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 چكيده

 

. رندیبهره بگ یرهبر دیجد یا از سبک هاضرورت دارد که سازمان ه ،یسازمان یها طیمح یژگیو و یطیمح راتییامروزه، با توجه به تغ
 یو روان یسلامت روح یاز نظر شاخص ها یسازمان طیسازمان ها به بهبود مح ازیسبک ها است که با توجه به ن نیاز ا یکی یمعنو یرهبر

از نوع  قیدر صنعت برق است. ضمنا، تحق یمعنو یرهبر یحاضر، ارائه الگو قیکارکنان، مورد توجه قرار گرفته است.  هدف از انجام تحق
 ،یمعنو یرهبر یمولفه برا 04 ییو شناسا نیشیپ قاتیو تحق ینظر یمبان یپس از بررس قیاست. در آغاز تحق یکاربرد -یاتوسعه قاتیتحق

 یمعنو یرهبر یهاصنعت برق در مورد مولفه  رانیو مد ینفر از خبرگان دانشگاه 11از  رحلهم نیشد. در ا یطراح یپرسشنامه دلف
حاصل شده  جیبراساس نتا یمعنو یرهبر یشدند. سپس، الگو ییمولفه نها 00و  دندیشد که پس از دو دور خبرگان به اجماع رس ینظرخواه

به عمل آمد. روش نمونه  یشده نظرخواه ییشناسا یمولفه ها تینفر از خبرگان صنعت برق در مورد اولو 04شد. در مرحله بعد، از  یطراح
 یها نشان داد که مولفه ها افتهیبوده است.  یفاز سیداده ها روش تاپس لیو تحل هینمونه و روش تجز تیو کفا یاز نوع گلوله برف یریگ
با توجه به  ،قیتحق جیهستند. براساس نتا تیاولو نیبالاتر یدارا "یوفادار"و  "چشم انداز مشترک فیتعر"، "یبه اهداف سازمان یبندیپا"

 یو روان یروح طیدر بهبود شرا یادیز ریتواند تاث یم یمعنو یرهبر یاز الگو یریبهره گ ،یو تخصص یفن یخشک و سخت کارها تیماه
 .داشته باشد یاهداف سازمان شبردیکار و پ طیکارکنان در مح
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 قدمهم
 در کار محیط در معنویت مفهوم(. از طرفی، 1511سازمان ها است )کریم و همکاران، موفق  تیریمد یکننده برا نییاز عوامل تع یکی یرهبر

به  ر،یرهبران در دو دهه اخ تیکار و معنو طیدر مح تیعلاقه به معنو(. 1550کرده است )آیدین و سیلان،  پیدا توجهی قابل شهرت اخیر هایدهه
 یغرب یها مدل(، بیان می کنند که 1514اگل و فرای ) .(1511)آلن و فرای،  است افتهی شیافزا ،یمعنو یرهبر قاتیها و تحقهیموازات ظهور نظر

 وکنند  یمختلف را استخدام م یکارگران از فرهنگ ها سازمان هایی که وهای حاکم بر انسان های غربی است و نیاز است بر دیدگاه یمبتن
براساس مدل هایی مبتنی باید  است، یمذهب یبه اعتقادات و رفتارها یکه فرهنگ کارکنان آنها متک یو خصوص یدولت یهاسازمان یبرا نیهمچن

 ظهور حال در سازه یک عنوان به تواندمی معنوی رهبریدر راستای تقویت معنویت در سازمان ها، بر این دیدگاه ها به رهبری بپردازند. از این رو، 

و  دیجد یبه عنوان الگو یمعنو یدر طول دهه گذشته، رهبر(. 1511شود )فرای و همکاران،  دیده کار در محیط معنویت ترگسترده بافت در
 قیتشو یکار برا طیدر مح تیمعنو ترویجدر  یسهم مثبت یمعنو یرهبر(. 1515)اوه و وانگ،  ظهور کرده است ی سازمانیبه رهبر ی نوینکردیرو
دهد و شانس  یم شیافزا را یو فداکار قیدرک اعتماد، تشو یمعنو یدارد. رهبر یاعتماد و عملکرد بهتر کارکنان و مشارکت سازمان جادیا زه،یانگ
 (.1511)جاناریکا و همکاران،  دهد یدر محل کار م یسازمان تیبه موفق یابیدست یبرا یشتریب

. ردیگ یو خرد شکل م ی. رفتار مراقبه از الهام، دانش، تجربه فرهنگشودیم میو تأمل تقس رفتار میانجی ،رفتار مراقبهبه سه بخش  یمعنو یرهبر
)کریم و  خود است حو اصلا یریگ میتصم ینوع نیز تأمل انیم نیو شهود است. در ا یخود، تعامل اجتماع یکپارچگیشامل  یانجیرفتار مهمچنین، 
 یرهبر ،نیبنابرا؛ نندیب یم نیو د تیمعنو نیب یروشن زیتما یرا متفاوت تصور کرده اند. برخ یمعنو یرهبر ،محققان مختلف(. 1511همکاران، 

ی واضح زیکه تما محققانیدانند.  یم یذهن یا دهیپد ای نیاز د یرا بخش یمعنو یرهبر گرید یبرخ (.1510)کایا،  دانند یم قیرا قابل تحق یمعنو
(. 1550)کاراداگ،  ردیقرار گ یو تجرب یتواند مورد مطالعه علم یم یبه سخت یمعنو یکنند که رهبر ی، استدلال منندیب ینم بین دین و معنویت

خود و خود  روانیبه پ یشود که در آن رهبران به طور ذات یانسان محور و ارزش گرا در نظر گرفته م یرهبر هینظر کیبه عنوان  یمعنو یرهبر
و  کیزماتیکار یاصول محور، رهبر یخدمتگزار، رهبر یبر ارزش مانند رهبر یمبتن یرهبر یاز ساختارها یبیترک یمعنو یدهند. رهبر یم زهیانگ

 (.1512)جوسه و چولی،  شود یدر نظر گرفته م نیتحول آفر یرهبر
به  یمعنو یرهبردر مورد ابهام  نیاولکه  موضوع پرداخته شود نیبه چند دی، بایمعنو یرهبرعلمی  شبردیپ یبرا های انجام شدهرغم تلاش یعل

(. بنابراین، تحقیقات بیشتری برای درک بهتر رهبری معنوی موردنیاز است؛ چرا که بدنه دانش کمبودهایی در 1514)منگ،  مفهوم است کیعنوان 
رهبران معنوی در  (.1514ارتباط با مدل های جدید و کاربرد پارادایم رهبری معنوی در در فرهنگ های مختلف در سراسر جهان دارد )نوویکوو، 

با ایجاد فضای مثبت و معنوی سازمان ها، موجب بروز پایداری و حل تناقض نظم و بی نظمی در سازمان می شوند محیط ناپایدار کنونی 
 تیاست که ممکن است در نهامعنویت مرتبط با کار بهبود  یبرا دوارکنندهیام ریمس کیرهبری معنوی  تیتقو (.1510)تکازنسکی و همکاران، 

