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 Objective: The current study aims to investigate the improvement of teachers' 
organizational performance in the light of virtuous leadership with the mediating 
role of spirituality at work. The research approach is quantitative and 
descriptive-correlational. 
Methodology: The statistical population of the study included teachers in 
Kermanshah in the academic year 2022-2023. A sample size of 312 individuals 
was selected using stratified random sampling. The research instruments 
included the Wang and Hecht Virtuous Leadership Questionnaire, the Kingerski 
and Scrippneck Spirituality at Work Questionnaire, and the Hersey and 
Goldsmith Organizational Performance Questionnaire. The face and content 
validity of the questionnaires were confirmed by university professors. To 
analyze the data, Kolmogorov-Smirnov, Pearson correlation, and path analysis 
were used with SPSS and PLS software. 
Findings: The findings showed that there is a significant relationship between the 
virtuous leadership style of managers and spirituality at work. Moreover, the 
mediating variable of spirituality at work has a significant effect on the 
relationship between virtuous leadership style and teachers' organizational 
performance. It can be said that virtuous leadership does not have a direct and 
significant effect on teachers' organizational performance in the final research 
model. However, virtuous leadership, through spirituality at work, affects 
teachers' organizational performance. 
Results: Awareness of the results of this study enables managers and teachers to 
improve performance in schools by paying attention to spirituality in the 
workplace. In fact, spirituality at work is an experience of connection and mutual 
trust among individuals who participate in a work process, created through 
individual optimism and goodwill, and leading to the creation of a motivational 
organizational culture and increased overall performance, ultimately resulting in 
sustainable organizational excellence. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 
The purpose of this research is to investigate the improvement of organizational 
performance of teachers in the light of virtue-based leadership with the mediating role of 
spirituality at work. In today's competitive world, organizations need effective and good 
leaders who can manage crises and solve complex situations, and who have ethical and 
virtuous characteristics. Recent studies in the field of pioneering leadership have been 
trying to discover the components of effective and positive leadership. It is believed that 
good leadership is equivalent to ethical and effective leadership, and the role of virtues in 
this stage seems very important. With the increasing interest in positive organizational 
psychology, the topic of virtue has become more important for both individual and 
organizational levels. The concept of virtues is a new approach to leadership in different 
cultures. Pierce et al. (2018)(Firmansyah et al., 2023) define virtue-based leadership as 
"distinguishing right from wrong in the leadership role, taking steps to ensure justice and 
fairness, influencing and empowering others to pursue right and ethical goals for 
themselves and their organizations, and helping others to connect to a higher purpose." 
Hext and Wang (2012) emphasized that a virtuous leader achieves effectiveness by 
increasing their referent power and exercising that power correctly. Increasing the ideal 
influence over followers; and strengthening the inspirational motivation of followers. 
Leadership virtue can be the key to a supportive and loyal workforce even in times of 
financial crisis, as organizational virtue can help organizations recover from shocks, for 
example by reducing its volume. 

Methodology 
The present research is applied, quantitative and descriptive and correlational in terms of 
purpose, which was conducted in the field. The statistical population of the research 
included the teachers of Kermanshah city. which included 312 people, selected by random-
stratified sampling method. The data collection tools in this research were three 
questionnaires including the Wang and Hext (2015) virtuous leadership questionnaire, the 
Conger and Spreitzer (2006) spirituality at work questionnaire, and the Hersey and 
Goldsmith (2003) organizational performance questionnaire. The face and content validity 
of the questionnaires were confirmed by university professors. For data analysis, 
Kolmogorov-Smirnov normality tests; Pearson's correlation; and path analysis using SPSS 
and PLS software were used. 
Results and Discussion 
Virtue-based leadership has an impact on organizational performance with the mediating 

role of spirituality at work. 

According to the direct effect coefficient of β = 0.595 and the indirect effect coefficient of β 

= 0.260, and the direct critical value of t = 19.546 and the indirect critical value of t = 4.625 

reported in Table (4-16), both of which are greater than 1.96, the work spirituality variable 

can play the role of a mediating variable between the predictor variable of virtuous behavior 

and the criterion variable of organizational performance and explain this effect. Therefore, 

it is predicted that in a larger sample size from the same society, this hypothesis will be 

confirmed. 
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Sub-hypotheses 

Sub-hypothesis 1: Virtue-based leadership has an impact on spirituality at work. 

According to the effect coefficient of β = 0.595 and the critical value of t = 19.546 (1.96 < t < 

1.96) reported in Table (4-16), which is greater than 1.96, the predictor variable of virtue-

based leadership can affect and explain the criterion variable of organizational 

performance. Therefore, it is predicted that in a larger sample size from the same society, 

this hypothesis will be confirmed. 

Sub-hypothesis 2: Virtue-based leadership has an impact on organizational performance. 

According to the effect coefficient of β = 0.457 and the critical value of t = 8.050 (1.96 < t < 

1.96) reported in Table (4-16), which is greater than 1.96, the predictor variable of virtue-

based leadership can affect and explain the criterion variable of organizational 

performance. Therefore, it is predicted that in a larger sample size from the same society, 

this hypothesis will be confirmed. 

Sub-hypothesis 3: Spirituality at work has an impact on organizational performance. 

According to the effect coefficient of β = 0.260 and the critical value of t = 4.625 (1.96 < t < 

1.96) reported in Table (4-16), which is greater than 1.96, the predictor variable of 

spirituality at work can affect and explain the criterion variable of organizational 

performance. Therefore, it is predicted that in a larger sample size from the same society, 

this hypothesis will be confirmed. 

Conclusions 

esearch suggests that the development of organizations and human rights requires the 
development of leadership approaches that enable individuals to identify their potential 
abilities at the highest level, use healthy language in human relations, help create positive 
organizational work environments, and pay attention to the human, economic, and 
psychological needs of individuals. Virtuous leadership can be defined as one of the ways of 
humanitarianism and good management. 
In the midst, one of the factors that enables a leader to exhibit good and effective behavior 
is the leader's personality. It is observed that the leader's personality shapes his or her 
behavior and attitudes and significantly affects organizational outputs, including employee 
performance and behavior. Therefore, virtues are an inseparable set with personality, 
because good personality is achieved through the practice of virtues. 
Therefore, in today's competitive world, undesirable situations such as bribery, 
miscommunication, corruption, and nepotism that are experienced at the organizational 
level and arise due to the poor performance of ethical and moral systems are alarmingly 
increasing. However, in addition to these achievements, there is a need for positive 
managers who provide inspirational motives to their employees, encourage them, increase 
their well-being, are sensitive to their needs, and have fair, reliable, and humane 
approaches, and implement spirituality at work. Under these circumstances, it seems that 
the positive character traits and virtues of managers give positive outputs at both 
organizational and individual levels. 
Authors’ contribution 

Sayyed Jamal Barkhoda, the corresponding author of this article, Assistant Professor, 
Department of Educational Sciences, Faculty of Humanities and Social Sciences, University 
of Kurdistan, Sanandaj, Iran 
Conflict of Interest  



 

673 

 
    

 

 

 

 مهارت یدانشگاه مل علمی فصلنامه
 

 700-670، 23دوره  ،1405 تابستان
 

 https://karafan.tvu.ac.ir/ آدرس نشریه:

 

10.48301/kssa.2024.450901.2931  

 

 میانجی نقش با گرا فضیلت رهبری پرتو در معلمان سازمانی عملکرد بهبود

 کار در معنویت

  3، عبدالله رحیمی  2سید جمال بارخدا  ، 1عاطفه بدری

دانشگاه کردستان ،  ، علوم انسانی و اجتماعیدانشکده  ،علوم تربیتیگروه  ،مدیریت آموزشیآموخته دانش -1

 .رانی، ا سنندج

 رانی، ا سنندجدانشگاه کردستان ،  ، انسانی و اجتماعیعلوم علوم تربیتی، دانشکده گروه  دانشیار -2

 دانشکده علوم انسانی و اجتماعی، دانشگاه کردستان، سنندج، ایران علوم تربیتی،استادیار گروه  -3

 چکیده  اطلاعات مقاله

   یپژوهشمقاله  مقاله: نوع
 فضیلت رهبری پرتو در معلمان سازمانی عملکرد بررسی بهبود حاضر پژوهشهدف  هدف: 

همبستگی  -است. رویکرد پژوهش کمی از نوع توصیفی کار در معنویت میانجی نقش با گرا
 است.

-1401معلمان شهر کرمانشاه در سال تحصیلی پژوهش شامل یجامعه آمار روش شناسی:
طبقه ای انتخاب  –تصادفی  یریگنمونه وهیبه ش بود کهنفر  312حجم نمونه ، بود.  1400

هکت،  پرسشنامه معنویت  و رهبری فضیلت گرا وانگ شدند. ابزار پژوهش شامل پرسشنامه
 بود.گلداسمیت  و هرسی سازمانی عملکرد ، پرسشنامه نک اسکرایپ و در کار کینجرسکی

قرار گرفت. جهت  یدانشگاه دیاساتتأیید  موردها پرسشنامه ییمحتوا یی صوری وروا که
 لیو تحل رسون؛یپ یهمبستگ رونوف؛یکلموگرف اسم یهااز آزمونها  تحلیل دادهتجزیه و 

 ستفاده شد. ا PLS و SPSS افزارنرم با استفاده از ریمس
معنویت در  با مدیران گرا فضیلت رهبری سبک بین رابطه که داد نشان یافته ها: یافته ها

رهبری  سبک میان رابطه بر معناداری اثر  معنویت در کار میانجی متغیر و است دارمعنی کار
 مدل در فضیلت گرا رهبری گفت، توانمی. دارد معلمان سازمانی عملکرد  و فضیلت گرا

فضیلت  رهبری اما. ندارد عملکرد سازمانی معلمان بر معناداری و مستقیم تأثیر تحقیق نهایی
 .گذاردمی تأثیر معلمان سازمانی عملکرد بر معنویت در کار با واسطه گرا

بهبود دهدکه  یم مدیران و معلمانامکان را به  نیپژوهش حاضر ا جیاز نتا یآگاهنتایج: 
 تیمعنو باشد، درواقع،میدر مدارس در پرتو توجه به معنویت در محیط کار  عملکرد بهتر

 یکار ندیفرا کیاست که در  یافراد انیتجربه از ارتباط و اعتماد متقابل م کیدر کار 
و منجر به  شودیم جادیا یفرد تیو حسن ن ینیبخوش لهیکه به وس کنندیممشارکت 

