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ABSTRACT  ARTICLE INFO 

Spiritual leaders increase employees' sense of belonging and focus by 

providing a clear vision and emotional support. This interaction makes 

employees feel that their job has meaning and purpose and they show 

greater attachment to their work. Therefore, the aim of the present study 

is to investigate the relationship between spiritual leadership and 

employee job engagement, both directly and indirectly through 

organizational vitality. The present study is applied in terms of purpose 

and is classified as a descriptive correlational research. The statistical 

population of the study was 440 employees of Lorestan University, of 

which a sample of 205 was selected by simple random sampling. To 

measure the research variables, the spiritual leadership questionnaires 

of Fry et al. (2005) including 17 items, the job commitment 

questionnaire of Schoeffley (2015) including 17 items, and the 

organizational vitality questionnaire of Mousavi et al. (2020) including 

7 items were used. The reliability of the questionnaires was confirmed 

by Cronbach's alpha method. In this study, descriptive and inferential 

statistical methods were used, and structural equation modeling and 

smart pls software were used to analyze the research data. The results 

of the study indicated that there is a positive and significant relationship 

between spiritual leadership and job commitment. The results also 

showed that spiritual leadership has a positive and significant effect on 

job commitment through organizational vitality. 
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 اطلاعات مقاله  چکیده        

دهند. های عاطفی، اس تعلق و تمرکز کارکنان را افزایش میانداز واضممو و امای ارائه چشمم  رهبران معنوی با
سب  به کار این تعامل باعث می شتری ن ستگی بی شان معنا و هدف دارد و دلب شغل ساس کنند  شود که کارکنان اا

شان می ستگیخود ن سی رابطه میان رهبری معنوی و دلب ضر برر شغلی کارکنان، ه   دهند. لذا هدف مطالعه اا
ستقی  و ه  بهبه ضر از نظر هدف کاربردی طور م س . پژوهش اا سازمانی ا شاط  ستقی  از طریق ن طور غیرم

س  که در زمره پژوهش ستگی قرار میا صیفی از نوع همب نفر از  440گیرد. جامعه آماری پژوهش تعداد های تو
شگاه لرستان بودند که نمونه سنجش  205ای به تعداد کارکنان دان شد. برای  ساده انتخاب  صادفی  نفر به روش ت

گویه، دلبسممتگی  17( که شممامل 2005و همکاران ) های رهبری معنوی فرایمتغیرهای پژوهش از پرسممشممنامه
شوفلی ) شامل 2015شغلی  سازمانی موسوی و همکاران ) 17(  شاط  شامل 2020گویه و ن ستفاده  7(  گویه ، ا

های آمار توصممیفی و وش آلفای کرونباخ به تأیید رسممید. در این پژوهش از روشها به رشممد. پایایی پرسممشممنامه
بهره گرفته  smart plsهای پژوهش از مدل سممازی معاد ت سمماختاری و نرم افزار اسممتنباطی و برای تیلیل داده

دارد.  جودشد. نتایج پژوهش ااکی از آن بود که میان رهبری معنوی و دلبستگی شغلی رابطه مثب  و معنادری و
همچنین نتایج نشممان داد که رهبری معنوی از طریق نشمماط سممازمانی دارای اتر مثب  و معناداری بر دلبسممتگی 

 شغلی اس .
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 مقدمه-1

وری، تداوم موفقی  و تیقق اهداف سازمانی اس  و توجه به نیروی انسانی، به منزله ترین عامل بهبود بهرهامروزه نیروی انسانی مه 
آید وری سممازمان به شمممار میها، یکی از راهکارهای اسمماسممی در افزایش کارایی و بهرهزیربنای تولید و ارائه خدمات در سممازمان

سوی و همکاران،  سازمان، کارکنان آن و نقش مؤتر 1401)مو (. به عبارت دیگر، در دنیای رقابتی امروز، تنها مزی  رقابتی پایدار هر 
سازمان میهر یک از آن شاهی و ها در موفقی   س  )عرب سر ا سازی کارکنان می سازی و متعهد  شد که این امر از طریق توانمند با

کند )درکه و رضایی، تغیر مهمی اس  که به افزایش اتربخشی سازمان کمک می، م1(. در این میان دلبستگی شغلی1400همکاران، 
م، بر شان اشاره دارد. این مفهوهای شغلی(. دلبستگی شغلی به میزان تعهد، شوق و انرژی کارکنان نسب  به شغل و مسئولی 1399

شممود بخشممی از هوی  او تبدیل می دهنده این اسمم  که چگونه شممغل فرد بهتعریف شممده و نشممان 2اسمماس نظریه هوی  شممغلی
(Kanungo, 1982سو کردن ارزش شغلی و هم ستیابی به اهداف  شغلی به معنای تلاش کارکنان برای د ستگی  ا های خود ب(. دلب

د. کنها و ترک شغل ایفا میوری، کاهش غیب (. این مفهوم نقشی کلیدی در افزایش بهرهBrown, 1996های سازمان اس  )ارزش
د نماید. بر این اساس، فرشغلی نگرشی اس  که شخص نسب  به کار خود دارد و جس  و روح خود را وقف وظایفش می دلبستگی

(. 1393کند و رضممای  کامل از انجام وظایفش دارد )ظریفی و همکاران، به شممغلش به عنوان مهمترین بخش از زندگیش توجه می
سازمان ایفا  شی که در  شدن کارکنان به نق سته  شغلی و بهرهمیدلب شمگیری دکنند، در ارتقای عملکرد  سانی نقش چ ارد وری منابع ان

