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بر  یسازمان تیمعنو تأثیر یپژوهش حاضر با هدف مطالعه و بررس     
 انیاخلاق مدار در م یرهبر یانجیبا نقش م یبهبود عملکرد شغل

ه است. جامع رفتهیانجام پذ لامیاداره ورزش و جوانان استان اکارکنان 
که  لامیپژوهش کارکنان اداره ورزش و جوانان استان ا نیدر ا یآمار

 961 مورگان جدول به توجه با نمونه حجم و است نفر 303 هاآنتعداد 
رفته قرار گ لیتعداد پرسشنامه مورد تحل نای و است آمدهدستبه نفر

 یسازمان تیاطلاعات پرسشنامه استاندارد معنو یگردآور ابزار است.
( 9111) انتکیگودمن و سو ی(؛ عملکرد شغل3003و همکاران ) مانیلیم

شده  استفاده( 3001هاق و دن هارتوگ ) یاخلاق مدار د یو رهبر
 یو از نظر نحوه گردآور یاست. پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد

اده از با استف موردمطالعهاست. مدل  یشیمایپ -یفتوصی نوع از ،هاداده
ته قرار گرف یمورد بررس زرلیافزار لو نرم یمعادلات ساختار سازیمدل

ثبت م تأثیر یسازمان تیکه معنو دهدمیپژوهش نشان  جینتا است.
 اخلاق یاست که رهبر یدر حال نیدارد، ا یبر عملکرد شغل یمعنادار

 دارد. یانجیمدار در رابطه فوق نقش م
 

 کليدي هايواژه

اخلاق مدار، اداره ورزش و  یرهبر ،یعملکرد شغل ،یسازمان تیمعنو     
  .لامیجوانان استان ا

 

 
     

      The present study aims at studying the impact of 

organizational spirituality on improving job 

performance with intermediate role of ethical 

leadership among staffs of Sports and Youth 

Department of Ilam province. Statistical population 

in this research is staffs of Sports and Youth 

Department of Ilam province which are 302 people. 

Sample size consists of 168 people and their 

questioners were analyzed using Morgan table. 

Data gathering tools were Miliman et.al’s 

organizational spirituality (2003); Goodman and 

Soyantek,s job performance (1999) and Dehagh and 

Den Hartog’s ethical leadership (2003) 

standardized questioners. The present research is 

practical in terms of purpose and it is descriptive 

Survey in terms of data gathering. Studied model 

has been analyzed using modeling of structural 

equations and Lizrel software. Results show that 

organizational spirituality has significant positive 

impact on job performance; meanwhile ethical 

leadership has an intermediate role in this 

relationship. 
Keywords 

      Organization spirituality, Job performance, 

Ethical leadership, Sports and Youth Department of 

Ilam province. 
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 مقدمه

 روروبههای زیادی های اخیر صنعت ورزش با ناسازگاریدر سال
ها در صنعت ورزش به ی که این ناسازگاریطوربهبوده است 

ر این ها دتوجه به این ناسازگاری با بالاترین سطح رسیده است.
های ورزشی اصلاح سازمان درصددحوزه مقامات داخل و خارج 

 اند بر ایننمایند، خواستار شدهیرا رهبری م هاآنو کسانی که 
مدار ای را برای ارزیابی رهبری اخلاقاساس محققان توجه ویژه

های ورزشی شروع به عنوان جز ضروری برای اصلاح سازمان
تواند با توجه به رویکرد اند زیرا رهبری اخلاق مدار میکرده

های ظهور بحران با (.6) دینمامعنویت سازمانی بر این مهم غلبه 
 بر معنویت بیش از پیش آشکار شده است تأکیداخلاقی و هویتی 

رسد نیاز بشر امروزی به معنویت بیش از زمان گذشته به نظر می
نان کنند که با کارکاست بسیاری از رهبران سازمانی فراموش می

هایی که روح الهی دارند رفتار کنند و خود به عنوان انسان
ها و خلاقیت هاوریبهرههمه  منشأکه  هاآناستعدادهای الهی 

توان از این موضوع نمی(. 91) است در محیط کار شکوفا کنند
پوشی کرد که امروزه افراد زیادی در کارشان احساس چشم

امنیت دارند بسیاری از اقدامات و عدم قراریبینارضایتی، 
-ها برای تغییر و بهبود در دو دهه اخیر از قبیل کوچکسازمان

و نظایر آن موجب  مهندسی مجدد، تعلیق، اخراج از کار سازی،
 تضعیف روحیه و نوعی سردرگمی معنوی کارکنان شده است.

این اقدامات که مبتنی بر پارادایم مکانیستی و عقلایی  درواقع
های کارکنان را برآورده سازند خواسته اندنتوانسته، اندبودهمدرن 

وع تواند پرداختن به موضمی و یکی از تدابیر مناسب در این راستا
 (.1) معنویت در سازمان باشد

توجه بسیار زیادی را در علوم سازمانی  در سازمان "9معنویت "
پارادایم جدیدی در  به عنوان ؛ و(96، 1است )به خود جلب کرده 

 ( آن4) 3مباحث سازمانی پدیدار شده است که آشموس و دوچون
. نندکمیسازمان توصیف  در علم "یک تحول بزرگ"را به عنوان 

معنویت که به  به انفجار علاقه"که  کندمیاستدلال  3هووارد
 ترینمهمعنوان یک بعد جدید مدیریت مطرح شده است. از 

مارش و  -بوده است. واگنر 9190روندها در مدیریت از سال 
ر تافل آوریفننیز با اشاره به حوادث پس از موج سوم  کانلی

موج چهارم "را به عنوان  "اساس معنویتشرکت بر "(، 9110)
 کنند. معرفی می "سازمانی

                                                                                                                                                                 

1. Spirituality 

2. Ashmos & Duchon 
3. Howard 

4. Dent, Higgins and Wharff 

 هدف یافتن وجستج برای تلاش دربرگیرندهمعنویت سازمانی 

 ارتباط برقراری منظور به کاری، زندگی برای فرد در یک غایی

با  در کار نحوی به که افرادی و دیگر همکاران فرد و بین قوی
 بین یگانگی با ریسازگا همچنین و دارند مشارکت وی

