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چکیده
و چه  کاربردي، رشد قابل توجهی را  معنویت در محیط کار به ویژه در حوزه رهبري، چه از منظر نظري 

معنوي بر عدالت در این راستا  مقاله حاضر به بررسی و تعیین میزان اثر رهبري. به خود اختصاص داده است
شرکتکارکنانپژوهش راآمارينمونه. با در نظر گرفتن نقش  واسط سلامت معنوي پرداختسازمانی

نفر، به روش234عه سازان بزرگ خودرو در شرق کشور  به تعدادبه عنوان یکی از قطالکتریک خودرو شرق
و براي آزمون مدل معادلاتها  از پرسشنامهبراي جمع آوري داده2. تصادفی تشکیل دادگیرينمونه

هاي حاصل از برازش مدل ساختاري نشان داد که یافته. استفاده به عمل آمداس.ال.از نرم افزار پیساختاري
ثیر متغیر سلامت معنوي قرار دارد، به نحوي که بدون وجود أمعنوي بر عدالت سازمانی تحت تاثر رهبري

.توان تغییرات عدالت سازمانی را به طور معنی دار پیش بینی کردبه عنوان متغیر واسط نمیسلامت معنوي

3، عدالت سازمانی2، سلامت معنوي1رهبري معنوي:هاي کلیديواژه

مقدمه
. هاي اخیر پدیده معنویت در سازمان به موضوع پر اهمیتی تبدیل شده استدر سال

هاي کاري را انسان، محیطیکعنوانبهکرامت کارکنانبهتوجهعدممعنویت به ویژهخلاء
دنیاي امروزي، سازمانها را متوجه از سویی دیگر رقابت در. سرد، بی روح و بی معنا کرده است

مشهدفردوسیدانشگاهالمللبینپردیسرفتاري،مدیریتدکتريدانشجوي
یت، دانشگاه فردوسی مشهدگروه مدیراستاد-نویسنده مسئولmortazavi@um.ac.ir

1- Spiritual leadership
2-Spiritual well-being
3 -Organizational justice
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کنند تا تغییرات بنیادي در رهبرانی کرده است که با شجاعت و جسارت خود تلاش می
رهبري معنوي که  بر اساس فلسفه رهبري خدمتگزار بنا نهاده شده . ها ایجاد کنندسازمان

یاري براي دلایل سودمند بس. هاي کاري معنوي استترین اجزاي محیطاست یکی از اصلی
ثیر دارد و دیگري أاین که معنویت بر رفتار مدیریتی ت. معنویت و مدیریت وجود داردرابطه 

ي رهبري مدیرانی که تمایل شیوه. وجود دورنماي کار توام با معنا به واسطه معنویت است
ت دهند موثرتر از مدیرانی بوده است که گرایشی به معنویبیشتري از خود به معنویت نشان می

از این رو می توان چنین استنتاج کرد که ، (Strack et al,2008:236-247)ندارند
معنویت در کار توصیف کننده وجود کارکنانی . ارتباطی مثبت بین معنویت و رهبري وجود دارد

دار است و تجربه معنویت در کار با افزایش خلاقیت، ـدفـاست که کارشان ارضا کننده، بامعنا و ه
از آنجا که سلامت . ود کیفیت زندگی کاري همراه استـتماد، تعهد در کار، و بهبصداقت، اع

داري جریان توسعه سازمان و حفظ ـا و پایـراي بقـمعنوي و عدالت از مهمترین عوامل موثر ب
ذا موجب افزایش تعهد، نوآوري، نگرش ـل. آیندسلامت و پیشرفت در بلندمدت به حساب می

- هاي پیش روي سازمانیکی از  چالش. شودان به سازمان میخاطر کارکنمثبت، تعلق 
هاي کسب و کار جدید بر اساس رهبري معنوي است هاي امروزي نیاز به توسعه مدل

کند بدون این که که بر سلامت، پایداري و مسئولیت اجتماعی کارکنان تاکید می
& Fry).عملکرد آنها را به خطر بیندازد Slocum,2008:86-96)بران امروز ره

ها را افزایش دهدبایستی تصمیماتی را اتخاذ نمایند که موفقیت و اثربخشی سازمان
(Fry, 2003:693-727).می از سوي دیگر با توجه به معنویت سازمانی، به نظر

اط منطقی ـط کار ارتبـت در محیـویـرسد میان ادراك کارکنان از عدالت و همچنین معن
ن ارتباط می تواند پیامدهاي سازمانی مطلوبی براي کارکنان به همراه ه باشد و ایـود داشتـوج

