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A B S T R A C T 

This study aimed to identify, validate, and prioritize the components of spiritual leadership among 

academic managers of Islamic Azad University in Tehran in order to develop an applicable model for 

university management. This study was basic-applied in purpose and qualitative-quantitative in 

nature. In the first phase, the components of spiritual leadership were extracted through a review of 

the literature and qualitative content analysis, and then evaluated by a panel of 30 academic managers 

and university faculty members as experts. The statistical population consisted of senior, middle, and 

executive managers of Islamic Azad University branches in Tehran. The sample was selected through 

stratified random sampling from the North, South, East, West, Central, and Science and Research 

branches. Based on Cochran’s formula, the required sample size was estimated at 148 participants. To 

obtain an adequate response rate, 180 questionnaires were distributed, and 150 completed 

questionnaires were finally collected and analyzed. Data analysis was conducted using structural 

equation modeling. The results of structural equation modeling indicated that, out of 53 initially 

identified components, 35 components of spiritual leadership were confirmed in five dimensions: 

cognitive capacities, social capacities, personality characteristics, behavioral characteristics, and other 

characteristics. The t-values for all relationships in the model were greater than 1.96, confirming the 

statistical significance of the relationships. Standardized factor loadings showed that other 

characteristics had the strongest relationship with spiritual leadership among academic managers, with 

a coefficient of 0.88, followed by behavioral characteristics with 0.83, social capacities with 0.72, 

personality characteristics with 0.67, and cognitive capacities with 0.44. The reported goodness-of-fit 

indices also supported the acceptable fit of the proposed model. The findings indicate that spiritual 

leadership among academic managers is a multidimensional construct composed of cognitive, social, 

personality, behavioral, and contextual elements, and the proposed model can serve as a practical basis 

for leadership development and managerial empowerment programs in higher education. 

 

How to cite: 

Habibollah Moosavi, F., Hasanmoradi, N., Abolghasemi, M., & Ghahremani, M. (2026). Developing a Model of Spiritual Leadership among 

Academic Managers. Study and Innovation in Education and Development, 6(6), 1-22. 

 

* Corresponding Author: 

Narges Hasanmoradi  

E-mail: n_hasanmoradi@iau-tnb.ac.ir 

 
© 2026 the authors. Published by Institute for Knowledge, Development, and 

Research. 

This is an open access article under the terms of the CC BY-NC 4.0 License. 

  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
https://orcid.org/0009-0001-9332-8528
https://orcid.org/0009-0000-7958-9820
https://orcid.org/0000-0002-3296-7916
https://orcid.org/0000-0003-4554-248X
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 Habibollah Moosavi et al.                                              Study and Innovation in Education and Development, Vol. 6, Issue 6: 2026 

 

 

2 

EXTENDED ABSTRACT 

INTRODUCTION 

Spiritual leadership has increasingly become a central construct in contemporary 

leadership studies because organizations, particularly higher education institutions, are 

facing complex challenges that cannot be addressed solely through bureaucratic control, 

formal authority, or performance-based managerialism. Universities are knowledge-

producing, value-forming, and socially responsible institutions; therefore, their leaders are 

expected not only to manage administrative processes but also to create meaning, 

strengthen ethical commitment, foster trust, and support the human and professional 

flourishing of faculty members, staff, and students. Spiritual leadership responds to this 

need by emphasizing vision, hope/faith, altruistic love, work meaningfulness, membership, 

ethical conduct, and intrinsic motivation (4-6). The growing literature on workplace 

spirituality shows that meaning, purpose, value alignment, and spiritual well-being can 

improve work engagement, innovation, resilience, and organizational commitment (8-12). 

In higher education, this issue is especially important because universities are increasingly 

affected by new managerialism, accountability pressures, competition, commercialization, 

and changing stakeholder expectations, which may weaken their moral, cultural, and 

humanistic missions if not balanced by value-based leadership (1, 3, 18-22). 

Previous studies have linked spiritual leadership with several desirable 

organizational outcomes, including innovative behavior, employee voice, psychological 

capital, intrinsic motivation, work meaningfulness, intention to stay, resilience, and pro-

environmental behavior (7, 23-26, 36, 37, 42). It has also been argued that spiritual leadership 

can create psychologically safe and morally supportive environments in which employees 

are more willing to express ideas, concerns, and constructive suggestions (27, 28, 31-35, 38, 

40). At the same time, research has emphasized that spiritual leadership is culturally 

embedded and should be examined within specific social and institutional contexts (2, 16, 

17). In the Iranian organizational context, studies have identified components such as 

ethical values, attention to organizational and employee interests, justice, conscience, and 

meaning as central elements of spiritual leadership (13-15, 41). Moreover, leadership 

research increasingly highlights the importance of ethical, responsible, and psychologically 

empowering leadership for strengthening voice behavior, organizational citizenship 

behavior, gratitude, identification, and constructive participation (29, 30, 39). Accordingly, 

the present study aimed to develop a model of spiritual leadership among academic 
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managers of Islamic Azad University in Tehran by identifying, validating, and prioritizing 

its core components. 

METHODS AND MATERIALS 

This study was conducted using a basic-applied purpose and a qualitative-

quantitative design. In the qualitative phase, the components of spiritual leadership were 

extracted through a review of theoretical and empirical literature and qualitative content 

analysis. The initial pool of components was then reviewed by a panel of 30 experts, 

including academic managers and university faculty members, who evaluated the relevance 

and importance of the identified indicators. After conceptual refinement, overlapping or 

repetitive components were removed, and the final components were prepared for 

quantitative assessment. The statistical population consisted of senior, middle, and 

executive managers of Islamic Azad University branches in Tehran, including the North, 

South, East, West, Central, and Science and Research branches. The total population was 

estimated at approximately 240 managers. Based on Cochran’s formula with a 5% error 

level, the required sample size was calculated as 148 participants. To ensure an adequate 

return rate, 180 questionnaires were distributed across the selected branches, and 150 

completed questionnaires were collected and analyzed. Stratified random sampling was 

used to ensure representation from different university branches. The collected data were 

analyzed using structural equation modeling. The measurement model was examined 

through standardized factor loadings, t-values, and model fit indices to determine whether 

the proposed dimensions and components adequately represented spiritual leadership 

among academic managers. 

FINDINGS 

The findings showed that 53 initial components of spiritual leadership were 

identified from the literature and expert review process. After refinement and validation, 

35 components were confirmed as the final components of spiritual leadership among 

academic managers. These components were classified into five main dimensions: 

cognitive capacities, social capacities, personality characteristics, behavioral 

characteristics, and other characteristics. Cognitive capacities included components such 

as attention to self, values, sense of mission, conscience, and meaningfulness. Social 

capacities included components such as respect for others, appreciation of others, fair 

behavior, listening carefully to followers, mutual communication, altruism, attention to 

organizational interests, attention to employee interests, and attention to social interests. 

Personality characteristics included compassion and kindness, personal discipline, patience 
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and tolerance, trustworthiness, hope and faith, courage, humility, forgiveness, simplicity, 

integrity, and honesty. Behavioral characteristics included productivity, vision, intrinsic 

motivation, loyalty, commitment, forgiveness, and appreciation. The remaining 

components were classified under other characteristics. 

The structural equation modeling results confirmed the significance of the proposed 

model. The t-values for all relationships among the latent variables and their indicators 

were greater than 1.96, indicating that all relationships in the model were statistically 

significant. The standardized factor loading between cognitive capacities and spiritual 

leadership was 0.44. The standardized relationship between social capacities and spiritual 

leadership was 0.72. The factor loading for personality characteristics was 0.67. Behavioral 

characteristics showed a stronger standardized relationship with spiritual leadership, with 

a coefficient of 0.83. The strongest relationship belonged to other characteristics, with a 

standardized factor loading of 0.88. Therefore, the dimensions were prioritized as follows: 

other characteristics, behavioral characteristics, social capacities, personality 

characteristics, and cognitive capacities. The reported goodness-of-fit indices also 

supported the acceptable fit of the model, indicating that the proposed five-dimensional 

structure can adequately explain spiritual leadership among academic managers. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

The results indicate that spiritual leadership among academic managers is a 

multidimensional construct rather than a single ethical trait or a limited managerial style. 

The confirmed model shows that spiritual leadership begins with internal cognitive 

capacities, extends through personality and social qualities, becomes visible in managerial 

behaviors, and is completed by broader contextual and organizational characteristics. The 

relatively lower loading of cognitive capacities does not reduce their conceptual 

importance, because meaning, values, conscience, and sense of mission form the internal 

foundation of authentic spiritual leadership. However, the stronger loadings of behavioral 

and other characteristics suggest that, in academic settings, spiritual leadership is evaluated 

not merely by inner beliefs but by visible conduct, institutional responsibility, and the 

ability to translate values into action. 

The confirmation of social capacities highlights the relational nature of spiritual 

leadership in universities. Academic managers are expected to listen, respect, appreciate, 

communicate fairly, and balance the interests of the university, employees, and society. 