به  (.96) سازمانش هایارزش با فرد یک اساسی باورهای
 ارتباط و پیوند احساس یک دربرگیرنده عبارتی دیگر، معنویت

 موجودیتی با ارتباط حس یک جمعی، مقصود و دیگران با

 (.1) است تعالی تکامل و حس یک نیز و والاتر
به پیامدهای  تنهانهدهد که معنویت سازمانی شواهد نشان می

شخصی سودمندی مانند افزایش سلامت انسان و سلامت روان 
 و کاهش غیبت و جابجایی وریبهرهشود، بلکه به بهبود منجر می

احتمالی معنویت بر عملکرد  تأثیر(. 1) انجامدکارکنان نیز می
اخیر، توجه  هایسالمحورهایی است که در  ازجملهشغلی 

اینکه آیا (. 33) معطوف کرده است بسیاری از محققان را به خود
یا سودآوری  وریبهرهمعنویت در سازمان منجر به افزایش 

. دنت، است برانگیزبحث، یک مسئله بسیار پیچیده و شودمی
ئل و مسا گیریاندازهبه بررسی مباحثات پیرامون  4ارفو هیگینز

مربوط به چگونگی ارتباط بین معنویت و عملکرد پرداختند. برخی 
تواند به منظور بهبود محققان بر این باورند که معنویت می از

وچز نمونه، گیاکالونه و جورکی به عنوان عملکرد بکار گرفته شود.
کنند که معنویت در کار اثرات مثبت و بیان می( 3009و فرای )

نشان داده است که  هابررسیمعناداری بر عملکرد دارد. 
 کنند، بهبود در عملکرد ویکه معنویت را تشویق م هاییسازمان

. در دهه گذشته نیز چندین (93،39) اندکردهسودآوری را تجربه 
پروژه تحقیقاتی انجام شده است که ارتباط مثبت بین معنویت در 

 از (.96،93) اندسازمانی و عملکرد  را نشان داده وریبهرهکار و 
سویی دیگر، تحقق عملکرد شغلی مطلوب، مستلزم پیوندهای 

، افراد متعهد، تلاش درواقعاطفی و هنجاری با کارکنان است. ع
به عملکرد شغلی کمک  درنتیجهبالاتری در انجام کار دارند، 

 (.33) کنندمی

رهبر اخلاق مدار یک متغیر محوری است که از پیامدهای 
که جیاکالونه و جورکیوچز  گونههمانمعنویت در سازمان است. 

که به معنویت سازمانی توجه  هاییسازمانبیان کردند که  (1)
کنند که در آن ادغام خودهای شخصی دارند، محیطی ایجاد می

 خاطرتعلقاست و افراد به فرآیند کاری خود  پذیرامکانای و حرفه
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کند. این امر منجر به شور و اشتیاق، تلاش و احساس پیدا می
و همکاران   9تاکاکی .(34) تعهد و عملکرد منجر خواهد شد

(  نیز خاطر نشان ساختند که معنویت به کاهش عوامل 3094)
کند و ایجاد احساس شادابی در  سازمان کمک می زااسترس

(33.) 

است  هایسازمان ازجملهسازمان ورزش و جوانان استان ایلام 
که به سبب مسئولیت حساسی که در جامعه بر عهده دارد نیازمند 

سازمان را به خوبی اجرا  مأموریتکه  استرهبرانی اخلاق مدار 
نمایند و بتوانند همواره خود را با تغییرات محیطی  تطبیق دهند 

 و لذا فراهم آوردن شرایطی باشندمیو  نیازمند معنویت سازمانی 
که این معنویت سازمانی را تسهیل نماید امری حیاتی محسوب 

 استحیاتی  هایسازمانسازمان ورزش و جوانان یک از  شودمی
 المللینبیایستی خود را با تغییرات محیطی کشور و حتی که ب

تطبیق بدهد و پذیرش معنویت در این سازمان ارتقا پیدا کند و 
ازمان س درنتیجهباشد که  تواندمیعواملی  ازجملهعملکرد شغلی 

عنویت آیا م اصلی این تحقیق این است که سؤالحاصل شود و لذا 
 دارد؟ تأثیرهبری اخلاق مدار سازمانی بر عملکرد شغلی از مسیر ر

، رودهای گوناگونی به کار میکه واژه معنویت در زمینه آنجاییاز 
های آن در رهبانیت مسیحی قرار دارد، تعریف آن مشکل است. ریشه

 معنوی امر سنتی که تاریخی طولانی در الهیات و عمل دینی دارد.
نی در بیرو جستجویی درونی است که اغلب با امور مادی، فیزیکی و

تر تر و کممعنویت را نسبت به دین پراکنده یبرخ تقابل است.
دانند، در مقابل، دیگران معنویت را درست مرکز و قلب می شدهنهادینه

 .با تجربه عارفانه و دینی مواجه شوند کهوقتی مخصوصاًدانند، دین می
ی و سازمان تیمعنو مشغولی دیرپای بشر است.معنویت دل موضوع

ها یکی از روندهای مهم تر کردن سازمانلاش برای انسانیت
جدی  طوربه10که از اواسط دهه است 39و مدیریت در قرن وکارکسب

مطرح شده است و اهمیت و تعداد تحقیقات در این زمینه در حال 
افزایش است به عقیده بسیاری از محققان این پارادایم جدید سازمانی 

 نتیک، نظریه آشوب، علوم شناختی، مذاهبکه برگرفته از علوم سایبر
به پارادایم  العملیعکس درواقعو  استهای شرقی و غربی و آیین

 بری که .استخشک و مکانیستی مدرن است، پارادایم معنویت 
رهبران سازمان، مدیران منابع انسانی، کارکنان و عاملان تغییر، اهمیت 

