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چکیده
 دارد، قرار مديران روی پيش كه هايیيکی از راه پويا و پيچيده نامطمئن، شرايط بر غلبه برای     

 ها هدفنيروی انسانی با انگيزه بالا كه با تمام توان در راستای  .است توانمند انسانی نيروی شتندا
 مفهومی انگيزش درونی، .داشت خواهد سازمان، كليه زيادی برای بسيار سازمان فعاليت كند، منافع

 مفهوم، اين. كرده است جلب خود به را مديريت انديشمندان از نظر بسياری اكنون هم كه است جديد
 و سازمان شغل در خودشان نقش به نسبت كاركنان و باورهای ادراكات حسب بر است بعدی چند كه

موثر  احساس خودكارآمدی، احساس جمله از را روانشناختی مختلفی هایحالت و است شده تعريف
اين دهد .در  می اختصاص خود شغل به بودن معنادار احساس و حق انتخاب داشتن احساس بودن،

با استفاده از رويکرد معادلات ساختاری به بررسی تاثير رهبری معنوی بر انگيزش درونی در  پژوهش
ی ننتايج حاكی از تأثيرگذاری رهبری معنوی بر انگيزش درودانشگاه اصفهان پرداخته شده است. 
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 مقدمه.1

كاركنانی با  ز بهماندن در محيط رقابتی نيا های محيطی و باقیها برای پاسخ به نياز سازمان
. كنند سازمان فعاليت می هایهدفكه با تمام وجود در راستای انگيزه و مولد دارند ، كاركنانی 

های  راتر از پاداشكنند، چيزی ف  رسد، كاركنان در هر كجايی كه فعاليت می امروزه به نظر می
ای روبرويند كه در پی  ها با كاركنان رشد يافته و بالنده كنند. سازمان مادی در كار را جستجو می

هايی هستند. در واقع  های كاری با چنين ويژگی يافتن كاری بامعنا، هدفمند و پرورش محيط
معنا و هدفدار  ه، باكنند كننده تجربه كاركنانی است كه كارشان ارضا معنويت در كار، توصيف

، صداقت، اعتماد و تعهد در كار 1است. همچنين تجربه معنويت در كار، با افزايش خلاقيت
.(Vax, 2005) همراه است

ها توجه خود را معطوف به رهبران سازمان در محيط رقابتی و پرتلاطم امروزی بيشتر
يرات بنيادی درون سازمان اند و با شجاعت و جسارت خاصی سعی در ايجاد تغي سازمانی كرده

وجود   به یتر دارند، چرا كه رهبری با ايجاد تغيير سروكار دارد. از اين رو نياز به رهبری مقدس
 )تفکر منطقی(، )فيزيکی(، ذهنجسم  كه چهار عرصه اساسی ماهيت انسان يعنی آمده است

به ظهور رهبران  اين نياز منجر كند و روح را در هم ادغام می )عواطف و احساسات(، سرشت
انداز  هايی توانمند هستند و صلاحيت دستيابی به چشم افراد در چنين سازمانمعنوی شده است. 

امری  ها در سازمان 2روشن سازمانی را به طور نمايانی دارند. بنابراين وجود رهبری معنوی
كه . در مجموع اهميت و ضرورت معنويت در سازمان آنچنان است رسد ضروری به نظر می

ها، انسانيت و برای اجتماع، فعاليت و برای محيط، مسئوليت را به ارمغان  تواند برای سازمان می
 . (1331)نرگسيان، آورد

در محيط كار يك روند در حال ظهور است كه برای افراد مختلف معانی  3درواقع، معنويت
ی از آينده سازمان ايجاد انداز فرد خود، چشم به های منحصر متفاوت دارد. رهبر معنوی با ويژگی

انداز سازمان ايمان آورند و به  كند كه آنان به تحقق چشم ای در كاركنان نفوذ می و به گونه
كاركنان را برای تلاش بيشتر افزايش  تمايلآينده سازمان اميدوار باشند؛ به اين ترتيب 

توجه عميقی به  شود كه افراد موجب می 4دوستی دهد. از طرف ديگر با رواج فرهنگ نوع می

در واقع رهبر  .خود و زندگی گذشته خود داشته باشند و روابط مطلوبی با ديگران بر قرار كنند
هايی كه لازمه انگيزش  ها و رفتار ها، طرز تلقی معنوی كسی است كه با استفاده از ارزش

 .(Geijsel, 2003) خود و ديگران است، بقای معنوی اعضای سازمان را فراهم كند 5درونی

                                                 
1. Creativity 
1. Spiritual Leadership 

2.Spirituality 

3. Altruistic 
1.Intrinsic Motivation 
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ها يعنی نيروی انسانی  ترين سرمايه سازمان رهبری معنوی می تواند با افزايش انگيزش در مهم
، در اين ميان دانشگاه يکی (Bell, 2003) ها شود آن یاثربخش باعث بهبود عملکرد كاركنان و

های  سازمان .از نهادهای مهمی هستند كه رشد و پرورش سرمايه انسانی را بر عهده دارند
مشکلات ناشی از  برای مرتفع ساختن مسائل و طور خاص، ها به طور كلی و دانشگاه به وزشیآم

تشويق  چنين بهبود روند رشد وتوسعه خود ناچار به ايجاد و تغييرات سريع محيطی وهم
انگيزه و  نيروی انسانی باهستند؛ چراكه در سازمان ودر ميان افراد خود  انگيزشهای بروز  زمينه

 ترين محور علمی و دانشگاه مهم ر اصلی رشد وايجاد ثروت در دنيای امروز است وخلاق موتو
با استفاده از رويکرد معادلات  پژوهشدر اين  رو اين از .ترين پايگاه رشد علم است عملا مهم

ساختاری به بررسی تاثير رهبری معنوی بر انگيزش درونی كاركنان دانشگاه اصفهان پرداخته 
 شده است.

 

پژوهشپیشینهانینظریومب.2
، كارآمد انسانی نيروی از كه هستند آن دنبال هب نوين های سازمان در مديرانانگیزشدرونی.