This finding is particularly meaningful in higher education, where participation, academic 

dialogue, professional autonomy, and trust are essential for institutional effectiveness. 
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Similarly, the confirmation of personality characteristics shows that spiritual leadership 

depends on stable moral and personal virtues such as honesty, humility, patience, 

compassion, courage, and trustworthiness. These characteristics provide the ethical 

credibility through which academic managers can influence others beyond formal 

authority. 

The high loading of behavioral characteristics demonstrates that spiritual leadership 

must be enacted in practice. Academic managers should not only possess values but also 

express them through vision-building, commitment, loyalty, motivation, productivity, 

appreciation, and constructive conduct. The strongest role of other characteristics suggests 

that spiritual leadership in higher education also requires attention to contextual, 

institutional, and mission-oriented factors. Universities serve not only internal 

organizational goals but also broader scientific, cultural, and social purposes. Therefore, 

spiritual leadership among academic managers should be understood as a comprehensive 

value-based model that integrates individual morality, interpersonal responsibility, 

managerial behavior, and institutional mission. 

In conclusion, the study provides a validated model of spiritual leadership for 

academic managers of Islamic Azad University in Tehran. The model consists of 35 

confirmed components organized into five dimensions and supported by structural 

equation modeling. The findings can serve as a basis for leadership development, 

managerial assessment, professional training, and organizational improvement in higher 

education. By strengthening spiritual leadership, universities can create more meaningful, 

ethical, participatory, and mission-oriented environments for faculty members, staff, and 

students. 
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 یدیواژگان کل

رهبری معنوی؛ مدیران 

دانشگاهی؛ دانشگاه آزاد  

یابی معادلات اسلامی؛ مدل 

 ساختاری؛ آموزش عالی.

 چکیده 

شهر تهران به    یدانشگاه آزاد اسلام  رانیمد  انیدر م  یمعنو  یرهبر  یهامؤلفه  یبندتیو اولو  دییتأ  ،ییهدف پژوهش حاضر شناسا

ـ   یفیک  ت،یو از نظر ماه  یـ کاربرد  یادیپژوهش از نظر هدف، بن  نیا  .بود  یدانشگاه  تیر یمد  یبرا  یکاربرد  ییالگو  نیمنظور تدو 

استخراج شد و سپس توسط    یفیک  ی محتوا  ل یو تحل  اتی مرور ادب  قیاز طر  یمعنو  یرهبر  یهابود. در مرحله نخست، مؤلفه   یکم

 یانیم  ،یعال   رانیشامل مد  یقرار گرفت. جامعه آمار  یبه عنوان خبرگان مورد بررس  یو استادان دانشگاه  رانیاز مد  ینفر  ۳0  یگروه

شمال،    یاز واحدها   یاطبقه  یتصادف  یریگشهر تهران بود. نمونه پژوهش با روش نمونه  ی دانشگاه آزاد اسلام  ی واحدها  ییو اجرا

  ش ی افزا  یبرا  د؛یگرد  نیینفر تع  14۸انتخاب شد. بر اساس فرمول کوکران، حجم نمونه    قاتیجنوب، شرق، غرب، مرکز و علوم و تحق

معادلات   یابیها با استفاده از مدل شد. داده   یگردآور  لیپرسشنامه قابل تحل  150  تیشد و در نها  عیپرسشنامه توز  1۸0نرخ بازگشت،  

در پنج بعد   یمعنو یمؤلفه رهبر  ۳5  ه،یمؤلفه اول  5۳  انی نشان داد که از م  ی معادلات ساختار  یابیمدل  جینتا  .شدند  ل یتحل  یساختار

 t آماره ریشدند. مقاد د ییتأ هایژگیو  ریو سا یرفتار یهایژگ یو  ،یتیشخص  یهایژگ یو  ،یاجتماع  یهاتیظرف ،یشناخت یهاتیظرف

 ها یژگیو   ریاستانداردشده نشان دادند که سا  یعامل  ی روابط بود. بارها  یمعنادار  دهندهنبود که نشا  1.9۶از    شیتمام روابط مدل ب  یبرا

با رهبر  نیتری قو  0.۸۸  بیبا ضر و   یدانشگاه  رانیمد  یمعنو  یرابطه را  آن  از  ،  0.۸۳  بی با ضر  ی رفتار  یهایژگیداشتند و پس 

قرار گرفتند.   0.44  بیبا ضر  یشناخت  یهاتیو ظرف  0.۶۷  بیبا ضر  یتیشخص   یهایژگی، و 0.۷۲  بیبا ضر  یاجتماع  یهاتیظرف

 ی چندبعد  یاسازه   ی دانشگاه  رانیمد  یمعنو  یرهبر  ها،افته یاساس    بر  .کردند  دییبرازش قابل قبول مدل را تأ  زیبرازش ن  یهاشاخص 

  ی طراح  یبرا  ییمبنا  تواندیو م  ردیگی را دربرم  یانه یو زم  یرفتار  ،یتیشخص   ،یاجتماع  ،ی شناخت  یهاتیاز ظرف  یبیاست که ترک

 . ردیقرار گ یدانشگاه رانیمد  یتوسعه و توانمندساز یهابرنامه 

 دهی:شیوه ارجاع
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 مقدمه

  ، یچندبعد  یبر کنترل، به مفهوم   یو مبتن   یمراتبسلسله   ،یمفهوم صرفاً ادار   ک یها از  در سازمان   ی رهبر  ر، یاخ  ی هادر دهه 

  کنند ی م   تیفعال  ی طیدر مح  ، یو دانشگاه  ی آموزش  ی هاسازمان   ژهیومعاصر، به  ی هاشده است. سازمان   ل یمدار تبد محور و انسان ارزش 

  یی معنا  ی هاو بحران   ی عملکرد  ی فشارها  ، ییالزامات پاسخگو  ، یرقابت نهاد   نفعان، ی تنوع انتظارات ذ  رانه،فناو  رات ییتغ  ، یدگ ی چیکه با پ

دارند،    د ی مدت تأککوتاه  ی ورکنترل، نظارت و بهره  ، ی زیرکه عمدتاً بر برنامه  تیر یمد ی سنت ی کردها یرو  ، یطیشرا  ن یهمراه است. در چن

به   ی دانشگاه  یهاط ی مح  یو سازمان  یفرهنگ   ،یاخلاق  ،ینسان ا  یازهاین  یپاسخگو  توانندی نم   ییتنهابه دانشگاه  نهادباشند.    ی عنوان 

  ، یاجتماع  تیمسئول  ت یمعنا، تقو  د یتول  ،ی انسان  ه یتنها مسئول آموزش و پژوهش، بلکه مسئول پرورش سرماساز، نهو فرهنگ   انیبندانش 

از    ییبه الگوها  ی گری از هر زمان د  شیب  ی دانشگاه   ت یریمد   رو،ن یاست. ازا  ی و اخلاق  ی علم  ی هاو حفظ ارزش  یتوسعه تفکر انتقاد 

برقرار کنند. در    وندیدانشگاه پ  یو رسالت اجتماع   یدرون   زش ی انگ  ،یانسان  یهاارزش   ،ی اهداف سازمان  ان یدارد که بتوانند م  از ین  ی رهبر

و    ی دانشگاه  ران ینقش مد   ف یبازتعر  ی برا  ی جه قابل تو  تیظرف  ، یرهبر  ن ی نو  ی کردهایاز رو  یک یعنوان  به   یمعنو   ی رهبر  نه، یزم  نیا

 . (3-1)دارد   یآموزش عال   یهاسازمان  ی اثربخش  ی ارتقا

تعهد    ،یدوستانداز، نوع چشم  مان،ی ا  د،یاست که بر معنا، ارزش، ام  یکردی رو  ،یو رفتار سازمان   تی ر یمد  اتیدر ادب  یمعنو  یرهبر

  ی تحقق اهداف عملکرد  ا ی  ی رونیب  زشی که عمدتاً بر نفوذ، اقتدار، انگ  یرهبر   یهاسبک   ی . برخلاف برخکند ی م  دی تأک  ی سازمان  تیو عضو

به معنا، تعلق، کرامت، اعتماد، رشد و    ازی کار، از جمله ن  طی انسان در مح  ترق یعم  ی ازهاین  کندی تلاش م  ینومع  ی تمرکز دارند، رهبر

است که    ی بلکه کس   کند،ی م   تیکه امور سازمان را هدا  ستین  ی رهبر تنها فرد  ، یمعنو  ی رهبر  ه یرا مورد توجه قرار دهد. در نظر ی تعال

و احساس    یدرون  زش یانگ  نهیدوستانه، زمبر عشق نوع   ی مبتن  یو پرورش روابط  مان،یو ا   دیام  تیبخش، تقو الهام   یاندازچشم   جادیبا ا

  ق یاز طر  تواندی م   ی معنو  ی اند که رهبرنشان داده   ی تجرب   ی هاراستا، پژوهش   ن ی . در هم( 5,  4)  سازد ی فراهم م   روان یرا در پ  تیعضو 

