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  چکیده

- این عقیده وجود دارد که مفهوم معنویت و معنویت در کار، میدر مطالعات فعلی سازمان و مدیریت    
تواند پاسخ و راه حلی براي کاهش کژکارکردهاي سازمانی همچون از خودبیگانگی، استرس، سازش بیش 

لذا در این تحقیق محققان قصد دارند تا مدل جامعی را براي . از حد و زوال شخصیت براي کارکنان باشد
محققان با بررسی سابقه تحقیقات گذشته، به یک مدل . متأثر از معنویت معرفی کنندتبیین عوامل مؤثر و 

مفهومی جامع براي تبیین عوامل مؤثر بر معنویت، معنویت و عوامل متأثر از معنویت دست یافتند و  این 
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مدل معادلات ساختاري بوده  -روش تحقیق مورد استفاده در این تحقیق، توصیفی و از نوع همبستگی 
نتایج تحقیق نشان داد که در بین ابعاد عدالت، عدالت تعاملی داراي بالاترین اثر بر روي معنویت . است

سازمانی اثر مثبت و است و خود معنویت نیز بر روي رضایت شغلی، تعهد سازمانی و رفتار شهروندي 
یگانگی در (اي و بعد اول معنویت همچنین نتایج تحقیق نشان داد که عدالت توزیعی، رویه. معناداري دارد
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 مقدمه
هـا در چنـین   سـازمان . انـد نامیـده  پیچیـدگی و تغییـر   کنیم، عصرعصري را که در آن زندگی می

نظمی قرار دارند و دائم بین دو حالت تنـاقض نمـا، در رفـت و    عصري همواره در دو لبه نظم و بی
صاحبنظران و تئوري پردازان علم مدیریت، براي رویارویی بـا چنـین وضـعیت و شـرایطی،     . آمدند
هاي هولوگرافیک، سـازمانهاي کـارآفرین   نده، سازمانسازمانهاي یادگیر: هاي مختلفی مانند تئوري

معنویت در سازمان نیز پدیده نوظهوري است که توجه بسـیاري از  . اندو تئوري آشوب را ارائه کرده
. صاحبنظران مدیریت و سازمان و همچنین مدیران را، در سطوح مختلف به خود جلب کرده اسـت 

انـد کـه   هـا دانسـته  ه عنوان منبعی پایدار براي سـازمان بر این اساس، بسیاري از آنان معنویت را ب
نظمـی  نمایی نظم و بـی هاي پرتلاطم و آشوب زده یاري رساند و تناقضتواند به آنها در زمانمی

در سازمان را حل و فصل کند و بدون طرد هر یک، آنان را به صورت مقتضی به کار ببنـدد، چـرا   
هاي مختلف، نیازمند رفـت وآمـد همیشـگی بـین دو     رصهها براي فعالیت مستمر در عکه سازمان

قلمرو مدیریت و سازمان، چه به لحـاظ نظـري و چـه بـه لحـاظ      ] 17.[حالت تغییر و ثبات هستند
عملی، به تازگی تحت تأثیر نیرویی قدرتمند قرارگرفته که اگر به درستی اداره و هدایت شـود، بـه   

هـاي   ترین تشریک مساعی، نه تنها در زمینه ه ژرفرسد ظرفیت لازم را براي منجر شدن ب نظر می
اى بـه  امروزه، مدیران علاقه فزاینـده ]. 32[، بلکه براي بروز انسانیت تمام عیار، دارا باشد  اي حرفه

هـایى را کـه بـر کارشـان تأثیرگـذار      ترین ارزشاین تلفیق، عمیق. تلفیق معنویت و مدیریت دارند
درحقیقـت،  . ي موفقیت بیشترِ آنها خواهد بـود ن میزان، نویددهندهاست به همراه دارد و نیز به هما

به همین خـاطر  ]  31[اندهاي مشترك، خود را به معنویت ملزم کرده مدیران به خاطر برخى علاقه
هـاي معنویـت   پارادایم جدید تحقیقات سازمان و مدیریت به سمت بررسی و تبیین ابعاد و شاخصه

لازم بـه ذکـر اسـت کـه ایـن      ]. 22[ن یا متأثر از آن حرکت کرده استسازمانی و عوامل مؤثر بر آ
محـیط کـار   "، "معنویـت در محـیط کـار   "، "معنویت سازمانی"تحقیقات با عناوین مختلف مانند 

-اند، لکن همـه بـه دنبـال بررسـی یـک مفهـوم بـوده       مطرح گشته "معنویت در کار"و  "معنوي
گیري درمحیط کـار اسـت   یرات بنیادي در حال شکلهیچ تردیدي وجود ندارد که تغی] 26و19.[اند

دلایـل سـودمند بسـیاري بـراي بررسـی رابطـه       . و معنویت یکی از موضوعات اساسی خواهد بود
یکی از آنها تأثیري است کـه معنویـت بـر رفتـار مـدیریتی دارد و      . معنویت و مدیریت وجود دارند

همزمان بـا توجـه بـه معنویـت سـازمانی،      از سوي دیگر و . دیگري دورنماي کار توأم با معنا است
هاي خود یعنـی  عدالت سازمانی نیز به عنوان یک زمینه مطالعاتی چنان رواج یافته که از سرچشمه

-هاي کـاربردي روان شناسی اجتماعی فراتر رفته و در حوزهشناسی و روانهاي بنیادي جامعهحوزه
ر سازمانی و مطالعـات حقـوقی نیـز مطـرح     شناسی صنعتی و سازمانی، مدیریت منابع انسانی، رفتا

رسـد کـه ارتبـاط منطقـی میـان ادراك کارکنـان از عـدالت و        از اینرو به نظر مـی ]. 2[گشته است