 یتعال تیکه در نها شودیم یعملکرد کل شیو افزا یزشیانگ یفرهنگ سازمان کی جادیا
 .را به همراه دارد داریپا یسازمان
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 مقدمه. 1 

 و کرده مدیریت را ها بحران بتوانند که دارند نیاز خوبی و موثر رهبران به هاسازماندر دنیای رقابتی امروز، 

 مطالعات. (Yastıoglu, 2022) کنند و دارای خصایص اخلاقی و فضیلت مدار باشند حل را پیچیده های موقعیت

 که شود می تصور. است بوده تمثب و مؤثر رهبری های مؤلفه کشف برای تلاش در پیشرو رهبری زمینه در اخیر

 افزایش .با بسیار مهم به نظر می رسد مرحله این در فضایل نقش و است مؤثر و اخلاقی رهبری معادل خوب رهبری

. است کرده پیدا بیشتری اهمیت سازمانی و فردی درجه برای فضیلت موضوع مثبت، سازمانی روانشناسی به علاقه

 حد تا گرا مثبت روانشناسی جدید رشته .است مختلف های فرهنگ در رهبری جدید رویکرد یک فضایل مفهوم

 به فضایل رشد که داشتند اظهار آن بنیانگذار محققین. شود می شخصیت و فضیلت به علاقه افزایش باعث زیادی

 شناسیروان هایپژوهش کند.می عمل ها گروه و افراد عملکرد در اختلال و بیماری برابر در حائل یک عنوان

 محبت، چارچوب در است، دوستانهانسان اصول و افکار دارای که رهبری الگوی که است آن از حاکی گرامثبت

 و خوب مدیریت به منجر که گذاردمی نمایش به را انصاف و کندمی عمل ذینفعان همه بین در مراقبت و احترام

 مدیریت اثرات. با دیدن این فضایل بهبود پیدا می کند شود و در نهایت عملکرد افراد زیردست و همکارمی مؤثر

 را مادی ابعاد و رفاه سطوح که شودمی انسانی و فرهنگی اجتماعی، شرایط در توسعه و بهبود باعث مؤثر و خوب

 Bright et) همکاران و برایت (Uslu, 2023) شود مشاهده سازمانی های خروجی در تواند می و کندمی بهینه

al., 2022)  دارد اشاره انسانی شرایط در آرزوها ترین عالی تعقیب به فضیلت سازمانی روحیه" معتقد هستند" 

از این رو می توان  . است یکسان کند می ایجاد را اجتماعی هماهنگی که اخلاقی قواعد سازی درونی با .فضیلت

 با رهبران. "دارد تمرکز سازی غنی و شکوفایی عالی، نتایج بر و است مثبت سوگیری یک دارای فضیلت" گفت،

 و کند می ایجاد بالایی اعتماد که هایی سیستم و سازمانی روابط ایجاد با که هستند اخلاقی مباشران فضیلت،

 Caldwell) هستند ها طرف همه برای ارزش و ثروت خلق سازی بهینه دنبال به آورد، می دست به را دیگران تعهد

et al., 2023) .همکاران و پیرس(Pearce et al., 2018) از درست تشخیص عنوانبه را آمیزفضیلت رهبری 

 دیگران ساختن توانمند و تأثیرگذاری صداقت، و عدالت تضمین برای هاییگام برداشتن رهبری، نقش در نادرست

 بالاتر هدف به اتصال برای دیگران به کمک و هایشانسازمان و خود برای اخلاقی و درست اهداف تعقیب برای

 قدرت افزایش با فضیلت با رهبر که کردند تاکید (Hackett & Wang, 2012) وانگ و هکت. کنندمی تعریف

 انگیزه تقویت و پیروان؛ بر آل ایده نفوذ افزایش. یابد می دست اثربخشی به قدرت آن صحیح اعمال و خود مرجع

 بحران های دوره در حتی وفادار و حامی کار نیروی به مربوط کلید تواند می رهبری فضیلت. پیروان بخش الهام

 حجم کاهش با مثال عنوان به ها شوک از تا کند کمک ها سازمان به تواند می سازمانی فضیلت زیرا باشد، مالی

 کند ایجاد مثبت احساسات درازمدت، در آلایده اصول با روابط ایجاد با تواندمی فضیلت بر نظارت. یابند بهبود آن

 اهمیت درک به رهبری این، بر علاوه. است مفید دیگران برای که کنند عمل نحوی به تا دهد اجازه افراد به و

 کارگران منفی های واکنش جذب توانایی و کند می کمک هستند روبرو آن با مدیران که اقداماتی و مشکلات

  .(AlHalaseh & Alrawadyeh, 2022) دارد را سازمانی های رویه برخی از ناشی

ی، رگذاریتأثسازمان،  یک عملکرد برای عوامل ترینمهم از یکی رهبری کهداده است  نشان تحقیقات یپیشینه

 پدیده اطراف در بازتاب هر که یاگونهبه (Obiwuru et al., 2011) .است سازمانی و فردی تعامل بر پویا،صورت به

پردازان (. امروزه تعداد زیادی از نظریهAraújo, 2015نماید ) نیتأم سازمان هر در را سرمایه سهم تواندمی رهبری
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فضائل اخلاقی در تحقیقات رهبری تأکید و محققان بر اهمیت فضائل در هدایت رفتارهای رهبری و به کاربردن 

 .(Flynn, 2008)کنند می

داشته باشد، نقش آن در سازمان  تواندیم هاسازمانمهم ترین کاربردی که رهبری فضیلت گرا در بین 

با تقویت روحیه معلمان،  توانندیمسازمان است. رهبران و مدیران مدارس  و میان معلمان این وپرورشآموزش

ی اخلاقی، ارتقا جو هاتیظرفی مثبت و اصول اخلاقی، بهبود شرایط آموزشی، شناسایی و ارتقاء هاارزشتوجه به 

حاکی از اعتماد، ایجاد ارتباطات مثبت در بین معلمان، کاهش تنش و تعارضات، تأکید بر صداقت و درستکاری در 

و تمرکز بر قضاوت صحیح و عادلانه در مواقع بروز مشکلات بر رفتارهای معلمان خلاقیت  ابتکاررفتارها، توجه به 

ی متعالی و پرورشی تحقق یابد. پژوهشگران هاتیمأموررا توانمند نمایند، تا از این طریق اهداف و  هاآننفوذ کرده و 

ی ریگبهرهبا  توانندیمگرا رهبران فضیلت  خصوصبهو  هاسازمانعلوم و رفتار سازمانی مدعی هستند که رهبران 

 & Hackett) ها از حمایت سازمانی، عملکرد سازمانی را ارتقا بخشداز ترغیب  اعضای سازمان و بهبود ادراک آن

Wang, 2012)  ی بر آموزش و تربیت دانش آموزان و همچنین بر میزان اندهیفزانتایج عملکرد معلمان تأثیر

ی از فضائل خود به پیروان )دانش آموزان( کمک خواهند ریگبهرهرهبران فضیلت گرا با  چراکهدارد.  هاآنیادگیری 

 ی انجام دهند. ترمطلوب صورتبهی خود را هانقشو  عملکردهانمود تا 

حجم 1992سال  یاز ابتداها بحث معنویت در محیط کار است. یکی دیگر از مفاهیم مهم و تاثیر گذار در سازمان

تمامی این موارد است.  العاده داشتهفوق یشیکار افزا طیدر مح تیمعنو یهاو کارگاه هاکنفرانس مقالات،کتاب ها،

یک متغییر تاثیرگذار در فرآیند اعمال انواع رهبری اخلاقی و فضیلتی نقش و ارزش والای بحث معنویت به عنوان 

 ساز انگیزه و عملکرد مطلوب سازمانی است. به صورت ملموس است که خود زمینه

  کی جادیکار، به ا طیو اخلاق در مح تیمعنو هیمعلمان در سا ترقیعم یهاو ارزش ازهایپرداختن به ن تیاهم

کرده، با  لیکه تحص یمنبع انسان کی جادیا رایکند ز یتر  کمک مو هماهنگ زهیتر، با انگمدرسه و سازمان فعال

 تیکه از موقع یمهم است.  معلمان اریباشد، بس یو معنو یاخلاق یاستعداد، سازگار، خلاق و سرشار از ارزش ها

در کار به عنوان  تیص خواهند داد. در واقع معنووقت خود را به سازمان خود اختصا  شتریهستند ب یخود راض

 & Ramesh) و عملکرد   معلمان شناخته شده است یبهبود بهره ور یمنحصر به فرد برا یاز روش ها یکی

Balamurugan, 2003). 

)استار، داشته است.  لیتما یرهبر یو اصول اخلاق اتیاخلاق یراستا در ریاخ یدر دوره یرهبر قاتیتحق

رفتارهای غیر معمول بین کارکنان و رهبران رایج شده  (. نظریه پردازان سازمانی مکررا بیان می دارند که2004

مسائل مالی و اخلاقی  (Sheep, 2004)است و خسارات مهم و پر هزینه ای را بر سازمان ها متحمل گشته است 

و محققان را  به وجود آمده در سازمانهای سرتاسر جهان لازمه بازنگری نقش فضیلت سازمانی را سبب شده است

به عقیده نظریه پردازان ، کارکنان انگیزه  متوجه آن کرده است که به شناخت فضیلت در سازمانها اقدام کنند.

