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 چکیده
کاری غنی و معنهادار اسهتم امها     دانشگاه به عنوان یک سازمان آموزشی نیازمند محیط

های فردی  کار نیازمند رهبرانی است که قادر به پیوند عمیق ارزش معنادار کردن محیط
 -د سبب افزایش تعاملات فردهای سازمان باشندم طوری که این پیون کارکنان با رسالت

سازمان و موجب بهبود عملکرد شغلی کارکنان گردد.هد  پژوهش حاضر بررسی نقش 
گری سرمایه اجتماعی بود. جامعهه  رهبری معنوی در عملکرد شغلی کارکنان با میانجی

گیهری   پژوهش کلیه کارکنان دانشگاه بوعلی سینا بود که از این جامعه بها روش نمونهه  
از  نفر انتخاب شهد.   313ای به حجم  ای و بر مبنای جدول مورگان نمونه قهطب تصادفی

پژوهش همبستگی جهت تبیین روابط متغیرها در قالب یک مدل استفاده شهد.  بهرای   
اسهتاندارد رهبهری معنهویم پرسشهنامه سهرمایه      ههای   ها از پرسشنامه آوری داده جمع

ایهایی و روایهی پرسشهنامه هابها     اجتماعی( و پرسشنامه عملکرد شغلی استفاده شهد. پ 
های آلفای کرانباخ و تحلیهل عهاملی تأییهدی تعیهین شهدند. جههت        استفاده از تکنیک

یابی معادلات ساختاری استفاده شد. نتایج نشان داد کهه   ها از  تکنیک مدل تحلیل داده
رهبری معنوی دارای رابطه مثبهت و معنهادار بها عملکهرد شهغلی کارکنهان و سهرمایه        

ی آنان استم سرمایه اجتماعی کارکنان رابطه مثبت و معنادار با عملکرد شهغلی  اجتماع
واسطه سرمایه اجتماعی کارکنان دارای رابطه مثبت و  کارکنان دارد و رهبری معنوی به

 معنادار با عملکرد شغلی کارکنان دارد. 
 اهم سرمایه اجتماعیم عملکرد شغلیم کارکنان دانشگرهبری معنوی کلیدی: واژگان
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 مقدمه

 میجههان  بهزرگ  ههای  بحهران  بهه  منجهر  کهم ی و سهت یب قهرن  زیبرانگ چالش یکار طیمح

 هها  سهازمان  و افراد در تیمعنو یجهان بحران( ازجمله 3662 م1یفرا) یسازمان میاجتماع

ها و رشد  در سازمان یاعتماد یب میاقتصاد یها بحران رای( ز3661 م3پارامشوراست ) شده

و  ازهها یهها در برطهر  کهردن ن    سهازمان  یعقلانه  یهها  تیه آننهد کهه فعال   انگریب یکاریب

 یکار یها طیبه مح لیتما نهیکارکنان ناموفق و اثربخش نبوده استم لذا زم یها خواسته

 م2یاچیه اسهت )پادا  دهیه مشهغول در سهازمان گرد   یانسهان  یروین یاز سو یمعنادار و غن

امهور سهازمان در بهاب     رییه نم سبب تغکارکنا یازهاینو  و حجم ن رییتغ(. درواقع 3616

 لهذا (. 3662 م1واتاوایشهر  و کالاست ) دهیآنان گرد یازهایبه ن ییکارکنان جهت پاسخگو

در رفتهار   یموردتوجه عموم یبه موضوع شدن لیدر سازمان در حال تبد تیموضو  معنو

 (.3662 م1نزیراباست ) یسازمان

 اسهتم  معنادار و یغن یکار طیمح ازمندین زین یآموزش سازمان کیعنوان  به دانشگاه

 یهها  ارزش قیه عم ونهد یپ بهه  قادر که است یرهبران ازمندین کار طیمح کردن معنادار اما

 تعهاملات  شیافزا سبب وندیپ نیا که یطور باشند  سازمان یها رسالت با کارکنان یفرد

 کارشناسهان  و انیدانشهگاه  .گهردد  کارکنهان  یشهغل  عملکرد بهبود سبب و سازمان -فرد

 تیه ازجملهه معنو  یسهازمان  یزنهدگ  مثبهت  یهها  جنبه بر تمرکز به شرو  یسازمان رفتار

 جینتها  بهه  منجهر  کهار  طیمحه  در کارکنهان  یمعنو یازهاین بر شتریب دیتأک رایز  اند کرده

 نیه ا بها  رابطهه  در(. 3661 م1لویسهد  و یتوچیو میفراشود ) یم یمطلوب یسازمان و یفرد

 ادغهام  از تها  انهد  رفتهه یپذ را کار طیمح تیمعنو میجهان بزرگ یها سازمان مطلوبم جینتا

 سهو  کیه  از رایه ز(  3611 م8لوکانهدر  و نبهرگ یوببرنهد )  سهود  خود کارکنان ذهن و قلب

 شیسهازمان در نمها   رسان یاریسازمان در مواقع پرتلاطم و  یبرا یداریمنبع پا تمیمعنو

 یتجربهه کارکنهان   کننهده  فیکهارم توصه   یسازمان است و معنادار ینظم یتناقض نظم و ب

 م6پنکیاسهکر  و ینجرسهک یکبامعنها و هدفمنهد اسهت )    کننهدهم  نیاست که شغلشان تأم

کهرده و مهانع از اسهترس     لیرا تسهه  یور به بههره  لین تیمعنو گرید ی(  و از سو3661

 در رییه تغ نیالذا   (.3661 م1لانیس و نیدیآشود ) یسازمان م یو سبب اثربخش یسازمان

 را افراد روح و ذهن بتواند که داشت همراه به را نگر کل یرهبر سبک کی به ازین تیذهن

 را یرهبهر  از یدیجد نو  دمیجد تفکر طرز نی. لذا ا16یمعنو یرهبر یعنی: کند کپارچهی
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: شهود  یم شامل را انسان وجود یاصل جزء چهار و است یمعنو یرهبر که آورده وجود به

 (.3616 م11رییه و کالیباروح ) و قلب ذهنم بدنم

 در کارهها  دادن انجهام  و سهتن ینگر یها وهیش رییتغ در یمؤثر عاملان یمعنو رهبران

 تیه موفق و مشهترک  ههد   بهه  لین جهت کارکنانم اعمال و نگرش بر و هستند کارکنان

کارکنهان   زهیه انگ شیقادر به افزا نی( همچن3616 م13کراسمنگذارند ) یم ریتأث میسازمان

 رایه ( ز3661 م12یجهرو  و لیه ب فرنانهدوم و همراه نمودن آنان با اهدا  سازمان هسهتند ) 

 یانهداز معنهو   چشهم  جهاد یکارکنهان بها ا   یختگه یو برانگ بیه ترغ میرهبران معنو فهیوی

 م11کهوهن  و یفرااست ) زهیانگ یو دارا یبالام راض یور با بهره یمنظور پرورش کارکنان به

 از کارکنهان  درک کارکنهانم  یروحه  یازهاین یارضا بر یرهبر سبک نیاع (. درواق3661

بنهابراین رهبهری    (.3666 م11یفهرا فهراوان دارد )  دیه تأک یوزنهدگ  کهار  در بودن معنادار

عاملی جهت رفع نیازهای خود و کارکنهان در جههت بقهای معنویهت سهازمانی       11معنوی

 (.3616شهود )بایکهال و یهیهرم     سهازمانی مهی   وری و توسعه است که منجر به تعهدم بهره

 طهور  بهه  تها  اسهت  رهبر یک دوستانه نو  عشق و ایمان/امید بینشم شامل معنوی رهبری

 ایجهاد  معنهوی  رفهاه  مانند معنوی آگاهی ح  داشتن برای را دیگران و خود انگیزه ذاتی

 بررسهی  بهرای  کهه  اسهت  نویهور پارادایم یک معنوی (. رهبری3612م 18چن و لیکند )

 کهه  اسهت  راههی  دهنهده  نشهان  همچنهین  .شهود  می استفاده درونی انگیزه ازنظر رهبری

 کهار  گهروه  عمومی منافع برای نقشیم تعهدات از فراتر تا کند ترغیب را کارکنان تواند می

 (.3612م 16فرای و نیسیویاکنند ) رفتار باوجدان مشتریان و سازمانی ذینفعان با و کنند

دهنده کارکنانی توانمنهدم دارای دانهشم جسهور و     ساز و پرورش رهبران معنوی زمینه

( و 3616م 11لهوی  دانیهل  هسهتند ) دوسهتیم   ها و مایل به نو  گیری قدرتمند در تصمیم