(. همچنین، رابطه مثبتی بین رهبری معنوی و نشاط 1511)محمد و الشرام،  داشته باشد یو سازمان یمانند کمک به بهبود عملکرد فرد ییایمزا
 (.1511سازمانی وجود دارد)استریواستاوا و همکاران، 

است  شده روز زیادتر به روز معنوی رهبری به محققان توجه شدت که نشان می دهد معنوی رهبری با رابطه در گرفته انجام مطالعات بر مروری
(. نظریه رهبری معنوی، نظریه ای است که در آن اعمال، ارزش ها، نگرش ها و رفتار رهبران و ارزش های اصلی 1204)تقی زاده و زیرکی سار، 

ضایت شغلی کارکنان و قصد ترک آنان (. رهبری معنوی تاثیر عمیقی بر سلامت معنوی و ر1514سازمان نشان داده می شود )استرام و همکاران، 
(. رهبران 1514(. همچنین، رهبری معنوی دارای سه نتیجه اولیه بهره وری، تعهد سازمانی و رضایت از زندگی است )هولدن، 1510دارد )یوسف، 

ایجاد می کنند و علاوه بر توسعه فردی، معنوی، هویت اخلاقی پیروان خود را بهبود داده، تعهد عمیقی در آنان ایجاد و بین کارکنان روابط سازنده 
عوامل مرتبط به  ،عنوان یک عامل مؤثر رهبری معنوی بههمچنین،  (.1511به خودشکوفایی کارکنان در تصمیم گیری ها تاکید دارند )چن و یانگ، 

عوامل سبب عملکرد شغلی بهتر در  این تقویت لذا ؛کندانگیزه درونی و سرمایه اجتماعی را تقویت می ،رفاه معنوی لال،کارکنان مانند احساس استق
 یکار و زندگ نیبه تعادل ب یابیدست یدر کمک به کارکنان برا ینقش مثبت یمعنو یهبررهمچنین،  (.1511)دیجلانی و همکاران،  شودکارکنان می

 (.1512)هونساکر و جئونگ،  کند که شامل ابعاد خانواده، اوقات فراغت و رشد است یم فایا
کاری در صنعت برق بسیار سخت و صدمات جانی ناشی از کار در ارتفاع و برق گرفتگی محتمل است؛ به عبارتی، کار اجرائی در صنعت برق  شرایط

دهد که در صنعت برق در ارتباط با مدیریت گروه های اجرائی به چیزی فراتر از حقوق بازی با مرگ است. شواهد و نظرات افراد با تجربه نشان می
ردم کار به منظور ایجاد انگیزه مورد نیاز است تا متخصصان این رشته با این شرایط سخت بتوانند با انگیزه بالا و به موقع به منظور رفاه م سختی

های مرتبط با افراد شاغل در صنعت برق، از جنس کارهای فنی و خشک است که باعث خستگی و ارائه خدمات نمایند. از طرفی، کارها و فعالیت
شود. لذا، شواهد موجود در شرکت های فعال در این صنعت نشان می دهد که با توجه به جو و شرایط کاری سخت رسودگی افراد در طول زمان میف

 در اینصنعت برق و نقشی که این صنعت در رفاه اجتماعی مردم دارد، نیاز است روحیه معنوی و جهادگرانه در بین افراد شاغل افزایش پیدا کند که 
  کنند.مورد، مدیران و رهبران سازمانی نقشی تعیین کننده ایفا می
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ر با توجه به جایگاه استراتژیک صنعت برق، نیروی انسانی در صنعت برق از اهمیت زیادی برخوردار است و مدیران و رهبران توانمند نقش بسیا
که از طریق انجام مصاحبه های میدانی با تعدادی از مدیران فعال  نتایج حاصل از بررسی های محقق مهمی در موفقیت این صنعت ایفا می کنند.

دهد که در شرکت های فعال در صنعت برق، مسائل متعددی در زمینه روابط بین نیروی انسانی و مدیران در صنعت برق انجام گرفته، نشان می
های صنعت آنچه که امروز در شرکت مشاهده می شود که این موضوع باعث بوجود آمدن بی انگیزگی کارکنان و بهره وری پایین آن ها شده است. 

ندسی بر کلیه ابعاد سازمانی و حتی مسائل نیروی انسانی است. از این رو، توجه به رهبری معنوی در برق قابل مشاهده است، غلبه نگاه فنی و مه
همچنین، از ها می تواند چشم انداز روشنی را برای حل مسائل سازمانی و انسانی در این صنعت ایجاد کند. مدیریت از سوی مدیران این شرکت

نه الگوی رهبری معنوی در بین تحقیقات داخلی خلاء تحقیقاتی وجود دارد. بنابراین، تحقیق حاضر با طرفی، بررسی های محقق نشان داد که در زمی
مناسب برای بومی و کاربردی ارائه الگوی رهبری معنوی در صنعت برق به دنبال پرکردن خلاء تحقیقاتی موجود و پاسخ به نیاز به یک الگوی 

 مدیران صنعت برق است.

 پژوهش ظریچهارچوب ن
 نگرش و رفتارها احساسات، زمینه در معمولا معنویت واژه مشکل است. آن تعریف کاربرد دارد، گوناگونی های زمینه در معنویت واژه که ازآنجا

 رفتار در که است آن چیزی هر یا مهربانی و شفقت بخشش، و جود روبودن، گشاده با مترادف معنوی بودن شود. گرفته می کاره ب فرد یک های

 ترین (. جامع1201همکاران،  و )طالقانی است ییاز گزافه گو زیو پره یخوش خلقبا  همراه اغلب وشود می عنوان پاکدامنی یا نیکی قلمداد به فرد

جهت  و ها حساسیت این به یگانگی و وحدت بخشیدن و خویشتن، دیگران به حساسیت پرورش راستای در تلاش از است عبارت معنویت تعریف
 سازمانی های ارزش از معنویت چارچوبی کردند:تعریف  این گونه را کار محیط در ، معنویتنیز (1515(. دانیل )1000سعادت )هینلز،  سوی به دادن

 به را دیگران با داشتن پیوند از آن ها احساس و دهد می ارتقاء کار فرآیند طریق از تعالی را از کارکنان تجربه که است فرهنگ در شده ثابت

 نماید. می تسهیل کند، فراهم آن ها برای را لذت و بودن کامل احساس روشی که
 تأثیر چگونگی و مذهب و شخصی موظف اعتقادات یا و ترویج رفتارها نگرش ها، ارزش ها، شناخت از ظهور حال در مفهوم یک رهبری معنوی

(. 1512است )منصور و همکاران،  مالی عملکرد و پایداری ه وری، سازمانی، بهر تعهد زندگی، از رضایت روانی، سلامت بشر، واقعی بر سلامت آن
 معنوی مطلوبیت دستیابی به فرآیند در پیروان و رهبران ساختن درگیر برای تلاشی معنوی رهبری که می کنند ( اذعان1550کوهن ) و فرای

 جای به اعتماد کنترل، جای به بخشی بصیرت امور، در مداخله ایج به سازمانی های موقعیت با برخورد که در است کسی معنوی است. رهبر

 رهبراناز طرف دیگر، (. 1514سالا، ردهد )او می نشان خود از فروتنی نمودن و مطرح جای به تصویرسازی اقدام، جای به مدیریت، استقلال اعمال