ن عامل در سازمانها توسط کارکنان، انگیزش ـراي درك ایـنه بـاد زمیـدون ایجـب. داشته باشد
تصمیمات ).1386فروشانی،آقائی(شود ران با مشکل مواجه میـدیـو هدایت افراد براي م

در سازمان  براي افراد ایجاد نماید که ج را ـناعادلانه بودن از نتایواند احساس ـتنادرست رهبر می
وريرهـبهشـاهـکوادـزیاییـجهـباـجضعیف،وع به نتایج نامطلوبی مثل روحیۀـوضـاین م

لادي حجم ـمی1990ه ـاگر چه از اوایل ده).1386شیخی نژاد،(شد واهدـخنجرـم
در زمینه معنویت در محیط کار رشد چشمگیري ازي ردـه پـریـهاي نظژوهشـتحقیقات و پ

Claude&Zamor,2003:355-364)استداشته  ;Gotsis & Kortezi,2008:575).
اندکی پیرامون این موضوع صورت مطالب نظري تحقیقات تجربی نسبتاًاما به رغم گسترش حجم 
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اند و در رابطه با فتهـن گـمیت آن سخـوم و اهـویسندگان از مفهـتر نیشـه است و بـرفتـپذی
اندان آوردهـه میـایج حاصل از آن کمتر سخن بـا نتـانی و یـازمـهاي سهـرد آن در مجموعـکارب

(Sass,2000:195-217;Kinjerski et al,2006:280-295).راستا به رغم در این
یسته هاي کاري ما آن گونه که باهاي قوي دینی و معنوي محیطبرخورداري کشور از آموزه

هاي صنعتی و فضاهاي کاري ها به ویژه در محیطهاي این آموزهاست بازنماي مناسبی از جلوه
صنایع تولیدي چون قطعه سازان صنعت خودروسازي به دلیل شرایط اقتصادي . نیستند

نامناسب در شرایط کاري نامطلوبی بسر برده بالاخص قطعه سازانی چون الکتریک خودرو 
شرایط حاکم بر این . باشندداراي کار یکنواخت و سخت مونتاژ میشرق که کارکنان آن

اي براي امرار معاش، راه سود گردد که کارکنان کار را به عنوان وسیلهها باعث میسازمان
اي براي بازنشستگی در نظر گرفته و به مرور به دلایل نبود بردن، ترفیع گرفتن و ذخیره

و گرفته و سازمان را در مقابل خود و نه در کنار خود شرایط مناسب شغلی با این شرایط خ
ببینند لذا همواره سازمان و شرایط کار را ناعادلانه قلمداد نموده و در گذر زمان  بهره وري 

این در حالی است که برخورداري از . پایین و نارضایتی شغلی را به همراه داشته باشند
تواند با ایجاد معنابخشی در کار و حس یگانگی رهبرمعنوي بنا به کارکردهایی که دارد، می

درچرا که معنویت. افراد با سازمان معادله موجود را به نفع کارکنان و سازمان تغییر دهد
نیروياین. آوردارمغانبهافرادبراي زندگیراژرفوقدرتمندنیروییتواندمیسازمان

بابخورد،پیوندکارکنانمعنويندگیبا زکاريزندگیکهشدخواهدحاصلزمانیقدرتمند
تر،لذتّبخشکاريتوانندکاري، میساعتهزارانباتقریباًکارکناننیرویی؛وجود چنین

افراد،شودمیباعثکاريبا زندگیمعنویتیکپارچگی. باشندداشتهمعنادارتروترمتوازن
- میخانوادهبهوفارغخودکار محیطازوقتیوباشندداشتهکارشانازبیشتريرضایت

وایجاد یکپارچگیدلیلهم چنین به. بشتابندهمیاريبهیکدیگرازگریزجايبهپیوندند،
بهاستممکنمولدتر،وتراخلاقیافراديباسازمانهاانسجام از طریق فضلی معنوي،

از . معنوي باشدتواند از وظایف رهبر که تحقق این امر می. یابندبیشتري نیز دستسودآوري
این رو تحقیق حاضر با تمرکز بر نقش واسط سلامت معنوي کارکنان به تبیین تغییرات 

هاي حاصل از روابط بین رهبري معنوي بر عدالت سازمانی در یکی از موفق ترین شرکت
. تولیدي قطعه سازي در این صنعت پرداخته است
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زمینه و پیشینه پژوهش
رهبري معنوي