(. 3661م 36بیشهاپ و اسهکهول  دهنهد )  کار خودشهان را بهروز مهی   ایمانم اشتیاق و نتایج 

سهازمانی مبتنهی بهر     و استقرار فرهنگ انداز مشترک رهبران معنوی از طریق ایجاد چشم

دوستی و قدرشناسی شغل در کارکنهان   های انسانی سبب ایجاد علاقه به خودم نو  ارزش

ب تعهالی هویهت اخلاقهی    (. رهبری معنوی سب3661فرایم ویتوچی و سدیلوم شوند ) می

 کهوراکم شهود )  کارکنان و ایجاد ارتبا  بین اخلاق کاری و روابط اجتماعی کارکنان مهی 

بهبهود   (. رهبری معنوی دارای پیامدهای مثبتهی از قبیهل  3663م 31و کاکابدسه نیکوزم

شهناختی کارکنهانم بهبهود سهرمایه      عملکرد شغلی کارکنانم تمایل به توانمندسازی روان
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یانهگ  است )های سازمان  افزایش رفتارهای شهروندی سازمانی و بهبود فعالیتاجتماعیم 

 (.3611م 33و همکاران

 و افهراد  یهها  ارزش میجمعه  یاجتمهاع  نفهوذ  ینهدها یفرآ قیه طر از میمعنو رهبران 

 القها  را آن یاعضها  و سهازمان  بهه  کارکنهان  تعلهق  احساس که کنند یم همسو را سازمان

سهازمان اسهت    یاجتمهاع  هیکارکنان و سرما یآن بهبود عملکرد شغل جیکه از نتا کند یم

 و مهداوم  راهنمهایی  طریق از معنوی رهبری(. ازآنجاکه 3616 م32همکاران و یسوبرامون)

 طهوری کهه   کنهد  مهی  تقویهت  را پیروان استقلال احساس بالام به پایین از تعاملی رویکرد

بهبهود عملکهرد شهغلی از طریهق     جههت   را خهود  ههای  تهلاش  تا کند می تشویق را ها آن

کلمهنم مهاتیو و   دهنهد )  گسهترش  شهناختی خهود   توانمندسازی سرمایه اجتماعی و روان

 و خهوب  یمعنو یرهبر لیتحل در( 3611) 31همکاران و کومار شنایکر (.3636بریوارتم 

 کارکنهان  کهه  اسهت  حهاکم  یزمهان  سازمان در خوب یمعنو یرهبر که کنند یم انیب بد

 یرویه پ لیه م باکمهال  یو اوامهر  از دارندم قبول را او و شده سازمان یرهبر رویپ خالصانه

 جههت  خهود  یشهناخت  روان و یاجتمهاع  هیسهرما  توسهعه  دنبهال  به کارکنان و ندینما یم

 شیافهزا  میمعنهو  یرهبهر  مثبهت  یامهدها یپ ازجمله. هستند خود شغل در بهتر عملکرد

 یشهناخت  روان و یاجتمهاع  یهها  هیسرما یتوانمندساز به نسبت سازمان و کارکنان لیتما

 کهه  یطهور  اسهتم  ازیه موردن مختلهف  یهها  عرصهه  در خهود  یشغل عملکرد بهبود و خود

 و یاجتمهاع  یهها  هیسهرما  بهاب  در خهود  یتوانمندسهاز  دنبال به مشتاقانه خود کارکنان

خهود را مشهتاقانه بهبهود بخشهند      یعملکهرد شهغل   لهیوسه  نیبد تا هستند یشناخت روان

 (.3611 م31گلیگ و یفرا لمیبنف)

 احسهاس  ماننهد  کارکنهان  بهه  مهرتبط  عوامل مؤثرم عامل کی عنوان به یمعنو یرهبر

 نیه ا تیتقو لذا کندم یم تیتقو را یاجتماع هیسرما و یدرون زهیانگ میمعنو رفاه استقلالم

 م31نمهانتو یتر و یسانوسه  میجلانیدشود ) یم کارکنان در بهتر یشغل عملکرد سبب عوامل

 یرهها یمتغ بهر  یمعنهو  یرهبر گفت توان یم فوق اتینظر و مطالعات لیتحل در(. 3631

ههای   سهرمایه اجتمهاعی بهه آرمهان     .دارد اثهر  کارکنان یشغل عملکرد و یاجتماع هیسرما

هها و هنجارهها    مشترکم وفاقم انسجام اجتماعیم اعتمادم احتهرام متقابهلم رعایهت ارزش   

گیهری از   مایه اجتماعی ابزاری بهرای بههره  شودم لذا سر منظور پویایی جامعه اطلاق می به

 36(. کهوهن و پروسهاک  3611م 38لو و پنگاست )های اجتماعی  اعتمادم هنجارها و شبکه
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داننهد کهه    ( سرمایه اجتماعی را اساساً منبع ایجاد و انسجام روابط اجتمهاعی مهی  3661)

ارزش ها مشکل است. عملکهرد شهغلیم    شود که دسترسی به آن سبب نیل به اهدافی می

ها و اقدامات شهغلی افهراد در یهک بهازه      مورد انتظار برای یک سازمان است که از فعالیت

(. عملکرد شهغلی کارکنهان عامهل    3611م 31محمد و جی شود ) زمانی معینم حاصل می

م 26روتم پیهوروی  و بهابکو  اسهت ) مهمی در مهدیریت منهابع انسهانی و رفتهار سهازمانی      

شهود   وری و توسعه اقتصادی جامعه می منجر به بهره( زیرا عملکرد خوب کارکنان 3613

 (.3661م 21رایت)

 یرگهذار یتأث نقهش  انگریه ب مختلهف  یهها  سهازمان  در یتجرب و ینظر شواهدهرچند 

 دانشهگاه  ازآنجاکهه  اما است کارکنان یاجتماع هیسرما و یشغل عملکرد بر یمعنو یرهبر

 و یغنه  یکهار  طیمحه  ازمنهد ینها  سازمان ریسا همانند زین یآموزش سازمان کیعنوان  به

 نیبنهابرا   اسهت  سهازمان  یهها  رسهالت  با کارکنان یفرد یها ارزش قیعم وندیپ معنادارم

عنهوان   بهه  یو عملکرد شغل یاجتماع هیسرما میمعنو یو روابط رهبر تعاملات به توان یم

 یمعنهو  لینسه از پتا یریه گ دانشگاه به اهدا  خود با بهره لیدرخور توجه در ن یا مسئله

زیهرا    توجه کرد. یو فرهنگ یسازمان آموزش کیعنوان  سازمان دانشگاه و کارکنان آن به

 یآن توسط کارکنان خود استم عملکرد شهغل  فیاهدا  دانشگاه درگرو انجام ویا تحقق

اسهتم   شیبزرگ و مهم خو یها دانشگاه به اهدا  و رسالت لیدر ن یکارکنان عامل مهم

 خود فیویا یدرست به کارکنان که ابدی دست خود اهدا  به تواند یم دانشگاه یزمان رایز

 مطلهوب  یشهغل  عملکرد. باشند داشته را ییبالا و مطلوب یشغل عملکرد و دهند انجام را

 را آن تهوان  یمه  که است ساز توانمند و کارا مناسبم یارتباط یها شبکه ازمندین کارکنان

 کارکنهان  یاجتماع هیسرما تیتقو و جادیا اما کردم جستجو کارکنان یاجتماع هیسرما در

 عامهل  و دارد قهرار  دانشگاه یرهبر نو  و تیوضع ریتأث تحت آنان یشغل عملکرد بهبود و

 کیه  تهوان  یمه  رهایمتغ نیا انیم درلذا  .دارد مسئله نیا در یمؤثر نقشی معنوی رهبر

 بهه  توجهه  با. کرد اقدام ینظر ساختار آزمون و یبررس به سپ  شدم قائل ینظر ساختار

مهذکور در مطالعهات    یرهها یو تهأخر متغ  تقهدم  تمیه اهم بهاب  در شده انجام یها یبررس

 یاجتمهاع  هیسهرما  ریه متغ مسهتقلم  ریه متغ عنهوان  بهه را  یمعنو یرهبر ریمتغ میسازمان

 توان یم وابسته ریمتغ عنوان به را یشغل عملکرد ریمتغ تیدرنها و یانجیم ریمتغ عنوان به

 هیسهرما  یگهر  یانجیه بها م  یشغل عملکرددر  یمعنو ینقش رهبر یبررس. گرفت نظر در
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 آن اسهاس  بهر  که سازد یم فراهم را یاطلاعات چراکه استم یضرور کارکناندر  یاجتماع

