می که است به رهبری نگریستن

 برا معنروی رهبرری. یکپارچه نماید را اهداف پیروان و تحقق بر

 سرایر بره نسربت کنونی و پیچیده متغیر انسانی و شرای  توسعه

     ترا کنردیمر کمرک بیشرتری داشرته، رهبری تطابق یهاسبک
        در را خرود تمرام وجرود و برانگیختره درونری صرورت بره افرراد
 بررای علمی نظریه معنوی یک رهبری دهند. نظریه دخالت کار

 و یادگیرنردهسرازمان  یرک خلرق و سرازمانی تحرول و تغییرر
 باشد.می خودانگیخته

 

 الگوی مفهومی پژوهش
دهد که ارتباط بین رهبرری ی قبلی نشان میهاپژوهشبررسی 

طور مشرابه، معنوی با عملکرد مورد مطالعه قرار گرفته است. بره
طور مجرزا در سازمانی برا عملکررد نیرز برهارتباط و تأثیر هویت

ی دیگر بررسی شرده اسرت. امّرا، در خصروص نقرش هاپژوهش
سازمانی و تأثیر پذیری سازمانی و هویترهبری معنوی در جامعه

بر عملکرد کارکنان،  هاسازهمستقیم و غیرمستقیم هریک از این 
زمان چهار متغیر مذکور طور همی یافت نشد که در آن بهپژوهش

ایرن پرژوهش، مورد توجه محققان باشد. بنرابراین، وجره تمرایز 
پرذیری سرازمانی، های مهم رهبری معنروی، جامعهترکیب سازه

سازمانی و عملکررد بره شرکل جدیرد و ارائره آن در یرک هویت
منظور تکمیل خلأ موجود در ادبیات و نیرز چارچوب و قالب نو به
ی از یرک بخشرکی فروق در یهاسازهزمان تجزیه و تحلیل هم

مهم و کلیدی در امنیت کشرور سازمان بزرگ یعنی سپاه با تأثیر 
بررا روش الگوسررازی معررادلات سرراختاری و آخرررین نسررل 

    و پیشرینه ادبیرات مررور افزارهرای مربوطره بروده اسرت. برانرم
  مفهرومی چرارچوب ی پرژوهش،هراگزارهتحقیرق برا محوریرت 

پررذیری سررازمانی و الگرروی اثرگررذاری رهبررری معنرروی، جامعرره
سازمانی برر عملکررد کارکنران سرپاه برر مبنرای رویکررد هویت
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های فرای )رهبرری معنروی(، تلفیقی از دیدگاه   یی و گرااثبات
             سررازمانی( وپررذیری(، چنرری )هویتفلرردمن و تائورمینررا )جامعه

طراحری و ارائره  2کاندری )عملکرد کارکنران( در قالرب شرکل 
 گردیده است.

 

 
 

 
 
 

 

 
 

 
 

 الگوی مفهومی پژوهش. 1شکل 
Figure 1. Research Conceptual Mode 

 

 ی پژوهششناسروش
ی فیو به لحا  روش، توصر یکاربرد ،هدف نظرپژوهش حاضر از 
در مورد  ازیموردن اطلاعات یگردآور برایاست.  و از نوع پیمایشی

استفاده شده  یااز روش کتابخانه قیتحق نهیشیموضوع و پ اتیادب

و مرتب  برا  در دسترس یهاپژوهشنتایج است که شامل بررسی 
و فارسرری مرررتب  و  نیموضرروع، مطالعرره مقررالات و کتررب لاترر

 هراییهفرض یتجرب یمنظور بررسباشد. بهمی ینترنتیای هاگاهیپا
 یبرا ستانداردپرسشنامه ا و یدانیها از روش مپژوهش و آزمون آن

 .شدها استفاده داده یگردآور
ی خاص یک محی  نظرامی و برخری هاتیمحدودبا توجه به 

ی کارآمرد دیگرر در فراینرد هراروشملاحظات آن، امکان اجرای 
تحقیق میسر نشد. جامعه آماری پرژوهش شرامل کارکنران سرپاه 

نفرر  202هرا ی غررب و تعرداد آنهاشهرسرتانپاسداران یکی از 
نفرر  221باشد. با توجه به محدود بودن جامعره آمراری، تعرداد می

بره  ی تصادفی ساده انتخاب شرده اسرت.ریگنمونهنمونه با روش 
نمونه باید برای هریرک از  14نظران، حداقل استناد توصیه صاحب

 1-1متغیرهای مکنون در نظر گرفته شود. یرا حجرم نمونره بایرد 
نتیجره بررسری (. 1421ابر تعداد متغیرهای پنهان باشد )علوی، بر

شناختی وضعیت پاسخ دهنگان و توزیع فراوانی متغیرهای جمعیت
 .است نشان داده شده 1در جدول 

 
 شناختینتایج متغیرهای جمعیت .3جدول 

Table 3. Results of Demographic Variables 
 

 کل درصد فراوانی فراوانی مؤلفه متغیرهای جمعیتی

 تأهلوضعیت 
 10 12 مجرد

221 
 

 70 21 متأهل

 
 تجربه/ سوابق

2-2 22 24 

24-2 22 20 

22-24 17 11 

14-22 17 10 

 27 22 14بالای 

 دهندگانپاسخسن 

14-12 12 22 

12-12 12 11 

04-10 12 12 

 10 17 04بالای 

بر مبنای بررسری جرامع ادبیرات پرژوهش، تعراریف عملیراتی و 
 24ی قبلی، تعداد هاپژوهشی متغیرها در ریگاندازهی هاشاخص

( ترا 2سؤال پرسشنامه براساس طیف لیکرت از کراملاً مخرالف )

بررسری ( برای چهار سازه پژوهش طراحی شرد. 2کاملاً موافق )
ی از نظررات تعردادی اسرتادان و ریرگبهرهروایی پرسشرنامه برا 

خبرگان انجام شد. همچنین، با محاسبه ضریب آلفرای کرونبراخ 

 هویت سازمانی

 رهبر معنوی عملکرد کارکنان

 پذیرسازمانیجامعه
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لرف پرسشرنامه، بررسری پایرایی ی مختهرابخش سؤالاتبرای 
 7/4بالاتر از ها پرسشنامه نیز انجام و نتایج آن برای تمامی سازه

پرسشرنامه و برداشرت  اعتبار دهندهنشان 0به دست آمد. جدول 

فکری مناسرب و یکسران پاسرخگویان از محتروای متغیرهرای 
 مربوط به هر سازه است.

