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Abstract:  
The purpose of this study is to investigate the effect of servant leadership on 
organizational identity with the moderating role of spiritual intelligence. The 
present study is applied in terms of purpose and is descriptive-survey in nature 
and method. The statistical population is the Education Department of District 
3 in Mashhad. The 108-person sample was selected randomly based on 
Cochran's formula. Data collection tools are standard questionnaires of 
servant leadership, organizational identity and spiritual intelligence. The 
validity of the questionnaires was confirmed by the experts and the reliability 
of the questionnaires was confirmed by Cronbach's alpha. Smart PLS software 
was used for data analysis. Research findings show that servant leadership has 
a positive and significant effect on organizational identity. Spiritual 
intelligence moderates the impact of servant leadership on organizational 
identity. 
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  مقدمه
ها سال پيگيري هاي امروزي را مجبور كرده است كه بعد از دهنيروي رقابت جهاني، سازمان

 اي كههاي كاري جديدي در پيش گيرند؛ به گونههاي كاري ثابت خود، روشها و رويهروش
ها براي اينكه بتوانند سازمان. ثبات نسبي برخوردارند ها داراي ثبات كاري نيستند و از نوعيسازمان

ها قرار دهند، توجه خود را به رهبران خود را در محيط رقابتي، همگام يا جلوتر از بقيه سازمان
هبري با ايجاد سازماني دارند؛ زيرا راند و سعي در ايجاد تغييرات درونسازماني معطوف كرده
هاي رهبري گذشته در عصر ها اينست كه سبكاما مسئله اساسي سازمان. تغييرات سر و كار دارد

رهبر . ها نيستنداند و ديگر پاسخگوي نيازهاي امروزي سازمانحاضر كارايي خود را از دست داده
- ود را برآورده ميگزار كسي است كه ابتدا به نيازهاي ديگران توجه كرده، سپس نيازهاي خخدمت

گزاري در از طرفي، خدمت. سازد و تأكيد زيادي بر توسعة شخصي و توانمندسازي پيروان دارد
-فرهنگ و آموزش و پرورش اسلامي به صورت مستقيم و غير مستقيم توصيه شده است؛ به گونه

ه عبارت ب. اي كه در نظر اسلام با ارزشترين فرد، كسي است كه بيشتر براي ديگران مفيد است
ديگر؛ رابطة مستقيمي بين خدمت به مردم و ارزش معنوي، جايگاه و درجة افراد در اسلام برقرار 

 .[1] است

هاي اخير اهميت يافتـه  شود كه در سالها محسوب ميرقابتي براي سازمانهويت يك مزيت
هويـت از طريـق    ايـن . سازدهويت براي فرد، كيفيتي است كه او را از افراد ديگر متمايز مي. است

شود، اين مفهوم در مورد سازمان نيـز صـادق اسـت    هاي شخص مشخص ميظاهر، رفتار و ارزش
از طرفي توجه روزافزون بشر در قرن حاضر به تغيير سبك زندگي خود و بهبود آن، در جهت . [2]

ي نگاهي گيرافزايش رفاه، اميد به زندگي، و حفظ و تداوم سلامت جسماني و رواني، منجر به شكل
تر طي ها بتوان اين مسير را بهتر و سريعكاوشگرانه براي يافتن عواملي شده است كه با تكيه بر آن

نتيجه نمانده و با پيش رو قراردادن عواملي مختلف، افق روشـني را  اين ديدگاه كاوشگرانه، بي. كرد
داشته و نقـش بسـزايي   از ميان اين عوامل، معنويت جايگاه خاصي . پيش روي بشر قرار داده است

هايي مبتني اسـت  ها و ويژگيدر واقع، معنويت بر توانايي. ها ايفا كرده استدر بهبود زندگي انسان
معنوي و معنويت باعث شـده اسـت كـه    اهميت هوش. دهدكه پيامدها و نتايج با ارزشي را ارائه مي

  . [3]، اجتماعي و معنوي بداند سازمان بهداشت جهاني اخيراً بهداشت را شامل ابعاد جسمي، رواني
هاي يك فرد يا گروه است كه در رهبري فرايندي تأثيرگذار بر فعاليت: گزاررهبري خدمت

رهبري به عنوان يك فرايند به معني . [4]كنند منظور تحقق هدفي كوشش ميوضعيت معيني به 
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يك گروه براي تحقيق هـدفهاي اعضا استفاده از نفوذ بدون زور براي هدايت و هماهنگي فعاليت
كسـاني كـه چنـين نفـوذي را بـاهاست كه بهاي از ويژگيمعني مجموعهعنوان يك صفت بهو به

رهبـري فراينـدي اسـت كـه ضـمن آن مـديريت. [5]شـود  نسبت داده مي برندموفقيت بكار مي
ر تحقيـق اهـدافكوشد تا با ايجاد انگيزه و ارتباطي مؤثر انجام ساير وظـايف خـود را د  سازمان مي

رواز ايـن . سازماني تسهيل و كاركنان را از روي ميل و علاقه بـه انجـام وظايفشـان ترغيـب كنـد     
رهبري در مفهوم سازمان به عنوان جزئي مجزا و مستقل از مديريت مطرح نيسـت، بلكـه يكـي از

بـر نـوعييهاي سنتي رهبري، معمولاً مبتن ـنظريه. [6]آيد وظايف عمده و اصلي آن به شمار مي
كـرداند كه قدرتي مطلق در سازمان دستورات را از بالا به پايين ديكته ميمدل سلسله مراتبي بوده
. انـد تر به عنوان يك عضو سازماني، ملزم به پيروي از اين دستورات بـوده و پيروان در سطوح پايين

كنند كه نيازهـاكمك ميكه رهبران عصر نوين كساني خواهند بود كه به گروه يا سازمان در حالي
هاي گروه را جمع بسته و تلفيق نماينـد و بـه مثابـههاي بالقوه خويش را دريابند، بصيرتو توانايي

گـزار رهبـر اولويـت اول رادر رهبـري خـدمت  . [7]يك ماشه يا محرك براي گروه عمل نماينـد  
. دهـد اني اولويت قرار ميخدمت به ديگران و منافع ديگران را بر منافع شخصي و حتي منافع سازم

از. [8]كند گزار ابتدا از نگراني واقعي براي توليد نتايج مثبت براي ديگران استفاده ميرهبر خدمت
آنجا كه رفاه كاركنان در اولويت قرار دارد، رهبري كه ريشه در رفتار اخلاقي و دلسوزانه دارد، مانند

آل خـدمات را درگـزار ايـده  رهبري خدمت. شودگزار، از عظمت زيادي برخوردار ميرهبري خدمت
گزار با ارائه جهت با توانمندسازي و توسعه مردم؛رهبري خدمت. كندپيرو برجسته مي -روابط رهبر 

ليـدن و. [9]و با نشان دادن فروتني، اصالت، پذيرش بين فردي و مباشرت مشـخص مـي شـود    
.2بهبـود عـاطفي،   . 1: سـايي كردنـد  گـزار شنا همكارانش هفت ويژگـي را بـراي رهبـري خـدمت    

.6قرار دادن پيروان اول، . 5رفتار اخلاقي، . 4كمك به پيروان در رشد و موفقيت، . 3توانمندسازي، 
توان تركيـب كـرد تـا يـكاين هفت بعد را مي. هاي مفهوميمهارت. 7ايجاد ارزش براي جامعه، 

.[10]گزار ايجاد شود شاخص جهاني از رهبري خدمت
.وارد كرد 1970گزار را به گفتمان عمومي اواسط دهة گرين ليف مفهوم رهبري خدمتكار 