 ۱۱۷  ...بین ابعاد نقش میانجی معنویت در رابطه  بررسی 

توانـد پیامـدهاي سـازمانی    همچنین معنویت در  محیط کار وجود داشته باشد و ایـن ارتبـاط مـی   
محققان سعی دارند تا در قالب یـک   لذا در این مقاله. مطلوبی براي کارکنان به همراه داشته باشد

 . مدل مفهومی، اثر ابعاد عدالت را بر روي معنویت و پیامدهاي آن بررسی کنند
 بیان مسأله .1

  تحقیقات معنویت در محیط کار  فرا تحلیل
هـاي نظریـه پـردازي در زمینـه     میلادي، حجم تحقیقات و پـژوهش  1990اگرچه از اوائل دهه    

رغم گسترش حجم مطالب اما علی] 19و  13[چشمگیري داشته است  معنویت در محیط کار رشد
] 26و18. [نظریه پردازي، تحقیقات تجربی نسبتاً اندکی پیرامون این موضوع صورت پذیرفته است

هـاي  اند و در رابطـه بـا کـاربرد آن در رویـه    تر نویسندگان از مفهوم و اهمیت آن سخن گفتهبیش
شاید یکی از دلائل این ]. 34و  25[اندتر سخنی به میان آوردهن کمسازمانی و یا نتایج حاصل از آ

به طـور  ]  24.[مسأله، ماهیت ذهنی و شخصی معنویت باشد که سنجش آن را دشوار ساخته است
کلی تحقیقات تجربی صورت گرفته پیرامون معنویت در محیط کار بر اساس منطق و رویکرد فـرا  

از تحقیقات منحصراً بر روي مفهوم معنویـت در محـیط کـار      گروهی. تحلیل بر سه نوع می باشند
اند تـا تعریـف جدیـدي از آن داشـته باشـند، ابعـاد آن را       متمرکز بوده اند و براي مثال سعی کرده

-یکـی از جـدي  . هاي استانداردي براي سنجش این مفهوم ایجادکننـد مشخص کنند و یا  مقیاس
جش معنویت صورت پذیرفته، مربـوط بـه اشـمس و    ي سنهاي تجربی که در زمینهترین پژوهش

اشمس و دوچن سعی کردند تا معنویـت در محـیط   . از دانشگاه تگزاس آمریکا است) 2000(دوچن
درك و «: آنهـا معنویـت را ایـن گونـه تعریـف کردنـد      . سازي کرده و آن را بسـنجند  کار را مفهوم

ت که این بعد قابل پرورش است و بـه  شناسایی اینکه بعدي از زندگی کارکنان درونی و باطنی اس
براسـاس ایـن تعریـف آنـان هفـت بعـد       » .یابـد  واسطه انجام کارهاي بامعنا در زندگی توسعه می

معنویت محیط کاري را مشخص کردند، و با روش تحلیل عـاملی بـراي هـر کـدام از ایـن ابعـاد       
یـت در محـیط کـار در    این ابعاد براسـاس سـنجش معنو  . مقیاس سنجش استانداردي ایجاد کردند

ازسوي دیگر، یک سري از تحقیقـات بـر پیامـدهاي    ] 7[سطح فردي، گروهی، و سازمانی بیان شد
تـوان بـه عـواملی همچـون افـزایش      در این زمینـه مـی  . معنویت در محیط کار متمرکز بوده است

، کـاهش میـل بـه خـروج، افـزایش رضـایت       ] 25و  8[، تعهـد سـازمانی  ] 28[صداقت و  اعتماد 
اشـاره  ] 36و  21و  4[و رفتار شهروندي سـازمانی  ] 13[وري ، افزایش خلاقیت و بهره]30[غلیش

گروه معدودي از تحقیقات نیز بر پیش بینی و آزمـون تجربـی عوامـل ایجـاد کننـده و پـیش       .کرد
در این زمینه عواملی از قبیـل فضـا و فرهنـگ    . نیازهاي  معنویت در محیط کار متمرکزبوده است

محیط کار، احساس اتحاد در میان کارکنان، یـادگیري مسـتمر، مشـارکت کارکنـان در      مناسب در
، اعتماد و صداقت متقابل با دیگران، تعهد به کیفیت و خدمت رسانی، تعهد به کارکنـان،  ]25[امور
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تاکنون إحصـا  ] 21[و توجه به عدالت ] 39[گزینش کارکنان بر مبناي فلسفه معنویت محور شرکت
  .اندین عوامل را به عنوان عوامل مؤثر بر معنویت بررسی کردهاند و اگشته

 
 

  
  

  
فرایند  -پیشایندها(در تحقیق حاضر محققان سعی دارند تا در قالب یک مدل مفهومی و جامع     

  .به بررسی اثر عدالت بر روي معنویت و پیامدهاي معنویت بپردازند) و پیامدها
  پیشینه تحقیق. 2
 معنویت 2-1
این تغییـرات منجـر بـه    . ایمهاي گذشته، شاهد تغییر در ماهیت کار و محیط کاري بودهدههدر    

رونـدهاي   ]. 27و  25[بینـی هسـتند  اند که نامطمئن و غیر قابل پیشهاي کاري شدهایجاد محیط
هـا، تـأثیرات منفـی بـر روحیـه و وفـاداري       جدید در کوچک سازي و ساختاردهی مجدد سـازمان 

و مطالعـات   ]23[کننـد ه است و بسیاري از کارکنان احسـاس عـدم اطمینـان مـی    کارکنان گذاشت
هـاي  نشاندهنده افزایش استرس، افزایش غیبت از کار و کاهش رضایت شغلی کارکنان در محـیط 