 انسانی نيروی كه واقفند نکته اين بر آنکه ضمن ببرند بيشتری استفاده ور بهره و آمد روز
 اعطاء سازمان به را خود توانمندی و انرژی زمانی انسانی منابع توسعه اصلی عامل عنوان به

، باشد داشته خود شغلی آينده و سازمان،  مديريت به نسبت خوشايندی احساس كه كند می
 خود شغلی امنيت و پايداری به نسبت و كند احساس خود حامی و پشتيبان عنوان به را مدير

 نيست یو ترديد است انسانی منابع جامعه، در وری بهره عامل ترين مهم .باشد داشته اطمينان
كه  مفاهيمی از يکی. است هفته آن انسانی منابع و پرورش بهبود در ای جامعه هر شکوفايی كه
)ضيائی  است كاركنان است، انگيزش درونی مطرح انسانی منابع بالندگی راستای در

.(1331وهمکاران،
فرايندی كه از   است  انگيزش نتيجه تعامل ميان فرد و موقعيت است و بنا به تعريف عبارت     

كند. سه عنصر  شدت، راستا و ثبات فرد در تلاش برای دستيابی به يك هدف را مشخص می
البته  كليدی در اين تعريف، شدت ، راستا و ثبات است. شدت به ميزان تلاش فرد اشاره دارد.

شود و مورد  شدت تلاش تا زمانی كه راستای آن درست نباشد باعث افزايش كارآيی شغلی نمی
در تلاش خود  ه حدچ دهد كه فرد تا اين بعد نشان می؛ اينکه انگيزه دارای بعد ثبات است آخر

 .(Robbins and Jaj, 2010) ثبات دارد

. انگيزش درونی در شود انگيزش به دو دسته انگيزش درونی و بيرونی تقسيم می     
بدين صورت كه تعداد شد كشف شد،  كه بر روی تعداد زيادی از حيوانات انجام می هايی بررسی

 دادند ها حتی بدون پاداش ، رفتارهای كنجکاوانه و شاد را از خود بروز می زيادی از آن



 330 3131بهار  - 31شماره -انداز مديريت دولتی چشم                                                                                       

(Ryan and Deci, 2000). ،نظر  اكنون هم كه است جديد مفهومی انگيزش درونی
 بر است چندبعدی كه مفهوم، اين. كرده است جلب خود به را مديريت انديشمندان از بسياری
 تعريف ها آن و سازمان شغل در خودشان نقش به نسبت كاركنان و باورهای راكاتاد حسب

 احساس خودكارآمدی، احساس جمله از را شناختی مختلفی روان های حالت و است شده
 دهد می اختصاص خود شغل به بودن معنادار احساس حق انتخاب داشتن و احساس بودن، موثر

انگيزش درونی ، انگيزشی است كه بر عوامل شخصی  واقع  در.(1335)عبداللهی و نوه ابراهيم، 
انگيزش بيرونی،  درحاليکههمچون نيازها، علايق، كنجکاوی و احساس لذت مبتنی است 

انگيزشی است كه بر دسترسی عوامل بيرونی همچون پاداش و تاييد ديگران يا اجتناب از تنبيه 
 .(Woolffolk, 1993)مبتنی است 

برنده كليدی انگيزش درونی پيشنهاد  عنوان پيش ( ، لذت را به2000)1درسيکزمنتلی و اشناي
د، زيرا لذت، پاداش درونی لازم برای دستيابی به زيركی ذهن و جذاب بودن وظيفه را نكن می

 .كند فراهم می
منظور درک روابطـش با خود مديريتی شغل يا  های آن به فهم انگيزش درونی و مولفـه

و تنبيه سازمانی   ی است. در مقايسه با انگيزش بيرونی كه بر مبنای پاداش، لازم و ضرور حرفه
ش درونی قطعا برمبنای ، انگيز(( 1114شـود )برای مثال تئوری انتظار وروم ) كنترل می
آورد. اين  ارزشی است كه هـر شخصی، مستقيما از وظايف كاری خود به دست میتجربيات با

كند تا در كارهايشان ، متعهد، درگير ، برانگيخته و پرانرژی  تجربيات مثبت به افراد كمك می
طور كلی انگيزش درونی ، اشتياق شديد و احساس  به. (Ryan and Deci, 2000) باشند

های خودمديريتی  ، تلاشآورند. اين احساسات دست می مثبتی است كه افراد از كارشان به
كند. ايجاد  بخش ايجاد می اری رضايتطور كل ك بخشد و به كاركنان را تقويت و نيرو می

 ,Thomas) كند انگيزش درونی به ايجاد يك چرخه از احساسات و تجربيات مثبت كمك می

2000). 
طور خلاصــه چهار مولفه انگيزش درونی كه احساس معناداری ،حق انتخاب،  به

 .شده است داده  نشان )1( باشند و در شکل موثر بودن میخودكارآمدی و 
 
 

                                                 
1. Csikszentmihalyi and Schneider
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  (Thomas and Velthhouse, 1990) های انگيزش درونی. مولفه1شکل 

 

 شود در ادامه هر يك از اين چهار مولفه شرح داده می
 راهبردی، نتايج بر تواند می فرد كه است ای درجه شخصی پيامد پذيرش يا موثربودناحساس

افرادی كه احساس موثر بودن بالای  .(Spreitzer, 2007) بگذارد اثر شغل عملياتی و اداری
 يا كنند می كار آن در كه محيطی دادن قرار تأثير تحت با توانند می كه اين باورند بر ،دارند

 محيط موانع كه ندارند اعتقاد ،توانمند افراد. كنند ايجاد تغيير شوند، می حاصل كه نتايجی
. كرد كنترل توان می را موانع كه باورند اين بر بلکه ،كنند می كنترل را ها آن های فعاليت بيرونی

 همان به . حس موثر بودن(1333 )موغلی وهمکاران، دارند كنترل فعال احساس ها آن واقع در
 نفوذ و تأثير از توانند می ها آن در كه دارد هايی حوزه تشخيص توانايی به بستگی كه اندازه

 بر تسلط افزايش منظور به خارجی محيط تغيير و اداره يیتوانا به ميزان همان به باشد برخوردار
 رفتار كه دارد اشاره ای درجه به بعد اين .((Vten and Kameron, 2004 دارد بستگی نيز آن
 محيط در انتظار مورد نتايج كه معنی بدين شود، ديده متفاوت شغلی ها هدف اجرای در فرد

 بودن، موثر احساس .(Thomas and Velthhouse,1990) است آمده دست به شغلی
 شغلی نتايج و پيامدها مديريتی، راهبردهای ها، استراتژی در تواند می فرد كه است احساسی

