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ی سازمان صنعتی و    شناسی روان مطالعات    

 25/06/1403تاریخ دریافت مقاله:    161-176(، 2)11، 1403ان پاییز و زمست
 17/08/1403تاریخ پذیرش مقاله: 

 
 رهبری معنوی و بیگانگی شغلی:  

 سیاسی  هایمهارتگر نقش میانجی سرمایه اجتماعی و نقش تعدیل 
 

2مصطفی امیدنژاد، 1مجید مؤیدی
 ، 4حمزه عباسی،  3فریبرز فتحی چگنی

 رانی، اآبادخرم،  و فلسفه، دانشگاه لرستان  یگروه معارف اسلام  اریاستاد. 1
 رانی، اآبادخرمدانشگاه لرستان،   ،یدولت  تیریمد  یدکتر  یدانشجو .2
 رانی، اآبادخرمدانشگاه لرستان،    ت،یریگروه مد  اریاستاد. 3
، ایرانقم  هیحوزه علمسه  سطح  . 4

 
 چکیده

گاار  رهبری معنوی بر بیگانگی شغلی با تبیین نقش میااانجی ساارمایه اعتماااعی و نقااش تعاادی  رابطهپژوهش حاضر با هدف 

های توصیفی پیمایشی اساات. عامعااه آماااری ایاان  مهارت سیاسی کارکنان انجام پذیرفت. این پژوهش کاربردی و از زمره پژوهش

  هستند که برای تعیین حجم نمونه از فرمول مورگااان بهااره گرفتااه شااد و تعاادادآباد خرمپژوهش کارکنان دادگستری شهرستان 

هااا در پااژوهش  ند. اباارار گااردآوری دادهگیری در دسترس انتخاب شاادنمونهبا استفاده از روش نفر برآورد که   234اعضای نمونه 

  ها با محاسبه آلفای کرونباااو و همینااین  کارگیری روش اعتبار محتوا و پایایی آنها با بهکه روایی آن بوداستاندارد نامه پرسش

و    افرارهای  و مدل مفهومی، رویکرد معادلات ساختاری و نرم  هاو آزمون فرضیهبرای بررسی    تأیید شد. در این پژوهش

نتایج حاکی از آن بود کااه  دارد.    دارر بیگانگی شغلی تأثیر منفی و معنیرهبری معنوی بکه نشان داد  کار گرفته شد. نتایجبه 

کند. بااه عبااارت دیگاار نمااایش رفتارهااای رهبااری  میایفا نقش میانجی را بین رهبری معنوی و بیگانگی شغلی   سرمایه اعتماعی

توانااد بیگااانگی  نوبه خود میتواند سرمایه اعتماعی کارکنان را در مح  کار توسعه دهد که بهمعنوی توسط مدیران و کارکنان می

گر  دهنده آن است که مهارت سیاسی کارکنان نقش تعدی شغلی کارکنان به سازمان را کاهش دهد. همینین نتایج پژوهش نشان

تواند به رهبری کمک کند تا بیگانگی شغلی  های سیاسی کارکنان میدر تأثیر رهبری معنوی بر بیگانگی شغلی دارد. بهبود مهارت

 را کاهش دهد.

 

   یاسیس  هایمهارت  ،یاعتماع  هیسرما  ،یشغل  یگانگیب  ،یمعنو  یرهبر  کلیدواژگان:
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 مقدمه 
نظر  ی گانگ ی ب  لحاظ  حوزه   یمفهوم   ی از  در  م   شناسی عامعه   ، شناسی روان   های مشترک  محسوب  فلسفه    . شود ی و 

که از درون   کند ی آن فرد احساس م  ی دارد که ط   ی در حالات روان  شه ی ر   ، شناسی روان   دگاه ی از د   ی شغل   ی گانگ ی مفهوم ب 

وظا  به  مسئول   ف ی نسبت  روان   ی شغل   های ت یو  دچار گسست  تما   ی خود،  و  است  برقرار   ی ل ی شده  روابط    ی به  و حفظ 

شناسان معتقدند اگر انتخاب کار  عامعه(.  )   کند ی احساس نم   گران ی با د   ی اعتماع

)   گذارد ی م   ی برعا   ی و   ت یدر رفتار و شخص   ی ار ی بس   ی باشد و با فرد سازگار نباشد، تبعات منف   ح ی ناصح 

به (.  م گاه  ادار   رسد ی نظر  وظ   ی مشاغ   سنگ   ای فه ی مانند  افراد  دوش  بر  مستمر  و    کند، ی م   ی ن ی شاق 

از مح  کار    ی و وقت   آورد ی م   روی   ها آن   به   کار   هنگام   تنها   ها از موارد تمام معظلات و دغدغه   ی ار ی که در بس ی طوربه 

م  د   یی گو   شوند ی خارج  ا   ی گر ی شخص  به  مح   رسد ی م نظر  به   ب ی ترت  ن ی هستند.  در  کارمندان  کارشان   ط ی که حضور 

ادامه آن را   ی است که تنها گذراندن زندگ   ی اعبار به ادامه شغل   انگر ی حضور ب   ن ی ا   ، ی ری و به تعب   ست ی و ملموس ن   ی ف ی ک 

ب   . ( )   کند ¬ی م   ه ی توع امروزه  عامعه  افرا   ی شغل   ی گانگ ی در  حال   شیدر 

  ی سازمان   فه ی وظ   ا ی شغ     ک ی نداشتن فرد به انجام    اقی و اشت   ی علاقگ ی ب   ، یی انفصال، عدا   ی به معن   ی شغل   ی گانگ ی است. ب 

