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 چکیده

 اعضژای هیژأت علمژی    شژناختی  رهبژری معنژوی بژر توانمندسژازی روان     اثژر  سژاختاری  الگژوی  طراحژی  حاضژر،  پژووه   از هدف

کلیژ    ی،پیمایشژی اسژت و بژک شژکل میژدانی ادژرا شژد. دامعژ   مژار          -های تربیت بدنی بژود. رو  پژووه  توفژیفی    دانشکده

نفر( بودنژد. نمونژ   مژاری برابژر بژا دامعژک در نتژر گرفتژک شژد. ابژ ار تح یژ              205های تربیت بدنی )اعضای هیأت علمی دانشکده

( بژود کژک روایژی  نهژا بژا اسژتفاده       1995شژناختی اسژيریت ر )   روان ( و توانمندسژازی 2005شامل پرسشنام  رهبری معنژوی فژرای )  

از  مژار   محاسژبک شژد.   (91/0 و 89/0=  ضژریب  لفژای کرونبژاض )ضژریب  لفژا      یی  ن نیژ  از طریژ   از نتر متخصصان بررسی و پایژا 

و  زمژون همبسژتگی    اسژمیرنوف  -لمژوگروف وکهژای تح یژ  از  زمژون    هژا و بژرای  زمژون فرضژیک    بندی یافتژک توفیفی برای طب ک

( بژژرای SEM) معژادتت سژژاختاری  یطژژ   مژژدا از حیژ هژای تکمیلژژی و ارا در راسژژتای تحلیژژل اسژژتفاده شژژد. هم نژین  پیرسژون 

 یعنژی   ن ابعژاد  و معنژوی  کژک رهبژری   داد نشژان  هژا یافتژک  اسژتفاده شژد.   2/9افژ ار لیژ را    مدلسازی روابط علی با تأکید بر نژرم 

 رابطژ   اعضژا  توانمندسژازی  و معنژاداری در کژار، بژا    سژازمانی  تعهژد  دوسژتی، عضژویت،   سازمانی، ایمان، عش  بژک نژو    اندازچشم

 طژور  بژک  (.P>05/0داری مشژاهده نشژد )  معنژا  رابطژ   توانمندسژازی  عملکژرد و  بژازخورد  بژین  ولژی  (؛P<05/0داری داشژتند ) معنا

 (.t=50/16) بود اعضای هیأت علمی توانمندسازی با معنوی رهبری دارکلی نتایج تح ی  حاکی از رابط  معنا

 

 های کلیدی واژه
 معنوی، مدیریت منابع انسانی. ، دانشکدة تربیت بدنی، رهبریشناختی اعضای هیأت علمی، توانمندسازی روان
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 م دمک

 از هاملت بين عميق و اصلي ۀفاصل حاضر حال در

 قدرت ناداري. و دارايي نه ،است ناداني و دانايي حيث

آنهاست.  انساني ۀسرماي كيفيت گرو در هاملت رقابتي

 چرخ همواره كه است منبعي ترينمهم انساني نيروي

 تداوم و پيشرفت و آورد ميدر حركت به را سازمان

. در (7) دارد بستگي آنها توانمندي ميزان به سازمان

خصوص نهادهاي  ها بهقرن جديد كه سازمان ۀطليع

ند، همواره نياز به ا آموزشي با محيط رقابت جهاني مواجه

 .شودهاي كاري احساس مياي و خلاقيتتغييرات ريشه

هاي امروزي را مجبور كرده ي، سازماننيروي رقابتي جهان

هاي كاري  ها و رويهروش ۀها سال اداماست كه بعد از ده

هاي كاري جديد را در پيش بگيرند، ثابت خود، روش

و از نوعي ثبات  دارندها ثبات كاري نكه سازمان ايگونه به

رقابت عقب  ۀنسبي برخوردارند و براي اينكه از قافل

ها توجه خود را معطوف به سازمانر اين بيشت ،نيفتند

رهبران سازماني كرده و با شجاعت و جسارت خاصي 

سعي در ايجاد تغييرات بنيادي در درون سازمان دارند، 

  .(9) چراكه رهبري با ايجاد تغيير سروكار دارد

 خرود  فررد  بره  منحصرر  يهايژگيو با 1يمعنو يرهبر

برر   يا گونه هب و كند مي جاديا سازمان ۀنديآ از ياندازچشم

 سرازمان  انرداز چشم تحقق به آنان كه گذارد تأثير مي افراد

 متعاقرب  ترا  باشند دواريام سازمان ۀنديآ به و آورند مانيا

 كاركنران  يتندرسرت  و سرلامت  و يسرت يز رفراه  سطح آن

   .(15)يابد  شيافزا

 و نمرادين  هراي رفترار  بره  توجره  اخيرر،  هايسال در

 نروين  هراي نظريره گيرري  شرك   موجب رهبران، عاطفي

 كاريزماتيك، رهبري آفرين، تحول رهبري جمله از رهبري

 سرير  بره  توجه است. شده عاطفي رهبري بصير و رهبري

  نكتره رهنمرون   ايرن  بره  را مرا  رهبرري،  مطالعرات  تكوين

                                                           

1. Spiritual Leadership  

 هايويژگي دربارۀ مختلفي تحقيقات تا كنون كه سازدمي

 اامر  گرفته اسرت،  انجام رهبران و عاطفي ذهني فيزيكي،

 جلرب كررده،   خرود  به را زيادي توجه اخيراً كه موضوعي

  و معنروي  رهبرري  .اسرت  رهبرران  معنروي  هراي ويژگي

 در داشته و مشابهي و يكسان تقريباً هايويژگي گرالتحو

 رهبري مفهوم در ريشه رهبري هايسبك اين هر دو واقع

   .(18)دارند  كاريزماتيك

 كره  تاسر  معتقرد  رهبرري  حوزۀ دانشمندان از يكي

 آخرين و تبيين واقعيت و توصيف رهبر، مسئوليت اولين

 بايد دو، رهبر اين ميان در كه است پيروان از سپاس آن،

«. معنوي رهبري»يعني  وامدار باشد؛ واقع و در خدمتگزار

 كرار  نتراي   و اشرتيا   ايمران،  معنروي،  رهبرران  واقع در

 سره  ايرن  (2006)2جان وسلي دهند.مي بروز را خودشان

دانرد   مري  معنروي  رهبرري  نماد و عمده را ويژگي صشاخ

هراي تربيرت بردني،     دانشركده  هرايي ماننرد   سازمان .(30)