تئوري هاي رهبري جدیدي که تاکید بر احساسات، اخلاقیات و ارزشها دارند، 1980دهه از 
بر این اساس تئوري رهبري معنوي به عنوان .(Modaff & Butler,2008)اندمطرح شده

تواند نجات بخش سازمانها در شرایط هاي جدید شناخته شده است و مییکی از تئوري
تفحص، تفکر، ادراك، ارزش گذاري و اقدام فرد در جامعه با رهبري معنوي با. متلاطم باشد

رهبري معنوي .(Eggert,1998)اي تیمی و نه اقدام به صورت فردي در ارتباط استروحیه
به احساس هدفمندي و معنابخش در زندگی، قابلیت مدیریت اثر بخش محیط اطراف خود و 

این تئوري . خود ادراکی مداوم تاکید داردتوانایی پیروي از اعتقادات درونی و احساس رشد و 
هایی چون امید، ایمان از درون یک  مدل انگیزش درون زا توسعه یافته است و بر روي ویژگی

تئوري این. (Fernandoet al,2009: 522-539)و نوع دوستی پایه گذاري شده است
کندنا بخشی ایجاد مینیازهاي بنیادي رهبر و پیروان را براساس سلامت معنوي از طریق مع

(Fry,2010:283-314).هایی نظیر هارمونی، عشق و دوست رهبران معنوي معمولا ارزش
دهندداشتن، شفقت و مهربانی، اتحاد، صلح و آرامش، صداقت و امانتداري را از خود بروز می

(Kakabadse,2002:165-182). در یک محیط معنوي، اعضا تمایل بیشتري به پذیرش
در حقیقت، این ارزش ها همگی . شودیت داشته و این موجب تسهیل نقش رهبري میمسئول

طور کلی، رهبر به . آورندباعث ایجاد سلامت در محیط کار شده و محیط کار بهتري فراهم می
هایی دارد که اعضاي سازمان را براي داشتن یک ها و نگرشمعنوي اشاره به رفتارها، ارزش

اسلکوموفرايپژوهشنماید نتایجطریق عضویت در سازمان، تشویق میاحساس بقاي معنوي از 
برتعالیفرهنگوچشم اندازیکبهایمانطریقازمعنويرهبريکهدادنشاننیز)2008(

متغیرهايومعنويسلامتبرقابل توجهصورتیبهدوستینوعبهعشقهايارزشيپایه
شود،پیادهاصولیوپایدارصورتبهاگرکهذاردگمیتأثیرفرديوسازمانیعملکردي

.عملکرد گرددافزایشباعثتواندمی

سلامت معنوي
اند، حوزه سلامت هایی که محققان در مورد آن شروع به تحقیق نمودهیکی از حوزه

احساسات خوشایند، سطح پایین حالات منفی و رضایت بالا از "باشدکه به عنوان فردي می
(Seligman,2002:3-9; Diener et al,2002:63-73).تعریف شده است"دگیزن
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اند که اند، دریافتهتعداد کمی از محققان سازمانی که سلامت را در زمینه کار بررسی کرده
,Diener et al)شغلیو رضایت (Holman,2002:35-50)سلامت با رهبر حمایتی یک تیم

تباط است و به طور منفی توسط واحدهاي به طور مثبتی در ار(1999:276-302
تحت تأثیر قرار )(Pekkarinen et al,2004کاري بزرگ و فشارهاي زمانی

سرپرست بیشتر از سایر عوامل تحقیقات همچنین نشان داده است که رفتار. گیردمی
بر (Gilbreath &Benson,2004:255-266)رویدادهاي زندگی و کاري مثل استرس،

سالمتأکید روز افزون براي ایجاد یک محیط کاري . گذاردارکنان اثر میسلامت ذهنی ک
(Kelloway & Day,2005:223-235). سازمانی را به طور ویژه اي براي محققان

& Wright)مطالعه سلامت کارکنان برانگیخته است Doherty ,1998:481-485).
شود این در گرفته میشد، نادیده بااخیرا چنین تحقیقاتی که به سلامت کارکنان مرتبط می

حالی است که توجه به این سازه ها  براي افزایش اثربخشی سازمانی ضروري می 
سلامت و ،معنویتبا توجه به ارتباط مثبت بین .(Baptiste,2008:284-309)باشد

ارتقاي سلامت تواند در رهبري تحقیق در مورد ارتباط بین هر سه این پدیده ها می
از سوي دیگر فراي و اسلوکم  نشان داده اند که رهبري معنوي . ارزشمند باشدمحیط کار