عا   ی ت ی وضع   ی گانگ ی ب (.  )   است  در  را  خود  فرد  آن  در  که    تی هو ی ب   به، ی غر   ک ی   گاه ی است 

با    ی گانگ ی ب   ، ی ساختار نظام ادار   در   (. )   داند ی م   ی شده از شغ  در عهان اعتماعو عدا 

  ط ی در مح   اعتماعی -ی به آن باعث بروز مسائ  و عوارض روان   ق ی است و عدم توعه مناسب و دق   ی عد   ی ب ی س شغ  آ 

انگ  کاهش  شد.  خواهد  خلاق   ، ی کار   ره ی کار  دادن  دست  شغل   ت، ی از  عملکرد   احساسات   بت، ی غ  ش ی افرا   ، ی کاهش 

ناکارآمد   ، ی منف  احساس  استرس   ها ی نگران   ، ی شغل   های ی ماری ب   ،ی انروا،  طولان   های و  و  ا   ی بخش   ی مرمن  اثرات   نیاز 

ا  که  است  دامن   ن یمعض   فقط  چه   ر گی تبعات  و  بود  نخواهد  سازمان  و  درگ فرد  را  عامعه  آن  اثرات    کند ی م   ر یبسا 

ادب (.  )  آنوم   ی گانگ ی ب   م، ی دورک     ی ام   ، ی شناس عامعه   ی علم   ات ی در  مفهوم  با   داد.   سعه تو   ی را 

اعتماع  م ی تقس  طر   ی شغل   ی گانگ ی ب   ی نوع  وب، یمع   ی کار    شی افرا   ، ی شغل   ض یتبع   ، ی اعتماع  عدالتی ی ب   جاد یا   ق ی از 

ب   ی شاوندسالار یخو   ، ی و خودخواه   یی گرا فرد  شا   ی توعه ی و  نظام  )   کند ی م   جاد یا   ی سالار  سته ی به 

کارگر و و محصول   ن یکرده است که ب   ان بی   کارفرما -کارگر   ضاد را حاص  ت   ی شغل   ی گانگ ی ب  ر ی ن   (  ) (.  

ا کند ی مشاهده و حس نم   ی سازمان   های و کارگر خود را در فرآورده   افتد ی م   ی ق ی و فاصله عم  یی آن عدا   تیوضع   ن ی . 

. لذا  ابد ی ی کارکنان در قبال سازمان کاهش م   ت یمسئول   ، ی شغل   ی گانگ ی ب   ند یو در فرآ   اندازدی عامعه را به خطر م   ات ی ح 

  ی رفتار سازمان   د، ی آغاز قرن عد   در کند.    جاد ی موضوع ا   ن ی بر ا   ی اد ی ز   ر ی تأث   تواند ی سرپرست م   ا ی   ی رهبر   اقی سبک و س 

مبتن   ی ت ی ری مد   کرد یرو   ک ی عنوان  به مثبت   عم   عد   ی و  شواهد  برا   د ی بر  و  کرد  آوردن  ه ب  ی ظهور   تی مر   ک ی دست 

انسان   ، ی رقابت  استراتژ   ک ی عنوان  به   ی بر نقش توسعه منابع  غ  اب ی ارزش، کم   )با   ک یمنبع  تأک ر یتکث   رقاب  ی و    کرد   د ی ( 

ارزش   ای »مجموعه   به   گرا مثبت   ی ت ی ر ی مد   کردی رو   ک ی عنوان  به   ی معنو   ی رهبر (.  )  ها،  از 

برا نگرش  که  رفتارها  و  د   ی درون   رش یانگ   یها  و  به   گران ی خود  است  بقا   یا گونه لازم  حس  طر   یمعنو   ی که   قیاز 

عضو   ت ی مأمور  آ به   ت ی و  م   د« ی دست  ام چشم .  شود ی اطلاق  نوع   مان ی ا   ا ی   د یانداز،  محبت   نی اد ی بن   ی اعرا  دوستانه و 

معنوی  (.  ) هستند    ی معنو  ی رهبر ش  ی ک ی رهبری  سازمان   ن ی نو   های وه ی از  در   دنبالبه   و   است   ها رهبری 

م   ن تأمی  کارکنان  معنوی  ا   باشد ی بقای  در  روان   تواند ی م   ر یمس   ن ی که  پرورش سلامت  سازمان   ی موعب  در  کارکنان 

رفتارها   روان ی پ  ، ی معنو  ی رهبر(.  )   شود  در  شرکت  به  رفتارها   ی را  مانند  نقش،  از    ی فراتر 

در    ی و نقش مهم   کند ی م   ب ی ترغ(  )   ی شهروند   ی و رفتارها   ی سازمان درون   نانه ی کارآفر 
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ام چشم (.  )   کند ی م   ایفاء ها  مدت سازمان بلند   ت ی موفق  و  به    ر د   ی ات ی نقش ح   مان ی ا   ا ی   د ی انداز  کمک 

برا سازمان  اهداف خود    دن ی رس   ی ها  انجام عستجوکه محبت نوع ی حال در   کنند، ی م   ایفاءبه  به   یدوستانه کارکنان را 

ارزش است که   ی مبتن   ی سبک رهبر   ن ی ا   در واقع (.  )   کند ی م   ک ی تحر   شان یمعنو  بر 

نوع چشم  محبت  ام انداز،  و  اد   مان یا / د ی دوستانه  ح   غام را  نقش  و  سازمان   ی ات ی کرده  توسعه  و  رشد  طر   ی در   قی از 

نگرش   ی ده شک   به  رفتارها مثبت  و  کار    ی ها  مح   در  به     ی ن   ت ی معنو (.  )   کند ی م   ایفاء کارکنان 