 
 کرونباخ یآلفاو ضرایب  سؤالاتمتغیرها، . 4ول جد

Table 4. Variables, Questions and Cronbach's Alpha Coefficients 
 

 ضریب آلفا سؤالاتشماره  سؤالاتتعداد  مؤلفهتعداد ابعاد/ منبع متغیر

 27/4 21-2 21 7 (1422) فرای و همکاران رهبری معنوی

 27/4 21 -11 21 1 (2221چنی ) سازمانیهویت

 22/4 11-10 24 0 (1442تائورمینا ) پذیریجامعه

 22/4 12 -24 20 22 (1442کاندری ) عملکرد کارکنان

 
 

گیرری دهد که مقدار ضریب آلفرا بررای انردازهنتایج نشان می
 .ها از پایایی لازم برخوردار استسازه
 

 های پژوهشیافته

و فرضرریات پررژوهش، از روش  مفهررومی چررارچوب آزمررون برررای
استفاده شرده  Smart PLSافزار الگوسازی معادلات ساختاری و نرم
  ابتدا، SEM-PLSبا روش  هادادهاست. براساس الگوریتم تحلیل 

بررسری معیارهرای ی از طریرق ریگاندازهبا انجام برازش الگوهای 
حاصرل  الگوهرا اطمینران پایایی و روایی از صحت رواب  موجود در

موجررود بررین کرررده و سررپس برررازش الگرروی سرراختاری و روابرر  
برازش کلی الگو انجام  متغیرهای مکنون بررسی و در مرحله پایانی،

 (.1421شده است )داوری و رضازاده، 
 

 یریگاندازهبرازش الگوهای 
شرود کره گیری به بخشی از الگوی کلی مربوط مریالگوی اندازه

دربرگیرنده یک متغیر و سؤالات مربوط به آن متغیر است. برازش 
ی هاسرازهی شرامل بررسری پایرایی و روایری ریگانردازهالگوهای 

ی و ثبات آن مربوط ریگاندازه دقتبهپژوهش است. پایایی آزمون 
یعنی اگر یک آزمون چند بار در مرورد یرک پاسرخگو اجررا   است

موارد یکسان اسرت. همچنرین، پایرایی بره شود، نمره آن در همه 
آزمون تا چه انردازه برا  سؤالاتها اشاره دارد، یعنی همسانی گویه

گیری از سره های اندازهالگویکدیگر همبستگی دارند. برای بررسی 

شرود )داوری و روایی واگرا استفاده می معیار پایایی، روایی همگرا و
ی ریگانردازهی الگوهرای (. سه معیار بررسری پایرای1421رضازاده، 

شامل ضرایب بارهای عراملی، آلفرای کرونبراخ و پایرایی ترکیبری 
 استفاده شده است.

ها بره الف( سنجش بارهای عاملی. پایرایی هریرک از گویره
مقدار بارهای عاملی هریک از متغیرهرای مشراهده شرده اشراره 

 یریگانردازه یهاشراخص اینکره کرردن دارد. بررای مشرخص
 متغیرهرای سنجش برای اندازه چه تا مشاهده شده()متغیرهای 

هسرتند، از ضررایب بارهرای عراملی اسرتفاده  قبولقابرل پنهان
شود. بارهرای عراملی از طریرق محاسربه مقردار همبسرتگی می

های یک سازه با آن سازه محاسبه و اگر مقدار آن برابرر شاخص
ه و باشد، مؤید این است که واریرانس برین سراز 0/4یا بیشتر از 

گیری آن سرازه بیشرتر های آن از واریانس خطای اندازهشاخص
است. اگر  قبولقابلگیری بوده و پایایی در مورد آن الگوی اندازه

چنانچه محقرق پرس از محاسربه بارهرای عراملی برین سرازه و 
مواجره شرد، بایرد آن  0/4های آن با مقادیری کمترر از شاخص
ح و یا از الگرو پرژوهش نامه( را اصلاها )سؤالات پرسششاخص

(. در پررژوهش حاضررر، 1421حررذف نمایررد )داوری و رضررازاده، 
به دلیرل پرایین  02و  00، 12، 10، 11، 12، 21سؤالات شماره 

، از الگو حذف و مجردداً الگرو اجررا حدنصاببودن بار عاملی از 
 نتایج بار عاملی نشان داده شده است: 2شد. در جدول 
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 یریگاندازههای عاملی در الگو ضرایب بارهای. 5جدول 
Table 5. Factor Loading Coefficients in Measurement Patterns 

 

 بار عاملی گویه متغیر بار عاملی گویه متغیر

 

 

 

 رهبری معنوی

1Q 271/4  

 

 

 سازمانیهویت

Q13 222/4 

2Q 722/4 Q14 042/4 

3Q 722/4 Q15 270/4 

4Q 072/4 Q16 270/4 

5Q 770/4 Q17 722/4 

6Q 010/4 Q18 772/4 

 7Q 722/4  Q19 772/4 

 8Q 202/4  Q20 720/4 

Q9 002/4 Q22 721/4 

Q10 040/4  
 
 
 
 

 

 عملکرد کارکنان

Q35 022/4 

Q11 012/4 Q36 041/4 

 

 

 

 

 پذیری سازمانیجامعه

Q25 042/4 Q37 041/4 

Q26 214/4 Q38 041/4 

Q27 202/4 Q40 722/4 

Q28 202/4 Q41 021/4 

Q29 722/4 Q42 021/4 

Q30 210/4 Q43 070/4 

Q31 021/4 Q46 220/4 

Q32 021/4 Q47 021/4 

Q33 000/4 Q48 702/4 

Q34 027/4 
Q49 702/4 

Q50 212/4 

 
اعداد مندرج در ستون ضرایب بارهای عاملی جردول فروق نشران 

ی خوببرهبرا سرطح همبسرتگی برالا  سرؤالاتهمره  کره دهدیم
 .کندیمی ریگاندازهمتغیرهای مشاهده شده را 

