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  مقدمه

اي غيرعلمي در تحقيقات سازمان و مديريت  مدت زمان طولاني از ورود معنويت به عنوان مقوله

ان داد معنويت با بسياري از نتايج در سطح فرد، سازمان و كه تحقيقات فزاينده نش نگذشته بود

، يادگيري سازماني، توانايي بازيابيروحيه، خلاقيت، درستكاري،  سلامت، جامعه، مانند

 ،گياكالون و جوركويكزاز نظر ). 1392الواني و ديگران، (مرتبط است  اجتماعيي پذير مسئوليت

 قيدر فرهنگ است كه از طر افتهيتبلور يمانساز يها از ارزش يچارچوب يسازمان تيمعنو

كه  يا به گونه دهد؛را ارتقا مي گرانيبودن با دو احساس مرتبط يتجربة تعال يكار يندهايفرا

 نياز اول، فرهلم. )Giacalone & Jurkiewicz, 2003, p.13( ديفراهم آ تياحساس كمال و رضا

 كار طيمح يدر رهبر تيمعنو حيتشر يبرا ،مرا با ه يو رهبر تيمعنو هايبود كه واژه ينامحقق

ها و رفتارهايي  ها، نگرش رهبري معنوي در برگيرندة ارزش. )Fairholm, 1996, p.12( برد به كار

معنوي از طريق احساس تعالي  ياست كه براي برانگيختن دروني خود و ديگران و براي تجربة بقا

با تحول سازماني براي انتقال  يمعنو يرهبر). Fry, 2003, pp.694-695( و عضويت ضرورت دارد

شكل سازماني بوروكراتيك رسمي،  با ،به طور بنيادي ،ميپارادا نيا .دايم يادگيري تطابق داردابه پار

 ،گذاري شدكه از آغاز انقلاب صنعتي پايه ،ترس و اجبار يشده بر مبنا   و استاندارد متمركز سنتي

شده مبتني  دوستي، برانگيختگي دروني و تيم توانمند انسان بر عشق، مدايااين پار. متفاوت است

  ).Fry, 2003, p.694( است

پيرو  -محور، رهبر -نظر از اينكه رويكرد رهبر صرف ،يرهبر يها و مدل كردهايغالب رو

الواني و ( اعمال نفوذ اذعان دارند ندييا رويكرد جمعي باشند، بر نقش رهبر در فرا) دوگانه(

هاي شخصي و  د ويژگيهر دو رويكر ،كند نظرية رهبري معنوي مطرح مي ،ريو .)1392همكاران، 

  . )Reave, 2005, p.657( گيرد ميبررفتاري را در
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  مدل علّي رهبري معنوي . 1شكل 

 
اساس  .داد را توسعه) 1شكل (هاي انگيزشي، مدل علي رهبري معنوي بر اساس نظريه ،1فري

معنوي دارند و نيازهاي دعوت يا  نظرية وي اين ايده است كه رهبران و پيروان نياز به بقاء 

  ).Fry, 2003, p.711(باشند  مي در همين راستا  3و عضويت 2معناداري

  بيان مسئله

محور، توجه به  هاي استقرار نظام ارزيابي ستاده هاي مديريت دولتي و دشواري ماهيت فعاليت

ويليام اوچي سه مكانيزم كنترل براي تحقق . كندهاي كنترل و انگيزش دروني را الزامي مي انيزممك

هر چند . كند هنجاري معرفي مي -هاي ارزشي منافع واگرا را بازارها، بوروكراسي و سيستم

در كنند؛ ولي  هنجاري استفاده مي -هاي بازاري، بوروكراتيك و ارزشي ها از تلفيقي از روش سازمان

ها ناكارآمدند، بر استفاده از مدل رهبري معنوي، كه بر انگيزش و  كه ساير مكانيزم بخش دولتي

  ). 23، ص1392الواني، (شود كنترل دروني مبتني است، تأكيد بيشتري مي

رهنمودها و ) رهبران و پيروان(با اين كه دين مبين اسلام براي معنوي زيستن انسان 

                                                           
1. Fry 
2. Calling 
3. Membership 

  نتايج سازماني  نياز پيروان به بقاي معنوي  ها و رفتار رهبر شها و نگر ارزش

  عملكرد

 )بينش(
  كوشش

 ايمان/ اميد

  پاداش

 )دوستي مهر انسان(

  معناداري

 متفاوت بودن

درك و مورد (عضويت 

 )قدرداني قرار گرفتن

  تعهد سازماني 

 وري بهره
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ارد، اما در كشور ما با تأثيرپذيري از نگاه غالب بر تحقيقات سازمان و اي د هاي ويژه دستورالعمل

هاي  بودن موضوع معنويت، تاكنون به طور تجربي پيامدهاي مؤلفه مديريت مبني بر غيرعلمي

سازي بر نتايج سازماني  دوستي، خودآگاهي، رفتار منصفانه، توانمند رهبران معنوي مانند تقوا، انسان

هاي معنوي در يكپارچگي و همراستايي نتايج در  با توجه به اهميتي كه ارزش .بررسي نشده است

ها و رفتار رهبران  شود كه ويژگي سطوح فرد، سازمان و جامعه دارند، اين سؤال اساسي مطرح مي