از استرس سازمان     ی تسهرا    وری بهره  اثربخش   ی کرده و مانع  (.  )   شود ی سازمان م   ی و سبب 

م  مؤثر   ی عنو رهبران  تغ   ی عاملان  و    ستن ینگر   های وه ی ش  ر یی در  نگرش  بر  و  دادن کارها در کارکنان هستند  انجام  و 

قادر   ن ی همین(  )   گذارند ی م   ر ی تأث   ، ی سازمان   ت ی به هدف مشترک و موفق     یاعمال کارکنان، عهت ن 

افرا  اهداف سازمان هستن   ره ی انگ  ش ی به  با  آنان  نمودن  و همراه  در (.  )   د کارکنان 

ا  رهبر   ن ی واقع  ارضا  ی سبک  زندگ   روانی   ی ازها ی ن   ی بر  و  کار  در  بودن  معنادار  از  کارکنان  درک    د ی تأک   ی کارکنان، 

دارد  ارزش(.  )   فراوان  درک،  تفکر،  با  معنوی  به    ی م تی   عم    و   گذاری ¬رهبری  و  دارد  رابطه  عامعه  در 

به   جه یسازمان فراهم شود، در نت   ت یبرای موفق   ط ی تا مح   کند ی برای بقای معنوی توعه م   رو ی رهبر و پ  ی اساس   ازهای ی ن 

افرا   ی شخص   امدهای ی پ مانند  عسم   ش ی سودمند  روان  ی سلامت  م   ی و  سازمان   گردد ی منجر  مولدتری   ی تا  و  متعهدتر 

  ی ها ارزش  ، ی عمع   ی اعتماع  ر ی تأث   ی ندها ی فرآ   ق ی از طر   ی معنو  رهبران (.  ) وعود داشته باشد  

)   کند ی م   ت ی آن را تقو   ی که احساس تعلق کارکنان به سازمان و اعضا   کنندی افراد و سازمان را همسو م 

  ارکنان،ک   ی وستگ ی و حس پ   ی با بهبود رفاه ارتباط   تواند ی م   ی معنو  ی که رهبر  دهند ی گذشته نشان م   قات ی تحق(.  

اعرا  سرما   ی ری گشک    ی اساس   ی که  توسعه  سرما   ی اعتماع  ه ی و  افرا   ی اعتماع  ه ی هستند،  محبت   ژه، ی و به .  دهد   ش ی را 

و ابراز   گران ی مثبت مانند کمک به د   ی رفتارها   ش ی است، کارکنان را به نما   ی معنو  ی رهبر  ی دوستانه، که عرء اصل نوع 

با ک   ی همدل  روابط   یدارا   ی معنو  ی رهبر (.  )   کند ی م   قی تشو   کند، ی بالا کمک م   ت یف ی که به ساخت 

 هی کارکنان، بهبود سرما   ی روانشناخت   ی به توانمندساز     ی کارکنان، تما   ی بهبود عملکرد شغل     ی از قب   ی مثبت   ی امدها ی پ

به   ی سازمان   ی شهروند   ی رفتارها   ش ی افرا   ، ی اعتماع است   های ت یفعال   بود و   نی بنابرا (.  )   سازمان 

 باشد.   ی شغل   ی گانگ ی و ب   ی معنو   ی رابطه رهبر  رساخت ی در ز   ی مهم   رم ی مکان عنوان  به   تواند ی م   ی اعتماع  ه ی سرما 

  م تسهی   و   خلق   در   ها به سازمان   تواند ی است که م   ی مهم سازمان   های یی و دارا   ها ت ی از قابل   ی ک ی   ی اعتماع   ه ی سرما 

بس  منافع    ی اعتماع   ه ی سرما (.  ) کند    ی ار ی دانش کمک  از مجموعه  است  عبارت 

بالقوه  و  عضو   ای بالفع   با  که  شبکه   ت ی است  سازمان   ان کنشگر   ی اعتماع   های در  عبارت   د؛ آی می   وعود به   ها و    ی به 

  مجاز   ها آن   ان ی و تعاون م   ی که همکار   ی گروه   ی است که اعضا   ی ررسم ی غ   های ارزش   ا ی از هنجارها    ی ن ی مجموعه مع 

از    ای ¬مجموعه   ی اعتماع  ه ی سرما (.  )   هستند   م سهی   آن   در   است  منابع در دسترس است که  از 

شبکه  در  و    ی اعتماع   های مشارکت  شده  متغ   ی ژگ ی و   ک ی حاص   اعتماد  فرض  تسه   ر ی با  که  تعاملات    گر   ی است 

است که هم    یی دارا   ی نوع   ی سازمان   ی اعتماع   ه ی سرما (.  ) و تبادل اشتراکات است    ی اعتماع 

ا   ی برا  )مانند  برا   جاد ی سازمان  برا   ی ارزش  هم  و  تقو   ی سهامداران(  )مانند  مف   ت ی اعضاء  کارکنان(  است  ی مهارت  د 

سازمان   ی اعتماع   ه ی سرما (.  )  م به  کمک  مح   کند ی ها  توسعه    جاد ی ا   ی ط ی تا  و 

با هنجارها  اعتماع   ی دهند که  م   ی تعاملات  رفتارها   شود ی مثبت مشخص  دادن  نشان  به  را  و    ی و کارکنان  مثبت 

ها از  آن   ی منابع شخص   ت ی تقو   ی برا   یی ها صت و فر   کند ی م   ک ی از روابط معنادار در مح  کار تحر   ی ا شبکه   ی برقرار 

