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Purpose: This research is to investigate the effect of spiritual leadership on organizational 

voice with the mediation of occupational support of social security workers in Khorram Abad 

city.  

Methodology: The current research was carried out using a descriptive-survey method of 

collecting data, and the data was collected with the help of a questionnaire, the validity of the 

questionnaires was confirmed by the content validity method and the reliability of the 

questionnaires was confirmed by calculating Cronbach's alpha. In this study, the relative 

stratified sampling method was used to select the sample group. The sample population of 

social security workers in Khorram Abad city is 170 people and according to Morgan's table, 

the sample size is 116 employees. 

 Findings: In this research, pls2 software was used to check and test hypotheses.  

Conclusion: The results of the research showed that the spiritual leadership style has a positive 

and significant effect on the organizational voice and the job support of the employees, and 

also that the job support has a positive and significant effect on the organizational voice, and 

finally, the mediating role of the job support has a positive effect on the relationship between 

spiritual leadership and organizational voice. And it was meaningful. 
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 نشریه مدیریت فردا
6047-2228ISSN    

 گاه شغلیتآثیر رهبری معنوی بر آوای سازمانی با نقش میانجی تکیه

 3 سید نجم الدین موسوی |2* انیس مؤید |1رضا سپهوند 

 

 

 دهیچک

گاه شغلی کارکنان تأمین اجتماعی شهر خرم آباد گری تکیهاین پژوهش، بررسی تأثیر رهبری معنوی بر آوای سازمانی با میانجی هدف:

 است. 

اطلاعات به مد و پیمایشی به اجرا در آ–پژوهش حاضر به روش کاربردی و از نوع نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی  شناسی:روش

ها با محاسبه آلفای کرونباخ تأیید شده است. در ها با روش اعتبار محتوا و پایایی آنکمک پرسشنامه گردآوری شد، که روایی پرسشنامه

کارکنان تأمین اجتماعی شهر نه معه نموای نسبی استفاده شده است . جاگیری طبقهپژوهش حاضر برای انتخاب گروه نمونه از روش نمونه

  خاب شده است.نفر از کارکنان انت 116نفر است و با توجه به جدول مورگان  حجم نمونه  170آباد به تعداد شهر خرم خرم آباد

 استفاده شده است.  pls2افزاردر این پژوهش برای بررسی و آزمون فرضیات از نرم  ها:تهیاف

گاه شغلی کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد و نتایج پژوهش نشان داد سبک رهبری معنوی بر آوای سازمانی و تکیه گیری:نتیجه

ر رابطه بین رهبری معنوی گاه شغلی بگاه شغلی  بر آوای سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد و نهایتاً تأثیر نقش میانجی تکیههمچنین تکیه

 و آوای سازمانی  تأثیر مثبت و معنادار بود. 

 ان تأمین اجتماعیکارکن، گاه شغلیرهبری معنوی، آوای سازمانی، تکیهها: کلیدواژه
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 مقدمه

ها برای رسیدن به اهداف باید ارتباط بین مدیران و کارکنان برای رسیدن به اهداف باید ارتباط بین در دنیای رقابت امروزه، سازمان

، 1)همس های خود را بیان کنندای ازادانه ایدهای طراحی کنند که کارکنان بتوانند بدون هیچ دغدغهگونهمدیران و کارکنان خود را به 

های سیاسی از شود. هنگامی که در سیستممراتب مدیریتی میآوا معمولاً مربوط به مقامات بالاتر در داخل یا خارج از سلسله .(2012

شود. و در تئوری رفتار سازمانی آوا یک مفهوم کلیدی است زیرا به تأکید بر اصلاح علاقه یاد میعنوان شود از آن بهآوا استفاده می

عنؤان بیان تمایل و انتخاب کند. در ادبیات رفتار سازمانی، آوا بهشرایط روبه وخامت و بازگشت سطوح قبلی عملکرد کمک می

ها، عنؤان بیان اختیاری یا رسمی ایدهشود. آوا بهبه نفع سازمان در نظر گرفته میمدیریت  ها بهکارکنان فردی برای انتقال اطلاعات و ایده

نظرات، پیشنهادها یا رویکردهای جایگزین برای هدفی خاص در داخل یا خارج از سازمان با هدف تغییر وضعیت قابل اعتراض و بهبود 

ک رفتار سازنده برای توسعه سازمان است نه بحث در میان شود. آوای سازمانی یعملکرد گروهی یا فردی فعلی سازمان تعریف می

، 2کند)کوک و همکارانهای افراد برای تأثیرگذاری بر اقدامات سازمانی را توصیف میکارکنان. آوای سازمانی بیان آزادنه دیدگاه

توان دریافت که مفهوم اصلی در میهای ارائه شده در مورد این رفتار شناسی(. با این حال نگاهی اجمالی به تعاریف و گونه2016

تعریف آوای سازمانی، توانایی کارکنان برای بیان نظراتشان است. البته باید توجه داشت که هدف این رفتارها صرفاً انتقاد از وضعیت 

دو چارچوب  کنانکار وایرفتارآ بینیپیش برای(. 2020، 3و الهیاری بوزنجانی موجود نیست بلکه بهبود وضعیت موجود است)شجاعی

براساس دو معیار فعال یا انفعالی و سازنده و مخرب طرح شده وی مدل آوای  4گوردن اول توسط ارائه گردیده است. چارچوب

 مخرب فعال آوای سازنده، انفعالی آوای سازنده، فعال بندی کرده است که این چهار بعد شامل: آوایکارکنان را در چهار بعد طبقه

طراحی نمودند آنان معتقدند که  (،1998همکاران) و 5داین (. مدل دوم را ون2014زاده،مخرب)دوستار و اسماعیل انفعالی آوای و

دوستانه، آوای تدافعی و آوای مطیع است. بندی انواع آوای کارکنان باید انگیزه کارکنان را مبنا قرار داد که شامل آوای نوعبرای طبقه

 دارد که اشاره محیطی به سازمان جو آوایی .است سازمان بر حاکم محیطی شرایط و جو آوای سازمانی، زمینة در مهم لیکن متغیر

 ابراز پیشنهاد، انتقاد، شامل رفتار آوایی هرگونه برای را سازمانی محیط که است رسیده ایدرجه کارکنان به باور و درک آن در