 .(Mathieu,2008) كند نفوذ

 

 در فرد استقلال و عمل آزادی ميزان به ، اشارهحق انتخاب.انتخاباحساسداشتنحق
 Thomas and) دارد اشاره شغلی وظايف دادن انجام برای لازم های فعاليت تعيين

Velthhouse, 1990) .وظايف در داوطلبانه اجباری، مشاركت جای به افراد كه هنگامی 
 كه دهد می نشان ها پژوهش . كنند می كار در انتخاب حق داشتن احساس شوند، درگير خويش

احساس

 خودکارآمدی

احساس

داشتنحق

 انتخاب

احساس

 موثربودن

ساحسا

 داریمعنی

انگیزش

 درونی
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 بيشتر، یكار رضايت كار، محيط در كمتر بيگانگی خود از با انتخاب حق بودن دارا احساس
 فشار و شغلی مشاركت بالاتر سطوح بيشتر، خلاقيت و كارآفرينی عملکردی، بالاتر سطوح
 و افراد تلاش با همچنين انتخاب حق .(1333)موغلی وهمکاران، است همراه كمتر كاری
 در شخصی با رضايت و داشته كار و سر كارشان انجام چگونگی بر افزايش كنترل برای ها گروه

 دهی مشاركت سبب به انتخاب حق چنين هم  (Dickson and Lorenz, 2009).است ارتباط
 سازمانی، ها هدف شود می موجب مختلف، های زمينه در افراد مساعدت و ها برنامه در افراد

 . (Gibbs,2009) شوند مرتبط و متصل هم به ها اولويت و انسانی منابع
 

کارآمدیاحساس خود  با را شغلی وظايف تواند می فرد كي كه ای درجه به خوكارآمدی.
 افراد وقتی .(1335)عبداللهی و نوه ابراهيم، دارد اشاره دهد، انجام آميز موفقيت طور به و مهارت
 تبحر و قابليت كنند می احساس كه اين يا كنند، می خودكارآمدی احساس شوند، می توانمند

 بلکه خوكارآمدی ، احساس تنها نه انمندتو دارند. افراد كار آميزيك موفقيت انجام برای را لازم
. (1333)موغلی وهمکاران، دهند انجام با كفايت را كار توانند می كه كنند می اطمينان احساس

 احساس داشتن زيرا است توانمندی عنصر مهمترين ويژگی، اين كه معتقدند برخی
 دارديا پشتکار و كوشد می دشوار كاری دادن انجام برای فرد آيا كه كند می تعيين خودكارآمدی

 احساس فرد كه است شخصی باور يك خودكارآمدی احساس .(1333)جواهری كامل ، خير
 شرط سه منظور بدين و دهد انجام آميز موفقيت طور به را شده محول وظايف تواند می كند می

 كه رنددا باور كارآمد افراد از: عبارتند كنند، خودكارآمدی احساس افراد كه، اين برای لازم
 دارند؛ را لازم تلاش بستن كار به ظرفيت كه دارند باور كارآمد افراد دارند؛ را كار انجام توانايی

 نخواهد باز نظر مورد كار دادن انجام از را ها آن خارجی مانع هيچ كه دارند باور كارآمد افراد
 قابليت، و حرتب حداقل داشتن با را خودكارآمدی احساس افراد وقتی ديگر بيان به .داشت
 دهند، توسعه خود در موفقيت، برابر در عمده موانع نداشتن و كار دادن انجام به اشتياق داشتن

 .(Bandura,1997) كنند می توانمندی احساس

 

دار بودن به اين معنی است كه كارمند برای مقصود يا ااحساس معن.بودنمعناداراحساس
اش با  ها و استانداردهای ذهنی قائل باشد و آرمان  رزشا فعاليتی كه به آن اشتغال دارد ها هدف

 Vten and) شود  متجانس ديده آنجه در شغل خود در حال انجام دادن است،

Kameron,2008)
 را ارزشی با و مهم شغلی ها هدف كنند می احساس افراد كه است فرصتی ،بودن معنادار

 با ها آن و نيروی وقت كه كنند می كتحر ای جاده در كنند می احساس آنها كنند؛ می دنبال
 بودن معنادار احساس ،توانمند افراد .(Appelbaum and Hongger,1998) است ارزش
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 ها آرمان.  اند قائل ارزش دارند، اشتغال آن به كه فعاليتی ها هدف يا مقصود برای ها آن. كنند می
 در فعاليت.  شوند می ديده نسمتجا هستند، دادن انجام حال در چه آن با استانداردهايشان و

 دقت كنند، می توليد چه آن ی درباره نمند توا افراد شود، می تلقی مهم شان ارزشی نظام
 بودن با ارزش يعنی بودن، معنادار .(1333)موغلی وهمکاران، دارند اعتقاد بدان و كنند می

 .(1334)عبداللهی، شغل به شخص درونی علاقه و شغلی ها هدف
 درجه . رفتارهاست و ها ارزش باورها، و كاری الزامات بين تناسب بودن نادارمع همچنين 
 بالايی  درجه مقابل در و شود می منجر شغل با جدايی احساس و علاقگی بی به معناداری پائين

 كاری به اشتغال هنگام به افراد .شود می منجر انرژی تمركز و مشاركت تعهد، به معناداری از
 ها هدف گيری درپی و شوند می درگير و متعهد آن به بيشتر است، د معناداركنن می احساس كه

 بدين بودن معنادارد حال هر در .(1333)جواهری كامل، دهند می نشان بيشتری پشتکار مطلوب
 با ها آن نيروی و وقت كه كنند می حركت ای جاده در كنند می احساس افراد كه است معنی
 .(1334)عبداللهی، است ارزش

 

های پايانی قرن بيستم  هايی است كه در دههرهبری معنوی ، از رويکـــرد رهبریمعنوی
رهبری و مـديريت مطرح شده است. نهضت رهبری  مبانی نظریطور جدی در  ميلادی ، به

معنوی شامل الگوهای خدمتگـزاری رهبری ، مشاركـت دادن كاركنان و تـوانمنـدسازی آنان 
 ,Schol and Bishop)رهبری خدمتگــزار بنـا نهاده شـده استاست و بـر اساس فلسفه 