سازمانی 1975) 3(. هاکمن و اولهوم1400)اکبری و همکاران،  شغلی تی  تأتیر عوامل  ستگی  شان دادند دلب ( در مطالعات خود ن
در سازمان به یک رهبری جامعی نیاز اس  تا های پیشرف  اس . در این راستا، از جمله فرهنگ سازمانی، رهبری امایتی و فرص 

ستقی ، بر انگیزش درونی و خود مدیریتی تأکید کند )الوانی، به جای کنترل ستی م سرپر  4(. اخیرا واژه معنوی 1392های بیرونی و 
نوی  اطر تأتیر معدر سازمان به موضوع اائز اهمیتی در ادبیات مدیری  و رفتار سازمانی بدل شده اس  و بسیاری از میققان به خ

انداز های معنوی، چشمم به معنای ایجاد انگیزه در کارکنان از طریق ارزش  5وری سممازمان به آن پرداخته اند. رهبری معنویبر بهره
ب  بخشی، به ایجاد مییط کاری مثقیدوشرط اس . این نوع رهبری با تمرکز بر معنای کار، ااساس تعلق و الهاممشترک و عشق بی

سیله گروه یا سازمان در پیروان هایفعالی  و کارها به مدارارزش و معنوی (. رهبرانFry, 2003کند )کمک می صل به و  کردن و
شوند. می گروه یا سازمان در آنان انرژی و کارایی انگیزش، تعهد، دهند و باعث افزایشمی معنی آنان درونی های عمیقارزش به آنان

 نماد و عمده ویژگی به عنوان چیز سه این وسلی ازنجا که دهندمی بروز را خودشان کار نتایج و اشتیاق معنوی ایمان، رهبران درواقع
سی معنوی رهبر کند.می یاد رهبری س  ک ستفاده با که ا  و خود درونی انگیزش  زمه که رفتارهایی و هاتلقی طرز ها،ارزش از ا
 (.Chen & Yang, 2012کند )میمعنوی اعضای سازمان را فراه   بقای اس ، دیگران

شان داده ضات و ارتقای عملکرد میتیقیقات ن شغلی، کاهش تعار ضای    ,Reaveشود )اند که رهبری معنوی منجر به افزایش ر
کند. رهبران های مشممترک، کارکنان را به شممغلشممان متعهد میهای درونی و ارزش(. این نوع رهبری، از طریق تقوی  انگیزه2005

(. این Fry et al., 2011دهند )های عاطفی، اس تعلق و تمرکز کارکنان را افزایش میانداز واضممو و امای ا ارائه چشمم معنوی ب
شود که کارکنان ااساس کنند شغلشان معنا و هدف دارد و در نتیجه دلبستگی بیشتری نسب  به کار خود نشان دهند تعامل باعث می

(Dent et al., 2005به عنوان مثا .) ،لFry ( دریافتند که سممازمان2017و همکاران ) هایی که از اصممول رهبری معنوی اسممتفاده
ستند. رهبرانمی شاهد افزایش تعهد و انگیزه کارکنان ه شي معنوي کنند،  ساس به پیروان شوند مطمئن تا کنند مي ایجاد را بین  اا

شان معناداري سند درکار شق برمبناي سازماني فرهنگ و بر سان ع ستي ان  همدیگر به افراد این فرهنگ، طي که کنندمي فراه  دو

                                           
1  job involvement 
2  Job Identity 
3  Hackman & Oldham 
4  Spirituality 
5  Spiritual Leadership 
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های تواند با تقوی  ارزش(. رهبری معنوی می1392شود )الوانی و همکاران، مي برآورده عضوی  به نیاز لذا و دارند توجه و ااترام

انی به عنوان یکی از موضوعات (. نشاط سازمFry & Egel, 2017مثب  و کاهش فشارهای روانی، نشاط سازمانی را بهبود بخشد )
سازمان برای ایجاد مییطی پویا، مثب ، و انرژی ساس نوین در مطالعات مدیری ، به توانایی  شاره دارد که در آن کارکنان اا بخش ا

شممکل گرفته و بر  6گراشممناسممی مثب های روانرضممای ، شممادابی، و انگیزه برای انجام وظایف خود دارند. این مفهوم بر پایه تئوری
کید دارد )اهمی  تعاملات انسانی، امای  اجتماعی، و مییط اند که (. مطالعات نشان دادهSeligman, 2011های کاری سال  تأ

(. Lyubomirsky et al., 2005شود )نشاط سازمانی منجر به بهبود عملکرد کارکنان، کاهش استرس و افزایش تعهد سازمانی می
 بیث اس . سازمان کارکنان نشاط بیث تلقي شود؛ مدیر یك سازماني ابزار ه  و شخصي ابزار ه  تواندمي که ابزارهایي از یکي

 هاياز اولوی  و وظایف اصلي جز بلکه نیس ؛ سرگرمي براي و سطیي بیث یك دنیای امروزي، در داشتن شوق و شور و نشاط
 براي انساني استعدادهاي رشد و شکوفایي براي شود؛ بسترسازي آمیخته نشاط با سازمان فضاي اگر اس . سازمان و مدیران اول

کند )اامدی دیگر پیدا می معناي انسان براي زندگي وق  آن شوند؛ مثب  هااندیشه و نظرات اگر و شودمیقق می اهداف به رسیدن
ابطه تأتیرگذار باشد. با توجه به اهمی  موضوع، تواند به عنوان یک متغیر میانجی بر این ر(. لذا نشاط سازمانی می1396و همکاران، 

