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توسعه   یبرا  یمعنو یمدل رهبر یطراح هدف از انجام این پژوهش، 
.  بود  کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان  شمال غرب کشور یشغل   اق یاشت

ادارات کل ورزش و جوانان  جامعه آماری پژوهش شامل تمامی کارکنان 
نفر    180نفر بود که طبق جدول مورگان    372شمال غرب کشور به تعداد  

انتخاب شدند.روش  آماری  نمونه  عنوان  به  ای  تصادفی طبقه  به صورت 
توصیفی   شاملهمبست  -پژوهش  پژوهش  گیری  اندازه  ابزار  بود.  ؛ گی 

( و همکاران  فرای  معنوی  و  2005پرسشنامه رهبری  اشتیاق    پرسشنامه( 
نفر از    4بود. روایی پرسشنامه ها با نظر    (2001)  یسالواناوا و شوفل   شغلی

آلفای   ضریب  از  استفاده   با  پایایی  و  تایید  ورزشی  مدیریت  متخصصان 
به دست    848/0واشتیاق شغلی    0/ 810نوی با  کرونباخ به ترتیب رهبری مع 

آمار  بخش  در  شده  آوری  جمع  اطلاعات  تحلیل   و  تجزیه  برای  آمد. 
افزارهای   نرم  بوسیله   ساختاری  معادلات  سازی  مدل  از  استنباطی 

22 SPSS   22وAMOS (استفاده شد. نتایج برازش مدلGFI=0/94 ،
CFI=0/91 ،NFI=0/94همچنین ( نشان از مناسب بودن مدل داشت .

نتایج تحلیل مسیر پژوهش نشان داد که رهبری معنوی و ابعاد آن بر توسعه  
اشتیاق شغلی کارکنان تاثیر مستقیم مثبت و معناداری دارد.در نتیجه، برای  
جوانان   و  ورزش  کل  ادارات  کارکنان  شغلی  اشتیاق  بردن  بالا  و  توسعه 

 . رندمدیران سازمان می بایست از سبک رهبری معنوی بهره بب
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The purpose of this study was to design a model of 

spiritual leadership to develop the job enthusiasm of the 

staff of the General Directorate of Sports and Youth in 

the northwest of the country. The statistical population 

of the study included 372 employees of all departments 

of sports and youth in the northwest of the country. 

According to Morgan's table, 180 people were selected 

as a statistical sample as a statistical sample. The 

research method was descriptive-correlation. Research 

measurement tools include; The Fry et al.'s (2005) 

Spiritual Leadership Questionnaire and the Salvanava 

and Shuffley (2001) Job Enthusiasm Questionnaire. 

The validity of the questionnaires was confirmed by 4 

sports management experts and the reliability was 

obtained using Cronbach's alpha coefficient of spiritual 

leadership with 0.810 and job enthusiasm of 0.848, 

respectively. Structural equation modeling by SPSS22 

and AMOS22 software was used to analyze the 

information collected in the inferential statistics 

section. The results of model fitting (GFI = 0.94, CFI = 

0.91, NFI = 0.94) showed the appropriateness of the 

model. Also, the results of research path analysis 

showed that spiritual leadership and its dimensions 

have a positive and significant direct effect on the 

development of employees' job enthusiasm. As a result, 

to develop and increase the job enthusiasm of 

employees of all departments of sports and youth, 

managers should use the spiritual leadership style.   

Keywords 
Spiritual leadership, job enthusiasm, staff, sport and 

youth General office. 
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 مقدمه 
کارکنان سازمانها امروزه به   دارند، مشتاق و انرژی با نیاز 

 را خود شغلی وظایف و بالا تکالیف  1کارکنان با اشتیاق شغلی 
 دبه بهبو نهایت در که  می رسانند  انجامبه   مطلوبی به نحو
عملکرد وری بهره ) منجر سازمانی و  شود  نتایج8می   .) 

 پیامدهای با شغلی اشتیاق که داده است نشان پژوهش ها

 مدنی رفتارهای تقویت،  شغلی عملکرد  همچون مثبتی

 به ترک تمایل با و مثبت رابطه  شغلی و خشنودی سازمانی

به  اشتیاق شغلی   (.4دارد ) منفی رابطه  شغل  قصدترک و شغل
 می گردد که معرفی کار با مرتبط و مثبت  ذهنی حالت عنوان

از نظر بورک و  (. 33است)  کار در وقف و جذب انرژی، شامل
در سازمان   مؤثر بسیارعامل  کی شغلی اقیاشت( 2020) 2موی
ز  قاتیتحقو    ستها حدود  مورد   یادیتا  را  آن  مثبت  اثرات 