 مطلهوب  یراهکارها به پرداختن و مناسب یها یمش خط اتخاذ با بود خواهد قادر سازمان

بهه اههدا     لیه   و نبهردارد  گهام  یانسان منابع یور بهره یارتقا و عملکرد بهبود جهت در

 یمعنهو  یهد  پژوهش حاضر مطالعه نقش رهبهر  نیبنابرا  دینما لیبزرگ خود را تسه

 .است دانشگاه کارکنان در یاجتماع هیسرما یگر یانجیبا م یشغل عملکرددر 

 مبانی نظری:

 معنوی رهبری

توانهد   ر محهیط کهار اسهت کهه مهی     رهبری معنوی یک یرفیت قدرتمند و تأثیرگهذار د  

 پهذیری اجتمهاعیم   کارم تعهد اخلاقهیم مسهئولیت   -پیامدهای مثبتی مانند تعادل زندگی

های معنهوی و عملکهرد مطلهوب شهغلی کارکنهان را بهرای        رفتارهای مثبت کاریم ارزش

 یذاته  یزشیانگ یروین کیعنوان  به یرهبران معنو(. 3636م 23ساموئلزند )سازمان رقم 

 یو بهه ادراک ارزشه   کننهد  یتمرکهز مه   ردسهتان یز یمعنهو  یازهایکه بر ن کنند یعمل م

رهبران وحدت منافع کارکنان و منافع سهازمان   نیا م لذادهند یم یادیز تیکارکنان اهم

انهداز و همسهانی    (. رهبری معنویم ایجاد چشم3636م 22ژانگ و یانگکنند ) را دنبال می

(. رهبری معنهوی از طریهق   3613م 21پیپ ست )اهایی فراتر از رهبری استراتژیک  ارزش

های همگن در سطوح فردم تیم و سازمان سبب تقویهت تعههد و    انداز و ارزش ایجاد چشم

( و بهر یکپهارچگی سهازمانیم    3661فرنانهدوم بیهل و جهرویم    شود ) وری سازمان می بهره

گهذارد   مهی  وری و عملکرد سازمانی تأثیر تعاملات بین اعضام انگیزشم رضایت شغلیم بهره

داری و فروتنی رهبهران معنهوی منجهر بهه      های درستیم امانت (. ویژگی3611م 21پولات)

دوسهتی و قهدردانی از مشهارکت     رفتارهای مانند احترام قائل شدنم رفتار منصهفانهم نهو   

 28(. اوه و وانهگ 3611م 21هرنانهدزم ابرلهیم آوولیهو و جانسهون    شهود )  دیگران در آنان می

( 3ی و نظهم اجتمهاع   یدرونه  ی( زنهدگ 1بهری معنهوی را شهامل:    ره های مؤلفه( 3636)

( رفاه معنوی معرفی نمودند و در باب کیفیت رهبری معنهوی  2و کیفیت رهبری معنوی 

دوسهتانه(م نگهرش    ارزش قائل اسهت )عشهق نهو     گرانید یبرا یرهبر معنو کبر اینکه ی

( 3662) یفراتأکیددارند.  (دگاهیدارد )د یروشن نشیپذیرد و ب ( را میمانی/ادیمثبت )ام

ههای   : مقصهد و آرمهان  26انهداز  کند. چشم را مشتمل بر هفت بعد اعلام می رهبری معنوی
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: کمهک کهردن بهه    21دوسهتی  دههد. نهو    کند و به کارها معنا مهی  سازمان را منعک  می

: امید شوق بهه چیهزی اسهت کهه     16امید/ایمان همکاران در امور مربو  به ویایف کاری.

: 11شهود. عضهویت   ودم تحقق یابد و ایمان سبب حقیقت بخشیدن به امید مهی ر انتظار می

: تطهابق  13ساختارهای فرهنگی و اجتماعی است که انسان در آن درگیر است. معنهاداری 

هها و رفتهار از سهوی دیگهر اسهت.       سو و اعتقاداتم ارزش بین الزامات نقش و شغل از یک

سازمان که سبب وفاداری آن به سازمان  شناختی کارکنان با پیوند روان :12تعهد سازمانی

اسهت  صورت مهداوم   به کارگیری منابع : عمل بهینه به11وری و بهبود مستمر شود. بهره می

انهدازم عشهق بهه     ( سهه بعهد چشهم   3611) 11(. فرایم هنام نوول و والومبهوا 3662فرایم )

عنهوان ابعهاد    به عنوان ابعاد ورودیم دو بعد عضویت و معناداری را دوستی و امید را به نو 

عنهوان ابعهاد خروجهی بیهان      فرایندی و دو بعد بازخورد عملکرد و تعههد سهازمانی را بهه   

 نمودند.

 یاجتماع هیسرما

ههای   ی از منابع در دسترس است که از مشارکت در شهبکه ا مجموعه 11سرمایه اجتماعی

لات شده و یک ویژگی با فرض اعتماد متغیر است که تسههیل گهر تعهام    اجتماعی حاصل

(. سرمایه اجتماعی عبارت 16: 3611م 18ویلار و کارتزاست )اجتماعی و تبادل اشتراکات 

ههای اجتمهاعی   ای است که با عضهویت در شهبکه  است از مجموعه منافع بالفعل و بالقوه

آیهد بهه عبهارتی مجموعهه معینهی از هنجارهها یها        ها بهه وجهود مهی    کنشگران و سازمان

ها مجاز است  ای گروهی که همکاری و تعاون میان آنهای غیررسمی است که اعض ارزش

طهورکلی شهامل    (. سهرمایه اجتمهاعی بهه   16: 3661م 16فوکویامها هسهتند ) در آن سهیم 

ها و هنجارهایی است که بر رفتهار و تعهاملات بهین افهراد      هام ارزش نهادهام روابطم گرایش

هها و  دسهته از شهبکه  دیگهر آن   عبهارت  بهه  (.2: 3661م 11بسهتلر گروتر و وناست )حاکم 

(. 111: 1116م 16ولکهاک کنهد )  هنجارهایی است که افراد را قادر بهه عمهل جمعهی مهی    

م 13( سهرمای  اجتمهاعی را دارای سهه بعهد اساسهی شهناختی      1116) 11ناهاپیت و گوشال

دانند. بعد ساختاری: بهه توانهایی افهراد در ایجهاد رابطهه بها        می 11ای و رابطه 12ساختاری

م پیکربنهدی  11ای های پیوندهای شبکه ن اشاره دارد و دارای شاخ دیگران در یک سازما

است. بعد ارتباطی به توصیف نو   18سازی شبکه ارتباطی و متناسب 11پیوندهای ارتباطی
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ههای   و روابط شخصی اشاره دارد که افراد در تعاملات با یکهدیگر دارنهد و دارای شهاخ    

است. بعد شناختی: به این موضهو    11و هویت 16م تعهدات/ انتظارات11م هنجارها16اعتماد

اشاره دارد که افراد با یکدیگر در تعامل حاصل هستند و ایهن تعهاملات منجهر بهه ایجهاد      

و  13ههای زبهان و قواعهد مشهترک     و دارای شهاخ   شهود  دیدگاه و اهدا  مشهترک مهی  

 (.211: 3661م 11لینا و پیلاست ) 12های مشترک حکایت

 شغلی عملکرد

م 11مهار و اسهکیوما  اسهت ) حث مهم در ادبیهات علهوم مهدیریت    عملکرد شغلی یکی از مبا

( و عملکهرد  3611م 11کوزو و ازیهلان هستند )های اصلی سازمان  کارکنان دارایی (.3662

روتم اسهت ) شغلی کارکنان عامل مهمهی در مهدیریت منهابع انسهانی و رفتهار سهازمانی       

وری و توسهعه   ه( زیهرا عملکهرد خهوب کارکنهان منجهر بهه بههر       3613پیوروی  و بابکوم 

(. عملکرد همان بازده افراد طبهق ویهایف قهانونی    3661رایتم شود ) اقتصادی جامعه می

(. عملکهرد  3616م 18ایوانسهویا اسهت ) مقرر و نتیجه فعالیت نیروی انسانی در شغل خود 

شغلیم حاصل اعمالم رفتار و نتایج کارکنان است که منجر بهه تحقهق اههدا  سهازمانی     

(. عملکرد شغلیم اعمال و رفتارهای تحت کنترل فهرد  3611م 16ماتوگلواوتو و ماشود ) می

(. عملکرد شغلی اشاره به 3663م 11روتوندو و ساکیتاست )رسان اهدا  سازمانی  و یاری

ای و عملکهرد   داردم عملکهرد وییفهه   81ای و عملکهرد زمینهه   86ای دو نو  عملکرد وییفهه 

ای  ای دو نو  رفتار مؤثر کارکنان در اثربخشهی سهازمان هسهتندم عملکهرد وییفهه      زمینه