اثربخش هستند)موریسون و  و کارآمد کاری محیط در و شوندتشویق می خود آوایی رفتار برای و بینندمی امن محیطی ،...و عقیده

 معنوی است)دیترت رهبری دانند،می مؤثر کارکنان آوای بروز در را آن پژوهشگران عؤاملی که از یکی (.2011 ،6همکاران

 خود توجه دهند، قرار هاسازمان بقیه از جلوتر یا و رقابتی، همگام محیط در را خود بتوانند اینکه برای هاسازمان (.2007 ،7وباریس

 سروکار تغییرات ایجاد با رهبری زیرا دارند؛ یسازماندرون تغییرات ایجاد در سعی و اندکرده معطوف هاسازمان رهبران به را

ها اکنون گذارنند. سازمانبا توجه به اینکه مردم بخش قابل توجهی از زندگی خود را در محل کار می(. 1388ی و همکاران ،ائیضدارد)

_______________________________________________________________ 
1 Hams 
2.  Kok  et al 
3.  Shojaei  & Allahyari Bouzanjani 
4 .Gorden 
5. Van Dyne 
6 .Morrison, Wheeler-Smith & Kamdar 
7 .Detert & Burris 
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به دنبال رفع نیازهای روحی یا فطری افراد با تلاش برای برآوردن نیازهای آنها به داشتن معنا و هدف در کاری است که در محل کار 

افراد به همکاری  برای ایجاد آنچه که ممکن است در شرایطی غیر از این رخ دهد. دهند. رهبری عبارت است از ترغیب خود انجام می

انداز بلندمدت، امید/ های داشتن چشمهای انگیزشی درونی تکامل یافته است و ارزشنظریه علت و معلولی رهبری معنوی از نظریه

 کند.سازی میایمان و عشق نوع دوستانه را یکپارچه

از آینده با برخی تفسیرهای ضمنی یا صریح در مورد این موضوع اشاره دارد که چرا افراد باید برای ایجاد آن آینده دیدگاه به تصویری  

عنوان احساس تمامیت، هماهنگی و بهزیستی حاصل از مراقبت، نگرانی و قدرانی از خود و دیگران و دوستانه بهتلاش کنند. عشق نوع

گونه پوشی از سود اقتصادی است و اینشود. رهبری معنوی در مورد تمرکز و پایداری، بدون چشمیف میامید میل با انتظار تحقق تعر

انداز بلندمدت گانه افراد، جهان و سود. رهبران معنوی یک چشمشود که مؤثرترین سبک مدیریت برای دستیابی به نتایج سهاستدلال می

عنوان یک (. رهبری معنوی به1،2019کنند)زکریا و ابوبکردوستانه ایجاد میعشق نوعهای امید، ایمان و برای تعالی مبتنی بر اززش

(. 2019، 2شود که شامل اخلاق، دگرگونی، مهربانی، درستکاری، هماهنگی و کمال است)حاجی بایرامنگر تعریف میسیستم کل

های چندانی در حوزه مطالعات جتماعی، پژوهشها و نهادهای مختلف ارغم پژوهش حاضر در خصوص آوای سازمانی در سازمانعلی

 است سؤال این به پاسخگویی پژوهش هدف اصلی مطالب ذکر شده به توجه ویژه در ایران صورت نگرفته است. بااجتماعی بهتأمین

 تأثیر آباداجتماعی شهر خرمکارکنان تأمین بر آوای سازمانیتواند های شغلی میگاهگری تکیهمیانجی نقش با معنوی رهبری آیا که

 داشته باشد؟ 

 مرورادبیات .1

بخش هستند. هدف یک دهنده و الهامرهبری معنوی امری ذاتی است. رهبران معنوی از طریق یک دیدگاه قوی برای کارکنان انگیزه

انداز روشن، یک تیم توانمند، بهزیستی . رهبری معنوی براساس یک چشمرهبر معنوی برآورده کردن نیازهای اخلاقی پیروان آنهاست

کنند اما فردی و تعهد است. رهبران معنوی همچنین ممکن است با رهبران تحول آفرین مرتبط باشند. زیرا آنها انگیزه درونی را ترویج می

. همچنین نظریه رهبری معنوی یک نظریه رهبری علت (2018، 3دهد)اسمیت و همکارانهمچنین به تیم خود در انتقال دانش قدرت می

دوستانه را کند و عشق نوعیافته است. این نظریه با بینش همراه است. امید را القا میو معلولی است که در مدل انگیزش درونی توسعه

های حت این نظریه رهبران را بر آن داشت تا مؤلفهها متفاوت است. به صراکند. ازنظر مفهومی این نظریه کمی با سایر نظریهاعمال می

تواند نیازهای اساسی رهبران و پیروان را برای های معنوی را در رفتار فراگیر لحاظ کنند. از طریق این نوع رهبری یک رهبر میارزش

گرایی، اخلاق و احترام را در سازمان ، انسانتواند یکپارچگیتر لمس کنند. بنابراین رهبری معنوی میسازماندهی متعهدتر و سازنده

ها و رفتارهایی که برای برانگیختن ذاتی خود و ها، نگرش(. رهبری معنوی عبارت است از  ارزش2021، 4ایجادکند )سایتا و همکاران

 (. 2019، 5دیگران ضروری است تا بتوانند از طریق دعوت و عضویت، به احساس بقای معنوی دست یابند )سامول

_______________________________________________________________ 
1 . Zakkariya  & Aboobaker 
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4 . Setia Sapta 
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د وسیعی الف( رهبران معنوی شخصیتی دارند که مستعد سازش، هماهنگی و همکاری هستند. ب( آنها دیرهبری معنوی:  ویژگی

گیرند. ج( رهبر معنوی دارای ثبات درعواطف و تعامل در دنیای درونی و بیرونی خود دارند و مسئولیت دستیابی به اهداف را بر عهده می

دهد. ح( او امید و باور لازم را برای کارکنان کند و در نتیجه تعهد سازمان را افزایش میمیاست. د( رهبر همیشه از علاقه و اختیار استفاده 

 کند. علاوه بر این، او تمام انرژی و انگیزه لازم برای ایجاد یک تیم قدرتمند را بهبه منظور دستیابی به منافع سازمانی مورد نظر فراهم می