نهضـت چشـمگیر دراحیـاي    از سوي دیگر، از نیمه دوم قرن بیستم، شاهد یک ]. 25[کاري است 
هـاي  افزون پیرامون معنویت سازمانی در سـال هاي روزام پژوهشو انج] 5[دین و معنویات هستیم

اي که برخـی از نویسـندگان، رونـد مهـم     به گونه]. 39و  28[اي داشته استکنندهاخیر، رشد خیره
و برخـی  ] 16[دانندکسب و کار در بیست سال أخیر را تمرکز بر معنویت کارکنان در محیط کار می

) در ادامه مـوج سـوم تـافلر   (عنویت محور را به عنوان موج چهارم هاي مگیري سازماندیگر، شکل
هاي موجود در عصر حاضر که موجبـات از  در حقیقت سازمان]. 39[کننددر عصر جدید معرفی می

، ] 1[بیگانگی، سازش بیش از حد و جلوگیري از رشد شخصیت افراد را فـراهم سـاخته بودنـد    خود
 "معنویـت طلبـی  "انـد، بـه طـوري کـه     معنویت را ایجاد کردهبه صورت ناخودآگاه زمینه توجه به 

 ].3[جدید، دوشادوش پیشرفت هاي تکنولوژیکی پیشگام، گام بر می دارد
  مفهوم معنویت  2-1-1

میلادي که توجه محققان به مقوله معنویت به طور جـدي گسـترش یافتـه     1990ي از اوائل دهه
رامـون معنویـت در محـیط کـار ارائـه گشـته       تعریـف مختلـف پی   70تاکنون بـیش از  ]. 34[است 
با این وجود، هیچ گونه اجماع جهانی پیرامون تعریـف معنویـت در محـیط کـار وجـود      ] 22.[است

) 2003(کلنکـی  ]. 38و 34و 19[ ندارد و تعاریف موجود نیز محدود، مبهم و بعضاً متناقض هستند

 تحلیل تحقیقات معنویت در محیط کار -فرا

عوامل مؤثر بر 
معنویت در محیط 

 کار

معنویت در محیط 
 کار

پیامدهاي معنویت 
 در محیط کار
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از سوي دیگـر  . شخصی آن استمعتقد است که دشواري تعریف معنویت به دلیل ماهیت ذهنی و 
اي از وجود آدمی است و به همین دلیـل بـراي افـراد    معنویت داراي ابعاد مختلف و به هم پیوسته

با مروري بر تعاریف ارائـه شـده بـراي معنویـت در محـیط کـار       ]. 38[مختلف معانی گوناگون دارد
معنویـت یـک مفهـوم     اولاً: شویم که در تمام این تعاریف دو عامـل مشـترك هسـتند    متوجه می

در یک طبقه بندي ]. 19[پیچیده و چند بعدي است و ثانیاً این مفهوم بسیار ذهنی و شخصی است
  :اند سه دیدگاه در تعریف معنویت را إحصا نموده) 2002(نسبتاً جامع،کریشناکومر و نیک 

o کـه   نظریه پردازان ایـن دیـدگاه معتقدنـد    ) :فرا مذهبی(متافیزیکی / رویکرد درونگرا
گیرد و چیزي فراتر از قـوانین  معنویت مفهوم یا اصلی است که از درون افراد سرچشمه می

خـود   ": کنـد معنویـت را اینگونـه تعریـف مـی    ) 200(بـر ایـن مبنـا گـالبر    . مذهبی اسـت 
   ".ریزي شده استها و اعتقادات برنامهدرونی که فراتر از ارزش) شعور(آگاهی

o بـراي افـرادي    دسته از تعاریف، معنویت در محیط کـاري بر اساس این :   دیدگاه مذهبی
افتد که منتسب به دین خاصی هستند و معنویت در محیط کار معادل بـا مفهـوم   اتفاق می

  .داري و مذهبی بودن استدین
o بر اساس این دیدگاه، معنویت در محـیط کـار را    :سکولار /دیدگاه اگزیستانسیالیستی

معنـی   "، "دهـم؟  چرا من این کـار را انجـام مـی    "ز قبیل توان در پاسخ به سؤالاتی ا می
. جستجو کـرد   "کند؟ این کار مرا به کجا هدایت می "، "دهم چیست؟ کاري که انجام می

ها را بیابند، احساس معنـاي بیشـتري خواهنـد     بر این اساس، افرادي که پاسخ این پرسش
  ].28[یابد  زایش میوري و عملکرد آنها نیز اف داشت و در نتیجه رضایت، بهره

  ي مذهب و معنویت رابطه 2-1-2
معتقد است که گرچه از منظر تاریخی، معنویـت ریشـه در مـذهب دارد ولـیکن     ) 2003(میلیمن   

و  20[شـود براي برخی از افراد، معنویت در محیط کار شامل ارتباط با هیچ گونه دین خاصی نمـی 
حقیـق تجربـی در ایـن زمینـه را بـه کمـک       تـرین ت  میتروف و دنتون جـدي  1999در سال ]. 30

نتـایج  . هاي کاري آمریکا انجام دادنـد  هایی با مدیران منابع انسانی در محیط پرسشنامه و مصاحبه
دهندگان بـین مـذهب و معنویـت بـا تأکیـد فـراوان تفـاوت قائـل          تحقیق آنها نشان داد که پاسخ

  ].30و 15و20[شدند می
 پیامدهاي معنویت 2-1-3
هاي کاري هستند، چرا کـه  از مدیران اجرایی به دنبال گسترش نقش معنویت در محیطبسیاري    