انگ  ط ی مح  تیمعنو   ، یت یریمد   گاه یجا  ،ی فرهنگ سازمان  روان، ی پ  ارهمانند خودپند  یی سازوکارها  و  و    یفرد  ی امدهایپ   ، یدرون  زش یکار 

 . (7, 6)قرار دهد   ر یرا تحت تأث ی سازمان

  ، یکار و نقش آن در سلامت روان   ط ی مح  تیتوجه به معنو   شی افزا  ر، یدر مطالعات اخ  یمعنو   یشدن رهبر برجسته   ل یاز دلا   ی کی

  ی باورها  لی تحم  یکار به معنا  طیمح  تی در سازمان است. معنو  یروابط انسان  تیفینوآورانه و ک  ی رفتارها  ،ی تعهد سازمان  ،ی شغل  یری درگ

  ی و احساس مشارکت در کار  ی مدارارزش  ، یارتباط انسان   ، یبلکه ناظر بر تجربه معنا، هدفمند  ست، ین  انخاص بر سازم  ی اعتقاد  ای   ین ید

  ی شتری ب  یشناختروان   ی، تعهد و انرژengagement  ی اند که کارکنان زماننشان داده   دی جد  یهااست. پژوهش   یفراتر از منافع فرد 

  ن ی . بر هم( 9,  8)تجربه کنند    یو اخلاق یانسان  یهارا سازگار با ارزش   ی ط سازمان یکه کار خود را واجد معنا بدانند و مح  دهندی نشان م

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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  ی ریکارکنان، درگ  یمعنو   ی ستیبهز  یکار و ارتقا   ط یمح   تیمعنو   تیمحور، تقو ارزش   یفضا   جاد یبا ا  تواند ی م  ی معنو  یاساس، رهبر 

 . (12-10)دهد   شیافزاعملکرد آنان را  ت یفیو ک ی شغل

  یرهبر معنو  کرد،یرو   نی دارد. در ا  نیاد یبن  ی وندی پ  ز یرهبر ن  یر ی پذت یها و مسئولحال، با اخلاق، ارزش   نی در ع  ی معنو  ی رهبر

  تیو حساس  گران ی احترام به د  ،یشجاعت اخلاق  ،ی دوستعدالت، شفقت، نوع   ،ی فروتن  ،یدارمانند صداقت، امانت  ییها ی ژگیواجد و  دیبا

  ی ارتباط   یهااز مهارت   یامجموعه   ای  یت یریمد   کیتکن  کیتنها    یمعنو  یمنظر، رهبر  نیباشد. از ا   امعه نسبت به منافع سازمان و ج

.  ابد یی م   ی تجل  روان ی تعامل با پ  وه یو ش ها ی ریگم یتصم  ، یتیر یمد  ی است که در رفتارها  ی و اخلاق  یدرون  ی ریگجهت   ی بلکه نوع   ست،ین

و    ی توجه به منافع سازمان، توجه به کارکنان، وجدان، معنابخش  ، یمدارمانند ارزش   یی هااند که مؤلفه نشان داده   ز ین  ی مطالعات داخل 

  ی ها رهبرپژوهش  یبرخ   ن،ی . همچن(14, 13)  شوندی ها محسوب م در سازمان   ی معنو  ی رهبر، از عناصر مهم رهبر  یاخلاق   یهای ژگ یو

 . (15)اند کرده  یسازمان معرف  یسلامت اخلاق  ی و ارتقا یدرستکار  تیاز فساد، تقو ی ریشگ یپ یبرا  ی ارعنوان سازوکرا به   یمعنو

  ن یمتفاوت صورت گرفته است. ا   ی و اجتماع   یفرهنگ   یهادر بافت  یمعنو   ی بسط رهبر  یبرا  ییهاتلاش   ر،یاخ  یهاسال   در

  ،ی فرهنگ  یهانه یزم  ریبلکه تحت تأث  رند،یگی همواره در خلأ شکل نم   ی رهبر  ی ها و الگوهاارزش   ت،ی معنو   را یدارد، ز  ت یموضوع اهم

  ی و فرهنگ  ی بوم  یاز منظرها   ی معنو  یرهبر   ی ش یمطالعات بر بازاند  ینمونه، برخ   ی دارند. برا  ر قرا  ی خی و تار   ی سازمان  ، یاجتماع   ، ین ید

  ن، ی. همچن( 16)کند    دایپ   یمتفاوت   یهایبنددر جوامع مختلف، صورت   تواند ی م   یدر رهبر  ت یاند که فهم معنواند و نشان داده کرده   دیتأک

  ی در زندگ   یانقش برجسته   یو فرهنگ   ین ید  ی هاکه ارزش   ی در جوامع  ژهیوبه   ،یو عمل رهبر  ه یها و اخلاق در نظرارزش   ت،یادغام معنو

ازا(17)حوزه کمک کند    نی ا  یو کاربرد  ینظر  یبه غنا   تواندی دارند، م   ی سازمان   ران یمد  یبرا  یمعنو  یرهبر  یالگو  نی تدو  رو،ن ی . 

کشور    ی آموزش عال یو سازمان  یفرهنگ   ،یو اقتضائات بوم   ی معنو  یرهبر یجهان  اتیهمزمان به ادب  هتوج   ازمند ی ن  ران،ی در ا  یدانشگاه 

 است.

ناش   ی دانشگاه  ی هاط ی در مح  ی معنو  ی رهبر  تیاهم آنجا  سازمان که دانشگاه   شود ی م  ی از    ی خدمات   ا ی  ی ادار  یی هاها صرفاً 

تفاوت    گر ید   ی هااز سازمان   ی اریدر بس  تیری با مد  ی دانشگاه   تیر ی. مداندی و اجتماع   ی اخلاق  ، یعلم  ، یفرهنگ   یی بلکه نهادها  ستند،ین

نسبت به عدالت، مشارکت و    تیو حساس  یاحرفه   ت یهو  ، یتخصص علم   ، یکه از استقلال فکر  استمواجه    یی هابا گروه   را یدارد، ز

  ی مشارکت مؤثر اعضا   ، یقواعد ادار  ا ی  یصرفاً با اتکا به قدرت رسم   تواندی نم   ی دانشگاه  ر یمد   ، یط یمح  نی برخوردارند. در چن  یعلم   ی آزاد

  یکند، اعتماد بسازد، ارتباط انسان جاد یانداز مشترک ابتواند چشم  دی با یگاه را جلب کند. رهبر دانش  انیکارکنان و دانشجو  ، یعلم  ئتیه

  دی پد ی دانشگاه هماهنگ  ی و اجتماع یفرهنگ  ، یپژوهش   ، یآموزش ت یمأمور ان یکند و م تیرا تقو   یو اخلاق ی علم   یهابرقرار کند، ارزش 

نقش مؤثر،    ی فای ا  یبرا  یکه رهبران دانشگاه   دهندی نشان م  ز ین  ی در آموزش عال  ی به توسعه رهبر  بوط . مطالعات مر( 19,  18)آورد  

 . (21,  20)هستند  ی دانشگاه یها و تعهد به ارزش  یتفکر راهبرد ، یارتباط یهامهارت  ، یخودآگاه  ،یاتوسعه  ی هابرنامه ازمندین
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  ، یریپذ رقابت  ،یسازی تجار  ن، ینو   یی گرات یری مانند مد  ییروندها  ر یتحت تأث  ری اخ  یهادر دهه   ی آموزش عال   گر،ید  ی سو  از

 تیو شفاف یی کارا  ی به ارتقا توانند ی تحولات م ن ی قرار گرفته است. اگرچه ا یی پاسخگو ی و فشار برا ی کم  یهای اب یارز ، یسازی المللنیب

کنند.   ف یرا تضع یآموزش عال  یو فرهنگ  یعلم ،یبر منطق دانشگاه، ممکن است رسالت انسان یافراط بهکمک کنند، اما در صورت غل 

پرورش انسان، تفکر و جامعه باشد، به    ی برا  ی از آنکه نهاد  ش ی که دانشگاه ب  شود ی گاه سبب م   ی در آموزش عال  ن ی نو  یی گرات یریمد

 کنندهل ی نقش تعد   تواندی م  یمعنو   یرهبر  ، یطیشرا   نی . در چن( 22)شود    لی دمدت تب کوتاه   یعملکرد   یها با شاخص   یشرکتشبه   یسازمان

دانشگاه را    یو اجتماع   یعلم   ،یاخلاق  ،ی انسان  یهاارزش   ،یسازمان   یمعنا که ضمن توجه به اثربخش  نی داشته باشد؛ بد  کنندهف ی و بازتعر

 قرار دهد.  یت یر یمد یریگم یدر مرکز تصم زین

پ  ی کی رهبر   ی امدهایاز  رفتارها  ی نوآور   ش ی افزا  ، یمعنو  ی مهم  زمان   ی و  کارکنان  است.  کارکنان  نو،    ی هاده یا  ی سازنده 