تعیین شده از سوی سازمان عمل کنند. .فضیلت سازمانی به رشد و دارند که به طور هماهنگ با  با ارزشهای 

قرار گرفتن در معرض فضیلت سازمانی سبب . (Hendriks et al., 2020) بالندگی عملکرد کارکنان اشاره دارد

عواطف مثبت در کارکنان دانشگاه ها و ایجاد آن در جهت یاری رساندن به یکدیگر و در نهایت برقراری برانگیختن 

به طرف فضائل  یادیز لیها تماسازمان کم،یو  ستیذا با آغاز قرن بهرچه بیشتر و بهتر عملکرد سازمانی می شود. ل

 ،یمعنو یاند تا کمبودها-کرده یفضائل سع بر ژهیداده و از طریق توجه و شیرا در خود افزا یو انسان یاخلاق
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و سبب شده که با  خوردیبه چشم م ریاخ قاتیتوجه در تحق نیکارکنان خود را رفع کنند. ا یو عاطف یاخلاق

 کی یزندگبا توجه به انچه در مطالب قبلی اشاره شد، .میگرا برخورد کن لتیفض یهابه نام سازمان یدیمفهوم جد

عملکرد  نیگذارد، بنابرا یم ریآنها تأث یآموزش تیفیفرد به شدت وابسته به آموزش است، نحوه کار معلمان بر ک

. کار است کی لیسازمان در تکم ایتلاش فرد  جهیاست. عملکرد نت یلیتحص تیمهم موفق هایاز شاخص یکیمعلم 

 ترشیموضوع مورد توجه ب نیکه ا رسدیبه نظر م یکه مطرح شد ضرور یموضوع و مباحث تیاهم هلذا با توجه ب

گرا در بهبود عملکرد  لتیفض ینقش رهبر یاساس محقق در پژوهش حاضر به دنبال بررس نی. بر اردیقرار بگ

 کار است. طیدر مح تیمعنو یگر یانجیمعلمان با م یسازمان

 . چارچوب مفهومی پژوهش2

 گرا فضیلت رهبری

رهبری فضیلت . اندانسانی، اخلاقی وارسته و نهایت خواسته های بشری بیان کردهفضیلت اخلاقی بهترین وضع 

گرا به عنوان سرپرستی اخلاقی در دنیای بسیار رقابتی قرن بیست و یکم ،بسیار مورد اهمیت واقع شده و بسیاری 

 تاریخی، نظر از (Cameron & Winn, 2012) از رهبران لازم است از چنین خصوصیتی بر خوردار باشند

 را ابزاری نتایج و اجتماعی و شخصی هایآرمان به دستیابی به میل و دارد ارسطویی اخلاق در ریشه گراییفضیلت

 خود خودی به باید که هدفی عنوانبه است بهتر و است خوب ذاتاً فضیلت که کرد پیشنهاد ارسطو گیرد.می بر در

 دانستمی عمل توانمندساز را فضایل ارسطو، . شودمی نگریسته دیگر هدف به رسیدن معنای به جای به شود، دنبال

 اختیار در انسان شکوفایی برانگیختن یا اجتماعی، رفاه افزایش سعادت، به رسیدن برای را هاآن که فردی به که

 بینند می شخصیت فرد رهبر قوت نقاط حسب بر را فضیلت رهبری اغلب محققان. سازدمی توانمند دارد،

.(Peterson & Seligman, 2004) 
قی است. تاکید بر فضیلت و گسترش آن به عنوان لاهای رهبری اخیکی از مهم ترین سبک گرافضیلت رهبری

هایی است که بطور جدی سازمان های بورکراتیک کوچک و بزرگ با آن مواجهند. ارزش محوری از جمله چالش

، بتوانند با رذایل و وکراتیک درصددند که با تمسک به فضیلت به عنوان ارزش اساسیرهای برهبران سازمان

ها و افراد را فرا گرفته است، مبارزه کنند. فضیلت قی که امروزه به طور بسیار وسیع سازمانلاهای غیر اخویژگی

م مورد تاکید فراوان قرار گرفته لاقی، بویژه در اسلاارزش جاودان، منحصربفرد و متمایزی است که در مکاتب اخ

ه فضل، نیکویی، درستی، راستی و عدالت. فضیلت به صورت اسم به معنای است. فضیلت یعنی برتری بخشیدن ب

 رفتار و شخصیت که گرفت نظر در رهبری عنوانبه توانمی را فضیلت با رهبر. مزیت، برتری و نقطه قوت است

 گذاشته نمایش به زمینه با مرتبط هایموقعیت در پیوسته طور به( عمدی و ذاتی انگیزه با یعنی) اشداوطلبانه

 از ترجویانهصرفه و ترمنسجم ایمجموعه گرفتن نظر در با. دارد مطابقت غالب برجسته رهبر فضایل با و شودمی

 محیط و ذینفعان نتایج به فردیمنحصربه طور به تواندمی آمیزفضیلت رهبری شخصیت، بر تمرکز با و فضایل

 کند کمک آفرینتحول و اخلاقی رهبری مانند رهبری، هایسبک سایر با مقایسه در هاسازمان در اجتماعی

(Hendriks et al., 2020) . 

مثبت  رفتارهای تشویق و معلمان بین در رضایت وضعیت ارتقای سازمانی، سلامت بهبود به اگرلتیفض یرهبر

 کند،می تقویت  را معلمان  و ها سازمان سلامت گرا کند. رهبری فضلیتو معنویت در کار کمک شایانی می

 فقدان حال، این با دهد. می افزایش   را سازمانی عملکرد و کارایی سطح و حفظ کرده را سازمانی استانداردهای
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 مراقبت عدم و ناعادلانه رفتار رهبری، به اعتماد عدم نارضایتی، احساس معلمان  شود می در رهبری باعث  فضیلت

وجود دارد.   فردی بهبود عملکرد  و فضیلت با رهبری یکپارچه ارتباط بنابراین .(Kamil, 2024) کنند حمایت و

اعتمادسازی در بین معلمان و عملکرد بهتر بین معلمان نتیجه و حاصل رهبری با فضیلت و احساس  یک چراکه 

  .(Tripathi, 2024)  باشدحاصل از آن می  قلاکارگیری اصول و قواعد اخ به

گرا، سبک رهبری است که در درجة اول به فضایل انسانی توجه ویژه دارد و در کنار رهبری فضیلتبنابراین، 

قی لافضایل انسانی و اخریزی، سازماندهی، هدایت و نظارت، همواره گوشه چشمی به های خود مانند برنامهرسالت

ای هستند که گرا شامل عوامل مدیریتی، عوامل رفتاری، عوامل ساختاری و عوامل زمینهابعاد رهبری فضیلت. دارد

کنند. عوامل مدیریتی؛ به فرایندهای هماهنگی، سازماندهی هایی در رابطه با یک سازمان اشاره میهرکدام به مؤلفه

گرایی دهد. عوامل رفتاری؛ به فضیلتسوی تعالی سوق رهبری می ه سازمان را بهو رهبری سازمان اشاره دارد ک

 ,.Palanski et al)اعضای سازمان و میزان تعهد به سازمان و مدیریت  در درک روابط انسانی بین مدیریت و 

2015) . 

 عملکرد مفهوم

 یازهایبه رفع ن یا وهیبوده، به ش زیفعال در جوامع با استفاده از منابع در دسترس که محدود ن یسازمان ها

همواره با  دیمنابع تول نکهیپرداخته و با توجه به ا یو هم به صورت گروه یمورد انتظار افراد هم به صورت فرد

و در کنار آن  دیاز عوامل تول نهیبه ی هسازمان استفاد یمواجه است، به صورت معمول هدف اصل تیمحدود

 تیریو مد نینو یماهر، فناور یانسان یرویمورد نظر، ن هیسرما ن،یآن ها است. عوامل نام برده شامل زم یاثربخش

 تیسازمان است و از حساس هیسرما نیماهر با ارزش تر یانسان یروین نیب نیشود. که در ا یمطلوب را در شامل م

باشد.  یاو م یاز دانش، مهارت و ارزشها فرد یکار در داخل سازمان انعکاس یرویعملکرد ن. استبرخوردار  یاریبس

 تیریمد ندیکار در فرآ یروین یبهساز یبر عملکرد افراد از جمله هدف ها رگذاریاساس درک عوامل تاث نیبر ا

 یزیر هیافراد پا یو عملکرد یشغلافراد، رفتار  زشیها، انگ ییدانش، توانا یابیارزش یاست که برا یمراکز آموزش

کار  یرویعملکرد ن ی قهیبا طر میبرآوردن اهداف خود به صورت مستق یدر هر سازمان برا تیخواهد شد. موفق

 ی قهیو طر اتیانعکاس روح جهیسازمان مرتبط است. اکثرا عملکرد افراد نت تیوقت و مشغول به فعال یسازمان

 وهیو تنها ش شیآزما یبرا یدانیم ،یماد یمعتقداند که زندگ انینیشیمبنا پ نیااست. بر  یهست یایبرخورد او با دن

سازمانی  عملکرد در رابطه با. (Rezaiyan, 2009) افراد است یستگیو شا ییتوانا یدرجه  صیدرک وتشخ ی

 هایمسئولیت و نقش ها انجام آن ها البته شیوه ی همه ی شباهت های وجه شده است، تعریف های متنوعی

 بعضی و داده شده نقش های در بخشی اثر و به معنی کارآیی عملکرد در تعریفی مورد قبول،. است مربوطه

را  عدم سرعت مطلوب کاری و غیبت در محل کار کاری، تأخیر اتفاقات و حوادث کاری، نظیر شخصی های داده

 اثر و است مورد استفاده منابع به حاصل شده نتیجه ی نسبت معنای به کارآیی تعریف این در می توان نام برد.

شامل  مشخص شده است. بر این اساس عملکرد پیش از هدف های سازمانی به رسیدن نیز به معنی میزان بخشی

 با فرآیند نتیجه ی شامل عملکرد سازند.می نمایان خودشان از کارکنان شغل و حرفه بوده که با مرتبط هایرفتار

تحقق  و بوده مقدور مراحلی طی فعالیتی در هر است که انجام به این معنی رآیندف. است اهداف سازمان رسیدن به

 حاصل عملکرد. می شود حاصل اهداف مورد نظر کار ضروری آن مراحل رعایت با این است که به معنی اهداف

وظایفی  انجام که بیان کرد توانمی همچنین و یافته بروز افراد سایر با تعامل در قالب که کوش است و تلاش نهایی
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 براساس فردی است که تلاش کامل نتیجه ی در اساس و پوشش می دهد را فرد وظیفه ی که را شامل می شود

 خواهد یافت تغییر و گرفته قرار نفوذ تحت دارد که وظایفی ادراک طریقه ی همچنین و او قابلیت های و ویژگی ها
Armstrong, 2009)). 