 معنا احساس طریق از افراد معتقدند که درون برانگیزانند؛ چرا از را کارکنان کار، محیط در معنوی فضایی آوردن فراهم با می کنند تا معنوی تلاش

  (.1550بشناسند )کاراداگ،  بهتر را خود و دریابند را زندگی معنای کار، می توانند در
کارکنان ای هه ادراک ارزشو ب کردهی زیردستان تمرکز د که بر نیازهای معنوکنعمل می یعنوان یک نیروی انگیزشی ذات معنوی به یرهبر

هفت (، 1511)فرای و همکاران  (.1515هستند )ژانگ و یانگ،  ازمانوحدت منافع کارکنان و منافع سبه دنبال  معنوی رهبران ،لذا .ددهاهمیت می
رفی کردند. وری و بهبود مستمر معتعهد سازمانی و بهرهمعناداری، عضویت، انداز، عشق به هم نوع، امید، چشم شامل بعد برای رهبری معنوی

رهبری  سبک جمعی، و فردی علائق دادن پیوند جدید، ایدئولوژی تزریق ارزش ها، تزریق انداز، ( مولفه های چشم1510شانکارپاور )همچنین، 
 معنا با رفتار ارضاکننده، رفتار متلاطم، های به محیط پاسخگو وجود، تمام با کارکنان ترغیب معنویت، به اتکا تیم، اعضای همکاری موفقیت، مؤثر،

 کار را برای رهبری معنوی شناسایی کردند. در تعهد اعتماد، صداقت، افزایش خلاقیت، هدفدار، و معنا با کار کارکنان، هدفدار و
 ند( در پژوهش خود به این نتیجه رسید1055قنبری و عبدالملکی )موضوع رهبری معنوی د تعدادی از تحقیقات داخلی و خارجی بررسی شده است. 

نشان نیز ( 1055یافته های تحقیق موسوی ). رهبری معنوی دارای رابطه مثبت و معنادار با عملکرد شغلی کارکنان و سرمایه اجتماعی آنان استکه 
نان بین هفت بعد رهبری معنوی )چشم انداز، عشق به نوعدوستی، ایمان به کار، معناداری در کار، عضویت سازمانی( با انگیزش شغلی کارکداد که 

 توسعه اشتیاق برای معنوی رهبری (، در تحقیق خود مدلی برای1200اسدی و همکاران ) همچنین .آموزش و پرورش رابطه معناداری وجود دارد

تایج تحلیل مسیر پژوهش نشان داد که رهبری معنوی و ابعاد آن بر کشور توسعه دادند. ن غرب شمال جوانان و ورزش کل ادارات کارکنان شغلی
 اعتماد و معنوی رهبری ابعاد نشان داد که بیننیز ( 1200نتایج پژوهش گودرزی ) ه اشتیاق شغلی کارکنان تاثیر مستقیم مثبت و معناداری دارد.توسع

مولفه شامل تحول  11( نیز در تحقیق خود 1200تقوایی و همکاران ) .دارد وجود معناداری رابطه گلستان استان نیروی انتظامی در سازمانی عمودی
لگوی آفرینی، یکپارچگی روان شناسی، معناداری، بازخورد عملکرد، تعهد سازمانی، عضویت، ایمان، عشق به نوع دوستی، چشم انداز، ارزش محور و ا

، در تحقیق خود به طراحی الگوی نیز (1200شفیعی )شناسایی کردند. را ایران  شرق شمال های دانشگاه در سرمایه اجتماعی برای رهبری معنوی
افزاری )رهبری دارای مؤلفه های سخت رهبری معنویتحقیق، براساس نتایج . پرداخت الله خامنه ای آیترهبری رهبری معنوی هوشمند از دیدگاه 

 بر اخلاقی باورهای براساس ( نیز نشان داد که رهبری معنوی1204). یافته های تقی زاده و زیرکی سار سخت( و نرم افزاری )رهبری نرم( است

بعد شامل معنویت  0معنوی در آموزش عالی شامل  ( نشان داد که رهبری1204یافته های سلطانی و همکاران )نهایتا، دارد.  تأثیر کارکنان سازگاری
 سازمانی و تعالی معنوی است. الهی، معنویت وجودی، تعالی معنوی پایدار انسانی، تعالی معنوی پایدار
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رابطه ، 10کووید کارکنان و ترس کارکنان از  یهوش معنو(، نشان داد که  1511های پژوهش مالیک و همکارا )یافتهدر بین تحقیقات خارجی، 
 ینشان داد که رهبر نیز( 1511باییگوموک و آراسلی )نتیجه پژوهش  کند. یم فیکارکنان را تضع یروان یو تاب آور یمعنو یرهبر نیمثبت ب
 یکه رهبر گویای آن است( 1511نتایج پژوهش آستوتی و هاریانی ) .و عملکرد خلاق مرتبط هستند یبا سلامت معنو یجانیو هوش ه یمعنو
ه مولفه های نوع الگویی برای رهبری معنوی ارائه دادند کنیز ( 1515اوه و وانگ ) دارد. یمثبت و معنادار ریکار تأث طیدر مح یتبر معنو یمعنو

از طریق رهبران معنوی کار  طیدر مح تیمعنو یداریپا( نشان داد که 1510یافته های مهیارنی )دوستی، چشم انداز و امیدآفرینی را در برمی گیرد. 
ی اسلام یهوش معنو بیضر یریاندازه گدر مقاله خود، مقیاسی برای ( 1510زاناریش و ایشاک ) کند. کیکارکنان را تحر یشغل تیتواند رضا یم

 .است یاسلام یشکل دادن به هوش معنو یو حکمت برا لی، تحویت، مسئولقتیحق یها یژگیشامل و مقیاس نیا .ارائه دادند

 پژوهش یروش شناس
برق را این پژوهش از نظر هدف کاربردی است. چرا که از ادبیات موجود در زمینه رهبری معنوی استفاده کرده و الگوی رهبری معنوی در صنعت 

پیمایشی است. در تحقیقات توصیفی محقق به دنبال چیستی و چگونه بودن  -ارائه دهد. از طرف دیگر، پژوهش حاضر از نظر نوع روش توصیفی
(. جامعه آماری تحقیق حاضر، مدیران و متخصصان 1200موضوع است و می خواهد بداند ماهیت پدیده، متغیر، شئ یا مطلب چیست )حافظ نیا، 

های فعال در صنعت برق هستند. ضمنا، روش نمونه گیری، روش نظری یا قضاوتی است. تحقیق حاضر در دو مرحله انجام شد. در مرحله شرکت 
شرایط لفه های رهبری معنوی نظرخواهی شد. نفر از خبرگان دانشگاهی و مدیران شرکت های فعال در صنعت برق در مورد مو 11دلفی فازی از 

گاهی، داشتن مدرک دکتری در زمینه مدیریت و رشته های مرتبط و آشنایی با صنعت برق و مدیریت در آن ها بود. همچنین، احراز خبرگان دانش
سال سابقه مدیریت در شرکت های فعال در صنعت برق بود.  ضمنا، در  0شرایط احراز خبرگان اجرایی داشتن مدرک کارشناسی به بالا و حداقل 

نفر بود که با روش نمونه گیری گلوله  04ش فازی تاپسیس، تعداد خبرگانی که در فرآیند تحقیق حاضر مشارکت داشتند، مرحله اولویت بندی با رو
در این تحقیق از دو علاوه بر این، برفی شناسایی شدند. همچنین، حجم نمونه براساس نمونه در دسترس و اصل کفایت نمونه گیری تعیین شد. 