 (.  2019همراه دارد)حاجی بایرام، 

 (. 2019های رهبری معنوی ارائه شده است)حاجی بایرام، ( ابعاد ویژگی1در جدول )های رهبری معنوی: ویژگی ابعاد

 

 (.2019. ابعاد رهبری معنوی )حاجی بایرام، 1جدول 

 ابعاد رهبری معنوی ردیف

ایجاد ارزش  1

 مشترک

و  دهندهای مشترکی هستند که اساس نظام را تشکیل میبخش ارزشآنها الهام

 کنند.معیارهای اخلاقی و موفقیت را برای پیروانشان تعیین می

یک  آنها توانایی پایداری برای ایجاد اجماع و رهبری دموکراتیک در چارچوب تنظیم دیدگاه 2

 دهند.دیدگاه مشترک از خود نشان می

گذاری به اشتراک 3

 مفهوم

مفاهیم را با آنها به  و آنها اینکنند رهبران معنوی برای پیروان خود مفاهیمی ایجاد می

 گذارند.اشتراک می

 دهند.کنند و انگیزه میدهند رهبری میرهبران معنوی پیروان خود را آموزش می توانمندسازی 4

تواند رهبری کند. این پذیرش از تا زمانی که پیروان قدرت رهبر را بپذیرند رهبر نمی نفوذ و قدرت 5

 یک ساختار یا سیستم رسمی. شود. نه ازرابطه ناشی می

آید به رهبران مشروعیت دست میشهود که دانشی است که بدون تفکر عقلائی به بینش 6

 دهد.اخلاقی می

های کاری یا پذیری است. آنها سسیستماقدامات رهبران معنوی همیشه مستلزم ریسک پذیریریسک 7

ند نیازهای مردم را بدون توجه کنمی پذیرند. آنها سعیروابط ساختاری موجود را نمی

 به ریسک برآورده کنند.

ه جای تلاش رهبران معنوی خدمتگزار هستند آنها متعهد به اصول خاصی هستند. آنها ب خدمت رسانی 8

 کنند.برای تسلط بر پیروان خود برای موفقیت آنها کار می

ا پیروان را جهت ارتقا است آنهنقش رهبران معنوی تغییر زندگی پیروان و مؤسسات در  دگرگونی 9

 کنند.به رهبر تبدیل می
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1شغلی گاههیتکبر آوای سازمانی،  مؤثریکی دیگر از عوامل گاه شغلی: تکیه های افراد با درک این واقعیت که ویژگی گاه شغلیتکیهاست.  

گیری شغلی آنها تأثیر بگذارد. تواند عاملی بر جهتاد میگاه شغلی افرشغلی آنها داشته باشد، تکیه گیریتواند نقش حیاتی در تعیین جهتمی

دهد که این فرد درچه ( تعریف شده است. تصویری از خود از یک فرد است که نشان می1996) 2طور که توسط شاینگاه شغلی همانتکیه

طور کلی هشت ین همچنین اضافه کرد که بهکند. شادهی میها و علایق شغلی فرد را جهتها، خواستهتواند برابر باشد و ارزشکاری می

 شود.ها شناسایی میگاهگاه شغلی وجود دارد و معمولاً هر فرد با یک یا دو تا از این تکیهتکیه

های شغلی در دسترس های کاتالیزوری برای افراد کارآمد خواهند بود که ترجیحات خود را در حوزهگاهفرض بر این است که این تکیه 

گاه شغلی را به سه عامل (مفهوم تکیه1996) 4( و فلدمن و بولینو2009) 3کنند. در راستای افکار شاین، کوتزی و شرودرستجو میهستند ج

گاه مبتنی بر استعداد، شایستگی فنی، عملکردی، توانمدسازی شغلی اصلاح کردند که به موجب آن ذکر شد که اولین توانمندسازی شغلی تکیه

زندگی و گاه مبتنی بر نیاز شامل استقلال، اختیار، امنیت، ثبات و سبکمومی و خلاقیت کارآفرینی و به دنبال آن تکیهشایستگی مدیریت ع

، 5گاه مبتنی بر ارزش است که شامل خدمات، تعهد به یک هدف و چالش خاص است)دیسیلوا و عبدالحمیدتوانمندسازی نهایی شغلی، تکیه

2014 .) 

شود. این شود. یک نظریه انتخاب شغلی است که با فرد شروع میگیری شغلی نیز شناخته میعنوان نظریه جهتکه بهگاه شغلی نظریه تکیه

ای که های حرفهشود که فرد باید دست به انتخاب بزند و از چیزهای حیاتی با ارزشگاه شغلی زمانی ایجاد میدهد که تکیهنظریه نشان می

زنند و مشاغل گاه شغلی در واقع مرکزی است که افراد حول آن دست به انتخاب میتر، تکیهعبارت سادهبرایش مهم است دست نکشد. به

گاه گاه شغلی اولین نظریه پروفسور شاین در مورد تکیهدهند. از نظر ابعاد تکیهگیری شغلی خود خواسته توسعه میعنوان جهتخود را به

گاه امنیت و گاه صلاحیت مدیریتی، تکیهگاه شایستگی فنی/ عملکردی، تکیهد. که عبارتند از: تکیهبندی کرشغلی، آنها را به پنج دسته طبقه

گاه گاه بعداً اصلاح شد و گسترش یافت تا شامل سه نوع تکیهگاه خلاقیت کارآفرینی. این تکیهگاه مستقل و خودمختار، و تکیهثبات، تکیه

گاه شغلی یکی از عناصر (. تکیه2021گاه سبک زندگی)چن و همکاران، گاه چالشی و تکیهگاه خدماتی و اختصاصی، تکیهباشد: تکیه

های هایی است که انتخابهای اساسی، نیازهای و انگیزههایش، ارزشخودپندازه )خودانگاره(، بینش فرد از خودش، استعدادها و توانایی

 .(2020، 6کنداکاتیرینا و همکارانشغلی را تعیین می

های خود در عملکردی: میل به متخصص بودن در یک زمینه خاص، توسعه استعدادها و مهارت -شایستگی فنی.1گاه شغلی: د تکیهابعا

استقلال: عدم تمایل به مفید بودن به هنجارها و قوانین یک سازمان )ساعت کاری، لباس، کد و غیره( این نوع از  -ها. خودمختاریآن زمینه

ثبات: اشتیاق به امنیت و ثبات  -. امنیت3شود شغل مستقلی را دنبال کنند. کارهایی را به روش خود انجام دهند که باعث میای باید افراد حرفه

.خلاقیت کارآفرینی: میل به ایجاد 4بینی بودن، آینده. با دونوع ثبات درگیر یعنی ثبات محل سکونت و ثبات شغلی. در محل کار، قابل پیش

. چالش محض: میل به غلبه بر هر چیزی یا هر کسی، تمرکز بر رقابت، پیروزی بر 5توسعه خدمات یا محصول جدید. وکار خود برای کسب

. 7های مدیریتی. . شایستگی مدیریت عمومی: میل به رهبری دیگران و تمرکز بر فعالیت6دیگران، غلبه بر موانع، حل مشکلات دشوار. 