ب( آلفررای کرونبرراخ. معیررار سررنتی برررای سررنجش پایررایی و 
شاخصی برای ارزیابی پایداری درونی )سازگاری درونی( محسروب 

پایداری درونی نشانگر میزان همبستگی بین یک سازه و شود. می
ی مربوط بره آن اسرت. در مرورد متغیرهرای برا تعرداد هاشاخص
عنوان سر حرد ضرریب به 0/4اندک، مقدار ضریب آلفای  سؤالات

اسرت )داوری و  قبولقابرلنشانگر پایرایی  7/4معرفی و بالاتر از 
لفرا بررای سرازه (. در الگو پژوهش حاضرر، مقردار آ1421رضازاده،

سررازمانی ، هویت27/4، رهبررری معنرروی 22/4عملکرررد کارکنرران 
 (.7جدول محاسبه گردید ) 22/4پذیری سازمانی و جامعه 27/4

 هاسررازهج( پایررایی ترکیبرری. برررای تعیررین پایررایی هریررک از 
معیار سنتی آلفای کرونباخ از معیار جدیدتر پایایی ترکیبی  برعلاوه

. برتری این معیار نسبت به ضریب آلفای کرونباخ کنندیماستفاده 
نه به صورت مطلق  بلکه برا توجره  هاسازهدر این است که پایایی 

. معمرولاً، گررددیمبا یکدیگر محاسبه  شانیهاسازهبه همبستگی 
شرود. در برای سنجش بهتر پایرایی هرر دو معیرار بکرار بررده می

باشرد  7/4زه برالای صورتی که مقدار پایایی ترکیبی برای هر سرا
ی دارد و ریگانردازهنشان از پایداری درونی مناسب برای الگوهای 

دهرد )همران عدم وجرود پایرایی را نشران می 0/4مقدار کمتر از 
 2/4ی تحقیق برالاتر از هاسازهمنبع(. مقادیر پایایی ترکیبی برای 

 (.0به دست آمد )جدول 

همگررا،  یریوار یرایی پا یارمع ی: پس از بررسهمگرا ییروا

در  یرریگانردازه یهراالگوبررازش  یاست که بررا یاریمع یندوم
(، 1421و رضازاده ) ی. داورشودیکار برده مبه  PLS-SEMروش

سرنجش  ی( را برراAVEاستخراج شرده ) یانسوار یانگینم یارمع
هر سرازه برا  گیهمبست یزانآن م یقو از طر یهمگرا معرف ییروا
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یررن ا شررود. هرچره قرردرمی یهررا( خرود بررسررسرؤالات )شرراخص
 یررارمع یررناسررت. ا یشررترب یررزباشررد، برررازش ن یشررترب یهمبسررتگ

هرر  ینبه اشتراک گذاشرته شرده بر یانسوار یانگیندهنده منشان
 یبره برالا کراف 0/4خود اسرت و مقردار آن،  یهاسازه با شاخص

و  یعرامل یبارهرا یرمقراد یجاز حصول نتا پسدانسته شده است. 
 یررقاز طر AVEو  یبرریترک یرراییکرونبرراخ، پا یآلفررا یبضرررا
از  یررکهر یرافررزار و از آنجررا کرره مقررادنرم یخروجرر یهررالیتحل
از  یشرترمکنرون ب یرهرایهرکردام از متغ یمرذکور بررا یارهایمع

تروان مناسرب   لرذا، میباشرندیشده مر یفحدنصاب و آستانه تعر
 یریگانردازه یهراالگو یهمگررا یریو روا یراییپا یتوضرع دنبو
 وهش را تأیید نمود.پژ

 یهرراالگوسررنجش برررازش  یررارمع ین: سررومواگییرا روایییی

 واگراسرت کره برا روش یری، رواPLS یهالیدر تحل یریگاندازه
 یرکرابطره  یرزانروش، م ینشده است. در ا یفورنل لارکر بررس

 یررابطرره آن سررازه بررا سررا یسررهدر مقا شیهاسررازه بررا شرراخص
 یحاکالگو  یکقبول قابل یواگرا ییکه روا یطورهاست  بهسازه

 یهابرا شراخص یشرتریتعامل بالگو سازه در  یکاز آن است که 
 یرک یلهموضوع به وسر ینا ی. بررسیگرد یهاخود دارد تا با سازه

 یبضرر یرمقراد یآن حراو یهاگیرد که خانهصورت می یسماتر
مربوط بره هرر سرازه  AVE یرها و جذر مقادسازه ینب یهمبستگ

در  یارمع ینا یبرا هاهداد ی(. خروج1421ضازاده، و ر یاست )داور
 ارائه شده است. 7جدول 

 

 معیارهای کلی کیفیت الگو. 6جدول 
Table 6. General Criteria of Model Quality 

 

متغیرهای 

 مکنون

میانگین واریانس 

 استخراجی

 (AVE )< 4/0 

پایایی 

 >ترکیبی
7/0 

آلفای 

 >کرونباخ
7/0 

ضریب 

 (R2) تعیین
 مقادیر اشتراکی

Communality>0 
 نتیجه

 قابل قبول 021/4 -  27/4  22/4 00/4 رهبری معنوی

 قابل قبول 021/4 110/4  27/4 24/4  02/4 هویت سازمانی

جامعه پذیری 
 سازمانی

 قابل قبول 240/4 201/4  22/4 22/4 22/4

 قابل قبول  012/4  227/4  22/4  24/4  02/4 کارکنان عملکرد

بره  مربروطAVE مطابق ماتریس زیر، از آنجا که مقدار جذر 
 یهاخانرههر سازه )متغیرهای مکنرون( در پرژوهش حاضرر کره در 

میان همبستگی  ، از مقداراندگرفتهموجود در قطر اصلی ماتریس قرار 
دارنرد، برابرر یرا  ی زیرین و چپ قطر اصلی قرارهاخانهکه در  هاآن