 پرررررورش،و  تربيررررت برررردني آمرررروزش ،وزارت ورزش

.، همه و همه تشكيلاتي هستند .هاي ورزشي و . فدراسيون

چنانچره افرراد   ؛ كه بايرد توسرط افرراد مردير اداره شروند     

را  ايررن تشرركيلات ۀاداربررراي صررلاحيت و توانررايي  زم 

مشرركلات فراوانرري برره ايررن تشرركيلات و نداشررته باشررند، 

. بنرابراين وجرود   شرد هاي ورزشي تحمي  خواهد سازمان

از  هرا، سرازمان  ۀمد و اثربخش براي تعالي همر اكار رهبران

امررري بررديهي و   ،هرراي تربيررت برردني  جملرره دانشرركده 

   .(3) ناپذير است اجتناب

 بود كه دانشمنداني اولين از يكي (1992) 3فايرهولم

 در و برد كار به كنار هم در را رهبري و معنويت هايواژه

 نويسندگان كرد. طراحي اي را نيزويژه مدل راستا اين

4بيبرمن نيز مانند ديگري
 ديدگاه از (1999همكاران ) و 

 در هاارزش و اخلا  عنوان رهبري معنوي به به ايسازه

                                                           

2. Jon vesli  
3  . Fairholm 

4  . Biberman  
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 هايي همچوننظريه ساير و احساسات سازمان، مديريت

 خادم و رهبري كاريزماتيك، مشاركتي، تحولي، تبديلي

مشك   يكديگر از هاسازه اين اما تشخيص اند،كرده نگاه

 از بعضي در .(13)دارد  نياز ايويژه تشخيص به و است

رهبري  به معنويت مفهوم كه شده مطالعات سعي اين

گرفته در  جاممطالعات ان ترينمهم از شود. داده ارتباط

1ريو هايمقاله به توانمعنوي، مي  رهبري زمينۀ
 (2002) 

2فراي و
 ريو، اصلي پژوهش موضوع ( اشاره كرد.2003) 

 و رهبري اثربخشي و در كارايي معنويت و رهبري نقش

افزايش  در مؤثري عام  را معنويت است، وي سازمان

 فراي همچنين پژوهش است. كرده معرفي رهبران كارايي

چند  در گرفته مطالعات انجام تريناصلي از توان يكيمي ار

 و معنوي به رهبري عيني و شفاف طور به گذشته كه سال

سازمان پرداخته  كاركنان انگيزه در ايجاد در آن نقش

 تريناز مهم يكي كه است معتقد وي كرد؛ است، محسوب

 معنوي رهبري هاي انگيزش،شدۀ نظريه فراموش عوام 

 براي را هاي گوناگونيشاخص مختلف، انمحقق .است

اند. براي مثال فراي كرده رهبري تعريف در معنويت

 3، و گيبونز اميد و ( دوستي، صداقت14( )2003)

 را درستكاري و ديگران به ( صداقت، احترام17( )2000)

دادن  گوش ( خوب25) (2011)4است. پو ت مطرح كرده

 6مايفيلد يروان و( ستودن پ2000) 5دايليك پيروان، به

 .(23اند ) داده مدنظر قرار ديگران را توجه به (2002)

 بروز سبب كه است عواملي از يكي معنوي رهبري

 اين ديگر متغير اساس همين شود، برمي توانمندسازي

 همانند كه است 7شناختي توانمندسازي روان مطالعه

 قرار توجه زيادي مورد اخير هايدهه در معنوي رهبري

                                                           

1. Rive 

2. Fry  

3  . Gibbons 

4  . Polat  

5. Dillich 

6  . Mayfield 

7. Psychological Empowerment 

اي هاي بزرگ و پيچيدهامروزه ديگر سازمان. است تهگرف

وجود آمده بودند، كارساز نيستند و  هاي قب  بهكه در دهه

هايي را دارند كه توان تطبيق خود را با حكم دايناسور

طور كلي  هب(. 8محيط نداشتند و محكوم به فنا شدند )

توان توانمندسازي را سبكي از مديريت دانست كه در مي

يندهاي اديران و كاركنان را به درگيري بيشتر در فرآن م

گيري يند تصميماكاري از طريق دخالت دادن آنها در فر

هاي توان آن را با جنبشد. در واقع ميكندعوت مي

مك  «Yتئوري»و « روابط انساني»مانند مشهوري 

 اصطلاح از استفاده ۀسابق (.27) گور مرتبط دانستيگر

 دنكر دخي  و صنعتي راسيدموك به ،توانمندسازي

 عناوين تحت سازماني هايگيريتصميم در كاركنان

 8جامع كيفيت مديريت و مشاركت مديريت سازي، تيم

سرعت   به 1980اين اصطلاح در سال (. 10) گرددبرمي

اما جا افتادن آن در ادبيات سازماني  ،موضوع روز شد

 9وانديشمنداني چون كانگر و كاننگ توسططور عمده  هب

كنت  ،(28( )1995) 10، اسپيريتزر(8( )1988)

و آلن ( 2007) 12كارلوس جان پي ،(2005) 11بلانچارد

 (.12)يافت بسط و گسترش ( 2007) 13راندلف

ارايه  توانمندسازي واژۀ از گوناگوني نظران تعاريف صاحب

 معتقد است توانمندسازي(، 2001) 14اند. منون كرده

است،  ممتنع و سه  آن از تعريفي ارائۀ كه است ايواژه

دهد، مي پرورش خود ذهن در را آن از تصوري كسي هر

15گرو .(24دارند ) اشراف آن به كمي افراد اما حقيقتاً
 

17رينيك و (، شاول، دسلر1990) 16(، گاتي يرز1989)
 

                                                           

8 .Total Quality Management (TQM) 

9 . Conger   & Kanungo 

10 . Speritzer 

11 . Kent Blanchard 

12 . John.P.Carlos 

13 . Allen Randelof 

14  .  Menon 

15  .  Grove 

16  . Gutti yearz 

17  .  Schoell , Dessler, Reinecke 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 n

ts
m

j.i
ss

m
a.

ir
 o

n 
20

25
-1

0-
29

 ]
 

                             3 / 17

https://ntsmj.issma.ir/article-1-205-en.html


                                                                                         1392، زمستان 3، شمارة 1نشری  رویکردهای نوین در مدیریت  ورزشی، دورة   

 

 

90 

 1(، فوي1999رندولف) (، بلانچارد، كارلوس و2001)

 ختيارا اعطاي ( توانمندسازي را2004) 2( و اتوري2003)

 و آنان كارايي افزايش منظور به كاركنان به گيريتصميم

 (.28)دانند مي سازمان در مفيد نقش ايفاي

افزاري و انديشمندان، توانمندسازي را از دو جنبۀ نرم

شناختي آن را كنند كه مباحث روانافزاري مطرح ميسخت

هاي عملي و كاربردي آن را بخش افزاري و برنامه بخش نرم

توماس و (.  21كنند )دانند و معرفي ميافزاري آن ميتسخ

شناختي عناصر »عنوان  ( در مقالۀ خود با 1990) 3ولتهوس

، شغ  «يك الگوي تحليلي از انگيزش درونيتوانمندسازي با 

شناختي را براي ايجاد انگيزش داراي  توانمندسازي روان

 (. 29دانند ) چهار بعد متمايز مي

بر مبناي مدل توماس و  (1995) اسپريتزرهمچنين 

 شناختي چهار بعد توانمندسازي روان ۀولتهوس رابط

دار بودن، احساس شايستگي، احساس ااحساس معن)