مانند تعلق، دانش    ی منابع   (. )   آورد ی فراهم م   ی کل   ی ستگ ی عمله تعلق، دانش و احساس کنترل و شا 
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و شا  احساس کنترل  م   ی ا احساسات سازنده   ، ی ستگ ی و  فعال  م   کنند ی را  و    ، ی منف   ی ها نگرش   تواند ی که  احساسات 

کار  ک   ی عواطف  را  نوع   ی معنا   ک ی در    ی اعتماع   ه ی سرما .  دهد   اهش فرد  اعتماع   گذاری ه ی سرما   ی عام،  روابط    ی در 

تعر  »بازار«  در  انتظار  مورد  بازده  که  لفظ شود ی م   ف ی است  بازار  البته  محدوده   ای استعاره   ی .  و  در    ی است  آن 

م   های   ی تحل  با درگ   زارکار با   ا ی و    ی اعتماع   ، ی اس ی س   ، ی اقتصاد   تواند ی گوناگون  افراد  آن،  در    ر ی باشد، که در  شدن 

است که    ن ی ا   ی اعتماع   ه ی سرما   ی اصل   شه ی اند   ند؛ نمای ی م   د ی منافع مورد انتظار را تول   ، ی اعتماع   های تعاملات و شبکه 

  ها آن   ی بحران   ط ی در شرا   تواند ی فرد م   ک ی که    دهند ی م     ی را تشک   ی مهم   ار ی بس   یی خانواده، دوستان و همکاران، دارا 

صدق    شتر ی گروه، ب   ی مسئله برا   ن ی البته ا   د؛ ی استفاده نما   ی منافع ماد   ی برا   ا ی و    رد بگی   بهره   ها از آن   رد، ی کار گ ه ب   را 

ا (.  )   کند ی م  نت   ن ی با  ما  سرما   م ی ر ی گ ی م   جه ی استدلال،  پتانس   ی نظر   ت ی اهم   ی اعتماع   ه ی که      یو 

برا  ب   ی لازم  همین   ی شغل   ی گانگ ی کاهش  دارد.  را  ب   ی دگ ی ی پی   شدن   تر روشن   ی برا   ن ی کارکنان    ی رهبر   ن ی روابط 

ب   ی اعتماع   ه ی سرما   ، ی معنو  س   ، ی شغل   ی گانگ ی و  مهارت  تعد   ک ی عنوان  به را    ی اس ی ما  بر    ی ات ی ح   کننده   ی عام   که 

غ ب   ی معنو   ی رهبر   م ی رمستق ی رابطه  م   در   گذارد، ی م   ر ی تأث   ی اعتماع   ه ی سرما   ق ی از طر   ی شغل   ی گانگ ی با    م ی ر گی ی نظر 

  ی ، دسترس   ه ی اساس نظر بگذارند. بر   ر ی روابط تأث   ن ی بر شدت ا   توانند ی مختلف م   ی و فرد   ی ا نه ی عوام  زم   را ی ز 

و  مانند  مختلف  منابع  به  افراد  تأث مهارت   ، ی شخص   ی ها ی ژگ ی متفاوت  سطح  بر  دانش،  و  زم   ر ی ها  بر    ی ا نه ی منابع 

آن   ا ی   ی واقع   ی دستاوردها  انتظار  د   یی »توانا عنوان  به   ی اس ی مهارت س .  گذارد ی م   ر تأثی   ها مورد  مؤثر  در    گران ی درک 

ا  از  استفاده  و  کار  برا   ن ی مح   د   ی رگذار ی تأث   ی دانش  اهداف شخص   ی ا گونه به   گران ی بر  را    ی سازمان   ا ی و    ی که  خود 

  ت ی موفق   ی است که امروزه برا   ی مثبت   ی رو ی ن   ، ی اس ی مهارت س (.  ) شده است    ف ی دهند« تعر   ارتقاء 

کار  موفق شدن در مح  کار لازم است افراد بدانند که چه   ی برا   را ی است، ز   ضروری   ها در سازمان   ای حرفه   و   ی شغل 

ا   د ی با  و چگونه  روش   ن ی بکنند  به  را  قانع   ی کار  و  انجام دهند. همین که درست، صادقانه  باشد  با   ن ی کننده    د ی افراد 

داشته باشند تا بتوانند از    ی مناسب   ی ر ی گ مناسب قرار دهند و موضع   ت ی وقت و چگونه خود را در موقع بدانند که چه 

ا   حتی   و   کرده   استفاده   ها فرصت  فرصت  )   جاد ی بتوانند  س (.  کنند  عنوان  به   ی اس ی مهارت 

که اهداف    ی ا گونه به   گران ی بر د   ی رگذار ی تأث   ی دانش برا   ن ی در مح  کار و استفاده از ا   گران ی درک مؤثر د   یی »توانا 

سازمان ی و    ی شخص  را    ی ا  تعر   ارتقاء خود  است    ف ی دهند«  س (.  ) شده  منبع    ک ی   ی اس ی مهارت 

  ی کنند و روابط مبتن   ی آور عمع   ی اعتماع   ه ی مانند سرما   ی منابع اضاف   کند ی مهم است که به افراد کمک م   ی شخص 

تسه  را  کار  مح   در  اعتماد  س (.  ) کنند      ی بر  مهارت  با  م   ی اس ی کارکنان  منابع    توانند ی بالا 

تا به    کند ی به افراد کمک م   ی اس ی س   ی ها مهارت (.  ) از رهبران خود کسب کنند    ی ارزشمندتر 

