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 چكيده
و چه كاربردي، رشد قابل توجهي را معنويت در محيط كار به ويژه در حوزه رهبري، چه از منظر نظري

و تعيين ميزان اثر رهبري. به خود اختصاص داده است معنوي بر عدالت در اين راستا مقاله حاضر به بررسي
را آماري نمونه. با در نظر گرفتن نقش واسط سلامت معنوي پرداخت سازماني  شركت كاركنان پژوهش

قط الكتريك خودرو شرق  نفر، به روش 234 عه سازان بزرگ خودرو در شرق كشور به تعدادبه عنوان يكي از
 ساختاريو براي آزمون مدل معادلات ها از پرسشنامه براي جمع آوري داده.تصادفي تشكيل داد گيري نمونه

ي هاي حاصل از برازش مدل ساختاري نشان داد كه اثر رهبريافته. استفاده به عمل آمداس.ال.از نرم افزار پي
ت  ثير متغير سلامت معنوي قرار دارد، به نحوي كه بدون وجود سلامت معنويأمعنوي بر عدالت سازماني تحت

.توان تغييرات عدالت سازماني را به طور معني دار پيش بيني كردبه عنوان متغير واسط نمي
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 مقدمه
. هاي اخير پديده معنويت در سازمان به موضوع پر اهميتي تبديل شده استدر سال

هاي كاري را انسان، محيطيك عنوانبه كرامت كاركنانبه توجه عدم معنويت به ويژه خلاء
و بي معنا كرده است د. سرد، بي روح ر دنياي امروزي، سازمانها را متوجه از سويي ديگر رقابت
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و جسارت خود تلاش مي در رهبراني كرده است كه با شجاعت كنند تا تغييرات بنيادي
رهبري معنوي كه بر اساس فلسفه رهبري خدمتگزار بنا نهاده شده. ها ايجاد كنندسازمان

ب. هاي كاري معنوي استترين اجزاي محيطاست يكي از اصلي سياري براي دلايل سودمند
و مديريت وجود داردرابطه  ت. معنويت و ديگريأاين كه معنويت بر رفتار مديريتي ثير دارد

ي رهبري مديراني كه تمايل شيوه. وجود دورنماي كار توام با معنا به واسطه معنويت است
يت دهند موثرتر از مديراني بوده است كه گرايشي به معنو بيشتري از خود به معنويت نشان مي

از اين رو مي توان چنين استنتاج كرد كه، (Strack et al,2008:236-247) ندارند
و رهبري وجود دارد معنويت در كار توصيف كننده وجود كاركناني. ارتباطي مثبت بين معنويت

ه و و تجربه معنويت در كار با افزايش خلاقيت،ـدفـاست كه كارشان ارضا كننده، بامعنا دار است
ا و بهبصداقت، از آنجا كه سلامت. ود كيفيت زندگي كاري همراه استـعتماد، تعهد در كار،

ب و عدالت از مهمترين عوامل موثر بقـمعنوي و پايـراي و حفظـا داري جريان توسعه سازمان
و پيشرفت در بلندمدت به حساب مي ذا موجب افزايش تعهد، نوآوري، نگرشـل. آيندسلامت

ميخاطر كاركمثبت، تعلق  - هاي پيش روي سازمانيكي از چالش. شودنان به سازمان
و كار جديد بر اساس رهبري معنوي است هاي امروزي نياز به توسعه مدل هاي كسب

و مسئوليت اجتماعي كاركنان تاكيد مي كه كه بر سلامت، پايداري كند بدون اين
هبران امروزر (Fry & Slocum,2008:86-96). عملكرد آنها را به خطر بيندازد

و اثربخشي سازمان  ها را افزايش دهدبايستي تصميماتي را اتخاذ نمايند كه موفقيت
(Fry, 2003:693-727).مي از سوي ديگر با توجه به معنويت سازماني، به نظر

و همچنين معن اط منطقيـط كار ارتبـت در محيـويـرسد ميان ادراك كاركنان از عدالت
اـود داشتـوج و ين ارتباط مي تواند پيامدهاي سازماني مطلوبي براي كاركنان به همراهه باشد

بـاد زميـدون ايجـب. داشته باشد ايـنه ن عامل در سازمانها توسط كاركنان، انگيزشـراي درك
م ميـديـو هدايت افراد براي تصميمات).1386فروشاني، آقائي(شود ران با مشكل مواجه

راـناعادلانه بودن از نتاي واند احساسـتنادرست رهبر مي كهج در سازمان براي افراد ايجاد نمايد
م  وريرهـبهشـاهـكوادـزي اييـجهبـاـج ضعيف، وع به نتايج نامطلوبي مثل روحيةـوضـاين

لادي حجمـمي 1990هـاگر چه از اوايل ده).1386شيخي نژاد،(شد واهدـخ نجرـم
پ و نظژوهشـتحقيقات پـريـهاي در زمينه معنويت در محيط كار رشد چشمگيري دازيرـه

.(Claude&Zamor,2003:355-364 ;Gotsis & Kortezi,2008:575) استداشته 
اندكي پيرامون اين موضوع صورت مطالب نظري تحقيقات تجربي نسبتاًاما به رغم گسترش حجم