سازمانی می شاط  س  که آیا رهبری معنوی از طریق ارتقای ن سؤال ا سخ به این  ساین پژوهش به دنبال پا تگی تواند باعث افزایش دلب
رتقای کیفی  تواند راهکارهای عملی ارزشمممندی برای اشممغلی کارکنان دانشممگاه لرسممتان شممود یا خیرا بررسممی این موضمموع می

ا هایی پویعنوان مراکز علمی و آموزشی، نیازمند مییطها بههای دانشگاهی و مدیری  منابع انسانی ارائه دهد. چرا که دانشگاهمییط
 درستی انجام دهند. های آموزشی، پژوهشی و خدماتی خود را بهو سرشار از انگیزه برای کارکنان خود هستند تا بتوانند مأموری 

 پیشینه پژوهش -2
صفا ) شاهی کریزی و  شغلی کارکنان نیروی انتظامی ااکی از آن 1400نتایج پژوهش عرب ستگی  ( تی  عنوان هوش معنوی و دلب

بود که بین هوش معنوی و دلبستگی شغلی رابطه مستقی  و معناداری برقرار اس  و اخلاق کاری رابطه بین هوش معنوی و دلبستگی 
سوزی و مهربانی و عقل و خرد با افظ آرامش هوش معنوی باعث میکند. شغلی را تعدیل می شود تا افراد توانایی رفتار همراه با دل

 درونی و بیرونی را بیابند. 
سازه1392الوانی و همکاران ) سیدند که  های ( در پژوهش خود با عنوان ارائه مدل رهبری معنوی در نظام اداری ایران به این نتیجه ر

سازه رهبری معنوی، پیروان معنوی و زمینه جدید نقش معنا سه  شی رهبری دارند و با ملااظه همزمان هر  داری در پیش بینی اتربخ
 های رهبری را بررسی کرد.ها و پویاییتوان پیچیدگیمعنوی بهتر از رویکردهای قبلی می

سمی و همکاران ) سازما1393قا سلام   ستقی  و معناداری دارد. همچنین ( در تیقیق خود دریافتند که رهبری معنوی بر  نی تأتیر م
 از بین ابعاد رهبری معنوی، عضوی  و بازخور تأتیر مستقی  و معناداری بر سلام  سازمانی دارد.

سوی ) شی سازمان یک جو در ( در پژوهش خود دریاف  که هرچه1402مو  در با تری سطو در معنوی رهبری مولفه های آموز
شود امور صمی  و اعمال  س  ها،رویه ا،هت سال  و هاسیا شی هایر  میزان شود، اجرا و تدوین معنوی رهبری بعد مبنای بر آموز

 بود.  خواهد بیشتر آموزشی سازمان این نزد کارکنان در شغلی انگیزش
اسممتان وری کارکنان اداره کل ورزش و جوانان ( در تیقیقی تی  عنوان اتر نشمماط سممازمانی بر بهره1395درویشممی و همکاران )

ب شود مدیران برای ایجاد نشاط سازمانی مناسوری کارکنان اتر مثبتی دارد و پیشنهاد میمازندران دریافتند که نشاط سازمانی در بهره
ری ودر سممازمان تی  مدیری  خود، تلاش کنند تا از طریق علاوه بر ایجاد رضممای  شممغلی در کارکنان، سممبب افزایش و بهبود بهره

 ان شوند.کارکنان و سازم

                                           
6  Positive Psychology 
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سی قرار داده و به این نتیجه 2017واس ) ستگی کارمندان مورد برر شی هوش معنوی را به عنوان یک کلید مخفی برای دلب ( در پژوه

 رسید که کارکنانی که هوش معنوی قوی دارند، نسب  به شغلشان دلبستگی بیشتری دارند.
  و پیشینه تیصیلی بر سلام  روان را مورد بررسی قرار دادند و ( در پژوهشی تأتیر هوش معنوی، جنسی2019پان  و سرواستاوا )

 دهد که بین هوش معنوی و سلام  روان، ارتباط معنی داری وجود دارد. ها نشان مینتایج تجزیه و تیلیل آماری آن
 
 مدل مفهومی و فرضیات تحقیق -3

 با توجه به ادبیات و پیشنیه پژوهش، فرضیات به شرح زیر اس :
 معنوی اتر مثب  و معناداری بر دلبستگی شغلی کارکنان دارد.رهبری  -1
 رهبری معنوی اتر مثب  و معناداری بر نشاط سازمانی دارد. -2
 نشاط سازمانی اتر مثب  و معناداری بر دلبستگی شغلی کارکنان دارد. -3
 دارد.رهبری معنوی با میانجی گری نشاط سازمانی اتر مثب  و معناداری بر دلبستگی شغلی کارکنان  -4

 
 . مدل مفهومی پژوهش1شکل

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

ضر در زمره پژوهش س . پژوهش اا صیفی کاربردی ا س  که از های کمی و همچنین از ایث روش، دارای ماهی  تو شی ا پیمای
ستفاده می شگاه لرستان به تعداد تبیین علی جه  بررسی روابط بین متغیرها ا نفر  440نماید. جامعه آماری این پژوهش کارکنان دان

ضای نمونه  شد و تعداد اع س  که برای تعیین اج  نمونه از فرمول مورگان بهره گرفته  ستفاده از روش  205ا شد که با ا نفر برآورده 
ای( و میدانی استفاده شد؛ ها و اطلاعات از دو روش اسنادی )کتابخانهگیری در دسترس انتخاب شدند. برای جمع آوری دادهونهنم