  هاي رهبري معنوي بر اثربخشي رهبري چه تأثيري دارد؟  معنوي چگونه است و مؤلفه

  هاي رهبر معنوي مؤلفه

 عنوي يا فرقانهوش م

اي است كه در كنار ساير چيزها توانايي فرد در درك و تفكر دربارة  ظرفيت ذهني گسترده ،هوش

دهد  هاي پيچيده براي برخورد با انتزاعات و حل مسائل و يادگيري سريع را شكل مي ايده

)Schmidt & Hunter, 2000, p.6 .(ليلي براي هاي تفكر انتقادي و تح محققان تأكيد دارند مهارت

هاي وضعيتي، كسب دانش جديد در حل خلاق مسائل و براي تفكر استراتژيك،  ارزيابي زمينه

اثربخشي  ةدهندهوش رهبر ارتقا). Cavazotte et al., 2011, p.2( اندهاي ارزشمنديدارايي

 ،)House, 1977, p.411(بخش هاي ايجاد تصوير ذهني براي نفوذ الهام ارتباطات و استراتژي

دهندة ظرفيت  و بهبودبخشي و ايجاد انگيزه در پيروان  متقاعدكننده براي الهام ارتقادهندة ظرفيت

  ).Cavazotte et al., 2011, p.2(رهبر براي استفاده از اذهان پيروان در حل مسائل جمعي است 

و   كردنبه معني جدا  ،»فرق«ريشة از كه بارها در قرآن كريم به كار رفته است،  ،1مفهوم فرقان

فرقان به معناي توانايي شناخت و تمايز بين حق و . گرفته شده است ،انداختن ميان دو چيز  فاصله

ز در ينيروي تشخيص و تميهمچنين، به معناي  .)1370جعفري، (درست و نادرست است و باطل، 

توانايي بايست  رهبر معنوي مي). 31ص ،2ج طباطبايي،( است امور معنوي به وسيلة دليل و برهان

                                                           
1. Criterion of right and wrong 
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سورة يونس،  35بر اساس آية . تشخيص مسير صحيح و توانايي هدايت ديگران را داشته باشد

و نيازمند هدايت برد  ي نمييكسي كه خودش راه به جااز  كند كسي كه به سوي حق هدايت مي

  . ديگران است، بيشتر سزاوار اطاعت است

عنوي و ارزشي، گسترده كردن استفاده در حل مسائل م  هوش معنوي را نوعي هوش قابل 

 .)Zohar & Marshall, 2000, p.4( استها و زندگي، و تشخيص مسير معنادارتر  زمينة فعاليت

پذيري، دلسوزي، احترام و  هايي مانند درستكاري، اعتماد، مسئوليت هوش معنوي نمايش ارزش

يا  گيري ر تصميمتانداردهاي اخلاقي درهبري معنوي هرگز در رعايت اس. شجاعت در كار است

و در همة مسائل كاري در ) Wharff, 2004, p.158(كند اقدامات با پيروانش، مصالحه يا سازش نمي

ها مانند هوش  هوش معنوي، اثربخشي ساير هوش. جستجوي راه حلي اخلاقي و معنوي است

به  كند هوش معنوي به رهبر كمك مي. دهد هيجاني، هوش سياسي و هوش تجاري را افزايش مي

  .ترين و بامعناترين پاسخ دست يابدموضوعات با نگاه شهودي بپردازد و به صحيح

 رفتار منصفانه

در دين اسلام بر رعايت عدالت و . است 1هاي رهبر معنوي، رفتار منصفانه يكي ديگر از ويژگي

ه حاكم ب ،قائم به قسط، و در خلقش ،كه در فعلشخداي تعالي . انصاف تأكيد فراوان شده است

دليل فرستادن پيامبران با معجزات روشن را برقراري ، )177ص، 3ج علامه طباطبايي،( عدل است

كند و در آيات متعدد قرآني اهميت توجه به عدالت و  معرفي مي) 25/ حديد(عدالت در بين مردم 

  . كند عدالتي را مطرح ميمصاديق بي

 طرفانه و شايسته تعريف شده است عادلانه، بي ةانصاف به معناي برخورد با افراد به شيو

)Sarros & Cooper, 2006, p.7 .(هاي پيروان در  اند كه احساسات و ارزيابي  برخي بر اين عقيده

گيرد  بودن اقدامات رهبران با ديگران نشأت ميتعاملات اجتماعي، از بررسي ميزان منصفانه

)Cremer, 2004, p.468.(  هاي يكديگر نيست؛ بلكه  از مزيترهبري معنوي به معناي برخورداري

                                                           
1. Fairness behavior 
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 ,Wharff(مند است  بهرهكم مند و افراد  كوشش براي برقراري عدالت و انصاف در بين افراد بهره

2004, p.158 .(به  روانيكه پ رديگ شكل مي يو عدالت انصاف ،يدرستكار يةبر پا به رهبر اعتماد

اند كه رهبران از   همكارانش نتيجه گرفتهپيلاي و ). Ryan, 2000, p.115( دهند رهبرانشان نسبت مي

  . )Pillai et al., 1999, p.897( دهد هاي منصفانه، تعهد سازماني را ارتقا مي كارگيري رويهطريق به