یس فازی استفاده می شود. به منظور نهایی کردن و تایید روایی ابعاد و مؤلفه های رهبری معنوی از پرسشنامه دلفی پرسشنامه دلفی فازی و تاپس
ی فازی و همچنین به منظور اولویت بندی آن ها از پرسشنامه تاپسیس فازی استفاده شد. در این پژوهش، از آن جا که مرحله به مرحله در طراح

دلیل استفاده از روش دلفی فازی این است که  ستفاده شد و پرسشنامه به تأیید آن ها رسید، پرسشنامه دارای روایی است.پرسشنامه از نظر خبرگان ا
با توجه به اینکه تحقیق این روش به منظور بومی سازی و تایید روایی مولفه های رهبری معنوی در صنعت برق می تواند استفاده شود. همچنین، 

شد. روش فازی تاپسیس، یکی از ، از روش فازی تاپسیس استفاده استت بندی مولفه های رهبری معنوی در صنعت برق حاضر به دنبال اولوی
های موثر و کارآمد برای اولویت بندی عوامل است و کارکرد آن زمانی است که در تحقیقی هدف محقق اولویت بندی تعدادی گزینه براساس روش

مولفه های رهبری معنوی )گزینه ها(  هدف اولویت بندیو  وجود دارداینکه در تحقیق حاضر نیز چین وضعیتی تعدادی معیار باشد. با توجه به 
 ، از روش فازی تاپسیس استفاده شده استاستبراساس تعدادی معیار )نظرات خبرگان مشارکت کننده( 

 پژوهشهای تهافی
دانشگاهی و اجرایی که شامل اساتید دانشگاهی و مدیران شرکت های فعال در صنعت  نفره از بین خبرگان 11در مرحله دلفی فازی، نمونه آماری 

خبرگان پس از دو دور  ها، فرآیند دلفی ادامه یافت.زیع گردید و تاحصول اجماع بین آنبرق بودند، انتخاب شد و پرسشنامه دلفی بین آن ها تو
 زیر است:به شکل های روش دلفی فازی گام خبرگان به اجماع رسیدند.

 های پژوهش با استفاده از مرور جامع مبانی نظری پژوهششناسایی شاخص-1

 هخبراساتید ، گروه تصمیم گیری متشکل از رهبری معنویهای جمع آوری نظرهای متخصصان تصمیم گیرنده: در این گام بعد از شناسایی معیار-1
های شناسایی شده با موضوع اصلی پژوهش و غربالگری به منظور تعیین مرتبط بودن شاخص هامرتبط با موضوع پژوهش تشکیل شده و پرسشنامه

 1روند. در این پژوهش از اعداد فازی مثلثیی، برای بیان اهمیت هر شاخص به کار م1جدول  کلامیشود که در آن متغیرهای ها ارسال میبرای آن

 .استفاده شده است
 کلامی متغیرهای با متناظر مثلثی فازی اعداد .1جدول 

کلامی متغیرهای (مثلثی فازی عدد  l,m,u( 

زیاد خیلی  (1 ،1 ،40/5)  

(0/5، 40/5، 1) زیاد  

(10/5، 0/5، 40/5) متوسط  

(5، 10/5، 0/5) کم  

کم خیلی  (10/5 ،5 ،5)  

                                                 
1 . Triangular fuzzy numbers 
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پذیرد. مقدار آستانه از چند شاخص با مقدار آستانه صورت میها: این کار از طریق مقایسه مقدار ارزش اکتسابی هر گری شاخصتایید و غربال -2
به عنوان مقدار آستانه در نظر گرفته شده است. برای این کار ابتدا باید مقادیر فازی مثلثی نظرهای  4/5 شود که اصولا مقدارطریق محاسبه می

ها محاسبه شود. محاسبه عدد فازی برای هر یک از میانگین فازی آنپاسخ دهنده،  n خبرگان محاسبه شده سپس برای محاسبه میانگین نظرات
 . آیدمی بدست 2 رابطه از فازی عدد میانگین شده دیفازی مقدار همچنینگیرد. صورت می 1و  1ها با استفاده از روابط شاخص

 رابطه 1                                          
   رابطه 1                               

 رابطه 2                                                                                                    
 گیری اشاره دارد. به شاخص تصمیم  j به فرد خبره و اندیس i در روابط بالا اندیس

 ای: اجماع به این معنا است که پاسخ دهندگان به یک تصمیم گیری کلی در مورد عوامل رسیده باشند. و مرحلهازیمرحله اجماع و اتمام دلفی ف -0
یعنی  از حد آستانه خیلی کم   که اختلاف بین دو مرحله که بعد از آن اتفاق خاصی در معیارها رخ ندهد. در صورتی است

 شود. یند نظرسنجی متوقف میآکوچکتر باشد در این صورت فر 1/5
 قرار پانل اعضای تمام اختیار در بود، شده استخراج پیشین مطالعات از که مولفه های رهبری معنوی از فهرستی ،انجام روش دلفی اول دور در

 این در را خود موردنظر های مؤلفه موجود، هایمؤلفه بر علاوه تا شد خواسته هاآن  از نین،همچ .کنند مشخص را هریک اهمیت میزان تا گرفت

 هر مقابل   در نیز دور هر در انجام گرفت. رتیکلتایی  0 طیف قالب در عوامل اهمیت میزان تعیین مراحل، تمام در. کنند پیشنهاد و اضافه فهرست

 اعتبار و ارزش حفظ منظور به شده، انجام مطالعات براساس .رسید می پاسخگویان آگاهی به پیش دوره در پانل اعضای هایپاسخ میانگین عامل،

 دور هر در صاحبنظران توسط شده داده امتیازات تغییرات میزان اگر و باشد 4/5 از مترک نباید دلفی دور هر در صاحبنظران دهیپاسخ میزان ،مطالعه

مولفه های رهبری معنوی را براساس  پانل، اعضای ،اول دور در. است گرفته صورت بررسی مورد موضوع بر نظراتفاق و اجماع باشد، 1/5 از کمتر
انداز  چشم خلق"، "پایبندی به اهداف سازمانی"مولفه  2دهد که  نشان میدر دور اول تایی لیکرت ارزیابی کردند. نتایج ارزیابی خبرگان  0طیف 

داشتند  4/5امتیازی کمتر از  "یکپارچگی"و  "تمرکز بر روح و روان"دارای بالاترین امتیاز بودند. همچنین، دو مولفه "مسئولیت پذیری"و  "مشترک
خبرگان را نشان می دهد. همچنین، در این مرحله، میانگین تمام پاسخ  و در دور دوم حذف شدند. نتایج دور دوم، کاهش قابل ملاحظه اختلاف نظر