با  (ثر بودنؤاحساس م ،(حق انتخاب)خودتعييني 

 4ژافهنظر اسكات  از .(28) دكرتوانمندسازي را آزمون 

-پركني است كه مشك  دهان ۀتوانمندسازي كلم (1991)

اين شيوه روش . شودگشاي تمام مسائ  محيط كار تلقي مي

مديريت و توانمندسازي ارزشمندي است كه بين كنترل كام  

ميان رهبري  ۀرابط (.2) كندمي كام  كاركنان توازن برقرار

توماس و دارد. ارزش و اهميت بسياري  توانمندسازيو  معنوي

ر شگرفي در يأثتواند تمعتقدند كه محيط سازمان مي 5ولتون

 ۀفلسف. از توانمندسازي داشته باشد شناخت و ادراک كاركنان

ست كه رويكردهاي سنتي به سازمان ا اساسي اين رويكرد اين

ها مولد در سازمان ايجاد موانعي در پرورش كاركنان موجب

 ۀهاي مستبداندلي  نگرش گردد و رهبران سنتي نيز بهمي

اين در ؛ وان نخواهند بودخود هرگز قادر به توانمندسازي پير

                                                           

1  .  Foy 

2  .  Ettore 

3  . Thomas and Velthouse 

4. Skuwt jaffe 

5 .Thomas and Volton 

كيد زيادي أت ،حالي است كه در رويكردهاي جديد به رهبري

بر توانمندسازي شده و توانمندسازي عام  محوري در رهبري 

اينكه  (. با29) رودشمار مي به معنويخصوص رهبري  به عالي،

گيري از لحاظ مفهومي دوران ابتدايي شك  معنويرهبري 

عنوان  از جانب محققان زيادي به ،دگذارخود را پشت سر مي

 و استرهبري سازمان مطرح  ۀيك تئوري معتبر در زمين

 معنوين بر اين اعتقادند كه تئوري رهبري قابسياري از محق

مديريت و  ۀساز تحقيقات بسياري در زمينتواند زمينهمي

 در(  2011) همكاران و فراي (. 1) رهبري سازماني باشد

 و مثبت ۀرابط سازماني تعهد و معنوي رهبريي، بين پژوهش

 عام  را معنوي رهبري 6ليون ورث .ي گزارش كردندمعنادار

 نظر در سازمان موفقيت ۀچندگان سطوح افزايش در اصلي

 تعهد بينيپيش در را معنويت تأثير ،تحقيق آنها نتاي  .گرفتند

 و همكاران ضيايي (.15) داد نشان مديران ميان در مؤثر

انداز، كه بين چشم رسيدندنتيجه حقيقي به اين در ت (1387)

ايمان به كار، معناداري در كار و عضويت در  دوستي، نوع

و  اردمعناداري وجود د ۀسازمان با توانمندسازي كاركنان رابط

علي وجود  ۀبين تعهد سازماني و توانمندسازي كاركنان رابط

كه  ندمعتقد بود (2002) 7كوراک و كوزمين (.4) ندارد

و بنابراين به دهد  ميتغييرات وسيعي در محيط كار رخ 

 (. اعضاي هيأت علمي20) رهبري بيشتر از مديريت نياز است

 و حياتي مهم بسيار نقش توانندمي هاي تربيت بدني، دانشكده

 توجه و گذاري سرمايه با كه طوري به كنند، ايفا كشور ورزش در

 رهبري درست شيوۀ نظرگرفتن در نيز و مديريتي مباحث به

 دچار جهات از بسياري در كه را ورزش كيفيت ميزان توان مي

 توانمندي سطح بردن با  طريق از مديريتي است مشكلات

 به گسترش رو حجم به توجه با و راستا اين داد. در افزايش

 داشتن كشور، در ورزشي و پژوهشي آموزشي، هاي فعاليت

 توانمند و خلا  و يهاي معنو ارزش بر مبتني كارامد سازماني

 است. ضروري امري ورزش، علمي سطح ارتقاي منظور به

                                                           

6  . Leavenworth 

7. Korac and Kouzmin        
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 احساس ضرورت مرحله، اين اين به رسيدن رو براي ازاين

 تا شود بررسي مجموعه اين توانمندي ميزان بايد كه شود مي

 منظور به  زم راهكارهاي آن يها به يافته استناد با بتوان

 با مرتبط هاي سازمان ويمعن سلامت ارتقاي و توانمندسازي

 پديدۀ بودن نوظهور به توجه با رو اين كرد. از ارايه را ورزش

و  زمينه اين در تحقيقات و اطلاعات كمبود و معنوي رهبري

 هاي تربيت بدني، دانشكده در توانمندسازي مفهوم اهميت

هدف  بنابراين شود. مي احساس تحقيق اين انجام ضرورت

رهبري معنوي  اثر ساختاري لگويا تحقيق طراحي اين اصلي

-دانشكده اعضاي هيأت علمي شناختي بر توانمندسازي روان

 محقق ذهن در سؤال اين هاي تربيت بدني بود. همچنين

در  نقشي مي تواند معنوي رهبري آيا كه است بوده مطرح

 معنوي رهبري ابعاد آيا اينكه و باشد؟ اعضا داشته توانمندي

 افزايش موجب و توانمندسازي دارد همؤلف با معناداري رابطۀ

 اين در محقق بنابراين نه؟ يا شود اعضا مي توانايي ميزان

 مطروحه سؤا ت و اصلي هدف به كرده است سعي تحقيق

در اين تحقيق از مدل فراي استفاده شد كه در آن  .دهد پاسخ

عشق ، 1انداز سازمانيرهبري معنوي شام  هفت مؤلفۀ چشم

، عضويت در 4، معناداري در كار3ايمان به كار ،2 دوستي به نوع

است. با توجه به  7و بازخورد عملكرد 6، تعهد سازماني5سازمان

شده در زمينۀ رهبري معنوي مدل مفهومي زير  ادبيات مطرح

  براي پژوهش حاضر برگزيده شد. 

و « رهبري معنوي» 1شده در شك   ارايهدر الگوي 

توانمندسازي »ذار و عنوان متغير تأثيرگ ابعاد آن به

عنوان متغير تأثيرپذير پژوهش در نظر  به« شناختي روان

 گرفته شده است.

 

                                                           

1. Organizational vision 

2. Altruistic love  

3  . Faith to work 

4. Meaningful work 

5  . Membership in organizations  

6. Organizational commitment 

7. Performance feedback 

  رو  تح ی 

 همبستگي بود و -روش اجراي اين تحقيق توصيفي

جامعۀ آماري  اطلاعات آن به روش ميداني گردآوري شد.