 ها، مهارت مثال، عنوان به. بگذارند تأثیر معلم اثربخشی بر توانند می بیرونی عوامل هم و درونی عوامل هم

 توانند می که هستند درونی عناصر تبارشناسی و میدانی تجربه شدن، معلم انگیزه ادراکات، شخصیت، ها، توانایی

 عناصر از هایی نمونه مدرسه فرهنگ و فیزیکی کار محیط ها، زیرساخت حقوق،. بگذارند تأثیر معلم عملکرد بر

واقع  در. (Firmansyah et al., 2023) دهند قرار تاثیر تحت را معلم توانند می که هستند معلم عملکرد بیرونی

 یادگیری، هایمحیط محتوایی، سبک رهبری مدیران مدارس و ارتباطات سازمانی و پایبندی به اخلاقیات و دانش

و توجه به رضایت  شخصی رشد و مشارکت دانش آموزان ارزیابی، هایشیوه درسی، برنامه همسویی متنوع، فراگیری

 را معلمان که گراهدف و مشارکتی هایمحیط سبب بهبود عملکرد آنان  می شود. لذا، تقویت و رفاهیات معلمان

  را آموزاندانش برای آموزشی تجارب سازیغنی نهایت در سازد،می توانمند خود ایحرفه هاینقش در برتری برای

 . (Corcega & Ching, 2024) کندمی فراهم

 معنویت درکار

دقیق ها و طراحی سازمان، خط مشیدر رهبران، فرهنگ  به کمککار به این معنی که  :معنویت در محیط

 . (Wong, 2003) خواهد شدو تقویت  انتقال یافتهشغل، 

معنویت در سازمان از منظر دینی به معنی تعهد سازمانی به رشد و گسترش پایدار در مسیر کسب رضای خدا 

 و سپس ذینفعان و ازدیاد مداوم ارزش افزوده سازمان در محیطی پویا و متعادل است.

 محیط در هستند. معنویت معنویت های بخش همه آسمانی هایآرمان انعکاس و کار در تعلق اجتماع، حساسا

اسلامی و اخلاقی ،   های دستیابی آرمان  برای ای وسیله معنویت. شغل معلمی دارد  برای مختلفی مزایای کار

 در معنویت لذا، بهبود. است آموزشی خود و دست یافتن به اهداف مطلوب از اطمینان و نفس اعتماد به  صداقت،

 بسیار آموزاندانش های آموزش و بهبود تدریس و کار محل در رشد خود، همکاران از حمایت کار، برای محیط

 سازمانی، علم در جدیدی از این رو معنویت در محیط کار الگوی. (Ramesh & Balamurugan, 2023) است مهم

 جمعیتی تغییرات و شدن جهانی از ناشی اقتصادی-اجتماعی متعدد تغییرات اثرات که است مدیریت عمل و تئوری

 رضایت افزایش  معلمان،  کاهش فرسودگی  و کند . کاهش استرسمی محدود معلمان را  اخراج مانند کار نیروی

است.   و انسانی نشانه هایی از رعایت معنویت در کار معلمان  اخلاقی رفتار تکنولوژیکی، های پیشرفت شغلی،

 می بهبود را معلمان  زندگی کیفیت و رفاه زیرا کند، می ایجاد سازمانی نتایج بر مثبتی تأثیر کار محیط معنویت

 می متقابل ارتباط احساس معلمان  به همچنین و دهد، می ارائه معلمان  به کار در را معنا و هدف احساس بخشد،

 درونی، زندگی اجتماعی، ارتباط بالاتر، هدف یا معنا جستجوی کار محل معنویت لذا می توان گفت، جامعه. دهد

 .(Aturu-Aghedo et al., 2024) است کار محل در بالاتر سطح فراخوانی یا تعالی و

متعالی اسلامی دستیابی به مسیر برتری و شکوفایی سازمانی شناسایی و گسترش موفقیت آن است سازمان 

 ,Sheep) که به جز حرکت در جهت افزایش کارایی و بهره وری در تلاش برای کسب رضایت خداوند هستند

معنویت . معنویت در محیط کار را از کار، معنا در کار، خودشکوفایی و رشد شخصی فردی در زندگی کاری. (2004

جستجو و یافتن هدف غایی در  ش برایلایکپارچگی خود و برگیرنده ت در کار در طریق چهار مؤلفه تعریف کرد :
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یک فرد برای زندگی کاری، به منظور برقراری ارتباط قوی بین فرد و همکاران و دیگر افرادی که به نحوی در 

های سازمان اوست اساسی یک فرد با ارزش کارش مشارکت دارند و همچنین سازگاری یا یگانگی بین باورهای 

(Bradley & kauanui, 2003) . 

مطالعه معنویت در محیط کار پدیده نوپایی است که می تواند نیروی قدرتمند مثبتی برای زندگی در واقع، 

تن کار و زندگی معنویشان، ممکن است تقریبا به افراد باشد؛ زیرا کمک به افراد در جهت تلفیق و یکپارچه ساخ

صدهزار ساعت زندگی کاری این افراد معنا و جهت ببخشد و کاری لذت بخشتر، متوازنتر و معنادارتر ایجاد کند و 

روح و روان آنان را پرورش دهد. افراد وقتی از محیط کاری فارغ شوند و به خانواده و جوامع خویش بازگردند، در 

پردازند و به دلیل این یکپارچگی و قانع وتجدید قوا شده اند، به جای گریز از یکدیگر به یاری هم میحالی که 

تر و مولدتر، سودآوری بیشتری برای سازمان حاصل شود. به علاوه معنویت تلفیق، ممکن است با افرادی اخلاقی

فعالیت و برای محیط، مسئولیت به ارمغان آورد. ها، انسانیت و برای اجتماع، تواند برای سازماندر محیط کار می

. است های هزاره جدید با آن مواجهای است که جامعه ما در نخستین دههاگر چنین شود این مهم ترین وظیفه

 مشکلات بر غلبه در مهمی نقش دارد و شخصی افراد سازمان هاینگرش بر توجهی قابل تأثیر کار محیط در معنویت

 دارای که سازمانی جو در درگیر کارکنان دارد. شغلی رضایت و عملکرد ضعیف، سازمانی تعهد مانند سازمانی،

 & Sani) دهند می انجام را نقشی فرا عملکرد و شوند می سازمان به وفادارتر مؤثرتر، هستند، غنی معنویت

Ekowati, 2019) . 

 

 . پیشینه پژوهش3
 پیشینه داخلی و خارجی پژوهش. 1جدول 

 عنوان پژوهش ردیف
سال 

 پژوهش
 نتیجه پژوهش یشناسروش انپژوهشگر

1 

 یرتأث یسازمدل

کار بر  طیدر مح تیمعنو

معلمان با  یعملکرد شغل

 یتعهد سازمان گرییانجیم

)موردمطالعه: معلمان 

 کرج( 4 هیمتوسطه اول ناح

1402 

 ،ایک ینیمع

، حور یامجد

 یمصلح گرم

پژوهش،  نیا

 یفیتوص

( و یشیآزماری)غ

طرح پژوهش، 

از نوع  یهمبستگ

معادلات  یابیمدل

بود.  یساختار

 یآمار یجامعه

 یپژوهش، همه

معلمان متوسطه اول 

کرج در  4 هیناح

بودند.  1399سال 

پژوهش  یابزارها

 یشامل پرسشنامه

نشان  یآمار هاییافته

 یتعهد سازمان ریداد، متغ

 نیرابطه ب دارییصورت معنبه

کار با  طیدر مح تیمعنو

معلمان را  یعملکرد شغل

 .کندیم گرییانجیم
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 طیدر مح تیمعنو

و  مانیلیکار م

(، 2003همکاران)

 دتعه یپرسشنامه

 یآلن و م یسازمان

(، 1991)ری

عملکرد  یپرسشنامه

 یشغل

( 1970پاترسون)

 بودند.

2 

 یسازمان تیمعنو یرتأث

بر عملکرد معلمان متوسطه 

 شهریندوره اول مشک

 فرد خیاوی 1400

روش پژوهش از 

- یفیتوص نوع

بود.  یهمبستگ

 قیتحق یجامعه آمار

نفر از  345حاضر، 

معلمان متوسطه 

دوره اول که بر 

اساس فرمول حجم 

 110نمونه کوکران، 

نفر به عنوان نمونه 

پژوهش انتخاب 

شدند. ابزار 

اطلاعات،  یآورجمع

شامل  یاپرسشنامه

سؤال در دو  28

 تیبخش معنو

و عملکرد  یسازمان

د بود که بع لمانمع

و  ییاز سنجش روا

آن، با روش  ییایپا

 یاطبقه یریگنمونه

 عیمعلمان توز نیب

 لیوتحل هیشد. تجز

 یهاداده

بر  شدهیآورجمع

 لیاساس تحل

آن  انگریب قیتحق جینتا

بودند که مدل از برازش 

برخوردار بود؛  یمناسب

بر عملکرد  یسازمان تیمعنو

 دارییمعن ریمعلمان تأث

 تیمعنو یهاداشت؛ مؤلفه

معنادار بودن  یعنی یسازمان

و  یکار، احساس همبستگ

سازمان  یهابا ارزش ییهمسو

بر عملکرد  دارییمعن ریتأث

 معلمان داشتند.
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 یمعادلات ساختار

 .انجام شد

3 

بر  تیمعنو یرتأث یبررس

 یاحرفه یتوانمندساز

 معلمان

1400 

 ی،مشهد

 یمحمد زاده بن

 محمدزاده ی،طرف

روش پژوهش 

 یاستنتاج - یلیتحل

 هیفرض نیبوده و بر ا

استوار است که 

معلمان در خصوص 

 یهایریگجهت

 یو آموزش یعلم

 یستیبایخود م

را سرلوحه  تیمعنو

 کار خود قرار دهند.