مانند دور  "پایبندی به اهداف سازمانی"است. در این مرحله، هیچ متغیر جدیدی توسط خبرگان ارائه نشد. در این دور، مولفه   4/5ها بالاتر از حد 
های خبرگان را نشان می دهد و اختلافات دوم، کاهش قابل ملاحظه مقدار اختلاف پاسخدر بالاترین رتبه قرار دارد. نتایج دور  011/5اول با امتیاز 

و  2Sامتیاز دور اول و  1S قابل مشاهده است. 1نتایج دور دوم دلفی در جدول کاهش یافته است.  1/5نظرات خبرگان در دور دوم به کمتر از آستانه 
|1s-2|s .قدر مطلق اختلاف امتیازات دور اول و دوم است 

 دوم دلفی اول و نتایج دور .2جدول 

 1S 2S |1s-2|s (l ,m ,u) مولفه رهبری معنوی ردیف

) انداز مشترک چشم خلق 1 05/5 , 50/5 ,1) 405/5 011/5 521/5 

) ترسیم اهداف متعالی 1 20/5 , 50/5 ,1) 405/5 405/5 52/5 

کارکنانامید آفرینی در بین  2  ( 20/5 , 05/5 ,1) 412/5 400/5 501/5 

) آینده نگری 0 20/5 , 46/5 ,1) 425/5 401/5 501/5 

ها دانش و مهارتو به اشتراک گذاری توسعه  0  ( 0/5 , 50/5 ,1) 405/5 441/5 511/5 

) شایسته سالاری 4 05/5 , 55/5 ,1) 444/5 401/5 510/5 

) آموزش مستمر 4 05/5 , 40/5 ,1) 414/5 420/5 510/5 

بازخورد عملکرد به کارکنان ارائه 0  ( 05/5 , 51/5 ,1) 424/5 400/5 500/5 

کارکنان ی هایو توانمند تیاز ظرف یرگی بهره 0  ( 0/5 , 55/5 ,1) 442/5 445/5 554/5 

) ارتباط صمیمی و احترام به کارکنان 15 20/5 , 45/5 ,1) 402/5 440/5 501/5 

) انگیزه بخشی به کارکنان 11 20/5 , 50/5 ,1) 444/5 410/5 541/5 

) دوری از غرور و خودپسندی 11 20/5 , 55/5 ,1) 405/5 441/5 511/5 

) تواضع و فروتنی 12 20/5 , 45/5 ,1) 404/5 405/5 550/5 

) گشاده رویی و رفتار نیکو 10 0/5 , 45/5 ,1) 425/5 400/5 510/5 

) انسانی های ارزش پایبندی به 10 20/5 , 40/5 ,1) 412/5 400/5 510/5 

) گذشت و بخشش 14 20/5 , 42/5 ,1) 404/5 440/5 512/5 
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ینوع دوست 14  ( 20/5 , 55/5 ,1) 405/5 451/5 501/5 

) عشق به کارکنان 10 20/5 , 46/5 ,1) 414/5 400/5 500/5 

) پایبندی به اهداف سازمانی 10 05/5 , 50/5 ,1) 005/5 011/5 510/5 

) وفاداری 15 0/5 , 55/5 ,1) 422/5 441/5 510/5 

) رازداری 11 20/5 , 46/5 ,1) 425/5 440/5 500/5 

) باور و ایمان به کار و فعالیت در سازمان 11 20/5 , 05/5 ,1) 415/5 401/5 521/5 

) مسئولیت پذیری 12 0/5 , 51/5 ,1) 445/5 400/5 510/5 

) پاکدستی 10 0/5 , 54/5 ,1) 402/5 401/5 511/5 

) شهامت و جسارت 10 20/5 , 45/5 ,1) 414/5 401/5 524/5 

) صداقت 14 20/5 , 44/5 ,1) 424/5 404/5 550/5 

) تقوا 14 0/5 , 45/5 ,1) 414/5 411/5 510/5 

) خداترسی 10 0/5 , 44/5 ,1) 415/5 425/5 515/5 

(0/5 مشورت و همفکری 10 , 56/5 ,1) 404/5 440/5 510/5 

) مربیگری 25 20/5 , 46/5 ,1) 414/5 400/5 521/5 

) تفویض اختیار به کارکنان 21 0/5 , 46/5 ,1) 412/5 400/5 504/5 

) خلق معناداری در کار و فعالیت 21 20/5 , 42/5 ,1) 412/5 440/5 501/5 

) مدیریت تیمی 22 05/5 , 45/5 ,1) 425/5 401/5 511/5 

) انتقاد پذیری 20 20/5 , 44/5 ,1) 424/5 444/5 501/5 

) تقویت هویت و حس یگانگی 20 20/5 , 55/5 ,1) 405/5 401/5 521/5 

از تنش آفرینی پرهیز 24  ( 20/5 , 46/5 ,1) 425/5 441/5 501/5 

) اعتماد آفرینی 24 05/5 , 45/5 ,1) 414/5 424/5 515/5 

) تشویق خلاقیت و نوآوری 20 20/5 , 51/5 ,1) 402/5 400/5 501/5 

) توجه به بهبود مستمر 20 20/5 , 45/5 ,1) 402/5 441/5 510/5 

) مدیریت تغییر 05 20/5 , 55/5 ,1) 405/5 400/5 520/5 

) استقبال از ایده های جدید 01 20/5 , 46/5 ,1) 425/5 400/5 500/5 

) عدالت در پرداخت 01 05/5 , 52/5 ,1) 405/5 401/5 511/5 

) توجه به ایمنی و بهداشت کارکنان 02 20/5 , 56/5 ,1) 445/5 400/5 520/5 

) ارزیابی عملکرد اثربخش کارکنان 00 20/5 , 45/5 ,1) 402/5 440/5 514/5 

) تشویق و تنبیه هدفمند 00 20/5 , 46/5 ,1) 425/5 440/5 500/5 

) تمرکز بر روح و روان 04 20/5 , 64/5  حذف شده در دور اول 57/4 (1,

) یکپارچگی 04 20/5 , 65/5  حذف شده در دور اول 55/4 (1,
جمع بندی نتایج دلفی فازی و عناصر تشکیل دهنده  ،1مولفه است. جدول  00بعد و  15جمع بندی نتایج نشان داد که رهبری در صنعت برق دارای 

 رهبری معنوی در صنعت برق را نشان می دهد.
 جمع بندی ابعاد و مولفه های رهبری معنوی در صنعت برق .2جدول 

 مولفه بعد ردیف

1 
رویکرد 
 استراتژیک

 نگری انداز مشترک، ترسیم اهداف متعالی، امید آفرینی در بین کارکنان و آینده چشم خلق

 توسعه کارکنان 1
بازخورد  ارائه، کارکنان ی هایو توانمند تیاز ظرف یرگی بهرهها،  دانش و مهارتو به اشتراک گذاری توسعه 

 ، آموزش مستمر، شایسته سالاریعملکرد به کارکنان
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 ارتباط اثربخش 2
، دوری از غرور و خود پسندی، تواضع و فروتنی، گشاده رویی و رفتار نیکوارتباط صمیمی و احترام به کارکنان، 