 )سازي نقش مدل(الگوي نيكو 

اي كه رهبران  شيوه. شود تعيين مي رهبران در موقعيت رهبرياخلاقيات به ميزان زيادي توسط 

 دارد جامعه نقشدر در تقويت يا تضعيف تار و پود اخلاقيات  ،اًمستقيم، برند كار مينفوذ به  براي

)Kriger & Seng, 2005, p.778(. هاي  ها و ارزش به معناي اثرگذاري بر كنش 1سازي نقش مدل

مرجع و  ةآل، يك نقطدن يك ايدهكرپيروان از طريق ايجاد يك نمونه شخصي از اجرا، فراهم 

  ).Shamir et al., 1993, p.585( پيروان تعريف شده است 2مستقيم قليد و يادگيري غيركانوني براي ت

توان ديگران را  چطور مي. كند هايش عمل نمي مانند واعظي نيست كه خود به گفتهرهبر معنوي 

، كنندتوصيه ميآنچه  ههاي نقش ب مدل اگر). 44/ بقره(د كربه حق دعوت كرد و خود را فراموش 

رهبران موفق براي ديگران استانداردهاي اخلاقي  .بديهي استديگران العمل  عكس كنند،عمل ن

با توجه به نقشي كه تقويت  .كنند كنند و خود نيز از اين استانداردها تبعيت مي واضح مشخص مي

قدرت و  مهمپيروان به افرادي كه كنترل منابع  طبيعي است ،در اثرگذاري بر رفتار پيروان دارد

  ).Brown & Trevino, 2006, p.598( ندكنتوجه  ،ق و تنبيه را در اختيار دارندتشوي

كانون اخذ رهنمودهاي اخلاقي و  ،رهبران به خاطر جذابيت، جايگاه سازماني و قدرت معمولاً،

به بهترين نحو ممكن، قدرت و اهميت ) ع(امام علي  ميلادي در قرن هفتم. سازي نقش هستند مدل

از نظر اخلاقيات، مردم از حاكمانشان « :فرمايد آن حضرت مي. ده استكره مدل نقش را خلاص

  ).Kriger & Seng, 2005, p.778(» گيرند بيش از پدرانشان الگو مي

                                                           
1. Role modeling 
2. Vicarious learning 
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 سازي  آرمان

؛ 48/ ؛ انعام213/ بقره(شارت و تنذير مبناي دعوت پيامبران الهي است بكريم بر اساس آيات قرآن 

در متون مديريت از . كندگونه، مردم را به حق دعوت ميقرآن كريم نيز، به همين ).56/ كهف

نامة وبستر، در لغت. گيرد، استفاده شده است سازي، كه فقط بشارت دادن را در بر مي مفهوم آرمان

بخشي ايده، يا تشخيص  پردازي، طريق مشاهده يا تجسم سازي به معناي عمل يا قدرت خيال آرمان

سازي را ايجاد تصويري از آينده كه شور  برخي آرمان. ده استنگري غيرمتداول تعريف شيا پيش

بيني نياز به تغيير و كنش سازي مستلزم پيش آرمان. اند  كند، تعريف كرده و اشتياق ايجاد مي

  .پيشاپيش يا لزوم تمركز و پرداختن به آينده است

مهيج و  كنند تا ممكنات بخشند و به ديگران كمك مي رهبران به آرمانشان زندگي مي

بايست يك آرمان  بيان كرده است كه رهبران مي) 2002( 1بنيس. اي را براي آينده ببينند برانگيزاننده

 & Dennis(مشترك بامعنا ايجاد كنند، آرماني كه پيروان را در كانون، و نه در پيرامون، در نظر آورد 

Bocarnea, 2005 .(دكن مي ديسازي تأك در آرمان ديبر نقش ام، والكر )Walker, 2006, p.541( .  

در مدل رهبري معنوي فري، ايمان به آرماني واضح و متقاعدكننده موجب ايجاد احساس بقاي 

ايمان به آرمان سازمان موجب توجه / شود كه اميد در اين مدل فرض مي. شود معنوي در پيروان مي

ند كه از طريق انگيزش دروني كشود و تمايل و انتظارات مثبتي را ايجاد مي كاركنان به آينده مي

  ). Fry et al., 2005, p.839(شود  ها مي موجب تقويت كوشش

  توانمندسازي

از ها  بخشي به آن اطمينان ،همچنين ،گيري به افراد اعطاي مسئوليت تصميم به معناي 2توانمندسازي

 ستكارگيري مناسب آن مسئوليت اآموزش، پشتيباني و رهنمودهاي لازم براي به طريق

)Armstrong, 2006, p.330 .(سازي همان تسهيم قدرت و اطلاعات بين كاركنان، مشاركت  توانمند

                                                           
1. Bennis 
2. Empowerment 
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). Carless et al., 2000, p.391(هاست  گيري و تشويق به استقلال عمل آن دادن آنان در تصميم

ي، داور پيش دوري ازهاي رواني مثبت رهبران مانند  بر اهميت ويژگي )2009(بيچلر و بالتزلي 

ها را متمايزكنندة  اين ويژگي كند و در اعتمادسازي تأكيد مي ييو توانا يپذير، ابهاميخودآگاه

كوشش در ارتقاي توانمندي كاركنان، بدون توجه به نتايج . داند رهبران جهاني از سايرين مي