بر روي 2003تا  1990گزار در طي دهة مطالعات بعدي گرين ليف در زمينة رهبري خدمت
گزار كمك كند،تواند به عملياتي ساختن مفهوم رهبري خدمتسازي مضاميني كه ميبرجسته

:شودها پرداخته ميلي بعد از گرين ليف سه روند در منابع به آنطور كبه. متمركز شده است
اين. كنندگزار، مدل مفهومي مشخصي را مطرح نميبيشتر منابع رهبري خدمت) الف

مباني ارزشي،: گزار گرين ليف دربارة سه متغيرهاي رهبري خدمتنويسندگان نيز همانند ساخت
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كنند؛ اما وجود رابطة علي شفافي ميانار بحث ميگزهاي رهبر يا نتايج رهبري خدمتويژگي
رينهارت،: مدل عبارتند ازهاي بيترين نظريه پردازان اين بحثمهم. كنندمتغيرها را بيان نمي

.راسل، اسپيرز، كوزس و پوزنر
هاي مفهومي هستند كه بر شيوة كلي كهاي از مدلسازمان، مجموعه -هاي رهبرمدل) ب

-هاي متعددي دربارة شاخصمدل. كنند متمركز استدر يك سازمان كار مي گزاررهبران خدمت
مدل راسل و: ها عبارتند ازترين آناند كه مهمگزار در سازمان بحث كردههاي وقوع رهبري خدمت

.استون، مدل پيج و وونگ، مدل پاروليني، و مدل جيمز لاب
پيرو هستند -هاي رهبرزار مدلگهاي مفهومي در زمينه رهبري خدمتدومين نوع مدل) ج

مدل پترسون، مدل وينستون، مدل: ها عبارتند ازترين آنپيرو متمركزند و مهم -كه بر رابطة رهبر
هايي كه بيان شدجالب است بدانيد كه همة مطالعات و مدل. دنيس، مدل ان ووگ، مدل سندجايا

.فرهنگي ديگر كشورها انجام شده استهاي در آمريكاي شمالي ارائه و مطالعات اندكي در بافت
[11]

[12]گزار هاي رهبري خدمتابعاد برخي مدل. 1جدول
گزارها و ابعاد رهبري خدمتويژگي پردازنظريه
ساز، اخلاقيابعاد الهام)1991(گراهام
سازي، پرداختن به آيندهخودهويتي، ظرفيت مقابله، رابطه)1998(بوچن
 )1998(اسپيرز

سازي، بينش، تعهد ون، همدردي، شفابخشي، آگاهي، متقاعدسازي، مفهومگوش داد
 سازياجتماع

انداز، نفوذ، اعتبار، اعتماد، خدمتچشم)1999(فارلينگ
 )1999(لاب

، در اختيار گذاشتن رهبري و)همدلي(سازي، صداقتبهادادن به مردم، رشد مردم، اجتماع
 مشاركت

 )2001(راسل
اعتماد، خدمت، الگوسازي، پيشگامي، قدرداني از ديگران، قدرتمندانداز، اعتبار،چشم
 سازي

 )2003(پترسون
- انداز، قابلتي اعتماد، توانمندسازي، خدمتدوستي، چشممهرورزي، تواضع و فروتني، نوع

 رساني
ي، تأثيرپيروي داوطلبانه، موثق بودن، رابطه قراردادي، اخلاقيات مسئولانه، معنويت متعال)2003(سندجايا

آفرينتحول
شخصيت، روابط، وظيفه، فرايند)2000(پيجووونگ

راسل و استون
)2002(

رساني،جويي، اعتماد، خدمتانداز، درستكاري و كمالايجاد چشم(هاي بنياديويژگي
ارتباطات، اعتبار،(هاي مكمل؛ ويژگي)الگوسازي، قددراني از ديگران، توانمندسازي

دسترس بودن، نفوذ و متقاعدسازي، شنود مؤثر، تشويق و صلاحيت، پيشكاري، در
)ترغيب، تعليم، تفويض اختيار

دوستي، تعهد به رهبر، عزت نفستواضع، نوع)2003(وونگ 
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گزار بهها و ضوابط رهبري خدمتپژوهشگران و محققان مختلفي در رابطه با اصول، ارزش
:ات به شرح ذيل استاند كه نتايج برخي تحقيقتحقيق و تفحص پرداخته

[1]گزار اصول رهبري خدمت. 2جدول
گزاراصول رهبري خدمت پژوهشگران

پذيريصداقت، عشق، مسئوليت )1996(ليفگرين

 )2002(راسل و استون 
رساني، مدلسازي، پيشگامي،انداز، عاطفي، صداقت، اعتماد، خدمتچشم

 قدرداني از ديگران، توانمندسازي

انداز، اعتماد، توانمندسازي، خدماتدوستي، داشتن چشمعشق، تواضع، نوع )2003(پترسون
اندازتوانمندسازي، عشق، تواضع، اعتماد، و چشم )2005(دنيس و بوكارني

 )2006(باربوتو و ويلر 
كننده، حكمت، نظارتدوستانه، عاطفه، داشتن برنامه قانعارتباط نوع

 سازماني

ي، احترام، پذيرش، توانايي مربيگري، احترام، مراقبتتواضع و فروتن )2006(كاوي

)2008(ليدن و همكاران 
هاي مفهومي، توانمندسازي،عاطفه، ايجاد ارزش براي جامعه، داشتن مهارت

كمك به زيردستان براي رشد و موفقيت، اولويت دادن به پيروان، رفتار
اخلاقي

دوستي، برابري، صداقت اخلاقياد گروه، نوعپشتيباني فردي، ايج )2011(ريد، كوهن و كالويل
ون دايردونك و نويجتن

)2011(
پذيري، ايستادگي، فروتني، اصالت، شجاعت، نظارتتوانمندسازي، مسئوليت

كننده، نظارت سازمانيدوستانه، عاطفه، عقل، داشتن برنامه قانعارتباط نوع )2013(ماهمبه و اينگلبرچت

1980هاي كاركنان است كه پس از دهه ازماني از جمله نگرشسهويت: هويت سازماني
به حوزه مطالعات سازماني وارد شده و درك مديران را از رفتار كاركنان و سازمان افزايش داده

سازماني اين است كه هر موجوديتي داراي يك هدف است كه آنفرض اساسي هويت. [13]است
تواند به عنوانسازماني ميهويت. سازدنمايان مي موجوديت را تعريف نموده و واقعيت آن را

نمايد، تعريف شود؛ كه ضمن آن، فرد ازعنصري كه مختصات اصلي يك سازمان را بازگو مي
بنابراين. [14]پردازد ها ميسازي آنها، هنجارها و انتظارات سازمان مطلع شده و به درونيارزش

ري و نسبتاً پايدار سازمان را ميان كاركنانمفهومي است كه درك مشتري از خصوصيات محو
هاي خودهاي مهم سازمان را به عنوان ويژگييابي، كاركنان ويژگياز طريق هويت. دهدشكل مي
گيري سازمان را به اعضاي آن داده، واين عامل، قدرت انتخاب و پذيرش جهت. كنندجذب مي
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بنابراين، چارچوبي ثابت و پايدار نيست، . دهدميتوان پاسخگويي در برابر تغييرات محيطي را ارتقا 
اي ميان افراد و محيط ها و احساسات است كه در تعامل ويژهبلكه الگويي از باورها، ارزش

ما هر روزه شاهد تغيير و تحولات . [15]گيرد سازماني شكل ميشان در بستر فرهنگپيراموني
شوند و برخي ها ادغام ميها در ديگر سازمانبرخي از سازمان. گسترده و وسيع سازماني هستيم