جای مداخله در به  سازمانیهای  رهبر معنوی كسی است كه در برخورد با موقعيت (.2001
؛ بجای اعمال محدوديت، استقلال؛ بجای اقدام، امور ، بصيرت بخشی؛ بجای كنترل، اعتماد

 ,Hiebert and Klatt ) دهد نشان میتصويرسازی و بجای مطرح نمودن، فروتنی از خود 

2001.)  
كه به ارائه خدمت به ديگران ، ديدگاه  است نوعی رهبریبه عبارت ديگر رهبری معنوی  

دارد. در واقع رهبران معنوی  تاكيدگيری مشترک  كل نگر نسبت به كار، توسعه فردی و تصميم
( از اين سه عنصر 2002) 1يشمندهند كه فر ايمان، اشتياق و نتايج كار خودشان را بروز می

 .كند عنوان ويژگی عمده و نماد رهبری معنوی ياد می به
كه در آن رهبران و پيروان ، يکديگر را به  داند ( ، رهبری معنوی را فرآيندی می2003) 2بل

دنبال آن هستند كه آگاهی  دهند . اين رهبران به سطوح بالاتر معنويت و انگيزش ارتقاء میبه 
های معنوی مانند آزادی، عدالت، تساوی،  ن را با جذب آنان به سوی مطلوب و ارزشو پيروا

تنفر را در  و احساسات پستی همچون ترس، حرص، حسد و افزايش دهند صلح و انسانگرايی

                                                 
1. Freshman 
2. Bell 



 331 3131بهار  - 31شماره -انداز مديريت دولتی چشم                                                                                       

توان توسط هر فردی در سازمان، در هر نوع  . از ديد وی رهبری معنوی را میها از بين ببرند آن
ها را  كرد. اين نوع رهبری نه تنها زيردستان بلکه همتايان و مافوق پست و موقعيتی مطرح

  .دهد پوشش می
رهبری معنوی فرآيندی است كه در آن رهبران و پيروان، به  ،(2003) 1از نظر ماكسول

گذارند. همچنين رهبری  يابد، بر يکديگر تاثير میموازاتی كه ارتباطات در طول زمان تکامل می
 های اجتماعی و اصلاح نهادها را نيز داراست. ست كه قدرت تغيير سيستممعنوی فرآيندی ا

هدف رهبری معنوی توجه به نيازهای اساسی پيروان است تا موجب بقای معنوی آنان را 
شود كه كاركنان معنای واقعی شغل خود را درک  فراهم آورد. چنين رهبری معنوی باعث می

دهد  ها اين احساس دست می ل شوند. همچنين به آنكنند و برای شغلی كه دارند، اهميت قائ
 .(1331 )نرگسيان، ساير همکاران نيز دارای اهميت است كه شغلشان از نظر سازمان و

ها را  ها هستند، بدين ترتيب كه ابتدا آن اين رهبران به دنبال مديريت تعارض ميان گروه
كارگيری و هدايت انرژی  واند برای بهت كنند . اين تعارض می شناسايی، تبيين و آنگاه تعديل می

کامل رهبران معنوی نه تنها به ت از اين رو ؛ايدئولوژيك مفيد باشد ها هدفدر جهت دستيابی به 
نيز  را های جمعی برای تحقق اصلاحات اجتماعی بلکه تضمين تلاشكند  كمك میاخلاقی 

 .(Bennis, 2004) هند يافتهم رهبر و هم پيروان تغيير خوا ،. در اين فرآيندكند تسهيل می
های مشتركی برای كاركنان  انداز و ارزش چشمرهبری معنوی علاوه بر موارد ياد شده،  

. ترويج معنويت در دهد می افزايش را موجب توانمندی تيمی و سازمانی آنانكر ده، و ايجاد 
 كند نی بيمه میهای نامطمئن كنو ها را در برابر محيط محيط كار ابزاری است كه بقای سازمان

.(Freshman, 2004)  
 

 در اين ، ابعاد رهبری معنوی نشان داده شده است.2در شکل شماره ابعادرهبریمعنوی.
 2طور خلاصه در مورد هر يك از ابعاد رهبری معنوی و رابطه اين ابعاد كه در شکل بخش به

 كنيم. نشان داده شده است، بحث می

 

                                                 
3. Maxwell 
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  (Fry etal.,2011). ابعاد رهبری معنوی2شکل



 عنوان يك موضوع بسيار مهم در ادبيات رهبری ميلادی به 30در دهه  1اندازچشم.اندازچشم

توجه  رهبران مجبور شدند ،سبب رقابت جهانی شديد به، مطرح شد؛ چرا كه در آن دوران
توسعه های  ، چرخهداشته باشند، ضمن اينکه  هايشان های آينده سازمان گيری به جهت بيشتری
 یانداز به تصوير چشم. ندشد با سرعت زياد رقابت منسوخ می ها و استراتژی كوتاه شده فناوری
های ضمنی و يا روشن كه چرا مردم بايد برای ايجاد  برخی از تفسير و كند اشاره می از آينده

انداز سه وظيفه مهم  مچش (.Fry etal, 2011)شود  را نيز شامل میآينده تلاش كنند 
شده و كمك  های تفصيل گيری سازی بسياری از تصميم سازی جهت كلی تغييرات، ساده شفاف

انداز قوی، جذابيت گسترده  گيرد. يك چشم كردن سريع و موثر كارها را در بر می به هماهنگ
كند ، به  كند ، آرمان های والا را منعکس می های سازمانی را مشخص می دارد ، مقاصد واحد

 .(Daft and Lengel, 1998 ) كند هد و اميد و اعتقاد را تشويق مید ها معنی می كار

نوعدوستی. به احساس سلامت،  مثابه به 2در رهبری معنوی، عشق به نوعدوستیعشق
از دادن و قدردانی كردن هم از خود و هم  اهميتاست كه از طريق مراقبت، رفاه  و همسازی
  (Fry etal, 2011). شودتعريـف می ،ديگـران

قدرت  ،اند كه دوستی های پزشکی دريافته گرا و رشته های روانشناسی مثبت رشته امروزه
بر تاثيرات منفی هيجانات مخربی همچون ترس و خشم را دارد. زيربنای اين تعريف،   غلبه