  ). Beechler & Baltzley, 2009, p.423(هاي اخلاقي مديران است  اقتصادي حاصله، از مسئوليت

 جويانه با شهروندانتعامل مشاركت

رغم اينكه علي .جويانه استجويي يا تعامل مشاركتهاي رهبران معنوي، مشاركت ويژگي از ديگر

) 21، ص4جعلامه طباطبايي، (نتيجة مثبتي در پي نداشت ) ص(در جنگ احد مشورت پيامبر اكرم 

سورة  159خداوند متعال در آية  كردند كه آن حضرت ديگر مشورت ننمايد؛ و برخي تصور مي

ر ده است و آن حضرت، از اين دستوكرنيازي، امر به مشورت  را با وجود بي آن حضرت عمران،آل

خداوند متعال مشورت  ).108، ص4جعلامه طباطبايي، (ده است به منزلة رحمتي براي مردم ياد كر

  ). 38/ شوري( هاي مؤمنين بر شمرده است كردن را از ويژگي

داف بالقوة مشاركت مردم، افزايش آگاهي عمومي از موضوعات و درك متقابل از منافع اه

آوري اطلاعات و ارتقاي دانش از شهروندان، بهبود تحويل كالا و خدمات، تسهيل طرفين، جمع

ها و عمليات، افزايش  ها و طرح مشيگيري و ارتقاي پذيرش خط مشاركت در فرايندهاي تصميم

ها، و شناسايي و مديريت تعارضات با مشاركت طرفين و به يي در تصميمشفافيت و پاسخگو

، ميزان مشاركت شهروندان )1969( 1آرنشتين). Hjortso, 2004(اي عادلانه و منصفانه است  شيوه

، شامل هفت مرحلة دستكاري يا كنترل وضعيت، درمان، 2ها را در قالب نردبان مشاركت در برنامه

، شراكت و تفويض قدرت و كنترل شهروندان معرفي 3آشتي دادن يا تسكينآگاهي دادن، مشاوره، 

  .)Green, 2007, pp.182-183(كند  مي

                                                           
1. Arnstein 
2. ladder of Citizen Participation 
3. Placation 
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آيد اين  عمران به دست ميسورة آل 159آنچه از جنگ احد و تفسير علامه طباطبايي از آية  

خاذ ترين سطح ممكن، يعني مشاركت در ات پيروان خود را در عالي) ص(است كه پيامبر اكرم

  . دادند تصميم نهايي، مشاركت مي

هاي مروج همكاري، به طور مجازي، تعاملات شهروندان و حكومت  آوريرشد اينترنت و فن

گيري از چنين ابزارهايي به منظور افزايش مشاركت شهروندان در فرايند  دهد و بهرهرا توسعه مي

هم اكنون، ). Pynes, 2004, p.11(هاست  وظيفة حكومت) سالاري الكترونيكي مردم(گيري  تصميم

اي دارند و كارگزاران  هاي بودجه شهروندان دسترسي زيادي به مديران دولتي و عملكرد و داده

   ).Buss et al., 2006, p.31(اند   اي، پاسخگو شده  دولتي در انجام امور دولت، به طور فزاينده

وندان، بيان كردند كه هيچ يك از نتايج ضمن انتقاد از نگاه ابزاري به مشاركت شهر، دان و ميلر

ها، به خودي خود، به كارايي اقتصادي  پذيري رويه بيني عدالت، برابري، آزادي، انصاف و پيش

مباحث مشاركت كاركنان و شهروندان، كه در نگاه اول به حكمراني دموكراتيك . كنند كمك نمي

وري و رشد اركت در ارتقاي بهرهشود، به مباحث صرفاً ابزاري در مورد آثار مشمربوط مي

  ).Dunn & Miller, 2007(است   اقتصادي تنزل يافته

 تقوا و پرهيزكاري 

بد است  تقواى الهى نگهدارى خود است از آنچه. نگهدارى است به معنى خود »وقى«از مادة  تقوا

 آن، تقوا يك حالت روحى و ملكةردر اصطلاح ق). 16، ص1370مطهري، (خدا  ]نزد[ براى

تواند از گناه پرهيز كند كه مى مى قدرتى پيدا ايجاد شد،اخلاقى است كه هرگاه اين ملكه در انسان 

هر چند تقوا به عنوان يك مؤلفة رهبر معنوي، تا كنون بررسي نشده ). 20، ص1370مطهري، ( كند

هاي است، اما اعتقاد يا احساس پيوند به خداوند يا قدرت برتر، ركن مشترك بسياري از تعريف

؛ استراك و 2002؛ هووارد، 2001هاي گورتزن و باربوتو، به عنوان مثال، تعريف(معنويت است 

  ).2005؛ دنت و ديگران، 2000؛ گيبونز، 2002انش، همكار

ها و اقدامات مورد حمايت رهبران و پايبندي واقعي به  ميزان تطابق بين ارزش) 1999(سايمون 

). Bass & Riggio, 2006, p.36(كند  را به منزلة درستكاري رفتاري يا پرهيزكاري ياد مي ها ارزش  آن
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درستكاري، ). Ryan, 2000, p.115( در اقدامات است قتيحق يريكارگبه يبه معنا ي،درستكار