هاي پژوهش شام  كليۀ اعضاي هيأت علمي دانشكده

 13سراسر كشور است ) تربيت بدني و علوم ورزشي

به امر آموزش و  91-92كه در سال تحصيلي دانشكده(

نمونۀ  نفر است. 205پژوهش اشتغال داشتند و تعداد آنها 

آماري در اين پژوهش برابر با جامعۀ آماري است، با اين 

-دلي  عدم برگشت و عودت كام  پرسشنامه تفاوت كه به

دار، تعداد هاي ارسالي و حذف تعدادي از موارد مشك 

 نفر است. 173نهايي نمونه برابر با 

 پرسشنامه بود. ،هاابزار اصلي گردآوري داده

سؤال، و  25 هاي رهبري معنوي مركب ازرسشنامهپ

سؤال، كه براساس طيف  16توانمندسازي دربرگيرندۀ 

 5)به معناي بسيار مخالفم( تا  1اي ليكرت از گزينه ن پ

ظيم شده بود. در پرسشنامۀ )به معناي بسيار موافقم( تن

( طراحي 2005رهبري معنوي كه توسط فراي و ديگران )

سؤال براي هفت بعد رهبري معنوي  25شده، در مجموع 

كه هريك از اين ابعاد داراي  طوري طراحي شده است، به

چندين سؤال است. پرسشنامۀ توانمندسازي با اقتباس از 

 ه برايك ( طراحي شده است1995مقياس اسپريتزر )

 و توزيع آماري در جامعۀ پرسشنامه 30 اعتبار آن تعيين

رهبري  پرسشنامۀ كرونباخ آلفاي ضريب شد. گردآوري

 مطالعۀ در و 893/0همكاران  و ضيايي تحقيق معنوي در

 پرسشنامۀ كرونباخ آلفاي ضريب بود. 89/0 حاضر

در تحقيق حاضر  و 806/0 ضيايي تحقيق توانمندسازي در

آزمون روايي سؤا ت هم از  برايمچنين ه .بود 91/0

اعتبار محتوا و هم از اعتبار عاملي استفاده شد. براي 

متخصصان،  هايسنجش اعتبار محتواي پرسشنامه از نظر

دانشگاهي و كارشناسان خبره استفاده شد. در  تاداناس

هاي مختلف و كسب نظر  مصاحبه از طريقاين مرحله 
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عم  آمد و بدين ترتيب  هافراد يادشده، اصلاحات  زم ب

مورد  ۀد كه پرسشنامه همان خصيصشاطمينان حاص  

وتحلي  اطلاعات  منظور تجزيه به .سنجد ن را ميانظر محقق

 ميانگين توصيفي شام  آمار هايروش از ،شده آوري جمع

 شام هاي آمار استنباطي  و روش انحراف استاندارد و

 -لموگروفوكپيرسون، آزمون آزمون همبستگي 

ها از همچنين براي تحلي  دادهتحلي  مسير و ، فواسميرن

براي تحلي   LISREL و SPSS.V.18افزار   دو نرم

 (SEMعام  تأييدي و مدلسازي معاد ت ساختاري )

 استفاده شد.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اعضای هیأت علمی رهبری معنوی و توانمندسازی درونی روابط مفهومی الگوی .1 شکل

 

 ی تح ی اه کنتایج و یافت
نفر از اعضاي هيأت علمي  133، 1مطابق نتاي  جدول 

 نفر آنها زن بودند، ساير اطلاعات فردي اعضاي 40مرد و 

 ارايههاي تربيت بدني و علوم ورزشي علمي دانشكده هيأت

 (.1شده است )جدول 

 (=173Nی اعضای هیأت علمی ) شناخت تیدمع یها یوگیو. 1ددوا 

 درفد فراوانی  ماره متغیر درفد فراوانی  ماره متغیر

 جنسيت

 

 استخدام 9/76 133 مرد
 

 7/8 15 قراردادي

 3/39 68 پيماني 1/23 40 زن

  7/8 15 مربي علمي ۀمرتب

 

 

 كاري ۀسابق

 7/19 34 آزمايشي -رسمي

 4/32 56 يرسم 75/1 130 استاديار

 

 

 

 سن

 2/16 28 سال 5كمتر از  11/6 20 دانشيار

 8/16 29 6 -10 4/6 8 استاد

30-40 80 46/2 15 – 11 50 5/29 

41-50 74 42/8 20 - 16 

25 - 21 

 سال 25از بيشتر 

37 

16 

12 

4/21 

2/9 

9/6 
51-60 

 60با تر از 

15 

4 

8/7 

2/3 

  

 

 ندازا چشم

 تعهد سازماني

 عضويت

 دوستي نوع

 ايمان

 معنوي رهبري يرمعنادا
 

 

 توانمندسازي 

 بازخورد عملكرد
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چنين   K-Sاز آزمون  2با توجه به نتاي  جدول 

هر  داري برايشود كه چون مقادير سطح معنانتيجه مي

، است =α 05/0تر از سطح آزمون يعني متغير  بزرگ دو

د. به همين هستنبنابراين متغيرها داراي توزيع نرمال 

هاي پارامتريك ها از آزمونآزمون فرضيه منظور بهدلي  

 .شوداستفاده مي

 

 ها زمون کولموگروف اسمیرنوف برای بررسی نرماا بودن داده. 2ددوا 

 داریمعناسطح  k-s ة مار ف استانداردانحرا میانگین تعداد 

55/99 173 رهبري معنوي  9/14  353/1  051/0  

97/54 173 شناختي توانمندسازي روان  09/11  454/1  129/0  

 

انداز و توانمندسازي ضرايب همبستگي بين چشم

(، ايمان و 497/0دوستي و توانمندسازي ) (، نوع442/0)

وانمندسازي (، معناداري و ت565/0توانمندسازي )

(، تعهد 487/0(، عضويت و توانمندسازي )467/0)

(، بازخورد و 534/0سازماني و توانمندسازي )

 شده است. در ارايه 3( در جدول -/038توانمندسازي )

با ضريب  توانمندسازي و معنوي رهبري بين مجموع

   وجود دارد. داريمعنا و مثبت (، رابطۀ734/0همبستگي )

 

 ی بین متغیرهای پووه . همبستگ3ددوا 

 متغیرها

داز
م ان

ش
چ

ی 
ست
دو
وع
ن

 

ن
ما
ای

 

ی
دار

نا
مع

 

ت
وی
ض
ع

 

هد
تع

 

رد
خو

از
ب

 

ی 
از
دس

من
وان
ت

ی
خت
نا
ش
وان
ر

 

        1 انداز چشم

       1 423/0 دوستي نوع

      1 335/0 566/0 ايمان 

     1 487/0 324/0 360/0 معناداري

    1 402/0 284/0 587/0 221/0 عضويت

   1 475/0 513/0 492/0 489/0 432/0 تعهد

  1 389/0 375/0 245/0 354/0 -/056 242/0 بازخورد

 1 -/038 *534/0 *487/0 *467/0 *565/0 *497/0 *442/0 شناختي   توانمندسازي روان

 