 به عنوان می توان . همچنین این عامل راقرار داده اند  یبررس

 مثبت رفتارهای تاثیر که تحت گرفت نظر در آیندیپیامد پس

می گیرد که در برخی از پژوهش ها تحت تأثیر   قرار کار محیط
ک هایی که  (. اکثر محر23است )  رهبران بوده  رفتارهای مثبت

به   شدهمنجر  شغلی  داشتهاشتیاق  غیرمالی  ماهیت  با  اند  اند؛ 
وجود این، هر سازمانی که از رهبری مناسب و متعهد برخوردار 
بوده است توانسته است تنها با صرف هزینه های کم به سطح  

( یابد  کارکنان دست  اشتیاق  رهبری 20مطلوب  آنجاکه،  از   .)
محققان،  مطالعه  موضوع  دیرباز،  از  که  است  موضوعی 
اخیر  سالیان  در  است؛  بوده  معمولی  افراد  حتی  و  دانشمندان 
رویکردهای جدیدی از رهبری توسط محققان و تئوری پردازان  
گرا،   تحول  رهبری  شامل؛  که  اند  شده  معرفی  مدیریت  علم 
رهبری   و  بصیر  رهبری  خودرهبری،  فرهمند،  خدمتگزار، 
دموکراتیک است. از میان رویکردهای جدید رهبری، رهبری 

از جایگاه خاصی برخوردار است. در واقع به علت تمرکز   3عنوی م
متون پیشین بر وجوه فیزیکی، ذهنی و عاطفی روابط کارکنان 
و نادیده گرفتن وجه معنوی این روابط، اساساً »سبک رهبری  
پژوهشگران  میان  نادیده گرفته شده در  معنوی« یک سبک 

 یّ عل نظریه معنوی یک (. نظریه رهبری16رهبری است )
باشد  تحول سازمانی برای تحول در   ایجاد به منظور که می 

است.   آمده وجود به  محرک درونی در کارکنان و سازمان ها
 اساس بر 4معنوی اولین بار توسط لوئیس فرای رهبری نظریه

چشم  از  ترکیبی که است یافته توسعه  درونی، الگوی انگیزش
 و کار در معناداری دوستی،نوع   به عشق به کار، ایمان انداز،

از    (. این در حالی است که10می باشد ) سازمان در عضویت

 
1. Job  enthusiasm 

2. Burić & Moè 

ب به موضوع   تیریمد  شمندانیمحققان و اند  ستم،یاوخر قرن 
  سال   نیکه در ا  ی، به طوره بودنددر سازمان توجه کرد  تیمعنو

  ی فراوان  یها، کارگاه ها، مقالات و کتابها   شیهما  شیها، افزا
مبحث رهبری  علاوه بر    (. 36)  استمشاهده  قابل    نهیزم  نیدر ا

از  معنوی،   بسیاری  ساله  همه  که  دهد  می  نشان  مطالعات 
سازمان ها در خصوص احساس و نگرش کارکنان نسبت به 

نظرسنجیشغل دادهشان  انجام  متعددی  اشتیاق  های  که  اند 
جهت با رهبری معنوی هم که  آن ها می باشد  شغلی یکی از  

اینکه    . است  میبوده  آیا  سازمان  در  معنوی  بر  رهبری  تواند 
 روی اشتیاق شغلی کارکنان در سازمان تاثیر گذار باشد یا نه؟  

نوع رهبری مدیران در سازمان و اینکه به چه اندازه معنویت       

ارکنان به  تواند در نگرش کگیرد میدر فضای سازمان جای می

. در این   (12)کنند تاثیر گذار باشد شغلی که در آن فعالیت می 

خصوص، در کشور کمتر تحقیقاتی به چشم می خورد. این در  

حالی است که در وزارت ورزش و جوانان تاکنون این موضوع 

های اخیر، به لحاظ  صنعت ورزش در سالبررسی نشده است.  

اند و  محققان  بیشتر  توجه  مدیریت درآمدزایی  علم  یشمندان 

ورزشی را به سوی خود جلب کرده است. از آنجا که این صنعت  

به مرور زمان و با افزایش ورود سازمانها و باشگاه های ورزشی 

است.   شده  تبدیل  رقابتی  بازاری  به  عرصه،  این  در  جدید 

بنابراین، در این سازمان زمانی که کارکنان بر روی شغل و کار  

داش قلبی  تعهد  ارائه  خود  با  که  کرد  خواهند  سعی  باشند،  ته 

بهترین خدمات، در سودآوری سازمان نقش داشته باشند، این  

امرمحقق نخواهد شد مگر با اشتیاق شغلی کارکنان، که همه  

کاری  انگیزه  نیز  و  علاقه  و  شوق  با  کاری  ساعات  در  روزه 

شوفلی و همکاران از دیدگاه   (. 9بیشتری خدمات ارائه دهند )