گاهي نيز . شوندديگر تغيير مأموريت و ماهيت داده، به يك يا چند سازمان ديگر تبديل مي
- شوند كه اين تغييرات در ويژگيهاي قبلي سازمان اضافه ميهاي جديدي به مأموريتمأموريت

گردند و ات هويتي در كاركنان سازمان ميهاي محوري و متمايزكننده سازمان بوده و باعث تغيير
يابي سازماني هويت و هويت. كنندهاي هويتي را دستخوش تغيير و دگرگوني ميشدت وابستگي

داراي اثرات قابل توجهي بر رفتارهاي سازماني هستند كه اين اثرات نيز به نوبه خود بر دستيابي به 
- سازماني و مسائل و موضوعنزديك بين هويت وجود رابطه. [16]گذارند اهداف سازماني اثر مي

شود كه افراد احساس وحدت و انسجام نسبت به سازمان داشته باشند و هاي سازماني باعث مي
سازماني يكي از متغيرهاي به همين سبب هويت. خود را جزئي از مسائل و مشكلات سازمان بدانند

- هويت. [17]اتي سازماني قرار بگيرد هاي مطالعمهم سازماني است كه بايد در ميان اولويت

ها رابطه مستقيم سازماني است كه با اعمال و رفتار سازمانبرانگيزترين مباحثسازماني از چالش
اين واژه، مفاهيمي را . هاي اجتماعي استدارد و محرك پنهان بسياري از كارهاي گروهي و تلاش

گذارد و از سوي ديگر، رابطه مستقيمي با مع ميدر بردارد كه تأثيرات عميقي بر زندگي افراد و جوا
اي زيربنايي در سازماني سازهبه بيان ديگر، هويت. ها داردانديشه و عملكرد كاركنان سازمان

- رويدادهاي سازماني است و عامل نهفته بسياري از رفتارهاي سازماني است، از اينرو، توجه فزاينده

- ريشة هويت.[18]اي مديريتي به خود جلب كرده است هاي در ادبيات رفتارسازماني و پژوهش

اين دو . بندي قرار دارداجتماعي و تئوري خود طبقهسازماني در دو تئوري به نام تئوري هويت
- تئوري هويت. هاي مورد علاقه تمايل دارندكنند افراد به قرار گرفتن در گروهتئوري بيان مي

اجتماعي به تعبير و اي از هويتشخصي و مجموعهاجتماعي معتقد است افراد براساس يك هويت
نخستين تعريف  1985آلبرت و ويتن در سال . كنندتفسير جايگاه خود در دنياي اجتماعي اقدام مي

- هايي را شامل ميسازماني، آن دسته از ويژگياز نظر آنان هويت. سازماني را ارائه كردنداز هويت

طور هايي كه سازمان را بهدانند، ويژگيگي اصلي سازمان ميها را ويژشود كه اعضاي سازمان، آن
عبارتي وقتي به گذشته، حال به. كند و در طول زمان، ثبات نسبي دارندمنحصر به فرد توصيف مي

دهد كه هاي سازمان، هويت سازمان را تشكيل مينگريد، آن دسته از ويژگيو آينده سازمان مي
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-هويت) 2000(به نظر ميلر و همكاران . ها هستندايزترين ويژگيترين، پايدارترين و متممحوري

ها ودانند و پندارها، ارزشسازماني همان باورهاي كارمند است كه خود را بخشي از سازمان مي
-مقولة هويت. گيردگيري مصلحت سازمان را در نظر ميشناسد و هنگام تصميماهداف آنان را مي

سطح. شود؛ سطح بيروني و سطح درونيه دو سطح تفكيك ميسازماني از نظر ذات مفهوم ب
سازماني در قلمرو بازاريابي قرار دارد و با برداشت تصويري از هويت مرتبط است وبيروني هويت

هاي مورد علاقه پژوهشگران رانمادهاي بيروني آن، الگوها، علائم، نام و علامت تجاري سازمان
سازماني با مطالعة رفتار سازماني و مسائلي از جملهني هويتكه سطح دروشود؛ درحاليشامل مي

.[19]شود سپاري نميانساني، مديريت عملكرد و استراتژي ارتباط دارد و برونمديريت منابع
ها رابطهبرانگيزترين مباحث سازماني است كه با اعمال و رفتار سازمانسازماني از چالشهويت

درك. هاي اجتماعي استياري از كارهاي گروهي و تلاشمستقيم دارد و محرك پنهان بس
اي كه سازمان خود را از ديگربه گونه. هاي ديگركاركنان، از سازمانشان در مقايسه با سازمان

سازماني به عنوان يك سيستم تعبير و تفسير، يا به عنوانهويت. ها، متمايز بدانندسازمان
و هسته. عنوان زبان و رفتار مشترك تعريف شود ههاي مشترك و يا باي از شناختمجموعه

سازماني مفهومي مهمي است زيرا نمايانگر شخصيتهويت. زيربنايي يا شخصيت پايه سازمان
بيرون است تا فرق بين رقبا از هاست و نشانگر فرديت سازمان بهانساني سازمان، اهداف و ارزش

.[20]اين طريق نمايش داده شود 
- هاي هويتها و ديدگاهدر تحقيق خود چندي از مدل) 1393(افشاريان  سنايي و پسران

:اند كه عبارتند ازسازماني را ارائه كرده
سازمان را بامعناى هويت 1بالمر: سازماندر هويت) 1995(مدل مكتب فكري هفت بالمر

ري،بصري، رفتا-هاى استراتژيك، تصويري، استراتژيك استفاده از مكتب فكرى هفت به نام
.تصويري رفتاري، ارتباطات سازماني، ارتباطات بصري و طراحي به روز، توضيح داد

) 1997(ون ريل و بالمر: سازماندر مورد معناي هويت) 1997(و بالمر 2سه ديدگاه ون ريل
هاى طراحى گرافيك، ارتباطاتسازمان، سه الگو و پارادايم ترتيبى به نامبراى تبيين مفهوم هويت

.اى را توسعه دادندى يكپارچه و ميان رشتهسازمان

1. Balmer
2. Van Riel
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هايى كهاين مكتب فرانسوي ديدگاه): 1997( 1مكتب فكرى فرانسوى موينجون و رامانانتسوا
فكرى مكتب. كند، ادغام مى كندهويت را به عنوان شخصيت سازمان و فرهنگ تثبيت مى

وير داخلى يا تصوير سازمانى قرارسازمان را به عنوان تصاهايى كه هويتفرانسوى همچنين ديدگاه
):2001( 2سازمان كورنيلسن و هاريسسه ديدگاه استعاري از هويت. كنددهند، يكى مىمى

اين سه. كورنليسن و هريس برداشت نويسندگان از هويت را به سه دسته استعاري تقسيم كردند
سازمان به عنوان واقعيتسازمان به عنوان بيانيه شخصيت سازمان؛ هويتدسته عبارتند؛ هويت

)هاي چندگانهمديريت هويت(به يك سازمان سازمان به عنوان تمام عبارات راجعسازمان؛ و هويت
بصري،هاي هويتهي و بالمر پنج نماي هويت به نام: سازمان هي و بالمرپنج نماي هويت

.ا برشمردندسازماني ر و شناسايي سازمان جمعياي، هويتسازمان، هويت چند رشتههويت
هاي ابتدايى بر اساسيكي از تحليل) 2001( 3مدل هفت بعدي ملور: مدل هفت بعدي ملور

اى دارد و تحليل سيستماتيك طيفبندى ارائه شده توسط ملور است كه رويكردى ميان رشتهطبقه
بندىههفت بعد مطرح شده در طبق. كندسازمان را تسهيل مىهاى مرتبط با هويتوسيعى از مؤلفه
ارتباطات؛ طراحي؛ فرهنگ؛ رفتار؛ ساختار؛ هويت صنعت و استراتژى سازمان: ملور عبارتند از