 انگیزه بخشی به کارکنان

 ی، گذشت و بخششنوع دوست، عشق به کارکنان، انسانی های ارزش پایبندی به انسانیت 0

 ، وفاداریرازداریپایبندی به اهداف سازمانی، مسئولیت پذیری، باور و ایمان به کار و فعالیت در سازمان،  تعهد 0

 پاکدستی، خداترسی، تقوا، صداقت، شهامت و جسارت دینداری 4

تیمدیریت مشارک 4  مشورت و همفکری، تفویض اختیار به کارکنان، مدیریت تیمی، خلق معناداری در کار و فعالیت، مربیگری 

یبهبود جو سازمان 0  یگانگیانتقاد پذیری، اعتماد آفرینی، پرهیز از تنش آفرینی، تقویت هویت و حس  

 تشویق خلاقیت و نوآوری، استقبال از ایده های جدید، مدیریت تغییر، توجه به بهبود مستمر کارآفرینی 0

15 
مدیریت منابع 

 انسانی
 عدالت در پرداخت، تشویق و تنبیه اثربخش، ارزیابی عملکرد اثربخش کارکنان، توجه به ایمنی و بهداشت کارکنان

 
نفر از خبرگان  04تعیین اولویت مولفه های رهبری معنوی از روش فازی تاپسیس استفاده شده است. بدین منظور، از  به منظور ارزیابی وهمچنین، 

پس از تشکیل درخت تصمیم و  گردید.های رهبری معنوی اولویت بندی به عمل آمد. در این قسمت، مولفه و مدیران صنعت برق نظرخواهی
در نخستین گام، ماتریس تصمیم که ورودی  شدند.ماتریس تصمیم، در این مرحله براساس گام های تکنیک تاپسیس فازی گزینه ها اولویت بندی 

شده است. در به حساب می آید، ایجاد می شود. ماتریس تصمیم، ماتریسی است که از معیارها و گزینه های تصمیم تشکیل  TOPSISتکنیک 
ارائه  2این پژوهش گزینه های تصمیم، مولفه های رهبری معنوی و معیارهای تصمیم گیری، پاسخ دهندگان هستند. ماتریس تصمیم که در جدول 

 شده، قسمتی از نظرات خبرگان می باشد. 

 ماتریس تصمیم .6جدول 

 معیارها

 

 گزینه ها

 06پاسخ دهنده  05پاسخ دهنده  ... 1پاسخ دهنده  2پاسخ دهنده  1پاسخ دهنده 

1 0 0 4 0 0 4 0 4 0 ... 0 0 4 0 0 4 

1 0 0 4 4 0 2 0 0 4 ... 0 0 4 0 0 4 

2 0 2 1 4 0 2 0 0 2 ... 0 2 1 0 4 0 

0 0 4 0 0 4 0 0 0 4 ... 0 2 1 0 4 0 

0 0 0 4 0 4 0 4 0 2 ... 0 4 0 0 0 4 

4 0 4 0 0 4 0 0 4 0 ... 0 4 0 0 0 4 

4 0 4 0 0 0 4 0 4 0 ... 0 2 1 4 0 2 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

20 0 2 1 0 4 0 0 0 4 ... 0 4 0 0 0 4 

05 0 4 0 4 0 2 0 0 4 ... 0 4 0 4 0 2 

01 0 4 0 4 0 2 0 4 0 ... 4 0 2 4 0 2 

01 4 0 2 0 0 4 0 0 4 ... 4 0 2 0 4 0 

02 4 0 2 0 4 0 0 4 0 ... 4 0 2 0 4 0 

00 4 0 2 0 4 0 4 0 2 ... 4 0 2 0 4 0 

00 4 0 2 0 4 0 0 0 4 ... 0 4 0 0 2 1 

 
 کیدر مرحله بعد ماتریس تصمیم نرمالایز شده و سپس ماتریس نرمالایزه شده موزون محاسبه گردید. نهایتا، ایده آل مثبت و منفی و ضریب نزدی

(iCC)  نتایج اولویت بندی  ها استفاده شده است.اری به منظور اولویت بندی مولفهروش تاپسیس ف گردید.اولویت بندی  هامولفهمحاسبه شده و
بیشتری دارند، اولویت  iCCونه که ملاحظه می شود، عامل هایی که مقدار گهمان ارائه شده است. 0در جدول  مولفه ها با روش تاپسیس فازی

 به دست می آید. D-و  +Dبر مجموع  D-از تقسیم  iCCمقدار بالاتری می گیرند. 
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 ها با روش تاپسیس فازیمولفه نتایج اولویت بندی  .0جدول 

 رتبه D+ D- CCi عامل ردیف

 2 0.849 0.852 0.152 انداز مشترک چشم خلق 1

 7 0.796 0.715 0.183 ترسیم اهداف متعالی 1

 45 0.551 0.510 0.415 امید آفرینی در بین کارکنان 2

 31 0.696 0.654 0.285 آینده نگری 0

ها دانش و مهارتو به اشتراک گذاری توسعه  0  0.202 0.706 0.778 13 

 15 0.767 0.725 0.220 شایسته سالاری 4

 26 0.719 0.695 0.271 آموزش مستمر 4

بازخورد عملکرد به کارکنان ارائه 0  0.312 0.585 0.652 40 

کارکنان ی هایو توانمند تیاز ظرف یرگی بهره 0  0.195 0.785 0.801 6 

 30 0.701 0.658 0.281 ارتباط صمیمی و احترام به کارکنان 15

 27 0.710 0.702 0.287 انگیزه بخشی به کارکنان 11

 41 0.647 0.615 0.336 دوری از غرور و خودپسندی 11

 44 0.563 0.521 0.405 تواضع و فروتنی 12

 16 0.751 0.749 0.248 گشاده رویی و رفتار نیکو 10

 32 0.695 0.689 0.302 انسانی های ارزش پایبندی به 10

 38 0.663 0.630 0.320 گذشت و بخشش 14

ینوع دوست 14  0.242 0.709 0.746 18 

 25 0.720 0.650 0.253 عشق به کارکنان 10

 1 0.857 0.815 0.136 پایبندی به اهداف سازمانی 10

 3 0.813 0.712 0.164 وفاداری 15

 35 0.685 0.680 0.312 رازداری 11

 34 0.693 0.641 0.284 باور و ایمان به کار و فعالیت در سازمان 11

 5 0.810 0.765 0.179 مسئولیت پذیری 12

 11 0.790 0.750 0.199 پاکدستی 10

 43 0.602 0.588 0.389 شهامت و جسارت 10

 23 0.726 0.576 0.217 صداقت 14

 22 0.729 0.768 0.285 تقوا 14

 33 0.694 0.671 0.296 خداترسی 10

 3 0.813 0.712 0.164 مشورت و همفکری 10
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 39 0.654 0.655 0.346 مربیگری 25