ادراک کنند.    تگر ی مدار و حماارزش   من،ی را معنادار، ا  یسازمان   ط یکه مح  دهند ی فراتر از نقش را بروز م   یو رفتارها   یاصلاح   ی شنهادهایپ

  ی از سازوکارها  یاره یو زنج  ی احساس معنادار  ، یدرون  زش یانگ  ، یشناختروان   هیسرما   ق ی از طر  ی معنو  یهبر اند که رها نشان داده پژوهش 

و   یمعنو یمحور، رهبر دانش  ی هادر حوزه خدمات و سازمان   ن، ی. همچن( 25-23)کند  ت یرفتار نوآورانه کارکنان را تقو تواند ی م ی انجیم

  ن ی. ا (26)کارکنان ارتقا دهند    یشناختروان   ی و انرژ  ی تعهد، هدفمند  شی افزا  ق ی نوآورانه را از طر  ی رفتارها  توانند ی کار م  ط یمح   تیمعنو

نهاد  رایدارد، ز   یاژهیو  تیها اهمدانشگاه   یبرا  ها افتهی   د یبا  ی دانشگاه  ران ی و مد  ستا  نیآفرو دانش   رندهیادگینوآور،    ی دانشگاه ذاتاً 

 در جهت بهبود مستمر مشارکت کنند.   ت، یاحساس تعلق و مسئول ،یدرون زه یسازمان با انگ ی فراهم کنند که در آن اعضا یی بتوانند فضا

آوا  نیهمچن  ی معنو  ی رهبر رفتار  مفهوم  نزد  ییبا  ارتباط  آوا  یک یکارکنان  رفتار  معنا  یی دارد.    ها، ی نگران  ها، دهی ا  ان یب  یبه 

ها  سازمان   را یدارد، ز  ی ادیز  تیمعاصر اهم  تیر یمد  دگاه ی رفتار از د  ن ی سازمان است. ا  ت یسازنده با هدف بهبود وضع  ی و انتقادها  شنهادها یپ

حال،    ن ی . با ا(27)  دهند ی را از دست م   ی ت یری مد  ی از خطاها  ی ریشگیو پ  ی اصلاح، نوآور  ، یریادگ ی  تیظرف  کارکنان،   ی صدا  دن یبدون شن

  ح یسکوت را به سخن گفتن ترج  ، یمنف  ی امدهای ترس از پ  لی صدا همواره با مخاطره همراه است و کارکنان ممکن است به دل  انیب

بر انتخاب    د،ی تهد  ا ی  ت یآنان و ادراک آنان از امن  یجان یه  یهاافراد از فشارها، پاسخ   یشناخت   ی ابی که ارز  انددهند. مطالعات نشان داده 

  ، یشناختروان   تیاعتماد، احترام، عدالت، معنا و امن  ت یبا تقو  تواندی م  یمعنو   ی منظر، رهبر  ن ی. از ا(28)  گذارد ی صدا و سکوت اثر م  انیم

 سازنده را فراهم سازد.  یصدا ان یب نهیزم

اند.  کرده   دی سخن گفتن تأک  ی امن برا  ی شناختروان   یفضا  جادیبر نقش رهبران در ا  ، ییدر حوزه رفتار آوا   دی جد  یهاپژوهش 

مدار  اخلاق  تگر،یرا گشوده، حما  رانیدارند که مد  یاصلاح   ی شنهادهایپ  ای  یانتقاد  یهادگاه ی د  ان یب  یبرا  یشتریب  یآمادگ   یکارکنان زمان

رهبر، احساس تعهد    یر یادگی  یریگجهت  ،ی تیر یمد  یاند که گشودگ نشان داده  ییرفتار آوا  نهیدر زم  ییهاطالعه نقد بدانند. م  ی رایو پذ 

  ی هاپژوهش   ن،ی. همچن( 30,  29)صدا باشند    انیب  سازنه یزم  توانندی م  ف یمتقابل وظا  یو وابستگ   یشناختروان   ی کارکنان، توانمندساز

  ،ی از جمله خودکارآمد ،ی و سازمان یعوامل فرد ر یسکوت کردن تحت تأث ای سخن گفتن  ی کارکنان برا  میکه تصم دهندی م ان نش ریاخ
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  ی دانشگاه  ت یری مد  ی برا  ات یادب  ن ی . ا(33-31)قرار دارد    تیقطعو اجتناب از عدم   ی کار   ی ریدرگ ، یشناختروان   ت یامن  ، ینسل   ی هاتفاوت 

  فا ی ا  یدرست خود را به   ی و اجتماع   یعلم   تیمأمور   تواندی نم   هادگاه یوگو، نقد، مشارکت و تبادل آزاد د دانشگاه بدون گفت   را یدارد، ز  تیاهم

 کند. 

که رهبر   یکند. هنگام تیکارکنان را تقو ییرفتار آوا  تواندیم  یمعنو یاند که رهبرنشان داده  یشواهد تجرب نه، یزم ن یهم  در

را در عمل    یاخلاق  یهاو ارزش   کندی بر اعتماد و احترام برقرار م   یمبتن  یارابطه   روان یبا پ  دهد،ی معنادار ارائه م  یاندازچشم   یمعنو

  ی آنان در قبال سازمان است. برخ  تیاز مسئول   ی بلکه بخش   ست، ین  د یتنها تهدنظراتشان نه   ان ی ب  کنندیاحساس م  نان کارک  دهد، ی نشان م 

  قی از طر  تواندی کارکنان به سخن گفتن اثر دارد و م  لی بر تما  میرمستقی و غ  میطور مستقبه   یمعنو   یاند که رهبر مطالعات نشان داده 

  ن، ی. همچن( 35,  34)دهد    ش یرا افزا  یی احساس تعلق و مشارکت فعال، رفتار آوا  ، یسنت   ی ریگجهت  و، مانند تبادل رهبر ـ عض  یی سازوکارها 

  یکه در آنها صدا  یی هاکه سازمان   دهدی کارکنان نشان م   یو قصد ماندگار  ی معنو  یرهبر   نیدر رابطه ب  یی رفتار آوا  ی انجینقش م

 . (36)دارند    یتعهد سازمان  تیو تقو یانسان  یرو یحفظ ن ی برا یشتریب  تیظرف شود، ی م  دهی کارکنان شن

مرتبط باشد.    زی کارکنان ن  یو ماندگار  یشناختروان   تیامن  ،یآور با تاب   تواندی م   ،یو نوآور  ییافزون بر رفتار آوا  یمعنو  یرهبر

کنند و آنان را    ت یکارکنان را تقو  یآورتاب   توانند ی و احساس رسالت م  دی معنا، ام  ق یاز طر   ی رهبران معنو  ر، یی متلاطم و پرتغ  ط ی در شرا

در حفظ کارکنان در    ینقش مهم   یشناختروان   تیرهبر و امن  یرفتارها   ن،ی. همچن( 37)ها آماده سازند  با بحران   ثرترمواجهه مؤ   یبرا

  ن یاعتمادآفر  تگر، ی حما  یفضا  جادی با ا  ی رهبر معنو  را یسازگار است؛ ز   یمعنو   ی موضوع با منطق رهبر  نیپرفشار دارند و ا   یکار  یهاط یمح

  ،یاحرفه   ی که با فشارها   ز ین  ی دانشگاه   یها . در سازمان (38)  دهدی م  ش ی کارکنان را افزا  ی احساس تعلق و ماندگار  احتمال مدار،  و ارزش 

 دارد.   یادیز  تیاهم یدانشگاه  ران ی مد ی برا ینقش  ن یاند، چنو انتظارات متنوع مواجه  یی منابع، الزامات پاسخگو ت یمحدود

است.    ی سازمان  ت یو هو  یقدردان  ، ی سازمان  ی مسئولانه، رفتار شهروند  ی آن با رهبر  وند یپ  ،ی معنو  ی رهبر  تیاهم  گر ی د  بعد

  ی هامی تصم   یاخلاق  یامدهایتر، جامعه و پ گسترده   نفعان ی بلکه نسبت به ذ  ست، ین  یسازمانتحقق اهداف درون   یتنها در پ   ی رهبر معنو

  ی رفتار شهروند   ،یسازمان   یو همانندساز   یقدردان   قیاز طر  تواندیمسئولانه م  یاند که رهبرداده   انها نشمسئول است. پژوهش   زیخود ن

نسبت به   ،یعلم   ئتیه  یدانشگاه علاوه بر کارکنان و اعضا  را یدانشگاه سازگار است، ز  ت یبا ماه  افتهی  ن ی. ا(39)کند    ت یرا تقو  یسازمان

  د یبا  ی دانشگاه   ران یمد   ی معنو  ی رهبر یالگو  ن، یدارد. بنابرا  تیمسئول ز ین  یبازار کار و جامعه مدن   ، یعلم  هها، جامعخانواده   ان، ی دانشجو

مورد    ز ین  ی معنو  ی رهبر  یبوم   ی هاکه در مدل  یامؤلفه   رد؛ یبتواند هم منافع سازمان، هم منافع کارکنان و هم منافع جامعه را در نظر بگ

 توجه قرار گرفته است. 