نشان داد که  جینتا

 یمعنو یهایریگجهت

معلمان در آموزش، لازمه 

افراد  تیدر ترب حیصح شبردیپ

است. برخلاف تصورات 

که در  ییگراربو غ یسکولار

 ن،ید نیاند بآن کوشش نموده

 تیو آموزش و عقلان تیمعنو

و همواره  اندازندیفاصله ب

آموزان را در معلمان و دانش

از  غو فار یسکولار ییفضا

اسلام  ند،ینما تیترب انتید

در  قیدق یفیتعر

 یبرا یآموزش یهایریگجهت

 تیترب تیمعلمان که مسئول

آموزان را در مدرسه دانش

برعهده دارند، ارائه نموده 

به  هایریگجهت نیاست. در ا

آموزش  ت،یعقلان انیم ییبایز

ارتباط برقرار کرده  تیو معنو

رفته که  شیپ ییو تا به جا

 تیاست لازمه موفق دمعتق

 س،یمعلمان در آموزش و تدر

و ارتباط خوب  تیداشتن معنو

 .باشدیبا خداوند متعال م

4 

 یرهبر یرابطه یبررس

 لتیگرا و فضمثبت

با عملکرد  یسازمان

 یسازمان

1399 

 یلیخل

 یجبار ،یدهگرد

 و زوار

 

به این نتایج رسیدند که 

مثبت و  دارییمعن ارتباط

بین رهبری داری معنی

گرا و عملکرد سازمانی مثبت

 ارتباط  وجود دارد، همچنین

بین فضیلت  داریمعنی

سازمانی باعملکرد سازمانی 

 .وجود دارد
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5 

 تیفضل یرهبر یرتأث

 یاگرا بر خود توسعه

 یگریانجیمعلمان با م

 معلمان یسازمان یریادگی

1398 

 یزدی ییتقوا

 یوسفیو 

 یدآبادیسع

ش پژوهش از رو

 یهانوع پژوهش

 -یفیتوص

بوده  یهمبستگ

 یاست. جامعه آمار

معلمان آموزش  هیکل

وپرورش شهرستان 

نفر(  1280) یسار

بودند، حجم نمونه بر 

طبق جدول 

و مورگان  یکرجس

نفر برآورد شد  295

 یریگو روش نمونه

 یاطبقه یتصادف

 یریگبود. ابزار اندازه

پژوهش شامل 

 یدانیو م یاکتابخانه

است که شامل سه 

پرسشنامه استاندارد 

گرا  لتیفض یرهبر

وانگ و هکت 

 ییای(  با پا2015)

، ؛ پرسشنامه 93/0

پرالت  یاخود توسعه

 ییای( با پا2008)

و پرسشنامه  87/0

 یسازمان یریادگی

اوناگ و همکاران با 

بوده  0/ 70ییایپا

 ییاست. روا

پرسشنامه با نظر 

کارشناسان و 

متخصصان مورد 

 واقع شد. دییتأ

 به این نتیجه رسیدند که

 خود بر گرا فضیلت رهبری

-میانجی با معلمان یاتوسعه

 سازمانی یادگیری گری

 پرورش و آموزش معلمان

 و داشت تأثیر ساری شهرستان

 همبستگی، این رابطه شدت

 متغیرها بین قوی همبستگی

 است داده نشان را

6 
 تیرابطه معنو یبررس

با  یریپذتیدر کار و مسئول
1398 

خوش ی، هاد

 قامت

پژوهش حاضر 

 ،یکم کرد؛یازنظر رو

 نینشان داد که ب هاافتهی

گانه رابطه سه یهامؤلفه
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معلمان  یعملکرد آموزش

 شهر قم ییدوره ابتدا

ازنظر هدف؛ 

از نظر  ،یکاربرد

 یگردآور وهیش

و  یشیمایاطلاعات؛ پ

 ل؛یاز نظر روش تحل

و  یفیتوص

بود.  یهمبستگ

 نیا یجامعه آمار

 رانیمد قیتحق

 ییشاغل ابتدا

وپرورش آموزش

 544شهر قم )تعداد: 

نفر(، در سال 

 96-97 یلیتحص

بودند، که تعداد 

 کنمونه با کم

 224جدول مورگان 

نفر انتخاب و با روش 

 یریگنمونه

 یتصادف -یاطبقه

ساده، با کمک ابزار 

 یهاپرسشنامه، داده

 افتیموردنظر در

 یشد، تمام

ها از نامهپرسش

و  ی)صور ییروا

 ییای( و پاییمحتوا

 یلازم )با روش آلفا

کرونباخ( برخوردار 

نامه شبودند)پرس

 طیدر مح تیمعنو

، 82/0  یکار با آلفا

نامه پرسش

با  یریپذتیمسئول

، 89/0 یآلفا

نامه عملکرد پرسش

 نییتع بی. با ضر/328معنادار 

 نیوجود دارد. همچن 108/0

دو طرفه  یهارابطه یبررس

 نیها نشان داد که بمؤلفه نیب

و  "در کار تیمعنو" یهامؤلفه

 بیضر "یریپذتیمسئول"

. و /284 داریمعن یهمبستگ

وجود  08/0 نییتع بیضر

در  تیمعنو" یهادارد، مؤلفه

 "یعملکرد آموزش"و  "کار

 یهمبستگ بیمعلمان با ضر

 بی. و ضر/297 داریمعن

 یرابطه مثبت 088/0 نییتع

 یهاداشتند و مؤلفه

و   "یریپذتیمسئول"

معلمان با  "یعملکرد آموزش"

  داریمعن یهمبستگ بیضر

 078/0 نییتع بی. و ضر/218

داشتند. که  یرابطه مثبت

رابطه در مردان  نیا زانیم

 رازیغاز زنان است )به شتریب

و  "در کار تیمعنو"رابطه 

معلمان  "یعملکرد آموزش"

سه  است(. در هر کسانیکه 

نمره زنان از مردان  ز،یمؤلفه ن

تفاوت در  نیبود که ا شتریب

و  "در کار تیمعنو" یهامؤلفه

معنادار و  "یعملکرد آموزش"

 "پذیرییتمسئول"در مؤلفه 

به دست آمد.  نادارمع ریغ

 یریگجهینت ها،افتهیبر  یمبتن

دو عامل  تیکه تقو شودیم

و  "در کار تیمعنو"

 یاثربخش، "یریپذتیمسئول"

معلمان  "یعملکرد آموزش"

خواهد داد.  شیرا افزا ییابتدا
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  یبا آلفا یآموزش

92/0.) 

که  شودیم شنهادیپ نیهمچن

و  "در کار تیمعنو" یهامؤلفه

در  "یریپذتیمسئول"

 یو ارتقا یبندرتبه یهاملاک

مورداستفاده قرار  زیمعلمان ن

 .ردیگ

7 

 نیرابطه ب یبررس

و عملکرد  یزندگ تیفیک

معلمان و کادر  یسازمان

مدارس با استفاده  یآموزش

 از معادلات ساختاری

1398 
و  یلعل

 یخوارزم

پژوهش از  نیا

و روش  ینوع کاربرد

است و  یآن کم

رابطه  یباهدف بررس

و  یزندگ تیفیک نیب

 یعملکرد سازمان

گرفته معلمان انجام 

 400است. از حدود 

نفر معلم شاغل در 

مدارس شهر 

چناران، طبق فرمول 

نفر  195کوکران 

 یصورت تصادفبه

ساده انتخاب شدند. 

و  یفیتوص یآمارها

 یروابط همبستگ

افزار توسط نرم

SPSS  و

ها از مدل یسازادهیپ

معادلات  قیطر

 یلهیبوس یساختار

 Rافزار نرم

 شده است.انجام

که  دندیرس جهینت نیبه ا

 یزندگ یفیدر سطح ک رییتغ

 رییمنجر به تغ انیفرهنگ

ها آن یعملکرد سازمان

پس لازم است  شود،¬یم

 کیاز  یمندجهت بهره

 یآموزش اییپو ستمیس

 ارتقاء به نسبت ها¬دولت

معلمان  یزندگ تیفکی سطح

 داشته باشند. یاهتمام کاف

8 

 لتیفض یرهبر ریتأث

مدارس در  رانیمد یگرا

 یبهبود عملکرد سازمان

 یگریانجیمعلمان با م

 یسازمان یریادگی

1396 
اسکندری و 

 قنبری

 قیروش تحق

 -یفیتوص

و از نوع  یهمبستگ

معادلات  یابیمدل 

است.  یساختار

 هیکل یجامعه آمار

معلمان مدارس 

نشان دادند که:  هایافته

گرا بر  لتیفض یرهبر

و عملکرد  یسازمان یریادگی

مثبت و  ریمعلمان تأث یسازمان

دارد. به علاوه، اثر  یمعنادار

 لتیفض یرهبر میرمستقیغ

 یگرا بر عملکرد سازمان
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استان  ییابتدا

همدان به تعداد 

نفر بودند.  8567

حجم نمونه بر اساس 

فرمول کوکران به 

 یآزمودن 368تعداد 

 ی. برادیگرد نییتع

ها از داده یگردآور

سه پرسشنامه 

 ،گرا یلتفض یرهبر

و  یسازمان یریادگی

 یعملکرد سازمان

 یاستفاده شد. برا

 ییروا نییتع

ها از پرسشنامه

 یعامل لیتحل

و جهت  یدییتأ

 زانیسنجش م

 بیاز ضر ییایپا

کرونباخ  یآلفا

استفاده شد، که به 

 85/0، 93/0 بیترت

برآورد  91/0و 

 یها. دادهدیگرد

پس از  قیتحق

با استفاده  یآورجمع

 یاز نرم افزارها

و  SPSS یآمار

LISREL لیتحل 

 شدند.

 یگریانجیمعلمان با م

مثبت و  یسازمان یریادگی

 رانیمد ن،یمعنادار است. بنابرا

 توانندیو رهبران مدارس م

 یجهت ارتقاء عملکرد سازمان

 لتیفض یمعلمان از ابعاد رهبر

 لیتسه یگرا بهره گرفته و برا

 یریادگیاز  ندیفرا نیا

 .ندیاستفاده نما یسازمان

9 

 لتیفض یاخلاق تیهو

بر  یمبتن یحیمحور: توض

با  یاز عملکرد رهبر تیهو

 لتیفض

 گوردن 2020

 قیروش تحق

 -یفیتوص

و از نوع  یهمبستگ

معادلات  یابیمدل 

 است. یساختار

عنوان پژوهش به نیدر ا

 یگانگی, ندیفرآ نیاز ا یبخش

ما نسبت به  کردیرو

 تیموجود از هو یهادگاهید

که  میدهیم حیرا توض یاخلاق

و اهداف  یاخلاق یهابر ارزش
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 لیدارد, نه فضا یدتأک یاخلاق

با  سهی. در مقایاخلاق

 یناموفق خارج یهاتلاش

رفتار  جیترو یناموفق برا

, ازجمله مقررات, یاخلاق

ما  ید, تأکهایکدها, و حسابرس

بر  یمحور یاخلاق تیبر هو

 تیپرورش شخص تیاهم

 یتدر رهبران )و درنها یاخلاق

راه  ینعنوان مؤثرتر( بهروانیپ

 یاخلاق یهانهیگز جیترو یبرا

 دارد. ید( تأکی)اخلاق

10 

گرا،  لتیفض یرهبر

حس اعتماد و  جادیا

 افراد نیدر ب یخرسند

2020 
و  کسیهندر

 همکاران

 قیروش تحق

 -یفیتوص

ی بوده همبستگ

 است.