تک  های تک ای به تلاش مستقیماً به ارائه خدمات و تولید مرتبط است و عملکردی زمینه

 (.1112م 83بورمن و ماتاویدلودارد )ای نیستم اشاره  افراد که در عملکرد وییفه

 پیشینه پژوهش:

 یو عملکرد شغل یمعنو یرهبر

 و عملکرد میاثربخش مانند یجینتا بر آن ریتأث بر یمعنو یرهبر قاتیتحق میخیتار ازنظر

 (.3618 م82همکاران و یلدارد ) تمرکز یفرد و یسازمان تیموفق

در  یشهغل  تیو رضها  یکهار  یزنهدگ  تیه فیک یانجینقش م ی( به بررس3631) 81ویپ

 نشهان  جیکارمند پرداختند. نتا 313از  یا در نمونه یبا عملکرد شغل یمعنو یرابطه رهبر
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 تیه فیک و اسهت  کارکنهان  یشهغل  عملکهرد  بهر  معنهادار  اثر یدارا یمعنو یرهبر که داد

 دارا رابطهه  نیه ا در را مثبهت  و معنهادار  یگر یانجیم نقش یشغل تیرضا و یکار یزندگ

 و یشههروند  رفتهار  یانجیم نقش یبررس به( 3636) 81مگفور و یاکوات انتومیساپر .بودند

 111 از یا نمونهه  در کارکنهان  یشهغل  عملکهرد  بها  یمعنو یرهبر رابطه در یکار تیرضا

 یشغل عملکرد بر میمستق اثر یدارا یمعنو یرهبر که داد نشان جینتا. پرداختند کارمند

 معنهادار  یگر یانجیم به قادر یشغل تیرضا و یشهروند رفتار یرهایمتغ و است کارکنان

 یمعنو یرهبر یاثربخش یبررس به( 3611) 81همکاران و وانگ .بودند رابطه نیا مثبت و

 یفهرد  سطح در ینوآور یرفتارها و دانش اشتراک یرفتارها کارکنانم فیویا عملکرد بر

 کهه  داد نشان جینتا. پرداختند میت 31 قالب در ها آن سرپرستان و کارمند جفت 261در 

 رفتهار  و دانهش  اشهتراک  یرفتارهها  کارکنانم یشغل عملکرد بر مثبت اثر یمعنو یرهبر

 و یمعنهو  یرهبهر  اثهر  یبررس به( 3611) 88نیاود و ییاستو میاتیمار .دارد آنان نوآورانه

کارمنههد  186متشههکل از  یا نمونههه در کارکنههان یشههغل عملکههرد بههر یسههازمان فرهنههگ

 یاثرات مثبت و معنهادار  یسازمان و فرهنگ یمعنو ینشان داد که رهبر جیپرداختندم نتا

 عنهوان  بها  یا مطالعهه  در( 3611) 86همکهاران  و انهگ یکارمندان دارد.  یبر عملکرد شغل

 و رابطه یانرژ رهبرم یکپارچگی میمعنو یرهبر از یسطح چند مدل کی: یانرژ احساس

 118 از مهاه  13 یطه  مرحلهه  سهه  در شده یآور جمع یها داده. پرداختند یشغل عملکرد

 معنهادار  و مثبهت  رابطه که داد نشان جینتا. بود گروه 166 در ها آن سرپرستان و کارمند

 بهر  عهلاوه . دارد وجود میا رابطه یانرژ یگریانجیم با یشغل عملکرد و یمعنو یرهبر نیب

 از را کارکنهان  یشهغل  عملکرد و یمعنو یرهبر نیب یانجیم رابطه رهبرم یکپارچگی نمیا

 یانجیم رابطه نیا میا رابطه یانرژ زیتما مقابلم در. کند یم تیتقو میا رابطه یانرژ قیطر

 هیسهرما  یگهر  یانجیه م اثهر  یبررسه  بهه ( 3616) 81ریه یه و کهال یبا. کنهد  یم فیتضع را

 821 شهامل  یا نمونهه  در یشهغل  عملکهرد  و یمعنهو  یرهبهر  نیب رابطه بر یشناخت روان

 بهر  یمعنو یرهبر مثبت اثر انگریب جینتا. پرداختند هیترک بزرگ سازمان 118 در کارمند

 قهادر  یشناخت روان هیسرما نیهمچن بودم یشناخت روان هیسرما و کارکنان یشغل عملکرد

 و نیماسهت . بهود  کارکنهان  یشغل عملکرد با یمعنو یرهبر رابطه معنادار یگر یانجیم به

بر عملکهرد کارکنهان بها     یکار زشیو انگ یمعنو ینقش رهبر ی( به بررس3611) 66منن

 یکارمنهد دانشهگاه دارالعلهوم انهدونز     166از  یا در نمونهه  یشهغل  تیرضها  یگهر  یانجیم
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بهر عملکهرد    یکهار  زشیه و انگ یمعنو یاثر مثبت و معنادار رهبر انگریب جیپرداختند. نتا

 .بهود  رابطهه  نیه ا در یشغل تیرضا مثبت و معنادار یانجیم نقش یفایا و کارکنان یشغل

و عملکهرد بها    یمعنهو  یارتبا  رهبر ی( به بررس1216) لویو برزگر ول یاسفنجان یعباس

نشهان داد   جیکارمند پرداختند. نتها   311 شامل یا در نمونه یسازمان تیهو یانجینقش م

 عملکهرد  بها  یمعنهو  یرهبهر  زیه ن و یسهازمان  تیهو با یمعنو یرهبر یرهایمتغ نیکه ب

واسهطه   و بهه  میمسهتق  ریه طهور غ  به یمعنو یرهبر نمیهمچن .دارد وجود یقو یهمبستگ

 ریتهأث  یعملکهرد سهازمان   ریه درصهد بهر متغ   21 زانیه بهه م  یسازمان تیهو یانجیم ریمتغ

 یرهبر یاثرگذار یالگو ی( در مطالعه خود به بررس1211) ایو رستم ن یغفار .گذارد یم

کارمنهد   212شامل  یا در نمونه یسازمان عملکرد بر تیمعنو بر یمبتن زشیو انگ یمعنو

در  تیه بهر معنو  یمبتنه  زشیه و انگ یمعنهو  یمثبهت رهبهر   ریتأث انگریب جیپرداختند. نتا

 کارکنان بود. یعملکرد سازمان

 :اجتماعی سرمایه و معنوی رهبری

 یرهبهر  قیه طر از گانهه یب تعهد فیتضع عنوان با یا مطالعه به( 3631) 61همکاران و یعل

 در یاسه یس مههارت  و ی سهازمانی اجتمهاع  هیسهرما  شده لیتعد یگریانجیم مدل: یمعنو

 میمستق طور به یمعنو یرهبر که داد نشان جینتا. پرداختند کارمند 111 شامل یا نمونه

 و داشهت  یمنفه  ارتبها   گانهیب تعهد با ی سازمانیاجتماع هیسرما قیطر از میرمستقیغ و

 لیتعهد  را گانهه یب تعههد  و یمعنو یرهبر نیب میرمستقیغ رابطه کارکنان یاسیس مهارت

و  یصهابر . بالابود کارکنان یاسیس مهارت که بود تر یقو یزمان رابطه نیا که یطور کردم

ی اجتمهاع  ی سهرما  زانیه م یبرآورد سهم نسهب  یبررس به خود مطالعه در( 1218) یباقر

نشهان داد کهه    جینفهر پرداختنهد. نتها    111شامل  یا در نمونه یمعنو یاز رهبر سازمانی

و ابعهاد آن   ی سهازمانی اجتمهاع  هیرابطه مثبت و معنهادار بها سهرما    یدارا یمعنو یرهبر

 هیسهرما  میمعنهو  یرهبهر  لیه ( در مطالعه خهود بهه تحل  1211و همکاران ) خوبرواست. 