شغلی رابطه مثبتی با حمایت های اجتماعی از طرف    اشتیاق

همکاران و ناظران، وجود بازخورد عملکردها، هدایت، کنترل و 

مدیریت کار، تنوع مسئولیت ها و آموزش استعداد ها و امکانات  

مطالعات در زمینه اشتیاق (. بر همین اساس، اکثر  32و    30دارد )

تج اغلب  مشتاق  کارکنان  دهد  می  نشان  مثبت شغلی  ارب 

بیشتری دارند و از نظر احساسی نیز حس خوشحالی، لذت و 

وجد دارند. همچنین، از نظر فیزیکی و ذهنی سالم ترند و می  

( دهند  انتقال  نیز  دیگران  به  را  شغلی  اشتیاق  این  (.  6توانند 

بر   آن  بالای  تأثیر  توان  می  را  شغلی  اشتیاق  بالای  اهمیت 

3. Spiritual Leadership 

4. Fry 
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رد شغلی، خشنودی شغلی، متغیرهای مهم سازمانی مانند عملک

سازمانی،   عملکرد  سازمانی،  تعهد  سازمانی،  مدنی  رفتارهای 

خلاقیت و ابتکار، بهبود مدیریت دانش، کاهش غیبت کارکنان، 

به   با  داخلی  داوطلبان  از  بیشتر  استفاده  قابلیت  ایمنی،  بهبود 

جابجایی  کاهش  سازی،  جانشین  های  برنامه  کارگیری 

نان، بهبود بهره وری، بهبود حاشیه سود  کارکنان، بهبود انگیزه آ

از   خارج  استعداد  با  کارکنان  جذب  توانایی  بهبود  و  درآمد  و 

،  4،  29،  15،  21،  1،  22،  26،  7،  11،  14،  6سازمان دانست )

(. با وجود این پیشایندها، برخی از مطالعات نیز 23، 8، 35، 18

نقش رهبری بویژه رهبری معنوی را در اشتیاق شغلی دخیل 

رهبری یکی  ند کهمعتقد( 2014) 1و پاندیتا  بدارکاردانسته اند. 

دهد    تحقیقات نشان می  کلیدی اشتیاق است.  از پیشایندهای

توسعه  بر  میتوانند  که  بسیاری  عوامل  میان  شغلی    از  اشتیاق 

با این حال دانش زیادی   .تأثیر گذارد، رفتار رهبری مدیران است

این تأثیر و نوع رفتارهای رهبری در دست    در مورد چگونگی 

قدرت برابر  در  زمانی  که  کارکنانی  امروزه    2مقامی   نیست. 

پرسند از چه کسی و چرا    کردند، از خود می  رهبران تمکین می

دوره  و  کنند  تبعیت  و    3مقامی   مدیر  باید  است  افول  حال  در 

  های نو   ر جدید و نوظهور مستلزم دیدگاهرهبری این نیروی کا

( که در این میان رهبری معنوی با توسعه 34)  به رهبری است

هرچند   باشد،  بررسی  قابل  تواند  می  کارکنان  شغلی  اشتیاق 

برخی از پژوهش های پیشین رابطه این دو متغیر را تاییدکرده 

،  28،  27،  25،  24،  20،  19،  18،  17،  13،  10،  9،  5،  3،  2اند )

(. بنا بر بررسی های بعمل آمده در پژوهش های قبلی، این 31

نبوده  توجه  مورد  ورزشی  های  سازمان  در  پژوهشی  موضوعِ 

از   محققان  نظر  از  پژوهش  این  مطالعه  مبنا  همین  بر  است. 

تازگی و نوآوری لازم برخوردار بوده است. بنابراین، منظور از  

مدل رهبری  پژوهش حاضر پاسخ به این سوال خواهد بود که  

معنوی برای توسعه اشتیاق شغلی کارکنان ادارات کل ورزش  

  و جوانان شمالغرب کشور  چگونه است؟
 

 روش تحقیق 

همبستگی و ازلحاظ هدف   –  توصیفی  پژوهش این روش

 
1 . Bedarkar   & Pandita 

2 . Positional power 

  ادارات کل   کارکنان  کلیه  پژوهش  آماری  کاربردی بوده و جامعه
متشکل    و  ورزش کشور  غرب  شمال  از)استانهای  جوانان 