[21].
اي است كه در راستاي تسهيلهوش معنوي رفتار حل مسئله سازگارانه: معنويهوش

ها و شواهد علميهاي اخير دادهدر سال. گيري شده استاهداف كاربردي و رشد سازگارانه جهت
هاي اخير، اينبنابه يافته. دست آمده استبر وجود هوشي با نام هوش معنوي بهاواني مبنيفر

هوش. آيدشمار ميترين هوش انسان معرفي شده است و نقطه عطفي در اين زمينه بههوش نهايي
پذير كه به اوآيد؛ هوشي تحولمعنوي خاص انسان است و از طريق آگاهي از يك بعد متعالي مي

خوش تغييرات خود كند، بتواند اصلاحاتها را دستبخشد تا خلاق باشد و قوانين و نقشت ميقدر
هوش معنوي همان توانايي. [22]شمار انجام دهد و شرايط را به بهترين شكل متحول كند بي

.دهدها را مياست كه به ما قدرت ديدن رؤياها و تلاش و كوشش براي دست يافتن به آن آرمان
-ها اعتقاد داريم و نقش باورها، عقايد و ارزشوش زمينه تمام آن چيزهايي است كه ما به آناين ه

سازي درواسطه آن به سؤالهوشي كه به. گيريم، داراستهايي كه بر عهده ميها را در فعاليت

1. Moingeon and Ramanantsoa
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راپردازيم و با كمك آن، تحول و تغيير را در زندگي پذيرابطه با مسائل بنيادي در زندگيمان مي
هوش معنوي با زندگي دروني ذهن و نفس و ارتباط آن با جهان رابطه دارد و ظرفيت. شويممي

.[23]شود فهم عميق سؤالات وجودي و بينش نسبت به سطوح چندگانه هوشياري را شامل مي
به. هوش معنوي را توانايي تشخيص، جستجوي معنا و حل مسائل معنوي تعريف مي كند1ناسل

ه اي از ظرفيت هاي ذهني كه مبتني بر جنبه هاي غيرمادي و متعالي وجود مانندعنوان مجموع
هوش معنوي به معناي هوشمندي است كه ما با. درك خود، تفكر عميق وجودي و توسعه معناست

هوشمندي كه با آن مي توانيم اعمال و زندگي خود. آنها به حل مسايل معاني و ارزش مي پردازيم
هوشمندي كه با آن مي توان ارزيابي. سترده تر، غني تر، معنادارتر قرار دهيمرا در يك زمينه گ

بيان مي) 1999(ايمونز . [24]كرد كه يك راهكار يا يك مسير زندگي معنادارتر ديگري است 
كند هوش معنوي چارچوبي براي شناسايي و سازماندهي مهارت ها و توانايي هاي لازم براي

اظهار مي دارد هوش معنوي را مي توان نوعي از) 2000(ايمونز . يت استاستفاده تطبيقي از معنو
هوش دانست زيرا عملكرد و سازگاري را پيش بيني مي كند و امكاناتي را ارائه مي دهد كه به افراد

بيان مي كند كه) 2002( 2واژان. [25]امكان مي دهد مشكلات را حل كنند و به اهداف برسند 
هوش معنوي به. نواع هوشهاي مختلف است كه مي تواند بهبود يابدهوش معنوي يكي از ا

.روشهاي مختلفي براي درك وحدت زندگي دروني ذهن و روح با زندگي در دنياي هستي نياز دارد
هوش معنوي را مجموعه اي از قابليت هاي سازش روانشناختي مبتني بر جنبه) 2008( 3كينگ

يژه مواردي دانست كه با ماهيت هستي، معناي شخصي،هاي غيرمادي و متعالي واقعيت، به و
با اجراي اين قابليت ها، توانايي منحصر به فرد حل. تعالي و سطح بالاتري از آگاهي مرتبط هستند

هوش معنوي را به عنوان هسته4پيدمونت. [26]مسئله ، تفكر انتزاعي و مقابله تسهيل مي شود 
ويژه در شرايط استرس زا ، صلح را فراهم كند و انسان را بهدروني تعريف مي كند كه مي تواند به 
هوش معنوي پايه و اساس اعتقادات انسان است، كه بر .يك نيروي برتر در جهان متصل كند

پيامدهاي. عملكرد آنها تأثير مي گذارد و انعطاف پذيري آنها را در مشكلات افزايش مي دهد
ملكردهاي رواني ، بيولوژيكي و اجتماعي بيشتر تحتبهداشتي مانند كيفيت زندگي و همچنين ع
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پنج مؤلفه هوش معنوي را پيشنهاد مي ) 2000(ايمونز . [27]تأثير هوش معنوي و دين قرار دارند 
توانايي ورود به حالت هاي ) ب. توانايي استفاده از منابع معنوي براي حل مشكلات) الف: كند

ظرفيت متعالي بودن ) يه گذاري تجربيات روزمره؛ دتوانايي سرما) ج. افزايش يافته هوشياري
تواند كاربرد هوش معنوي در زندگي فرد مي. [25]ظرفيت بافضيلت بودن) ه. جسمي و مادي

با تكيه . ارتباط شخص را با خود، ديگران و خدا و به خصوص پرورش خود آگاهي فرد تسهيل كند
اء آگاهي و احساس ارتباط با خدا و حضور خدا بر اعتقادات فرد، هوش معنوي قادر به تسهيل و ارتق

استفاده از هوش معنوي در رهبري سازمان، توجه به تلفيق و كاربرد معنويت در عملكرد . شودمي
  . [28]اي يافته است سازماني و اثربخشي رهبري رشد فزآينده

صوص هاي انسان و بخ ها و توانايي پس از گسترش مفهوم هوش به ساير قلمروها، ظرفيت
معنوي را مطرح كرد و آن ، هوش1999در سال  ايمونز شناسي، هيجاني در روان مطرح شدن هوش

معنوي هوش. دانست» گيري از منابع ديني و معنوي ها براي بهره اي از توانايي مجموعه«را 
وجو براي يافتن عناصر  كه معنويت جستهاي هوش و معنويت را با هم داراست، در حالي سازه

معنوي شامل توانايي براي استفاده از چنين هوش. ، معنا يابي، هشياري بالا و تعالي استمقدس
بيني كند و منجر به توليدات و نتايج  تواند كاركرد و سازگاري فرد را پيش موضوعاتي است كه مي

اهميت و ضرورت معنويت در محيط كار چنان است كه ميتواند براي . [29]ارزشمندي گردد 
.  [30]ا، انسانيت و براي اجتماع فعاليت و براي محيط مسئوليت به ارمغان آورد سازمان ه

كند و به انسان اين  معنوي مفاهيم معنويت و هوش را در يك سازة جديدتر با هم تركيب مي هوش
هاي مادي و معنوي حساس باشد و تعالي را هر روز در  دهد كه در مقابل واقعيت فرصت را مي

- داشتن هوش: معتقد است) 2003(ادوارد . ها دنبال كند ها، ارتباطات و نقش مكانلاي اشيا،  لابه

اين تمايز فاصله ميان . معنوي متفاوت استمعنوي بالا با داشتن اطلاعاتي در خصوص هوش
رو، نبايد داشتن دانش وسيع دربارة مسائل  از اين. كند دانش عملي و دانش نظري را مطرح مي

معنوي از طريق عبادت و تعمق براي حل ها را هم رديف دستيابي به هوشنهاي آ معنوي و تمرين
مندي مؤثر از معنويت، داشتن دانش  توان گفت براي بهره مسائل اخلاقي دانست، هر چند مي