در  یاسهلام  یهها  مؤلفه ریبا کاربست تأث یا مطالعه  یخاطر کار و تعلق ی سازمانیاجتماع

 یمعنهو  ینشان داد که رهبر جیکارمند دانشگاه تهران پرداختند. نتا 216شامل  یا نمونه

نقهش   یخاطر کار است و تعلق ی سازمانیاجتماع هیرابطه مثبت و معنادار با سرما یدارا

 رابطه دارد. نیمثبت و معنادار را در ا میانجیم
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 یشغل عملکرد و یاجتماع هیسرما

 326 یبر عملکرد شغل ی سازمانیاجتماع هیسرما اثر یبررس به( 3636) 63سو و چن نمی

ی اجتمهاع  هینشهان داد کهه سهرما    جیپرداختند. نتا یوانیسازمان بزرگ تا کیکارمند در 

 کلاسهنم کارکنان بودنهد.   یاثر مثبت و معنادار بر عملکرد شغل یو ابعاد آن دارا سازمانی

 و کار طیمح در انیی سازماجتماع هیسرما نیب رابطه یبررس به( 3611) 62بورگ و منگ

 شهامل  یا نمونه در یشناخت روان یستیبهز و یکار یریدرگ میگزارش خود یشغل عملکرد

 بها  کهار  طیمحه  در ی سازمانیاجتماع هیسرما که داد نشان جینتا. پرداختند کارمند 126

رابطهه مثبهت و    یشهناخت  روان یسهت یبهز و یکهار  یریدرگ میگزارش خود یشغل عملکرد

 یسهازمان  یشههروند  رفتار اثر یبررس به( 3618) 61یواریت و پردهان باسوممعنادار دارد. 

 161مشتمل بهر   یا در نمونه ی سازمانیاجتماع هیسرما یگر یانجیم با یشغل عملکرد در

و  یبهر عملکهرد شهغل    یاثر مثبت و معنادار رفتار شهروند انگریب جیکارمند پرداختند. نتا

 رابطه بود. نیدر ا ی سازمانیاجتماع هیمثبت و معنادار سرما یانجینقش م

 تیفیو ک ی سازمانیاجتماع هیرابطه سرما ی( به بررس1211راد و شکر کن ) ارجمند

 .پرداختنهد  کارمند 316 شامل یا نمونه در یکار اقیو اشت یبا عملکرد شغل یکار یزندگ

رابطه مثبهت   یدارا یکار یزندگ تیفیو ک ی سازمانیاجتماع هینشان داد که سرما جینتا

 یبررسه  به( 1211) یو معجون اردلان. هستند یکار اقیو اشت یو معنادار با عملکرد شغل

 درسهازمانی   یاجتمهاع  هیسهرما  یگر یانجیبا م یاستعداد در عملکرد شغل تیرینقش مد

 تیریمهد  کهه  داد نشهان  جینتها . پرداختنهد  یآموزشه  کارکنان از نفر 211 شامل یا نمونه

 هیبهود و سهرما   یرابطه مثبت با عملکرد شغل یدارا ی سازمانیاجتماع هیسرما و استعداد

 یاسهتعداد و عملکهرد شهغل    تیریمعنادار در رابطهه مهد   یانجینقش م ی سازمانیاجتماع

 دارد.
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 : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 :پژوهش فرضیات

 یو معنادار بهر عملکهرد شهغل    یمدانشگاه اثر مثبتم مستق یرانمد یمعنو یرهبر .1

 .دکارکنان دانشگاه دار

 اجتمهاعی  سرمایه بر معنادار و مستقیم مثبتم اثردانشگاه  یرانمد یمعنو رهبری .3

 دانشگاه دارد.

 کارکنهان  یو معنادار بر عملکرد شغل یمدانشگاه اثر مثبتم مستق اجتماعی سرمایه .2

 دارند. دانشگاه

دانشههگاه اثههر  یاجتمههاع یهواسههطه سههرما بههه دانشههگاه مههدیران معنههوی رهبههری .1

 کارکنان دانشگاه دارد. یمثبت و معنادار بر عملکرد شغل یرمستقیمغ

 پژوهش  روش

 یهک  قالهب  در پهژوهش  متغیرههای  بهین  روابط تبیین جهت همبستگیپژوهش  روش از

 نفهر  161 تعهداد  به سینا بوعلی دانشگاه کارکنان کلیه پژوهش جامعه .شد استفاده مدل

 آمهاری  نمونهه  حجهم  لهذا  شدم استفاده مورگان جدول از نمونه حجم برآورد برای بودندم

 نسهبتی  یا طبقه یتصادف یریگ با استفاده از روش نمونه درنهایت گردیدم تعیین نفر 313

 موردمطالعهه  و انتخهاب  نمونه اعضای عنوان به کارکنان از نفر 313( جنسیت و)دانشکده 

 .گرفتند قرار

 قالهب  در پاسهخگویان  شناسهایی  اول مرحلهه : بهود  مرحلهه  دو شامل میدانی عملیات
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 یجههت گهردآور   ی( و مرحلهه دوم مراجعهه حضهور   جنسهیت  ونمونه )دانشکده  طبقات

 وپهنج  یستها از پرسشنامه ب گردآوری داده جهتدو ماه بود.  یبیزمان تقر ها در مدت داده

انهدازم عشهق بهه     ( در هفهت مؤلفهه چشهم   3661و همکاران ) یفرا یمعنو یرهبر یسؤال

 یما درجهه  پهنج  یهف در ط یور تعههدم بههره   یتمعضهو  یممعنادار یمانم/ ایدام یمدوست نو 

سه بعهد   در( 1116و گوشال ) یتناهاپ یاجتماع یهسرما یسؤال وهشت بیستسشنامه پر

عملکهرد   یسهؤال  انزدهپپرسشنامه  و ای درجه پنج طیف در یو ساختار یشناخت یما رابطه

 ابهزار  پایهایی  تعیهین  جهت .شد استفاده ای چهاردرجه طیف در( 3661پاترسون ) یشغل

انهد از:   هها عبهارت   پرسشهنامه  یآلفها  مقهادیر  شدم استفاده کرانباخ آلفای روش از پژوهش

 لههذا (11/6) ی( و عملکههرد شههغل 16/6) یاجتمههاع یهسههرما (م12/6) یمعنههو یرهبههر

هها از   وتحلیهل داده  جههت تجزیهه   .هستند برخوردار مناسب پایایی ویژگی از ها پرسشنامه

و  رسهون یپ یهمبستگ  یماترم اریانحرا  مع نمیانگیم میفراوان عیتوز یآمار یها کیتکن

 استفاده شد. LISRELافزار  نرم وسیله بهتأییدی  ریمس لیتحل

 های پژوهش یافته

 گیری های مدل اندازه الف: یافته

 ههای  شهاخ  . شهد  اسهتفاده  61تأییهدی  عاملی تحلیل تکنیک از ابزار روایی تعیین جهت

 همکهاران  و فهرای  معنهوی  رهبهری  پرسشهنامه  بهرای  تأییهدی  عهاملی  تحلیل در برازش

 درجه بر دو خی نسبت م(23) آزادی درجه م(11/11) دو خی مقدار: عبارتنداز( 36661)

 از ههههایی نمونهههه .AGFI(0.90) و RMSEA(0.31)، CFI(0.96)، GFI(0.94) م(21/1) آزادی

 در رهبران هستند  متعهد سازمان انداز چشم به رهبران: از اند عبارت پرسشنامه های آیتم

 کوشهش  و تهلاش  رهبهر  رادارنهد   کارکنانشهان  به نسبت بودن صادق جرأت من سازمان

 بهه  وی ایمان نشانه این اینکه خاطر به گیردم می کار به سازمان به کمک برای ازحد بیش

 سهازمان  ایهن  در هرکسهی  اسهت   دار معنهی  بهرایم  دهم می انجام که کاری است  سازمان

 بهرای  کهاری  کیفیهت  من سازمان در دارد  وجود کمی بیهوده وقت و است کاری مشغول

 .است برخوردار بالایی اولویت از کارکنان
 (1116) گوشهال  و ناهاپیهت  اجتمهاعی  سهرمایه  پرسشنامه برای برازش های شاخ  
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 آزادی درجهه  بهر  دو خی نسبت م(21) آزادی درجه م(31/11) دو خی مقدار: از اند عبارت

 های آیتم از هایی نمونه .AGFI(0.91) و RMSEA(0.038)، CFI(0.95)، GFI(0.93) م(16/1)

 هسهتند   درسهتکار  و صهادق  مهن  بها  خهود  رفتهار  در همکهارانم : از انهد  عبارت پرسشنامه

 در افهراد  عضهویت  بهرای  سهازمان  گذارنهد   مهی  میان در من با را مهم اطلاعات همکارانم

 مشهارکت  مختلف امور در دانشگاه این کارکنان کند  می فراهم زیادی های فرصت ها گروه

 وجهود  شهرکت  ایهن  کارکنهان  بهین  در مشترکی های ارزش و اهدا  کنند  می همکاری و

 .هستند وفادار دانشگاه های ارزش به نسبت کارکنان اصولاً دارد 
: از انهد  عبهارت  (3661) پاترسهون  شغلی عملکرد پرسشنامه برای برازش های شاخ 

 م(11/1) آزادی درجهه  بهر  دو خهی  نسهبت  م(11) آزادی درجهه  م(16/31) دو خهی  مقدار