گيري مقياس هاي الگوي اندازه ، شاخص4در جدول 

رهبري معنوي و توانمندسازي گزارش شده است. با توجه 

طلاعات اين جدول، ضرايب پارامتر استانداردشدۀ به ا

مسير از لحاظ آماري معنادار است. مقادير پارامتر 

شده،  استانداردشده براي هريك از متغيرهاي مشاهده

دهندۀ قدرت بار عاملي بر مقياس رهبري معنوي يا  نشان

دهد كه نشان مي 5متغير مكنون بوده است. جدول 

هاي پرسشنامه داراي برازش تحلي  عاملي تأييدي سازه

خوبي متغيرهاي  هاي پرسشنامه بهمناسب است و سازه

هاي مربوط به مناسب دهند. شاخصمربوطه را نشان مي

)شاخص نيكويي    x2 ،GFIبودن برازش مدل شام   

شدۀ نيكويي برازش(  )شاخص تعدي   AGFIبرازش( و 

ار هستند. بنا به تعريف، مدلي از برازش مطلوب برخورد

باشد،  3از  ترآن كوچك dfو  x2است كه نسبت 
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آن به سمت عدد يك مي  كند.  AGFI ,GFIهمچنين 

در اين بخش، نتاي  حاص  از تحلي  عاملي تأييدي هريك 

صورت  به  ليزرلافزار  نرم وسيلۀ بههاي پژوهش  از متغير

 (.5)جدول  جداگانه براي هر متغير آورده شده است

 

 گیری م یاس رهبری معنوی و توانمندسازی در تحلیل عاملی تأییدیالگوی اندازههای  . شاخص4ددوا 

 ت رهبری معنویسؤات ابعاد شماره
ضریب 

 استاندارد
t-value 

 07/5 68/0 انداز سازمان متعهدم.من به چشم اندازچشم 1

 64/5 73/0 شود كه من بهتر كار كنم. انداز سازمان من سبب ميچشم اندازچشم 2

 63/5 73/0 انداز سازماني براي كاركنان ايمان دارم.من به چشم اندازچشم 3

 81/7 79/0 سازمان من واقعاً به كاركنانش توجه دارد. دوستي نوع 4

 71/9 84/0 سازمان من مهربان است وقتي كه كاركنان رنجور هستند. دوستي نوع 5

 63/9 83/0 باشد.مي سازمان من رازدار و وفادار به كاركنانش دوستي نوع 6

 32/7 67/0 كند.سازمان من اشتباهات صادقانه را تنبيه نمي دوستي نوع 7

 92/8 78/0 اند و مغرور نيستند. رهبران در سازمان من صاد  دوستي نوع 8

 03/8 72/0 رهبران در سازمان من جرأت صاد  بودن بودن نسبت به كاركنانشان را دارند. دوستي نوع 9

 85/7 85/0 گزينم زيرا به سازمانم ايمان دارم.من براي كارم اهداف چالشي را بر مي نايما 10

من ايمانم را به سازمانم از طريق انجام دادن هر كاري جهت موفقيت سازمان  ايمان 11

 دهم.نشان مي

37/0 29/3 

 13/3 35/0  .رمگيكار مي من براي كمك به موفقيت سازمانم تلاش و كوشش بيش از حد به ايمان 12

 58/5 64/0 كنم برايم خيلي مهم است.كاري كه مي معناداري 13

 54/6 96/0 طور شخصي برايم با معنا هستند. وظايف كاريم به معناداري 14

 88/6 77/0 دار است.دهم برايم معناكاري كه انجام مي معناداري 15

 22/8 76/0 كند.كنم سازمانم مرا درک مياحساس مي عضويت 16

 06/9 83/0 كند.كنم سازمانم مرا و كارم را تحسين مياحساس مي عضويت 17

 01/8 75/0 شدت به من توجه دارند. كنم رهبرانم بهاحساس مي عضويت 18

 74/7 76/0 ام.كنم كه در سازمان شبيه عضوي از يك خانوادهاحساس مي تعهد سازماني 19

 20/2 23/0 م كه بقيۀ عمر كاريم را در اين سازمان بمانم.شوخيلي خوشحال مي تعهد سازماني 20

 81/7 77/0 كنم.عنوان محيط كاري خوب صحبت مي با دوستانم دربارۀ اين سازمان به تعهد سازماني 21

 84/3 39/0 كنم كه مشكلات سازمانم مشكلات من هستند.احساس مي تعهد سازماني 22

 02/7 71/0 غول كاري است و وقت بيهوده كمي وجود دارد.هر كسي در اين سازمان مش بازخورد 23

 83/7 83/0 در سازمان من كيفيت كار براي كاركنان از اولويت با يي برخوردار است. بازخورد 24

 66/7 81/0 در سازمان من هر كس بيشترين تلاشش را مي كند. بازخورد 25

 سؤاتت رهبری معنوی شماره
ضریب 

 استاندارد

t-Value 

 15/  46 0/  91 من قادرم مطابق مي  خود عم  كنم. 26

 15/  75 0/  92 دهم، آزادم.گيري در مورد آنچه انجام ميمن براي تصميم 27

 9/  85 0/  67 باور دارم كه توانايي انجام دادن كارها را دارم. 28

 13/  1 0/  82 باور دارم كه بسيار تأثيرگذار و مؤثرم. 29

 14/  51 0/  88 كه در حال توانمند كردن اعضاي سازمانم هستم. باور دارم 30

 6/  96 0/  5 اي قوي دارم.من در زمينۀ كاري خود اطلاعات پايه 31

 9/  24 0/  64 باور دارم كه كار كردن، فرصتي براي رشد خودم است. 32

 13/  51 0/  84 احساس مي كنم كه فرصت تأثيرگذاري بر ديگران را دارم. 33

 11/  32 0/  74 دهم.احساس مي كنم كه كار متمايزي انجام مي 34
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 گیری م یاس رهبری معنوی و توانمندسازی در تحلیل عاملی تأییدیهای الگوی اندازه . شاخص4ددوا ادام  

 سؤاتت رهبری معنوی شماره
ضریب 

 استاندارد
t-Value 

 17/  33 0/  98 دهم، خوب هستم. باور دارم كه در آنچه انجام مي 35

 14/  75 0/  88 به توانايي خود براي انجام كار مطمئنم. 36

 10/  52 0/  70 ام، اطمينان دارم. هايم براي انجام دادن وظايف شغليبه قابليت 37

 12/  58 0/  80 هايي كه براي انجام وظايف شغلي مورد نيازند، تسلط دارم. تبر مهار 38

 17/  65 0/  98 كنم. م كارها احساس استقلال عم  ميطور كلي در انجا به 39

 4/  1 0/  31 اي كنم. ام استفاده ام نتوانسته از مهارتي كه آموخته 40

 5/  75 0/  42 ام، براي موفقيت در كارم  زم است. ي كه آموختهيهاكنم مهارت احساس مي 41

 