های اولیه استفاده شده اس . ای برای تدوین و گردآوری مبانی نظری پژوهش و از روش میدانی برای گردآوری دادهاز روش کتابخانه
سم  اول ها دابزار گردآوری داده س  که ق شده ا شکیل  سم  ت شنامه از دو ق س . این پرس ستاندارد ا شنامه ا ضر پرس ر پژوهش اا

شاط  شغلی و ن ستگی  ستاندارد )رهبری معنوی، دلب شنامه ا س سه پر شامل  سم  دوم  شناختی بوده و ق سؤا ت جمعی   شامل 
 سازمانی( اس .
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شنامه س شنامه رهبری معنوی فریپر س شامل پر شامل 2005)و همکاران  7ها  شوفلی  17( که  شغلی  ستگی  شنامه دلب س گویه، پر

شامل 2015) سوی و همکاران ) 17( که  سازمانی مو شاط  شنامه ن س شامل 2020گویه و پر س . نمره گذاری  7( که  گویه بود، ا
ساس طیف لیکرت از  شنامه نیز بر ا س شد. برای تأیید روایی ابزار اندازه 5تا  1پر ع روایی ابزار تی  عنوان گیری از دو نودرجه بندی 

شاخص سازگاری بین  سیله اطمینان از  س . روایی میتوا به و شده ا ستفاده  ات گیری و ادبیهای اندازهروایی میتوا و روایی همگرا ا
ش . طبق گفته فورنل و  نکر صل گ ساتید اا سنجی از ا سط نظر شده و این روایی تو ( معیار روایی همگرا 1981) 8موجود ایجاد 

س  که میانگین واریانسبیانگ شده )ر آن ا ستخراج  شتر از AVEهای ا شنامه از دو  0.5( بی س شد. همچنین برای تعیین پایایی پر با
ضریب آلفای کرونباخ متغیرها با تر از  س . با توجه به اینکه  شده ا ضریب پایایی ترکیبی بهره گرفته  ضریب آلفای کرونباخ و  معیار 

س ، می 0.7 سا شتر از توان پایایی پر سب ارزیابی کرد. پایایی ترکیبی نیز باید به مراتب بی شد تا بیانگر  0.7شنامه مذکور را منا با
آورده  1گیری پژوهش ااضممر در جدول (. نتایج مربوط به روایی و پایایی ابزار اندازه1981تبات درونی سممازه باشممد )قورنل و  نکر، 

 شده اس .
 
 
 
 
 
 
 

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

 گیری از روایی )همگرا( و پایایی )آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی( مناسبی برخوردار اس .بیان نمود که ابزار اندازه
یابی و به منظور آزمون فرضیات از تکنیک مدل Spss 21های جمعی  شناختی از نرم افزار در پژوهش ااضر به منظور بررسی متغیر

 استفاده شده اس . Smat Plsمعاد ت ساختاری تی  نرم افزار 
 های پژوهشیافته -5

( هدر پژوهش ااضر نتایج مربوط به آمار توصیفی که شامل مشخصات جمعی  شناختی )جنسی ، سن، تیصیلات و میزان سابق
 ( ارائه شده اس .2اس ، در جدول ذیل )جدول شماره 

 درصد تعداد ابعاد متغیرهای جمعیت شناختی

 جنسیت
 57.08 117 مرد
 42.92 88 زن

 سن

 6.34 13 30تا  20
 23.41 48 40تا  31
 36.59 75 50تا  41
 33.66 69 به با  51

                                           
7  Fry  
8  Fornell & Larcker 

 متغیرهای پژوهش
یانس  میانگین وار

خراج شده است
(AVE) 

 (CRپایایی ترکیبی ) آلفای کرونباخ

 0.889 0.887 0.733 رهبری معنوی
 0.896 0.892 0.681 دلبستگی شغلی
 0.864 0.821 0.605 نشاط سازمانی
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 تحصیلات

 3.90 8 دیپل  و پایین تر
 3.42 7 کاردانی

 47.80 98 کارشناسی
 40.49 83 کارشناسی ارشد

 4.39 9 دکتری

 خدمت

 13.17 27 سال 5زیر 
 15.61 32 سال 10تا  6
 35.61 73 سال 15تا  11
 21.46 44 سال 20تا  16
 14.15 29 سال به با  21

 KMO 0.908شاخص 
 . نتایج مربوط به متغیرهای جمعیت شناختی2جدول 

بهتری « کفای  نمونه گیری»نزدیک تر باشد،  1به  KMO شاخص ضریب کفای  نمونه گیری اس . هر چه اندازه  KMOشاخص 
بیان  0.6« کفای  نمونه گیری»برای   KMO ها )متغیرهای آشکار( وجود داشته اس . نقطه برش اندازه شاخصدر انتخاب معرف

باشد  0.6برآورد شده اس  و اگر پایین تر از  «کفای  نمونه گیر» ملاک باشد، 0.6با تر از   KMO شده اس  یعنی اگر شاخص
 (. 2010برآورد نشده اس  )مو یک، « کفای  نمونه گیری»به این معنی اس  که ملاک 

 برازش مدل ساختاری -6
معیاری اس   R 2استفاده شده اس . 2R (R Squares)در این مطالعه از ضرایب  PLSبرای بررسی برازش مدل ساختاری با روش 