_______________________________________________________________ 
1 .Career anchor 
2.  Schein 
3.  Coetzee & Schreuder 
4.  Feldman & Bolino 
5.  D’Silva & Abdul Hamid 
6 . Ekaterina et al 
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تمایل به ادغام نیازهای فرد، خانواده،  . .سبک زندگی:8مردم و تبدیل جهان به مکانی بهتر(.  خدمات: پایبندی به یک هدف )میل کمک به 

 شغل 

های گیرد. هنگامی که از آوا در سیستممراتب مدیریتی در بر میمعمولاً آوا مقاملات بالاتر را در داخل یا خارج از سلسلهآوای سازمانی: 

شود و در تئوری رفتارسازمانی، آوا یک مفهوم کلیدی است زیرا به تأکید بر اصلاح فراگونی یاد میعنؤان شود از آن بهسیاسی استفاده می

عنوان بیان تمایل کند. در پیشینه پژوهش مربوط به رفتار سازمانی، آوا بهشرایط  رو به وخامت و بازگشت به سطوح قبلی عملکرد کمک می

عنژان بیان اختیاری یا رسمی شود. آوا بهها به مدیریت به نفع سازمان در نظر گرفته میایده و ترجیح کارکنان فردی برای انتقال اطلاعات و

آمیز و بهبود ها، نظرات، پیشنهادها با رویکردهای جایگزین برای هدفی خاص در داخل یا خارج از سازمان با هدف تغییر وضعیت اعتراضایده

شود. آوای سازمانی یک رفتار سازنده برای توسعه سازمان است نه بحثی بین عریف میصورت گروهی یا فردی تعملکرد فعلی سازمان به

کند. آوا مفهومی متفاوت از رفتارهای کارکنان، آوای سازمانی بیان داوطلبانه نظرات افراد برای تأثیرگذاری براقدامات سازمانی را توصیف می

( آوای 2003انش)سازمانی و عملکرد موقعیتی در ارتباط است. داین و همکارصمیمی مانند کمک است و معمولاً با رفتارهای شهروندی 

  (.2016کنند)بایرک کوک و همکاران، ها و دانش برای توسعه سازمان خود توصیف میعنؤان بیان نظرات سازنده، ایدهسازمانی را به

 ابعاد آوای سازمانی: 

 قرار توجه مورد همکاران مدیران و سوی از کارکنان انتقادات و پیشنهادها ها،دیدگاه ارائه آن طی که است حالتی بیانگر سازمانی آوای

 تشویق تشویق:  بعد .1 (.2011گردد)تراویس و همکاران ،می موجود روندهای بهبود و تصمیمات کارآمدی به منجر نهایت در و گیردمی

 است. و حرکت پویایی معنای به اصطلاح در انگیزش واژه می دهد. پوشش را افراد برانگیختن و انگیزش مفهوم

-گردد)دیمی سازمانی اهداف مسیر پیشبرد در حرکت و رفتار در تغییر باعث که درونی عامل از است عبارت انگیزه سازمانی نظر از 

 رد.امنیت: بعد ایمنی به عؤاقب ناشی از رفتار آوایی در سازمان توجه دا .2 (.1،2016آنجلو

ه ممکن است امنیت شغلی او این بعد از آوای سازمانی به احتمال توبیخ و سرزنش مافوق به دلیل بیان عقاید و نظرهای کارکنان توجه دارد ک 

 هایگیریندازه در تصمیمکارآمدی: بعد کارآمدی نیز به این امر اشاره دارد که رفتار آوایی کارکنان چه ا .3(. 2012را تهدید کند)همس، 

 (. 2012رود)همس،شود و در امور سازمانی به کار میسازمانی با استقبال مواجه می

 پیشینۀ پژوهش .2

( در پژوهشی به بررسی رابطه رهبری معنوی با شفافیت سازمانی، آوای سازمانی و کیفیت خدمات آموزشی مقطع 1400بیاتی و کفاش )

وهش حاکی از آن هست که رهبری معنوی بر شفافیت سازمانی، آوای سازمانی و کیفیت ابتدایی شهربردسکن پرداختند. نتایج حاصل از پژ

خدمات آموزشی معلمان مقطع ابتدایی تأثیرگذار است. همچنین رهبری معنوی قادر است تغییرات شفافیت سازمانی، آوای سازمانی و کیفیت 

های رهبری معنوی با شفافیت سازمانی، آوای سازمانی و کیفیت ن مؤلفهبینی نماید. همچنین بیخدمات آموزشی معلمان مقطع ابتدایی را پیش

( در پژوهشی به بررسی تأثیر رهبری معنوی 1399دار مشاهده گردید. عسکری و همکاران )خدمات آموزشی معلمان مقطع ابتدایی رابطه معنی

_______________________________________________________________ 
1.  Deangelo 
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پژوهش آنان حاکی از آن هست که یک رهبری معنوی بر  گاه شغلی پرداختند. نتایج حاصل ازگری تکیهبر بهزیستی سازمانی با میانجی

گاه شغلی بر بهزیستی سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد و یهگاه شغلی تأثیر مثبت و معناداری دارد و همچنین تکبهزیستی سازمانی و تکیه

انی تأثیر مثبت و معنادار بود و میزان اثرگذاری رهبری گاه شغلی بر رابطه بین رهبری معنوی و بهزیستی سازمنهایتاً تأثیر نقش میانجی تکیه

های ( در پژوهشی به بررسی تأثیر ویژگی2015) 1تر است. شذلپگاه شغلی بیشمعنوی بر بهزیستی سازمانی با حضور نقش میانجی تکیه