.(Maddock & Fulton, 1998)و با سلامت معنوي به طور مثبتی در ارتباط است

درمعنويسلامتازاولیهجنبهدو(Giacalone& Jurkiewicz,2003:3-38)و
:دادندارائهکارمحیط

خدمتطریقازاي متعالیمبین تجربه:تعالی معنادار شدنبعد معنا بخش یا یک حس -1
تنهانهافراد. می شودزندگی کاريدرهدفواست که موجب ایجاد معنادیگرانبه

یامعناکار،کهحساینبلکهمی کنند،جستجوراکارشانطریقازکارآمديوشایستگی
.)(Pfeffer, 2003:29-45خواهانندنیزرادارداجتماعیارزش

زیاديحدتاکهاستقدردانیودركحس:بعد عضویت یا یک حس ارتباطات اجتماعی-2
.می گیردنشأتگروه هادرعضویتواجتماعیتعاملطریقازارتباطاتومتقابلروابطاز

(Eisler & Montouri, 2003:546-556)
بعد مورد بررسی و آزمون قرار در پژوهش حاضر نیز سلامت معنوي با توجه به این دو

.خواهند گرفت
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عدالت سازمانی
تئوري عدالت سازمانی چارچوب مفیدي براي فهم نگرش افراد نسبت به کار، رفتارهاي بر اساس

,Colquitt et al)داهم می کنکاري و عملکرد کاري بر اساس درك آنها از انصاف در محیط کار فر

ايبرآنيکلیديپیامدهاولتاعدبینبطۀراسیربربهاین اساسبر .(425-445 :2001
به این نتیجه دست یافتند که وختندداپردعملکرويضایتمندر،جاییجابهمانندنمازسا

توزیعی، آنها عدالت را در چهار بعد . تساخوبیربسیاةکنندبینیپیشي،بعدرچهالمدیک 
عدالت توزیعی به قضاوت برابر در توزیع نتایج مثل . مودنداي، تعاملی و اطلاعاتی مطرح نرویه

عدالت رویه اي، دلالت بر . سطح پرداخت و فرصت هاي ارتقا در یک بافت سازمانی اشاره دارد
این دارد که اجراي عدالت مستلزم اتخاذ رویه هاي عادلانه است یعنی صرف نظر این که 

آیندي که قرار است عدالت از آن منتج گردد نیز اساس و محتواي قانون باید عادلانه باشد، فر
کند که کیفیت رفتار بین شخصی در طول اجراي عدالت تعاملی، مطرح می. باید عادلانه باشد

هاي انصاف مهم و موثر است در واقع رفتار بین فردي که کارکنان از رویه ها در تعیین قضاوت
با . کنند، عدالت تعاملی استریافت میهاي سازمان دسرپرست خود در اجراي سیاست و رویه

عدالت در روابط متقابل بین فردي و : این توضیح عدالت تعاملی به دو جزء مشخص شامل
بار مدیرفتاربهبه اجتماعی عدالت توزیعی (Greenberg,1993).عدالت اطلاعاتی است

در حالی که عدالت . روابط متقابل بین فردي اشاره می کندقتاصدوامحترمبنی بر اکارکنان
اطلاعاتی به جنبه اجتماعی عدالت رویه اي معطوف است اینکه افراد زیر مجموعه خود را 

اگر چه اثر رهبري معنوي بر نتایج سازمانی . دارندها مطلع نگه مینسبت به امور مربوط به آن
رسد در به نظر می . بررسی قرار گرفته استرضایت شغلی  و رفتار شهروندي موردمانند 

هاي صورت گرفته در زمینه رهبري معنوي نقش واسط سلامت معنوي بر عدالت پژوهش
تحقیق حاضر سعی نموده تا شکاف موجود در ادبیات . سازمانی مورد بررسی قرار نگرفته است

.را پر نماید

مدل مفهومی پژوهش 
به 1هومی شمارهدر پژوهش حاضر روابط بین متغیرهاي معرفی شده در قالب مدل مف

مربوط به رهبري معنوي و سلامت معنوي از تصویر کشیده شده است در این مدل متغیرهاي 
با توجه به اینکه در تحقیقات کمی  ارتباط رهبري . اقتباس شده است)2011(کار  فراي

از این رو، . معنوي با عدالت سازمانی از طریق متغیر واسط سلامت معنوي بررسی شده است
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یافتن شواهد تجربی در این خصوص فرضیات پژوهش در قالب چهارفرضیه اصلی و ده براي
.فرضیه فرعی ارائه شده است