 9 0.792 0.702 0.184 تفویض اختیار به کارکنان 21

 21 0.731 0.681 0.251 خلق معناداری در کار و فعالیت 21

 8 0.794 0.756 0.196 مدیریت تیمی 22

 24 0.722 0.687 0.265 انتقاد پذیری 20

 12 0.781 0.759 0.213 تقویت هویت و حس یگانگی 20

 36 0.682 0.610 0.284 پرهیز از تنش آفرینی 24

 17 0.746 0.768 0.261 اعتماد آفرینی 24

 14 0.769 0.764 0.230 تشویق خلاقیت و نوآوری 20

 37 0.677 0.665 0.317 توجه به بهبود مستمر 20

 29 0.704 0.692 0.291 مدیریت تغییر 05

 19 0.743 0.711 0.246 استقبال از ایده های جدید 01

 10 0.792 0.720 0.189 عدالت در پرداخت 01

ایمنی و بهداشت کارکنانتوجه به  02  0.220 0.612 0.736 20 

 42 0.614 0.574 0.361 ارزیابی عملکرد اثربخش کارکنان 00

 28 0.708 0.667 0.275 تشویق و تنبیه هدفمند 00

 "مشورت و همفکری"، "وفاداری"، "انداز مشترک چشم خلق"، "پایبندی به اهداف سازمانی"مولفه  0همان طور که در جدول مشاهده می شود، 
ارائه  1 نهایتا، الگوی رهبری معنوی در صنعت برق در شکل در بین مولفه های رهبری معنوی دارای بالاترین اولویت هستند. "مسئولیت پذیری"و 

 شده است.

 

 الگوی رهبری معنوی در صنعت برق )منبع: یافته های تحقیق( .1شکل
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 یريگ جهيو نتبحث 
طراحی الگوی معنوی در صنعت برق انجام گرفته است. بدین منظور، پس  از بررسی تحقیقات داخلی و خارجی در ارتباط با تحقیق حاضر با هدف 

موضوع تحقیق، مولفه های رهبری معنوی شناسایی شدند و به منظور بومی سازی و تایید روایی آن ها، از خبرگان صنعت برق نظرخواهی به عمل 
ری معنوی در صنعت برق ارائه شد. ابعاد شناسایی مولفه شناسایی شدند که براساس آن ها، الگوی رهب 00بعد و  15ده، آمد. براساس نتایج حاصل ش

ی و نیکارآفری، جو سازمان بهبودی، مشارکت تیریمدی، ندارید، تعهد، تیانسان، ارتباط اثربخش، توسعه کارکنانشده شامل رویکرد استراتژیک، 
ابعاد شناسایی شده علاوه بر آنکه با شرایط بومی کشور و صنعت برق سازگار است، امکان بکارگیری مدیران این صنعت ی است. منابع انسان تیریمد

 را برای تقویت محیط معنوی و ارتقای عملکرد کارکنان و سازمان ها متبوع خود فراهم می کند.
باید پذیرفت که تحقق معنویت سازمانی و همچنین  "رویکرد استراتژیک"د بعد در موربعد برای رهبری معنوی شناسایی شد.  15براساس یافته ها، 

ندمدت و ایجاد ارتباطات اثربخش با نیروی انسانی توسط مدیریت سازمان در کوتاه مدت تحقق یافتنی نیست و از این رو، رهبران معنوی باید نگاه بل
، رهبران معنوی علاوه بر اینکه در محیط های سازمانی انگیزه می "توسعه کارکنان"استراتژیک در این زمینه داشته باشند. از طرفی، برای بعد 

رکنان خود آفرینند و با ایجاد فضا و جو مثبت نیروی انسانی خود را برای اهداف متعالی تحریک می کنند، نیاز دارند توانمندی ها و شایستگی های کا
ارتباط "ارکنان یکی از مهارت های مهم رهبران معنوی است و به جرات می توان گفت بدون قطعا ارتباط مناسب با کهمچنین، را ارتقاء دهند. 

و انجام  "انسانیت"علاوه بر این، یکی از اصول پایه ای در سبک رهبری معنوی،  ، تحقق معنویت سازمانی دور از دسترس است."اثربخش
یکی از اصول بنیادین رهبری معنوی است که موردتاکید صاحبنظران  "تعهد"اینکه دیگر رفتارهای انسانی در ارتباط بین مدیریت و کارکنان است. 

و  بوده و در تحقیق حاضر نیز مورد تایید قرار گرفته است. رهبران معنوی نماد وفاداری به سازمان هستند و منافع سازمان را بر منافع شخصی
از نیروی انسانی و کارکنان هستند و بنیان اعتماد را بر امانت داری و رازداری بنا گروهی ارجحیت می دهند. همچنین، مدیران معنوی امانت دار و ر

 می کنند.
ارد و با توجه به اینکه تحقیق حاضر مولفه های بومی رهبری معنوی در کشور ما را مدنظر قرار داده، اصول دینی و اعتقادی در آن اهمیت زیادی د

رابطه کمتر باشد، اما به دلیل بافت مذهبی جامعه اصول دینی و مذهبی از اصول مهم رهبری  هرچند در کشورهای دیگر ممکن است این شدت
رهبران معنوی با تفویض اختیار به ، "مدیریت مشارکتی"برای تحقق همچنین،  محسوب می شود. "دینداری"معنوی در سازمان های ایرانی، بعد 

ت کنند و به افراد آزادی عمل بیشتری دهند تا ظرفیت های آنان را به شایستگی های کارکنان، تلاش می کنند در جهت توانمندسازی آنان حرک
از نگاه رهبران معنوی، بهبود و رشد در هیچ زمانی متوقف نمی شود و باید دائما مسیر سازمان  نیز "تحول آفرینی"در مورد بعد بالفعل تبدیل کنند. 

های محور باشند و زیرسیستممحور، انساناین، رهبران معنوی باید برخلاف سبک های منفعتبه سمت نوآفرینی و بهبود مستمر باشد. علاوه بر 
ها با بهره گیری از ظرفیت زیرسیستم های منابع انسانی می توانند مدیران را در ارتقای معنویت سازمانی منابع انسانی را در این راستا قرار دهند. آن

 کمک کنند.
قرار دارد. رهبران معنوی باید برای موفقیت سازمان، اهداف  "پایبندی به اهداف سازمانی"در بالاترین رتبه مولفه ، نیز براساس نتایج تاپسیس فازی

، دومین "تعریف چشم انداز مشترک"تعریف شده را با جدیت کامل پیگیری کنند و کارکنان را نیز نسبت به تعهد به آن ها تحریک کنند. همچنین، 
است. مدیران معنوی باید آینده ای جذاب و واقع گرایانه برای کارکنان سازمان خود ترسیم کنند. چشم انداز مشترک، مسیری  مولفه رهبری معنوی

مشخص و مطلوب را برای کارکنان فراهم می کند که هریک نقشی در تحقق آن دارند و هم برای کارکنان و هم برای سازمان منفعت ایجاد می 
است. رهبران معنوی، نماد وفاداری به سازمان هستند و بالاترین اولویت را برای منافع سازمانی قائل هستند.  "اریوفاد"کند. سومین مولفه 

است. رهبری معنوی نقطه مقابل رهبری استبدادی است و یکی از اصول اساسی آن، بهره گیری از سبک  "مشورت و همفکری"چهارمین مولفه 
ازمانی است. بنابراین، رهبران معنوی باید بهره گیری از نظرات و ایده های کارکنان را یکی از اولویت های های مشارکتی و خردجمعی در رهبری س

است. رهبران معنوی در خط مقدم انجام وظایف و مسئولیت های تعریف  "مسئولیت پذیری"اصلی خود قرار دهند. پنجمین مولفه دارای اولویت، 
در جهت انجام آن ها بکار می گیرند. آن ها سنگین ترین مسئولیت ها را بر عهده می گیرند و کمترین کاستی در  شده قرار دارند و تمام توان خود را

 انجام مسئولیت ها ندارند. همچنین، روحیه مسئولیت پذیری توسط رهبران معنوی در بین کارکنان نهادینه می شود. 