  آذربایجان شرقی،آذربایجان غربی، زنجان و اردبیل( می باشد 
  روش .  بود  نفر   372  حدود  پژوهش  انجام  زمان  در  هاآن   تعداد  که

 حجم  فرمول  بر   تأکید  با  که   بوده  تصادفی طبقه ای  گیری  نمونه
  به عنوان   نفر  180  تعداد  نمونه  حجم  کجرسی،  -مورگان  نمونه
 200  تعداد  ترتیب  بدین.  شد  گرفته  نظر  در  مکفی  نمونة  حجم

  این   از  که   گردید  توزیع  این ادارات   کارکنان  بین  در  پرسشنامه
  به   بودند  شده   اجرا  کامل  ای  گونه   به   که  پرسشنامه  180  تعداد
گرفتند.برای سنجش رهبری    قرار  مدنظر  آماری  نمونه  عنوان

 همکاران فرای و    معنوی  معنوی  از پرسشنامه استاندارد رهبری
  ، (سوال 3)انداز  چشم مولفه 7و  بوده  سوال 24 ( حاوی2005)

 معناداری  ،(سوال  3)ایمان    و  امید  ،(سوال  5)همنوعان    به  عشق
(  سوال  4)  سازمانی   تعهد  ، (سوال  3)عضویت    ، (سوال  3)هویت    و
این  .  قرار گرفته است  ارزیابی  مورد(  سوال  3)عملکرد    بازخورد  و

لیکرت )از خیلی کم   ای  درجه  پنج  طیف  اساس  بر  پرسشنامه
زیاد( خیلی  سنجش    همچنین،  .است  شده   طراحی   تا  برای 

  ( 2001) یسالواناوا و شوفلاشتیاق شغلی کارکنان از پرسشنامه  
.  می باشدسوال    17  یدارا  استفاده شده است. این پرسشنامه

است که به ترتیب بیانگر »خیلی کم«،    5تا    1ها از  طیف پاسخ
»مت زیاد« می»کم«،  »زیاد«، »خیلی  نمره   باشدوسط«،    1و 

  نشان از اشتیاق شغلی   5پایین و نمره    نشان از اشتیاق شغلی
گذاری مستقیم  ها دارای نمرهبالا است. همچنین تمامی گویه

باشند.روایی محتوایی و صوری پرسشنامه ها توسط  )مثبت(می
گرفته  نفر از متخصصان رشته مدیریت ورزشی موردتایید قرار    4

و برای برآورد پایایی از آلفای کرونباخ استفاده شده است که  
شغلی   اشتیاق  توسعه  پرسشنامه  کرونباخ  آلفای 

معنوی  810/0 رهبری  این    848/0وپرسشنامه  در  باشد.  می 
و   متغیرهای مستقل  میان  عل ی  روابط  که  این  برای  پژوهش 

ات کنیم وابسته و نیز توان تبیین این روابط را نشان داده و اثب
که مدل مورد نظر تناسب و برازش مناسبی با داده ها دارد،از  

استفاده   AMOS22قابلیت تحلیل مسیر موجود در نرم افزار  
معادلات  سازی  نیزازمدل  درادامه  به ( SEM) 4ساختاری   و 

که نتایج حاصل از آن   استفاده شده استوسیله همین نرم افزار
برازندگی مدل در  در قالب نمودارهای مسیر و شاخص های 

( نشان داده شده است. برای تجزیه و تحلیل 5جدول شماره )
 بهره گرفته شده است.   SPSS22افزار نرمداده ها نیز از 

3 . leader as position 

4 Structural Equation Model 
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 یافته های تحقیق 
 (  1آماری در جدول شماره ) نمونه شناختی جمع یت ویژگیهای 

 نشان داده شده است.  
 توصیف ویژگی های جمعیت شناختی نمونه پژوهش  . 1جدول

 درصد فراوانی فراوانی گروه متغیر

ت 
سی
جن

 

 89/73 133 مرد

 11/26 47 زن

ت 
دم
 خ
قه
ساب

 

 56/19 37 سال 5تا  1

 20 36 سال  10تا  6

 22/17 31 سال  15تا  11

 67/26 48 سال  20تا  16

 56/15 28 سال 20بیشتر از 

ی 
صیل

تح
ح 
طو
س

 

 55/10 19 کاردانی و پایین تر 

 22/32 58 کارشناسی 

 22/52 94 کارشناسی ارشد 

 5 9 دکتری 

ی 
صیل

تح
ه 
شت
ر

 

 11/41 74 تربیت بدنی 

 89/58 106 غیرتربیت بدنی 

همچنین یافته های توصیفی )میانگین و انحراف استاندارد ( مربوط  

( و پراکندگی جغرافیایی 3)به متغیرهای پژوهش در جدول  شماره  
گردیده  ( ارائه  2پاسخ دهندگان از نظر استانی در جدول شماره )