تشويق معنويت در محيط كار مي تواند به مزايا و منافعي از قبيل . [31]نظري و عملي لازم است 
و تعهد سازمان و كاهش ميل به ترك خدمت، افزايش رضايت شغلي، افزايش صداقت و اعتماد 

  . [32]پذيري سازماني منجرشود خلاقيت، بهره وري و مسئوليت
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در پژوهشي نقش حمايت سازماني، رهبري خدمتگزار و) 1397(صفرپور دهكردي و همكاران 
اسلامي استان فارسبيني اشتياق شغلي اعضاي هيات علمي دانشگاه آزاد سازماني در پيشهويت

يافته هاي پژوهش نشان داد حمايت سازماني، رهبري خدمتگزار و. را مورد بررسي قرار داده اند
.]33[دار داشتندهويت سازماني با اشتياق شغلي رابطه مثبت و معني

هاي هويت در عجين نقش هوش معنوي و سبكدر پژوهشي ) 1397(امام وردي و همكاران 
ورزشي دانشجويان را -كننده در سيزدهمين المپياد فرهنگينيروهاي داوطلب شركت شدن كاري

هاينتايج پژوهش نشان مي دهد هوش معنوي تأثير مستقيم و مثبتي در سبك. بررسي كرده اند
هاي هويت بر عجين شدن كاريه سبكهوش معنوي به طور غير مستقيم و به واسط. هويت دارد

.]34[تأثير مثبت دارد 
-آفرين و رهبري خدمتگزار بر هويتبه بررسي تأثير رهبري تحول) 1395(نهامين و سليماني 

نتايج نشان مي دهد رهبري تحول. سازماني در آموزش و پرورش ناحيه دو اردبيل پرداخته اند
رهبري خدمتگزار بر هويت سازماني تأثير. داري داردسازماني تأثير مثبت معنيآفرين بر هويت

.]35[داري دارد مثبت معني
هاي اصلي هوش معنوي با هويت فردي و نقشرابطه ميان مؤلفه) 1395(خسروي و برجعلي 

هاي دولتي شهر تهران موردگيري ساختار هويتي را در دانشجويان دانشگاهاين عوامل در شكل
ايهاي هوش معنوي با هويت فردي، رابطهتايج نشان دادكه بين مؤلفهن.بررسي قرار داده اند

بيني هويت پايدار دارداي در پيشهوش معنوي نقش تعيين كننده. دار و مثبت وجود داردمعني
]36[.

شهر مورد خدمتگزار را در بانك رهبري و معنوي هوش رابطه) 1392(و همكاران  رستگار
گر،مداخله متغيرهاي بررسي پس از مديران معنوي هوش كه داد نشان نتايج. بررسي قرار داه اند

.]37[دارد خدمتگزار رهبري با داريمعني و مثبت رابطه
معنوي در ارتباط باپژوهش را در رابطه با بررسي هوش) 2017( 1سارانيا و سانگيسا

هاي پژوهشيافته .آموزان مدارس در هند به انجام رسانده انددستاوردهاي علمي برروي دانش
ها هوش معنوي بالاتريخانم. دهد كه تفاوتي در هوش معنوي از نظر جنسيت وجود داردنشان مي

.]38[نسبت آقايان دارند

1. Saranya & Sangeetha
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به بررسي رابطه بين رهبري خدمتگزار و هويت سازماني با نقش) 2014(و همكاران 1اكبري
به دست آمده از طريق پرسشنامه نشان تجزيه و تحليل داده هاي. ميانجي درگيري شغلي پرداختند

.]39[داد كه رهبري خدمتگزار تأثير معني داري بر هويت سازماني و درگيري شغلي دارد 
تعريف. به بررسي منظم و سيستماتيك رهبري خدمتگزار پرداخته اند) 2019(و همكاران 2اوا

.متگزاران را ارزيابي كرده اندمعيار موجود رهبري خد. جديدي از رهبري خدمتگزار ارائه داده اند
شبكه نظري رهبري خدمتگزار را ترسيم كرده اند و سرانجام يك برنامه تحقيق آينده را نتيجه

در كل يك تصوير جامع از اينكه ادبيات كجا بوده و در آينده بايد به كجا برود، ترسيم. گرفته اند
]40[. اند كرده

ر رهبري تحول گرا و عدالت رويه اي بر اعتماد وبه بررسي تاثي) 2020(و همكاران 3ارات
در بررسي اثر رهبري تحول گرا و عدالت رويه اي بر هويت پايدار. هويت سازماني پرداخته اند

نتايج حاكي از آن است كه رهبري. سازماني، تأثير واسطه اي اعتماد سازماني نيز بررسي شده است
اعتماد مدير تأثير مثبت و. معناداري بر اعتماد مدير دارندتحول گرا و عدالت رويه اي تاثير مثبت و 

در رابطه بين رهبري تحول گرا و عدالت رويه اي با. معناداري در ايجاد هويت سازماني پايدار دارد
]41[. كند هويت سازماني پايدار، ادراك اعتماد مدير نقش واسطه اي ايفا مي

كار محيط معنوي هوش اي؛مقابله مهارتهاي پژوهشي را با موضوع رهبري) 2013( ٤رابرتز
نتايج حاكي از آن است كه در پاسخگوياني كه در رهبري. رهبري خدمتگزار به انجام رسانده است

خدمتگزار امتياز بيشتري كسب كرده اند، هوش معنوي يك ويژگي مهم محيط كار بوده است و
]42[. كار گزارش شده است سطح پايين تر استرس شغلي و سطوح بالاتر درگيري نيروي

:در اين پژوهش مدل مفهومي به شرح شكل ذيل مي باشد

1. Akbari
2. Eva
3. Erat
4. Robert
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مدل مفهومي پژوهش. 1شكل

بين رهبري خدمتگزار و هويت سازماني كاركنان اداره آموزش و پرورش: 1فرضيه اصلي 
.مشهد رابطه مستقيم و معنادار وجود دارد 3ناحيه 

معنوي رابطه رهبري خدمتگزار و هويت سازماني در بين كاركنان اداره هوش: 2فرضيه اصلي 
.كندمشهد را تعديل مي 3آموزش و پرورش ناحيه 

 :هاي فرعيفرضيه

.سازماني رابطه مستقيم و معنادار وجود داردرساني و هويتبين خدمت: 1فرضيه فرعي 
.مستقيم و معنادار وجود دارد سازماني رابطهبين تواضع و فروتني و هويت: 2فرضيه فرعي 
.سازماني رابطه مستقيم و معنادار وجود داردبين قابليت اعتماد و هويت: 3فرضيه فرعي 
.سازماني رابطه مستقيم و معنادار وجود داردبين مهرورزي و هويت: 4فرضيه فرعي 
.كندعديل ميسازماني را تگزار و هويتهاي معنوي رابطه رهبري خدمتتجربه: 5فرضيه فرعي 
سازماني را تعديلگزار و هويتاحساس هدفمندي در دنيا رابطه رهبري خدمت: 6فرضيه فرعي 

.كندمي

 معنوي هوش
هاي تجربه احساس معنوي؛ 

بر آمدن فائق دنيا؛ در هدفمندي
ايمان بر تأكيد مشكلات؛

مفاهيم به اعتقاد مذهبي؛/معنوي
عقايد درك كردن؛ عبادت مذهبي؛

 ديگران مذهبي
 خدمتگزار رهبري

رساني خدمت
فروتني و تواضع
اعتماد قابليت

 مهرورزي

 سازماني هويت

)ازسازمان حمايت(وفاداري
هاي ويژگي ادارك(شباهت
)مشترك
)همبستگي احساس(عضويت
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سازماني را تعديلگزار و هويتفائق آمدن بر مشكلات رابطه رهبري خدمت: 7فرضيه فرعي 
.كندمي