رود و نشان از تأتیری دارد که یک سازی معاد ت ساختاری به کار میگیری و بخش ساختاری مدلکه برای متصل کردن بخش اندازه
 ارائه شده اس . 3در جدول شماره  2Rگذارد. مقادیر متغیر برونزا بر یک متغیر درونزا می

  رهبری معنوی دلبستگی شغلی نشاط سازمانی
0.238 0.432 ... 2R 

  2R. مقادیر 3جدول 
 بینی مناسبی برخوردار اس .مدل ساختاری از برازش و قابلی  پیش مشخص شد که 2Rبا توجه به مقادیر 

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

پیش  کند و اینکه آیا مدل آزمایش شده درنشانگر کیفی  مناسب مدل هستند. این شاخص توانایی پیش بینی کلی مدل را بررسی می
گیری را به صممورت این شمماخص برازش بخش سمماختاری و اندازه زا موفق بوده اسمم  یا خیر. در واقعبینی متغیرهای مکنون درون

توان از آن کند و میهای مبتنی بر کوواریانس عمل میهای برازش در روشکند. این شمماخص همانند شمماخصهمزمان میاسممبه می
 (.1401به صورت کلی استفاده کرد )میرمهدی و همکاران،  PLSبرای بررسی اعتبار یا کیفی  مدل 

  GOFیار نیکویی برازش مع -6-2
شود که فرمول آن در (، ابداع گردید استفاده می2004که توسط تننهاوس و همکاران ) GOFبرای بررسی برازش مدل کلی از معیار 

 زیر آورده شده اس .
))2(Avg (Gommunalities) × Avg (R sqrtGOF=  
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مقدار متوسممط و مقدار  GOF= 0.25 میزان ک ، GOF= 0.1 شممود کهاسممتفاده میGOF برای بررسممی برازش مدل کلی از معیار 

 (.1382رود )خاکی، به کار می PLS هایبرای سنجش اعتبار مدل  GOF= 0.36 بزرگ
GOF= 0.474 

دهد این مقدار برابر همان طور که مشاهد شد نتیجه ااصل از میاسبه میزان شاخص نیکویی برازش مدل پژوهش ااضر نشان می
 ه اس  که نشان دهنده برازش خوب مدل مفهومی این پژوهش اس . بود 0.474با  
 هابررسی مدل مفهومی تحقیق و آزمون فرضیه -6-3

 شود.پرداخته می PLSهای پژوهش با استفاده از نرم افزار در این بخش به بررسی آزمون فرضیه
، آمده اس . مقادیر نشان داده شده بر روی خطوط بیانگر ضرایب مسیر و مقادیر Smart Plsهای نرم افزار خروجی 2و  1در شکل 

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

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

ک شود. بار عاملی مقداری بین صفر و یقدرت رابطه بین عامل )متغیر پنهان( و متغیر قابل مشاهده به وسیله بار عاملی نشان داده می
س . اگر بار عاملی کمتر از  صرف نظر می 0.3ا شده و از آن  ضعیف در نظر گرفته  شد، رابطه   0.6تا  0.3شود. بار عاملی بین با

 (.1401باشد خیلی مطلوب اس  )میرمهدی و همکاران،  0.6تر از قابل قبول و اگر بزرگ
ضیه ضر به منظور آزمون فر شد در پژوهش اا شاره  ساختاری های پژوهش، از تکنیک مدلهمان طور که قبلا به آن ا یابی معاد ت 

شود. باشد، فرضیه تأیید می 1.96اگر مقادیر معناداری آماری با ی  0.95استفاده شده اس . قابل ذکر اس  که در سطو اطمینان 
 موجود اس . 4ها و مدل مفهومی پژوهش در جدول شماره نتایج به دس  آمده از آزمون فرضیه

یب  عنوان فرضیه ضر
 مسیر

 نتیجه Tمقدار آماره 

 تأیید 10.927 0.933 رهبری معنوی بر دلبستگی شغلی تأتیر معناداری دارد.
 تأیید 2.809 0.379 معناداری دارد. رهبری معنوی بر نشاط سازمانی تأتیر

 تأیید 4.054 0.616 نشاط سازمانی بر دلبستگی شغلی تأتیر معناداری دارد.
 تأیید 6.425 0.648 رهبری معنوی از طریق نشاط سازمانی بر دلبستگی شغلی تأتیر معناداری دارد.

 های پژوهش. نتایج آزمون فرضیه4جدول 
های پژوهش در توان بیان نمود تمامی فرضممیهباشممد، بنابراین میمی 1.96با ی  T، تمامی مقادیر آماره 4با توجه به مقادیر جدول 

ضیه 0.95سطو اطمینان  س  که فر س .  زم به ذکر ا شده ا س ، از طریق آزمون  4های تأیید  سازمانی ا شاط  که میانجی بودن ن
سوب شد. در آزمون  س  می Z-Valueل مقدار سوبل تأیید  شدن قدرمطلق این از طریق فرمول زیر به د شتر  صورت بی آید که در 

 ، معنادار بودن تأتیر میانجی یک متغیر را تأیید کرد. 0.95توان در سطو اطمینان می 1.96مقدار از 
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ستقل و میانجی،  a در این رابطه سیر میان متغیر م ضریب م سیر میان bمقدار  ضریب م سته، مقدار  خطاي   saمتغیر میانجی و واب

 خطاي استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر میانجی و وابسته می باشد.   sbاستاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و میانجی و 
 نتیجه گیری -7