 .است
 نظر استان  از دهندگان پاسخ  توزیع فراوانی. 2جدول

 فراوانی درصد  فراوانی  استان 

 78/22 41 زنجان 

 33/28 51 آذربایجان شرقی

 78/27 50 آذربایجان غربی 

 11/21 38 اردبیل

داده از  که  افراد    2های جدول  همانطور  اکثر  است،  مشخص 
( اهل استان آذربایجان شرقی و کمترین %33/28پاسخ دهنده)

هستند.%11/21آنها) اردبیل  استان  اهل  وجود    (  به  توجه  با 
،این   مختلف  مناطق  در  زبان  و  فرهنگ   ، قومیت  در  تفاوت 
پژوهش بصورت کشوری انجام نمی شود و به لحاظ آشنایی 
به مبانی قومی و فرهنگی در شمالغرب کشور،  کامل محقق 

 
1 - Confirmatory Factor Analysis 

کشور   شمالغرب  استانهای  در  پایلوت  بصورت  پژوهش  این 
)آذربایجان شرقی ،آذربایجان غربی ، زنجان و اردبیل (انجام  

 است.  شده

معنویشاخص.  3جدول رهبری  پراکندگی  مرکزی،  و   های 

 اشتیاق شغلی 
 

در این بخش، الگوی مفهومی پژوهش در قالب دیاگرام مسیر 

روش های مختلف برازش آن سنجیده  ترسیم و با استفاده از  

می شود. یک مدل کامل معادلات ساختاری در حقیقت بیانگر  

تاییدی) عاملی  تحلیل  و  مسیر  نمودار  از  ای  ( 1CFAآمیزه 

بر    است.  معنوی  رهبری  های  مولفه  تاثیرگذاری  بررسی  در 

شغلی،   اشتیاق  در  توسعه  مدل  به  مربوط  گرافیکی  خروجی 

است.  1شکل) شده  آورده  مدل (  برازش  جهت  نهایت  در 

 های نیکوئی برازش ساختاری پژوهش نیز از تعدادی از شاخص

بیانگر مهمترین شاخص  برازش استفاده شده است. که  های 

دهند که الگوی مفهومی پژوهش جهت  ان میمی باشد که نش

تبیین و برازش از وضعیت مناسبی برخوردار است. مقادیر به  

های برازش در هر یک از شاخص  9/0دست آمده بالاتر از   

( جدول  در  که  است  مدل  برازش  بودن  مناسب  به  4موید   )

 تفضیل بیان شده است. 

خروجی   داری ضرایب مسیر بین متغیرها ازبرای آزمون معنی

نرم افزار استفاده شده است. ضرایب مسیر و نتایج مربوط به  

 انحراف استاندارد  میانگین متغیر

ی 
ها
ه 
ولف
م

ی 
عنو
ی م

بر
ره

 

 992/0 32/3 چشم انداز

 932/0 22/3 عشق به همنوعان 

 016/1 54/3 امید و ایمان

 101/1 60/3 هویت و معناداری 

 018/1 30/3 عضویت

 009/1 33/3 سازمانیتعهد 

 087/1 11/3 بازخورد عملکرد

 843/0 34/3 رهبری معنوی 

ی 
ها
ه  
ولف
م

ی
شغل

ق 
تیا
اش

 

 007/1 57/3 نیرومندی

 991/0 72/3 فداکاری 

 003/1 44/3 جذب

 902/0 57/3 اشتیاق شغلی 
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 ( آمده است.5معناداری آنها در جدول )

باشند،  -96/1   کمتر ازو    96/1+در بازة بیشتر از   t وقتی مقادیر
معنی فرضیه   بیانگر  تأیید  متعاقباً  و  مربوطه  پارامتر  بودن    دار 

،مشخص  (1)های پژوهش است. همانگونه که در شکل شماره  
 بالایاصلی پژوهش همگی    متغیرهایبین   t می باشد، ضرایب

و    های پژوهش  هستند که نشان دهنده پذیرش فرضیه96/1
 .است معنی دار بودن ارتباط بین متغیرها

 
 

 

رهبری معنوی بر توسعه اشتیاق شغلی های برازش مدل ساختاری تاثیرگذاری مولفه های شاخص.  4جدول   

 شاخص برازش  نام شاخص مقدار مطلوب  نتیجه 

 χ2/df شاخص مجذورکای  <00/3 240/2
 RMSEA ریشه میانگین مربعات خطای برآورد  <08/0 075/0