سازماني راو هويتگزار تأكيد بر ايمان معنوي و مذهبي رابطه رهبري خدمت: 8فرضيه فرعي 
.كندتعديل مي

سازماني را تعديلگزار بر هويتاعتقاد به مفاهيم مذهبي رابطه رهبري خدمت: 9فرضيه فرعي 
.كندمي

.كندسازماني را تعديل ميگزار و هويتعبادت كردن رابطه رهبري خدمت: 10فرضيه فرعي 
سازماني راگزار و هويتمتدرك عقايد مذهبي ديگران رابطه رهبري خد: 11فرضيه فرعي 

.كندتعديل مي

شناسي پژوهشروش
- توصيفي مي -پژوهش حاضر بر اساس هدف، كاربردي و از نظر ماهيت و روش، پيمايشي

مشهد 3جامعه آماري اين پژوهش شامل كليه كاركنان اداره آموزش و پرورش ناحيه . باشد
براي تعيين حجم. نفر بوده است 150 باشد، تعداد اين كاركنان در زمان انجام پژوهش،مي

نفر تعيين 108نمونه از فرمول كوكران استفاده شده كه براساس روش فوق حجم نمونه 
اين پرسشنامه داراي. ابزار گردآوري اطلاعات در اين پژوهش پرسشنامه بوده است. گرديد

رسشنامهپرسش، پ 28به تعداد ) 2005(گزار پترسون سه قسمت پرسشنامه رهبري خدمت
معنوي اسميتپرسش و پرسشنامه هوش15به تعداد ) 1983(سازماني چني و همكاران هويت

روايي پرسشنامه توسط اساتيد دانشگاه مورد تأييد قرار. پرسش است 26به تعداد ) 2005(
عدد پرسشنامه بين نمونه آماري توزيع شد و 30همچنين در مرحله اول تعداد . گرفت

براي هوش معنوي، 913/0دست آمده پايايي پرسشنامه با آلفاي كرونباخ براساس نتايج به 
سازماني مورد تأييد واقع شد و دربراي هويت 898/0گزار و براي رهبري خدمت 957/0

.استفاده گرديد pls افزارها از نرمنهايت براي تجزيه و تحليل پرسشنامه
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-معنوي، رهبري خدمتهوش(پژوهش  هاي توصيفي مربوط به متغيرهاي اصليابتدا شاخصه

ها از روش معادلاتشود و در ادامه جهت تجزيه و تحليل دادهارائه مي) سازمانيگذار و هويت
.استفاده شده است Smart pls3افزار با رويكرد حداقل مربعات جزئي و نرم) SEM(ساختاري

گيري، بررسي روابط مدل اندازهبرازش ) 1: پذيردابتدا بررسي برازش مدل در سه مرحله انجام مي
برازش مدل ساختاري، بررسي روابط بين متغير هاي) 2بين سؤالات و متغيرهاي مكنون مربوطه؛ 

.سپس به بررسي و آزمون فرضيه هاي پژوهش پرداخته مي شود. برازش مدل كلي) 3مكنون؛ و 
ق پرداخته شدههاي آماري به توصيف متغيرهاي تحقيدر جدول زير با استفاده از شاخص

،)3.79(گذارشود ميانگين متغيرهاي رهبري خدمتطور كه در جدول ملاحظه ميهمان. است
ضرايب چولگي و كشيدگي. محاسبه شده است) 3.58(سازمانيو هويت) 3.88(معنويهوش

هاي گردآوريدهد كه دادهقرار دارد و نشان مي) -2و + 2(متغيرهاي مورد مطالعه در بازه امن 
همچنين سطح. باشدها نيز قابل اعتماد و استناد ميه مناسب بوده و نتايج حاصل از آنشد

،)0.059(گزار اسميرنف براي هر سه متغير رهبري خدمت-معناداري آزمون نرماليتي كلموگروف
لذا اينگونه استنباط. بدست آمده است 0.05بيشتر از ) 0.20(سازماني و هويت) 0.20(معنوي هوش
.باشدهاي متغيرهاي تحقيق نرمال ميد كه توزيع دادهشومي

هاي توصيفي و آزمون نرماليتي متغيرهاي مورد مطالعهشاخص. 3جدول 

متغيرهاي 
 تحقيق

 واريانس ميانه ميانگين
انحراف 

 معيار
كشيدگي چولگي بيشترين كمترين

كلموگروف
اسميرنف

مقدار
آماره

سطح
معناداري

رهبري
ارخدمتگذ

3.793.910.370.601.674.920.81-1.170.0840.059

هوش
معنوي

3.883.910.210.462.514.900.55-0.620.0590.20

هويت
سازماني

3.58 3.65 0.36 0.60 2.08 5 0.06- 0.19-0.0570.20

ربعاتبا رويكرد حداقل م) SEM(ها از روش معادلات ساختاريجهت تجزيه و تحليل داده
سازي معادلاتتحليل مدل مستخرج از مدل. استفاده شده است smartpls3افزار جزئي و نرم
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گيري، بررسي روابط بين سؤالات و  برازش مدل اندازه) 1: پذيردساختاري در سه مرحله انجام مي
 )3برازش مدل ساختاري، بررسي روابط بين متغير هاي مكنون؛ و ) 2متغيرهاي مكنون مربوطه؛ 

ساختاري استخراجي پژوهش با ضرايب استاندارد  بيانگر مدل معادلات) 2(شكل. برازش مدل كلي
  .باشدشده بار عاملي مي

پذير و مكنون مورد توجه گيري مدلي است كه در آن روابط بين متغيرهاي مشاهدهمدل اندازه
شود، مقدار ضريب پايايي ملاحظه مي 2طور كه در جدول همان. شودگيري ميقرار گرفته و اندازه

هاي تحقيق محاسبه تركيبي، آلفاي كرونباخ، ميانگين واريانس استخراج شده براي تمامي سازه
شده است و مشخص است كه مقادير پايايي تركيبي و آلفاي كرونباخ براي همه متغيرها بيشتر از 

سي روايي همگرا از جهت برر. دهدباشد كه پايايي مناسب متغيرهاي مدل را نشان ميمي 7/0
نشان از كافي  5/0مقدار بالاي . استفاده شده است) AVE(ميانگين واريانس به اشتراك گذاشته
 AVEشود مقدار ملاحظه مي 2همانگونه كه در جدول . بودن و مناسب بودن اين معيار است

گويه تشكيل  با توجه به اينكه عملكرد از يك. باشدمي 5/0ها مناسب و بالاي براي تمامي سازه
برابر يك محاسبه شده  AVEهاي ضريب آلفاي كرونباخ، ضريب پايايي تركيبي و شده شاخص

  .است
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نتايج ضريب آلفاي كرونباخ ،پايايي تركيبي و روايي همگرا. 4جدول 
آلفايمتغيرها

كرونباخ
پايايي
AVEتركيبي

0.9130.9240.506معنويهوش
0.7570.8610.673هاي معنويتجربه

0.660 0.853 0.741 احساس هدفمندي در دنيا
0.794 0.920 0.868 فائق آمدن بر مشكلات

0.514 0.838 0.766 مذهبي/تأكيد بر ايمان معنوي
0.545 0.825 0.722 اعتقاد به مفاهيم مذهبي

0.706 0.878 0.791 تأثير اعتقادات معنوي فرد بر زندگي اجتماعي
0.7280.8470.649نعبادت كرد

0.840 0.913 0.812 درك عقايد مذهبي ديگران
0.9570.9600.772گذاررهبري خدمت

0.8660.8990.599رسانيخدمت
0.9060.9260.642تواضع و فروتني
0.9160.9300.570قابليت اعتماد
0.7910.8560.545مهرورزي