  ).Bass & Riggio, 2006, p.140(بخشد  ها اعتبار مي توانمندي و موفقيت رهبران به آن

 شناسي  خود

استفاده شده  1تر از خودآگاهي شناسي يا معرفت نفس، غني هاي اسلامي از مفهوم خود در آموزه

ددي به عنوان آيت و مسيري براي نيل به خداشناسي معرفي است و در قرآن كريم و روايات متع

  . شده است

افراد  رايهوش هيجاني است كه ب ةترين جنب اساسيخودآگاهي  ،گلمن و همكارانش نظربه 

خود قضاوت كنند و بدانند بارة تا در كند هايشان را فراهم مي ها و محدوديت امكان آگاهي از قوت

به معناي توانايي  ،خودآگاهي. )Goleman et al., 2001, p.49( ندگذار چگونه بر ديگران اثر مي

، و آثار اين درك و تشخيص بر ها، هيجانات و خلق و خوي خود انگيزانندهتشخيص و درك 

بينانه از خود و اعتماد به نفس، ارزيابي واقع شامل به سه شايستگي ،خودآگاهي .ديگران است

خودآگاهي به منزلة آگاهي از ). Armstrong, 2006, p.170( شود خودآگاهي هيجاني مربوط مي

از ). Carless et al., 2000(ها بر ديگران است  هاي خود و چگونگي اثرگذاري آن ها و ضعف قوت

هاي معنوي بر نياز افراد به نيايش و تعمق در خود تأكيد دارند و  همة آموزه) 2005(ريو  ديدگاه

 ط مثبت با ديگران، با خود و با خدا يا قدرت برتر استهدف از چنين اقداماتي، توسعة رواب

)Reave, 2005, p.660( .  

 دوستي  مردم

، ناراحتي )4/ قلم(را حسن خلق ) ص(در آيات متعدد قرآني دلايل موفقيت رسول اكرم خداوند 

/ عمرانآل(خويي ، مهرباني و نرم)128/ توبه(از ضرر و هلاكت مردم، حريص بر هدايت مردم 

ابزار ) ع( اميرمؤمنان. ، معرفي كرده است)107 /ءانبيا(، و رحمت براي جهانيان )128/ و توبه 159

                                                           
1. Self Awareness 
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علامه طباطبايي ). 176البلاغه، حكمت  نهج(داند  رهبري را سعة صدر يا گشادگي روح و روان مي

سطح  اي هميا الگوي نيكو، علت الگوبودن پيامبر اعظم را مواسات، به معن الحسنهتفسير اسوتدر 

  ). 432ص ،16ج طباطبايي، (داند  دانستن خود با ساير مردم مي

، كمك غيرخودخواهانه به ديگران است كه از 1دوستي ، نوع)2000(به نظر كاپلان 

رفتار  )1986(ايزنبرگ . شودشامل ميخودگذشتگي بدون كسب هرگونه عوايد شخصي را 

دف كمك به ديگران و بدون انتظار دريافت پاداش دوستانه را نوعي رفتار داوطلبانه با ه نوع

  ). Dennis & Bocarnea, 2005, p.602(كند خارجي تعريف مي

  روش تحقيق

 ةايران و توسعهاي دولتي  دستگاهدر رهبر معنوي اين پژوهش طراحي مدل  هدف از آنجا كه

بر حسب  رهبر معنوي است؛هاي  اصول و روابط شاخص ةهاي موجود دربار مجموعة دانسته

هاي دولتي  دستگاهكه نتايج حاصل از آن در شود و از آنجايي اي محسوب مي تحقيق توسعه ،هدف

با رهبر معنوي مدل  ،در اين تحقيق ،همچنين. استكاربردي  يپژوهشقابليت كاربرد دارد، لذا، 

هاي  ز دستگاههاي تجربي تعداد زيادي ا بر اساس دادهپذير استفاده از سيستم استنتاج فازي انطباق

  .استآزمايشي  اين پژوهش از نظر طرح تحقيق نوعي تحقيق شبه ،لذا است، شده سازي شبيهدولتي 

  ها و روايي و پايايي آن ابزار گردآوري داده

هاي اكتشافي و نظرات خبرگان  هاي رهبر معنوي، از متون موضوعي، مصاحبه به منظور تعيين مؤلفه

شده را بررسي و پالايش كردند و از دو  هاي شناسايي ها و گويه خبرگان مؤلفه. استفاده شده است

هاي رهبر معنوي و  هاي مربوط به مؤلفه آوري دادهپرسشنامة بسته در مقياس ليكرت كه براي جمع

اثربخشي رهبري طراحي شده بود، براي پيمايش استفاده شد پرسشنامة ارزيابي اثربخشي رهبري 

                                                           
1. Altruism 
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هاي رضايت شغلي، تعهد سازماني و رفتار شهروندي  فهشامل مؤل(معنوي، سه سطح فرد 

و سطح جامعه ) هاي كارآيي، اثربخشي و شفافيت سازماني شامل مؤلفه(، سطح سازمان )سازماني

  . گيرد مي را در بر ) پذيري اجتماعي و اعتماد شهروندان هاي مسئوليت شامل مؤلفه(

نباخ محاسبه شد و ضريب پايايي ابزار رهبر گيري، آلفاي كرو براي ارزيابي پايايي ابزار اندازه