ه معنویت علاوه بر جوانب ها بمندی سازمانعلاقه لیدل فراوانی دارد.
 (.94) انسانی، افزایش عملکرد شغلی است

 هایفعالیت ترینمهممدیریت معنویت را به عنوان یکی از 
داند و بر این باورند که آنچه بشریت در این وضعیت مدیریت می

ا هبا آن مواجه است انتخاب این نیست که آیا سازمان زدهبحران

                                                                                                                                                                 

1. Takaki 

چگونه  هاآنبلکه انتخاب این است که  تر شوند یا نه؟باید معنوی
ها به اهداف توانند؟ به منظور دستیابی هر چه بهتر سازمانمی

خود داشتن کارکنان متعهد و پایبند به رسالت و اهداف سازمان 
 (.99) شودمیامری بسیار مهم تلقی 

د اند برای معنویت تعاریفی ارائه دهنبرخی از نویسندگان کوشیده
(، استاد 9111) شود. میتروفاشاره می هاآنبرخی از  که در زیر به

مدیریت معنویت را تمایل به جستجوی هدف نهایی در زندگی و 
 کنند بعضی دیگر مصرانهزیستن بر اساس آن هدف تعریف می

های شرقی همچون تائوئسیم، بودیسم، ذن و نیز بر مفاهیم آیین
کنند رستی ادعا میدارند؛ چنین محققانی به د تأکیدادیان آسمانی 

که این جوامع کمتر صنعتی بسیار بهتر میان زندگی شخصی، 
زندگی یکپارچگی ایجاد  هایجنبهکار، تفریح، عبادت و دیگر 

 (.33) اندنموده
های اعلای انسانی در اسلام منظور از معنویت برخورداری از ارزش

-خوش هم چون ایمان به خدا، احترام و تکریم دیگران، تقوا، خدمت،

 یتومعن است. شمولجهانبینی و صداقت است که به صورت عام و 
معنا که تعالیم و  ینبد در جامعه ایرانی ما مبتنی بر دین است.

 معنویت سرچشمه معنویت است. دهندهشکلدین اسلام  هایآموزه
ص( و ائمه اطهار محمد )های حضرت اسلامی، قرآن کریم و فرموده

رای واژه غربی معنویت، اصطلاحات اسلامی ب هایزبان .است
گوناگونی دارند : باطن، حق، عالم معنا، مقام، لطف الهی، مفهوم 

نظر مسلمانان، زندگی معنوی هم  از کمال اخلاقی، جان و ذکر خدا.
بر ترس خدا مبتنی است و هم بر عشق او، هم تسلیم در برابر اراده 

رینش است. خدا و هم جستجو برای شناخت او که هدف نهایی آف
معنویت اسلامی با الگوهای آداب اسلامی که ساخته و پرداخته ارکان 

 (.3) دین است، رابطه دارد
تواند نیروی قدرتمند و معنویت در سازمان امری نوپاست که می

-ژرف را برای زندگی سازمانی به ارمغان آورد. شماری از پژوهش

برای کار در دهد که ضرورت ارائه پارادایم جدیدی ها نشان می
سازمان با رویکرد تلفیق زندگی شخصی و زندگی کاری رو به 

گیرد که بر همین اساس رابینز نتیجه می(. 31) افزایش است
جوامع باید قراردادهای کاری جدیدی را تدوین کنند که کار 

ای هباشد تا افراد بتوانند بیشتر به بخش ترکوتاههفتگی در آن 
( نیز به این 3000و دوچن ) اشموس دیگر زندگیشان بپردازند.

کنند که نیازهای کارکنان به لحاظ نوع و حجم نکته اشاره می
های کنونی در صورتی موفق خواهند بود که و سازمان ییریافتهتغ
کامل به نیازهای زیستی، اجتماعی، روانی و معنوی  طوربه

 (.33) کارکنان پاسخگو باشد
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د های متفاوتی وجونگرش در مورد اینکه عملکرد شغلی چیست،
-نظران از نظر فردی، عملکرد سابقه موفقیتدارد. به نظر صاحب

های یک فرد است. همچنین عملکرد اشاره به اجرای وظایف 
محوله به فرد دارد و از سوی دیگر برای انجام کارها، هر سازمانی 
در محدوده وظایف خویش که برای آن به وجود آمده است که 

شود و شخص از وظایف سازمانی محسوب می ئیجزوظیفه فرد 
 آنچه در انجام وظایف خود التزام اخلاقی یا قانونی در عمل دارد.

دهد، یا نحوه انجام وظیفه یک فرد یک کارمند در کار انجام می
نامند. بنابراین عملکرد عبارت است از مجموعه را عملکرد می

هند دخوشان بروز میرفتارهای فرد در ارتباط با شغل که افراد از 
دانست  هاتوان عملکرد را محاسبه یا سنجش نتیجهبه عبارتی می

ی هاهمچنین عملکرد شغلی بازتاب دانش، مهارت، رفتار و ارزش
منابع انسانی به درجه و اندازه انجام  عملکرد .(30) اخلاقی اوست

و در مجموع، شغل یک  رفتههمرویشود که وظایفی گفته می
. عملکرد کارکنان دو جنبه دارد : نخست، دهندمیکیل فرد را تش

کارکنان باید وظایفشان را به روشی انجام بدهند که منجر به 
سازمانی  منابع بایدمی، کارکنان دوم توفیق در نتایج مطلوب شود.