  ی صرفاً فرد  ای   یبعدتک  یاسازه  توان ی را نم  یدانشگاه   رانی مد  ی معنو  ی رهبر  رسدی توجه به آنچه گفته شد، به نظر م  با

وابسته   ی احساس رسالت، وجدان و معنادار  ، یمدارارزش   ، یمانند خودآگاه  ر یمد   ی شناخت  یهات یسو به ظرف  ک یمفهوم از    ن ی دانست. ا

  از ین گران یو توجه به منافع د یدوستدادن، عدالت، ارتباط متقابل، نوع مانند احترام، گوش ی اجتماع  ی هات یبه ظرف گرید  ی است و از سو
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  نش، یب  زش، یمانند انگ  ی رفتار  ی های ژگی شجاعت و شفقت، و و   د،یصبر، ام  ،یمانند صداقت، فروتن   ی تیشخص  یهای ژگ ی و  ن،ی دارد. همچن

در حوزه    یو تجرب   یدارند. با وجود گسترش مطالعات نظر  ینقش اساس   یمعنو  یرهبر  یریگدر شکل   ، یو قدرشناس   یوربهره   ،یوفادار

  ی نوع رهبر نی ا یهامؤلفه  ران،یا یو سازمان یفرهنگ  ،ی وجود دارد که متناسب با بافت دانشگاه ییبه الگوها ازیهنوز ن ، یمعنو یرهبر

و نقش    نفعانی تنوع ذ  ،یساختار  یگستردگ   لی که به دل  ی مدر دانشگاه آزاد اسلا  ژهیوکنند؛ به  یو اعتبارسنج  یبنددسته   ،ییرا شناسا

 است. نیآفرو تحول  یبخش، اخلاقمدار، الهام ارزش  ی رانیمد  ازمندیکشور، ن ی مهم در آموزش عال 

آن    یهامؤلفه   یبندت یو اولو  د ییتأ   ، ییشناسا  ق یاز طر   یدانشگاه   ران ی مد  ی معنو  یرهبر   یالگو  ن یپژوهش حاضر تدو  هدف 

 شهر تهران بود.  یدانشگاه آزاد اسلام ران ی مد ان ی در م

 روش پژوهش 

  ی ریگپژوهش حاضر با بهره   ،یطور کلپرداخته شد. به   یدانشگاه   رانی مد  یمعنو   یرهبر  یهاشاخص   نی مقاله به تدو  نی در ا

کند.    یبندو صورت   یی را شناسا   یدانشگاه   رانیمد   یمعنو   ی رهبر  یتلاش کرد تا ساختار مفهوم  ،یری مدل تصو  ک ی  ی فیک  ل ی از تحل

بازب  ل، یاعتبار تحل  ش یافزا  یبرا انسجام منطق   یامقوله درون   سهیمقا   م، یمفاه  داومم  ی نیاز  ز  انیم  ی و  استفاده شد.    هارمؤلفه ی ابعاد و 

پژوهش،    نیسازگار باشند. در ا  ی معنو یرهبر   ینظر اتیشدند که هم با ساختار نمودار و هم با ادب میتنظ یاگونه به  رهایتفس ن،ی همچن

انسجام    ،یباشد، بر اعتبار منطق   ی مبتن  ی از آنکه بر آزمون آمار  شی ب  لی تحل  باراند، اعتاستخراج شده   یمدل مفهوم   ک یها از  چون داده 

  کرد یاست. رو  یکم -ی فی ک  ت،یو از نظر ماه  یکاربرد-ی ادیاستوار است. پژوهش حاضر از نظر هدف، بن  ی نظر  یو سازگار   ی مفهوم

از نوع تحل از تصو استخراج   یهابر داده   ه یبا تک  کهی طوربوده است؛ به  ی مفهوم  ی و مدلساز  ی فیک  ی محتوا  لی پژوهش  مدل    ر یشده 

پژوهش،    ن ی شدند. در ا  ر یو تفس  ی بندطبقه   ، ییسازه شناسا   ن ی ا  ی ها و ابعاد اصلمؤلفه   «، ی دانشگاه  رانی مد  ی معنو   ی »رهبر  ی مفهوم

ساختار    ن، یمضام  یندبکدها و دسته   ی ده سازمان   ق یقرار گرفت و از طر   ل یمورد تحل  ی منبع داده مفهوم   کیعنوان  شده بهارائه  ر ی تصو

 شد.  نی مدل تدو یی نها

  باشند ی در تهران م  یو در دو بعد صف و ستاد در دانشگاه آزاد اسلام  یی و اجرا  یان یم ،ی عال رانیپژوهش مد  نی ا یآمار جامعه

انتخاب شده    یاطبقه   ی در تهران به صورت تصادف  قاتی شمال، جنوب، شرق، غرب، مرکز و علوم تحق  ی از واحدها  یکه نمونه انتخاب 

. با کمک فرمول کوکران  شود ی زده م  ن ینفر تخم  ۲40  یمذکور، کل جامعه آمار  یدر هر واحدها  ریدم  40است. با توجه به وجود حدود  

مختلف انتخاب شدند.    ی هادانشکده   نی از ب  ی تصادف   ی طبقه بند  ی ریکه با نمونه گ  د ی گرد  ن یی نفر تع  14۸درصد خطا حجم نمونه    5با  

 . د یگرد  یپرسشنامه جمع آور 150 تیو درنها  د یگرد  عیپرسشنامه توز   1۸0تعداد پرسشنامه  ن یا ی جهت جمع آور
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 ها یافته

نشان داده شده اند.    1توان در مدل تحقیق استفاده نمود در جدول  های مختلف رهبری معنوی که می به طور کلی مولفه 

 ارائه شده است.  1های در شکل همچنین دسته بندی مولفه 

 شده از ادبیات پژوهشهای رهبری معنوی استخراج : مؤلفه۱جدول 

 فراوانی  پژوهشگران شاخص مؤلفه رهبری معنوی  ردیف 
 Fry (2003, 2011) ،Polat (2011)  ،Sharma (2010) 3 امید / ایمان  1
 Fry (2003) ،Polat (2011) 2 انداز چشم 2
 Fry (2003) ،Sendjaya (2007) ،Giacalone & Jurkiewicz (2003) 3 دوستی نوع 3
 Fry (2003) ،Elm (2003) 2 معناداری کار  4
 Fry (2003) ،Reave (2005) 2 عضویت و تعلق سازمانی  5
 Fry (2011) ،Bass (1998) 2 تعهد سازمانی  6
 Fry (2011) 1 وری بهره 7
 Pfeffer & Salancik (2003) ،Sendjaya (2007) 2 اعتماد 8
 Reave (2005) 1 گذشت و بخشش  9

 Elm (2003) ،Bass (1998) 2 درستی و صداقت  10
 Sendjaya (2007) ،Sharma (2010) 2 شجاعت اخلاقی  11
 Reave (2005) 1 همدلی  12
 Sendjaya (2007) ،Elm (2003) 2 مهربانی / شفقت  13
 Bass (1998) 1 انصاف در رفتار  14
 Sendjaya (2007) ،Sharma (2010) 2 صبر و حلم  15
 Sendjaya (2007) ،Reave (2005) 2 تواضع  16
 Khāef Elāhi et al. (2010) 1 احترام به دیگران  17
 Khāef Elāhi et al. (2010) 1 ستودن دیگران  18
 Khāef Elāhi et al. (2010) 1 رفتار عادلانه  19
 Khāef Elāhi et al. (2010) 1 خوب گوش دادن به پیروان  20
 Mirzaei & Mottaghi (2010) 1 توجه به منافع سازمان  21
 Mirzaei & Mottaghi (2010) 1 توجه به منافع کارکنان  22
 Mirzaei & Mottaghi (2010) 1 توجه به منافع جامعه  23
 Ma’marzadeh & Sanei (1390) 1 توجه به خویشتن  24
 Giacalone & Jurkiewicz (2003) 1 احساس رسالت  25
 Giacalone & Jurkiewicz (2003) 1 ارتباط متقابل  26
 Elm (2003) 1 مذهب / معنویت دینی 27
 Sharma (2010)  ،Sendjaya (2007) 2 تمامیت اخلاقی  28
 Elm (2003) ،Bass (1998) 2 وجدان اخلاقی  29
 Reave (2005) 1 فروتنی 30
 Reave (2005) 1 انضباط شخصی نظم و  31
 Reave (2005) 1 سادگی  32
 Pfeffer & Salancik (2003) 1 وفاداری  33
 Fry (2003) ،Fry (2011) 2 انگیزش درونی  34
 Reave (2005) 1 قدرشناسی و پذیرش  35

 

پردازان و پژوهشگران مختلف در حوزه رهبری  های نظریه های رهبری معنوی در این پژوهش با بررسی و تحلیل دیدگاه مولفه 