  .به دست آمد 0/ 886و ضريب پايايي ابزار نتايج رهبري، معادل  966/0گويه، معادل  31معنوي، با 

  گيري جامعة آماري و نمونه

به منظور . است هاي بخش دولتي نظام جمهوري اسلامي ايران  جامعة آماري اين تحقيق دستگاه

، در )ها ها و بيمه هاي دولتي و بانك به استثناي شركت(دستگاه دولتي  30داد تع ،آزمون مدل تحقيق

هاي كرمان، سيستان و بلوچستان، يزد و خراسان جنوبي به عنوان نمونة آماري  هر يك از استان

هاي اداره(و اداره ) حوزة ستادي(هاي لازم در سطوح تحليل ادارة كل  انتخاب شدند و داده

پرسشنامة ناكامل حذف  25پرسشنامة دريافتي،  195پس از بررسي . ري شدآو جمع) شهرستاني

  . پرسشنامه تحليل شد 170در نهايت، . شد

  طراحي سيستم استنتاج فازي عصبي تطبيقي 

استفاده  )MATLABافزار با نرم(پذير  فازي انطباق - سيستم استنتاج عصبيها از  براي تحليل داده

كه شامل نه بعد رهبر معنوي است، سيستم استنتاج فازي  ، يپس از طراحي الگوي مفهوم. شد

ها و پنج تابع خروجي خطي سوگنو  مبتني بر پنج تابع عضويت نوع گوسي براي هر يك از ورودي

متغيرهاي ورودي و  1هاي استنتاج فازي در سيستم. اند  طراحي شد كه به روش تركيبي آموزش ديده

اين مجموعه به منزلة . شود دريافت مي 2آنگاه -فازي اگر اي از قواعد خروجي در قالب مجموعه

هاي اين سيستم بر مبناي اين موتور استنتاج تركيب شده و  ده و وروديكرموتور استنتاج عمل 

                                                           
1  . Fuzzy Inference System (F.I.S.) 
2. If- Then 
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تطبيقي روشي را براي روند  -هاي آموزشي عصبي تكنيك. شودمنجر به نگاشت خروجي مي

كند، به صورتي كه پارامترهاي  وعه مهيا ميسازي فازي به منظور آموزش اطلاعات يك مجم مدل

اي انتخاب شوند كه سيستم استنتاج فازي با بهترين رابطه منجر به نگاشت  تابع عضويت به گونه

  . شود فضاي ورودي به فضاي خروجي 

  اعتبارسنجي مدل 

 هايرا، آزمون تي زوجي مقايسة مقدNRMSEشده از شاخص به منظور اعتباريابي مدل طراحي

همچنين، تحليل رگرسيون  هاي وارسي و آزمون، شده به تفكيك دادهشده و مقادير مشاهدهبينيپيش

و براي  054/0 براي آموزش، NRMSEشاخص  1با توجه به نمودار . خطي استفاده شده است

، اعتبار مدل تأييد 08/0به دست آمد كه با توجه به كوچكتر بودن اين مقادير از  0/ 074وارسي، 

  . شود مي

  

  تكرار  40روند تغييرات خطاي آموزش و وارسي در . 1نمودار 

 

به  يرهبر معنو يها مربوط به مؤلفه يها داده هاي اعتبارسنجي، به عنوان روشي ديگر از روش

، سيانف ةشد ينيبشيپ يها به عنوان داده ستميس يمدل شد و خروج واردمستقل  يرهايعنوان متغ

هاي آزمون  شدة دادهبينيپيش هايرمقداتساوي . شد سهيمقا يرهبر ياثربخش يتجرب هايردابا مق

و  ينيبشيپ ريمقاد 2نمودار . تواند نشانگر اعتبار مدل باشد ها مي شدة آنمشاهده قدارهايبا م

  . دهد يو آزمون نشان م يوارس ةداد 35 يشده را برامشاهده
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  شدة وارسي و آزموندير مشاهدهشدة انفيس و مقامقايسة مقادير پيش بيني. 2نمودار 

 

هاي  شده براي دادهشده و مشاهدهبينيپيش مقدارهايبر اساس نتايج آزمون تي براي مقايسة 

درصد  99اطمينان  سطحو حد بالا و پايين در  05/0وارسي و آزمون، ضريب معناداري بزرگتر از 

  .شود شده تأييد ميبينيو پيششده مشاهده مقدارهايفرض تساوي  ،بنابراين .استمثبت و منفي 

  سازي نتايج مدل

، افزايش است نشان داده شده 5و  4، 3بر اساس نتايجي كه در قالب نمودارهاي دو بعدي 

دوستي و خودآگاهي رهبر در همة سطوح، و ارتقاي ويژگي تقواي رهبر تا سطح  متغيرهاي انسان

  . شود زياد منجر به ارتقاي اثربخشي رهبري مي

  
  

  نمايش رابطة هوش معنوي، رفتار منصفانه و مشاركت شهروندان و اثربخشي رهبري. 3ار نمود
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  دوستي رهبر و اثربخشي رهبري نمايش رابطة تقوي، خودآگاهي و انسان. 4نمودار 

  