برد  براي کارکنـان    –، موجب ایجاد موقعیت برد هاي کاري معنوي و انسانیمعتقدند خلق محیط
محیط کار معنوي تأثیر مستقیمی بـر موفقیـت شـرکت دارد چـرا کـه موجـب       . شودو سازمان می
-جایی کارکنان، استرس، خستگی و غیبت از کـار مـی  خلاقیت و کاهش جابهوري و افزایش بهره
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کارکنانی که معنویت را در محیط کار تجربه مـی کننـد نسـبت بـه سـازمان وفـادارتر       ]. 13[گردد
  ].25[تري نسبت به انجام وظایف خود دارندهستند وتعهد بیش

  عوامل مؤثر بر معنویت 2-1-4
یت سازمانی وجـود دارد اینسـت کـه منشـأ و عوامـل اصـلی در       سؤال اساسی که پیرامون معنو   

باشـد کـه   گیري معنویت در محیط کار چیستند ؟ پاسخ به این سؤال از آنرو بـا اهمیـت مـی   شکل
تـر  بـیش . مدیران سازمانی بتوانند با ایجـاد آنهـا در سـازمان، معنویـت سـازمانی را محقـق کننـد       

گیـري  رهنگ سازمانی به عنوان عاملی مؤثر در شکلنویسندگان در این زمینه به اهمیت و نقش ف
-برخی نیز ادراك عدالت را زمینه سـاز بـروز معنویـت مـی    ]. 25[اند و تقویت معنویت اشاره کرده

-جا که پژوهش حاضر به دنبال بررسی و تبیین نقش پدیده عـدالت در شـکل  از آن]. 21و  6[دانند
  .کنیمم اصلی عدالت سازمانی را مرور میگیري و تقویت معنویت در محیط کار است، مفاهی

  عدالت سازمانی 2-2
تحقیقات در خصوص عدالت سازمانی از چهل و پنج سال پیش تـاکنون در ادبیـات مربـوط بـه        

و مفاهیم عـدالت  ]. 35و  33و  12[رشد چشمگیري یافته است روانشناسی و روانشناسی اجتماعی
شود، عموماً به عنوان عـدالت  ن کارکنان نیز مطرح میهاي سازمانی و در بی و انصاف که در محیط

عـدالت در سـازمانها بـه قـوانین و     ) 1995(از نظـر بیـز و تریـپ     ]. 29[شود سازمانی معرفی می
  :هنجارهاي اجتماعی در مدیریت سازمانها اطلاق می شود که شامل موارد زیر می باشد

  چگونگی تخصیص ستاده ها در سازمان؛ .1
  یستی براي تصمیم گیري بکار گرفته شوند؛رویه هایی که با .2
ــا کارکنــان (چگــونگی رفتــار هــاي بــین فــردي در ســازمان .3 چگــونگی برخــورد و رفتــار ب

  ].11)[سازمان
اي و عدالت توزیعی، عدالت رویه: کنداین تعریف بر وجود سه بعد براي عدالت دلالت می   

بعاد اصلی عدالت سازمانی در نظر گرفته در این پژوهش نیز این سه بعد به عنوان ا. عدالت تعاملی
 :در ادامه به طور خلاصه به بررسی سه بعد عدالت خواهیم پرداخت . خواهند شد

 عدالت توزیعی 2-2-1
این . تصمیم تمرکز دارد) هايخروجی(هاي عدالت توزیعی بر محتوا یا دستاوردهايتئوري   

-یمات تخصیص منابع واکنش نشان میکنند که مردم چگونه به تصمبینی میها پیشتئوري
 ].33و  37[دهند

  ايعدالت رویه 2-2-2
نظریه عدالت سازمانی بیان می کند که افراد نه تنها پیامدهاي دریافتی شان در سازمان را مد    

. دهندکار رفته جهت تعیین آن پیامدها را نیز مدنظر قرار میهاي بهدهند، بلکه رویهنظر قرار می



 ۱۲۱  ...بین ابعاد نقش میانجی معنویت در رابطه  بررسی 

- کنند که در آن فرایند تصمیماي را به عنوان حالتی تعریف میعدالت رویه) 1988(لور لیند و تی
  ].14و  2[اي داوري شودگیري به صورت منصفانه

  اي عدالت مراوده 2-2-3
اي مطرح شد، عدالت مراوده) 1986(سومین نوع عدالت سازمانی که توسط بیز و موگ     

اي مطرح شد بر جنبه  دنبال مباحث مرتبط با عدالت رویه این مفهوم از عدالت که به]. 10[است
هایی از فرایند ارتباطات از قبیل ادب،  اي، جنبه عدالت مراوده      انسانی اعمال سازمانی دلالت دارد؛ 

  ]. 14و9[ صداقت و احترام بین منبع و دریافت کننده را در بردارد
  مدل مفهومی  2-3
ی است که مبتنی است بر روابط نظریه پردازي میان چارچوب نظري یک الگوي مفهوم   

این . اندشماري از عواملی که در خصوص مسائل مورد پژوهش با اهمیت تشخیص داده شده
با . یابداي منطقی جریان میچارچوب نظري با بررسی سوابق پژوهشی در قلمرو مسأله به گونه

هاي مفهومی زیر را براي نحوه قان، مدلتوجه به تعاریف ارائه شده و ذکر تحقیقات گذشته، محق
تأثیرگذاري ابعاد عدالت سازمانی بر روي معنویت سازمانی و پیامدهاي آن  به شرح زیر ارائه 

در تمام مدلها متغیرها به صورت مکنون است به همین دلیل شکل آنها به صورت :توجه: (کردند
  .)بیضی می باشد

  
 

 چارچوب نظري تحقیق  

  
  
 
 
 
 

                                
  
 
 
 

 هاي اصلی و فرعی تحقیقفرضیه
  ).اصلی(عدالت توزیعی بر روي معنویت اثر مستقیم،مثبت و معناداري دارد .١