مدل مفهومی پژوهش : 1شکل 

تحقیقفرضیات اصلی و فرعی
.رهبري معنوي بر عدالت سازمانی درك شده توسط کارکنان اثر گذار است.1
.کارکنان اثر گذار استرهبري معنوي بر سلامت معنوي .2
.دارداثربعد معنابخشی سلامت معنويبرمعنويرهبري1-2
.داردسلامت معنوي اثربعد عضویتبرمعنويرهبري2-2
.سلامت معنوي بر عدالت سازمانی درك شده توسط کارکنان اثر گذار است.3
.دارداثرتوزیعیعدالتبرکاردربعد معنابخشی1-3
.دارداثراطلاعاتیعدالتبرکاردرخشیبعد معناب2-3
.اثرداردتعاملیعدالتبرکاردربعد معنابخشی3-3
.دارداثرايرویهبرعدالتکاردربعد معنابخشی4-3
.دارداثرتوزیعیعدالتبرکاردربعد عضویت5-3
.دارداثراطلاعاتیعدالتبرکاردربعد عضویت6-3

عدالت سازمانیسلامت معنويرهبري معنوي

معنابخشی

عضویت

چشم انداز

امید

عشق به نوعدوستی

توزیعی

رویه اي

تعاملی

اطلاعاتی
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.اثرداردتعاملیعدالتربکاردربعد عضویت7-3
.دارداثرايرویهبرعدالتکاردربعد عضویت8-3
.رهبري معنوي از طریق سلامت معنوي بر عدالت سازمانی اثر دارد.4

روش تحقیق
جامعه آماري . نوع تحقیقات مقطعی استازحاضر برحسب افق زمانی پژوهشتحقیق

نمونه آماري به . باشدنفر می646شرق به تعداد شامل کلیه کارکنان شرکت الکتریک خودرو 
نفر از کارکنان شرکت تشکیل 234حجم نمونه را گیري تصادفی صورت گرفت و روش نمونه

با (پرسشنامه212هاي حاصل از براي جمع آوري داده ها از پرسشنامه استفاده شد و داده. داد
به منظور سنجش رهبري معنوي از  .قرار گرفتمورد پردازش ) درصد90نرخ بازگشت بیش از 

چشم انداز، امید هر یک مولفه هايدر این پرسشنامه. شداستفاده )2005(فرايپرسشنامه 
براي سنجش . سنجش قرار گرفتمورد گویه 7عشق به نوع دوستی از طریق گویه و 5توسط 

شی در کار کار رفته است که در آن معنابخبه)2005(فرايسلامت معنوي نیز پرسشنامه 
براي سنجش عدالت سازمانی نیز از . باشدگویه می5گویه و عضویت شامل 4شامل 

گویه، 4ستفاده شده است که به ترتیب عدالت توزیعی با ا) 2011(کلگیتپرسشنامه 
گویه مورد 5عدالت اطلاعاتی با گویه و4گویه، عدالت تعاملی با 6اي با عدالت رویه

، 1:کاملا موافقم(لیکرتامتیازي5طیفها درگویهضمنا تمامی.سنجش قرار گرفته است
براي تجزیه و تحلیل داده و برازش مدل معادلات ساختاري از نرم . بوده است) 5:کاملا مخالفم

مقادیر ضرایب آلفاي کرونباخ متغیرها را نشان 1جدول شماره .استفاده شد)PLS(افزار 
پایایی مورد تایید است، هم چنین روایی ابزار ) 70/0(لاي دهد که با توجه به مقادیر بامی

گیري تحقیق انجام گرفته است که سنجش از طریق تحلیل عاملی تاییدي در قالب مدل اندازه
.تري در ذیل به آن پرداخته شده استبه طور مبسوط
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آلفاي کرونباخ متغیرها: 1جدول 
آلفاي کرونباخ متغیر

0.90 رهبري معنوي
0.77 چشم انداز
0.93 امید/ایمان
0.83 عشق به نوع دوستی
0.81 سلامت معنوي
0.87 معنابخش
0.76 عضویت
0.86 عدالت سازمانی
0.77 عدالت توزیعی
0.85 عدالت رویه اي
0.94 عدالت تعاملی 
0.79 عدالت اطلاعاتی

گیري و مدل ساختارينتایج آزمون مدل اندازه
براي) 2009(هالند ايمرحلهدوروشازهاي تحقیق،  نظور تجزیه و تحلیل دادهبه م

مدلتعیینشاملاولمرحله.استشدهاستفادهجزئیمربعاتحداقلبه روشیابیمدل
ازساختاريمدلتعیینشاملدوممرحلهواستپایاییورواییطریق برآوردازگیرياندازه
.استمسیرتحلیلوتعیینضرایبزندگی،شاخص هاي براتحلیلطریق