هاي هوش معنوي، رفتار منصفانه، مشاركت  همچنين افزايش مؤلفه، افزايش تقواي رهبر

سازي از زياد به بسيار زياد، در صورتي كه با ساير  نان و آرمانشهروندان، توانمندسازي كارك

ارتقاي . شود هاي رهبر، پيروان يا زمينه جبران نشود منجر به كاهش اثربخشي رهبري مي ويژگي

سازي نقش از بسياركم به كم با افزايش اثربخشي رهبري  سازي و تا حدودي مدل هاي آرمان مؤلفه

  . ها بيش از اين ميزان نقش چنداني ندارد ويژگي همراه است؛ ولي افزايش اين

  

  
  

  سازي رهبر و اثربخشي رهبري سازي، الگوي نيكو و آرمان نمايش رابطة توانمند. 5نمودار 
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) 8نمودار (سازي نقش  و مدل) 7نمودار(، خودآگاهي )6نمودار (دوستي  هاي انسان ويژگي

به عبارت ديگر، . ندربخشي رهبري را خنثي كمعنوي بر اثتواند آثار بسيار زياد كاهشي هوش  مي

كاهش اثربخشي رهبري ناشي از افزايش هوش معنوي از زياد به بسيار زياد، تنها مربوط به 

  .استها، متوسط و كمتر  شرايطي است كه اين ويژگي

  

  
  

  دوستي رهبر با اثربخشي رهبري نمايش رابطة هوش معنوي و انسان.  6نمودار

  

  
 

  

 مايش رابطة هوش معنوي و خودآگاهي رهبر با اثربخشي رهبرين. 7نمودار 
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  سازي نقش با اثربخشي رهبري نمايش رابطة هوش معنوي و مدل. 8نمودار

 

همانند هوش معنوي، در صورتي كه تقواي رهبر نيز از زياد به بسيار زياد افزايش يابد، با 

اساس، ميزان بيشينة اثربخشي رهبري بر اين ). 9نمودار(شود  كاهش اثربخشي رهبري همراه مي

  .استمربوط به شرايطي است كه اين دو ويژگي زياد 

  

  
 

  

  نمايش رابطة هوش معنوي و تقوي رهبر با اثربخشي رهبري .9نمودار
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سازي نقش تا سطح  ، وجود رفتار منصفانه و مدل10بر اساس نتايج نشان داده شده در نمودار

ها بيش از اين  شود و افزايش اين ويژگي هبري تا حدود متوسط ميكم، منجر به ارتقاي اثربخشي ر

  .ميزان تأثير كمي بر اثربخشي رهبري خواهد داشت

  
 

  سازي نقش با اثربخشي رهبري نمايش رابطة رفتار منصفانه و مدل. 10نمودار 

 
ح رفتار ، افزايش خودآگاهي رهبر، تقريباً، در همة سطو11شده در نمودار  ئهبر اساس نتايج ارا

بيشترين اثربخشي رهبري جايي است كه . منصفانه، منجر به افزايش اثربخشي رهبري شده است

  .رفتار منصفانه رهبر كم و خودآگاهي رهبر بسيار زياد است

  

  

 

  نمايش رابطة رفتار منصفانه و خودآگاهي رهبر با اثربخشي رهبري. 11نمودار 
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  دوستي رهبر با اثربخشي رهبري مي و انساننمايش رابطة مشاركت عمو. 12نمودار 

  

دوستي رهبر در مقايسه با  ، نشانگر اهميت بيشتر انسان12 نتايج منعكس در نمودار

دوستي  تنها در صورتي كه ويژگي انسان. دهي شهروندان در ارتقاي اثربخشي رهبري است مشاركت

رهبري را تا سطح متوسط افزايش تواند اثربخشي  رهبر پايين باشد، ارتقاي مشاركت شهروندان مي

دوستانه رهبر بالاتر از متوسط باشد، ارتقاي مشاركت شهروندان  در صورتي كه رفتار نوع. دهد

بر اين اساس، بيشترين اثربخشي رهبري در شرايطي . شود منجر به كاهش اثربخشي رهبري مي

  . استسيار زياد دوستي رهبر ب دهي شهروندان بسيار كم و كم، و انساناست كه مشاركت

ها، نشانگر  ، برخلاف وجود برخي مشابهت13و  12مقايسة نتايج منعكس در نمودارهاي 

دهي شهروندان در تبيين اثربخشي اهميت بيشتر توانمندسازي كاركنان در مقايسه با مشاركت

سازي كاركنان تا سطح زياد،  دهي شهروندان، ارتقاي توانمند بر خلاف مشاركت. رهبري است

دوستي رهبر از بسيار كم تا  اگر انسان. دكنتواند اثربخشي رهبري را به ميزان بيشينه نزديك  يم

تواند به طور قابل توجهي، در  سطح زياد باشد، ارتقاي توانمندسازي كاركنان تا ميزان زياد، مي

 . اثربخشي رهبري مؤثر باشد
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  رهبر با اثربخشي رهبري دوستي سازي و انسان نمايش رابطة توانمند. 13نمودار 

  

شد، بيشترين اثربخشي رهبري در هنگامي  بعدي نيز بيانطور كه در تحليل نمودارهاي دوهمان