الگرو ی هاسرازهتوان اظهرار داشرت کره رو، میبیشتر است  ازاین
ی دیگرر. هاسرازهی خود دارند ترا برا هاشاخصتعامل بیشتری با 

، روایی واگرا جز در سرازه رهبرری معنروی برا یرک گریدعبارتبه
 است. قبولقابلدر سطح  حدنصابدرصد کمتر از 

 
 معیار فورنل و لارکر. 7جدول 

Table 7. Fronell-Larcker Criterion 
 

 رهبری معنوی پذیریجامعه عملکرد کارکنان سازمانیهویت متغیر

    74/4 سازمانیهویت

   00/4 00/4 عملکرد کارکنان

  72/4 22/4 00/4 پذیریجامعه

 07/4 02/4 22/4 02/4 رهبری معنوی

 

 

 

 



 10 ... یرهبر نیب یسازمان تیو هو یریپذجامعه یگرنقش واسطهعباسی اسفنجانی: 

 

 برازش الگوی ساختاری
، پس از برازش PLSدر روش  هادادهمطابق با الگوریتم تحلیل 

سراختاری پرژوهش مرورد الگوی ی، برازش ریگاندازههای الگو
ی کره روابر  برین ریگاندازههای الگوگیرد. در بررسی قرار می

متغیر مکنون با متغیرهای آشکار مورد توجه اسرت، در بررسری 
ساختاری نیز رواب  بین متغیرهای مکنرون برا همردیگر الگوی 

گیرررد. برررای ایررن منظررور از مررورد تجزیرره و تحلیررل قرررار می
، انردازه ترأثیر و  𝑹𝟐 یراR Squares معیارهای ضرایب تعیین 

 ست.معیار افزونگی استفاده شده ا

معیاری اسرت کره بررای متصرل کرردن  ضریب تعیین.

سررازی معررادلات الگوی و بخررش سرراختاری ریگانرردازهبخررش 
ی دارد کره یرک متغیرر ریترأثو نشان از  رودیمساختاری بکار 

 R2. مقدار ضرریب تعیرینگذاردیم زادرونبر یک متغیر  زابرون
نشران الگرو ی هرارهیدااست و مقادیر آن در داخرل  2تا  4بین 

شررود. هرچرره مقرردار ضررریب تعیررین مربرروط برره داده شررده می
بیشتر باشد، نشان از بررازش بهترر الگو ی یک زادرونسازهای 

در  زابررونی بیانگر خوب بودن متغیرهرای به عبارتاست  الگو 
اسرت. مقردار ضرریب تعیرین تنهرا بررای  زادرونتبیین متغیرر 

ده و در مرورد محاسربه شرالگرو ی )وابسرته( زادرونی هاسازه
مقدار این معیار صفر است. داوری و رضرازاده  زابرونی هاسازه

عنوان ملاکرری را برره 07/4و  11/4، 22/4(، سرره مقرردار 1421)
و زیاد بودن مقردار آن  معرفی𝐑𝟐 برای ضعیف، متوس  و قوی 

. مقرادیر ضرریب تعیرین در داندیمالگو را نشان از برازش بهتر 
 مشاهده است.قابل  1و شکل  0جدول 

 

 
 ریمس ضریبدر حالت  یمعادلات ساختار الگوی. 2شکل 

Figure 2. Structural Equation Modeling Path Coefficients 
 

سرازمانی برای سرازه هرای هویت R2، مقادیر 1مطابق شکل 
 201/4پذیری سرازمانی و جامعه 227/4، عملکرد کارکنان 110/4

است. از آنجاکه مقدار ضریب تعیین همه سازه ها به غیر از سرازه 
باشد، برازش قوی ( می07/4سازمانی بالاتر از ملاک قوی )هویت
 دهد.ساختاری را نشان میالگو 

ضررب مقرادیر اشرتراکی ز حاصرل. این معیار امعیار افزونگی

آید و نشانگر مقدار دست میها بهمربوط به آن 2Rها در مقادیر سازه
زا است که از یک یرا چنرد درون های یک سازهتغییرپذیری شاخص

(. مقرادیر ایرن 1421پذیرد )داوری و رضازاده، زا تأثیر میسازه برون
 است. ارائه شده 2معیار برای سازه های پژوهش در جدول 
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 معیار انتخاب افزونگی. 8جدول 

Table 8. Redundancy Selection Criteria 
 

 افزونگی سازه
 22/4 سازمانیهویت

 17/4 عملکرد کارکنان

 02/4 پذیری سازمانیجامعه

 - رهبری معنوی

 

یک معیار مناسرب بررای سرنجش بررازش بخرش سراختاری 
افزونگی هرای مربروط الگوی معادلات ساختاری، میانگین مقادیر 

به سازه های برون زای الگو است. از آنجرا کره میرانگین مقرادیر 
به دست آمد، نشان از بررازش مناسرب ترر  12/4ها، عدد افزونگی

 بخش ساختاری الگوی پژوهش دارد.

 

 (GOF)برازش کلی الگو 
انردازه الگرو کلی کره هرر دو بخرش الگوی برای بررسی برازش 
پرایش مری کنرد، از معیرار نیکرویی بررازش گیری و ساختاری را 

(GoF استفاده شد. با محاسبات انجام شده، مقدار شاخص )GoF 
، 42/4(، سره مقردار 1421داوری، رضازاده ) به دست آمد. 202/4
عنوان مقادیر ضرعیف، متوسر  و قروی بررای را به 10/4و  12/4

 توجره بره اینکره مقردار نیکروییاند. با معرفی نموده GOFمعیار 
یعنی بالاتر  202/4( برای ارزیابی الگوی کلی، عدد GoFبرازش )

از حد نصاب به دست آمد، برازش بسیار مناسرب و قروی الگروی 
 شود.کلی پژوهش تأیید می

 

 
 یدر حالت معنادار یمعادلات ساختار الگوی. 3شکل 

Figure 3. Structural Equation Modeling Meaningful 

 