مدل اندازه گیري
هاي پیش از ارزیابی مدل معادله ساختاري،لازم است معنابخش بارهاي عاملی سازه

هاي مربوطه بررسی شده تا از برازندگی مدلهاي مختلف پرسشنامه در پیش بینی گویه
. ها اطمینان حاصل شودگیري سازهاندازهگیري و قابل قبول بودن شاخص هاي آنها دراندازه

. به انجام رسیدPLSدر نرم افزار ) CFA(این مهم، بااستفاده ازتکنیک تحلیل عاملی تأییدي
ي  پرسشنامه ، وزن عاملی همه گویه ها2یافته در جدول برازشCFAبا توجه به مدل 

است 0.5ی بیشتر از و داراي بار عامل) t > 1.96(معنادار 0.05تحقیق در سطح خطاي 
نیز 3اینکه مطابق جدول ضمن.شوداعتبار همگرایی ابزار سنجش تایید میبنابراین 

بدست آمد، بنابراین عدم همپوشانی در قالب 0.9همبستگی بین هر دو سازه کمتر از عدد 
. شودیشود، که در نتیجه آن اعتبار سازه مدل مورد تایید واقع ماعتبار افتراقی  نیز تایید می

.گیري تحقیق مورد تایید استتوان گفت مدل اندازهبنابر این می
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هاي پرسشنامهبراي گویه) CFA(نتایج تحلیل عاملی تأییدي. 2جدول

نتیجهtآماره بار عاملیگویهسازهنتیجهtآماره بار عاملیگویهسازه

نداز
شم ا

چ

معنادار10.6835.896

یت
ضو

معنادار240.74111.346ع
معنادار250.7139.957معنادار20.6264.933
معنادار260.71612.132معنادار30.6756.067
معنادار40.85315.833

عی
توزی

ت 
معنادار270.72910.491عدال

معنادار280.84820.291معنادار50.81211.066

مید
ا

معنادار290.82017.768معنادار60.6882.202
معنادار300.78216.941معنادار70.8363.664
معنادار80.7923.045

ویه
ت ر

عدال
اي

معنادار310.73711.403
معنادار320.76717.053معنادار90.6993.267
معنادار330.78516.563معنادار100.5732.169

ستی
ع دو

نو

معنادار340.83728.592ارمعناد110.80418.434
معنادار350.76915.067معنادار120.78315.569
معنادار360.81816.130معنادار130.82624.686
معنادار140.87735.976

ملی
 تعا

الت
عد

معنادار370.5802.521
معنادار380.6793.237معنادار150.5666.059
معنادار390.5042.097معنادار160.6077.004
معنادار400.7574.323معنادار170.6159.361

معنا
ش

بخ

معنادار410.8324.526معنادار180.84126.586
معنادار190.87331.600

اتی
لاع

ت اط
معنادار420.90754.765عدال

معنادار430.90155.275معنادار200.84327.566
معنادار440.88341.966معنادار210.83930.393

یت
ضو

معنادار450.90646.257معنادار220.84625.435ع
معنادار230.75512.996

ماتریس همبستگی ابعاد اصلی مدل تحقیق در اعتبار افتراقی ابزار تحقیق: 3جدول 

چشم رویه ايویتعضتعاملیاطلاعاتینوع دوستیامیدتوزیعی
معنابخشانداز

1.000توزیعی
0.0221.000-امید

0.5790.1731.000نوع دوستی
0.0560.4241.000-0.415اطلاعاتی
0.1700.4540.2840.1411.000تعاملی
0.7090.1260.7400.3900.2831.000عضویت
0.6930.0880.6760.4430.1770.8071.000رویه اي

0.2770.3790.4550.1710.3650.3760.3881.000چشم انداز
0.3720.0280.3520.7970.0800.3040.3700.1921.000معنابخش
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برازش مدل ساختاري تحقیق
. ري پرداخته شدگیري، به برازش مدل معادلات ساختاپس از تحلیل و بررسی مدل اندازه

- گیري از تحلیل مسیر، ضریب تعیین و شاخص برازندگی مدل میدر واقع، مرحله دوم  بهره
مدل معادلات ساختاري و نمودار مسیر مدل تحقیق را به ترتیب در ،3و 2هاي شکل. باشد