پژوهش نشان داد که  نیا

باعث بهبود  ینوع رهبر نیا

کارکنان  نیدر ب یاعتمادساز

حس  ن،یو همچن یسازمان

خوب بودن در سازمان 

 .شودیم

11 

تدوین مدل موردی 

 یکیگرا در یلترهبری فض

 های نیجریهاز سازمان

 والیآد 2020

 پژوهش، روش

بر  یو مبتن یفیک

 مهین یهامصاحبه

و  افتهیساختار

ی ررسمیمکالمات غ

 بوده است

گرا در  یلترهبری فض

، مبتنی یلتهای بافضنسازما

بر بسترهای شجاعت، فروتنی، 

باشد. انسانیت و حقیقت می

-مدل بدین ترتیب، مسئله

سازی و طراحی الگوی 

 گرا به یلتهای فضسازمان

از  جزدرتعداد محدودی

 توجه ها، چندان موردپژوهش

است. لذا، در این  نگرفته قرار

گردد تا پژوهش تلاش می

 یلتهای سازمان فضشاخص

واسطه فن گرا استخراج، به

تحلیل عامل فاکتورهای اصلی 

آن شناسایی و درنهایت مدل 

 یلتهای فضاثربخش سازمان

 .گرا تدوین و آزمون گردد
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12 

در کار و  تیمعنو» 

عنوان به یتعهد سازمان

در  کنندهیلتعد یرهایمتغ

با و  یاسلام تیرابطه معنو

آن بر عملکرد  ریتأث

 کارکنان یسازمان

2019 
و  یسان

 یاکوات

 قیروش تحق

 -یفیتوص

بوده  یهمبستگ

 است.

که  دندیرس جهینت نیبه ا

در کار و تعهدات  تیمعنو

سبب بهبود عملکرد   یاخلاق

 زانیکارکنان شده و م یسازمان

را در  یو تعهد کار یبندیپا

 .دهدیم شیها افزاآن انیم

13 

و  یاخلاق یهاجنبه

در محیط  انهیگرا لتیفض

 کار

 باومن 2018

روش کیفی و 

مبتنی بر مصاحبه 

 بوده است.

باور است که  نیمحقق بر ا

که  یامروز های¬در سازمان

روزافزون  راتییدر تلاطم تغ

 اریهستند، بس ریدرگ یطیمح

ها احساس آن یخال یجا

مد نظر قرار  دیو با شودیم

 .رندیبگ

14 

،  لتیبا فض یرهبر

و عملکرد  یتعهد سازمان

 یفرد

 
آرائوخو و 

 لوپس

پژوهش  نیدر ا

, یروش کم کیدر 

روش  کیما در 

 113, از یکم

کارمند از 

واقع در  یهاسازمان

 قیقلمرو پرتغال تحق

تا مشخص  میکرد

از  کیکدام  میکن

رهبر  کیدر  لیفضا

ارزشمند هستند. 

تست  یداده ها

با استفاده از  هیفرض

ها با تست یباتر کی

کارمند  351

 شدند. یآورجمع

که  دهدینشان م جینتا

ادراک کارکنان, حول سه بعد 

 یها)ارزش یاز مهارت رهبر

ها, تلاش و بر ارزش یمبتن

(, به تعهد یبلوغ سازمان

 یدر بعدها ژهی, به ویسازمان

خود, کمک  یو هنجار یعاطف

به نوبه خود  ی, و دومکندیم

مثبت بر عملکرد  یرقادر به تأث

 است. یفرد

 

 . فرضیات پژوهش4

 فرضیه اصلی:

 عملکرد سازمانی معلمان تأثیر دارد. کاربر رهبری فضیلت گرا با نقش میانجی معنویت در 

 های فرعی: یهفرض 

 دارد. ریتاثگرا بر معنویت در کار رهبری فضیلتی فرعی اول: فرضیه

 دارد. ریتاث گرا بر عملکرد سازمانیرهبری فضیلتی فرعی دوم: فرضیه
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 .دارد ریتاث معنویت در کار بر عملکرد سازمانیی فرعی سوم: فرضیه

 . روش پژوهش5

ت لامعاد یابیاز مدل یریگهمبستگی با بهره - کمی و از نوع توصیفیاز لحاظ هدف کاربردی، پژوهش حاضر، 

را و ابعاد آن گ لتیفض یقرار گرفته که عبارت است از: رهبر یمورد بررس ریسه متغ قیتحق نیاست. در ا یساختار

در کار تحت عنوان  تیوابسته، و معنو ریبه عنوان متغ یو عملکرد سازمان معنویت در کارمستقل،  ریبه مثابه متغ

 .یعملکرد سازمان یبرا یانجیم ای یمستقل ثانو ریمتغ

حجم  نییتع یبرابود.   1400-1401یلیدر سال تحص شهر کرمانشاه معلمان پژوهش شامل یجامعه آمار

  .شدند انتخاب ای طبقه – تصادفی گیرینمونهبا روش  نفر،  312شامل  ، کهنمونه از فرمول کوکران استفاده شد

 ، (2015) هکت وپرسشنامه رهبری فضیلت گرا وانگ نامه شاملسه پرسش ها در این پژوهشابزار گرداوری داده

 هرسی سازمانی عملکرد ، پرسشنامه(2006)  سال در نک اسکرایپ و پرسشنامه معنویت در کار کینجرسکی

  .گرفت قرار دانشگاهی اساتید تأیید مورد هاپرسشنامه محتوایی و صوری روایی بود. که( 2003وگلداسمیت )

 با مسیر تحلیل و پیرسون؛ همبستگی اسمیرونوف؛ کلموگرف هایآزمون از ها داده تحلیل و تجزیه جهت

 .  شد استفاده PLS و SPSS افزار نرم از استفاده

 های پژوهش.یافته6

آوری شده توسط های جمعبه منظور بررسی اعتبار ابزار سنجش تحلیل عاملی تاییدی ابتدا نرمال بودن داده

 ها استفاده گردید.از آزمون کلموگروف اسمیرنف برای نرمال بودن توزیع داده هر گویه تآیید شد.

 

 هاوضعیت طبیعی بودن توزیع داده .2جدول 

 کشیدگی چولگی مؤلفه متغیرها

 گرارهبری فضیلت

 -286/0 -370/0 شجاعت

 335/0 275/0 اعتدال

 -535/0 -240/0 عدالت

 -276/0 -060/0 دوراندیشی

 -455/0 000/0 انسانیت

 -128/0 -/232 کل

 327/0 -709/0 - معنویت در کار

 عملکرد سازمانی

 -420/0 736/0 توانایی

 -550/0 764/0 وضوح

 -339/0 668/0 کمک

 -319/0 766/0 مشوق

 -479/0 704/0 ارزیابی

 -096/0 714/0 اعتبار

 -252/0 643/0 محیط

 -278/0 556/0 کل
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05/0 P< 

و مقدار کشیدگی  138/0به مقدار چولگی در سطح خطای ی مربوط ها (؛ توزیع داده2نتایج جدول ) بر اساس

 . باشدها نرمال میهای آنمتغیر و مؤلفه 3 رایب 275/0در سطح خطای 

 همبستگی پیرسون

 نتایج آزمون همبستگی پیرسون در جدول زیر گزارش شده است.

 : نتایج آزمون همبستگی پیرسون3جدول 

 4 3 2 1 متغیر ردیف

    1 گرارهبری فضیلت 1

   1 527/0** معنویت در کار 2

  1 527/0** 612/0** عملکرد سازمانی 3

 01/0** سطح خطای 
 دهد که:نتایج آزمون همبستگی پیرسون نشان می

 ( ارتباط مثبت و مستقیم دارد.r= 527/0؛ sig= 000/0گرا با معنویت در کار )رهبری فضیلت

 ( ارتباط مثبت و مستقیم دارد.r= 612/0؛ sig= 000/0گرا با عملکرد سازمانی )رهبری فضیلت

  ( ارتباط مثبت و مستقیم دارد.r= 527/0؛ sig= 000/0معنویت در کار با عملکرد سازمانی )

 1مدلسازی معادلات ساختاری

 

                                                           
1. Structural Equation Modeling 
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 : مدل سازی معادلات ساختاری2شکل 

 

 لارکر –آزمون فورنل  : 4جدول 

  گرارهبری فضیلت معنویت در کار عملکرد سازمانی

 گرارهبری فضیلت 670/0  

 معنویت در کار 597/0 658/0 

 عملکرد سازمانی 611/0 537/0 635/0

 
 زادرون برای سازه R2نتایج معیار  :5جدول 

 2R مؤلفه متغیرها

 گرارهبری فضیلت

 719/0 شجاعت

 690/0 اعتدال

 723/0 عدالت

 715/0 دوراندیشی

 620/0 انسانیت

 - کل

 357/0 - معنویت در کار

 عملکرد سازمانی

 754/0 توانایی

 836/0 وضوح

 699/0 کمک

 768/0 مشوق

 799/0 ارزیابی
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 250/0 اعتبار

 245/0 محیط

 419/0 کل

 
های پژوهش محاسبه شده است که با توجه به سه مقدار برای سازه 2Rفوق مقدار ( 5) با توجه به نتایج جدول 

 سازد.برازش مدل ساختاری را تأیید می قوی بودنملاک، 

 HTMTروایی واگرا با شاخص 

ها از باشد تا سازهی قابل قبول باشد تا در دامنه 90/0باید کمتر از  HTMTمقدار مربوط به شاخص 

 روایی واگرای لازم برخوردارند.