ه های شغلی برا به روشی کارا و حداقل ضایعات در انجام فعالیت
های است که در ش فعالیتعملکرد شغلی، سنج(. 90) کار برند

 (.99) راستای وظایف رسمی یک شغل است
نظران به رغم تمایل رو به رشد رهبری اخلاق مدار، میان صاحب

ان نظر وجود ندارد. آنمناسب و ارزیابی آن اتفاق یفتعرنسبت به 
ه علمی ک رشتهیکمعتقدند که بحث درباره اخلاق در سازمان، در 

ئل است، فردی و ذهنی است، حتی بحث گرایی ارزش قابرای عینی
شود که برخی احساس ناراحتی درباره چنین موضوعی موجب می

شود افراد به دانش مدیریت و رهبری به عنوان کنند، زیرا سبب می
و همکارانش رهبری اخلاق مدار  9براون. علم توجه نداشته باشند

 تاند: نمایش رفتار مناسب به صورگونه تعریف کردهرا این
هنجاری در اعمال شخصی و روابط بین شخصی و ترغیب پیروان 

-گونه رفتارها از طریق ارتباط دوجانبه، تشویق و تصمیمبه این

 (.9) گیری
کند: اخلاق نظری مفهومی است که با استارات، استدلال می

شود. اخلاق نظری ها و مقاصد مختلف به کار گرفته میروش
هایی است که زندگی ول و ارزشزیربنای باورها، مفروضات، اص

کند ها را مشخص میاخلاقی را مورد حمایت قرار داده و اولویت
لاق کند. بنابراین اخو از این طریق یک پویایی منطقی ایجاد می

نظری متفاوت از اخلاق عملی است. اخلاق نظری مطالعه اموری 
دهد. اخلاق عملی اموری است که به زندگی اخلاقی شکل می

                                                                                                                                                                 

1. Brawon 

ها و رفتارهایی است از باورها و تعهدات است، بلکه فعالیت خارج
دهد. تمایز بین اخلاق نظری و عملی در مفهوم که فرد انجام می

رهبری نیز مستتر است. رهبری اخلاقی یعنی رهبر در هدایت 
ای هکند، ولی رهبر اخلاقی یعنی ارزشدیگران اخلاقی عمل می
ق رهبری اخلا. رهبر است شدهیرفتهپذمبتنی بر نظام اخلاقی 

کند که بر اساس اعتقاد به آنچه مدار، رهبری را توصیف می
 اخلاق رهبران کند.گیری میدرست یا نادرست است، تصمیم

 هاآنکنند که به حقوق و جایگاه مدار افراد را طوری هدایت می
رهبری اخلاق مدار به صورت نمایش . شوداحترام گذاشته می
ری از طریق اعمال فردی و ارتباطات بین رفتار مناسب هنجا

فردی و ترویج چنین رفتاری به پیروان از طریق ارتباطات 
 (.39) گیری تعریف شده است، تقویت و تصمیمیهدوسو

نخستین قسمت این تعریف نشان دادن رفتار مناسب هنجاری از 
های فردی و ارتباطات بین فردی ناظر به این است طریق فعالیت

شوند، الگوهای رفتارهایی ی که اخلاقی تصور میکه رهبران
ود شاصولی و هنجاری مناسب پنداشته می طوربههستند که 

)مثل صداقت، امانت، عدالت و دلسوز بودن( و همچنین تبدیل 
. قسمت دوم این تعریف ترویج این استرهبر به الگویی معتبر 

کند ن میابی دوطرفهقبیل رفتارها به زیردستان از طریق ارتباطات 
یات کنند و اخلاقبه اخلاقیات توجه می فقطنهکه رهبران اخلاقی 

درباره آن با پیروان  وگوگفترا در محیط اجتماعی به وسیله 
-یهفرایند عدالت بین فردی و رو چنینهمکنند، بلکه برجسته می

دهند. جز تقویت در تعریف دربرگیرنده می ارائهای را به پیروان 
هبران اخلاقی، معیارهای اخلاقی را مستقر این است که ر

دهند و کسانی را که از کنند، به رفتار اخلاقی پاداش میمی
ف، کنند. عنصر نهایی تعری، تنبیه میکنندمیمعیارها پیروی ن

که بازتاب این حقیقت است که  استگیری مربوط به تصمیم
نند کرهبران اخلاقی به نتایج اخلاقی تصمیمات خودشان فکر می

یله تواند به وسگیرند که میو تصمیماتی عادلانه و هنجاری می
 (.34شود )دیگران پیروی 

( در پژوهشی با عنوان نقش رهبری 9316) یانمحمودایزدی و 
ورزشی با  هایسازمانخدمتگذار در ایجاد جو اخلاقی در 

گری اعتماد و عدالت سازمانی نشان دادند که رهبری میانجی
 رک جو اخلاقی اثر مثبت و معناداری دارد.خدمتگذار بر د

دو متغیر اعتماد و عدالت سازمانی اثر مثبت و معناداری  ینهمچن
 کننده رابطه رهبری خدمتگذار و جو اخلاقی دارددر نقش تعدیل

 تأثیر( در پژوهشی با عنوان 9316) جعفری هرندی و نجفی (.6)
کوت ی سگرسبک رهبری بر عملکرد منابع انسانی با میانجی
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ی با اآفرین و مبادلهسازمانی نشان دادند که سبک رهبری تحول
ا سازمانی ب سکوت عملکرد سازمانی رابطه مثبت و معنادار دارد.

طه با واس آفرینتحول یرهبر عملکرد سازمانی رابطه منفی دارد.
-و رهبری مبادله شودمیسکوت سازمانی باعث کاهش عملکرد 

 .شودی باعث افزایش عملکرد میای با واسطه سکوت سازمان
 یررهب آفرین با سکوت سازمانی رابطه منفی دارد.تحول یرهبر

و  ینقو (.93دارد )ای با سکوت سازمانی رابطه مثبت مبادله
دی بن( در پژوهشی با عنوان شناسایی و اولویت9316) همکاران

 که دهدمیمعنویت سازمانی نشان  سازیپیادهعوامل کلیدی در 
مل فضائل، فضائل معنوی، محتوا، ساختار، رهبری، فرهنگ، عا 1

ر بر معنویت سازمانی بشما مؤثرایمان و انگیزش به عنوان عوامل 
میرکمالی  .(33) استعامل معنادار  1و رابطه میان این  روندمی

( در پژوهشی با عنوان بررسی رابطه بین ادراک 9319) و کرمی
د کارکنان نشان دادند که سبک رهبری اخلاقی مدیران و عملکر