  ی بردار طور مثبت بهره را به   ی ا نه ی منابع زم   ن ی کنند و ا   دا ی پ  ی بهتر   ی دسترس   ، ی معنو   ی مانند رهبر   ، ی ا نه ی منابع زم 

تا سرما  ر   ی اعتماع   ه ی کنند  ا   یی آنجا   از   (. )   دهند   ش ی افرا   ا خود  اثر کار در  با    ن ی که در  سازمان 

  ر ی فشار کار و... کارکنان تحت تأث   ، ی انسان   ی رو ی از ارباب رعوع و حجم گسترده کار، کمبود ن   ی م ی توعه به حجم عظ 

فشارها  و  روح   ی استرس  مح   ی مضاعف  گر   ی ط ی و  معمولاً  که  دارند  دل   ی برا   ی ا نه ی قرار  به  ندارند  سازمان      ی ترک 

ب   ی تعهدات مال  به   ی ازها ی ن   ن ی تأم   ی برا   د ی ا که  برآورده کنند  ب   ی نوع خانواده خود  لذا    برند، ی رنج م   ی شغل   ی گانگ ی از 

ا  در  به   ن ی محقق  پ عستار  در  مشخص  ا   ی پاسخ   افتن ی   ی طور  آ   ن ی به  که  است  صورت  به   ی معنو   ی رهبر   ا ی سؤال 

غ   م ی مستق  طر   م ی رمستق ی و  ب   ی اعتماع   ه ی سرما   ی ارتقاء   ق ی از  کاهش  موعب  م   ی غل ش   ی گانگ ی کارکنان  .  شود ی آنان 

آ به  س   ی ارتقاء   ا ی علاوه،  مهارت  ب   گر   ی تعد   ر ی متغ   ک ی عنوان  به کارکنان    ی اس ی سطح  کاهش    ی شغل   ی گانگ ی موعب 

 ر؟ ی خ   ا ی   شود ی م 
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  ی طراح   ر ی در قالب شک  ز   ی هدف پژوهش، مدل مفهوم   ن ی و همین   پژوهش   نه ی ش ی و پ   ات ی توعه به مرور ادب   با 

ا  در  است.  شده  ارائه  رهبر   ن ی و  ب   ر ی متغ عنوان  به   ی معنو   ی مدل،  وابسته،    ر ی متغ عنوان  به   ی شغل   ی گانگ ی مستق ، 

 . ند ا نظر گرفته شده کننده در   ی تعد   ر ی متغ عنوان  به   ی اس ی و مهارت س   ی انج ی م   ر ی متغ عنوان  به   ی اعتماع   ه ی سرما 

 

 

 

وش ر 

 گیری جامعه آماری، نمونه و روش نمونه 
دل  به  هدف  نظر  از  حاضر  نتا     ی پژوهش  از  که  م   ج ی آن  راستا   ی عمل   ت صور به   توان ی آن  ن   ی در    ی ازها ی رفع 

روش،    ث ی از ح   ن ی و همین   ی کم   های است. پژوهش حاضر در زمره پژوهش   ی شده استفاده کرد، از نوع کاربرد جاد ی ا 

به تعداد  آباد  خرم شهرستان    ی پژوهش کارکنان دادگستر   ن ی ا   ی است. عامعه آمار   ی ش ی ما ی پ   ی ف ی توص   ت ی ماه   ی دارا 

نفر برآورده    234نمونه    ی حجم نمونه از عدول مورگان بهره گرفته شد و تعداد اعضا   ن یی تع   ی که برا   بود نفر    600

از روش نمونه  استفاده  با  برا   ی ر گی شد که  انتخاب شدند.    روش   دو   از   اطلاعات   و   ها داده   ی آور ع عم   ی در دسترس 

پژوهش و    ی نظر   ی مبان   ی و گردآور   ن ی تدو   ی برا   ای استفاده شد؛ از روش کتابخانه   ی دان ی ( و م ای )کتابخانه   ی د اسنا 

م  روش  گردآور   ه ی اول   های داده   ی گردآور   ی برا   ی دان ی از  ابرار  است.  شده    حاضر   پژوهش   در   ها داده   ی استفاده 

تشک نامه  پرسش   ن ای .  بودند   استاندارد   های نامه پرسش  قسمت  دو  سؤالات      ی از  شام   اول  قسمت  که  است  شده 

چهار    ی شناخت ت ی عمع  شام   دوم  قسمت  و  )رهبر نامه  پرسش بوده    ه ی سرما   ، ی شغل   ی گانگ ی ب   ، ی معنو   ی استاندارد 

   ( است. ی اس ی س   های و مهارت   ی اعتماع 
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   پژوهش ابزار 
شام   نامه پرسش  ) نامه  پرسش ها  معنوی  شام     (  رهبری  بیگانگی    نامه پرسش   ؛ گویه   17که 

 (   16که شام     سرمایه اعتماعی  نامه  پرسش   ؛ گویه   8که شام     (  شغلی 

و   ) مهارت  نامه  پرسش گویه  شام     (  سیاسی  نمره   18که  است.  بود،   نامه  پرسش گذاری  گویه 

بر  از  نیر  لیکرت  طیف  اندازه درعه   5تا    1اساس  ابرار  روایی  تأیید  برای  شد.  ابرار  بندی  روایی  نوع  دو  از   گیری 

به  محتوا  روایی  است.  شده  استفاده  همگرا  روایی  و  محتوا  روایی  عنوان  بین  تحت  سازگاری  از  اطمینان  وسیله 

اندازه شاخص  ایجاد های  موعود  ادبیات  و  اساتید حاص  گشت. طبق  گیری  از  نظرسنجی  توسط  روایی  این  و  شده 