 چارچوب نظري تحقیق. 1نمودار 
 

 معنویت

 عدالت تعاملی

 عدالت رویه اي

 توزیعی عدالت

رفتار شهروندي 
 سازمانی

 رضایت شغلی

 تعهد سازمانی
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  ).اصلی(اي بر روي معنویت اثر مستقیم،مثبت و معناداري داردعدالت رویه .٢
 ).اصلی(عدالت  تعاملی بر روي معنویت تاثر مستقیم،مثبت و معناداري دارد .٣
 ).اصلی(معنویت بر روي تعهد سازمانی اثر مستقیم،مثبت و معناداري دارد .٤
 ).اصلی(معنویت بر روي رفتار شهروندي سازمانی اثر مستقیم،مثبت و معناداري دارد .٥
 ).اصلی(معنویت بر روي رضایت شغلی اثر مستقیم،مثبت و معناداري دارد .٦
مانی اثـر مثبـت،غیر مسـتقیم و    ابعاد عدالت سازمانی از طریق معنویت بر روي تعهد ساز .٧

 ).فرعی(معناداري دارند
ابعاد عدالت سازمانی از طریق معنویت بر روي رفتار شهروندي سازمانی اثـر مثبـت،غیر    .٨

 ).فرعی(مستقیم و معناداري دارند
ابعاد عدالت سازمانی از طریق معنویت بر روي رضایت شغلی اثـر مثبـت،غیر مسـتقیم و     .٩

 ).فرعی(معناداري دارند
 

  روش شناسی تحقیق .3
ی میان ابعاد عـدالت سـازمانی،معنویت و پیامـدهاي        از آنجایی که هدف تحقیق تعیین روابط علّ

در قالب مدل مفهـومی شـماره   ) تعهدسازمانی، رفتار شهروندي سازمانی و رضایت شغلی(معنویت 
ات کمـی و از نظـر نحـوه گـردآوري اطلاع ـ    -یک می باشد،پس تحقیق از نظـر هـدف کـاربردي   

در . یـابی معـادلات سـاختاري اسـت    توصیفی و از نوع همبستگی و به طور مشخص مبتنی برمدل
مدل تحلیلی تحقیق ابعاد عدالت سازمانی متغیرهـاي مسـتقل، معنویـت متغیـر میـانجی و تعهـد       

ابـزار اصـلی گـردآوري    . سازمانی،رفتار شهروندي سازمانی و رضایت شغلی  متغیروابسـته هسـتند  
و  6و  17و 19نامه است که بر این اساس براي متغیرهاي مورد بررسی به ترتیـب  اطلاعات پرسش

و تعهـد سـازمانی، رفتـار    ) شامل سه بعد معنویت(سؤال براي ابعاد عدالت سازمانی، معنویت 5و  5
در تحقیـق  . تایی لیکرت در نظر گرفته شده اسـت  5شهروندي سازمانی و رضایت شغلی  با طیف 

، از )آبفـا (ویت محیط کاري در کارکنان سازمان آب و فاضلاب شهر تهرانحاضر براي سنجش معن
طراحی و بـه کـار گرفتـه شـده اسـت، اسـتفاده       ) 2000(اي که توسط اشمس و دوچن پرسشنامه

پرسشـنامه پـیش آزمـون شـد و      30به منظور سنجش پایایی یک نمونه اولیه شـامل  ]. 7[ایمکرده
آمده از پرسشـنامه، میـزان ضـریب اعتمـاد بـا روش آلفـاي       دست سپس با استفاده از داده هاي به

،تعهـد  )شـامل سـه بعـد معنویـت    (کرونباخ محاسبه شد که براي ابعاد عـدالت سـازمانی، معنویـت   
 .سازمانی، رفتار شهروندي سازمانی و رضایت شغلی در جدول زیر آمده است

 
 عدد پایایی تعداد سئوالات نام متغیر

 درصد  dj( 8 2/93(عدالت توزیعی



 ۱۲۳  ...بین ابعاد نقش میانجی معنویت در رابطه  بررسی 

 درصد  pj( 5 9/72(عدالت رویه اي
 درصد  tj( 6 4/90(عدالت تعاملی

 درصد  spritu( 17 5/93(معنویت
 درصد  com( 6 4/83(تعهد سازمانی

ــهروندي   ــار شــ رفتــ
 )ocb(سازمانی

 درصد 2/86 5

 درصد  sat( 5 5/78(رضایت شغلی
 
تحلیل عاملی تأییـدي مرتبـه اول    به منظور سنجش روایی سؤالات از تحلیل عاملی اکتشافی و   

 :و دوم استفاده شده است که نتایج آن به شرح زیر است
 

  نتایج تحلیل عاملی اکتشافی متغیرهاي تحقیق 1 - 3
نــــام 
 متغیر

ــدد  عـ
KMO 

ــدد  عـــ
معناداري 
 بارتلت

تعداد عاملهـا و  
 ارزش ویژه آنها

ــد  درصــــ
ــانس  واریــ
 تبیین شده

سئوالات حـذف شـده   
 در تحلیل عاملی

بنـام  49/7بعـد اول   000/0 902/0 عدالت
ــد دوم   ــوزیعی، بع ت

به نام تعاملی  06/3
ــوم  ــد س  07/1و بع
 بنام رویه اي

95/68 Pj3,pj5 

بنـام   79/5بعد اول  000/0 843/0 معنویت
یگانگی در محیط : 

 94/1، بعد دوم کار
و معنا در کـار   بنام 

بنام  30/1بعد سوم 
 زندگی معنوي: 