ها شاخص میانگین مجذور باقی مانده <05/0 046/0  RMR 

 GFI شاخص نیکویی برازش  >90/0 945/0

برازندگی شده نرم شاخص  >90/0 943/0  NFI 

 CFI شاخص برازش تطبیقی >90/0 913/0

 IFI شاخص برازندگی فزاینده  >90/0 915/0

 

 

 نتایج حاصل از ارزیابی مدل ساختاری تاثیرگذاری مولفه های رهبری معنوی بر توسعه اشتیاق شغلی .  5جدول 

 

 ردیف
 مسیر

 آماره معناداری ( βضریب مسیر )
(T-value) 

 نتیجه
 به متغیر از متغیر

 چشم انداز 1

 توسعه 
 اشتیاق شغلی 

 تایید 843/4 38/0

 تایید 725/2 23/0 عشق به هم نوعان  2

 تایید 882/4 38/0 امید و ایمان 3

 تایید 989/2 21/0 عضویت 4

 تایید 326/3 25/0 معناداری و هویت 5

 تایید 205/5 39/0 تعهد سازمانی 6

 تایید 073/6 45/0 بازخورد عملکرد 7

داری بین چشم انداز  (؛ آماره معنی5و جدول )  1مطابق با شکل  

برابر) شغلی  اشتیاق  توسعه  و  می843/4سازمان  که  (  باشد 

دهندة این است که ارتباط  ( است و نشان96/1بزرگتر از مقدار )

چشم   سطح  میان  در  شغلی  اشتیاق  توسعه  و  سازمان  انداز 

دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این  ( معنی%95اطمینان)

( است و میزان اثرگذاری مثبت متغیر چشم  38/0دو متغیر برابر)

می نشان  را  شغلی  اشتیاق  توسعه  بر  سازمان  به  انداز  دهد. 

موجب   سازمان،  انداز  در چشم  تغییر  واحد  دیگر یک  عبارتی 

واحدی در توسعه اشتیاق شغلی خواهد شد. این    38/0افزایش  

بدان معناست که چشم انداز سازمان بر توسعه اشتیاق شغلی  

 تاثیر مثبت و مستقیم دارد. 

داری بین عشق به همنوعان و توسعه اشتیاق شغلی  آماره معنی

می725/2برابر)  )( مقدار  از  بزرگتر  که  و  96/1باشد  است   )

 این است که ارتباط میان عشق به همنوعان و دهندة نشان

 دار است. ( معنی%95توسعه اشتیاق شغلی در سطح اطمینان) 

 

معنی شغلی  آماره  اشتیاق  توسعه  و  ایمان  و  امید  بین  داری 
می882/4برابر)  )( مقدار  از  بزرگتر  که  و  96/1باشد  است   )
ایمان و توسعه  نشان امید و  ارتباط میان  این است که  دهندة 

دار است. همچنین  ( معنی%95شتیاق شغلی در سطح اطمینان)ا
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برابر) این دو متغیر  مابین  میزان  38/0ضریب مسیر  و  است   )
اثرگذاری مثبت متغیر امید و ایمان بر توسعه اشتیاق شغلی را  

توسعه  نشان می بر  ایمان  و  امید  بدان معناست که  این  دهد. 
 اشتیاق شغلی تاثیر مثبت و مستقیم دارد. 

معنیآ شغلی ماره  اشتیاق  توسعه  و  عضویت  بین  داری 

می989/2برابر)  )( مقدار  از  بزرگتر  که  و  96/1باشد  است   )

دهندة این است که ارتباط میان عضویت و توسعه اشتیاق  نشان

 دار است.  ( معنی%95شغلی در سطح اطمینان)

داری بین معناداری و هویت و توسعه اشتیاق شغلی  آماره معنی

می326/3برابر)  )( مقدار  از  بزرگتر  که  و  96/1باشد  است   )

و  نشان هویت  و  معناداری  میان  ارتباط  که  است  این  دهندة 

 دار است.  ( معنی%95توسعه اشتیاق شغلی در سطح اطمینان)

معنی شغلی  آماره  اشتیاق  توسعه  و  سازمانی  تعهد  بین  داری 

می205/5برابر)  )( مقدار  از  بزرگتر  که  و 96/1باشد  است   )  

دهندة این است که ارتباط میان تعهد سازمانی و توسعه  نشان

دار است. همچنین  ( معنی%95اشتیاق شغلی در سطح اطمینان)

برابر) این دو متغیر  مابین  میزان  39/0ضریب مسیر  و  است   )

اثرگذاری مثبت متغیر تعهد سازمانی بر توسعه اشتیاق شغلی را  

سازمانی بر توسعه  دهد. این بدان معناست که تعهد  نشان می

 اشتیاق شغلی تاثیر مثبت و مستقیم دارد.