 ( واریانس   (  گفته  میانگین  که  است  آن  بیانگر  همگرا  روایی  شده  معیار  استخراج  های 

از  )  بیشتر  پایایی    0/ 5(  برای تعیین  آلفای کرونباو و ضریب  نامه  پرسش باشد. همینین  معیار ضریب  از دو 

از  بالاتر  متغیرها  کرونباو  آلفای  ضریب  اگر  است.  شده  گرفته  بهره  ترکیبی  می   0/ 7  پایایی  پایایی  باشد،  توان 

از  نامه  پرسش  بیشتر  مراتب  به  باید  نیر  ترکیبی  پایایی  کرد.  ارزیابی  مناسب  را  ثبات    0/ 7مذکور  بیانگر  تا  باشد 

 (. درونی سازه باشد ) 

 

 ها یافته 

ها  منظور بررسی برازش مدل مفهومی پژوهش و آزمون فرضیه ها در روش پی ال اس، به الگوریتم تحلی  مدل 

گیری با استفاده از  های اندازه ابتدا به بررسی برازش مدل   ، گیری مورد استفاده قرار گرفت. برای برازش مدل اندازه 

از   بیشتر  قبول،  قاب   حد  عاملی،  بارهای  )ضرایب  پایایی  معیار  قبول،  0/ 4سه  قاب   حد  کرونباو،  آلفای  ضرایب   ،

از   از    0/ 7بیشتر  بیشتر  قبول،  قاب   حد  ترکیبی،  پایایی  از  0/ 7و  بیشتر  قبول،  قاب   )روایی همگرا، حد  روایی  و   )

ها مورد بررسی قرار گرفتند.  ابتدا بار عاملی سؤالات یا آیتم (  ) شود  (، پرداخته می 0/ 5

از   بیشتر  تمامی سؤالات  عاملی  بار  داد که  نشان  این معیار دارد. سایر    0/ 4نتایج  بودن  از مناسب  نشان  است که 

 شده است.   ارائه   1نتایج مربوط به ضرایب آلفای کرونباو، پایایی ترکیبی و روایی همگرا در عدول  

 
 

    

    

    

    

    

 ها بررسی مدل مفهومی تحقیق و آزمون فرضیه

فرضیه  معناداری  و سطوح  استاندارد  با ضرایب  همراه  پژوهش  مفهومی  در شک   مدل  داده شده    2ها  نمایش 

است 

دهد ها نشان می برای مسیرهای فرضیه نیر مدل پژوهش را همراه با مقادیر آماره   3شک   
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 برازش کلی مدل

مدل   در  برازش  نیکویی  و  راه  شاخص  دارد  قرار  یک  و  بین صفر  و  بوده  مدل  کلی  برازش  بررسی  برای  حلی 

کند و  بینی کلی مدل را بررسی می مقادیر نردیک به یک نشانگر کیفیت مناسب مدل هستند. این شاخص توانایی پیش

زا موفق بوده است یا خیر. در واقع این شاخص برازش بینی متغیرهای مکنون درونشده در پیشاینکه آیا مدل آزمایش

اندازه و  ساختاری  به بخش  را  می گیری  محاسبه  همرمان  شاخصصورت  همانند  شاخص  این  در  کند.  برازش  های 

مبتنی  روش میهای  عم   کوواریانس  میبر  و  مدل  کند  کیفیت  یا  اعتبار  بررسی  برای  آن  از  کلی  صورت به  توان 

  (  که توسط )   (. برای بررسی برازش مدل کلی از معیار  استفاده کرد ) 

 شود که فرمول آن در زیر آورده شده است.ابداع گردید استفاده می
 

 

مقدار متوسط میران کم،شود کهاستفاده میبرای بررسی برازش مدل کلی از معیار  

 (.  ) رودکار میبههایبرای سنجش اعتبار مدل و مقدار بررگ

دهد  همان طور که مشاهد شد نتیجه حاص  از محاسبه میران شاخص نیکویی برازش مدل پژوهش حاضر نشان می

 برازش خوب مدل مفهومی این پژوهش است.   دهندهبوده است که نشان 615/0این مقدار برابر با  

 
 

   

  - 

   

   

  - 
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 گیریبحث و نتیجه 
پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر رهبری معنوی بر بیگانگی شغلی با تأکید بر نقش میانجی سرمایه اعتماعی  

تعدی   انجام شد. در و  احتمالی تجربی،و نظریپیشینهمطالعهبا پژوهش اینگر مهارت سیاسی    متغیرچهار اثرات 

اعتماعی رهبری معنوی، اول شد.  دادهقرارمداقه مورد مهارت سیاسی وبیگانگی شغلی، سرمایه  تحلی  فرضیه  در 

هایی که  رسد و سازمان می نظر  به ناپذیر  توان گفت که رابطه میان رهبری معنوی و بیگانگی شغلی امری اعتناب می 

آن  الهام مدیران  با  نوع ها  محبت  ایمان،  و  امید  می بخشی،  برخورد  کارکنان  با  بیگانگی  دوستانه  تضعیف  شاهد  کنند 

از تجریه و تحلی  داده   95/0شغلی کارکنان در سازمان خود هستند. در سطح اطمینان   های پژوهش  نتایج حاص  

کرد. سازمان  تأیید  را  فرضیه حاضر  باید چشم نیر  ارزش ها  که  روشنی  به انداز  را  معنوی  کلیدی های  عر  عنوان یک 

های معنوی کلیدی،  سازی ارزشگیرد، تدوین کنند. برای نهادینه نظر می ها و عامعه در برای توسعه کارکنان، سازمان 