سازمان شاط  شغلی با نقش میانجی ن ستگی  سی تأتیر رهبری معنوی بر دلب ضر به برر شد. در این پدر پژوهش اا ژوهش ی پرداخته 
ستفاده از منابع کتابخانه شنامه اندازهابتدا با ا س سپس متغیرهای تیقیق از راه پر شد.  سی  شینه تیقیق برر شدند. برای گای پی یری 

شد هر چهار فرضیه مورد تأیید بررسی موضوع پژوهش چهار فرضیه مطرح و پس از جمع آوری داده شخص  ها و آزمون فرضیات م
 اند.ر گرفتهقرا

یه اول می به نظر میدر تیلیل فرضمم پذیر  نا و  رسمممدتوان گف  که رابطه میان رهبری معنوی و دلبسممتگی شممغلی امری اجتناب 
ستانه با کارکنان برخورد میهایی که مدیران آنسازمان شی، امید و ایمان، میب  نوع دو ستگیها با الهام بخ  کنند باعث ارتقای دلب

سطو اطمینان می شغلی کارکنان خود صل از تجزیه و تیلیل داده 0.95شوند. در  ضر را تأیید نتایج اا های پژوهش نیز فرضیه اا
کند تا افراد نه تنها به اهداف سممازمانی بلکه به رشممد معنوی و فردی خود نیز دسمم  یابند. و این همان کرد. رهبران معنوی تلاش می

شود که افراد ااساس ارزشمندی و انگیزه بیشتری اس  و از این طریق، فضایی ایجاد میهای انسانی و روانی کارکنان توجه به جنبه
در واقع، رهبری معنوی با ایجاد یک مییط کاری مبتنی بر اعتماد، امای  و رشممد فردی، موجب افزایش  .برای انجام کار خود دارند

ستگی کارکنان به سازمان می ، تواند از طرق مختلفی مانند ایجاد اس تعلق به سازمانمیشود. این تاتیر مثب  رضای  شغلی و دلب
نتایج این فرضممیه پژوهش با نتایج پژوهش  .های انسمممانی و توجه به نیازهای روای و روانی کارکنان اعمال شممودااترام به ارزش

صفا ) شاهی کریزی و  شتری به جنبه1400عرب س . بنابراین، مدیران و رهبران باید توجه بی سو ا سانی رهبری ه( هم ای معنوی و ان
 خود داشته باشند تا به دلبستگی و تعهد کارکنان نسب  به سازمان افزوده شود.

فرضیه دوم پژوهش بدین صورت تدوین شد که رهبری معنوی اتر مثب  و معناداری بر نشاط سازمانی دارد که نتایج ااصل از تجزیه 
ضیه بو تیلیل داده ضیه میهای پژوهش تأیید کننده این فر شود. در تبیین این فر صول اخلاقی، ر د توان گف  رهبری معنوی، که بر ا

تر و پویاتر ایجاد کند که در نهای  به افزایش نشمماط سممازمانی منجر تواند مییطی شممادابهای معنوی تمرکز دارد، میفردی و ارزش
شان .شودمی خاص رهبری و سطو انرژی و انگیزه کارکنان در مییط  ی ارتباط میان سبکدهندهدر واقع نتایج ااکی از این فرضیه ن

آید. طبق های انسممانی به وجود میهای کاری سممال ، امایتی و بر پایه ارزشکاری اسمم . نشمماط سممازمانی معمو ت در نتیجه مییط
سهای مختلف، رهبری معنوی میپژوهش شود )تواند روایه کارکنان را تقوی  کرده و موجب افزایش انرژی در مییط   Fryازمانی 

& Slocum, 2008شاط سازمانی، پیشنهاد می های رهبری ها به آموزش و پرورش مهارتشود که مدیران سازمان(. برای افزایش ن
شند. این امر می شته با شتری دا شی و کارگاهتواند از طریق دورهمعنوی توجه بی شودهای آموز صی انجام  ص ها باید سازمان .های تخ

شده پژوهش .نگی ایجاد کنند که در آن توجه به رفاه روانی و نیازهای معنوی کارکنان در اولوی  قرار گیردسعی کنند فره های انجام 
کید دارند که رهبری معنوی، با ارتقای رفاه روانی و ایجاد 2005) 10( و ریو2008) 9توسممط فرای و اسمملوک  ( نیز بر این موضمموع تأ

 .کندمییطی شاداب و هدفمند، به نشاط سازمانی کمک می
فرضیه سوم این پژوهش بدین صورت تدوین شد که نشاط سازمانی تأتیر معناداری بر دلبستگی شغلی دارد. نتایج ااصل از تجزیه و 

ضیه بیان میتیلیل داده ضیه بود. این فر شاداب و پرانرژی تکند که کارکنان در مییطهای پژوهش تأیید کننده این فر مایل های کاری 
توان گف  که وقتی کارکنان در یک مییط شمماداب و در تیلیل این فرضممیه می .بیشممتری به تعهد و وابسممتگی به سممازمان خود دارند

یابد. به یها افزایش مکنند و در نتیجه، میزان تعهد و دلبسممتگی آنشممتری به سممازمان پیدا میکنند، ااسمماس تعلق بیپرانرژی کار می

                                           
9  Fry & Slocum 
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برند و در آن ااساس خوبی دارند، تمایل بیشتری به ماندن در سازمان دارند عبارت دیگر، کارکنانی که از مییط کاری خود لذت می