 Work1 , life1 درصد 54/64

تعهـــــد 
 سازمانی

ــام   000/0 0.736 ــل بن ــک عام ی
تعهد با ارزش ویژه 

27/2 

 Com1.com3.com6 درصد95/75

رفتـــــار 
شهروندي 

 سازمانی

ــام   000/0 787/0 ــل بن ــک عام ی
رفتار شهروندي بـا  

 52/2ارزش ویژه 

 Ocb5 درصد 19/63

ــایت  رضـ
 شغلی

ــام   000/0 772/0 ــل بن ــک عام ی
رضــایت شــغلی بــا  

 30/2ارزش ویژه 

 Sat5 درصد 52/57
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تحلیل عاملی تاییدي مرتبه اول (گیري متغیرهاي تحقیق نتایج مدل اندازه  2 -3

 )و دوم
نام مدل اندازه گیري

 

شامل متغیرها
 

مقدار کاي
- 

دو
 

درجه آزادي
ت کــاي 

نســب
- 

دو بــر 
درجه آزادي

 

مقدار
R

M
SE

A
 

گیري مدل اندازه .1
مرتبه (متغیرهاي مستقل

 )دوم

 078/0 90/1 116 28/221 اد آنعدالت سازمانی و ابع

گیري متغیر مدل اندازه .2
 )مرتبه دوم(میانجی

 070/0 59/1 75 83/119 معنویت  و ابعاد آن

گیري  مدل اندازه .3
مرتبه (متغیرهاي وابسته

 )اول

پیامدهاي 
تعهد؛رفتار (معنویت

 )شهروندي و رضایت شغلی

35/57 41 1.40 053/0 

  
گیري آنها مناسـب و کلیـه   یرهاي تحقیق نشان داد که مدل اندازهگیري متغنتایج مدلهاي اندازه   

 . اعداد و پارامترهاي مدل معنادار است
  گیريجامعه آماري و روش نمونه -3-3
جامعه آماري دراین پژوهش با توجه به متغیرهاي تحقیق یعنی ابعاد عدالت سـازمانی، معنویـت،      

ایت شغلی کلیـه کارکنـان شـرکت آب و فاضـلاب     تعهد سازمانی، رفتار شهروندي سازمانی و رض
بر طبق فرمول . نفر می باشد 3160تعداد جامعه آماري کارکنان مختلف برابر با . شهر تهران است

نفـر   180اي بـا حجـم   گیري از جامعه محدود و با روش نمونه گیري تصادفی سـاده نمونـه  نمونه
  .جمع آوري شد پرسشنامه بازگشت و 141انتخاب شد و در نهایت تعداد 

  
  
  
  
  
 



 ۱۲۵  ...بین ابعاد نقش میانجی معنویت در رابطه  بررسی 

  هاتجزیه و تحلیل داده- 4
  آمار توصیفی و استنباطی میانگین یک جامعه آماري متغیرهاي تحقیق  1 - 4
 tمقـــــدار انحراف معیار میانگین نام متغیر 

ــاهده  مشــ
 شده

 وضعیت درجه آزادي

 نامناسب dj( 4840/2 85589/0 158/7 - 140(عدالت توزیعی
 نامناسب pj( 8960/2 83299/0 483/1 - 140(ايعدالت رویه

 مناسب tj( 3652/3 97974/0 427/4 140(عدالت تعاملی
 مناسب spritu( 5254/3 58436/0 677/10 140(معنویت
یگانگی در : بعد اول

 )unit( محیط کار
 متوسط 140 - 097/0 86414/0 9929/2

معنا در : بعد دوم 
 )work(کار  

 مناسب 140 889/6 82207/0 4770/3

زندگی : عد سوم ب
 )life(معنوي 

 مناسب 140 903/23 54963/0 1064/4

تعهـــــــــــــــد 
 )com(سازمانی

 مناسب 140 651/3 96123/0 2955/3

رفتــار شــهروندي  
 )ocb(سازمانی

 مناسب 140 389/26 53852/0 1968/4

 متوسط sat( 9645/2 88770/0 474/0 - 140(رضایت شغلی

  یقتحلیل همبستگی میان متغیرهاي تحق  4-2
همبســتگی میـــان  
متغیرهـاي برونـزا و   

 درونزا

ــد  )spritu(معنویت تعهـــــــ
 )com(سازمانی

ــار شــهروندي  رفت
 )ocb(سازمانی

رضـــــایت 
 )sat(شغلی

 معنادار 521/0 غیرمعنادار  -051/0 معنادار 267/0 معنادار dj( 267/0(عدالت توزیعی
 معنادار 361/0 دارغیرمعنا 095/0 معنادار 291/0 معنادار pj( 343/0(عدالت رویه اي
 معنادار 549/0 معنادار 228/0 معنادار/.  440 معنادار tj( 562/0(عدالت تعاملی

  
و معنویـت و  ) متغیرهـاي برونـزا  (شود، بـین ابعـاد عـدالت سـازمانی     که مشاهده میهمانطوري   

ورد بجـز دو م ـ .(همبسـتگی مثبـت و معنـاداري وجـود دارد    ) متغیرهاي درونزا( پیامدهاي معنویت 
بیشترین میـزان همبسـتگی معنـادار بـه رابطـه بـین  عـدالت        )مربوط به رفتار شهروندي سازمانی

و کمترین میزان  همبستگی معنـادار بـه رابطـه بـین بـا عـدالت        562/0معنویت با درصد -تعاملی
از تحلیـل همبسـتگی میـان متغیرهـاي برونـزا و      . شوددرصد مربوط می 291/0تعهد با  -ايرویه
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توانـد سـبب   گیري کرد که هرگونه بهبودي در  ابعـاد عـدالت سـازمانی مـی    توان نتیجهمیدرونزا 
  .شود) بجز در دو مورد رفتار شهروندي سازمانی(بهبودي در معنویت و پیامدهاي معنویت 