نيز، همين  14نمودار . سازي كاركنان زياد و تقواي رهبر نيز زياد باشد افتد كه توانمند اتفاق مي

ها، اثربخشي رهبري  اين ويژگي يا هر دوي ،در ميزان بسيار زياد هر يك. دهد وضعيت را نشان مي

  .يابد كاهش مي

  
 

  سازي و تقواي رهبر با اثربخشي رهبري نمايش رابطة توانمند. 14نمودار 

  

دوستي رهبر، تقريباً در همة سطوح منجر به افزايش  سازي نقش و انسان هاي مدل تلفيق ويژگي

ن دو ويژگي در كمترين كمترين ميزان اثربخشي هنگامي است كه اي. شوداثربخشي رهبري مي

  ).15نمودار ( ميزان خود باشند، و بيشترين اثربخشي در شرايطي است كه اين دو ويژگي زياد باشد
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  دوستي رهبر با اثربخشي رهبري سازي نقش و انسان نمايش رابطة مدل. 15نمودار 

  

شرايطي محقق نيز منعكس است، مقدار بيشينة اثربخشي رهبري در  16طور كه در نمودار همان

تقريباً در همة سطوح تقواي رهبر، افزايش . استشده است كه تقواي و خودآگاهي رهبر زياد 

 .شود خودآگاهي رهبر منجر به افزايش اثربخشي رهبري مي

  

  
 

  

  نمايش رابطة تقوا و خودآگاهي رهبر با اثربخشي رهبري .16نمودار 
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دوستي رهبر دو ويژگي  گاهي وانسانمنعكس شده است، خودآ 17طور كه در نمودار همان

مقدار بيشينة اثربخشي رهبري . شود اساسي رهبر است كه منجر به ارتقاي اثربخشي رهبري مي

. دوستي رهبر بسيار زياد است و انسان شود كه هر دو ويژگي خودآگاهي مربوط به شرايطي مي

اد به بسيار زياد منجر به ، افزايش خودآگاهي رهبر از زياستدوستي رهبر كم  زماني كه انسان

  . شود كاهش اثربخشي رهبري مي

  
 

  دوستي رهبر با اثربخشي رهبري نمايش رابطة خودآگاهي وانسان. 17نمودار 

  

  گيرينتيجه

هاي يادگيري، از قدرت  اي و الگوريتم هاي عصبي فازي، به دليل معماري شبكه استفاده از شبكه

هاي استنتاج فازي سنتي، ابزاري سودمند  لحاظ توسعة سيستمكنندگي بالاتر، همچنين، به  بينيپيش

خوبي تواند به طور كه ملاحظه شد، ميهاي پيچيده است و همان سازي و كنترل سيستم براي مدل

  . هاي پيچيده را نشان دهد هاي مدل ها و پويايي پيچيدگي

نتايج مطالعات فري  نتايج اين تحقيق مبني بر اثرگذاري رهبري معنوي بر اثربخشي رهبري با

هاي ديگر است كه كنندة نتايج تحقيقهمچنين، نتايج اين تحقيق توجيه. تطابق دارد) 2011؛2005(

هاي رهبري مانند هوش، خودآگاهي رهبر يا مشاركت  به نتايج متعارضي دربارة آثار مؤلفه
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 آمده، از اثرگذاريدستبرخي از تحقيقات در توجيه نتايج متعارض به. اند  شهروندان دست يافته

اند كه  اند و نشان داده اشاره كرده» فاصله هوش رهبر از پيروان«هوش بر نتايج سازماني به مفهوم 

لذا، در صورتي كه هوش رهبر بسيار زياد باشد، . اين فاصله رابطة معكوس با نتايج سازماني دارد

دوستي يا خودآگاهي ماني كه مردمهاي اين تحقيق، ز بر اساس يافته. يابدنتايج سازماني كاهش مي

به طور . تواند منجر به افزايش اثربخشي رهبري شود رهبر كم است، افزايش هوش معنوي نمي

آفرين  كنند كه رهبران كاريزماتيك و تحول مطرح مي) 1992(و هاول و آووليو ) 1988(مشابه، باس 

حريك شوند كه در اين صورت نتايج دوستانه، ت توانند به خاطر علايق خودخواهانه، و نه مردممي

سازي، توانمندسازي، رفتار  دوستي، آرمان هاي انسان نتايج اثرگذاري مؤلفه. منفي را در پي دارند

منصفانه بر اثربخشي رهبري با نتايج ساير تحقيقات تطابق دارد؛ ولي در اين تحقيق ميزان اثرگذاري 

  . در تحقيقات قبلي بدان پرداخته نشده استكه  شد ها در سطوح مختلف نشان داده  اين مؤلفه

فازي امكان تحليل آثار چندين متغير ورودي بر تنها  -سازي عصبيبا توجه به اينكه در مدل 

هاي رهبر معنوي احتمالاً نقش  جايي كه هريك از مؤلفه يك متغير خروجي وجود دارد و نيز، از آن

اني و جامعه خواهد داشت، لذا، لازم است متفاوتي در اثربخشي رهبري در سطوح فردي، سازم

  .ها به تفكيك نتايج در سطح فرد، سازمان و جامعه مطالعه شود طي يك تحقيق جداگانه آثار مؤلفه
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