 لفهمؤوضعیت رهبری اخلاقی مدیران و عملکرد  کارکنان به جز 
عملکرد کارکنان در حد بالاتر از متوسط  هایمؤلفهبهبود کار از 

و میانگین فرضی پژوهش قرار دارد همچنین بین رهبری اخلاقی 
مدیران و عملکرد کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و 

درصد قابلیت تبیین  99یر رهبری اخلاقی با ضریب تعیین متغ
( 9319. حسینی و زردشتیان )(30) استعملکرد کارکنان را دارا 

در پژوهشی با عنوان اثر سبک رهبری اصیل بر معنویت در کار 
 در کارکنان ادارات شناختیروانبا ملاحظه نقش میانجی سرمایه 

 طوربهکه رهبری اصیل ورزش و جوانان غرب ایران نشان دادند 
 .داشته است تأثیرمستقیم بر روی معنویت در کار کارکنان 

ر و از طریق متغی غیرمستقیمرهبری اصیل به صورت  ینهمچن
بر روی معنویت در کار کارکنان  شناختیروانمیانجی سرمایه 

( در پژوهشی 9313) و همکاران یعبداله .(1است )داشته  تأثیر
د سازمانی و معنویت در محیط کار با رفتار با عنوان ارتباط تعه

اخلاقی نشان دادند که تعهد سازمانی و معنویت در محیط کار 
 جیانت ارتباط مثبت و معناداری با رفتار اخلاقی کارکنان دارد.

دهد که از بین ابعاد تعهد سازمانی دو تحلیل رگرسیون نشان می
اداری از بعد تعهد عاطفی و تعهد مستمر توانستند سهم معن

واریانس رفتار اخلاقی را تبیین کنند و همچنین از بین ابعاد 
های سازمان و معنویت در محیط کار دو بعد همسویی با ارزش

کار معنادار توانستند سهم معناداری از واریانس رفتار اخلاقی 
( در پژوهشی 9311) پاداش و گل پرور .(3) کارکنان را تبیین کنند
ری اخلاق مدار با انگیزش درونی برای با عنوان رابطه رهب

                                                                                                                                                                 

1. Rolland 

2. Mat Soha 

3. Shin 

نوآوری و خلاقیت کارکنان نشان دادند که ابتدا رهبری اخلاق 
 شود و سپسبر انگیزش درونی در نوآوری می تأثیرمدار باعث 

ای باعث انگیزش درونی در نوآوری طی یک فرایند زنجیره
 و همکاران یرین .(33شود )تقویت خلاقیت در محیط کار می

های اخلاقی و رهبری در پژوهشی با عنوان نقش ارزش (9311)
اخلاق مدار، تنش ناشی از تعارض و تضاد و تنش شغلی کلی، 

اخلاق مدار نیز با تنش شغلی  یرهبر رابطه معنادار وجود دارد.
تحلیل  یجنتا کلی و ابعاد آن رابطه منفی و معنادار داشت.

ناشی از  دهد که رهبری اخلاق مدار تنشرگرسیون نشان می
ناکارآمدی تصوری، تنش ناشی از ابهام و محدودیت اختیارات و 

رای تنش کند اما بمی بینیپیشو تنش شغلی کلی را  مسئولیت
های اخلاقی و رهبری شغلی از تعارض و تضاد هر دو متغیر ارزش

و  9رولاند (.39) بین معنادار بودنداخلاق مدار دارای توان پیش
معنویت سازمانی در  تأثیرژوهشی با عنوان ( در پ3096) همکاران

تعهد سازمانی و رضایت شغلی نشان دادند که بین معنویت 
سازمانی و تعهد سازمانی و رضایت شغلی رابطه معناداری وجود 

در پژوهشی با عنوان  (3096) و همکاران 3مات سوها .(31) دارد
کرد لکار، احساس جامعه و معنویت فردی نسبت به عم تأثیررابطه 

، احساس جامعه و معنویت فردی بر که کارسازمانی نشان دادند 
 آلبو کورک و همکاران .(91) معناداری دارد تأثیرعملکرد سازمانی 

( در پژوهشی با عنوان رابطه بین معنویت در محیط کار و 3094)
عملکرد سازمانی در دو مرکز خدمات بهداشتی نشان دادند که 

رد عملک بینیپیشادار قادر به احساس همبستگی و کار معن
همچنین معنویت در محیط کار و احساس  باشندمیسازمانی 

همبستگی به عنوان میانجی در ارتباط با رابطه بین گروه کاری 
( در پژوهشی 3094)3شین .(9) کندمیو عملکرد سازمانی عمل 

به عنوان رابطه میان رهبری اخلاقی و عملکرد سازمان با نقش 
که رهبری  ای و جو اخلاقی نشان دادندلت رویهواسطه عدا

کننده جو بینیتوجهی پیشقابل طوربهاخلاقی مدیران ارشد 
ای در سازمان اخلاقی است که این امر منجر به عدالت رویه

ای و جو اخلاقی رابطه میان رهبری شود همچنین عدالت رویهمی
کامل  طوربهاخلاقی مدیران ارشد سازمان و عملکرد سازمان را 

( در پژوهشی با عنوان 3093)4شیرز(. 39) کنندگری میمیانجی
افزایش عملکرد کارکنان از طریق رهبری اخلاقی، رهبری 

گرا و فرهنگ سازمانی در بخش توسعه پاکستان نشان داد تحول
ی گرا، فرهنگ سازمانکه رابطه مثبت و معنادار بین رهبری تحول

4. Shears 
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ین رهبری اخلاقی و رهبری و عملکرد وجود دارد همچنین ب
 (.33) استبدادی رابطه منفی وجود داشت

 تواند به دو شیوه متفاوتبرای  ساختن مدل تحلیلی محقق می
تفاوت مشخصی وجود ندارد یا ابتدا از  هاآنعمل کند که میان 