 
 

 
 HTMT: شاخص 6جدول 

 عملکرد سازمانی
معنویت در 

 کار

-رهبری فضیلت

 گرا
 

 گرارهبری فضیلت -  

 معنویت در کار 445/0 - 

 عملکرد سازمانی 368/0 545/0 -

 

 cv.comو  2Qمعیار  

در مورد یک  cv.comو  2Qسازد و در صورتی که مقدار بینی مدل را مشخص میاین معیار قدرت پیش

بینی ضعیف، متوسط و را کسب نماید، به ترتیب نشان از قدرت پیش 35/0و  15/0، 02/0زا سه مقدار سازه درون

 زای مربوط به آن را دارد. های برونقوی سازه یا سازه
 زادرون برای سازه 2Q: نتایج معیار 7جدول 

 cv.com مؤلفه متغیرها
2 Q

)Cv.Red( 

 گرارهبری فضیلت

 384/0 539/0 شجاعت

 336/0 345/0 اعتدال

 463/0 640/0 عدالت

 345/0 490/0 دوراندیشی

 332/0 550/0 انسانیت

 349/0 349/0 کل

 301/0 328/0 - معنویت در کار
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 عملکرد سازمانی

 398/0 544/0 توانایی

 434/0 539/0 وضوح

 309/0 464/0 کمک

 408/0 540/0 مشوق

 361/0 476/0 ارزیابی

 372/0 381/0 اعتبار

 384/0 373/0 محیط

 326/0 308/0 کل

 (cv.com) گیریها برازش قوی مدل اندازههای آنمتغیر و مؤلفه 3برای  cv.comمقدار  (7)نتایج جدول 

 شود.تأیید می

 باشد؛ بنابراین برازش مدل ساختاری ها مناسب میهای آنمتغیر و مؤلفه 3برای  2Qمقدار  همچنین

(cv.Red) شود.تأیید می 

 
 ی اثرر آزمون اندازهیمقاد : 8جدول

 متغیر سنجه عملکرد سازمانی

420/0 included
2R 

excluded 294/0 گرارهبری فضیلت
2R 

217/0 2f 

420/0 included
2R 

excluded 373/0 معنویت در کار
2R 

081/0 2f 

 
های سازه رویگرا رهبری فضیلت زایبرون یسازه اثر اندازه PLSافزار ( در نرم8جدول ) نتایج به توجه با

زای معنویت در ی برونی اثر سازه؛ همچنین اندازهداردمتوسط باشد که می 217/0عملکرد سازمانی  زای درون

 شود.باشد که اثری ضعیف ارزیابی میمی 081/0کار بر روی عملکرد سازمانی 

 

 متغیرهای تحقیق 2Rو  Communalityمیزان  : 9جدول

 Communality 2R مؤلفه متغیرها

 گرارهبری فضیلت

 719/0 539/0 شجاعت

 690/0 445/0 اعتدال

 723/0 640/0 عدالت

 715/0 490/0 دوراندیشی

 620/0 550/0 انسانیت

 - 449/0 کل
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 357/0 433/0 - معنویت در کار

 سازمانیعملکرد 

 754/0 533/0 توانایی

 836/0 518/0 وضوح

 699/0 446/0 کمک

 768/0 530/0 مشوق

 799/0 463/0 ارزیابی

 250/0 424/0 اعتبار

 245/0 462/0 محیط

 419/0 405/0 کل

 

(1) 
 

 : شاخص های برازش کلی مدل 10جدول

 شاخص برازش
مقدار به دست 

 آمده
 نتیجه آستانه قابل قبول

SRMR 071/0  تایید 8/0کمتر از 

Theta RMS 107/0  تایید 12/0کمتر از 

GOF 472/0  تایید 36/0بالا تر از 

 
 :شاخص برای آزمون کلی مدل استفاده شد سهاز  ،10با توجه به جدول

 08/0 ای 1/0کمتر از  SRMRمقدار شاخص  ؛(SRMR) شاخص ریشه میانگین مربعات باقیمانده استاندارد شده. 1 

 به دست آمده است. 071/0پژوهش  نیکه در ا شود،یمناسب قلمداد م

ها است. هرچه همبستگی بین متغیرهای خطا یا باقیمانده Theta RMS مبنای شاخص.  Theta RMSشاخص .2 

 12/0 خواهد بود. حداقل آن صفر و نقطه برش آنتر تر شده و مطلوبکوچک RMS تر باشد شاخصاین همبستگی کوچک

 قبول قرار دارد. و در دامنه قابل 0,12است که کمتر از  0,107برابر با که در این پژوهش مقدار آن است 

 .شودیم دییتأ یمدل کل یمناسب و قو اری، برازش بس472/0 زانیبه م GOF. شاخص 3

 

 

 

 

 

 

 

 

 

429/0  GOF  



 و همکاران دریب                                              700-670، 23، دوره5140تابستان  ه علمی کارافن،فصلنام

694 

 مدل ساختاری پژوهش

 

 
 PLSافزار فرضیه های پژوهش با نمایش ضرایب مسیر در نرم ساختاریمدل  :3شکل

 
 PLSافزار در نرم فرضیه های پژوهش با نمایش سطح معناداری ساختاری: مدل 4شکل 
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  بررسی فرضیه های پژوهش
 بررسی فرضیه های پژوهش :11جدول 

 هافرضیه

 

 (β)ضریب تأثیر
 عدد معناداری

(t-value) نتیجه 

 غیرمستقیم مستقیم غیرمستقیم مستقیم

گرا بر تأثیر رهبری فضیلت

عملکرد سازمانی با نقش 

 میانجی معنویت در کار

 تأیید 625/4 546/19 260/0 595/0

گرا بر تأثیر رهبری فضیلت

 معنویت در کار 
 تأیید - 546/19 - 595/0

گرا بر تأثیر رهبری فضیلت

 عملکرد سازمانی
 تأیید - 050/8 - 457/0

تأثیر معنویت در کار بر 

 عملکرد سازمانی
 تأیید - 625/4 - 260/0

 

  گیرینتیجه و بحث. 7

 افراد به که است رهبری رویکردهای توسعه مستلزم هاتحقیقات نشان می دهند،  توسعه سازمان و حقوق انسان

 استفاده انسانی روابط در سالم زبان از کنند، شناسایی سطح بالاترین در را خود بالقوه های توانایی دهد می امکان

 توجه افراد روانی و اقتصادی انسانی، نیازهای به و کنند کمک مثبت سازمانی کاری های محیط ایجاد به کنند،

کرد  تعریف خوب مدیریت و بشردوستانه هایشیوه از یکی عنوانبه توانمی را آمیزفضیلت رهبری. کنند

(Taspinar & Eryesil, 2021) .،خود از موثری و خوب رفتار سازد می قادر را رهبر که عواملی از یکی در میان 

 به و دهد می شکل را او های نگرش و رفتار رهبر شخصیت که شود می مشاهده. است رهبر شخصیت دهد، نشان

 ,.Hendriks et al) گذارد می تأثیر کارکنان رفتار و عملکرد جمله از سازمانی های خروجی بر توجهی قابل طور

 فضایل به عمل طریق از خوب شخصیت زیرا هستند، شخصیت با ناپذیر جدایی ای مجموعه فضایل لذا،  (2020

 ه،رشو مانند نامطلوب هایموقعیت امروز، رقابتی دنیای از این رو، در. (Newstead et al., 2020) آید می دست به

 هایسیستم ضعیف عملکرد دلیل به و شوندمی تجربه سازمانی سطح در که خویشاوندی و فساد نادرست، ارتباطات

 حال، این با (Sener, 2023) هستند افزایش حال در ایکنندهنگران طور به آیند،می وجود به اخلاقی و اخلاقی

 آنها دهند، ارائه خود کارکنان به را بخش الهام های انگیزه که است نیاز مثبتی مدیران به دستاوردها، این بر علاوه

 و اعتماد قابل منصفانه، رویکردهای و باشند حساس آنها نیازهای به دهند، افزایش را آنها رفاه کنند، تشویق را

 منش فضایل و هاویژگی که رسدمی نظر به شرایط، این در. باشند و معنویت در کار را اجرا نمایند داشته انسانی

 محققان حال، این با. (Yastıoglu, 2022) دهدمی فردی و سازمانی سطوح در مثبتی هایخروجی مدیران، مثبت

. دهندمی پوشش را رهبر شایسته رفتار اصلی عوامل هستند، فضایل دارای که رهبری رویکردهای که اندداده نشان

 رهبری برای نظری چارچوب یک که کردند فکر و دادند توسعه را آمیزفضیلت رهبری رویکرد آنها دلیل، همین به
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 فراهم رهبر برای را ایزمینه که است رهبری سبک آمیز،فضیلت رهبری است. بنابراین نیاز مورد آمیزفضیلت

 در را آنها و دهد توسعه را معلمان  باشد، سالم و مؤثر مدیری تا دهد نشان خود از را لازم رفتارهای تا کندمی

 سازمان در را سهم بالاترین که شود می داده امکان این به اعضای سازمان ترتیب، این به. کند کارآمد سطح بالاترین

 در دهد، می اهمیت آنها نیازهای به کند، می مدیریت انصاف با آنها مدیر که بدانند باید کارکنان. باشند داشته

 تغییر حال در شرایط با سرعت به تا کند می کمک خود کارکنان به گیرد، می درست تصمیمات سخت مواقع

است و این خود سبب معنویت  هر چه بیشتر در کارمی  برقرار آنها بین اعتماد بر مبتنی رابطه یک و شوند سازگار

ی کوشش و جستجو برای پیدا کردن هدف غایی در یک فرد معنویت در محیط کار در بردارندهواقع،  در. گردد

نحوی در کار با او  برای زندگی کاری برای برقراری ارتباطی محکم بین فرد و همکاران او و دیگر افرادی که به

های سازمان خود را مشارکت دارند، بوده و همچنین سازگاری و یکی بودن بین باورهای اساسی یک فرد با ارزش

در محل کار، آگاهی از این حقیقت است که ارتباطات متقابل، احترام و شناسایی بنابراین،  معنویت  .در بردارد

کسانی که ما با تنها در یک مبنای  ند، بلکه همچنین برای همهشومحدود به خودمان و محیط خصوصیمان نمی

شوند، بلکه همچنین کنیم، کاربرد دارند که نه تنها منجر به شرایط کاری مطلوبتر میمنظم یا تصادفی کار می

 ,.Parvin et al) و عنمکرد افراد سازمان را  نیز بهبود  بخشید منجر به افزایش برگشت سرمایه نیز خواهند شد

2016).  