( 2008) 11اصل از این فرضیه با نتایج ااصل از پژوهش چیانگ و جانگنتایج ا .کنندتر در جه  اهداف آن کار میو به طور فعال
شنهاد می2011) 12و کائو و لین شادابی در ایجاد نمایند و از راه( همخوانی دارد. پی های مختلف شود مدیران مییط های امایتی و 

فضایی ایجاد کنند که کارکنان ااساس کنند در ها، های برای تبادل ایدهسازی و فرص های تی های کاری مشترک، برنامهمانند گروه
 .تواند بر افزایش نشاط سازمانی و دلبستگی شغلی تأتیرگذار باشدگیری سازمان مشارک  دارند و این امر میفرآیند تصمی 

انجی را میتوان بیان کرد که نشمماط سممازمانی رابطه میان رهبری معنوی و دلبسممتگی شممغلی و در نهای  در تیلیل فرضممیه چهارم می
رهبری  توان ادعا کردهای پژوهش این فرضممیه را تأیید کرد. در تیلیل این فرضممیه میکند که نتایج ااصممل از تجزیه و تیلیل دادهمی

عنوان به دهد. با معرفی نشاط سازمانیمعنوی از طریق افزایش نشاط سازمانی، دلبستگی شغلی کارکنان را تی  تأتیر مثب  قرار می
ا رهبری کند که چرم اساسی در رابطه بین رهبری معنوی و دلبستگی شغلی، این مطالعه به درک ما از این موضوع کمک مییک مکانیز

طور مثب  با دلبستگی شغلی مرتبط اس . کارکنان با ااساس شادابی و رضای  بیشتر از مییط کاری خود، تمایل بیشتری معنوی به
عنوان یک ابزار قدرتمند برای ایجاد فرهنگ ها باید به رهبری معنوی بهسازمان .دهندنشان میبه ادامه همکاری و افزایش تعهد شغلی 

ید بر اسممماس ارزش با مانی  جه، رهبران سممماز ند. در نتی نان توجه کن کارک هد  ب  و افزایش تع مانی مث نا و اخلاق در سممماز ها، مع
ها باید در راستای توسعه بنابراین، سازمان .خود را تقوی  کنند های خود عمل کنند تا انگیزه و دلبستگی شغلی کارکنانگیریتصمی 

تواند اند که نشمماط سممازمانی میها نشممان دادهپژوهش .زا برای کارکنان خود گام بردارندآوری شممرایط نشمماطرهبری معنوی و فراه 
و  رهبری معنوی با ایجاد مییطی مثب  عنوان یک پل ارتباطی میان رهبری معنوی و دلبسممتگی شممغلی عمل کند. به عبارت دیگر،به

 (.Reave, 2005شود )امایتی، به طور غیرمستقی  از طریق افزایش نشاط سازمانی، موجب افزایش دلبستگی شغلی کارکنان می
س  که رهبری معنوی میFry (2003) ویژه در تیقیق به شاطتواند به، آمده ا سطو انگیزه و ن ستقی  از طریق ارتقای  ر د طور غیرم

 کارکنان، موجب تقوی  دلبستگی شغلی شود. 
 ها و پیشنهادات برای تحقیقات آیندهمحدودیت

این پژوهش در یک منطقه جغرافیایی و یک جامعه آماری میدود )کارکنان دانشگاه لرستان( صورت گرفته اس  لذا ممکن اس  در 
س  آید. از دیگر میدودی  های پژو شنهاد میهش میدیگر جوامع نتایج متفاوتی به د شاره کرد و پی ردد که گتوان به کمی بودن آن ا

 های عمیق و... بهره گیرند.های کیفی مانند مصاابهمیققان در آینده از روش
 سپاسگزاری

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

                                           
11  Chiang & Jang 
12  Kuo & Lin 



                                       1403 پاییز و زمستان، ششم، شماره سوم در مطالعات علوم انسانی اسلامی، سال های نوینپژوهشدوفصلنامة                118                     

 
 منابع
سهرابی، میمد و میمدی، عباس )اامدی،  .1 سانی و 1396سید علی اکبر؛  سازی نیروی ان سی رابطه بین توانمند (. برر

سال  شی مدیری  منابع در نیروی انتظامی،  صلنامه علمی پژوه سازمانی در کارکنان فرماندهی هواپیمایی ناجا. ف شاط  ن
 .1396، بهار 1پنج ، شماره 

(. طراای و اعتبار سنجی الگوی دلبستگی 1400، یوسف و شهریاری، سلطانعلی )اکبری، پیمان؛ خواستار، امزه، وکیلی .2
 .94-71(، 2)11شغلی کارکنان صنع  بانکداری، مطالعات منابع انسانی، 

سین ) .3 ضا؛ البرزی، میمود و کاظمی، ا سید مهدی؛ معمارزاده طهران، غلامر (. ارائه مدل رهبری معنوی 1392الوانی، 
 .40-21، صص 1392، بهار 1، شماره 5مدیری  دولتی، دوره در نظام اداری ایران. 