ها شروع کند و در مرتبه بعدی به مفاهیم بپردازند تدوین فرضیه
تدلال با توجه به اس ینبنابرا کنند. یا اینکه راه معکوسی را طی

مذکور، فرضیات تعریف شده، نظر استادان و خبرگان در زمینه 
مدیریت و همچنین بر اساس مبانی نظری تحقیق مدل مفهومی 

 طراحی و تدوین شده است. 9پژوهش به صورت شکل 
 

 
 مدل مفهومی پژوهش :3شکل

 
که  شودمیمطرح  سؤالاین  ترتیب با طراحی مدل مفهومیبدین

 چه تاثیری گری رهبری اخلاق مدارمعنویت سازمانی با میانجی
 دارد؟عملکرد شغلی  بر

 

 روش تحقیق
پژوهش حاضر بر اساس هدف یک تحقیق کاربردی و همچنین 

، از نوع یازموردنهای بر اساس چگونگی به دست آوردن داده
. جامعه آماری این استهای توصیفی و همبستگی پژوهش

ه ک استژوهش کارکنان سازمان ورزش و جوانان استان ایلام پ
با توجه به اینکه جامعه آماری  درنتیجه نفر است. 303 هاآنتعداد 

از جدول مورگان برای جوامع  استدر این پژوهش محدود 
نفر  961است که حجم نمونه  آمدهدستبهمحدود حجم نمونه 

 است. 

 یرتأثبررسی  ارد کهاستانددر پژوهش حاضر، یک پرسشنامه 
معنویت سازمانی بر عملکرد شغلی با نقش میانجی رهبری اخلاق 

 یابر سنجد، توسط محقق تهیه و تنظیم شده است.مدار را می
 نیبد روایی ابزار سنجش از روایی صوری استفاده شده است.

صورت که برای تعیین روایی صوری، پرسشنامه در اختیار چند 

ه در مورد پرسشنام هاآنقرار گرفت و نظر  تن از اساتید دانشگاه
مربوط به ضریب  یجنتا جویا شد و اصلاحات آن لحاظ گردید.

 9آلفای کرونباخ برای هر یک از متغیرهای پژوهش در جدول 
ارائه شده است ضریب آلفای کلی پرسشنامه در این تحقیق 

 .است134/0

 

 
 

 پرسشنامه پژوهش سؤالاتمنابع : 3جدول

آلفاي ضریب  متغير

 کرونباخ

 محقق

معنویت 

 سازمانی

میلیمان و  311/0
 (3003همکاران )

گودمن و  104/0 عملکرد شغلی
 یانتکسو
(9111) 

رهبري اخلاق 

 مدار

دی هاق و دن  199/0
 (3001هارتوگ )

 

 

 تحقیق هاییافته
یری گیابی معادلات ساختاری با بهرهفرضیات از مدل آزمونبرای 

-شاخص ترینمهم استفاده شده است. LISREL افزارنرماز 

 NFI ،NNFI ،CFIهای برازش مدل عبارتند از : 
 ها به شرح زیر است:های بهینه برای آزمون. حالتRMSEAو

کای دو هر چه کمتر باشد بهتر است، زیرا این  آزمون (9
 دهد.اختلاف بین داده و مدل را نشان می آزمون

 درصد بایستی 10از  NFI ،NNFI ،CFI آزمون (3
 بیشتر باشد.

هر چه کمتر باشد بهتر است زیرا  RMSEA آزمون (3
های یک معیار برای میانگین اختلاف بین داده

 (.36است )های مدل مشاهده شده و داده

 -کلموگروف از آزمونها جهت بررسی نرمال بودن داده
اگر سطح  آزموندر این (. 30است )اسمیرونف استفاده شده 

شود و اگر سطح اشد فرض صفر رد میب 09/0معناداری کمتر از 
 یجانت شود.باشد فرض یک پذیرفته می 09/0معناداری بیشتر از 

آورده شده  3ها در جدول نرمال بودن عامل آزمونمربوط به 
 است.

 
 

معنویت 

 سازمانی

رهبری 

اخلاق 

 مدار

احساس 

همبست

 عملکرد

 شغلی

فرصت  انصاف صداقت

مشارک

زمینه 

 ای

همسوی

ی با 

وظیفه 

 ای

کار 

 معنادار
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 هانتایج مربوط به نرمال بودن عامل :3جدول 

معنویت  

 سازمانی

عملکرد 

 شغلی

رهبري 

اخلاق 

 مدار

 961 961 961 تعداد

 KS 341/0 633/0 309/0آزمون

سطح 

 معناداري

019/0 941/0 909/0 

 
 دهدنرمال بودن متغیرها نشان می آزموناز  آمدهدستبهنتایج 

توان با می درنتیجهباشند. که متغیرهای پژوهش نرمال می
 معادلات ساختاری به سازیمدلاستفاده از ضریب همبستگی و 

 ش پرداخت.های پژوهبررسی همبستگی و فرضیه

همبستگی پیرسون بین متغیرهای پژوهش ارائه شده  3در جدول 
شود بین تمام متغیرهای که مشاهده می گونههماناست. 

 19پژوهش همبستگی مثبت و معناداری در سطح اطمینان 
 درصد وجود دارد.

 
 همبستگی بین متغیرهای پژوهش: 1دول ج

معنویت  

 سازمانی

عملکرد 

 شغلی

رهبري اخلاق 

 ارمد

معنویت 

 سازمانی

9 449/0* 433/0* 

عملکرد 

 شغلی

- 9 393/0* 

رهبري 

 اخلاق مدار

- - 9 

 
ارائه شده است.  3شده پژوهش در شکل  آزمونخروجی مدل 

 GFIو شاخص  061/0در این مدل  RMSEAشاخص 
کم و مقدار  RMSEAمقدار  چون محاسبه شد. 13/0معادل 
GFI  یدتأیرازندگی مناسب مدل است اعتبار و ب 10/0نیز بالای 

 93/3شود. نسبت کای دو به درجه آزادی در این پژوهش می
بودن آن نشان از برازندگی  3تر از محاسبه شده است که پایین

توان به نتایج تحلیل مدل معادلات می ینبنابرا بالای مدل است.
 4های برازش مدل در جدول شاخص یرسا ساختاری اتکا کرد.