منتخب مالزی پرداخت. نتایج حاصل از های دولتی گاه شغلی درک شده دانشجویان کارشناسی در دانشگاهرهبری و انگیزه رهبری بر تکیه

اند. به بلوغ عاطفی و شناختی بیشتری دست پژوهش حاکی از آن هست که  دانشجویان کارشناسی که در معرض توسعه رهبری قرار گرفته

هایی را برای ها باید فرصتدانشگاهگاه شغلی بازار قرار بگیرند. از این رو تری از تکیهسازد تا در برابر طیف وسیعاند که آنها را قادر مییافته

های این های آنها با مشاغل در حرفه را کشف کنند. یافتهها و ارزشدانشجویان خود فراهم کنند تا چگونگی تناسب  استعدادها، ویژگی

( در پژوهشی به 2019کند. زکریا و ابوبکر)گاه شغلی دانشجویان مقطع کارشناسی کمک میپژوهش به دانش رهبری رابطه و ادراک تکیه

بررسی تأثیر رهبری معنوی و قصد ماندن بررسی نقش میانجی رفتار آوای کارکنان پرداختند. نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن هست که 

کارکنان تجربه کارکنان از ابعاد سبک رهبری معنوی تأثیرات متفاوتی بر رفتار آوا و قصد ماندن در سازمان داشته است. همچنین رفتارآوای 

انداز و قصد ماندن. دوستانه( و قصد ماندن است اما نه رابطه بین چشمکننده روابط بین دو بعد رهبری معنوی )امید و عطوفت نوعمیانجی

( در پزوهشی چرا من حاضرم صحبت کنم، به بررسی تأثیر رهبری معنوی بر رفتارآوای 2019) 2اصالت/ ارزش است. یانگ و همکاران

طور کامل رابطه بین رهبری معنوی و آوای کارکنان داختند. نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن هست که انتظار موفقیت شغلی بهکارکنان پر

 کند. گری میرا میانجی
 

 ( مدل مفهومی1شکل )

 

_______________________________________________________________ 
1. Shazla  

2 . Yang et al 



 
 
 

50 

 

  78  شماره  /..1403بهار .../    بیست و سوم نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال 

 گردد:های پژوهش به شرح زیر تدوین میباتوجه به مدل مفهومی پژوهش فرضیههای پژوهش: فرضیه

 رهبری معنوی بر آوای سازمانی تأثیر مثبت و معنادار دارد. فرضیۀ اول:

 گاه شغلی  تأثیر مثبت و معنادار دارد.رهبری معنوی بر تکیه فرضیۀ دوم:

 گاه شغلی  بر آوای سازمانی تآثیرمثبت و معنادار داردتکیه فرضیۀ سوم:

 گاه شغلی  بر آوای سازمانی  تأثیر مثبت و معنادار دارد.هبری معنوی از طریق نقش میانجی تکیهر فرضیۀ چهارم:

 شناسی روش .3

های توصیفی و از شاخه مطالعات میدانی است و از ها از نوع پژوهشپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر نحوۀ گردآوری داده

آباد است. با توجه به اطلاعاتی اجتماعی شهر خرمآماری این پژوهش کارکنان تأمینپژوهش، از نوع علیّ است. جامعهنظر ارتباط متغیرهای 

دست آمد. که با استفاده از جدول مورگان این تعداد به 116و حجم نمونه برابر با 170آماری برابر که در اختیار محقق قرار داده شد، جامعة 

به منظور سنجش میزان رهبری معنوی مدیران از نسخه  یمعنو ینامه مربوط به رهبرپرسشتصادفی است -ایگیری، طبقهروش نمونه

انداز: سوالات کار رفته است؛ استفاده شد و دارای ابعاد) چشم( به1392( که توسط کاظمی)2005اصلاحی پرسشنامه رهبری معنوی فرای)

، تعهد سازمانی: 16-18، عضویت: سوالات13-15، معناداری، سؤالات 10-12(، ایمان: سؤالات 4-9دوستی: سوالات ، عشق به نوع3-1

صورت مقیاس پنج ارزشی لیکرت سؤال است که به 25ه شامل ( است و این پرسشنام23-25، بازخورد عملکرد: سؤالات20-22سوالات

=کاملاً مؤافقم(. روایی این پرسشنامه نه تنها در خارج از 5=موافقم،4=نظری ندارم،3=مخالف، 2بندی شده است)ا=کاملاً مخالف،درجه

(، 1391ت بلکه در ایران نیز مورد تأیید محققینی چون کاظمی)پردازان و محققین بسیاری مورد تأیید قرار گرفته اسکشور توسط نظریه

-دهنده روایی بالای این ابزار است. همچنین جهت تعیین روایی پرسش(، قرار گرفته است، که نشان1390(، خزایی و شجایی)1388هاشمی)

نامه مورد تأیید قرار ها روایی محتوایی پرسشدریافت نظرات اصلاحی آننامه حاضر قبل از اجرا در اختیار اساتید قرار گرفت، که پس از 

های ارائه شده توسط ( گزارش1391(، رستگار، جانقلی، حیدری)1390های انجام گرفته توسط خزایی و شجاعی)گرفت. با توجه به پژوهش

ضریب پایایی مناسب این ابزار است. در پژوهش حاضر ضریب پایایی براساس آلفای بیانگر  78/0، 95/0، 89/0ایشان مبنی بر ضریب آلفای 

از نسخه اصلاحی  گاه شغلیتکیهنامه پرسشبرآورده شده است که بیانگر پایایی بالای این متغیر است. به منظور سنجش میزان  81/0کرونباخ 

کار رفته است؛ استفاده شد و دارای ابعاد )شایستگی فنی کارکردی: ه( ب1390(، که توسط مولایی)1990گاه شغلی شاین)تکیهنامه پرسش

، خلاقیت و کارآفرینی: 16-20، امنیت: سوالات 11-15(، خودمختاری: سؤالات 6-10، شایستگی مدیریت عمومی: سؤالات 1-5سؤالات 

باشد و ( می36-40دگی: سؤالات ، سبک زن31-35، چالش محض: سؤالات26-30، خدمت و از خودگذشتگی: سؤالات21-25سؤالات

=زیاد، 4=متوسط، 3=کم، 2کم، بندی شده است)ا=خیلیصورت مقیاس پنج ارزشی لیکرت درجهسؤال است که به 40این پرسشنامه شامل 