0.8980.9140.674سازمانيهويت
0.7570.8460.578اداريوف

0.7820.8520.536شباهت
0.9040.9260.676عضويت

،)t-valueمقادير (و معناداري آن) بتا(هاي، ضرايب مسيردر مرحله بعد با استفاده از شاخص
به بررسي برازش مدل) Q2(بين زا و ارتباط پيش متغيرهاي مكنون درون) R2(ضريب تعيين

مدل ساختاري تنها متغيرهاي پنهان را به همراه روابط. ساختاري مستخرج پرداخته خواهد شد
.كندها بررسي ميميان آن
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هاي ساختاري مربوط به مدل اصلينتايج معيارهاي برازش مدل. 5جدول 

 مسير
 

T_value 
سطح

معناداري
جهت 
 رابطه

متغير
وابسته

متغير
وابسته

- هويت تگذاررهبري خدم

0.6430.383+0.5387.3190.00سازماني

معنوي  0.6430.383+0.3384.3070.00سازمانيهويت هوش
رهبري خدمتگذار(جمله تعاملي

هويت  ) هوش معنوي
سازماني

0.2392.0790.038+0.6430.383

96/1آورده شده است، همگي بيشتر از  3مقدار ضريب تي بين متغيرهاي مكنون كه در شكل 
معياري  .دهدبوده و معنادار بودن اين مسيرها و در نتيجه مناسبت مدل ساختاري را نشان مي

دهد و سهزا را نشان ميزا را بر روي يك متغير دروناست كه ميزان تأثير يك يا چند متغير برون
در نظر قدار ملاك براي مقادير ضعيف، متوسط و قوي به عنوان م 67/0و  33/0، 19/0مقدار 

-شود، مقدار ضريب تعيين هويتمشاهده مي 4طور كه در جدول همان. گرفته شده است

بيني كنندهتوانند پيشدهد كه متغيرهاي مستقل مدل در مجموع مينشان مي) 0.643(سازماني
سازماني وابسته به ساير عواملو مابقي تغييرات هويت سازماني باشددرصد از تغييرات هويت 64.3

بينيقدرت پيش معيار. و متغيرهايي است كه در مدل و اين تحقيق در نظر گرفته نشده است
،02/0زا سه مقدار هاي درونكند در مورد تمامي سازهمدل در متغيرهاي وابسته را مشخص مي

طور كه درهمان. اندبيني كم، متوسط و قوي تعيين نمودهپيش را به عنوان قدرت 35/0و 15/0
در حد مناسبي قرار دارد و نشان از) 0.383(سازمانيهويت شود، مقدار مشاهده مي 4جدول 

.بيني مناسب مدل در خصوص اين سازه استقدرت پيش
ابداع) 2004(رانكه توسط تننهاوس و همكا GOFبراي بررسي برازش مدل كلي معيار 

و 25/0، 01/0سه مقدار . گرددشود و طبق فرمول موجود در جدول محاسبه ميگرديد، استفاده مي
.معرفي شده است GOFبه عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوي براي  36/0
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GOFنتايج برازش كلي مدل با معيار . 6جدول 
ميانگين

R 
square

ميانگين
Communality

0.6090.399
0.36و بيشتر از  0.492برابر با  GOFشود، مقدار طور كه در جدول فوق مشاهده ميهمان

.بندي مذكور نشان از برازش قوي مدل كلي تحقيق استبدست آمد كه با توجه به دسته

هايافته
اگيري و كلي، به بررسي فرضيات مطرح شده بهاي ساختاري، اندازهبعد از تأييد مدل در بخش

tضرايب معناداري . شودپرداخته مي) ضريب مسير(و ضريب بتاي رگرسيوني tاستفاده از آماره 

هاي تحقيق معنادار هستند يا خير؟ گام بعدي تعيين شدت تأثيردهند كه آيا فرضيهنشان مي
.متغيرها بر يكديگر با استفاده از ضرايب استاندارد شده مسيرها است

)مدل اصلي(با ضرايب استانداردشده بار عاملي مدل پژوهش . 2شكل 
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به نمايش) 2(در شكل T-Valuesهمچنين مدل مستخرج معادلات ساختاري در فرمت 
تواند وضعيت معناداري روابط بينشود، اين مدل ميطور كه مشاهده ميهمان. درآمده است

.متغيرهاي مكنون، و همچنين متغيرهاي مكنون و آشكار را مشخص نمايد

)مدل اصلي(T-Valuesمدل پژوهش با ضرايب . 3شكل 

هاي اصلي تحقيقنتايج آزمون فرضيه. 7جدول 

فرضيات
ضريب
مسير

)B(

مقدار تي
)t-

value(

سطح
معناداري

نتيجه
آزمون

تأييد شد 0.00 7.319 0.538 سازمانيهويت گذاررهبري خدمت
) معنويهوش گذاررهبري خدمت(جمله تعاملي

تأييد شد 0.038 0.2392.079سازمانيهويت

با توجه جدول. سازماني تأثير معناداري داردگذار بر هويترهبري خدمت: فرضيه اصلي اول
باشد و سطح معناداري كمترمي 96/1بيشتر از ) t )7.319شود كه چون مقدار آماره فوق، نتيجه مي

و با 0.538سازماني با ضريب مسير گذار بر هويت، تأثير رهبري خدمتمحاسبه شده است 0.05از 
مثبت بين متغيرها بدين مفهوم است كه با) بتا(ضريب مسير. باشددرصد معنادار مي 95احتمال 

انحراف 538/0سازماني به اندازه افزايش يك انحراف استاندارد در رهبري خدمت گذار، هويت
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گذاربر اثر گذاري رهبري خدمتلذا فرضيه اصلي اول تحقيق مبني. افتاستاندارد افزايش خواهد ي
.شودسازماني تأييد ميبر هويت

سازماني نقشگذار و هويتهوش معنوي در رابطه بين رهبري خدمت: فرضيه اصلي دوم
هاي تحقيق نشان داد كه مقدار آماره تي و ضريب مسير استاندارد شده بينيافته. تعديلگري دارد
سازماني بترتيب برابر باو متغير وابسته هويت) معنويهوش گذاررهبري خدمت(جمله تعاملي 

با توجه به اينكه مقدار آماره تي محاسبه شده بيشتر از حد. محاسبه شده است 0.239و  2.079
ستنباطبدست آمده، اينگونه ا 0.05كمتر از سطح خطاي ) 0.038(و سطح معناداري 1.96مرزي 

بعبارتي ديگر نقش تعديلگري. شوددرصد تأييد مي 95گردد كه فرضيه دوم تحقيق با احتمال مي
با توجه به مثبت. شودسازماني تأييد ميگذار و هويتهوش معنوي در ارتباط بين رهبري خدمت

ونه استنباط نمودتوان اينگمي) هوش معنوي گذاررهبري خدمت(بودن ضريب مسير جمله تعاملي
معنويگذار و هوشمعنوي شدت رابطه بين رهبري خدمتكه با افزايش ميانگين نمرات هوش

.افزايش داشته است
افزارسازي در فضاي نرمجهت بررسي فرضيات فرعي مطرح شده در تحقيق بار ديگر مدل

سازمانيو هويتگذار بعنوان متغيرهاي مستقل هاي رهبري خدمتايجاد شد كه در آن مؤلفه
نمودار زير مدل فرعي در حالت ضرايب استاندارد را نشان مي. بعنوان متغير وابسته مطرح گرديد

.دهد

مدل پژوهش با ضرايب استانداردشده بار عاملي و ضرايب مسير. 4شكل 
.دهدنمودار زير مدل فرعي در حالت ضرايب معناداري تي را نشان مي
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T-Valuesرايب مدل پژوهش با ض. 5شكل 