:دهندهاي اصلی و فرعی نشان میارتباط با فرضیه

فرضیات اصلی تحقیقمدل معادلات ساختاري: 2شکل

فرضیات فرعی تحقیقمدل معادلات ساختاري: 3شکل



1394بهار ، عمومی هاي مدیریتپژوهش 16

ضریب تعیین
قابل 4هاي برازش شده تحقیق در جدول، ضریب تعیین مدل3و 2با توجه به شکل

درصد از تغییرات متغیر سلامت معنوي تحت 76بر این اساس در مدل اصلی، . مشاهده است
گیرد و مابقی آن عواملی هستند که در مدل درنظر گرفته نشده تأثیر رهبري معنوي شکل می

درصد از تغییرات عدالت سازمانی نیز تحت تأثیر سلامت معنوي و اثر 45همچنین . است
شود و مابقی آن عواملی هستند که در مدل درنظر غیرمستقیم رهبري معنوي حاصل می

رد شده در مدل فرعی تحقیق نیز ضمن اینکه ضرایب تعیین متغیرهاي وا. گرفته نشده است
.قابل مشاهده است4در جدول 

ضریب تعیین متغیرهاي وابسته مدل هاي تحقیق: 4جدول 
R2متغیرمدل 

0.763سلامت معنوياصلی
0.452عدالت سازمانی

فرعی

0.107معنابخش
0.474عضویت

0.530عدالت توزیعی
0.659عدالت اطلاعاتی

0.080ملیعدالت تعا
0.669عدالت رویه اي

معیارهاي برازندگی مدل
و شاخص نیکویی Q2براي تعیین برازندگی مدل هاي اصلی و فرعی از دو شاخص برازندگی 

تا 15/0برازش خوب، مقادیر 35/0مقادیر بیشتر از Q2براي شاخص . استفاده به عمل آمدبرازش 
براي شاخص نیکویی . برازش کم را نشان می دهد15/0تر برازش متوسط و مقادیر کم35/0

,Fernandes)بالاتر و به یک نزدیکتر باشد برازش کامل تر خواهد بود5/0هر چه از برازش نیز 

ها را براي متغیرهاي وابسته تحقیق نشان مقادیر این شاخص5جدول.(2012:101-123
قابل هر دو مدل تحقیق از برازندگی تحقیق با توجه به مقدار این دو شاخص در این. می دهد

.برخوردار استقبولی
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شاخص هاي برازندگی مدل تحقیق: 5جدول 
Q2GoFمتغیرمدل 

0.2800.536سلامت معنوياصلی
0.3920.628عدالت سازمانی

فرعی

0.0760.277معنابخش
0.2700.520عضویت

0.3320.579عدالت توزیعی
0.4860.730اطلاعاتیعدالت 

0.0230.193عدالت تعاملی
0.4120.643عدالت رویه اي

فرضیات تحقیقمرتبط با آزمون هاي یافته
استیودنت در مدلسازي معادلات - به منظور بررسی و آزمون فرضیات تحقیق از آماره تی

فرضیه مربوطه در باشد، 96/1بزرگتر از tساختاري استفاده شده است که اگر مقدار آماره 
در این راستا براي پرهیز از اطاعه مطالب جدول . مورد تأیید قرار می گیرد05/0سطح خطاي 

.هاي حاصل از آزمون مسیر را به تصویر کشیده استیافته6شماره 

یافته هاي حاصل از آزمون فرضیات تحقیق: 6جدول 
نتیجهβtمسیر فرضیه

رد0.1271.592عدالت سازمانیرهبري معنوي 1
تأیید0.67313.621سلامت معنويرهبري معنوي 2
تأیید0.78311.511عدالت سازمانیسلامت معنوي3
تأیید0.5271.96عدالت سازمانیسلامت معنويرهبري معنوي 4
تأیید0.3263.996معنا بخشرهبري معنوي 5
تأیید0.68813.464عضویترهبري معنوي 6
تأیید0.1722.508عدالت توزیعیمعنا بخش7
تأیید0.7479.876عدالت اطلاعاتیمعنا بخش8
رد0.0050.042عدالت تعاملیمعنا بخش9
تأیید0.1362.225عدالت رویه ايمعنا بخش10
تأیید0.6579.256عدالت توزیعیعضویت11
تأیید0.1632.272لت اطلاعاتیعداعضویت12
تأیید0.2852.210عدالت تعاملیعضویت13
تأیید0.76615.043عدالت رویه ايعضویت14
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بحث و نتیجه گیري
گذاري رهبري معنوي بر عدالت سازمانی می تواند موید رد فرضیه اول مبنی بر عدم اثر

ها از آمادگی لازم  براي نویت با کارکنان وقتی آناین معنا باشد که حتی رفتار مبتنی بر مع
ها از اقدامات مثبت رهبر از جمله توجه به عدالت چنین رفتاري برخوردار نیستند به درك آن