RMSEA(0.043)، CFI(0.93)، GFI(0.92) و AGFI(0.90). ههههای آیهههتم از ههههایی نمونهههه 

 کهه  کهاری  بهه  نسهبت  کنم  می رعایت را اداری مقررات و انضبا : از اند عبارت پرسشنامه

 بها  دانهم   مهی  آن عواقهب  مسهئول  را خهود  و نمهایم  مهی  مسئولیت احساس امم کرده قبول

 کهارم  در کوشهم   می آنان مشکلات رفع در و کنم می رفتار احترام با متقاضیان و مراجعان

 اتهلا   از کوشهم   مهی  کهاری  مشکلات رفع در و کنم می حفظ را آن ارزش هستمم جدی

 خهود  شهغلی  معلومهات  افهزایش  در کنم  می خودداری بیهوده کارهای دادن انجام و وقت

 گفهتم  تهوان  مهی  هها   پرسشهنامه  گیهری  انهدازه  ههای  مهدل  نتهایج  بهه  توجهه  با .کوشم می

 .هستند( روایی) قبول قابل و مناسب برازش دارای پژوهش های پرسشنامه

 نمونه ب: توصیف

 اعضای از درصد 12/11 مهندسیم -فنی های دانشکده در نمونه اعضای از درصد 21/12 

 پایههم  علهوم  دانشهکده  در نمونهه  اعضهای  از درصهد  61/11 کشاورزیم دانشکده در نمونه

 در نمونهه  اعضای از درصد 32/1 انسانیم علوم دانشکده در نمونه اعضای از درصد 18/11

 دامپزشهکیم  پیهرا  دانشهکده  در نمونهه  اعضهای  از درصهد  16/1 معماریم و هنر دانشکده

 از درصهد  16/16 اجتمهاعیم  و اقتصادی علوم دانشکده در نمونه اعضای از درصد 31/11

 در نمونهه  اعضهای  از درصهد  21/13 طبیعهیم  منهابع  و فنهی  دانشهکده  در نمونهه  اعضای

 نمونهه  اعضهای  از درصد 1/13. هستند خدمت به مشغول حسابداری و مدیریت دانشکده

 لیسهان   تحصهیلات  دارای درصد 3/16.دهند می تشکیل زنان را درصد 1/28 و مردان را
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 نمونه اعضای درصد 11/23. هستند بالاتر و لیسان  فوق تحصیلات دارای درصد 6/11 و

 61/11 و سهال  11 تها  8 سهابقه  دارای درصهد  12 سهالم  8 از کمتر خدمت سابقه دارای

 .هستند سال 11 از بیش خدمت سابقه دارای درصد

 پ: مدل ساختاری

 های توصیفی و ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش شاخص: 1جدول 

 
 متغیر

 ضرایب همبستگی

 عملکرد شغلی سرمایه اجتماعی معنوی رهبری

 - - - رهبری معنوی

 - - *11/6 سرمایه اجتماعی

 - *11/6 *26/6 شغلیعملکرد 

 313 313 313 فراوانی

 13/2 11/2 11/2 میانگین

 618/6 62/1 166/6 انحرا  استاندارد

 818/6 162/6 116/6 چولگی

 161/6 166/6 161/6 کشیدگی

 61/6*معنادار در سطح 
 

 تهوان  مهی  پهژوهش  متغیرههای  همبستگی ماتری  تحلیل از حاصل نتایج به توجه با

دانشهگاه   یاجتمهاع  یه( و سهرما 26/6دانشهگاه )  یرانمد معنوی رهبری متغیرهای: گفت

 61/6کارکنهان در سهطح    یعملکهرد شهغل   یررابطه مثبت و معنادار با متغ ی( دارا11/6)

 یهر رابطه مثبت و معنهادار بها متغ   یدانشگاه دارا یرانمد یمعنو یرهبر یر. متغباشند یم

 هست. 61/6( در سطح 11/6دانشگاه ) یاجتماع یهسرما
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 استانداردشده: مدل تجربی با ضرایب 2شکل 

 

 Tشاخص : مدل تجربی با مقادیر 3شکل 

 

ی سهاختاری اعهلام   هها  مهدل ی بهرازش  ها شاخ ( در باب 1261) یدیرشعبدالملکی و 

 کمتهرم و  RMSEA(0.05)م 3نمودند که مقادیر نسبت خهی دو بهر درجهه آزادی کمتهر از     

 مهدل  مناسهب  بهرازش  بیانگر AGFI(0.80) حداقلو  GFI(0.90) حداقلم CFI(0.90)حداقل
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 مقهدار : عبارتنداز ساختاری در پژوهش حاضر مدل برازش های شاخ  .هستند ساختاری

(م 86/1) یدو بهههر درجهههه آزاد ی(م نسهههبت خههه13) ی(م درجهههه آزاد81/81دو ) یخههه

RMSEA(0.026)م CFI(0.96)م GFI(0.93)  وAGFI(0.90) حاصههل از  یجتوجههه بههه نتهها  بهها

 یگفت: نسهبت خه   توان یپژوهش م ییدیتأ یرمس یلدر مدل تحل یبرازندگ یها شاخ 

اسهت. مقهدار    یبها مهدل تجربه    یبرازش مناسب مدل مفههوم  یانگرب یمدو بر درجه آزاد

 یههها شههاخ  یرقبههول قههرار دارد. مقههاد   دامنههه مههلاک قابههل   در RMSEAشههاخ  

CFI،GFI،AGFI گفت توان می بنابراین  هستند ساختاری مدل مناسب برازش نشانگر نیز 

 .است قبول قابل و مناسب برازش دارای پژوهش ساختاری مدل

 آزمون فرضیات پژوهش :2جدول 

 نتیجه T مسیر وابسته میانجی مستقل فرضیه

31/6 عملکرد شغلی - رهبری معنوی 1  11/3  تأیید 

13/6 سرمایه اجتماعی - رهبری معنوی 3  86/8  تأیید 

28/6 عملکرد شغلی - سرمایه اجتماعی 2  66/3  تأیید 

331/6 عملکرد شغلی سرمایه اجتماعی رهبری معنوی 1  61/3  تأیید 

 

با توجه به نتایج حاصل از تحلیل معهادلات سهاختاری: متغیهر رهبهری معنهوی مهدیران       

( دارای اثر مثبت و معنادار بهر متغیهر   11/3) یت( و مقدار 31/6) یرمسدانشگاه با ضریب 

است  متغیر رهبری معنوی مهدیران دانشهگاه بها     61/6عملکرد شغلی کارکنان در سطح 

( دارای اثر مثبهت و معنهادار بهر متغیهر سهرمایه      86/8) یت( و مقدار 13/6) یرمسضریب 

 یرمسه یب است  متغیر سرمایه اجتماعی دانشگاه با ضر 61/6اجتماعی دانشگاه در سطح 

( دارای اثر مثبت و معنادار بر متغیر عملکرد شهغلی کارکنهان   66/3) یت( و مقدار 28/6)

واسطه سرمایه اجتماعی  است  و متغیر رهبری معنوی مدیران دانشگاه به 61/6در سطح 

( دارای اثر مثبت و معنادار بر متغیر عملکرد شهغلی  61/3( و مقدار تی )331/6) دانشگاه

است. همچنین متغیرهای رهبهری معنهوی مهدیران دانشهگاه و      61/6ح کارکنان در سط

% واریان  متغیهر عملکهرد شهغلی کارکنهان     33سرمایه اجتماعی دانشگاه قادر به تبیین 

هستندم مقدار واریان  تبیین شده عملکرد شغلی کارکنهان بها توجهه بهه مقهدار تهی آن       

 معنادار است. 61/6( در سطح 11/1)
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 گیری: نتیجه

عملکهرد شهغلی   در  رهبری معنهوی مهدیران دانشهگاه   نقش وهش حاضر بررسی هد  پژ

سرمایه اجتماعی دانشگاه بود. نتایج بیانگر اثهر مثبهت و معنهادار     یگریانجیبا م کارکنان

رهبری معنوی مدیران دانشگاه بر عملکرد شغلی کارکنان بهود. نتیجهه حاضهر بها نتهایج      

  (3611وانهگ و همکهاران )    (3636و مگفهور )  یاکوات انتومیساپر  (3631) ویپمطالعات: 

(  3616  بایکهال و یهیهر )  (3611و همکاران ) انگ  ی(3611) نیو اود ییاستو میاتیمار

 ایه نغفاری و رسهتم  و  (1216) لویولعباسی اسفنجانی و برزگر   (3611ماستین و منن )

دانشهگاه   در تبیین چگونگی نقش مثبت رهبری معنوی مهدیران  همسویی دارد. (1211)