(، شارما  ۲00۷(، سندجاوا ) ۲011(، پولات )۲005(، ریو )۲011،  ۲00۳معنوی استخراج شد. در این راستا آثار پژوهشگرانی مانند فرای )
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( و همچنین برخی پژوهشگران داخلی از  199۸(، باس )۲00۳(، الم )۲00۳(، جیاکالون و یورکیویچ )۲00۳(، ففر و سالانچیک )۲010)

 .( مورد بررسی قرار گرفت1۳90( و معمارزاده و صانعی )1۳۸9(، میرزایی و متقی ) 1۳۸9الهی و همکاران )جمله خائف 

معنوی شناسایی شد. در مرحله بعد، به منظور پالایش  مؤلفه مرتبط با رهبری    5۳بر اساس مرور ادبیات پژوهش، در مجموع  

ها نیز با توجه به نظر خبرگان و میزان اهمیت نظری  های تکراری یا دارای همپوشانی معنایی حذف شدند و برخی مؤلفه مفهومی، مؤلفه 

 .های اصلی رهبری معنوی استخراج گردیدمؤلفه نهایی به عنوان مؤلفه  ۳5کنار گذاشته شدند. در نتیجه این فرایند، 

مؤلفه  این  مفاهیم،  بهتر  سازماندهی  منظور  طبقه به  اصلی  دسته  پنج  در  ظرفیت ها  شامل:  که  شدند  شناختی،  بندی  های 

های شناختی شامل  ها است. به طور مشخص، ظرفیت های رفتاری و سایر مؤلفه های شخصیتی، ویژگی های اجتماعی، ویژگی ظرفیت

ها  مؤلفه و سایر مؤلفه   ۶های رفتاری شامل  مؤلفه، ویژگی   10های شخصیتی شامل  مؤلفه، ویژگی   9های اجتماعی شامل  مؤلفه، ظرفیت   5

 .مؤلفه است 5شامل  

های اصلی رهبری معنوی در میان مدیران دانشگاهی و  بر این اساس، سؤال اصلی پژوهش حاضر در پی شناسایی مؤلفه 

 ها است تا بتوان چارچوبی مفهومی برای تبیین رهبری معنوی در محیط دانشگاهی ارائه داد. بررسی میزان اهمیت هر یک از این مؤلفه 

 
 : چارچوب مفهومی تحقیق۱شکل 
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پردازیم. تخمین بارهای عاملی  در این بخش با استفاده از تحلیل معادلات ساختاری به بررسی رابطه بین متغیرهای تحقیق می 

 قابل مشاهده است.  ۲استانداردشده )ضرایب رگرسیون استاندارد شده( مدل مفهومی در نمودار  

 
 : تخمین بارهای عاملی استانداردشده مدل مفهومی تحقیق۲شکل 

پیش از بررسی روابط بین متغیرها در مدل تحلیل معادلات ساختاری، باید توجه شود که تمام روابط مشروح در نمودار فوق  

 پردازیم.  می  ۳استیودنت مدل مفهومی در شکل -tلزوماً معنی دار نیستند. به همین دلیل به بررسی نمودار آماره 
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 استیودنت مدل مفهومی تحقیق-t: مقادیر آماره ۳شکل 

است، در    1.9۶برای رابطه بین تمام متغیرها بزرگتر از    t، چون مقادیر آماره  ۳استیودنت در شکل  -tبا توجه به مقدار آماره  

گردد که مقادیر این آماره برای  استیودنت مربوط به خطاها، ملاحظه می -tنتیجه این روابط معنی دار هستند. با توجه به مقادیر آماره  

است و نشان دهنده این مطلب است که با مقدار معناداری از خطا مواجه هستیم که این خطاها    1.9۶ها و متغیرها بیش از  تمام شاخص 

اتفاق می  ،  RMR  ،GFI  ،AGFI  ،PGFIهای نیکویی برازش مدل  افتد. همچنین شاخص غالباً به دلیل کم بودن حجم نمونه 
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NFI ،CFI  وRMSEA   :باشد که نشان دهنده برازش مناسب مدل  می  0.000و   0.90، 0.۸5، 0.۷،  0.۸۲،  0.۸5،  0.0۶5عبارتند از

 است.

های تحقیق با متغیرهای مربوطه و نیز رابطه  پردازیم. رابطه بین تمام شاخص اکنون به بررسی روابط بین متغیرهای تحقیق می 

مولفه انتخاب شده با ترتیب    ۳5به خوبی نشان داده شده است. نتایج تحقیق حاکی از آن است که    ۲بین متغیرهای تحقیق در شکل  

 های رهبری معنوی در بین مدیران دانشگاهی تأیید گردیدند. های متفاوت به عنوان مولفه اولویت 

عامل ظرفیتهمانگونه که ملاحظه می  بین  استاندارد شده  بار عاملی  میزان  مدیران  گردد  معنوی  رهبری  با  های شناختی 

های  های رفتاری و سایر ویژگی های شخصیتی، ویژگی های اجتماعی، ویژگی . همچنین میزان رابطه ظرفیت 0.44دانشگاهی برابر است با  

گردد که قوی ترین رابطه مربوط به سایر متغیرها و پس از آن  . بنابراین ملاحظه می 0.۸۸و    0.۸۳، 0.۶۷، 0.۷۲به ترتیب برابر است با 

 های شناختی. های شخصیتی و ظرفیت های اجتماعی، ویژگی های رفتاری، ظرفیتبه ترتیب اولویت قوی ترین روابط عبارتند از: ویژگی 

 گیریبحث و نتیجه

از م  ی هاافتهی اول  5۳  انیپژوهش حاضر نشان داد که  ادباستخراج  هیمؤلفه  از  به   ۳5  ،یمعنو  ی رهبر  اتیشده  عنوان  مؤلفه 

  یهاتی ظرف  ، یشناخت   یهات یشامل ظرف  ی ها در پنج بعد اصلمؤلفه   نیشدند و ا   دیی تأ  یدانشگاه   رانیمد  یمعنو   ی رهبر  یینها  یهامؤلفه 

نشان    ی معادلات ساختار  ی ابیمدل   جی . نتادندی گرد  ی دهسازمان   های ژگیو  ر یو سا   ی رفتار  ی های ژگیو  ،ی ت یشخص  یهای ژگ ی و  ،ی اجتماع

  ن، یگزارش شد. همچن  9۶/ 1از  ش یب رهایمتغ ان ی روابط م  یبرا tآماره  ر ی مقاد را یاند، زمعنادار بوده یداد که همه روابط مدل از نظر آمار

  یدانشگاه   ران ی مد  یمعنو  ی رابطه را با رهبر  ن یتری قو  0/۸۸  ب یبا ضر  ها« ی ژگ ی و  ری ااستانداردشده نشان دادند که »س  ی عامل  ی بارها

  ب یبا ضر  یت یشخص  یهای ژگ ی ، و0/۷۲  ب یبا ضر  ی اجتماع   یهاتی، ظرف0/۸۳  بیبا ضر   ی رفتار  ی های ژگ ی داشته است و پس از آن و

  ی شنهادیپ  یاز برازش قابل قبول الگو یحاک  زیبرازش مدل ن یهااند. شاخصقرار گرفته 0/44 بیبا ضر یشناخت  ی هاتیو ظرف 0/۶۷

بنابرا تنها به  است که نه   یب یو ترک  ی چندبعد  یاده یپد   یدانشگاه   رانیمد  ی معنو  یپژوهش آن است که رهبر  ی اصل  جهینت  ن،یبود. 

  ی های ژگ ی و  ی برخ  و  ی ت یری مد  یرفتارها   ، یت یو شخص  ی صفات اخلاق  ،ی روابط اجتماع   ت یفیبلکه به ک  ر،یمد  ی درون  ی ها و باورهانگرش 

بوده،    ی دانشگاه   ران ی مد  ی معنو  ی رهبر  ی الگو  ن ی مقاله حاضر که هدف آن تدو  ت یبا ماه  افتهی   ن یوابسته است. ا   ی و سازمان  یانهیزم

 کند.  ن ییتب ی دانشگاه ط یسازه را در مح ن یتوانسته است ابعاد متنوع ا  یی مدل نها  دهدی دارد و نشان م  یهمخوان 

پژوهش نشان م   ی شناخت  یهات یبعد ظرف  د ییتأ رفتارها  ش یپ  یمعنو   ی که رهبر  دهد ی در مدل  در سطح  آنکه  آشکار    ی از 

  سه یبعد در مقا  ن ی. هرچند ارد یگی شکل م  شتن یها، وجدان، احساس رسالت و توجه به خو در سطح درک، معنا، ارزش   ابد، ینمود    ی ت یریمد

  ، ی از خودآگاه  ی بدون برخوردار  یدانشگاه   ریمد   رایاست؛ ز   نیاد یبن  یاما نقش آن از نظر مفهوم  شت،دا  یترن یی پا  یابعاد بار عامل   ریبا سا