داری بین بازخورد عملکرد و توسعه اشتیاق شغلی  آماره معنی
می073/6برابر)  )( مقدار  از  بزرگتر  که  و  96/1باشد  است   )
عه  دهندة این است که ارتباط میان بازخورد عملکرد و توسنشان

دار است. همچنین  ( معنی%95اشتیاق شغلی در سطح اطمینان)
برابر) این دو متغیر  مابین  میزان  45/0ضریب مسیر  و  است   )

اثرگذاری مثبت متغیر بازخورد عملکرد بر توسعه اشتیاق شغلی  
می نشان  بر  را  عملکرد  بازخورد  که  معناست  بدان  این  دهد. 

.داردتوسعه اشتیاق شغلی تاثیر مثبت و مستقیم 
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 ضرایب تخمین استاندارد مدل ساختاری تاثیرگذاری مولفه های رهبری معنوی بر توسعه اشتیاق شغلی . 1شکل

 

 

 گیری بحث و نتیجه 

پژوهش   این  نهایی  رهبر  یطراحهدف   ی معنو   یمدل 
کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان    یشغل  اقیتوسعه اشت یبرا

انجام شد؛ که    1389  این مطالعه در سال  .بودشمال غرب کشور  

تحلیل    AMOSبا روش معادلات ساختاری از طریق نرم افزار  
است افزارشده  نرم  خروجی  متغیرها  بین  روابط  بررسی  در   . 

AMOS ساختاری معادلات  مدل  بودن  مناسب  دهنده  نشان 
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، داده های مشاهده شده تا میزان زیادی است.به عبارت دیگر
   منطبق بر مدل پژوهش است.

، GFI=0/94(،)4نتایج برازش مدل هم طبق جدول شماره)
CFI=0/91،NFI=0/94 مدل بودن  مناسب  از  نشان   )

اجرایی  داشت. قابلیت  نظر  مدل مورد  کرد  اذعان  توان  می  لذا 
شدن را دارا می باشد. نتیجه فرضیه اصلی پژوهش نشان داد: 
کل   ادارات  کارکنان  شغلی  اشتیاق  توسعه  بر  معنوی  رهبری 
ورزش و جوانان شمال غرب کشور تاثیر  مثبت و مستقیم دارد.  

(، بهمنی 1398کولایی و همکاران )این نتیجه با نتایج پژوهش  
( همکاران  )1398و  علیزاده  و  زاده  غریب  مفتوح  1397(،   ،)

(1397( و همکاران  اقبالی  ملکی1396(،    جعفری  و  فراهان  (، 
(، مصطفی و عابدالمطلب 1396، نوروزی و همکاران )(1396)
(،  2018(، اوه، چائو و لیم )2019(، سارپویدن و روساری )2020)

   (، آریفین 2016زالک ) ونو   (، خروا2017پچسونگ و مکلین )
  (2014)   ، آنیتا(2014)  استاندر  و  ، دی کلرک(2014)  همکاران  و

،  28،  27،  31،  24،  25،  10،  19،  13،  5،  18)  همسو می باشد
17 ،3 ،9 ،2 .) 

ابعاد رهبری معنوی   بر مبنای فرضیه های فرعی پژوهش که 
ایمان به تحقق هدف، عشق به نوع دوستی، معنی   )چشم انداز،

بر   عملکرد(  بازخورد  و  سازمانی  تعهد  عضویت،  کار،  در  داری 
و جوانان   ادارات کل ورزش  اشتیاق شغلی کارکنان در  توسعه 

این تئوری یعنی  شمالغرب کشور تاثیر مستقیم و مثبتی را دارد.
رهبری معنوی در پژوهش های پیشین نیز نشان داده است تاثیر  

از رهبری  شده ارائه دلمثبتی بر اشتیاق شغلی کارکنان دارد. م
( در پژوهش 2011و    2005،  2003فرای ) توسط لوئیس  معنوی

 اساس  گرفته است. بر  قرار توجه مورد  های پیشین نیز بیشتر

 انگیزش مدل یک درون در معنوی رهبری تئوری فرای، نظر

 یافته توسعه می شود،  پیرو و رهبر های ارزش  شامل که درونی

اثربخشی متغیرهای سازمانی از جمله  در   ترتیب،  بدین تا است
شغلی  اشتیاق  منجمله   ... و  سازمانی  تعهد  سازمانی،  عملکرد 
کارکنان تاثیر بسزایی داشته است. تئوری رهبری معنوی درون  
ابعاد همچون   با  انگیزش درونی توسعه پیدا کرده و  یک مدل 
امید، ایمان و نوع دوستی پایه گذاری شده است. هدف از رهبری 