ن ابزار است. همچنین جهت دهنده روایی ایزیاد(. روایی این پرسشنامه مورد تأیید متخصصان علوم تربیتی قرار گرفته است که نشان=خیلی5

نامه ها روایی محتوایی پرسشنامه حاضر قبل از اجرا در اختیار اساتید قرار گرفت، که پس از دریافت نظرات اصلاحی آنتعیین روایی پرسش

یب پایایی مناسب بیانگر ضر 87/0( مبنی بر ضریب آلفای 1388های انجام گرفته توسط مولایی)مورد تأیید قرار گرفت. با توجه به پژوهش
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برآورده شده است که بیانگر پایایی بالای این متغیر است. به  81/0این ابزار است. در پژوهش حاضر ضریب پایایی براساس آلفای کرونباخ 

گویه است، استفاده گردید.  18(طراحی شده و دارای 2012منظور سنجش آوای سازمانی از پرسشنامه آوای سازمانی که توسط هامس)

شود. این پرسشنامه در ایران توسط را شامل می (18تا  13سؤالات)یارآمدو ک (12تا7سؤالات)تیامن، (6تا1سؤالات)قیتشوشنامه ابعاد پرس

به دست آمده  94/0(، اعتیار یابی شده است. در پژوهش مذکور پایایی پرسشنامه بر اساس ضریب آلفای کرونباخ 1393)یمرادقلاوندی و 

)کاملاً موافقم( تنظیم شده است. 5)کاملا مخالفم( تا 1های مقیاس از ای است و پاسخآن از نوع لیکرت پنج گزینهدهی است. طیف پاسخ

کار گرفته شد. برای به pls2 ،SPSS19افزارهای ها و مدل مفهومی از رویکرد معادلات ساختاری و نرمبرای بررسی و آزمون فرضیه

گیری از سه نوع روایی ابزار تحت عنؤان روایی محتوایی، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده شده است. روایی تأئید روایی ابزار اندازه

گیری و ادبیات موجود ایجاد شده و این روایی توسط نظرسنجی از اساتید های اندازهوسیله اطمینان از سازگاری بین شاخصمحتوایی به

ای داشته باشند طبق گفته )فورنل های هر سازه با یکدیگر همبستگی میانهگردد که شاخصگشت. روایی همگرا به این اصل بر می حاصل

گرا نیز از طریق مقایسه باشد. روایی وا 0.5های خروجی بیشتر از (. معیار روایی همگرا بودن این است که میانگین واریانس1981، 1و لارکر

باید بیشتر از  AVEهای انعکاسی جذر ( سنجیده شده و برای هر کدام از سازه5با همبستگی بین متغیرهای مکنون )جدول  AVEجذر 

ها در مدل باشد. همچنین در این پژوهش جهت تعیین پایایی پرسشنامه از دو معیار )ضریب آلفای کرونباخ همبستگی آن سازه با سایر حوزه

 0.7خ متغیرها بالاتر از ( استفاده شده است. با توجه به اینکه ضریب آلفای کرونبا1981و ضریب پایایی مرکب( بر طبق نظر فورنل و لارکر)

کند هر طور ضمنی فرض میتوان پایایی پرسشنامه مذکور را مناسب ارزیابی کرد. پایایی مرکب برخلاف آلفای کرونباخ که بهاست می

دهد، پایایی مرکب است بنابراین معیار بهتری را برای پایایی ارائه میشاخص وزن یکسانی دارد. متکی بر بارهای عاملی حقیقی هر سازه 

و نتایج پایایی و روایی  4و  3(. در جدول 1981را بدست آورد تا بیانگر ثبات درونی سازه باشد )فورنل و لارکر،  0.7باید مقدار بیشتر از 

 ه است.  طور کامل آورده شدابزار سنجش به

 
 . ضرایب پایایی،کرونباخ و میانگین واریانش3جدول 

 آلفای کرونباخ ضریب پایایی مرکب (AVEمیانگین واریانس استخراج شد)  متغیرهای پژوهش

 92/0 73/0 58/0 رهبری معنوی

 72/0 84/0 72/0 گاه شغلیتکیه

 79/0 73/0 58/0 آوای سازمانی

 

دهند که قطر اصلی آن روش فورنل و لارکر برای بررسی روایی واگرا ماتریسی را پیشنهاد میروایی واگرا با روش فورنل و لارکر : 

 نشان داده شده است. 4مربوط به هریک از متغیرها است. که در جدول  AVEحاوی جذر مقادیر 

 

 

 

_______________________________________________________________ 
1. Fornell & Larcker 
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فورنل و لارکر.  روایی واگرا به روش 4جدول   

 آوای سازمانی تکیه گاه شغلی رهبری معنوی متغیرها

   75/0 رهبری معنوی

  71/0 58/0 گاه شغلیتکیه

 73/0 72/0 71/0 آوای سازمانی

دهنده آن است که ابزار و  نشان2و  1جداول  ،Smart Pls2افزار های نرمبراساس مطالب عنوان شده و نتایج حاصل از خروجی

 گیری از روایی )محتوایی، همگرا و واگرا( و پایایی ) ضریب پایایی مرکب، ضریب آلفای کرونباخ( مناسب برخوردارند.اندازه
 

 های پژوهشیافته .4

و به منظور بررسی  smart pls2افزار سازی معادلات ساختاری تحت نرمها از تکنیک مدلدر این پژوهش به منظور آزمون فرضیه

 استفاده شده است.  spss19افرارشناختی از نرممتغیرهای جمعیت

 بیان شده است. 5شناختی اعضای نمونه سه سوال مطرح شد. که نتایج آن در جدول برای بررسی وضعیت جمعیت

 شناختی. متغیرهای جمعیت5جدول 

متغیر 

 شناختیجمعیت

 تعداد 

 جنسیت
 49 مرد

 67 زن

 

 تحصیلات

 11 تردیپلم و پایین

 21 دیپلمفوق

 68 لیسانس

 11 لیسانسفوق

 5 دکترا

 

 سن

 24 کمتر از سی سال

 37 سال 30-40

 27 سال 41-50

 28 سال 50بالاتر از 

 معیارهای کیفیت مدل 
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. معیارهای کیفیت مدل6جدول   