 آزمون فرضیات

، پرس از بررسری PLSمطابق با الگوریتم تحلیرل داده هرا در روش 
کلری، برا بررسری الگروی ی، سراختاری و ریگاندازههای الگوبرازش 

( مربوط بره هریرک از مسریرها و نیرز t)مقادیر  Zضرایب معناداری 
ی هاهیفرضرضرایب استاندارد شده برار عراملی مربروط بره مسریرها 

. در صرورتی کره مقردار ضرریب رنردیگیمرتحقیق مورد آزمون قرار 
باشد در سطح اطمینان  20/2معناداری هریک از مسیرها بیش از عدد 

 .گرددیمد و فرضیه مرتب  با آن تأیی دارامعندرصد مسیر مربوطه  22
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 مسیرها تحلیل از حاصل نتایج. 9جدول 
Table 9. The Results of Path Analysis 

 

 نتیجه Zضرایب معناداری  ضریب مسیر مسیر فرضیه
 رد 220/4 212/4 عملکرد کارکنان -رهبری معنوی  2

 تأیید 222/0 070/4 سازمانیهویت -رهبری معنوی  1

 تأیید 207/22 222/4 پذیری سازمانیجامعه –رهبری معنوی  1

 تأیید 000/1 001/4 عملکرد کارکنان -پذیری سازمانیجامعه 0

 تأیید 212/2 022/4 عملکرد کارکنان -سازمانیهویت 2

دهد که ضریب معناداری چهار مسیر مقادیر جدول فوق نشان می
پرذیری جامعه –سرازمانی  رهبرری معنروی هویت -رهبری معنوی 
 -پذیری سازمانیعملکرد کارکنان و جامعه -سازمانیسازمانی  هویت

بیشترند  لذا، تأثیر مستقیم رهبری معنوی بر  20/2عملکرد کارکنان از 
پذیری سازمانی معنادار بوده و نیز رهبری معنروی بره هویت و جامعه

صررورت غیرمسررتقیم و از طریررق متغیرهررای میررانجی هویررت و 
باشررد. می رگررذاریتأثذیری سررازمانی بررر عملکرررد کارکنرران پررجامعه

پرذیری سرازمانی ترأثیر مسرتقیم و سازمانی و جامعههمچنین، هویت
بر عملکرد کارکنان سپاه دارد. بنابراین، جز فرضریه اول بقیره  دارامعن
 ی پژوهش مورد تأیید قرار گرفت.هاهیفرض

غیرهرای ات و معنراداری متریتأثبرای بررسی  آزمون سوبل.

پذیری سازمانی در رابطره میران دو متغیرر میانجی هویت و جامعه
رهبری معنوی و عملکرد کارکنان سپاه از آزمرون سروبل اسرتفاده 

از طریق رابطه زیر بره دسرت  Z-Valueشد. در این آزمون مقدار 
در سطح  توانیم، 20/2که در صورت بیشتر شدن از مقدار  دیآیم

 کرد. دییتأمیانجی یک متغیر را  ریتأثمعنادار بودن  %22اطمینان 
a :222/4  070/4: مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 
b :001/4  022/4: مقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته 

Sa :خطای استاندارد مربوط به مسیر میران متغیرر مسرتقل و میرانجی :
422/4  440/4 
Sb :خطای استاندارد مربوط به مسریر میران متغیرر میرانجی و وابسرته :
402/4  272/4 

Z-value=
(𝑎×𝑏)

√(𝑏2×𝑠𝑎
2)+(𝑎2×𝑠𝑏

2)+(𝑠𝑎
2+𝑠𝑏

2)

 

 

Z-value= 00/1  04/0  
 

حاصرل از آزمرون سروبل  Z-Valueبا توجه به اینکره مقردار 
به دست آمد  تأثیرگرذاری  20/2برای هر دو مسیر بالاتر از مقدار 

رهبری معنوی بر عملکررد کارکنران از طریرق دو متغیرر واسرطه 
پذیری سازمانی و معنرادار برودن در سرطح سازمانی و جامعههویت

 تأیید شد. %22اطمینان 

بره  یرمسرتقیمنسبت اثرر غبر آزمون سوبل، برای تعیین علاوه
ی اآمرارهشدت اثر غیرمستقیم از طریق متغیر میانجی از  یا کل اثر
آن باید برین ( استفاده شد که مقدار 2VAFیانس )شمول واربه نام 

مقردار کره  صرورتی در(. 1421باشرد )داوری، رضرازاده،  2صرفر و 
گرفرت کره  یجرهنت تروانیم باشرد 1/4 کمترر از یانسشمول وار

 VAFمقردار  یگرفته است. در مقابرل وقترصورت ن گرییانجیم
 گرییرانجیم یادعرا تروانیباشد، م %24بزرگ و بالاتر از  یلیخ

 یرد،با %24ترا  %14 ینبر VAFکره در آن  یتیکامل کررد. وضرع
 .شودیم یحتشر یجزئ گرییجیانعنوان مبه

VAF=
(𝑎×𝑏)

(𝑎×𝑏)+𝑐
 

 

a :222/4  070/4: مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 
b :001/4  022/4: مقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته 
c :212/4: مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و وابسته 

VAF=  21/4  02/4  

ترأثیر ، باشدمی %24بزرگ و بالاتر از  VAFمقدار از آنجا که 
 کرررد کرره ادعررا ترروانیمتر اسررت و متغیرهررای میررانجی قرروی

پرررذیری و از طریرررق متغیرهرررای جامعه کامرررل گرییرررانجیم
بین متغیرهای مسرتقل رهبرری معنروی و وابسرته  سازمانیهویت

 عملکرد کارکنان صورت گرفته است.
 R2 ریمقادو نیز  2مقادیر مربوط به ضریب مسیرها در جدول 

درصرد  2/21دهد که متغیر رهبری معنروی نشان می 0در جدول 
طور مستقیم تبیرین تغییرات مربوط به متغیر عملکرد کارکنان را به

نیرز نشران  022/4و  070/4. از سروی دیگرر، دو ضرریب کندیم
و از طریرق  میرمسرتقیغطور رهبری معنروی برهکه متغیر  دهندیم