 
همبستگی میان 

متغیرهاي 
 دورنزا

تعهد 
 )com(سازمانی

رفتار شهروندي 
 )ocb(سازمانی

 )sat(رضایت شغلی

 معنادار 498/0 معنادار  391/0 معنادار spritu( 481/0(معنویت

  
شود بین معنویت و پیامدهاي معنویـت همبسـتگی مثبـت و معنـاداري     که مشاهده میهمانطوري
رضــایت شـغلی بــا   -بیشـترین میــزان همبسـتگی معنــادار بـه رابطـه بــین  معنویـت     . وجـود دارد 

رفتـار شـهروندي    -طـه بـین بـا معنویـت    درصد و کمترین میزان  همبستگی معنادار به راب498/0
تـوان  از تحلیل همبستگی میـان متغیرهـاي دورنـزا مـی    .شوددرصد مربوط می 391/0سازمانی با 

توانـد سـبب بهبـودي در پیامـدهاي معنویـت      گیري کرد که هرگونه بهبودي در معنویت مینتیجه
 .شود

  مدل یابی معادلات ساختاري 4 -4
  مدل تخمین استاندارد  4-4-1

  
 

مقدار شاخصهاي تناسب حاکی از برازش مناسب مدل است و مقدار نسـب کـاي دو بـر درجـه        
و کـوچکتراز  079/0برابـر بـا     RMSEA، مقـدار   3و کوچکتراز مقـدار مجـاز   93/1آزادي برابر با 

در بین ابعاد عدالت سازمانی تاثیرگـذار و معنـادار بـر روي معنویـت بیشـترین اثـر       . می باشد08/0



 ۱۲۷  ...بین ابعاد نقش میانجی معنویت در رابطه  بررسی 

درصد است و بعد از آن به ترتیب بیشترین اثر مربوط به عـدالت   76/0به عدالت تعاملی با مربوط 
می باشد، همچنین خود معنویت  بر روي تعهد سازمانی، رفتار شهروندي و رضایت ) 21/0(توزیعی

  . درصد دارد 93/0و  29/0، 63/0شغلی  اثر مثبت و معناداري به ترتیب برابر با 
 
 معناداري مدل اعداد  2- 4- 4

  
اي  بـر روي  که مشاهده می شود تمامی ابعاد عدالت سازمانی به غیر از عدالت رویـه همانطوري   

گـذارد و خـود معنویـت  نیـز بـر روي تعهـد سـازمانی، رفتـار         معنویت  اثر مثبت و معناداري مـی 
 96/1هـا از  شهروندي سازمانی و رضایت شغلی اثر مثبت و معناداري دارد زیرا  عـدد معنـاداري آن  

  .شودجز فرضیه شماره دوم تأیید میهاي اصلی بهلذا تمامی فرضیه. بزرگتر است
 

  بررسی اثرات غیر مستقیم ابعاد عدالت سازمانی بر روي پیامدهاي معنویت از طریق معنویت
مقدار اثر غیرمستقیم  نام متغیر

متغیر بر روي تعهد 
سازمانی از طریق 

 معنویت

عدد 
معناداري 
 شده مشاهده

عدد معناداري 
 قراردادي

 نتیجه

 اثر غیر مستقیم دارد dj( 13/0 20/2 96/1(عدالت توزیعی
 اثر غیر مستقیم ندارد pj( 01/0 12/0 96/1(عدالت رویه اي
 اثر غیر مستقیم دارد tj( 48/0 92/5 96/1(عدالت تعاملی

مقدار اثر غیرمستقیم متغیر  نام متغیر 
بر روي رفتـار شـهروندي   

 مانی از طریق معنویتساز

ــاداري  عــدد معن
 مشاهده شده

ــاداري  ــدد معن ع
 قراردادي

 نتیجه
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 اثر غیر مستقیم ندارد dj( 06/0 83/1 96/1(عدالت توزیعی
 اثر غیر مستقیم ندارد pj( 00/0 12/0 96/1(عدالت رویه اي
 اثر غیر مستقیم دارد tj( 22/0 90/2 96/1(عدالت تعاملی

غیــر مســتقیم مقــدار اثــر  نام متغیر 
ــایت   ــر روي رض ــر ب متغی

 شغلی از طریق معنویت

ــاداري  عــدد معن
 مشاهده شده

ــاداري  ــدد معن ع
 قراردادي

 نتیجه

 اثر غیر مستقیم دارد dj( 19/0 15/2 96/1(عدالت توزیعی
 اثر غیر مستقیم ندارد pj( 01/0 12/0 96/1(عدالت رویه اي
 م دارداثر غیر مستقی tj( 71/0 09/5 96/1(عدالت تعاملی

  
 گیري و پیشنهاداتنتیجه .5

  نتیجه گیري و تحلیل 5-1
در بررسی نتایج تحلیل عاملی تأییدي مرتبه دوم  متغیر عـدالت، عـدالت تعـاملی داراي     •

شود که براي تقویـت و بهبـود عـدالت    لذا پیشنهاد می. بالاترین درصد تبیین بوده است
بود و تقویـت عـدالت تعـاملی، دلایـل     براي به.بیشتر از طریق عدالت تعاملی اقدام شود

اصلی تصمیمات مربوط به تخصیص منابع به طور واضح، با صداقت و به میـزان کـافی   
شـود، رفتـار مسـئولین     گیرنـد، توضـیح داده   براي اشخاصی که تحت تأثیر آنها قرار می

گیرنـد محترمانـه باشـد و    اجراي تصمیمات، با افرادي که تحت تاثیر تصمیمات قرار می
  . صداقت و اعتماد، مبناي تمامی ارتباطات کلامی و غیرکلامی قرار گیرد

معنـا  (در بررسی نتایج تحلیل عاملی تأییدي مرتبه دوم متغیر معنویت،  بعد دوم معنویت  •
شود که بـراي تقویـت و   لذا پیشنهاد می. داراي بالاترین درصد تبیین بوده است) در کار