 بحث و بررسی نتایج پژوهش

 بر عملکرد سازمانی با نقش میانجی معنویت در کار تاثیر دارد. گرافرضیه اصلی: رهبری فضیلت

 مستقیم مقدار بحرانیو   β = 260/0 ضریب تأثیر غیرمستقیمو   β = 595/0 مستقیم ضریب تأثیر با توجه به

 96/1تر از هر دو بزرگکه ، شدهگزارش t= ضریب  625/4 غیر مستقیم مقدار بحرانیو  t= ضریب  546/19

متغیر ملاک  گرا ورفتار فضیلتبین پیش تواند نقش متغیر میانجی بین متغیرمعنویت در کار می د، متغیرنباشمی

ی بزرگتر از شود در حجم نمونهبینی میرا تبیین نماید. بنابراین پیش این تأثیرو  داشته باشدرا  عملکرد سازمانی

 زوار و جباری دهگردی، خلیلیفته های پژوهش، نتایج این پژوهش با یا شود. تأیید فرضیههمان جامعه این 

، (1397) قمشی الهی فضل و ، کریمی(1398) پور ، علیجان(1398) آبادی سعید یوسفی و یزدی ،  تقوایی(1399)

  هکت و وانگ ،(2020)  آدیوال ،(2020)  همکاران و هندریکس ،(2020) ، گردن(1396) اسکندری و قنبری

سازمان موفق توان گفت که، بود.  در تبیین این نتایج می همسو (2011)  وانگ ،(2015)  لپز و آروجو ،(2015)

وه، رهبری عامل لاسازد رهبری پویا و اثربخش به عهای ناموفق متمایز مییک صفت اصلی دارد که آن را از سازمان

عنوان یک عامل  به رهبری بهنظران و محققان  مهمی برای تحقق اهداف سازمانی است. بر این اساس، اکثر صاحب

می  مدارس مدیران و . رهبرانهای ویرانگر و هدایت سازمان به سوی موفقیت تأکید دارندکلیدی برای حل تعارض

 توجه معلمان، آموزشی جدید هایایده بر تمرکز با و گرافضیلت رهبری راهبردهای و اصول به کارگیری با توانند

 تسهیم معلمان، علمی همکاری های بر تأکید آموزشی، چشم اندازهای وسعهت یادگیری، و دانش هایشبکه به

 اقدام معلمان سازمانی عملکرد ارتقاء به نسبت نوین هایفناوری از به کارگیری تسهیل و جدید، اطلاعات و دانش

 رهبران، که است آن مدارس به ویژه و شی آموز هایسازمان اثربخشی و موفقیت در فزاینده  عوامل از یکی .کنند

 مداوم تحولات و تغییر با را خود گروهی، هایپویایی و سویه دو تعاملات بر داشتن علاوه آنها معلمان و مدیران

 رهبران اینگونه میدهند توسعه را خود توانایی های و  مهار مناسب، رویه های اتخاذ با و می نمایند منطبق محیطی
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 بقای و حفظ برای طریق این از و می نمایند تبدی مدرسه فرهنگ از جزیی به را می دا توسعه و رشد معلمان، و

 هاینگرش بر توجهی قابل تأثیر کار محیط در شند. معنویت کومی تعالی جهت در و بوده ریسکپذیر مدارس

 و عملکرد ضعیف، سازمانی تعهد مانند سازمانی، مشکلات بر غلبه در مهمی نقش دارد و شخصی افراد سازمان

 می سازمان به وفادارتر مؤثرتر، هستند، غنی معنویت دارای که سازمانی جو در درگیر کارکنان دارد. شغلی رضایت

 از که است دیگران با عمیق ارتباط احساس کار در معنویت واقع دهند. در می انجام را نقشی فرا عملکرد و شوند

 به افراد که شودمی ریزیطرح حس این طریق از بعد این در معنویت بیان شود می بیان خوب حس یک طریق

 است، شده تشکیل بعد سه از و هستند متقابل مسئولیت و اشتراک تعهد، طریق از دیگران با ارتباط برقراری دنبال

 دیگران. با عمیق و اجتماعی احساس و معنادار کار درونی، زندگی یعنی

 دارد. ریتاثگرا بر معنویت در کار ی فرعی اول: رهبری فضیلتفرضیه

، شده( گزارش-96/1< t < 96/1) t= ضریب  546/19و مقدار بحرانی   β = 595/0با توجه به ضریب تأثیر  

تأثیر را تحتعملکرد سازمانی تواند متغیر ملاک میگرا رهبری فضیلتبین باشد، متغیر پیشمی 96/1تر از بزرگکه 

 تأیید فرضیهی بزرگتر از همان جامعه این شود در حجم نمونهبینی مینماید. بنابراین پیشقرار دهد و آن را تبیین 

 و ، آروجو(1396) وسطی و نصرالهی ، شیری،(2015)  هکت و وانگهای پژوهش، نتایج این پژوهش با یافته شود.

 و رهبران فضیلت گرا، رهبری الگوی توان گفت که، براساسبود. در تبیین این نتایج می ، همسو(2015)  لپز

 را میانهروی و اعتدال صحیح، قضاوت دوراندیشی، انسانیت، عدالت، شجاعت، همچون فضائلی باید مدارس مدیران

 محیطی خطرات با مواجهه در بتوانند آنها پایه بر تا دهند توسعه خود شایستگیهای و مهارتها نگرشها، رفتارها، در

 و مستمر هایفعالیت بگذارند، احترام معلمان شخصی ایده های و عقاید به کنند، عمل نوآوری و خلاقیت با

 به کار محیط در شوند. معنویت مدارس در بنیادی تغییرات موجب دهند، قرار توجه مورد را آموزشی بلندمدت

 دارای است. افراد انسانی های ارزش بر آن تأکید و دارد نیاز تغذیه به آنها روح که می شود نگاه این با کارکنان

 خود سازمان به نسبت و باشند داشته بالایی همبستگی خود همکاران و سازمان با کنند می تلاش زیاد، معنویت

 یگانگی یا باشند. بنابراین رهبران در مدارس می توانند از طریق سازگاری وفادار دیگران به کمک و خدمت برای و

 سازمانش انها در درسیدن به اهداف سازمان یاری نمایند. ارزش های با فرد یک اساسی باورهای بین

 دارد. ریتاث گرا بر عملکرد سازمانیی فرعی دوم: رهبری فضیلتفرضیه

که  ،شده( گزارش-96/1< t < 96/1) t= ضریب  050/8و مقدار بحرانی   β = 457/0با توجه به ضریب تأثیر 

تأثیر را تحت عملکرد سازمانیتواند متغیر ملاک میگرا فضیلترهبری بین باشد، متغیر پیشمی 96/1تر از بزرگ

 تأیید فرضیهی بزرگتر از همان جامعه این شود در حجم نمونهبینی میقرار دهد و آن را تبیین نماید. بنابراین پیش

 یوسفی و یزدی ،  تقوایی(1399) زوار و جباری دهگردی، های پژوهش، خلیلینتایج این پژوهش با یافته شود.

  لپز و ، آروجو(2015)  هکت و ، وانگ(1396) اسکندری و ، قنبری(1398) پور ، علیجان(1398) آبادی سعید

گرا با اعتمادسازی در رهبران فضیلت توان گفت که،همسو بود. در تبیین این نتایج می (2011)  ، وانگ(2015)

های آموزشی مدارس، بهبود عدالت و انصاف در حوزهای در ق حرفهلاکارگیری اصول و قواعد اخ بین معلمان و به

و منابع مربوطه، تمرکز بر امور آموزشی بلندمدت، فداکاری در شرایط چالشی، و قضاوت صحیح در شرایط پیچیده 

توانند فرایند فضیلت سازمانی را توسعه داده و در نهایت عملکردهای درون نقشی و فرانقشی تربیتی، می -آموزشی 

ای دست یابند، ق حرفهلاهای شغلی و آموزشی به توسعه اخا بهبود بخشند. بنابراین اگر معلمان در زمینهمعلمان ر
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ش کنند در حیطه وظایف خود از سایر همکاران حمایت نمایند، و حتی در مواقعی که تحت کنترل و نظارت لاو ت

ش کنند تا مدارس خود لاند، و سرانجام ترؤسای خود نیستند به قوانین و مقررات سازمانی و آموزشی پایبند باش

گرا جهت گیری از فرایند رهبری فضیلت توان شاهد بهرهرا به اثربخشی و توسعه رهنمون نمایند، در این صورت می

  .ارتقای عملکرد سازمانی در مدارس بود و به فضیلت سازمانی دست یافت

 دارد. ریتاث ی فرعی سوم: معنویت در کار بر عملکرد سازمانیفرضیه

که  ،شده( گزارش-96/1< t < 96/1) t= ضریب  625/4و مقدار بحرانی   β = 260/0با توجه به ضریب تأثیر 

تأثیر قرار را تحت عملکرد سازمانیتواند متغیر ملاک میمعنویت در کار بین باشد، متغیر پیشمی 96/1تر از بزرگ

 تأیید فرضیهی بزرگتر از همان جامعه این شود در حجم نمونهمی بینیدهد و آن را تبیین نماید. بنابراین پیش

 ثانی ،(1397) قمشی الهی فضل و کریمی ،(1398) خوارزمی و لعلی ،پژوهش هاییافته با پژوهش این نتایج شود.

توان در تبیین این نتایج می . بود همسو (2014)  هوا و کامبل ،(2015)ساس ،(2018)  فرای ،(2019) اکواتی و

ی کارکنانی که برای کارشان مشتاق هستند و از آن معنویت در کار عبارتی است برای توصیف تجربه گفت که،

توانند به طور کامل خودشان را از طریق کنند میانرژی می گیرند، در کارشان هدف و معنا می یابند، احساس می

کنند مرتبط و متحد هستند. همچنین در کار می کنند با کسانی که با آنهاکارشان ابراز کنند، و احساس می

تحقیقات صورت گرفته، ثابت شده است که یک محیط کاری، بدون معنویت می تواند در نهایت به غیبت زیاد 

های کاری و افسردگی ورود و خروج افراد از سازمان، استرس زیاد مربوط به ضرب العجل کارکنان، نرخ بالای 

 .گردد

 ی پیشنهادات کاربرد

  برگزاری کلاس های آموزش عملی جهت آشنا کردن مدیران و معلمان مدارس با کاربردهای

 سبک رهبری فضیلت گرا در مدارس

 حفظ و اخلاقی ازنظر که را افرادی گردد همه سالهبه رهبران و مدیران مدارس پیشنهاد می 

 افراد از دسته این برای و کنند تشویق و شناسایی هستند، خوبی سطح در سازمان ارزش های

 .دهند قرار غیرمالی و مالی هایپاداش

 مذهبی. مراسم و نماز قبیل از سازمان سطح در اسلامی معنوی شعائر گسترش 

 .تلاش برای گسترش فرهنگ معنویت در کار و اخلاق در مدارس 
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