صداقت، صبر، مهربانی ، بخشش، پذيرش، قدرشناسی، فروتنی، شجاعت، هايی همچون  ارزش
عنوان يك مولفه از فرهنگ سازمانی، عشق به نوعدوستی  قت هستند. بهاعتماد، وفاداری، و شف

شود كـه از  های تفکری در نظـر گرفته می و روش ها هها ، فرضي ای از ارزش تعريف مجمـوعه

                                                 
1. Vision 
1. Altruistic Love 
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نظـر اخلاقی درسـت و توسط اعضای گروه به اشـتراک گذاشته شده و نيـز بـه اعضـای 
  .(Schein, 2204) شود جديد تدريـس مـی

امید/اعتقاد برد.  اميد را بالا می قطعيت انجام 2يك آرزو با انتظار انجام است. اعتقاد 1اميد.
چيزی است كه هيچ شواهد و مدارک تجربی برای آن وجود ندارد.  بهاين يك اعتقاد راسخ 

به وضوح جايگاهی كه مد نظر دارند، چگونگی رسيدن به آن جايگاه،  ايمان / اعتقادافراد با 
شان تسلط دارند ها هدفقابله كردن با تناقضات و به سختی پايداری كردن برای دستيابی به م

انداز، هدف و ماموريت  عنوان منبعی برای اين اعتقاد راسخ كه چشم به اميد / اعتقاد.بنابراين 
  (Fry etal, 2011). استده خواهد شد، رسازمان برآو

اينکه چطور يك فرد از طريق خدمت كردن به ديگران معناداری به تجربه تعالی يا . معناداری

تنها  شود. افراد نه كند، اشاره دارد و منشا معنا و مقصود در زندگی می تفاوت را ايجاد می
 معنا يا ارزش اجتماعی دارد ،كنند بلکه آن كار شايستگی و بزرگی را از طريق كارشان دنبال می

(Pfeffer, 2003). های يك حرفه يا  عنوان تعريف مشخصه يادی بهاصطلاح معناداری مدت ز
ها اين است كه  های رو در روی رهبران سازمان شغل استفاده می شده است. يکی از چالش

 چطور حس يکسان معناداری را در كاركنان خود از طريق درگيری شغلی و تعريف هدف ايجاد
 . (Galbraith,1977) كنند

 
گيرد. ويليام  می بر های اجتماعی و فرهنگی را درار، ساختعضويت.)تعلقسازمانی(عضويت

،  ( James, 2002) های مذهبی عنوان تنوع تجربه با یجيمز، بنيانگذار روانشناسی مدرن در كتاب
. استكردن  كردن و قدردانی های انسان، درک ترين نياز كند كه يکی از اساسی مشخص می

طريق تعامل متقابل  بط و ارتباطات متقابل ازكردن تا حد زيادی از روا احساس قدردانی و درک
شود اجتماعی و عضويت در گروه ناشی می در واقع سازمان در افراد ، احساس تعلق و .

آورند و اين مر به نوبه خود بسيار ارزشمند  وابستگی به اجتماع بزرگتر را به وجود می 
 . (Pfeffer, 2003)است

 
 پژوهش. پیشینه پژوهش، توجه به اين كته لازم است كه پيشينه در خصوص بررسی

برخی از هايی با موضوع مشابه نشدند ليکن در ادامه  پژوهشگران، موفق به يافت پژوهش
اند. شوند ارائه شده مربوط می پژوهشها كه تاحدی به موضوع اين  پژوهش

                                                 
1. Hope 
2. Faith 
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( يك مدل ادغام شده از انگيزش درونی و خود مديريتی شغلی 2001) 1كويگلی و تيمون
تواند بر خود  هايی كه از طريق انگيزش درونی می ها اين بود كه مکانيسم ائه كردند. هدف آنار

 مديريتی شغلی، هدف، نتايج و موفقيت شغل تاثير بگذارد را شرح دهند. 
های  ( ، مدل جاری انگيزش درونی در چين را با درنظر گرفتن تعديل كننده2004) 2مونتئا

های اين مقاله يك تنوع فرهنگی را در مدل  شخصی و فرهنگی مورد بررسی قرار داد. يافته
كرد  تمايل به كسب تجربه در سطوح بالای انگيزش  جاری چين نشان داد كه مشخص می

)چالش زياد /  درونی در شرايط كنترلی )چالش كم / مهارت بالا( بيشتر از شرايط مساعد
 .مهارت بالا( است

( ، تاثير رهبری معنوی را بر عملکرد واحد مورد بررسی قراردادند 2011) 3ای و همکارانفر
ها حاكی از اين بود كه بين رهبری معنوی و تعهد سازمانی و چهار شاخص عملکرد  . نتايج آن

داری وجود دارد و اين روابط به وسيله ميانجيگری رفاه معنوی شرح داده  رابطه مثبت و معنی
 .شود می

( ، چارچوبی برای بررسی رابطه بين تئوری رهبری معنوی و 2011) 4وسف و تاهيري
انداز،  ها ، چشم رضايت شغلی در رويکردی چندبعدی ارائه دادند. ابعاد رهبری معنوی در مدل آن

های رضايت شغلی، كار،  عشق به نوعدوستی، اميد يا ايمان ، عضويت و معناداری و شاخص
 و همکاران بود. پرداخت، ترفيع، نظارت

 در معنوی رهبری نقش تا كردند تلاش مقاله خود در (،1331ضيائی و همکاران )
 بين كه بود آن از حاكی ها های آن يافته كنند. تبيين تهران را دانشگاه كاركنان توانمندسازی

 نهمچني .دارد وجود دارمعنی رابطه كاركنان سازی توانمند و تهران دانشگاه در معنوی رهبری
 در عضويت و كار در معناداری كار، به ايمان نوعدوستی، به عشق اندازسازمانی، چشم بين

 رابطه عملکرد بازخورد و منفی رابطه سازمانی تعهد و مثبت و دارمعنی علی رابطه سازمان

 .دارد وجود كاركنان توانمندسازی با معکوسی و دارمعنی علی
 
 
 
 
 
 

                                                 
1. Quigley and Tymon 

2. Moneta 

3. Fry et al. 
4. Yusof and Tahir 
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پژوهشهایفرضیه

 فرضيه اصلی:
 H1 :.رهبری معنوی بر انگيزش درونی تاثير دارد 

 :فرضيات فرعی
H2: ؛ونی تاثير داردرداشتن حق انتخاب در كار بر انگيزش د 
H3 :؛موثر بودن در كار بر انگيزش دورنی تاثير دارد 
H4 :؛دار بود در كار بر انگيزش درونی تاثير دارد احساس معنی 
H5 :ی تاثير دارددرون آمدی در كار بر انگيزش كار خود 

. 