گیری م یاس رهبری معنوی و توانمندسازیهای نیکویی براز  الگوی اندازه. شاخص5ددوا   

 ملاک شاخص براز 
 مده  دست م دار بک

 در رهبری معنوی

 مده  دست م دار بک

 در توانمندسازی
x

2
 18/919 18/499 05/0بيشتر از 

x دو به درجۀ آزادي نسبت خي
2
/df≥ 3 80/1 00/2 

 >RMSEA (RMSEA)1برآورد ريشۀ ميانگين مربعات خطاي

 08/0يا>05/0
08/0 17/0 

 GFI>0.90 86/0 88/0 (GFI)2شاخص نيكويي برازش

 AGFI>0.90 90/0 91/0 (AGFI)3شاخص برازش مقتصد هنجارشده

 CFI>0.90 83/0 98/0 (CFI)4شاخص برازش تطبيقي

 IFI>0.90 90/0 91/0 (،IFI) 5شاخص برازندگي افزايشي

 

 
 معنوی و توانمندسازی رهبریهای تخمین استانداردشدة روابط بین مؤلفک.  2شکل

                                                           

1 . Root Mean Squared Error of Approximation 
2 . Goodness Fit Index 

3 . Adjusted Goodness of Fit Index 

4 . Comparative Fit Index 

5 . Incremental Fit Index 
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 های رهبری معنوی و توانمندسازیاعداد معناداری روابط بین مؤلفک. 3شکل 

 

و تخمين  1، اعداد معناداري3و  2هاي شك 

مدل معاد ت ساختاري، براي مدل  2استانداردشدۀ

طوركه آشكار  دهند. همانمفهومي تحقيق را نشان مي

براي سنجش نيكويي هايي ليزرل شاخص افزاراست، نرم

 3و  2هاي  در شك دهد. مي ارايهشده  برازش مدل تدوين

،  loveدوستي با  عشق به نوع ، vison انداز  با چشم

،   membershعضويت با  ،، معناداري با  faithinايمان با

با بازخورد عملكرد ، commitmeتعهد سازماني  با 

feedback  اند.نشان داده شده 

ر معناداري روابط بين متغيرها در همچنين مقادي

 نشان داده شده است. 3شك  

شود، با مشاهده مي 6مقادير مدل نهايي در جدول 

شود كه رهبري توجه به سطح معناداري، نتيجه گرفته مي

معنوي بر توانمندسازي تأثير معناداري دارد. در ادامه 

 شود. هاي برازش مدل بيان ميشاخص

 7در جدول كاررفته  به برازشهاي شاخص تمامي

بنابراين  دارد.  برازش مناسبيدهد كه اين مدل نشان مي

گيريم كه مدل تحقيق داراي توانايي با يي در  نتيجه مي

 گيري متغير اصلي تحقيق است.اندازه

                                                           

1  .  T-Value 

2  .  Standard Estimation 
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 م ادیر مدا نهایی رهبری معنوی و توانمندسازی. 6ددوا 
در  ها روابط مفاهیم با شاخص

 مدا

م دار 

 ردشدهاستاندا

خطای  

 استاندارد

م دار واریانس  t م دار

 (R2)شده تبیین

  دارمعناسطح 

رابطۀ بين رهبري معنوي و 

 توانمندسازي

99  /0  059  /0  5  /16  00  /1  P< 01/0   

 

 های براز  مدا نهایی شاخص. 7ددوا 

 نتیجک م دار مورد قبوا  دامن عنوان شاخص

X2/df X2/df≥ 3 95  /2 ييد مدلأت 

RMSEA 05/0 08/0>يا RMSEA< 000  /0 ييد مدلأت 

GFI GFI>0.90 91  /0 ييد مدلأت 

AGFI AGFI>0.90 86  /0 ييد مدلأت 

CFI CFI>0.90 91  /0 ييد مدلأت 

IFI IFI>0.90 91  /0 ييد مدلأت 

 

 گیریبحث و نتیجک

انداز چشم نتاي  تحقيق حاضر نشان داد كه بين

 و مثبت شناختي ارتباط نتوانمندسازي روا سازماني و

 ( نيز1389همكاران ) و الهي دارد. خائف داري وجودمعنا

 زندگي و كيفيت سازماني اندازچشم بين ارتباط وجود بر

(، 2011همكاران ) و فراي (.1كردند ) تأكيد كاري

( و ضيايي و همكاران 2012نژاد ) گودرزوند و فرجادي

 رهبري هك دادند نشان (، نيز در تحقيق خود1387)

 فرهنگ و اندازچشم يك به ايمان طريق ترسيم از معنوي

 و معنوي رفاه بر چشمگيري و صورت مثبت به تعالي،

گذارد مي تأثير كاركنان و سازمان متغيرهاي عملكردي

 حركت انداز سازماني، مسيرچشم كه آنجا (. از15،18،4)

 مسير اين در بايد پيروان و رهبران چرا اينكه و سازمان

طي  افراد، توانايي براي و كندمي توصيف را كنند حركت

 كند،مي فراهم را سازماني اهداف راستاي در طريق

توانمندسازي  ايجاد ها برايكه سازمان شودمي پيشنهاد

 آيندۀ سازمان را براي از روشني بينش مطلوب،

 اين در احتمالي هايراه يكي از كنند. تعريف كاركنانشان

سازماني  هايگذاري هدف در آنها دادن مشاركت زمينه

 .(5است )

 و دوستي نوع بين  همچنين نتاي  نشان داد كه

 دارد. ضيايي وجود داريمعنا و توانمندسازي رابطۀ مثبت

 به دوستي، ايمان نوع انداز،چشم بين ( 1387و همكاران )

 و داررابطۀ معنا سازمان، در عضويت و كار معناداري كار،

حاضر  پژوهش هاييافته با كه ده كردندمشاه مثبتي

 انداز سازمانيچشم و دوستي نوع رو ازاين دارد، همخواني

(، 2006همكاران ) و فراي ديد (. از4د )ردا ايويژه اهميت

سازمان،  در دوستي نوع فرهنگ رواج با معنوي رهبري

زندگي  و خود به عميقي توجه افراد كه شودمي موجب

برقرار  ديگران با مطلوبي روابط و ندباش داشته شانگذشته

بين  مؤثري ارتباطي هايشبكه شودمي سبب كه كنند

 (. 16گيرد ) شك  افراد

 و ايمان از ديگر نتاي  تحقيق حاضر اين بود كه بين

 .دارد وجود داريمعنا و مثبت توانمندسازي رابطۀ و اميد

 كار، ايمان به كردن تلقي مهم ضمن ( نيز2000)1گيبونز

 و اهداف تحقق براي مهم منبع دو را كار به ايمان و يدام

 افزايش با حقيقت، دركنند. مي معرفي سازماني اندازچشم

 نيز توانمندسازي اهداف، تحقق به اعتقاد و كار به ايمان

 ارتباط و همبستگي حس كار، به . ايمانيابديم افزايش

                                                           

1 .  Gibbons 
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 حس اين و شودمي موجب را ديگران و فرد ميان