درصد برر متغیرر عملکررد  12 سازمانی به میزانمتغیر میانجی هویت
نیرز  001/4و  222/4. همچنین، دو ضریب گذاردیمکارکنان تأثیر 

طور غیرمسرتقیم و از رهبرری معنروی برهکه متغیرر  دهندیمنشان 
درصرد برر  01پذیری سازمانی به میرزان طریق متغیر میانجی جامعه

                                                            
1. Variance Accounted For 
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. اثرر کرل )مجمروع اثررات گرذاردیمرمتغیر عملکرد کارکنان تأثیر 
تقیم و غیرمسررتقیم و بررا واسررطه( رهبررری معنرروی بررر مسرر
و مجمروع اثررات  01/4سازمانی و عملکرد کارکنران عردد هویت

پرذیری و با واسطه رهبری معنوی بر جامعه میرمستقیغمستقیم و 
به دسرت آمرد. همچنرین،  77/4سازمانی و عملکرد کارکنان عدد 

متغیرهرای نشان داد کره ترأثیر  21/4مقدار آماره شمول واریانس 
 میانجی قوی و شدت تأثیرات غیرمستقیم زیاد است.

 

 یریگجهینتبحث و 
 ماننرد میردان چالشی فضای یک در نظامی هایعملکرد سازمان

 چرالش، زمران عملکررد ضرعیف در خورد. نتایجمی محک جن 

 خواهد مردم و کشور یکپارچگی نظام، به ناپذیریجبران هایآسیب

 سازمانی کارکرد ضعف از برآمده گیریغافلاز  جلوگیری زد. برای

پیوسرته  کرارکرد و توانمندی از کسب اطمینان کارکنان، عملکرد و
 شمار به عالی مدیران و کارهای فرماندهان ترینباارزش از نیروها

 حائز جهت آن از کارکنان بررسی عملکرد و توجه رو،. ازاینرودیم

پرذیری به دلیل جامعهاست. زیرا، ضعف در عملکرد فردی  اهمیت
تواند باعث تضعیف عملکررد سازمانی نامتناسب میپایین یا هویت
ها، سرازمان یریتدر حروزه مردو  یراخ یهادر سال سازمانی شود.

سرازمانی و حرس تعلرق بره سرازمان توسر  هویت یجادا ییتوانا
 ترر از آن،و مهم داننردیسرازمان م یقتوف یرا نقطه اهرم یریتمد
آن از  یرشپرذ یچگرونگ نیرزآن در سرازمان و  یریگشکل هنحو
در  یریپذسهم جامعه اندیشمندان، که از نظر کارکنان است یسو
منظور ارتقرا و بهبرود برهبنرابراین،  باشرد.تأکید میمهم قابل  ینا

و  هراچارچوبهای نظرامی از طریرق عملکرد کارکنان در سازمان
الگوهای علمی  پژوهش حاضر با هدف طراحری الگروی تحلیلری 

سازمانی بین پذیری سازمانی و هویتی جامعهگریانجیممبتنی بر 
رهبری معنوی و عملکرد کارکنان سپاه پاسداران انقلاب اسرلامی 

ی اصرلی تمرامی هامؤلفهانجام گرفت. از آنجا که رهبری یکی از 
ی بروده و رهبرری معنروی نیرز الگوهای در حوزه عملکرد سرازمان

 طرورنیهمعنوان یکی از رویکردهرای جدیرد طررح گردیرده و به
عنوان یک سازه زیربنرایی در سازمانی هم بهپذیری و هویتجامعه

هررای گروهرری و رویرردادهای سررازمانی و محرررک پنهرران فعالیت
اجتماعی در سازمان و یک قطعره برزرگ گرم شرده در مطالعرات 

پرذیری و ی جامعهگرریانجیرم  لذا، نقرش رهبری بیان شده است
سازمانی و تحلیل رواب  آن و اثرگذاری بین رهبری معنروی هویت

و عملکرررد کارکنرران در سررپاه پاسررداران مبنررای طراحرری الگرروی 
ی آورجمرعچارچوب مفهومی پیشنهادی با  پیشنهادی قرار گرفت.

سرررازی معرررادلات سررراختاری الگوی تجربررری و روش هررراداده
نهایی تحقیق ارائه شد. براسراس الگروریتم الگوی و  اعتبارسنجی

ی، ریگاندازههای الگو، پس از برازش PLSدر روش  هادادهتحلیل 
کلی، با بررسی مقادیر ضریب مسیر و ضررایب الگوی ساختاری و 
( مربوط به هریک از مسیرها و نیرز ضررایب t)مقادیر  Zمعناداری 

مسیرها، یک فرضریه اصرلی و استاندارد شده بار عاملی مربوط به 
 پنج فرضیه فرعی به شرح زیر مورد آزمون قرار گرفت:

در فرضیه اصلی، تأثیر رهبری معنوی بر عملکرد کارکنان سرپاه 
با توجه  سازمانی مطرح گردید.پذیری و هویتبا نقش میانجی جامعه

این فرضریه حاصل از آزمون سوبل برای  Z-Valueبه اینکه مقادیر 
و  02/4برابرر برا  VAF( و 20/2)بیشتر از  04/0و  00/1به ترتیب 

آمد  تأثیرگذاری رهبری معنوی بر عملکرد کارکنران  به دست 21/4
پذیری سرازمانی و سازمانی و جامعهاز طریق دو متغیر واسطه هویت

 یدر مطالعره قبلرتأییرد شرد.  %22بودن در سطح اطمینران  دارامعن
با  یبر عملکرد سازمان رگذاریزمان عوامل تأثهم یلتحل یجمحقق نتا

 یمعنرو یرهبرر یهانشان داد که مؤلفره یروش معادلات ساختار
مربروط بره  یجاسرت. نترا یتأثیر بر عملکرد سرازمان یشترینب یدارا
نشان داد که  R2 یینتع یبضر یرمقاد یزو ن یرهامس یبضرا یلتحل
عملکررد  یرط به متغمربو ییراتدرصد تغ 1/72 یمعنو رهبری یرمتغ