 
 

 
 

 



 پژوهشمدل مفهومی  .3شکل 



پژوهشروش.3

تحقيقات  نوع از ها داده گردآوری نحوه حيث از و كاربردی هدف، نظر از حاضر پژوهش
بين  ارتباط حيث از و آيد می شمار به ميدانی مطالعات شاخه از و( غيرآزمايشی) توصيفی

از  كه بوده پيمايشی صورت به تحقيق مانجا روش. است علی نوع از تحقيق متغيرهای

 انداز، چشم) معنوی ی رهبر: تحقيق های متغير .است نتايج تعميم قابليت آن مزايای مهمترين
آمدی، داشتن  كار خود بودن كار، و انگيزش درونی ) معنادار (اميد وايمان نوعدوستی، به عشق

ی معنوی وانگيزش درونی متغيرهای كه رهبر؛ اند شده گرفته در نظر موثر بودن( حق انتخاب و
 دار بودن كار، انداز، عشق به نوعدوستی، اميد وايمان، معنا پنهان پژوهش و متغيرهای چشم

گيری (  عنوان متغير مشاهده )الگوهای اندازه بودن به موثر خودكارآمدی، داشتن حق انتخاب و
های مختلف دانشگاه وهكارشناسان آموزشی گر شامل آماری اند. نمونه درنظر گرفته شده

 تصادفی ساده روش به گيرینمونه. نفر بوده است 340ها  مرد( ، كه تعداد آن و )زن اصفهان
 شده برآورد نفر 131 حدود مورگان جدول آماری براساس نمونه حجم.  است گرفته  صورت

غيرهای سوال از آن يکی از مت 4كه هر توزيع شده است سوالی  31پرسشنامه  110تعداد . است
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خودكارآمدی، داشتن حق انتخاب،  بودن، معنادار ،اميد وايمان نوعدوستی، به عشق انداز، چشم
تايی ليکرت مورد  پنجدر چهارچوب طيف را  بودن دار احساس معنی موثر بودن, عضويت و

نامه از شيوه آلفای كرونباخ استفاده شده است  دهند. برای آزمون پايايی پرسش سنجش قرار می
لفای آضريب  ارائه شده است. با توجه به اينکه 1ها در جدول  ضريب پايايی برای متغيركه 

. همچنين استبوده است در نتيجه پايايی سوالات پرسشنامه قابل قبول  1/0كرونباخ بالای 
 و توزيع نظران صاحب و متخصصان نظر از استفاده و پژوهش مبانی نظری از گيری با بهره

نامه مورد بررسی قرار  پرسش روايی آماری، نمونه افراد از تعدادی بين در پرسشنامه مقدماتی
 گرفت.

 
 پژوهشآلفای كرونباخ متغيرهای  .1جدول 

ضريبآلفایکرونباخمتغیرضريبآلفایکرونباخمتغیرضريبآلفایکرونباخمتغیر

 33/0 احساس معنی دار بودن 31/0 عضويت 11/0 انداز چشم

 14/0 داشتن حق انتخاب 32/0 نوعدوستی به عشق

 31/0 خود كارآمدی 11/0 اميد وايمان 

 11/0 موثر بودن 15/0 معنا دار بودن كار



سازی معادلات  مدل مفهومی از روش مدل ها و برای بررسی فرضيه پژوهش ندر اي     
 توان را می 1مدلسازی معادله ساختاری .استفاده شده است Amosنرم افزار  ساختاری و

های خود را از  رساند تا پژوهش ياری می پژوهشگرعنوان روشی كمی تلقی كرد كه به  به
های تجربی، در قالبی چند متغيره سامان  ها گرفته تا تحليل داده مطالعات نظری و تدوين آن
مدل  اند. گيری و ساختاری های اندازه طور معمول تركيبی از مدل بخشد؛ اين نوع مدلسازی به

پژوهش از دو متغير  مبانی نظریيشنهادی برای اين پژوهش با توجه به موضوع و ساختاری پ
 برازش سنجش برای شاخص چندين كلی طور هب متغير آشکار تشکيل شده است. 1پنهان و 

 شاخص پنج تا سه از استفاده مدل، تأييد برای معمولاً ولی ،گيرد می قرار استفاده مدل مورد

 P وRMSE، CIMIN ، GFIل مذكور در اين پژوهش از كافی است. برای ارزيابی مد
 .استفاده شده است

 
هاتحلیلدادهو.تجزيه4

آوری  پس از جمع.هایعاملیتايیدی(گیری)الگویهایاندازهبرآوردنوآزمونالگوی
های مشاهده( تا چه  گيری )متغير های اندازه اطلاعات جهت مشخص كردن اينکه شاخص

                                                 
1. Structural Equation Modeling
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های مشاهده كه  بايد ابتدا تمام متغير هستندهای پنهان قابل قبول  سنجش متغير ای برای اندازه
های كلی  گيرند. شاخص طور مجزا مورد آزمون قرار می هب استهای پنهان  مربوط به متغير

در  Amos18 گيری )تحليل عاملی تاييدی( با استفاده از نرم افزار های اندازه برازش برای الگو
ست.( آمده ا2جدول )

 
 گيری )تحليل عاملی تاييدی( های اندازه ازش برای الگو های كلی بر شاخص .2جدول

DF CIMINPGFIRMSEمتغیرمشاهده

 000/0 123/0 353/0 51/2 2چشمانداز

 000/0 112/0 513/0 35/3 3امید/ايمان

 003/0 121/0 135/0 31/2 2عشقبهنوعدوستی

 001/0 152/0 111/0 15/4 3عضويت

 001/0 101/0 103/0 11/3 3معناداری

 005/0 112/0 152/0 53/3 2داشتنحقانتخاب

 001/0 132/0 151/0 05/3 2موثربودن

 000/0 100/0 133/0 311/3 3داربودناحساسمعنی

 001/0 101/0 513/0 153/2 2خودکارآمدی

 
( لازم است ذكر شود كه Pاری )د( الگو وسطح معناCMINدر توضيح مقدار كای اسکوئر )     