 با مثبتي و قوي ارتباط همكاري، و مشاركت ،همبستگي

توانمندسازي دارد. نتاي  ديگر تحقيق نشان داد كه  توسعۀ

-معنا و مثبت توانمندسازي رابطۀ و كار در داريمعنا بين

 چنين بر تأكيد ( ضمن2000) دارد. گيبونز وجود داري

 اعضا شودمي موجب رهبري معنوي است اي، معتقدرابطه

 خود شغ  براي و كنند را درک خود شغ  يواقع معناي

 و كار، عضويت در داري(. معنا17شوند ) قائ  اهميت

-شك  عملكرد، موجب بازخورد و سازمان در افراد اهميت

 با شودمي پيشنهاد رو اين از شوند؛  توانمندسازي مي گيري

-ويژگي مدل ويژه به شغ  طراحي جديد فنون از استفاده

 شود، اقدام مشاغ  راحيط به نسبت شغلي هاي

 درجۀ معني به كه در مرحلۀ اول، تنوع مهارت طوري به

 داشتن آن  زمۀ كه متنوع هايفعاليت به شغ  نيازمندي

 اجازۀ و شود رعايت است، مختلف استعدادهاي و هامهارت

 به فردي هايو توانايي هاشايستگي ها،مهارت از استفاده

 معني به شغلي اهميت شود، در مرحلۀ دوم، داده اعضا

 سازمان همان در ديگران يا كار زندگي بر شغ  اثر ميزان

 شود و در مرحلۀ سوم، لحاظ سازمان از خارج محيط در يا

 فرد كه شوند معين نحوي به انتها تا ابتدا از وظايف شغلي

 بخش را و خود باشد داشته خود وظايف از كاملي تصوير

 ماهيت واجد كار ديگر يعبارت به كند. تلقي كار از مهمي

 از بتواند فرد كه شود فراهم ايباشد و زمينه داريمعنا يا

يابد  آگاهي سازمان عملكرد بر آن تأثير و خود كار نتاي 

 در معناداري افزايش با كه گفت توانمي واقع در (.22)

 خود كه اعضا يابد. زمانيمي افزايش نيز توانمندسازي كار،

 طور به رهبر آنها نظر از و دانندمي توجه رهبر مورد را

 كند،مي قدرداني كارهايشان از كرده و را درک آنها معقول

 كارشان و خودشان كه شودالقا مي آنها به اين احساس

 خود رو اين از باارزش هستند، همكاران ديگر و رهبر براي

 ارزش عضويت اين براي و دانندمي سازمان از عضوي را

 (.26ند )ا قائ 

 اهميت و عضويت بين نتيجۀ ديگر تحقيق اين بود كه 

 داريمعنا و مثبت توانمندسازي رابطۀ و سازمان در افراد

 افراد وجود دارد، اين نتيجه حاكي از اين است كه عضويت

 بهبود سبب غيررسمي سازماني، و رسمي هايگروه در

در  شود،مي پيشنهاد بنابراين شود؛توانمندسازي مي

 تشكي  نهاد مردم غيررسمي و رسمي هايگروه سازمان

 توانمندسازي در موجب افزايش طريق اين از تا شود

 ( 1391همكاران ) و غلامي راستا همين شود. در سازمان

 و معنوي رهبري بين رابطۀ بررسي»عنوان  با در پژوهشي

 دادند، نشان« اصفهان دانشگاه كاركنان شغلي خشنودي

 و مثبت رابطۀ ليشغ خشنودي و معنوي رهبري كه

 (.5دارند ) يكديگر با معناداري

 نتاي  با نيز (2006) 1ماترلي و نتاي  مطالعۀ فراي

 شناخته عضويت به معتقدند مذكور همخواني دارد، آنها

 از كاري شبكۀ يك در فرد شخصيت لحاظ كردن و شدن

 و كند رشد وي كه شودمي سبب ارتباطات اجتماعي،

 يك با ارتباط در را خود و دكن زندگي تريمدت طو ني

 (.16يابد ) معنادار ترجامعۀ بزرگ

 و آوردمي وجود به ذاتي انگيزش نيروي حس عضويت

 ديگر و بگيرند، پيشرفت كنند اعضا ياد تا شودمي موجب

 از و سازند سهيم خود بينش و هاايده در را همكاران

 استفاده سازمان و نفع خود به خود دانش و هامهارت

 سازمان، در عضويت حس ايجاد افزايش با يعني د؛كنن

 (.14يابد )مي نيز افزايش توانمندسازي

 تعهد نتاي  تحقيق حاضر همچنين نشان داد كه بين

 وجود داريمعنا و مثبت توانمندسازي رابطۀ و سازماني

 گيريشك  موجب سازماني تعهد عبارت ديگر، دارد. به

( در 1390كاران )هم و شود. فراهانيتوانمندسازي مي

                                                           

1  . Matherly  
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 داري بينمعنا و مثبت همبستگي كه دادند نشان پژوهشي

 تربيت ادارۀ ك  كاركنان سازماني تعهد و توانمندسازي

  (.6دارد ) وجود خراسان رضوي استان بدني

1مطالعۀ مايفيلد و مايفيلد
 كه داد نشان نيز (2002) 

 وريبهره معنوي، بقاي معنوي، بين رهبري مثبتي ارتباط

 نيازهاي بر بايد رهبر و دارد وجود تعهد سازماني و ازمانيس

 پيامدهاي كه باشد داشته تأكيد كار در محيط افراد معنوي

 (.23)داشت  خواهد بر را در مفيدي و سازماني فردي

 و عملكرد بازخورد بين تحقيق حاضر نشان داد كه

ندارد. مطالعۀ  وجود داريمعنا و مثبت توانمندسازي رابطۀ

سبب  عملكرد بازخورد كه كندمي ( تأكيد2000نر)كلت

مبناي  يك بر كار چون و چند جريان در كاركنان شودمي

 يابند، آگاهي خود عملكرد ضعف از گيرند، قرار منظم

 توجه خويش كار كيفيت به و تقويت را خود نقاط قوت

 آمده، در دست  به اطلاعات طريق از نهايت و در كنند

 آنجا (. از11بردارند ) گام سازمان حاصلا بهبود و راستاي

 و تدريس دانشجويان، با برخورد نوع كار، كيفيت كه

 و اولويت اعضا از براي ... و دانشجويان پيشرفت تحصيلي

 و ها ضعف از كنندمي سعي است، برخوردار زيادي اهميت

 و ها ضعف رفع جهت در و يابند آگاهي كارشان هاي قوت

رهبر  نوانع به وشند. مديربك خود نكات مثبت تقويت

عملكرد  كرده، فراهم را مباحثه و گوو گفت فضاي معنوي،

-گو مث  بيو گفت موانع كند، مي بيان را سازمان و اعضاء

 و بردمي بين ها را ازضعف شدن آشكار از ترس و اعتمادي

 در رفع نظرهايشان و هاايده بيان با تا خواهدمي اعضاء از

 توانمندسازي امر اين و كنند مشاركت هاضعف و هاكاستي

 كه دهد مي نشان پژوهش دهد. اين دستاوردمي افزايش را

 نيز افزايش توانمندسازي عملكرد، بازخورد افزايش با

 (. 25يابد ) مي

                                                           