.هاي مهم اين مدل نيز در جدول زير آورده شده استشاخص

4تا  1 نتايج تحليل هاي آماري جهت بررسي فرضيه هاي فرعي. 8جدول 
فرضيه

 مسير
 

T_value 
سطح

معناداري
جهت 
 رابطه

متغير
وابسته

متغير
وابسته

فرضيه فرعي
1

رسانيخدمت
هويت-

سازماني
0.0590.664

0.507 
رد0.4480.163

فرضيه فرعي
2

تواضع و
فروتني
هويت-

سازماني
0.2242.449

0.015
تأييد0.4480.163

فرضيه فرعي
3

قابليت اعتماد
هويت-

سازماني
0.4193.547

0.00
تأييد0.4480.163

فرضيه فرعي
4

مهرورزي
هويت

سازماني
0.0160.160

0.873
رد0.4480.16
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3و  2رد، و فرضيه هاي فرعي  4و  1نه كه از جدول بر مي آيد فرضيه هاي فرعي همانگو
در ادامه، قسمت دوم فرضيه هاي فرعي يعني نقش تعديل گري مولفه هاي هوش. تاييد شدند

نتايج تجزيه. گذار با هويت سازماني مورد بررسي قرار مي گيردمعنوي در رابطه بين رهبري خدمت
در جدول ذيل ذكر شده و به علت اجتناب از طولاني شدن مقاله از نمايش و تحليل هاي آماري

.نمودارهاي مربوطه پرهيز شده است

11تا  5نتايج تحليل هاي آماري جهت بررسي فرضيه هاي فرعي . 9جدول 

 مسير فرضيه
ضريب 
 مسير

مقدار تي
سطح
معني
داري

نتيجه

فرضيه فرعي
5

نويهاي معتجربه×گذاررهبري خدمت

تاييد0.304.2070.00هويت سازماني

فرضيه فرعي
6

احساس هدفمندي در دنيا×رهبري خدمتگذار
  تأييد0.2282.1700.031سازمانيهويت

فرضيه فرعي
7

فائق آمدن بر مشكلات×رهبري خدمتگذار
 رد0.0810.8160.415هويت سازماني

فرضيه فرعي
8

يد بر ايمان معنوي وتأك×رهبري خدمتگذار
 سازمانيهويت مذهبي 

رد 0.076 1.778 0.290

فرضيه فرعي
9

اعتقاد به مفاهيم مذهبي×گذاررهبري خدمت
 رد0.0930.9650.335هويت سازماني

فرضيه فرعي
10

عبادت كردن×گذاررهبري خدمت

رد0.5030.615- 0.067سازمانيهويت

فرضيه فرعي
11

درك عقايد مذهبي×دمتگذاررهبري خ
 هويت سازماني ديگران 

تاييد 0.025 2.246 0.231

رد، و فرضيه هاي فرعي 10و  9، 8، 7همانگونه كه از جدول بر مي آيد فرضيه هاي فرعي 
.تاييد شدند 11و  6، 5

گيري بحث و نتيجه
-توجه به نقش تعديلسازماني با اين پژوهش با هدف بررسي تأثير رهبري خدمتگزار بر هويت

.مشهد صورت گرفته است 3معنوي در بين كاركنان اداره آموزش و پرورش ناحيه كنندگي هوش
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- هوش. سازماني تأثيرگذار استهاي پژوهش نشان مي دهد كه رهبري خدمتگزار بر هويتيافته

رهبريهمچنين از ابعاد . كندسازماني را تعديل ميگزار و هويتمعنوي رابطه رهبري خدمت
- از بين ابعاد هوش. سازماني تاثيرگذاراندگزار ابعاد تواضع و فروتني و قابليت اعتماد بر هويتخدمت

معنوي فائق آمدن بر مشكلات، تأكيد بر ايمان معنوي و مذهبي، اعتقاد به مفاهيم مذهبي و
ها اينير مؤلفهكنند و ساسازماني را تعديل نميگزار و هويتعبادت كردن رابطه بين رهبري خدمت

.كنندرابطه را تعديل مي
همسو مي باشد، آنها دريافتند) 1395(نتايج پژوهش با يافته هاي پژوهش نهامين و سليماني 

نتايج پژوهش با پژوهش ]35[. داري داردكه رهبري خدمتگزار بر هويت سازماني تأثير مثبت معني
هاي هوشاين نتيجه رسيدند كه بين مؤلفههمخواني دارد، چرا كه به ) 1395(خسروي و برجعلي 

ايدار و مثبت وجود دارد و هوش معنوي نقش تعيين كنندهاي معنيمعنوي با هويت فردي، رابطه
نيز در) 1392(و همكاران  نتايج پژوهش پژوهش رستگار ]36[. بيني هويت پايدار دارددر پيش

متغيرهاي بررسي پس از مديران معنوي راستاي تاييد پژوهش حاضر است چرا كه دريافتند هوش
)2014(و همكاران  1اكبري ]37[. دارد خدمتگزار رهبري با داريمعني و مثبت رابطه گر،مداخله

در تاييد نتايج پژوهش حاضر، دريافتند كه رهبري خدمتگزار تأثير معني داري بر هويت سازماني
]42[. پژوهش حاضر همسو مي باشد با يافته هاي) 2013( 2نتايج پژوهش رابرتز ]39[.دارد

جاي بكارگيريمديران مي توانند به. با توجه به نتايج پژوهش پيشنهادهايي ارائه مي گردد
با. سبك هاي بوركراتيك، از سبك هاي ارگانيك و از جمله سبك رهبري خدمتگزار استفاده نمايند

سازمان را باين اد در همه سطوحتوجه به مزاياي سبك رهبري خدمتگزار، بايد تلاش نمود تا افر
به منظور افزايش. سبك آشنا نمود و در جهت بكارگيري آن آموزشهاي لازم را به افراد ارائه نمود

هاي خودسازماني بستر و شرايطي فراهم شود تا كاركنان با اهداف، جايگاه، وظايف و نقشهويت
.سازماني شودساز ايجاد و تقويت هويتينهتواند زمدر قالب ديگر افراد آشنا شوند كه اين امر مي

مديران بايد معنويت و فضاي معنوي سازمان را تقويت نمايند تا از اين طريق اثربخشي نيروي
در. در اين جهت بايد هوش معنوي مديران و كاركنان تقويت شود. انساني سازمان ارتقاء يابد

عنوي به عنوان معياري براي انتخاب درگزينش و استخدام نيروي انساني مي تواند درجه هوش م

1. Akbari
2. Robert
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مديران در اين زمينه بايد به عنوان الگو براي كاركنان نقش ايفا نمايند و در حرف. نظر گرفته شود
آموزش هاي ضمن. اي واكنش نشان دهند تا تاثيرات مثبتي بر كاركنان داشته باشدو عمل به گونه

-هويت. مختلف مي تواند در اين زمينه موثر باشدخدمت در قالب برگزاري دوره ها و كارگاههاي 

مديران بايد به اعتلاي. وري سازمان مي گرددسازماني كاركنان باعث افزايش اثربخشي و بهره
هويت سازماني، در پيشبرد اهداف سازمان توجه ويژه اي داشته باشند و در اين راه از عوامل

رهبري خدمتگزار و تقويت هوش معنوي ميتواندطبق نتايج پژوهش تمركز بر . مختلف بهره گيرند
.به ايجاد هويت سازماني منجر گردد

حمايت مالي/ تعارض منافع
نتايج پژوهش حاضر با منافع هيچ ارگان و سازماني در تعارض نيست و بدون حمايت مالي

.انجام شده است
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