تر است،  بخش هر چه مقدار كای اسکوئر كوچکتر باشد الگوی تدوين توسط پژوهشگر رضايت
برای الگو  CMINنتيجه گرفت كه مقدار  توان می باشد 05/0بزرگتر از  Pچنانچه كه مقدار 
 گيری ای اندازهه برای همه الگو P. با توجه به اينکه مقدار (1331 )قاسمی،قابل قبول است 

 توان نتيجه گرفت كه مقدار كای اسکوئر می است 005/0 های مشاهده( بزرگتر از )متغير
(CMINبرای الگوهای اندازه )  های معتبر كه برای  . يکی ديگر از شاخصاستگيری مناسب

توان  اين شاخص را می .استيا شاخص نيکويی برازش  GFIرود  برازندگی الگو به كار می
Rای مشابه با  ن مشخصهعنوا به

نزديکتر  GFIهرچه  متغيره در نظر گرفت. در رگرسيون چند  2
 GFIگيری  های اندازه (. برای الگو1331 )قاسمی، ها برازش بهتری دارد به يك باشد الگو داده

ها از الگو است. شاخص ريشه دوم  كه نشان برازش خوب برای داده است 15/0بزرگتر از 
های برازندگی مدل است  نيز يکی ديگر از شاخص RMSEورد يا آای برميانگين مربعات خط

های كه دارای مقادير  ، برازش الگواستيا كمتر 03/0های قابل قبول دارای مقدار  كه در الگو

شود مقدار اين  طور كه در جدول مشاهده می همان .شوند هستند ضعيف برآورد می 1/0بالاتر از 
كه اين شاخص نيز نشان از برازش خوب  است03/0كمتر از  گيری شاخص برای الگو اندازه

های  توان نتيجه گرفت كه الگو نهايت با توجه به مطالب بالا می ها است. در ها توسط داده الگو
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)متغيرهای مشاهده( از برازش خوبی برخوردار هستند و به اين معنی است كه  گيری اندازه
چنين نتايج تحليل  هم گيری كنند. يرهای پنهان را اندازهتوانند متغ های آشکار به خوبی می متغير

برای آزمون قابل قبول بودن بار عاملی  P( به همراه شاخص جزئی 3)جدول عاملی تاييدی
جرئی   Pومقدار  05/0مربوط به هرسوال بررسی شد و بارهای عاملی همه سوالات بالاتر از 

به خوبی متغير های مشاهده را  ها سوالفت كه توان نتيجه گر بودند در نتيجه می 05/0كمتر از 

 .سنجند می

 
 برای هر سوال Pنتايج تحليل عاملی تاييدی به همراه شاخص جزئی  .3جدول 




 ها از دو پس از بررسی وتاييد الگو برای آزمون معناداری فرضيه.آزمونفرضیههایپژوهش
مقدار  05/0اس سطح معنا داری استفاده شده است، بر اس Pو CR یشاخص جزئی مقدار بحران

شود، هم  پارامتر كمتر از اين در  الگو مهم شمرده نمی باشد، مقدار 11/1بحرانی بايد بيشتر از 
شده برای  حاكی از تفاوت معنادار مقدار محاسبه Pبرای مقدار  05/0چنين مقادير كوچکتر از 

فرعی به همراه ضريب  ها دارد.فرضيه 15/0های رگرسيونی با مقدار صفر در سطح  وزن
 ( ارائه شده است4های جزئی مربوط به هر فرضيه در جدول ) مقادير شاخص رگرسيونی و

 های جزئی ها فرعی به همراه ضريب رگرسيونی و مقادير شاخص فرضيه .4جدول
نتیجه Pمقداربحرانیضريبرگرسیونیفرضیهفرعی

 تاييد 012/0 12/2 34/0 رد.داشتن حق انتخاب در كار بر انگيزش دونی تاثير دا
 تاييد 03/0 15/2 21/0 موثر بودن در كار بر انگيزش دورنی تاثير دارد.

 تاييد 001/0 45/2 51/0 دار بود در كار بر انگيزش درونی تاثير دارد. احساس معنی
 تاييد 001/0 35/2 43/0 درونی تاثير دارد. آمدی در كار بر انگيزشكارخود
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ه اصلی پژوهش كه عبارت است از تاثير رهبری معنوی بر انگيزش درونی از برای آزمون فرضي

( 4در شکل ) AMOS 18معادلات ساختاری استفاده شده است كه مدل خروجی نرم افزار 
 نشان داده شده است.

 

 
 AMOS 18مدل خروجی نرم افزار  .4شکل 

 
افزار  ت كه خروجی نرماستفاده شده اس AMOS18افزار  برای آزمون مدل فوق از نرم     

 .استصورت زير  به
 
 

 برازش مدل مفهومی .5جدول

DF CIMNPCMIN/DFGFIRMSE
1534/24 003/0 15/1 15/0 04/0 

 
توان دريافت كه مدل از برازش بسيار خوبی برخوردار  ( می5با توجه به اطلاعات جدول )

كه نشان از تاييد اين  13/3مقدار بحرانی اين فرضيه  است 33/0است، ضريب رگرسيونی 
است كه  05/0كوچکتر از  به اين فرضيه صفر و مربوط  Pچنين مقدار  فرضيه دارد هم

ت كه رهبری فتوان گ درصد می 15/0 .بنابراين با اطمينان استيه دهنده تاييد اين فرض نشان
 معنوی بر انگيزش درونی كاركنان تاثير دارد.