1  . Mayfield and Mayfield 

هاي تحقيق هاي تحقيق حاضر با يافتهيافته

( همسو و هماهنگ است. نتاي  تحقيق 2010)2يوك 

رهبران بر اين باورند كه يوك  نمايانگر آن است كه 

رهبري معنوي باعث ايجاد اعتماد در آنها و توانمند شدن 

بر اين، نتاي  تحقيق حاضر با  (. علاوه30شود )آنها مي

(، همسوست. اين محقق، نقش 2011) 3نتاي  تحقيق جونز

رهبري معنوي را در ايجاد فرهنگ تجاري مشاركتي با 

سازي كاركنان تأكيد بر سودآوري، رضايت و توانمند

هاي تحقيق وي نشان داد كه: الف( بررسي كرد. يافته

رهبري معنوي از طريق كاهش ترک خدمت و افزايش 

كه  بخشد؛ ب( زمانياعتماد سازمان، سودآوري را ارتقا مي

ها، در ابتدا و مرحلۀ اوليه خود را رهبران در سازمان

 ايششغلي افراد افز بينند، رضايتعنوان خدمتگزار مي به

 خواهان اگر كه نتيجه رسيد بدين در نهايت يابد. اومي

 و ارتقا راستاي در بايد هستيم، سازمان در اساسي تغيير

 يهادانشكده(. 19برداريم ) رهبري معنوي گام تقويت

 يهاگذار در عرصهريثأت هايعنوان سازمان به يبدن تيترب

 يايدر دن ديكه با هاييخصوص سازمان به يمختلف زندگ

و توسعه  راتييتغ شاهنگيپ فناورياطلاعات و دانش و 

 ۀني،  زم است در زمشيتحقق رسالت خومنظور  بهد، نباش

هدف ،ابعاد يخود در تمام يمنابع انسان يتوانمندساز

چراكه تنها با داشتن  ؛دنداشته باش ايژهيو ۀو برنام يگذار

د توانمن انيانتظار پرورش دانشجو توانيتوانمند م ياعضا

را به سرمنزل مقصود  يكس فيضع سانگرنه ان داشت ورا 

توان گفت رهبر معنوي از طور خلاصه مي بهرساند.  نمي

طريق القاي احساس، ايمان و اميد به پيروان خود، به 

بخشد. ايمان و اميد، عملكرد  زندگي آنان معنا و هدف مي

شود تا اعضاي دهد و موجب ميافراد را افزايش مي

انداز سازمان از طريق فرايند ا توجه به چشمسازمان ب

انگيزش دروني تلاش مضاعفي را در برآورده كردن اهداف 
                                                           

2  . Yukl 

3 .Jones 
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هايي كه از رهبري معنوي سازماني انجام دهند. دانشگاه

توانند با ايجاد انگيزه در اعضا، ارائۀ برخوردارند، مي

اطلاعات به آنان و با تفويض اختيارات، آنان را در فرايند 

هاي سازمان مشاركت دهند و موجبات گيريتصميم

عبارت ديگر، رهبري  توانمندسازي آنان را فراهم آورند. به

-يبانيمساعد و پشت يهانهيدن زمكربا فراهم معنوي 

توانند با كوشش يدهد كه آنها ممينشان  اعضابه  ،كننده

 ازهاي، نهاي تربيت بدنياهداف دانشكدهتحقق  راستايدر 

خود  ۀبالقو يهاييو توانا كردهد را برآورده خو يهاو هدف

اين پژوهش با هدف كلي بررسي نقش . را آشكار كنند

رهبري معنوي در توانمندسازي صورت گرفته است. نتاي  

آمده از آزمون تحلي  عاملي تأييدي با استفاده از  دست هب

فن تحلي  مسير نشان داد كه ابعاد رهبري معنوي بر 

شان داد ننتاي   همچنين .استرگذار توانمندسازي  تأثي

كه رهبري معنوي و توانمندسازي از وضعيت مطلوبي 

گفت با توجه به اينكه   توانيبرخوردارند. در واقع م

و  اهدافبراي رسيدن به  راهبرديتوانمندسازي يك ابزار 

، و با توجه به نقش مهم رهبري معنوي ستاندازهاچشم

هاي امروزي براي بقاي در دستيابي به اين هدف، سازمان

براي نقش رهبري  دخود در دنياي رقابتي امروز، باي

 اهميت بسزايي قائ  شوند.   يمعنوي در توانمندساز

 كه دهدمي ساختاري نشان معاد ت مدل نتاي 

 شود؛مي پيرو -رهبر متقاب  روابط موجب معنوي رهبري

  معنوي برخوردارند، رهبري از كه هاييدانشگاه يعني

 و آنان به ارائۀ اطلاعات اعضا، در انگيزه ايجاد با تواننديم

 هايگيريتصميم فرايند در را آنان اختيارات، تفويض با

 را آنان بهبود روابط موجبات و دهند مشاركت سازمان

 كردن فراهم معنوي با رهبري ديگر، عبارت به. آورند فراهم

 دهدمي اننش به اعضا كننده،پشتيباني و مساعد هايزمينه

 اهداف تحقق در راستاي كوشش با توانندمي آنها كه

-توانايي و سازند را برآورده خود اهداف و نيازها دانشگاه،

با توجه به نتاي  كنند.  آشكار را خود بالقوۀ هاي

دار و مثبت بين اآمده مبني بر وجود ارتباط معن دست هب

 ن ئومس اعضا، يرهبري معنوي و توانمندساز

در تدوين  اعضابا مشاركت دادن  يبدن تيترب هاي دهدانشك

اهداف آن، آنان را در ترسيم  و انداز سازمانيچشم ۀبياني

 انداز سازماني و نيز ارتقاي ايمان به كار در آنان ياريچشم

و ايجاد  اعضابا ارزيابي عملكرد آنان همچنين دهند.  مي

با  ند.كن مي انگيزه تلاش ايجاد در ،بازخورد كاري به آنها

 و مديران توسط عملكرد بازخورد تقويت سيستم

با يابد. همچنين  توانمندسازي بهبود مي سرپرستان

ي خودمحور، ها بر حسب تيم اعضابندي وظايف سازمان

 د.ياب مي افزايش صميميت و فداكاري بين همكاران

با با  بردن پيوستگي  نيبد تيترب يهاو ن دانشكدهئمس

با اهداف  آنان دن بيشتركردرگير و  اعضاعاطفي در 

به ارتقاي تعهد سازماني و عضويت آنان در  ،سازمان

اتخاذ توانند با  كنند. آنان همچنين مي ميسازمان كمك 

 پاداش و عملكرد،در راستاي اصلاح سيستم  تدابيري

 اعضامعيارهايي مناسب و منصفانه براي بازخورد عملكرد 

با تعلق خاطر و تعهد  ااعضآورند كه در اين صورت فراهم 

 .كنند ميبيشتري در سازمان فعاليت 
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