  ن ی عمل کند. ا  ی رهبر معنو  گاه یدر جا   داری و پا  ل یصورت اصبه   تواندی دانشگاه، نم  ی و اجتماع   یو فهم رسالت علم   یارزش   ی ریگجهت
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افراد    یمعنو   یو بقا   یدرون زشیانگ  یو معنا از عناصر اصل   مان یا/دیام نداز،اهمسو است که در آن چشم  یمعنو  یرهبر  ه یبا نظر  جهینت

  ، یکار را با تجربه هدفمند  ط یدر مح  ت یهماهنگ است که معنو  ییهاحاضر با پژوهش   افتهی   نی . همچن(5,  4)  شوندی م  ی در سازمان تلق

موضوع    ن یا   ،یدانشگاه   ط ی. در مح( 9,  8)   دانندی مرتبط م   ی انسان  ق یعم  ی هاکار و ارزش   ان یم  وند ی و احساس پ  یفرد   ی کپارچگی معنا،  

  ، ییجوقت یبلکه با معنا، حق  ست،ین  یخدمات آموزش  دیاست که رسالت آن صرفاً تول  یدانشگاه نهاد  رای ز  کند،ی م   دایپ  یشتریب  تیاهم

  یی و معنا  ی اخلاق  یده جهت   ی مبنا  تواندی م   یدانشگاه   ران ی مد  ی شناخت  تیظرف  ن، ی دارد. بنابرا  وند ی انسان پ  پرورش و    یاجتماع   تیمسئول

 باشد.  یت یری مد ی هام یبه تصم

با    ر یرابطه مد   ت یفیبدون توجه به ک  یدانشگاه   ران ی مد  ی معنو  ینشان داد که رهبر  ز ین  ی اجتماع  ی هات یمربوط به ظرف  افتهی

  روان، ی رفتار عادلانه، خوب گوش دادن به پ  گران،یستودن د  گران،یمانند احترام به د  ییها. مؤلفه ستیسازمان قابل تحقق ن  یاعضا

محور  رابطه  یت یدر دانشگاه ماه  یمعنو  یکه رهبر  دهدی به منافع سازمان، کارکنان و جامعه نشان م  جهو تو  ی دوستارتباط متقابل، نوع 

اند کرده   ی کار معرف  ط ی مح  تیاعتماد، تعلق، تعهد و معنو  تیرا عامل تقو  یمعنو  یهمسو است که رهبر   ی با مطالعات   جه ینت  نی دارد. ا

محور  ارزش  ی عنوان چارچوببه   یآموزش   یهارا در سازمان   ی معنو  یهماهنگ است که رهبر  ییهادگاه یبا د  افتهی  نی ا  ن،ی . همچن(10-12)

تنها  است که نه  یکس  ی معنو  یدانشگاه   ری منظر، مد  نی . از ا( 19,  18,  1)اند  کرده   ن ییتب  یآموزش عال   تیفی ک  یارتقا  یبرا  یو انسان

استادان،    یاو حرفه  ی رشد انسان  نهیعدالت و مشارکت، زم  شدن،دهیاحترام، شن  یفضا  جاد ی بلکه با ا  دهد، ی خود را انجام م  ی رسم  فیوظا

 . سازدیرا فراهم م  انیکارکنان و دانشجو

م  ی اجتماع  ی هاتیظرف  تیاهم ادب  توان ی را  منظر  آوا  ات یاز  ن  یی رفتار  پژوهش   ح یتوض  ز یکارکنان  داده داد.  نشان  اند که  ها 

,  27)ادراک کنند    تگریرا امن، منصفانه و حما  یسازمان  طیکه مح  کنندی م   انیخود را ب  ی شنهادهایو پ  های نگران  ها،دگاه ی د  یکارکنان زمان

ها  آن   ق ی باشند که از طر  ییسازوکارها  توانند ی مانند خوب گوش دادن، احترام و رفتار عادلانه در مدل حاضر م  ییهامؤلفه   ن،ی . بنابرا(28

  اند همسو است که نشان داده  ی با مطالعات   ن یی تب  ن ی. ا شودی مشارکت سازنده منجر م  ش یو افزا  ی به کاهش سکوت سازمان  ی معنو  ی رهبر

-31,  29) نقش دارند    یی در رفتار آوا سک،یو ادراک کارکنان از ر  ی شغل ی ری درگ  ، یخودکارآمد  ، یشناختروان  تیامن  ، یت یری مد  ی گشودگ 

  تواندی م   یمعنو  ی آن است، رهبر  یاز الزامات اساس  یو مشارکت تخصص   یعلم   یوگو، آزادکه نقد، گفت   یدانشگاه   ط ی. در مح( 40,  33

 . ( 38)را فراهم کند   هادگاه یآزادانه و مسئولانه د  انیو اعتماد، امکان ب یشناختروان  تیامن تیتقو  قی از طر

  ا ی  ینقش سازمان   کیصرفاً    ی معنو   یکه رهبر  دهدی مدل نشان م  یاز ابعاد اصل  یکی عنوان  به  ی تیشخص  یهای ژگ یو   دییتأ

صبر،    ،ی نظم و انضباط شخص  ،یمانند شفقت، مهربان  ییهاوابسته است. مؤلفه   ری مد  یدرون  لی بلکه به منش و فضا  ست، ین  یسبک رفتار

نقش    ی فای ا  ی برا  یدانشگاه  ری آن است که مد انگریو صداقت ب  یدرست  ، یگذشت، سادگ  ،ی روتنشجاعت، تواضع، ف  مان،ی ا  د،یامانت، ام

اعتماد،    ،ی هماهنگ است که صداقت، فروتن  یی هابا پژوهش   جهی نت  نیبرخوردار باشد. ا  ی ت یو شخص  یاخلاق  ه یسرما  یاز نوع   د یبا   یمعنو

اند که  نشان داده   زین  یمطالعات داخل   ن،ی. همچن(41,  17-15)دانند  ی م  ی معنو  ی رهبر  یرا از عناصر محور  یمدارشفقت، اخلاق و ارزش 
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  ر د   یمعنو   ی رهبر   ن ییدر تب  ی مدارمانند توجه به منافع سازمان، توجه به کارکنان، وجدان، عدالت و ارزش  ی و معنو  ی اخلاق   ی هامؤلفه 

  ی اخلاق  ت یمشروع  ، یاعتمادساز   ه یپا   توان ی در مدل حاضر را م  ی ت یشخص  ی های ژگ یو   ن، ی. بنابرا (14, 13)دارند   ی ها نقش اساسسازمان 

 دانست.  ی دانشگاه  رانی مد یو نفوذ معنو

  شود ی در سازمان اثرگذار م   ی طور واقعبه   یزمان   یمعنو   یکه رهبر  دهدی نشان م   ۸۳/ 0  یبا بار عامل  ی رفتار  ی های ژگیو  د ییتأ

  ،یدرون  زش ی انگ  نش،یب  ،یورمانند بهره   یی ها. مؤلفه ابدی   ی قابل مشاهده تجل  ی ت یریمد   ی در رفتارها  ر یمد  ی درون  ی های ژگیها و و که ارزش 

  ی ریبلکه مد  ست،یمعناگرا ن  ای مدار  اخلاق  یدر دانشگاه تنها فرد  یکه رهبر معنو  دهدی نشان م  یقدرشناس  وتعهد، بخشش    ،یوفادار

همخوان است که   ی با مطالعات  افتهی  نی کند. ا  لی تبد  یمعنا را به عمل، ارزش را به رفتار و رسالت را به عملکرد سازمان   تواند یاست که م

داده  رهبرنشان  طر  یمعنو  یاند  معنادار   ، یشناختروان   ه یسرما  ، یدرون  زش یانگ  ق یاز  شغل  یاحساس  فراخوان    ، ی نوآور  تواندی م  ی و 

  ی رفتارها  تواندی م   یمعنو   ی اند که رهبرها نشان داده پژوهش   ن، ی. همچن( 42,  25-23)و عملکرد کارکنان را ارتقا دهد    یشغل   ی ری درگ

رفتارها  ی طیمحستیز مسئولانه،  و    ی و  تقو  engagementنوآورانه  را  بنابرا( 26,  7)کند    ت یکارکنان  مح  ن،ی.    ، یدانشگاه   ط ی در 

ک  تواندی م  یمعنو  رانی مد  ی رفتار  یهای ژگ یو بهبود  افزا  تیفیبه  تقو  شیتعاملات،  ارتقا  یدرون  زشیانگ  تیتعهد،    ی کارکردها  یو 

 منجر شود.  ی و فرهنگ ی پژوهش  ،یآموزش 

  رانیمد   یمعنو   ی رهبر  نییسهم را در تب  ن یشتریب  ۸۸/ 0  ی بود که با بار عامل  ها« ی ژگیو  ر یرابطه مدل مربوط به »سا  ن یتریقو

در فهم    زین  ی و رفتار  یت یشخص  ،ی اجتماع  ،ی شناخت  جیفراتر از ابعاد را   ی هامؤلفه  یکه برخ   دهد ی نشان م   جهی نت  نی داشت. ا  یدانشگاه 