دلیل این مدعا وجود تغییرات در عدالت سازمانی از طریق متغیر . شودسازمانی منتج نمی
یت نقش موثرتري را نسبت به معنا واسط سلامت معنوي است و در این میان مولفه عضو

لفه دیگر سلامت معنوي براي اثرگذاري بر عدالت سازمانی درك شده ؤبخشی به عنوان م
اگر کارکنان از این احساس برخوردار باشند که سازمان . توسط کارکنان ایفا کرده است

باشد، مدیر میکند، فرد مورد ارزش و احترام است و مورد توجه ها را درك میهاي آننگرانی
کنند و از این طریق اقدامات وي هاي خود از مدیر، وي را فردي منصف قلمداد میدر ارزیابی

) 2002(و دینر ) 2008(پندارند این یافته با نتایج حاصل از تحقیقات فرنادو را نیز عادلانه می
یت که بیانگر به عبارت دیگر رهبري معنوي با ایجاد یک حس قوي از عضو. نیز همسویی دارد 

وجود نوعی یگانگی فرد با سازمان است می تواند به کاهش احساس تبعیض و به تبع خود 
عنوان ) 2003(در این راستا ایزلرو مونتري . درك عدالت سازمانی از سوي کارکنان منجر شود 

تواند در نحوه درك آنان از شیوه برخوردداشتند که احساس ارزشمندي و مورد توجه بودن می
این استنباط بین معنابخشی و عدالت . و رفتار مدیران و رهبران سازمان تاثیرگذار باشد

معنا بخش بودن کار، . سازمانی و ابعاد سه گانه آن به استثناي عدالت تعاملی نیز صادق است
هم چنین این احساس را در فرد به وجود . مبین ارزشمند بودن کار شاغل براي وي است

گذارد به عبارت دیگر وي سهمی در کمک به وي بر روي دیگران اثر میآورد که کارمی
اگر مدیر توانسته باشد به ایجاد چنین احساسی در کارکنان دامن بزند به طور . دیگران دارد

طبیعی درك افراد از عدالت در سازمان وجهی مثبت را نشان خواهد داد زیرا ذهنیت افراد در 
از ) 2002(شود، این یافته نیز با مطالعه فراي ها موثر واقع میهاي آنشکل دهی به ارزیابی

هاي پنج و شش نیز گویاي این از سوي دیگر تایید شدن فرضیه. همسویی برخوردار است
ثیر متفاوت و قابل توجهی را در حدود أواقعیت است که اثر رهبري معنوي بر عضویت ضریب ت

اشته است این بدان معناست که حس عضویت به دو برابر در مقایسه با معنا بخشی در بر د
سازد که فرد از حس مالکیت به سازمان دلیل ایجاد هویت در فرد این امکان را فراهم می

رد شدن فرضیه نهم به نحوي می تواند چنین ادعایی را مورد حمایت قرار داهد . برخوردار شود
کند از تکایی را در وي تقویت میزیرا این نوع احساس در فرد به نوعی حس استقلال و خود ا
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ها قرار دهند بلکه خود ها انتظار ندارند که مدیران اطلاعات مورد نیاز را در اختیار آناین رو آن
به عنوان یک فراهم کننده اطلاعات ایفاي نقش خواهند کرد همچنین کارکنان با حس 

)2012رسی و بلانچارد، ه(برخورداري از نوعی بلوغ در خود با توجه به نظر سیکل زندگی
عدم توجه به روابط بین فردي بین مدیر با خود را نشانه اي از نادیده انگاشتن خود از سوي 

.ها را ندارندمدیران نمی پندارند و لذا چنین انتظاري از آن
در خاتمه باید اذعان داشت که مدیران از نقشی بی بدیل در ایجاد پیامدهاي مثبت 

وردارند و این پدیده زمانی از نمود بیشتري برخوردار خواهد بود که افراد زیر سازمانی برخ
مجموعه ادراکی درست از رفتارهاي مثبت مدیران داشته باشند  از این رو ایفاي هر چه بیشتر 

محبت و نوع از آن ابرازترمهمو هاي رهبري به ویژه کوشش در جهت، ایجاد امید نقش
انداز و اهداف روشن که حس تعهد همراه با ترسیم چشمه کارکنان بدوستی از سوي مدیران

عاملی تعیین کننده براي درك بیشتر عدالت سازمانی توسط کارکنان انگیزاند را در آنها برمی
.خواهد بود
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