( همخوانی دارد و بعد دین مداری و مدیریت 1511فرای و همکاران)مدل ارائه شده توسط برای رهبری معنوی  در این تحقیق با  ابعاد شناسایی شده
( بعد دینداری را افزوده و به 1510همچنین، الگوی تحقیق حاضر به مولفه های معرفی شده توسط شانکارپاور ) منابع انسانی را به آن افزوده است.

( سازگار است و البته ابعاد دینداری و 1200همچنین، الگوی تحقیق با مدل تقوایی و همکاران )ت. عبارتی آن را با شرایط بومی ایران تطبیق داده اس
انداز و امیدآفرینی است در الگوی دوستی، چشم( نیز که شامل مولفه های نوع1515مدیریت منابع انسانی را به آن افزوده است. الگوی اوه و وانگ )

اس نتایج تحقیق، با توجه به ماهیت خشک و سخت کارهای فنی و تخصصی، بهره گیری از الگوی رهبری براساین تحقیق پوشش داده شده است. 
برای تحقیقات آتی نهایتا، معنوی می تواند تاثیر زیادی در بهبود شرایط روحی و روانی کارکنان در محیط کار و پیشبرد اهداف سازمانی داشته باشد. 

پیشنهاد موجود مولفه های رهبری معنوی و وضعیت مطلوب آن در صنعت برق بررسی گردد. همچنین، پیشنهادات می گردد شکاف بین وضعیت 
 الگوی رهبری معنوی در صنایع دیگر طراحی گردد و مقایسه آن با نتایج تحقیق حاضر انجام شود. می گردد 

 نهایتا، پیشنهادات کاربردی تحقیق به شکل زیر است:
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سازمانی در صنعت برق در واحدهای خود نسبت به تدوین برنامه استراتژیک اقدام کنند و با درگیر کردن منابع انسانی پیشنهاد می گردد رهبران  -
 اجرایی کردن آن، موجبات انگیزه و تحریک بیشتر آن ها و نیز تعهد بالاتر جهت اهداف تعریف شده را محقق کنند.و  تدوین در
نظور بهبود ارتباطات اثربخش با کارکنان، نسبت به تقویت مهارت های ارتباطی خود از جمله هوش رهبران سازمانی به مپیشنهاد می گردد  -

 هیجانی اقدام کنند.
هاد می گردد رهبران سازمانی نسبت به آموزش و بهسازی کارکنان و تقویت دانش و مهارت های آن ها اقدام کنند تا آن ها بتوانند در زمان پیشن -

 ، عملکرد بهتری نشان دهند.و درجهت تقویت ارتباطات مثبت با دیگران ی مشارکتیبهره گیری از سبک ها
پیشنهاد می گردد رهبران سازمانی نسبت به بازنگری در سیستم های مدیریت منابع انسانی سازمان خود با توجه به معیارهای رهبری معنوی  -

 عمل آمده را بررسی کنند. اقدام کنند و با اخذ بازخورد از کارکنان، اثربخشی اقدامات به
ول رهبری معنوی در سازمان متبوع صاتهیه منشور اخلاقی متناسب با  تعیین ارزش های سازمانی و پیشنهاد می گردد رهبران سازمانی نسبت به -

 را برای اجرای آن ها تشویق کنند. ناکارکن خود اقدام کنند و با ایجاد مشوق های لازم
سپس این دانش و  سازمانی ابتدا با توسعه فردی خود و تقویت دانش و مهارت در زمینه رهبری معنوی شروع کنند و پیشنهاد می گردد رهبران -

 جهت تقویت معنویت سازمانی بین کارکنان ترویج کنند.مهارت ها را در 

 منابع
مدل رهبری معنوی برای توسعه اشتیاق  ی(. طراح1200) نینسر ان،یزیزاده، مسعود، محرم زاده، مهرداد و عز مانیمنصور، ا ،یاسد

، 14 در ورزش، دوره هفتم، شماره یرفتار سازمان تیریکارکنان ادارات کل ورزش و جوانان شمال غرب کشور. مطالعات مد یشغل
15-11. 
 انتشارات سمت. ،یدر علوم انسان قیبر روش تحق ی(. مقدمه ا1200محمدرضا ) ا،ین حافظ
 یها یژگیمولفه ها و و یو اعتبارسنج ی(. مفهوم ساز1200) دیسع ،یو مرتضو برزیفر ا،ین میرح رضا،یعل ان،یخوراک ،یمهد ،ییتقوا

 .21-00، 00شماره  ،یعموم تیریمد ی. پژوهش هارانیشمال شرق ا یدر دانشگاه ها یمعنو یرهبر
. فصلنامه یکارکنان با سازگاری سازمان ی(. رابطه رهبری معنوی در پرتو باورهای اخلاق1204) مهیسار، رح یرکیزاده، هوشنگ و ز یتق

 .40-42، 1شماره  زدهم،یاخلاق در علوم و فنّاوری، سال س
مضمون رهبری  لیچارچوب بر اساس تحل کی(. استخراج 1204) یمحمدعل ،یناد مسلم، قلتاش، عباس و ،یژاله، صالح ،یسلطان

 .152-121، 1سال ششم، شماره  ،یدر دانشگاه اسلام تیری. مدیمعنوی در آموزش عال
و چهارم،  ستیدوره ب ،ی(. فصلنامه حکومت اسلامیالله خامنه ا ةیآ یرهبر یهوشمند )الگو یمعنو یرهبر ی(. الگو1200) یعیشف

 .124-140، 01اره شم
استان  یانتظام  یروین ی)مورد مطالعه: کارکنان ستاد فرمانده یواعتماد سازمان یمعنو یابعاد رهبر نی(. رابطه ب1200) لایل ،یگودرز

 .152-111، 45دوره شانزدهم، شماره  س،یپل یگلستان(. توسعه سازمان
در کارکنان  یاجتماع هیسرما یگریانجیبا م یدر عملکرد شغل یمعنو ی(. نقش رهبر1055جمال ) ،یو عبدالملک روسیس ،یقنبر

 .40دوره شانزدهم، شماره  ران،یا تیری. انجمن علوم مدنایس یدانشگاه بوعل
 یشهروند یمؤثر در جهت بهبود رفتارها یگام یسازمان تی(. معنو1201) نیحس ،ی. و رستمیمصطف ،یغلامرضا. محمد ،یطالقان

 .1شماره  ازدهم،یدوره  ،یفرهنگ سازمان تیریمد یپژوهش یفصل نامة علم ،یسازمان
 تیریکارکنان آموزش و پرورش شهرکرد. مد دیاز د یشغل زشیو انگ یمعنو یابعاد رهبر نیرابطه ب ی(. بررس1055ستاره ) ،یموسو
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