Q Communality R Square متغیر 

 رهبری معنوی - 57/0 -

 گاه شغلیتکیه 91/0 51/0 37/0

 آوای سازمانی 82/0 54/0 36/0

شود و با تأئید برازش آن، بررسی برازش در گیری و ساختاری میمدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندازهبرازش مدل کلی: 

 شود.یک مدل کامل می

گیری و بخش ساختاری مدل تواند پس از بررسی برازش سنجش اندازهتوسط این معیار محقق می: 1GoFمعیار نیکویی برازش 

( ابداع گردید و 2004در سال ) 2توسط تننهاوس  و همکاران Gofکلی پژوهش خود برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید. معیار  

 ت.فرمول آن در زیر آورده شده اس

 √ iesCommunnlit × R
2

=GOF 

Communality:آید.دست می)مقادیراشتراکی( ازمیانگین مجذور بارهای عاملی هرمتغیربه  

yCommunalit :آید.میدست زای مدل بهاز میانگین مقادیر اشتراکی هر متغیر درون 

R
2

 زای مدل است.متغیرهای درون  R Squareمیانگین مقادیر  : 

GOF = √(0.605 × 0.645) = 0.62 

دهد، این نتیجه حاصللل ازمحاسللبه میزان شللاخص نیکویی برازش مدل پژوهش حاضللر نشللان می

 دهنده برازش خوب مدل مفهومی این پژوهش است.بوده است که نشان 0.62مقداربرابر

_______________________________________________________________ 
1.Gof 

2. Tenenhaus et al 
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 (. ضرایب تعیین و ضرایب مسیر مدل پژوهش2شکل )

ی ه شده است. مقادیر نشان داده شده بر روبر روی مدل مفهومی پژوهش نشان داد Smart Pls2افزار ، خروجی نرم2در شکل 

آماری مدل مفهومی پژوهش از   tهای خطوط بیانگر ضرایب مسیر و مقادیر درون متغیرها بیانگر ضرایب تعیین هستند. خروجی

 ه است.نشان داده شد 3افزار نیز در شکل نرم

 
 آماری پژوهش t. مقادیر معناداری 3شکل 
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سازی معادلات ساختاری استفاده شده. حاضر به منظور آزمون معناداری فرضیات، از تکنیک مدلدر پژوهش آزمون فرضیات: 

 شود.باشد، فرضیه تأئید می -96/1و یا کمتر  1.96آماری بالای   tاگر مقدار معناداری 0.95قابل ذکر است که در سطح اطمینان 

 موجود است. 7نتایج به دست آمده از آزمون فرضیات و مدل مفهومی پژ.وهش در جدول 

 

.  نتایج آزمون فرضیات پژوهش7جدول   

 نتیجه معناداری ضریب مسیر عنوان فرضیه

 تائید فرضیه 8.81 0.709 ادار دارد.فرضیة اول: رهبری معنوی  بر آوای سازمانی تأثیر مثبت و معن

 تائید فرضیه 209.07 0.974 ی تأثیر مثبت و معنادار دارد.گاه شغلمعنوی بر تکیه فرضیة دوم: رهبری

 تائید فرضیه 3.25 281/0 گاه شغلی بر آوای سازمانی تأثیر مثبت و معنادار داردفرضیة سوم: تکیه

گاه شغلی بر تکیهفرضیة چهارم: رهبری معنوی از طریق نقش میانجی 

 آوای سازمانی تأثیر مثبت و معنادار دارد.
 تائید فرضیه 5.32 465/0

و یا  1.96آماری برای یک رابطه و فرضیه بالاتر از  tگونه که بیان شده است، اگر مقدار همان 5های جدول شماره با توجه به داده

 1.96های موجود در این پژوهش بالاتر از شود و از آنجایی که این مقدار برای تمامی فرضیهباشد، فرضیه تأئید می -96/1کمتر از 

 شده است.  تائید 0.95توان بیان کرد تمامی این فرضیات در سطح اطمینان است، می

 

 تحلیل یافته ها .5

 نتیجه گیری

گاه شغلی انجام شد. در این بخش، نتایج پژوهش به این پژوهش با هدف بررسی تأثیر رهبری معنوی بر آوای سازمانی با نقش میانجی تکیه

بری معنوی و آوای رابطه است. فرضیه اول، بین ره درصد 95شود. نتایج بیانگر آن است که در سطح اطمینان ها مطرح میتفکیک فرضیه

(، 2019(، زکریا و ابوبکر )2019یانگ و همکاران) (،1400های بیاتی و کفاش )مثبت و معناداری وجود دارد. نتایج این فرضیه با پژوهش

ستقیم بر ( در پژوهشی به این یافته رسیدند که رهبری معنوی اثر غیرم2015ژو و همکاران ) همخوانی دارد.( 2015یاح چن و هسینگ هو)

( نیز در پژوهش خود نشان دادند رهبری اخلاقی 2015عملکرد شغلی و آوای کارکنان از طریق هویت سازمانی دارد.یاح چن و هسینگ هو)

وگو در مورد مسائل، ارائه طریق ( آوای کارکنان شامل گفت2010گردد. به عقیده تراویس و همکاران)سبب بهبود آوای کارکنان می

( 2011و به عقیده گلدیرگ و همکاران) ها برای تغیر یک سیاست کاری استپیشنهادات به واحدهای منابع انسانی، بیان نمودن ایدهکارها و 

تیجه آن کاهش گیری اطلاعاتی در اختیارشان قرار داده نشود، نوقتی برای کارکنان زمینه برقراری ارتباط فراهم نگردد، یا برای تصمیم

ها، دادن مسئولیت، مشارکت دادن کارکنان در تصمیمات، صادق و قابل اعتماد شود. رهبری معنوی با ایجاد ارزشها میشدید مشارکت آن

(. بدین جهت 2011عادلانه است)توتار و همکاران، گیری ال، یک مشوق مهم برای رفتار و تصمیمبودن، فراهم نمودن جو سازمانی ایده



 
 
 

56 

 

  78  شماره  /..1403بهار .../    بیست و سوم نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال 

توان شاهد بهبود آوای سازمانی بود. شان فراهم نمایند میزمانی که در سازمان مدیران بتواند این جوسازمانی و فرصت را برای کارکنان