 ت.آورده شده اس
 

های نیکویی برازش برای مقادیر سمت راست و شاخص: 3جدول

 چپ مدل
برازش  نتایج اختصار نام شاخص هاشاخص

 قبولقابل

هاي شاخص

 برازش مطلق

 10بیشتر از  GFI 13/0 نیکویی برازش
% 

نیکویی برازش 
 شدهاصلاح

AGFI 11/0  10بیشتر از 
% 

 

هاي شاخص

 برازش تطبيقی

برازش 
 هنجارنشده

NNFI(TLI) 19/0  10بیشتر از 
% 

برازش 
 هنجارشده

NFI 19/0  10بیشتر از 
% 

 10بیشتر از  CFI 13/0 برازش تطبیقی
% 

 10بیشتر از  RFI 16/0 برازش نسبی
% 

 10بیشتر از  IFI 13/0 برازش افزایشی
% 

هاي شاخص

 برازش مقتصد

برازش مقتصد 
 هنجار شده

PNFI 33/0  9بیشتر از% 

انگین ریشه می
مربعات خطای 

 برآورد

RMSEA 061/0  1کمتر از% 

کای اسکوار به 
 درجه آزادی

Ch-

square/DF 
 3تا 9بین  93/3

 
 
 

 
های پژوهش مدل معادلات ساختاری برای فرضیه آزمون :3شکل

 در حالت تخمین استاندارد

 راهنما:

 ORSمانی: معنویت ساز

 JOPعملکرد شغلی: 

رهبری اخلاق مدار : 

ELE 
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های پژوهش مدل معادلات ساختاری برای فرضیه آزمون :1شکل

 معناداریدر حالت ضرایب 
 

برای مدل محاسبه  AVEو  CRهای همچنین شاخص
 آورده شده است. 9گردید که مقادیر محاسبه شده در جدول 

 

 

 
 محاسبه شده  AVEو  CR: مقادیر  3جدول

معيارهاي  ردیف

برازش 

 مدل

حد  بعد شاخص

 مطلوب

 نتيجه

پایایی  3
 ترکیبی

CR 14/0 >3/0  قابل
 قبول

قابل  AVE 31/0 >9/0 روایی همگرا 3
 قبول

  
( گزارش tضریب مسیر به همراه مقادیر معناداری ) 6در جدول 
توان به بررسی می 6استفاده از نتایج جدول  با شده است.

 های پژوهش پرداخت که در ادامه آورده شده است.فرضیه
 

 ضرایب مسیر و مقادیر معنادار مربوط به آن: 3جدول 
ضریب  مسير فرضيه

 مسير

T  سطح

رمعنادا

 ي

 نتيجه

معنویت سازمانی  3
-----    

 عملکرد شغلی

 تأیید 000/0 31/3 39/0

معنویت  3
    -----سازمانی

رهبری اخلاق 
 مدار

 تأیید 000/0 49/6 49/0

رهبری اخلاق  1
    -----مدار

 عملکرد شغلی

 تأیید 000/0 64/90 11/0

 
های مورد نظر با استفاده از مدل معادلات فرضیه آزموندر 
ر باشند که مقدازمانی معنادار می آمدهدستبهختاری، ضرایب سا

 -16/9بزرگتر و از عدد  16/9از عدد  هاآنمعناداری  آزمون
طور که مشاهده (. همان9319نجاری و معارفی، باشد )کوچکتر 

 16/9های پژوهش از شود ضریب معناداری تمامی فرضیهمی
 باشند.بیشتر می

ویت سازمانی و عملکرد ضریب معناداری میان معن -
معنویت سازمانی  ینبنابرا .است 31/3شغلی برابر با 

یب ترتمعناداری روی عملکرد شغلی دارد بدین تأثیر
 گیرد.قرار می تأییدفرضیه اول پژوهش مورد 

ضریب معناداری میان معنویت سازمانی و رهبری  -
معنویت  ینبنابرا .است 49/4اخلاق مدار برابر با 

معناداری روی رهبری اخلاق مدار دارد  یرتأثسازمانی 
-می قرار تأییدترتیب فرضیه دوم پژوهش مورد بدین

 گیرد.

ضریب معناداری میان رهبری اخلاق مدار و عملکرد  -
رهبری اخلاق  ینبنابرا .است 64/90شغلی برابر با 

معناداری روی عملکرد شغلی دارد بدین  تأثیرمدار 
 یرد.گقرار می ییدتأترتیب فرضیه سوم پژوهش مورد 

( برای tضریب مسیر به همراه مقادیر معناداری ) 3در جدول 
مستقیم متغیرهای پژوهش گزارش شده است. بررسی اثرات غیر

توان به بررسی نقش میانجی با استفاده از نتایج این جدول می
 رهبری اخلاق مدار پرداخت.

 
 مستقیماثرات مستقیم و غیر :1جدول

 اثرات متغير

فر

 ضيه

متغیر 
 مستقل

متغیر 
 میانجی

متغیر 
وابس

 ته

اثر 
 مستقیم

اثر 
غیرمس

 تقیم

 اثر کل

معنویت  3
 سازمانی

رهبری 
اخلاق 

 مدار

عمل
کرد 
 شغلی

31/3 39/40 63/4
6 

 
ر مستقیم و نقش میانجی متغینتایج حاصل از بررسی اثرات غیر

 :استرهبری  اخلاق مدار نیز به صورت زیر 
مستقیم میان معنویت سازمانی و یرضریب معناداری اثرات غ

 .است 39/40عملکرد شغلی از طریق متغیر میانجی برابر با 
 معناداری روی عملکرد شغلی تأثیرمعنویت سازمانی،  ینبنابرا
متغیر رهبری اخلاق مدار به عنوان متغیر میانجی  درنتیجهدارد 

 دو متغیر فوق ایفای نقش دارد. تأثیردر 
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 گیریبحث و نتیجه
معنویت سازمانی بر بهبود  تأثیردف از تحقیق حاضر بررسی ه

عملکرد شغلی با نقش میانجی رهبری اخلاق مدار در اداره ورزش 
 . استو جوانان استان ایلام 

غییرات گسترده در محیط کار و به تبع آن محیط کاری، امری ت
 خود را جدای از تواندمیاجتناب ناپذیر است که هیچ سازمانی ن

ه به تغییراتی است ک ازجملهسازمانی نیز  یتمعنو ر کند.آن تصو
یکی از نیازهای مهم برای موفقیت در کار تبدیل شده است. 