محور  چندرسالت   یدانشگاه نهاد  رای کرد؛ ز  ن ییدانشگاه تب  دهی چیپ  تیبا ماه  توان ی را م  یاافتهی   ن ی. چندارند  یی بالا  ت یاهم  ی معنو  ی رهبر

و انتظارات جامعه پاسخ دهد. از    ی تحولات اجتماع  ، یانسان  ی ازهاین  ، یعلم   یهاارزش   ، یهمزمان به الزامات سازمان   د ی آن با  ر یاست و مد 

  ی اجتماع   گاه یدرک جا  ازمند یبلکه ن  ست،ی ن  حی قابل توض  یارتباط   یهامهارت   ا ی  یفرد   ل ی با فضا  نها در دانشگاه ت  یمعنو   ی منظر، رهبر  نیا

همسو است که    ی با مطالعات ن ییتب نی است. ا ی سازمان  ت یها با مأمورارزش ی همسوساز  یی و توانا نفعان ی نسبت به ذ ت یدانشگاه، مسئول

  ی رهبر بررس  یو اجتماع  یاخلاق   یریگرا در ارتباط با جهت  یسازمان  یشهروند  ارو رفت  یقدردان   ،یسازمان  یمسئولانه، همانندساز  یرهبر

  ، یارزش  ی هااز چارچوب   ی را مستلزم برخوردار  ی در آموزش عال  ی هماهنگ است که توسعه رهبر  ییهادگاهی با د  ن، ی . همچن(39)اند  کرده

 . (21, 20) دانندی م  دهیچ یپ یها ط یسازمان در مح  تیهدا یی و توانا ی چندسطح ی های ستگیشا

  ن یراستا است، اما در ع هم   یآموزش عال   تیریو مد   یمعنو  یموجود درباره رهبر   اتیپژوهش حاضر با ادب  یهاافته یمجموع،    در

رفتار    ،ی نوآور   ، یشغل   ی ری مانند درگ  یمعنو   یرهبر  یامدهای عمدتاً بر پ  نی شی. مطالعات پکندی کمک م  زین  ات یادب  ن یحال به توسعه ا

ماندگا  ،یآورتاب   ،یی آوا داشته  طی مح  تیو معنو  یر قصد  تمرکز  بر شناسا(37-34)اند  کار  تمرکز  با  و    یی. در مقابل، پژوهش حاضر 

  ی آزاد اسلام  شگاه سازه را در بافت دان  نی ا   یتلاش کرده است ساختار درون   ، یدانشگاه   ران ی مد  ی معنو  یرهبر   یهامؤلفه   یاعتبارسنج 

  ، ییگرات یری در برابر مد ی آموزش عال ی در رهبر ی شیکه بر ضرورت بازاند   ی پژوهش با مطالعات  جی نتا  ن،ی شهر تهران روشن کند. همچن
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  ی شنهادیپ  ی گرفت که الگو  جهینت  توان ی ن اساس، می. بر ا(22,  3,  2)دارد    یدارند، همخوان  د یتأک  ی طیو تحولات مح  ی سازمان  ی فشارها

م کاربرد  ینظر  یی مبنا  تواندی پژوهش حاضر    ی و طراح  یمعنو  یرهبر   یهای ستگی شا  یابی ارز  ، یدانشگاه   رانیتوسعه مد  یبرا  ی و 

 باشد.  ی در آموزش عال ی توانمندساز یهابرنامه

  ت یبا چند محدود  ،یدانشگاه   رانیمد   یمعنو  یرهبر  ینسبتاً جامع برا  یی پژوهش حاضر با وجود ارائه الگو   ها،ت ینظر محدود  از

ها،  دانشگاه  ری به سا  جی نتا  م یتعم  ن یشهر تهران محدود شد و بنابرا  ی دانشگاه آزاد اسلام  رانیهمراه بود. نخست آنکه جامعه پژوهش به مد 

پژوهش بر اساس پرسشنامه و   ی کم یها. دوم آنکه داده ردی انجام گ اطیبا احت دی با ی سازمان یهاو بافت  ی عال زش آمو  یهاشهرها، نظام 

پاسخ  گردآورادراک  پاسخ   یدهندگان  است  ممکن  و  تأثشد  تحت  سازمان  ،یادراک  ی های ریسوگ  ری ها  ارائه    لی تما  ای   ی ملاحظات  به 

  ی معنو   یرهبر   راتییتغ  ی داشت و امکان بررس  یمقطع   ی تیقرار گرفته باشد. سوم آنکه پژوهش حاضر ماه  ی مطلوب اجتماع  یهاپاسخ 

هرچند استفاده از نظر خبرگان و   ن، ی. افزون بر اکردی ها را فراهم نممؤلفه ن ی بر ا ی توسعه رهبر ی هااثر برنامه ا ی در طول زمان   رانیمد

  ئت یه  یاعضا  ران، ی مد  ستهیاز تجربه ز  ی فی ک  قی عم  یهاداده   بیترک  اکمک کرده است، ام  هاافته یبه اعتبار    یمعادلات ساختار   ی ابیمدل

 تر سازد. را روشن   یدانشگاه   طیدر مح  ی معنو یتر رهبرابعاد پنهان  توانستی و کارکنان م یعلم 

  ی ـ کاربرد  ینور، علم   امی پ  ، یردولت یغ  ، یدولت   ی هادانشگاه  ر یآمده در سادستبه   ی الگو  شود یم  شنهاد یپ  نده ی آ  ی هاپژوهش   یبرا

تا م  یهادر دانشگاه   نی و همچن آزمون شود  تعم  یداریپا   زان یمناطق مختلف کشور  انجام    ن،ی آن مشخص گردد. همچن  یر یپذم یو 

  ی و چه عوامل   ابندیی در گذر زمان چگونه تحول م  یدانشگاه   رانیمد  یمعنو   ی رهبر  یهانشان دهد که مؤلفه   تواندی م  یمطالعات طول 

رفتار    ، یمانند تعهد سازمان   ییرهایبا متغ  یمعنو  یرهبر  یرابطه الگو   توانندی م  ندهیآ  یها. پژوهش شودی ها م آن   فیتضع  ای   تیموجب تقو

  یو فرهنگ دانشگاه   انیدانشجو  تیرضا ،یعلم   ئتیه  ی عملکرد اعضا ، یآموزش  ینوآور  ،ی اعتماد سازمان  ،یکار   یزندگ  تیفیک  ،یی آوا

ا   یرا بررس  از روش   ن، یکنند. علاوه بر  فهم    تواندی م  یاسه یو مطالعات مقا  تی روا  ل یتحل  ق،یعم  یهامصاحبه   خته،یآم  یهااستفاده 

  گر ل یو تعد  ی انج یم  ی رهاینقش متغ  یبعد   ی هاوهش در پژ  شود ی م  شنهاد یدر دانشگاه فراهم آورد. پ  یمعنو   ی از تجربه رهبر  یتری غن

  یمعنو  ی رهبر   انیدر ارتباط م  ز یکار ن  طی مح  ت یو معنو  ی سازمان  تیهو   ، ی عدالت سازمان  ، یشناختروان   هی سرما   ، یشناختروان   تیمانند امن

 شود.  ی بررس یدانشگاه   یامدها یو پ

.  ردی قرار گ  یدانشگاه  رانیمد  یاتوسعه حرفه  یهابرنامه   یطراح  یبرا  ییمبنا   تواندی پژوهش حاضر م  جینتا  ،ی نظر کاربرد  از

  ی معنو  یرهبر  یهامؤلفه   ، یو تخصص   ی ادار  ی هاخود علاوه بر شاخص   ران ی مد  ی و ارتقا  ی ابیها در انتخاب، ارز دانشگاه   شودی م   شنهادیپ

  ی درون   زش ی احترام، گوش دادن فعال، توجه به منافع کارکنان و جامعه، انگ  ،ی صداقت، عدالت، فروتن  الت،احساس رس   ، یمانند خودآگاه 

  ، یگری مرب  ی هابرنامه  ،یت یریمد   یشی بازاند  ی هانشست  ،ی آموزش  یهاکارگاه   یبرگزار   ن،ی . همچنرندی در نظر بگ  زیرا ن  ی و قدرشناس

  ز ین  ی دانشگاه   ران یها کمک کند. مدمؤلفه   ن ی ا  ت یبه تقو  تواندی م   یو معنو   ی خلاق ا  ی توانمندساز  یهادرجه و دوره   ۳۶0  ی های ابیارز

  ئت یه  ی که در آن اعضا  ی ط یکنند؛ مح ل یتبد  ن یو اعتمادآفر   ی معنادار، عادلانه، مشارکت  ی طیرا به مح  ی سازمان  ی تلاش کنند فضا  د یبا
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  ی آنان با رسالت  یدانشگاه   ت یآنان ارزشمند است و فعال  ش تلا  شود، ی م   ده یآنان شن  یاحساس کنند صدا  ان یکارکنان و دانشجو   ، یعلم 

 دارد.   وندیتر در خدمت علم، انسان و جامعه پبزرگ 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

   در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است. 

 حامی مالی 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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