 .کندیم یینتب یمطور مستقرا به یسازمان
در آزمون فرضیه فرعی اول و بررسی تأثیر مسرتقیم و مثبرت 

تحلیرلرهبری معنوی بر عملکرد کارکنان سپاه، از آنجا که نتایج 
)کمترر از  220/4 برابرر برا Z-Valueو  212/4های ضریب مسریر 

نترایج ایرن  تأییرد قررار نگرفرت.( را نشان داد، فرضیه مورد 20/2
 آن الگروی ( کره در1427مطالعره غفراری و رسرتم نیرا )فرضیه با 

 عملکررد برر معنویرت بر انگیزش مبتنی و معنوی رهبری اثرگذاری

برا نترایج و نیرز  بررسی شرده برودپلیس استان ایلام سازمانی در 
رهبرران ( مبنی بر ترأثیر مثبرت 1421همکاران )تحقیق یعقوبی و 

 باشد.ناهمسو می ،بهبود عملکرد کارکنان برمعنوی 
سازمانی کارکنران بررسی تأثیر مثبت رهبری معنوی بر هویت
از  ترربزرگ 222/0سپاه در فرضیه فرعی دوم با ضریب معناداری 

برا نشران داد کره  070/4و ضریب مسریر  20/2ضریب معناداری 
ادبیات تحقیق نیز  کرد.توان این فرضیه را تأیید می 22/4اطمینان 

یرابی سرازمانی را مرورد تأییرد قررار تأثیر رهبری معنوی بر هویت
 هایشراخصتوانند با اسرتفاده از رهبران میطوری که دهد بهمی

معنویت در سازمان با گروه، هم یک نروع انگیرزش درونری بررای 
ای برای انگیزش بیرونری پیرروان فرراهم کننرد. هم زمینه خود و

برر  ایعمدهسازمانی تأثیر  یابیهویت کهاینبا توجه به همچنین، 
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یابی بره اهرداف رفتار اعضای سازمان و در نتیجه عملکرد و دست
یرابی سرازمانی کارکنران از دارد، بررسی نقش معنروی برر هویرت

 .اهمیت بالایی برخوردار است
( در 1422عباسری اسرفنجانی و برزگرر ولیلرو ) نتایج پژوهش

تحلیررل ارتبرراط رهبررری معنرروی و عملکرررد بررا نقررش میررانجی 
سازمانی در سازمان تأمین اجتماعی استان آذربایجان شرقی هویت

سرازمانی برا هویت ونشان داد که بین متغیرهای رهبری معنروی 
در  سرازمانیهویت همچنرینعملکرد همبستگی قوی وجود دارد. 

همچنرین، دارد. میرانجی  برر عملکررد نقرشرهبری معنوی  تأثیر
بررسی نقش رهبرری ( در 1421) نتایج تحقیق رستگار و همکاران

کارکنران نرواحی چهارگانره ادارات  سازمانی یابیهویتمعنوی در 
آموزش و پرورش استان قم نشان داده است که کلیه ابعاد رهبری 

د. نترایج تحقیرق باشرنیابی سازمانی تأثیرگذار میمعنوی بر هویت
بررسی نقش رهبرری معنروی در ( در 1420لهی )روستایی و نصرا

ن اسرتان مازنردرا احمرهلالسازمانی کارکنان جمعیت  یابیهویت
یرابی سرازمانی کارکنران رهبری معنوی برر هویرتنشان داده که 
 اثرگذار است.
برا توجره بره اینکره ضرریب فرضریه فرعری سروم در آزمون 

ست آمد برا به د 222/4و ضریب مسیر  20/2از  تربزرگمعناداری 
تررأثیر مثبررت و مسررتقیم رهبررری معنرروی بررر  22/4اطمینرران 

ادبیات تحقیق نیز ترأثیر پذیری کارکنان سپاه به تأیید رسید. جامعه
ی طوربهدهد  پذیری کارکنان نشان میرهبری معنوی را بر جامعه

برین ( 1412همکراران )که براسراس نترایج پرژوهش اسردزاده و 
مثبرت و رابطره پرذیری سرازمانی معنویت در محی  کرار و جامعه

همچنین رابطه بین معنویرت در محری  کرار و  وجود دارد. دارامعن
پذیری سازمانی گری جامعهوجدان کاری کارکنان با نقش میانجی

 .است دارامثبت و معن
پذیری سازمانی برر در فرضیه فرعی چهارم، تأثیر مثبت جامعه

کارکنان سپاه مورد آزمون قرار گرفت. با توجه بره اینکره عملکرد 
به  001/4و ضریب مسیر  20/2از مقدار  تربزرگضریب معناداری 

ترروان گفررت کرره مرری 22/4(، بررا اطمینرران 2آمررد )جرردول دسررت 
پذیری سازمانی بر عملکررد کارکنران سرپاه ترأثیر مثبرت و جامعه

پرذیری سرازمانی برر مستقیم دارد. ادبیات تحقیق نیز تأثیر جامعره
دهد  نتایج تحقیق شرعبانی عملکرد کارکنان را مورد تأیید قرار می

پرذیری سرازمانی برا جامعه رابطره بررسری ( در141همکراران )و 
دولتی اصفهان  یهادانشگاه یهاکتابخانه کتابداران شغلی عملکرد

 سرازمانی شرامل پرذیریجامعه ابعراد همره بین دهد کهنشان می

 عملکرد با ابعاد آینده اندازچشم و حمایت همکاران تفاهم، آموزش،

 و مسرتقیم رابطره اصرفهان، دانشرگاهی شرهر کتابرداران شرغلی
 داده کره نشران پژوهش این از حاصل دارد. نتایج وجود معناداری

 و مثبرت رابطره کارکنران عملکررد و سرازمانی پذیریبین جامعه
( در 1421همکراران )و  دارد. همچنین، حقیقتیران وجود معناداری