کند، که ابی به انتظارات خود از موفقیت ترغیب میدهد و آنها را برای دستیبخش به پیروان ارائه میانداز الهامرهبری معنوی یک چشم

گاه شغلی آنها را افزایش دهد. متعاقباً کارکنان نگرش و رفتارهای مثبتی نسبت به سازمان ایجاد ممکن است انگیزه درونی و انتظارات تکیه

گاه شغلی رابطه مثبت و هبری معنوی و تکیهو همچنین بین فرضیه دوم. رکنند و بنابراین مایل به مشارکت در آوای سازمانی هستند. می

( همخوانی دارد. بنابراین مدیران باید با ارتقا رهبری 1399معناداری وجود دارد. فرضیه پژوهش حاضر با پژوهش عسکری و همکاران)

لاقه و تمایلات و توانایی فردی های شغلی در گام اول باعث کشف عگاهگاه شغلی فراهم کنند. مطالعه تکیهمعنوی زمینه را برای بهبود تکیه

نماید در گام اخر شرایط فرد را در نظر گرفته و فعالیت شود و در گام دوم اطلاعاتی در ارتباط با سازمان به کارکنان ارائه میکارکنان می

اش را اقعی خود دارد و مسیر شغلیدهد همچنین در این مرحله فرد درک درستی از شرایط وهای شغلی انطباق میکارکنان را یا فرصت

ریزی آموزشی برای تغییر و های مختلف از جمله تحصیلات و برنامهشناسد و برای رسیدن به اهداف خود تلاش کافی در حیطهخوبی میبه

های شغلی نیازمند شناخت چگونگی توانمندی ساختن خود از گاهتوان گفت توسعه و بهبود تکیهیطور کلی مدهد. بهتکامل خود انجام می

توان های شغلی میگاهگونه بیان کرد که با بهبود تکیهتوان بدین(. لذا می1394طریق بهبود دانش، تجرب و مهارت و خلاقیت است )اقدر، 

های شغلی تلاشی از جانب فرد است جهت پی بردن به گاهرصتی فراهم نمود تا به تبع آن رهبری معنوی نیز در سازمان بهبود یابد. تکیهف

کردن هایشان و همچنین پی بردن به اهداف شغلی و مشخص ها و تواناییها، انتخابها، محدودیتها، فرصت، تمایلات، ارزشسطح مهارت

گاه شغلی تأثیر مثبت و معناداری فرضیه سوم. رهبری معنوی بر تکیه(. 1394ای برای چگونگی رسیدن به این اهداف)اقدر، روش و برنامه

ان بود. برای اینکه کارکنان های شغلی کارکنگاهتوان شاهد بهبود تکیههمچنین نتایج نشان داد با بهبود رهبری معنوی مدیران می دارد.

شان تضمین گردد. کسب چنین ارتقا و ترقی یابند به اطلاعاتی اساسی و همچنین تلاشی وافر نیازمند تا موفقیتشان بتوانند در مسیر شغلی

ن زمانی در سازمان . کارکناموفقیتی نیازمند تمرکز بر روی هدف است و ایجاد تمرکز نیز به نوبه خود نیازمند آرامش ذهنی در فرد است

شان شده است و برای کارشان ارزش قائل است و با دیگر کارکنان جهت کنند که ببیند سازمان سبب رشد شخصیتمعنویت را حس می

زندگی  های(. رهبری یک کلمه است که در بسیاری از جنبه2015)بولا و همکاران، در تلاش هستند شاندستیابی به اهداف مشترک

هایی سبب ایجاد رفتارهای در کارکنان شده که نوعی ها و ارزشبا ایجاد نگرش ی،رلهبر در این سبک (.2014بخش ماست)موهانتی، الهام

شوند، ی در کارکنان میگردد و از طریق ایجاد همدلی همدردی نسبت به دیگران سبب ایجاد احساس بقای معنوانگیزش درونی محسوب می

(. فرضیه 2012شوند)چن و لی، شوند و در نهایت باعث ایجاد حس قدردانی نسب به دیگران میسبب ایجاد احساس معنا در زندگی می

گاه شغلی و آوای چنان نتایج پژوهش نشان داد بین تکیههمگاه شغلی بر آوای سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. چهارم. تکیه

 پیش در اشزندگی مسیر طی در شخص که یک است مشاغل از ایمجموعه مسیرشغلی سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

  .(1389است)قلاوندی،  هانقش این با مطابق یادگیری و اهداف، امیدها،احساسات کاری، هاینقش در افراد آموزش شامل و گیردمی

 کاربردی  پیشنهادات

باشد. رهبر به ها صادق باشد، کارکنان را تحسین نماید و رازدار کارکنان خود رهبر به کارکنان توجه کند، با آن گرددبنابراین پیشنهاد می

گردد کارکنان باید حتماً آزمون ها را از روال کار و سطح پیشرفت سازمان آگاه سازد. لذا پیشنهاد میکارکنان خود بازخورد بدهد و آن
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کند به دنبال شغل مناسب برای ها کمک میآن گاه اصلی خود آگاه شوند. این کار بهگاه مسیر شغلی را انجام دهند تا از تکیهتعیین تکیه

ها را گاه مسیر شغلی اصلی آنها نیز باید در بدو استخدام افراد، تکیهتر باشند. در دنیای پویای امروز سازمانخود باشند و در آن شغل موفق

شان موجب آوای گاه مسیرشغلی اصلیرتبط با تکیهبشناسند و شغل متناسب با آن را به افراد واگذار کنند. زیرا قرار گرفتن افراد در شغل م

ها به مرور تغییر ها و مهارتهای افراد  است. و این انگیزهها و مهارتهای شغلی تحت تأثیر انگیزهگاهگردد. از آنجایی که تکیهسازمان می

سیرشغلی را انجام دهند و در صورت تغییر آن برای گاه مها باید هر پنج سال یکبار آزمون مجدد تعیین تکیهکنند لذا افراد و سازمانمی

مدیران برای ایجاد آوای در سازمان سعی نمایند با ارائه برنامه کاری با  گرددلذا پیشنهاد میهماهنگ کردن آن با شغل خود بکوشند. 

دوستی( و داشتن تعهد و امید و ایمان، ادراک کارکنان از رهبری معنوی عانداز( و برقراری ارتباط انسانی)عشق به نواهداف روشن )چشم

 را بهبود بخشند.
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