 
 
 



 

 311 درونی کارکنان  زشیبر انگ یمعنو یرهبر ریتاث 

 هاگیریوپیشنهادانتیجه.5

صورت بهينه  تر هستند كه بتوانند از منابع خود به ی موفقيها رقابتی امروز سازمان دنيای رد
 در مديران. استترين منبع در هر سازمانی نيروی انسانی آن  باارزش كنند واستفاده 
 استفاده ور بهره و آمد روز، كارآمد انسانی نيروی از كه هستند آن دنبال هب نوين های سازمان
مزيت  اصلی عامل عنوان به انسانی نيروی كه واقفند نکته اين بر آنکه ضمن ببرند بيشتری
 نسبت خوشايندی احساس كه كند می اعطاء سازمان به را خود توانمندی و انرژی زمانی رقابتی

 منابع رشد راستای كه در مفاهيمی از يکی .باشد داشته خود شغلی آينده و سازمان، مديريت به
های مشتركی  انداز و ارزش چشم ،رهبران است. كاركنان ت، انگيزش درونیاس مطرح انسانی

كنند كه در  توانمندی تيمی و سازمانی آنان را فراهم می های زمينهبرای كاركنان ايجاد و 
وری و تعهد سازمانی  چنين بهره نهايت سطح رفاه زيستی و سلامتی و تندرستی كاركنان و هم

اندازی از  فرد خود، چشم به های منحصر واقع، رهبر معنوی با ويژگی در آنان افزايش خواهد يافت.
انداز سازمان  كند كه آنان به تحقق چشم ای در كاركنان نفوذ می آينده سازمان ايجاد و به گونه

ايمان آورند و به آينده سازمان اميدوار باشند؛ به اين ترتيب انگيزه درونی كاركنان را برای 

انداز، اميد/ايمان،  تاثير رهبری معنوی )چشم پژوهشدر اين  .دهد میتلاش بيشتر افزايش 
بودن،  عشق به نوعدوستی، عضويت و معناداری( بر انگيزش درونی )داشتن حق انتخاب، موثر

فرضيه زير آزمون شده است:  5بررسی شده است و دار بودن و خودكارآمدی(  احساس معنی
ونی تاثير رداشتن حق انتخاب در كار بر انگيزش د ؛ردرهبری معنوی بر انگيزش درونی تاثير دا

دار بود در كار بر انگيزش  احساس معنی ؛بودن در كار بر انگيزش دورنی تاثير دارد موثر ؛دارد
استفاده از  نتايج تحليل با .درونی تاثير دارد درونی تاثير دارد و خودكارآمدی در كار بر انگيزش

. لازم به ها است نان دانشگاه اصفهان، نشانگر تأييد فرضيهو در ميان كارك AMOSنرم افزار 
( 2011) 1فرای و همکاران های پژوهشبا  پژوهشدر اين آمده  دست هنتايج بذكر است كه 
 ( مطابقت دارد.1331همکاران ) و ضيايی و( 2011) 2يوسف و تاهير

 معنوی رهبری رسيدند كه بين به اين نتيجه خود پژوهشدر ، (1331ضيائی و همکاران )

 انداز چشم بين همچنين .دارد وجود دارمعنی رابطه كاركنان توانمندسازی و تهران دانشگاه در
 رابطه سازمان در عضويت و كار در معناداری كار، به ايمان دوستی، نوع به عشق سازمانی،

 و دارنیمع یعلَ رابطه عملکرد بازخورد و منفی رابطه سازمانی تعهد و مثبت و دارمعنیی علّ
 انداز چشم و ها هدفمشاركت كاركنان در تدوين دارد.  وجود كاركنان توانمندسازی با معکوسی

 و شايستگی كند كه احساس ارائه خود آتی های موفقيت از تصويری مثبت فرد شود می سبب

                                                 
1. Fry et al. 
2. Yusof and Tahir 
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 باعث و بود خواهد تاثيرگذار داری معنی احساس بر و داده افزايش را فرد بودن موثر احساس

انداز مشاركت كند تمايل  وچشم ها هدفشود زيرا زمانی كه فرد در تدوين  می فرد انمندسازیتو

 مديران با ايجاد  .تدوين شده دارد ها هدفها در راستای رسيدن به  عاليتبيشتر برای انجام ف

 و افراد مشاركت حس افزايش باعث توانند می افراد غيررسمی ميان ارتباطی های شبکه

سازمان بايد محيطی فراهم آورد كه  همچنين .شوند افراد در مسئوليت حس يشهمچنين افزا
 كار به ها آن ايمان و افراد اعتقادت معنوی شود زيرا اعتقاد افراد به كار افزايش يابد ايمان و

 تخصصی و شغلی لحاظ از كار در محيط بودن معنوی بر علاوه را خود افراد كه شود می باعث

پژوهشگران در  .آورند فراهم را خود و روانی زيستی سلامتی موجبات و ددهن توسعه و تقويت
همچنين  های مختلف رهبری را بر انگيزش درونی و توانند تاثير سبك آينده می های پژوهش

را بر انگيزش درونی را مورد تجزيه وتحليل قرار دهند. ساختارهای مختلف سازمانی 
كه است آوری اطلاعات  از پرسشنامه جهت جمعشامل: استفاده  پژوهشهای اين  محدوديت

در دانشگاه اصفهان بدست  پژوهشنتايج اين  ضمن اينکه ؛ممکن است با خطا همراه باشد
 نباشد. ها مناسب ها به ديگر سازمان آمده شده وشايد تعميم آن
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 منابع

و  اعتماد عضو، – هبرر یرابطه عدالت سازمانی، تأثير .( 1333)  مهدی كامل، جواهری
 سال پليس، انسانی توسعه دوماهنامه شهروندی سازمانی، رفتارهای بر روانشناختی توانمندسازی

. 24 _1،  24 شماره ششم،
(. رفتار سازمانی . ترجمه مهدی زارع . انتشارات نص، 1331رابينز، استيفن پی و جاج ، تيموتی .)

 تهران ، جلد اول .

(. نقش رهبری معنوی در 1331سيان، عباس، آيباغی اصفهان، سعيد )محمدصادق، نرگ ضيائی،
 . 31 _11، 1، شماره 1توانمندسازی كاركنان دانشگاه تهران، نشريه مديريت دولتی، دوره 

 مديريت طلايی كليد كاركنان انمندسازیتو (.1335) عبدالرحيم ابراهيم، نوه ،بيژن عبداللهی،

 .تهران ول،ا چاپ ويرايش، نشر انسانی، منابع

مدل  براساس سنجی اعتبار و ابعاد: كاركنان توانمندسازی روانشناختی .( 1334)  بيژن عبداللهی،
، بهار و  31و  35  شماره عالی، آموزش در ريزی و برنامه پژوهش فصلنامه ساختاری ، معادلات

 . 14-31تابستان،  
 Amos  ای اجتماعی با كاربردمدل سازی معادله ساختاری در پژوهش ه (.1331قاسمی، وحيد )
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