برنامه سازمان  باید  آموزشی و کارگاه ها  با ویژگی های  را توسعه دهند که به ساخت و توسعه محیط کاری  های هایی 

چشم  به  ایمان  با  کارکنان  تجهیر  و  مثبت  روحیه  و  انرژی  ترویج  مانند  بهتر، معنوی،  آینده  به  امید  و  رهبری  انداز 

ها را درک کنند و کارهایشان چقدر که سازمان و رهبران معنوی به کارکنان خود توعه نشان داده و آن   بپردازند. هر 

آن با  و  داده  نشان  قلبی  توعه  کارکنانش  به  نمایند،  تحسین  در  را  کارکنان  شدن  عضو  با  باشد،  وفادار  و  صادق  ها 

و این امر باعث کاهش    شود های فرهنگی و اعتماعی احساس تعلق و وابستگی به ماندن در سازمان زیاد می ساختار 

  ( و همینین )   (  )   شود. نتایج این فرضیه پژوهش با پژوهش بیگانگی شغلی می 

 .( گذارند ) همسو است. کارکنان معمولاً احساسات خود را با همکاران و مدیران به اشتراک نمی 

ها برای مدیران دشوار  شناسایی و مدیریت این نوع نگرش   این امر نشان از آن دارد که این مؤلفه پنهان است. بنابراین

گیری توانند مشارکت کارکنان در فرآیند تصمیم عنوان رهبران معنوی می است. برای مقابله با این مسئله، مدیران به

های کاری و کاهش فشار غیرضروری در  را تشویق کنند، که این امر به افرایش حس کنترل کلی کارکنان بر فعالیت 

 تواند احساس بیگانگی شغلی را کاهش دهد. کند. این کار می محیط کار کمک می 

داری بر سرمایه اعتماعی دارد که نتایج تدوین شد که رهبری معنوی اثر معنی صورت  فرضیه دوم پژوهش بدین 

داده تحلی   و  تجریه  از  تأیید حاص   پژوهش  می های  فرضیه  این  تبیین  در  بود.  فرضیه  این  گفت  کننده   توان 

های انداز، ارزش هنگامی که در یک سازمان از عنصر معنویت بهره گرفته شود و رهبران معنوی از طریق خلق چشم 

ایجاد اعتماد و صداقت و... باعث دیدگاه مشترک، تأکید بر نوع  ها و هنجارهای  دوستی، مشارکت و عضویت گروهی، 

می  ) مشترک  در شوند  اعتماد  افرایش  کارکنان،  توانمندی  مستقیم  افرایش  باعث  امر  این   .)

فعالیت  در  کارکنان  مشارکت  بیشتر،  ارتباطات  بین سازمان،  صمیمیت  ایجاد  سازمان،  اعتماعی  و  فرهنگی  های 

گردد. نتایج این پژوهش با پژوهش  شود؛ به عبارتی باعث افرایش همان سرمایه اعتماعی می کارکنان و مدیریت، می 

های نام برده در آن است با  راستا است. وعه اشتراک این پژوهش با پژوهش هم  () 

وری کارکنان، رضایت و انگیرش توسعه و تشویق معنویت در کار، توسط رهبران معنوی به افرایش روحیه، تعهد، بهره 

تعاملات کاری  کارکنان می  ارتباطات و  شود. همینین معنویت سازمانی شک  گرفته حاص  حضور رهبران معنوی، 

های ارتباطی توانمند عهت امور گیری شبکه صورت رسمی و غیررسمی تقویت نموده و سبب شک  بین کارکنان را به 

 شود.  سازمان توسط کارکنان می 

بدین  پژوهش  این  تدوین فرضیه سوم  تأثیر معنی   صورت  اعتماعی  دارد.  شد که سرمایه  بیگانگی شغلی  بر  داری 

توان گفت که کننده این فرضیه بود. در تحلی  این فرضیه می های پژوهش تأیید نتایج حاص  از تجریه و تحلی  داده 

های مدیریتی به صراحت قاب  مشاهده است. این  برد اهداف سازمانی و تصمیم اهمیت تأثیر سرمایه اعتماعی در پیش 
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بی  شغ ،  به  علاقه  افرایش  باعث  اعتماعی  سرمایه  که  عهت  آن  از  از امر  دوری  سازمان،  مسائ   به  نبودن  تفاوت 

با دیگران در کارکنان سازمان  ارتباط  ایجاد  و خودخواهی،  پی  ها می خودمحوری  را در  بیگانگی شغلی  شود، کاهش 

ها دارد، پرداخته های منفی بیگانگی شغلی که عواقب مضر و عدی برای کارکنان و سازمان دارد. این فرضیه به عنبه 

است که مدیران در نهایت باید با افرایش سرمایه اعتماعی، تضعیف بیگانگی شغلی را که باعث عملکرد بهتر در آن  

می  سازمان،  سازمان  یک  کارکنان  بین  در  شغلی  بیگانگی  وعود  عدم  و  کاهش  برنند.  رقم  سازمان  در  را   شود 

نیست   صرفاً  اقتصادی  عوام   تأثیر  سرمایه طوری به   ، تحت  بین  که  بود  آن  از  حاکی  نتایج  پژوهش  این  در   که 

اعتماعی کارکنان و بیگانگی شغلی رابطه معناداری وعود دارد. نتایج حاص  از این فرضیه با نتایج حاص  از پژوهش  

 همخوانی دارد.   (  ) 

توان بیان کرد که سرمایه اعتماعی رابطه میان رهبری معنوی و بیگانگی  همینین در تحلی  فرضیه چهارم می 

های پژوهش این فرضیه را تأیید کرد. در تحلی  این کند که نتایج حاص  از تجریه و تحلی  دادهشغلی را میانجی می 