توان گفت: نتیجهه حضهور و فعالیهت رهبهران معنهوی در       در عملکرد شغلی کارکنان می

 در (.3662 م61زامهور  گارسیااست ) سازمانی و فردی سطح در محیط کارم تجلی معنویت

 بهه  اعتقهاد  از عهاطفی  و شهناختی  تجربهه  قالب در را خود معنویت کارکنان فردیم سطح

 از سهازمان  معنویهت  سازمانیم سطح در .کنند می بیان کار محل و شغل با معنوی ارتبا 

 در کهه  شهود  مهی  منعک  استم سازمان فرهنگ و جو از بخشی که معنوی ارزش طریق

کلودینسهکی و  شود ) آشکار می منابع تخصی  و گیری تصمیم کارکنانم رفتار و ها نگرش

 ندم لذا معنویهت رهبران معنوی نقش مهمی در معنویت کارکنان دار (.3666م 68همکاران

 امهر  بها  مهرتبط  شخصهی  تجربیات و اعمال باورهام شامل شخصی کارکنان منبع عنوان به

 درک توانهایی  و پذیری انعطا  بهبود برای را کارکنان انگیزه ذاتی طور به که است مقدس

بیکرتهون و  کنهد )  مهی  ایجهاد  خود محیط بر آمیز موفقیت تأثیرگذاری و کنترل برای شده

 درونهی  انگیهزه  تها  کند می کمک کارکنان به شخصی ازآنجاکه منابع (.3611م 66همکاران

 ها آن دستیابی به منجر خود نوبه به که کنند تقویت توسعه و یادگیری رشدم برای را خود

 مکهانیزم  عنهوان  لهذا معنویهت بهه   (. 3668 م61دمروتهی  و بهاکر ) شهود  می کاری اهدا  به

 کنهد  می عمل شخصی توسعه و رشد ارتقاء و شغلی تقاضاهای کاهش برای مؤثر ای مقابله

 (م زیرا معنویهت 3636م 16مون و همکارانبخشد ) می بهبود را شغلی عملکرد درنهایت که

 را کارکنهان  کهاری  مشهارکت  و درونهی  انگیهزه  شهدهم  درک کنتهرل  و معنهاداری  ایجاد با

تلاش جههت   به کارکنان را بنابراین رهبران معنویم(  3611 م11ساک ) دهد می افزایش

 از بههردن لههذت دلیههل بههه را انگیههزد و عملکههرد آنههان کههاربرمی محههل در بههودن معنههادار

 ویهایف  تکمیل چالش یا استم خودشکوفایی و خود ابراز شامل که ای وییفه های فعالیت
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 .(3636م 13مهون و همکهاران  دهد ) افزایش می خودشانم خاطر به مشکلات حل یا دشوار

 طریهق  از که کند می ایفا جدید لنز یک ارائه در مهمی نقش کار محل رهبری معنوی در

 (.3636م 12نگهو و همکهاران  بخشهند )  مهی  معنها  روزمهره  کهاری  تجربیات به کارکنان آن

 بهه  دسهتیابی  بهر  شهده  ادراک کنترل و کار از حاصل داری معنی افزایش با رهبری معنوی

رهبهری معنهوی    دههد  مهی  نشهان  که کند می ایجاد کارکنان نتایج بر مثبتی تأثیر هد م

 و همچنهین توسهعه   (.3611م 11)بیکرتون و همکاران شود می بالا شغلی عملکرد به منجر

 وری بههره  و تعههد  روحیههم  افهزایش  معنهوی بهه   کارم توسط رهبهران  در معنویت تشویق

 بیهان  و معنویهت  تسههیل  ( لهذا 3636م 11بورگ  و مارتین جونزکند ) می کمک کارکنان

 کهار  محهل  در کهه  دههد  مهی  را امکهان  ایهن  کارکنان به کاری روال یک عنوان به معنویت

 بهالاتر  سهطوح  بهه  منجهر  کهه ( 1111 11بهوراکم باشند ) داشته اصالت و رضایت احساس

(. 3616 م18کاراکههاس) شههود مههی آنههان عملکههرد افههزایش و کارکنههان روحیههه و رضههایت

توسهط   کار محیط در معنویت پرورش که کردند استدلال( 3663) 16نک و کریشناکومار

 و شخصهی  رضهایت  صهداقتم  خلاقیهتم  بهرای  مفیدی پیامدهای تواند رهبران معنوی می

 .شود می شغلی آنان عملکرد افزایش به منجر درنهایت که باشد داشته کارکنان تعهد

نتایج بیانگر اثر مثبت و معنادار رهبری معنوی مدیران دانشگاه بر سهرمایه اجتمهاعی   

 یبهاقر صهابری و    (3631و همکهاران )  یعلاضر با نتایج مطالعات: دانشگاه بود. نتیجه ح

( همخوانی دارد. در تبیهین چگهونگی نقهش مثبهت     1211همکاران )و خوبرو و  (1218)

رهبران معنوی از طریق خلق  توان گفت: سرمایه اجتماعی دانشگاه می رهبری معنوی در

مشارکتم عضهویت گروههیم ایجهاد    دوستیم  های مشترکم تأکید بر نو  اندازم ارزش چشم

ههای اجتمهاعی رسهمی و     ایم شهبکه  گیری پیوندهای شبکه سبب شکل وری تعهد و بهره

ههای مشهترک و قواعهد     سهازمانیم دیهدگاه   غیررسمیم اعتمادم هنجارهای مشترکم هویت

(. همچنهین معنویهت سهازمانی    3636م 11یوک و جئونهگ شوند ) مشترک در کارکنان می

ور رهبران معنویم ارتباطهات و تعهاملات کهاری بهین کارکنهان را      گرفته حاصل حض شکل

ههای ارتبهاطی    گیهری شهبکه   رسمی و غیررسمی تقویت نمهوده و سهبب شهکل    صورت به

شود  زیرا رهبران معنهوی در خلهق    توانمند جهت بهبود امور سازمان توسط کارکنان می

اره بر مشارکت فعال دوستیم اهدا  مشترکم تعهد و عضویت گروهی همو اندازم نو  چشم

درنهایهت اینکهه    (.3636م 166بودیارتیم گاناوان و پهامبودی دارند )کارکنان تأکید اساسی 
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سهاز   رهبران معنوی با تأکید بر اهمیهت رشهد فهردی و تیمهی کارکنهانم همهواره زمینهه       

های مشهترک کهاری در کارکنهان هسهتندم لهذا از       گیری اهدا م هنجارها و دیدگاه شکل

بهه دنبهال پیونهد و همسهو نمهودن       تیمهی کارکنهان   اقهدامات فهردی و   طریق حمایت از

هام هنجارها و اههدا  سهازمان    هام هنجارها و اهدا  فردی و تیمی کارکنان باارزش ارزش

توان گفت رهبران معنوی عامهل مهمهی در    بنابراین می  (3636م 161لوو و آیوکوهستند )

 .گیری و تقویت سرمایه اجتماعی کارکنان هستند شکل

نتایج بیانگر اثر مثبت و معنادار سرمایه اجتماعی دانشگاه بر عملکرد شغلی کارکنهان  

کلاسهنم منهگ و بهورگ      (3636چهن و سهو )   نمیه  بود. نتیجه حاضر با نتایج مطالعات:

اردلان و ( و 1211کهن ) ارجمنهد راد و شهکر     (3618) یواریباسوم پردهان و ت  (3611)

در تبیین چگونگی نقش سرمایه اجتمهاعی دانشهگاه در    همسویی دارد. (1211) یمعجون

توان گفت: قدرت نوآورانه و اکتشافی سرمای  اجتماعی را باید  عملکرد شغلی کارکنان می

در دو مسئله دانست. نخستم آنکه ایهن مفههوم بهر پیامهدهای مثبهت معاشهرت پهذیری        

مم آنکهه پیامهدهای   گهذارد  دو  توجه آن را کنار می های کمتر جلب متمرکز است و ویژگی

دهد و توجه همگان را بهه ایهن نکتهه     مثبت را در چهارچوب فراتر بحث سرمایه جای می

ها یا حسهاب   ایم درست مثل حجم دارایی کند که چطور چنین اشکال غیر پولی جلب می

 (.1116م 163پهورت  باشهند ) بخشهی   ههای مههم قهدرت و اثهر     توانند سرچشمه بانکی می

هیل در دسترسی به اطلاعات و منهابع حیهاتی جههت ارتقهای     سرمایه اجتماعی سبب تس

(. سرمایه اجتمهاعی  3636م 162مهفود و همکارانشود ) های محیطی می عملکرد و فرصت

کنندگان را قهادر بهه    های حیات اجتماعیم هنجارها و اعتماد هستند  که مشارکت ویژگی