بـراي بهبـود و تقویـت ایـن     . دوم معنویت  اقدام شودبهبود معنویت بیشتر از طریق بعد 
هاي شغلی هـاکمن و  ژگی توصیه می شود تا مدیران بر اساس نظریه وی)معنا در کار(بعد 

  . الدمن به اهمیت شغل، هویت شغل، استقلال شغل، بازخور شغل افراد توجه کنند
نام عدالت توزیعی و بر اساس نتایج آزمون میانگین یک جامعه آماري، دو بعد عدالت به  •

یگـانگی در محـیط   (اي نامناسب بوده است و همچنین وضعیت بعـد اول معنویـت   رویه
لـذا  . و رضایت شغلی متوسط و سایر متغیرهاي دیگر تحقیـق مناسـب بـوده اسـت    ) کار

اي و بعـد اول  شود مدیران به فکر بهبود دو متغیـر عـدالت تـوزیعی و رویـه    پیشنهاد می
براي تقویت عـدالت تـوزیعی مـدیران بایـد بـه      . باشند)  محیط کاریگانگی در (معنویت 

ها از حیث اینکـه افـراد آن را عادلانـه    ها و مسئولیتچگونگی تخصیص منابع و پاداش
اي مـدیران بایـد در هنگـام ارزیـابی     درك کند، توجه کنند و براي تقویت  عدالت رویـه 

ول افـراد اسـتفاده کننـد و در    هاي عینـی و مـورد قب ـ  عملکرد، اجراي قوانین از شاخص
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مـدیران بایـد بـه میـزان     ) یگانگی در محیط کـار (نهایت براي تقویت بعد اول معنویت 
براي تقویت هویت جمعـی توصـیه   . هاي کارکنان خود توجه کنند هویت جمعی فعالیت

 .شود کارها به صورت تیمی طراحی و اجرا شوندمی
معنویت  نشان داد که ابعاد عدالت سـازمانی   نتایج آزمون همبستگی میان ابعاد عدالت و •

این بدین معناست که هرگونه بهبـود در  . با تمامی معنویت رابطه مثبت و معناداري دارد
تواند همراه با بهبود در معنویت در محیط کار باشد و درا ین میـان   عدالت و ابعاد آن می

تري با معنویت اسـت کـه   عدالت تعاملی نسبت به دو عدالت دیگر داراي همبستگی بالا
این موضوع به دلیل ماهیت ارتباطی معنویت و هم جنس بـودن آن بـا عـدالت تعـاملی     

 .است
نتایج آزمون همبستگی میان ابعاد عدالت و رفتار شهروندي سازمانی نشان داد که فقـط   •

لـذا پیشـنهاد   . عدالت تعاملی با رفتار شهروندي سازمانی رابطه مثبـت و معنـاداري دارد  
هـاي سـازمانی و   شود به منظور بهبود معنویت در کار و عـدالت بـه اثـرات سیاسـت    می

مـدیریتی بــر روي معنویــت توجــه بشــود چـرا کــه سیاســتهاي ســازمانی و مــدیریتی،   
توانـد بـر روي   ایجادکننده ادراکات آنها از عدالت سازمانی هستند و خود این عدالت می

 .معنویت اثرگذار باشد
میان ابعاد عدالت با تعهد سازمانی و رضـایت شـغلی نشـان داد     نتایج آزمون همبستگی •

که ابعاد عدالت با تعهد و رضایت شغلی همبستگی مثبـت و معنـاداري وجـود دارد و در    
همچنـین نتـایج آزمـون    . این میان بیشترین همبستگی مربوط به عدالت تعـاملی اسـت  

و  پیامـدهاي معنویـت    همبستگی حاکی از وجود روابط مثبت و معناداري میان معنویت
بوده است این بدین معناست کـه هرگونـه بهبـود در    ) تعهد، رضایت و رفتار شهروندي(

تواند همراه با بهبود در پیامدهاي معنویت باشـد و در ایـن میـان معنویـت     معنویت،  می
 .داراي بیشترین رابطه با رضایت شغلی بوده است

قالـب مـدل سـاختاري نشـان داد کـه       هاي اصلی مدل مفهومی درنتایج آزمون فرضیه •
اي بر روي معنویت اثر مثبـت و معنـاداري دارد و   تمامی ابعاد عدالت به جز عدالت رویه

در این میان عدالت تعاملی داراي بیشترین اثر بر روي  معنویت بوده است که این یافتـه  
نشـان  همچنین مدل سـاختاري  . همخوانی دارد) 2008(تحقیق با نتیجه آقاي  هاوکین

گانه اثر مثبـت و معنـاداري دارد و بیشـترین تـاثیر     داد که معنویت بر روي پیامدهاي سه
معنویت بر روي رضایت شغلی بوده است که یافته تحقیق با نتیجـه تحقیقـات میلـیمن    

وسـتیوایت و  ) 2006(، کینجرسکی و اسـکریپنک )2003(، بنفیل )1999(، دلبک)2003(
 .ردهمخوانی دا) 2005( عبدالرحمن 
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توانـد  بررسی اثرات غیرمستقیم مدل ساختاري همچنین نشان داد که عدالت تعاملی می •
از طریق معنویت بر روي تعهد، رفتار شهروندي و رضـایت شـغلی اثـر غیـر مسـتقیم ،      

و عـدالت تـوزیعی فقـط بـر روي تعهـد و رضـایت اثـر        .مثبت و معناداري داشته باشـد 
گونه اثر غیرمستقیمی نداشته اسـت کـه   ي هیچاغیرمستقیم گذاشته است و عدالت رویه

 .گردداین مسأله، به ماهیت غیر فردي و غیر ارتباطی آن بر می
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