می  تأثیر فرضیه  تحت  را  کارکنان  شغلی  بیگانگی  اعتماعی،  افرایش سرمایه  طریق  از  معنوی  رهبری  کرد  ادعا  توان 

عنوان یک مکانیرم اساسی در رابطه بین رهبری معنوی و بیگانگی  دهد. با معرفی سرمایه اعتماعی به منفی قرار می 

این موضوع کمک می  از  ما  به درک  این مطالعه  به شغلی،  رهبری معنوی  بیگانگی شغلی  کند که چرا  با  طور منفی 

تری با هم داشته باشند، احساس بیگانگی شغلی کمتری را چه افراد در محیط کار روابط صمیمانه   مرتبط است. هر 

تلاش در عهت افرایش بها دادن به زندگی، ایجاد ایمان و امید   ؛ رهبران معنوی باید اقداماتی از قبی  .  خواهند داشت 

تفاوت  پذیرش  ظرفیت  افرایش  آینده،  اعتماد، ارتقاءها،  به  مشارکت،  به  دعوت  کارکنان،  بین  دوستی  پیوندهای  ی 

به  بدانند. مدیران  و... لازم و ضروری  رهبران معنوی می صداقت  با  توانند محیط کاری عنوان  تشویق کنند که  را  ای 

ایده  نیازهای معنوی و  به تحقق  به دیگران، کمک  اشتراک   ها مراقبت و نگرانی نسبت  به  گذاری دانش و اطلاعات  و 

شود. برای رسیدن به  مشخص شود، که این امر باعث ایجاد حس شمولیت و کاهش احساسات منفی با سازمان می 

تلاش  و  باشند  یکدیگر  به  وابسته  که  کنند  طراحی  را  وظایفی  باید  مدیران  هدف،  به این  کمک  در  کارکنان  های 

می  مدیران  کار،  این  با  کنند.  تقدیر  و  تحسین  را  که  همکارانشان  کنند  تقویت  را  کارکنان  اعتماعی  سرمایه  توانند 

 ها نسبت به کار و سازمان را کاهش دهد. های منفی آنتواند نگرش نوبه خود می به 

در نهایت در تحلی  فرضیه پنجم نتایج نشان داد که رابطه غیرمستقیم بین رهبری معنوی و بیگانگی شغلی  

کمتری   سیاسی  مهارت  که  کارکنانی  به  نسبت  و  بود  معنادار  دارند،  بالاتری  سیاسی  مهارت  که  کارکنانی  برای 

دهند که کارکنان با مهارت سیاسی بالا توانایی بهتری برای یادگیری از  های ما نشان می تر است. یافته دارند، قوی 

کند تا روابط باکیفیت بالاتری با دیگران بسازند که نتیجه آن کاهش  ها کمک می رهبران معنوی دارند که به آن 

شده مهارت سیاسی کارکنان را در رابطه  بیگانگی شغلی است. بنابراین، مطالعه حاضر نقش مهم اما نادیده گرفته 

می  توضیح  و  کرده  برعسته  را  شغلی  بیگانگی  و  معنوی  رهبری  کاهش  بین  به  معنوی  رهبری  وقتی  که  دهد 

می  کمک  اعتماعی  سرمایه  طریق  از  شغلی  سازمان بیگانگی  است.  مؤثرتر  چگونه  سیاسی  کند،  مهارت  باید   ها 

به  برنامه را  در  کلیدی  عنصر  یک  قابلیت عنوان  توسعه  به  تا  بگنجانند  خود  آموزشی  در  های  کارکنان   های 

شبکه  شبکه ایجاد  این  منابع  از  مؤثر  استفاده  و  نقش ها  اعرای  در  می ها  مدیران  کنند.  کمک  کاری  توانند  های 

های سیاسی را برعسته کنند، بلکه به کارکنان  تنها اهمیت مهارت گری برگرار کنند تا نه علسات مشاوره و مربی 

توانایی  تقویت  نیر کمک کنند. سازمان های شبکه در  از فهرست مهارت سیاسی  ها همینین می سازی خود  توانند 

های سیاسی  عنوان آزمون غربالگری برای استخدام کارکنان عدید استفاده کنند تا مهارت ( به ) 

 ها را تقویت کنند. های مختلف توسعه مهارت، آن گری، مشاوره و برنامه ها را شناسایی کرده و با کمک مربی آن 
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این  به  توعه  به با  پژوهش  این  می که  پیشنهاد  آتی  پژوهشگران  به  است،  گرفته  انجام  کمی  برای صورت  گردد 

مؤلفه مشخص  و  ابعاد  شدن  روش تر  از  دیگر  بهره های  آمیخته  و  کیفی  مانند  های  گذشته  تحقیقات  نمایند.  گیری 

تأکید کرده )  تأکید می (  یکدیگر  برای  نگرانی  و  مراقبت  بر  اخلاقی  رهبری  ارتباط  اند که  و  کند 

کند که به احتمال زیاد حس کنترل گیری مشارکتی تشویق می دوطرفه قوی را برای تقویت نقش کارکنان در تصمیم 

شود تا تأثیر رهبری اخلاقی بر  دهد. در این زمینه، به پژوهشگران آتی پیشنهاد می های کاری را افرایش می بر فعالیت 

شهرستان   دادگستری  کارکنان  حاضر  پژوهش  آماری  عامعه  کنند.  بررسی  را  شغلی  لذا  می آباد  خرم بیگانگی  باشد 

 نظر بگیرند.گران آتی عوامع دیگری را نیر درگردد که پژوهش پیشنهاد می 
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