 کنهد    مشترکشان میصورت مؤثرتر و کارآتر در جهت تحقق اهدا همکاری با یکدیگر به

وری  و هماهنگی و همکاری بهرای بههره   (3661م 161  چو3636م 161)سوانسون و همکاران

( 3611م 168  سهلمانا 3636م 161گولجسهی و کهووالینن  کند ) بیشتر کارکنان را تسهیل می

 شود. که درنهایت منجر به بهبود عملکرد شغلی آنان می

بهری معنهوی مهدیران دانشهگاه بهر      نتایج بیانگر اثر غیرمستقیمم مثبت و معنهادار ره 

واسطه سرمایه اجتماعی دانشگاه بود. نتیجهه حاضهر بها تلفیهق      به عملکرد شغلی کارکنان

نقش رهبری معنوی مهدیران دانشهگاه در سهرمایه اجتمهاعی      دکنندهییتأمطالعات  نتایج

نقهش سهرمایه اجتمهاعی دانشهگاه در عملکهرد شهغلی        دکننهده ییتأدانشگاه و مطالعهات  
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تهوان گفهت: رهبهری معنهوی از طریهق       در تبیین این نتیجه می جهت است. ن همکارکنا

انداز و فرهنگ تعالی به نحو مثبهت بهر رشهد معنهوی و عوامهل       ترسیم باور به یک چشم

 از معنهویم  (. رهبهری 3612فهرای و نیسهیویام   گهذارد )  سازمان تأثیر می -عملکرد فرد 

 از مراقبت و کمک بر تمرکز با که کند می ایجاد را کاری محیط دوستانهم نو  عشق طریق

 احسهاس  کارکنهان  بهه  کهه  شود می مشخ  کارکنان به رهبران از منابع تبادل و دیگران

نوبه خهود سهبب توسهعه سهرمایه      دهد که به می شغلشان با مرتبط های فعالیت بر کنترل

بنابراین   (3636کلمنم ماتیو و بریوارتم شد )اجتماعی بهبود عملکرد شغلی آنان خواهد 

واسهطه سهرمایه اجتمهاعی دانشهگاه بهر عملکهرد شهغلی         گفت رهبری معنوی به توان می

 کارکنان تأثیر دارد.

ی معنهادار سهرمایه اجتمهاعی    گهر  یانجیه مسهم تحقیقاتی پژوهش حاضر بیان نقش 

دانشگاه در روابط رهبری معنوی مدیران دانشگاه با عملکرد شغلی کارکنهان اسهت  زیهرا    

در مطالعات قبلی صرفاً روابط منفک رهبری معنوی با سرمایه اجتماعی و روابط سهرمایه  

بههود و ایههن حلقههه  قرارگرفتهههپژوهشههگران  دیههتأکاجتمههاعی بهها عملکههرد شههغلی مههورد 

ی خلاء مطالعات قبلی بود که با انجام پژوهش حاضهر نقهش رهبهری معنهوی     گر یانجیم

بر سهرمایه اجتمهاعی    دیتأکدر عملکرد شغلی با  میرمستقیغمستقیم و  صورت بهمدیران 

 قرار گرفت. دیتائسازمان مورد 

 بیشهتری  افهراد  و اسهت  مهادی  ههای  جلهوه  از مملهو  امهروزی  جامعه اینکه به توجه با

 ارائهه  "هویهت " و "معنها " هها  آن بهرای  کهه  هسهتند  ههایی  دانشهگاه  در کار به مند علاقه

در ساختار فرهنگی کشور توجه به فضای معنوی دانشگاه در قالهب مهواردی    (1کنندم می

یک امتیهاز   عنوان بههمچون دانشگاه معنویم دانشگاه اخلاق مدار و دانشگاه فضیلت مدار 

در عملکرد شغلی اثربخش کارکنهان آن   مؤثرعاملی  تواند یمو شاخ  سرآمدی دانشگاه 

 و زندگی معنای» ارائه با کنندم لذا متمایز بازار رقابتی مؤسسات علمی در را خود تا باشد

 بهتهر  عملکهرد  بهرای  مادی منافع دنبال به تنها نه کارکنان کارکنانم به «خود ارزشمندی

 توسهط  شهده  افهزوده  ارزش جسهتجوی  در ای فزاینهده  طهور  بهه  بلکه هستندم خود کار در

 بهرای  کارکنان دانشهگاه  در انگیزه ایجاد منظور ( به3. هستند زندگی غیرمادی های جنبه

بهه   ها آن برای را دیگران با ارتبا  از تری عمیق ح  ها باید دانشگاه بهترم شغلی عملکرد

 ههای  ارزش از قهوی  بسهیار  ای مجموعهه  بایهد  دانشهگاه  کهارم  این انجام برای وجود آورندم
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دههدم از آن حمایهت کنهد و در     شهکل  را آن دانشهگاه  فرهنهگ  کهه  کنهد  ایجهاد  معنوی

در عملکهرد   مهؤثر یک عامهل   عنوان بهمسئولان  دیتأکی ارزیابی مدنظر و مورد ها شاخ 

انداز دانشهگاه بها    ( رهبران معنوی دانشگاه باید به خلق چشم2شغلی کارکنان قرار گیرد. 

تأکید بر تعیین اهدا  والام ایده آلم استانداردهای تعالی و رشد معنویت سهازمانی اقهدام   

 ( ترویج فرهنگ معنوی دانشگاه با1تا کارکنان خود را آگاه و با خود همراه سازند. نمایند

/  بخشهش یم اعتماد/وفادارم دوستانه عشق نو های اخلاقی همچون  به ویژگی خابتوجه 

در کارکنهان و   صهبر و شهفقت  یم مهربانیم فروتنم شجاعتم صداقتیم / شکرگزار رشیپذ

اسهتفاده از  ( 1های اخلاقی مذکور در دانشهگاه.   ساختن فضای روانی حمایت گر از ارزش

نگر کهه منجهر    کل یو مشکلات از منظر طیتا شرا تیموقع دنید یبرا یمعنو یاریهوش

کهار را کهاهش    یههای منفه   نوبهه خهود جنبهه    بهه و شهود   کارکنان می یو آزاد تیبه امن

که منجهر بهه احسهاس معنها و      معنوی های انداز و ارزش الهام گرفتن از چشم( 1دهد. می

را ارکنهان  کو تعههد   یشغل یها تیو مسئول فیویا تیشود و ادراک اهم هد  در کار می

( 8شود.  و فردی کارکنان می یبه اهدا  سازمان یابیدستتحت تأثیر قرار داده و منجر به 

کهه   گهران یعشق و اعتماد به خهود و د  شیافزاتوجه خاب رهبران معنوی دانشگاهی به 

شهود کهه    دانشگاه میدر  تیعضوتعلق سازمانی و و احساس  حسنهروابط  جادیمنجر به ا

 پیامدهای مثبت فراوانی در باب عملکرد شغلی کارکنان به همراه دارد.نوبه خود  به
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Abstract: 
The university as an educational organization needs a rich and meaningful 
work environment. But making the work environment meaningful requires 
having leaders who are able to deeply link employees' personal values to the 
organization's mission, in a way that, increases the individual-organization 
interactions and improves the job performance of employees. The aim of this 
study was to investigate the role of spiritual leadership in job performance 
through mediation of social capital. The study population was all employees 
of Bu Ali Sina University. A sample of 242 people was selected by stratified 
random sampling method based on Morgan table. We undertook a 
Correlation research to describe this relationships in the form of a model. 
The research tool was standard questionnaires of Spiritual Leadership 
Survey (Fry et al. 2005), Social Capital Questionnaire, (Nahapiet and 
Ghoshal,1998) and Paterson's Job Performance Questionnaire (2005). To 
determine the reliability and validity of the tool, Cronbach's alpha techniques 
and confirmatory factor analysis were used. We used Structural equation 
modeling technique to analyze the data. The results showed that, spiritual 
leadership had a positive and significant relation to employees' job 
performance and their social capital; Employees 'social capital had a positive 
and significant relation with employees' job performance and Spiritual 
leadership through employees 'social capital had a positive and significant 
relation to employees' job performance. 

Keywords: Spiritual leadership, Social Capital, Job Performance, University 

staff 

                                                      
1. Professor, Department of Educational Sciences, Faculty of Humanities, Bu-Ali Sina 

University, Hamedan, Iran. s.ghanbari@basu.ac.ir 
2. Ph.D. Student in Educational Administration, Department of Educational Sciences, Faculty 

of Humanities, Bu-Ali Sina University, Hamedan, Iran.  