ی خلق چشم انداز و ارزش های متجانس در سطوح فردی، معنو
و   تعهد  از  بالاتری  نهایت تقویت سطوح  و در  تیمی، سازمانی 

  توجه   معنوی  رهبری  بهره وری سازمانی می باشد. در کل، هدف
آنان   بقای  زمینه  تا  است   پیروان   اساسی   نیازهای  به   را   معنوی 

 ارکنانک  که   شود  می  موجب  معنوی  رهبر  چنین.  آورد  فراهم
شوند    قائل  اهمیت  آن  برای  و  را درک  خود  شغل  واقعی  معنای

که    دهد  می  دست  احساس  این  ها  آن  به  )معناداری(؛ همچنین

است    اهمیت  دارای  نیز   همکاران  سایر  و   سازمان  نظر   از  شغلشان
 برای مشترکی های ارزش و  انداز رهبران چشم )عضویت(. این

 و سازمانی گروهی توانمندی بستر و کنند می ایجاد کارکنان

 و زیستی رفاه سطح  درنهایت که  آورند می  فراهم را  آنان
همچنین کارکنان تندرستی و سلامتی و بهره و   تعهد وری 

مروری بر مباحث گفته شده  یافت.   خواهد افزایش سازمانی آنان
 یک در زمینه اشتیاق شغلی نیز حاکی از آن است که این سازه

 است؛ که  محور  کار به انگیزشی انه، خوش بین ذهنی مجموعة

 در شدن  غرق و کار در پشتکار کار، در اشتیاق  به وسیله شور و 

) توصیف کار است  شغلی 30و    33شده  اشتیاق  زمینه  در   .)
 از مختلفی های مدل چنانچه مباحث پیشین نشان داد تاکنون

  شوفلی  و  سالواناوا  توسط  شده ارائه مدل است. اما شده ارائه  آن
گرفته است. در این مدل اشتیاق   قرار توجه  مورد بیشتر (2001)

مفهوم   جذب  و  فداکاری  نیرومندی،  گانه  سه  ابعاد  در  شغلی 
 سازی شده است.  

 گردانندگان و متولیان از یکی جوانان،  و ورزش کل   ادارات
 در این سازمانها کارایی بهبود و هستند کشور ورزشی امور
ورزش  روند ورزش و  قهرمانی توسعه   همگانی همچنین 

 داشت .  خواهد سزایی به تاثیر کشور،
با توجه به تاثیر مستقیم و مثبت ابعاد رهبری معنوی اعم از :   

ایمان به تحقق هدف، عشق به نوع دوستی، معنی   چشم انداز،
بر   عملکرد  بازخورد  و  سازمانی  تعهد  عضویت،  کار،  در  داری 

شغلی نمود.    اشتیاق  ارائه  را  ذیل  پیشنهادات  توان  می 
سیاستگذاران و راهبران وزارت ورزش و جوانان در سطح کشور  
در جهت انتخاب و انتصاب مدیران کل ادارات ورزش و جوانان  
در استان ها می بایست بهترین افراد را با ویژگی رهبری معنوی  
ا که مقبولیت و مشروعیت لازم را در بین کارکنان و انجمن ه
در   کنند.  انتخاب  باشند،  داشته  را  ورزشی  های  فدراسیون  و 
راستای توسعه اشتیاق شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان  
شمال غرب کشور، پیشنهاد می گردد مدیران توسعه شغلی این  
سازمان ها کارگاه ها و دوره های ویژه ای را در خصوص رهبری 

 اجرا کنند.  معنوی و اثر آن بر اشتیاق شغلی طراحی و 

از آنجا که ابعاد رهبری معنوی به عنوان مولفه های اثرگذار بر  
کردند،  تایید  را  مستقیمی  اثر  کارکنان  شغلی  اشتیاق  توسعه 

با اتخاذ  پیشنهاد می گردد مدیران ادارات کل ورزش و جوانان  
و اجرای تصمیمات مناسب و فزاینده برای به اشتراک گذاری 

عه اشتیاق شغلی کارکنان با توجه به  تجارب ادارات کل در توس
نسبت به برانگیختگی کارکنان از طریق    متغیر رهبری معنوی،

نمایند؛ چراکه  اقدام  اشتیاق شغلی در کارکنان خود  بردن  بالا 
چشم ؛  جمله  از  معنوی  رهبری  ابعاد  بودن  فراهم  با    کارکنان 
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