 فرد و تواندمیمعنویت در سازمان نیروی دوگانه ای است که 
سازمان را توام با یکدیگر به نتایج دلخواه برساند. علاوه بر این 

 است که در اکثر اوقاترهبری یک موضوع گروهی، پویا و سنتی 
ق اخلا یرهبر به محور توجه مدیریت ورزشی تبدیل شده است.

مدار از زمره متغیرهای جدیدی است که در عرصه علم 
ازه س ینا روانشناسی و مدیریت علوم و فنون مطرح شده است.

 و هاآنبه نسبت جدید به واسطه اهمیتی که برای اداره سازم
ت توجهات پژوهشی زیادی را در محیط های کار پیدا نموده اس

خارج از ایران به خود جلب نموده است. که هر دو این موارد با 
گذار  رتأثیتوجه به ارتباطشان بر روی عملکرد شغلی بایستی 

 باشند.
، مشخص کردن روابط ایزمینهگام اول برای انجام اصلاحات در هر 

عنویت ه ماست که پژوهش حاضر نیز درصدد کشف رابط هامؤلفهبین 
 و استرهبری اخلاق مدار  درنهایتسازمانی بر عملکرد شغلی و 

نتایج تحقیق حاکی از آن است که رابطه مثبت و معناداری بین 
حاصل این  ومعنویت سازمانی و رهبری اخلاق مدار برقرار بوده 

عنویت م ابعاد مثبتی بر عملکرد شغلی داشته است. تأثیرروابط 
معنادار، احساس همبستگی و همسویی  سازمانی که سه بعد کار

به خوبی توانسته است رهبری  شودمیسازمان را شامل  هایباارزش
اخلاق مدار را در سازمان ورزش و جوانان استان ایلام تبیین کرده و 

ق مدار رهبری اخلا درنهایتکنند و  بینیپیشابعاد عملکرد شغلی را 
د یت سازمانی و عملکربه عنوان متغیر میانجی در رابطه بین معنو

ا است که نتایج حاصل از این تحقیق ب یگفتن شغلی شناخته شد؛
(، ایزدی و 9316) ینجفتحقیقات دیگری مانند جعفری هرندی و 

آلبو کورک و  (،9319) یکمال(، میرکمالی و 9316) یانمحمود
 .است( همسو 3094) نیش( و 3094همکاران )

معنویت  کارگیریبه کهگفت  نتوامیاین بخش  هاییافتهدر تحلیل 
مزایایی زیادی را برای مدیران و کارکنان به همراه  تواندمیسازمانی 

وسط در صورتی که ت کهاین مفهوم تمایلی است  درواقعداشته باشد 
اجرا شود  آمیزموفقیت ایگونهبهرهبران سازمان شروع شود و 

کرد به عملمنجر  درنهایت کهپیامدهای مثبت بسیاری خواهد داشت 
گفت که اگر رهبری در  توانمی روازاینشغلی بالای خواهد شد 

ظیم از منابع ع گرددمیسازمان به این مقوله مهم توجه ننمایند باعث 
 ، غافل بماند.گرددمی شغلیانسانی که باعث بهبود عملکرد 

پیشنهادهای زیر را ارائه  توانمی هایفرضیهبا توجه به نتایج 
 کرد:

 برای افزایش درک و شودمیبه نتایج حاصل پیشنهاد  با توجه
دانش رهبران و مدیران عالی نسبت به مفاهیمی چون معنویت 

آموزشی کوتاه مدت  هایدوره گرامعنویتسازمانی و سازمان 
 .تشکیل شود

با استفاده از  شودمیبا توجه به نتایج حاصل پیشنهاد 
ت ستایی ارتقای معنویمناسب مادی و معنوی در را هایانگیزاننده

در بین کارکنان سازمان ورزش و جوانان و همچنین ارزیابی 
منصفانه، قائل بودن مساوات و  طوربهعملکرد شغلی کارکنان 

 برابری بین پرسنل با توجه به معیارهای معنوی صورت گیرد.
عنویت م تأثیرگذاری شودمیبا توجه به نتایج حاصل پیشنهاد 

 ماهیت معنویت و دهندهنشانغلی سازمانی بر عملکرد ش
همسویی آن بر عملکرد است و هرگونه بهبود در شرایط معنوی 

همراه با بهبود عملکرد سازمان  تواندمیسازمان و محیط کار 
ه که هرگون دهدمیمثبت معنویت و عملکرد نشان  رابطه باشد.

منجر به  گرامعنویتبهبود و فراهم آوردن محیط سازمانی 
 کارکنان و نگرش مثبت آنان خواهد شد. خاطرتعلق

رد بهتر برای کسب عملک شودمیبا توجه به نتایج حاصل پیشنهاد 

 ی پیش رود.گرامعنویتدر سازمان، رهبری اخلاق مدار به سمت 

این منظور، در سطح فردی، کار معنادار و دارای قدرت و  یبرا

 اختیارات مرتبط، در سطح گروهی، ایجاد فضای دوستانه و

همدلی بین کارکنان سازمان و همچنین جو پذیرای انتقادات و 

انتظارات بین کارکنان و مدیران و در سطح سازمانی، همسو 

سازمانی را فراهم  هایارزشفردی در جهت  هایارزشسازی 

.آورد
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