با ابتناء بر عهدنامه  یاسلام یاکمران ی( ارائه چارچوب مفهوم1403) میمد اسین،، علیپور، میمد اسین، شادمانفرد .4
، شماره 3، نشریه پژوهش های نوین در مطالعات علوم انسانی اسلامی، دوره یمالک بن اارث نخع ی)ع( برا نیرالمؤمنیام
 API.2024.2039576.1048/10.22034/     139-121، صفیه 5شماره پیاپی  5

(. کرونیس  سازمانی و اهعمال کاری: تیلیل اتر 1401موسوی، سید نج  الدین؛ سپهوند، رضا و فتیی چگنی، فریبرز ) .5
 .45-31(، 1)10بازدارندگی سرمایه اجتماعی در سازمان های دولتی. مدیری  سرمایه اجتماعی، 

ستاره ) .6 سوی،  شهر 1402مو شغلی از دید کارکنان آموزش و پرورش  سی رابطه بین ابعاد رهبری معنوی و انگیزش  (. برر
 .197-184، صص 1402، 2، شماره 4کرد. مدیری  نوآوری و راهبردهای عملیاتی. دوره 

ید (. بررسممی تیتیر ترس 1401میرمهدی، سممید مهدی؛ فتیی، فریبرز و امیدنژاد، مصممطفی ) .7 بر بهزیسممتی  19از کوو
شغلی و تعدیل شناختی کارکنان با نقش میانجی ناامنی  صلنامه مدیری  پرستاری، دوره روان کاهی. ف شماره 11گر ذهن آ  ،

 .79-89، صص 1401، بهار 1
 هیاز منکر و لوازم آن بر پا یاز امر به معروف و نه یارتکاز ری( ارائه تصو1403، )مسعودی، رضایی، مجتبی، امیر اسین .8

شماره  5، شماره 3، نشریه پژوهش های نوین در مطالعات علوم انسانی اسلامی، دوره یبن اارث نخع، اتیمبااث اعتبار
 API.2024.2029569.1026/10.22034  151-141، صفیه 5پیاپی 

سن ) .9 ضایی، ا سن و ر سازمانی، کیفی 1399درکه، می شغلی با جو  سترس  شغلی.  (. رابطه ا ستگی  زندگی کاری و دلی
 .188-175. صص 1399(، بهار و تابستان 1)7مجله مطالعات روانشناسی صنعتی و سازمانی، 

وری کارکنان اداره کل ورزش و جوانان (. اتر نشاط سازمانی بر بهره1395درویشی، ابوالفضل و کلانه سفیری، معصومه ) .10
 . 19-9، صص 1396، بهار 16، شماره 5رزشی، دوره استان مازندران. رویکردهای نوین در مدیری  و

سید باقر ) .11 صفا،  شاهی کریزی، اامد و  صلنامه 1400عرب شغلی کارکنان نیروی انتظامی. ف ستگی  (. هوش معنوی و دلب
 .132-105،  صص 1400مطالعات راهبردی ناجا، سال شش ، شماره نوزده ، بهار 

 نامه نویسی. انتشارات بازتاب.به پایان (. روش تیقیق با رویکردی1382خاکی، غلامرضا ) .12
ای در (. بررسی تأتیر رهبری معنوی بر سلام  سازمانی )مطالعه1393قاسمی، میمد؛ فردین، مرضیه و جودزاده، مهتا ) .13

بین کارکنان سازمان تأمین اجتماعی زاهدان(. پژوهش های مدیری  عمومی، سال هفت ، شماره بیس  و شش ، زمستان 
 .156-135، صص 1393

14. Chen, C. Y., & Yang, C. F. (2012). The impact of spiritual leadership on organizational 

citizenship behavior: A multi-sample analysis. Journal of business ethics, 105, 107-114. 

15. Lyubomirsky, S., King, L., & Diener, E. (2005). The benefits of frequent positive affect: 

Does happiness lead to success? Psychological Bulletin, 131(6), 803-855. 



       119رهبری معنوی و دلبستگی شغلی: تحلیل نقش میانجی نشاط سازمانی ) مورد مطالعه؛ کارکنان دانشگاه لرستان(             

 
16. Seligman, M. E. P. (2011). Flourish: A Visionary New Understanding of Happiness and 

Well-being. Atria Books. 
17. Oldham, G. R., & Hackman, J. R. (2010). Not what it was and not what it will be: The 

future of job design research. Journal of Organizational Behavior, 31(2‐3), 463-479. 
18. Fry, L. W. (2003). Toward a theory of spiritual leadership. The Leadership Quarterly, 

14(6), 693-727. 
19. Fry, L. W., & Egel, E. (2017). Spiritual leadership: A model for health, well-being, and 

performance. Frontiers in Psychology, 8, 1606. 
20. Pant, N., & Srivastava, S. K(2017). "The Impact of Spiritual Intelligence, Gender and 

Educational Background on Mental Health Among College Students". Journal of 

Religion and Health. 

21. Hackman, J. R., & Oldham, G. R. (1975). Development of the job diagnostic survey. 

Journal of Applied Psychology, 60(2), 159-170. 
22. Vas, Emmy Gracy(2017). Spiritual Intelligence: A Secret Key to Employee 

Engagement. International Journal of Engineering Technology Science and Research 

IJETSR, 4(10). 

23. Fry, L. W., & Slocum, J. W. (2008). "Maximizing the Triple Bottom Line Through 

Spiritual Leadership." Organizational Dynamics, 37(1), 86-96. 

24. Reave, L. (2005). "Spiritual Values and Practices Related to Leadership Effectiveness." 

The Leadership Quarterly, 16(5), 655-687. 

25. Chiang, C. F., & Jang, S. S. (2008). "The Effects of Perceived Organizational Support 

and Organizational Commitment on Job Performance." International Journal of 

Hospitality Management, 27(3), 225-234. 

26. Kuo, T. H., & Lin, C. T. (2011). "A Study on the Impact of Organizational Culture and 

Organizational Climate on Job Performance and Job Satisfaction." Journal of Applied 

Sciences, 11(3), 456-464. 

 