 برا نتواننرد هادر سرازمان که افرادی دهندیم مطالعات خود نشان

 تعبیرری بره کننرد یرا پیردا انطبراق ی،سرازماندرون فراینردهای

 نگرفتره انجرام صورت صرحیح به هاآن در سازمانی پذیریجامعه

 نتیجره در نیسرت بخشتیرضرافرردی  مسئولیت احساس است،

 منجرر سرازمان در عملکررد اخرتلال در ازجملره منفی، پیامدهای

 شد. خواهد
سرازمانی برر در آزمون فرضیه فرعی پنجم، تأثیر مثبت هویت

عملکرد کارکنان سپاه نیز با عنایرت بره اینکره ضرریب معنراداری 
به دسرت  022/4و ضریب مسیر  20/2از مقدار  تربزرگ( 212/2)

را تأیید کررد. توان این فرضیه می 22/4آمده  بنابراین، با اطمینان 
سازمانی را بر عملکرد کارکنان مورد ادبیات تحقیق نیز تأثیر هویت

 ارتقرای و ارزیرابی دنبرال بره همرواره دهد  مدیرانتأیید قرار می

 مثبت به نتایج که چرا هستند خود کارکنان میان در سازمانیهویت

 هویرت احسراس سرازمان کارکنران کره زمانی تا مندندعلاقه آن

 بیشرتر سازمان درباره هاآن باور باشند، داشته با سازمان یتریقو

سرازمان  اهرداف تحقرق برای کامل، آگاهی با ،ابدییم جنبه مثبت
چنانچره  دارنرد خرود سرازمان بره تعهد برالاتری و کنندیم تلاش
 سازمانیهویت با کارکنانی کندیم بیان (1442) 2یکو ون د ریکتا

پیردا  شانیکار یهاگروه به بیشتری وابستگی دارند بیشتر، تمایل
کنند و عملکرد بهتری خواهند داشت نتایج این فرضریه برا نترایج 

تررأثیر  ( کرره در بررسرری1422تحقیررق قنبررری و همکرراران )
 سازمانی برهویت نشان داد کهسازمانی بر عملکرد کارکنان هویت

 باشد.دارد همسو میعملکرد کارکنان تأثیر معنادار 

 

 پیشنهادها
نتررایج تحقیررق حاضررر پاسررخی برررای مشررکل واقعرری بسرریاری از 

های نظرامی درزمینر  عملکررد اسرت و ها ازجملره سرازمانسازمان
 مردیران و فرمانردهان جهرت تقویرت راهنمرای و راهگشا تواندمی

پرذیری واسرطه جامعهعملکرد کارکنان از طریق رهبری معنوی و به
ش حاضر در یک سازمان باشد. البته پژوه سازمانیسازمانی و هویت

ی خراص خررود و فقرر  در یررک هاتیمحرردوددولتری و نظررامی بررا 
نفر انجام شده و تعمریم نترایج آن  221شهرستان و در اندازه نمونه 

                                                            
1. Riketta & Van Dick 
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شرود باید با احتیاط صورت گیرد. برای تحقیقرات آتری پیشرنهاد می
عنوان سبک رهبری هر مدیر با عملکرد کارکنرانی رهبری معنوی به

نفرری  144اند، در یک حجم نمونره برالای کار کرده که با خودش
منظور تعمیم نتایج مربروط بره متغیرهرای بررسی شود. همچنین، به

سرازمانی در پذیری سازمانی و هویتشود جامعهواسطه، پیشنهاد می
رابطه بین متغیرهای رهبری معنروی و عملکررد کارکنران در چنرد 

گیررد. برا توجره بره سازمان مختلف مرورد بررسری و تحلیرل قررار 
 های تحلیل عاملی و معادلات سراختاریروشی ذاتی هاتیمحدود
رواب  برین کشف و فهم  ،نگری، واکاوی و یادگیریرفمنظور ژو به

 .گرددیممتغیرها، انجام تحقیقات کیفی پیشنهاد 
پیمایشری و  ازجملرهی تحقیرق کمّری هاروشی هاتیمحدود

برا ابرزار پرسشرنامه برر پرژوهش حاضرر  هادادهی آورجمعمعایب 
ت لامعرادمترتب است و نیز تحلیل رواب  برین متغیرهرا برا روش 

دیگرر در ایرن  تأثیر احتمالی متغیرهرای که ممکن استساختاری 
است. امّا، توجه  شده از دید پژوهشگر مخفی یا نادیده گرفته  رواب

زمانی ساپذیری سازمانی و هویتبه موضوع رهبری معنوی، جامعه
را برای فرماندهان و مدیران فرراهم  لازم آگاهی و بینش تواندمی

 یابیها در دستی عملکردی سازمانهاشاخص بهبود به ساخته و

عملکردی در حوزه کارکنان کمک کند. براساس مبرانی  اهداف به

مند و اصل همپایانی، برای موفقیت و رسیدن به اهداف تفکر نظام
های متعرددی وجرود دارد و نیرز مطرابق هها و شیوسازمانی روش

توان فهرست کاملی از عواملی را ارائره کررد نظریه اقتضایی، نمی
پرژوهش،  که متضمن موفقیت در هرر شررایطی باشرد  امرّا، ایرن

ی بررای گاههیتکعنوان یک چارچوب، مبنا و و نتایج آن به هاافتهی
نظریرات  ترویج و توسعه راهنمایی و هدایت مطالعات بعدی جهت

 آن کمرک کاربرد سازمانی وپذیری و هویتمعنوی، جامعه رهبری
پرذیری و معنروی، جامعه رهبرری توسرعه ایرن،برر . علاوهکندیم

 معتبرر، و مناسرب چرارچوب فکرری یرک عنوانبه سازمانیهویت
ها در را در سرازمان فکر مدیران و طرز نگرش یروزرسانبهامکان 

موضرروعات سررنتی مطالعرراتی یعنرری  نیترررمهمراسررتای یکرری از 
 و نفروذ برا مردیریتی جدیرد الگوی یک عنوانعملکرد کارکنان به

 سرازدیمرفرراهم فرد منحصربه یکم و بیست قرن برای پرطرفدار
 ا... .ءانشا

 

 سپاسگزاری
دوین مقالره اینجانرب را از کلیه پژوهشگران و همکارانی که در تر

 نماییم.د، تقدیر و تشکر مییاری کردن
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