7 ... بررسي اثر رهبري معنوي بر عدالت سازماني از

بـرفتـپذي و نيشـه است اهـويسندگان از مفهـتر و سخـوم گـميت آن و در رابطه با فتهـن اند
سهـرد آن در مجموعـكارب يـازمـهاي و نتـاني بـا ميـايج حاصل از آن كمتر سخن  اندان آوردهـه

(Sass,2000:195-217;Kinjerski et al,2006:280-295).راستا به رغم در اين
و معنوي محيطبرخورداري كشور از آموزه بهاي قوي ديني ايسته هاي كاري ما آن گونه كه

و فضاهاي كاري ها به ويژه در محيطهاي اين آموزهاست بازنماي مناسبي از جلوه هاي صنعتي
صنايع توليدي چون قطعه سازان صنعت خودروسازي به دليل شرايط اقتصادي. نيستند

نامناسب در شرايط كاري نامطلوبي بسر برده بالاخص قطعه سازاني چون الكتريك خودرو 
آ ميشرق كه كاركنان و سخت مونتاژ شرايط حاكم بر اين. باشندن داراي كار يكنواخت

ميسازمان اي براي امرار معاش، راه سود گردد كه كاركنان كار را به عنوان وسيلهها باعث
و ذخيره و به مرور به دلايل نبود بردن، ترفيع گرفتن اي براي بازنشستگي در نظر گرفته

و نه در كنار خود شرايط مناسب شغلي با اين شرايط  و سازمان را در مقابل خود خو گرفته
و در گذر زمان بهره وري  و شرايط كار را ناعادلانه قلمداد نموده ببينند لذا همواره سازمان

و نارضايتي شغلي را به همراه داشته باشند از. پايين اين در حالي است كه برخورداري
و حس يگانگي رهبرمعنوي بنا به كاركردهايي كه دارد، مي تواند با ايجاد معنابخشي در كار

و سازمان تغيير دهد در چرا كه معنويت. افراد با سازمان معادله موجود را به نفع كاركنان
 نيروي اين. آورد ارمغانبه افراد براي زندگيرا ژرفو قدرتمند نيرويي تواندمي سازمان
با بخورد، پيوند كاركنان معنوي زندگيبا كاري زندگيكهشد خواهد حاصل زماني قدرتمند

مي ساعت هزارانبا تقريباً كاركنان نيرويي؛ وجود چنين  تر، لذتّبخش كاري توانند كاري،
 افراد، شودمي باعث كاري با زندگي معنويت يكپارچگي. باشند داشته معنادارتروترمتوازن
-مي خانوادهبهو فارغ خود كار محيطاز وقتيو باشند داشته كارشاناز بيشتري رضايت
به. بشتابندهم ياريبه يكديگراز گريز جايبه پيوندند، و ايجاد يكپارچگي دليل هم چنين

به است ممكن مولدتر،وتر اخلاقي افراديبا سازمانها انسجام از طريق فضلي معنوي،
مي. يابند بيشتري نيز دست سودآوري از. معنوي باشد تواند از وظايف رهبر كه تحقق اين امر

اين رو تحقيق حاضر با تمركز بر نقش واسط سلامت معنوي كاركنان به تبيين تغييرات
هاي حاصل از روابط بين رهبري معنوي بر عدالت سازماني در يكي از موفق ترين شركت

. توليدي قطعه سازي در اين صنعت پرداخته است
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و پيشينه پژوهش  زمينه
 رهبري معنوي

و ارزشها دارند، 1980دهه از تئوري هاي رهبري جديدي كه تاكيد بر احساسات، اخلاقيات
بر اين اساس تئوري رهبري معنوي به عنوان. (Modaff & Butler,2008) اند مطرح شده

مييكي از تئوري و تواند نجات بخش سازمانها در شرايط هاي جديد شناخته شده است
ب. متلاطم باشد و اقدام فرد در جامعه با رهبري معنوي ا تفحص، تفكر، ادراك، ارزش گذاري

و نه اقدام به صورت فردي در ارتباط استروحيه رهبري معنوي.(Eggert,1998) اي تيمي
و  و معنابخش در زندگي، قابليت مديريت اثر بخش محيط اطراف خود به احساس هدفمندي

و و احساس رشد اين تئوري. خود ادراكي مداوم تاكيد دارد توانايي پيروي از اعتقادات دروني
و بر روي ويژگي هايي چون اميد، ايمان از درون يك مدل انگيزش درون زا توسعه يافته است

تئوري اين. (Fernandoet al,2009: 522-539)و نوع دوستي پايه گذاري شده است
م و پيروان را براساس سلامت معنوي از طريق مينيازهاي بنيادي رهبر  كند عنا بخشي ايجاد

(Fry,2010:283-314).و دوست رهبران معنوي معمولا ارزش هايي نظير هارموني، عشق
و امانتداري را از خود بروز مي و آرامش، صداقت و مهرباني، اتحاد، صلح  دهندداشتن، شفقت

(Kakabadse,2002:165-182).در يك محيط معنوي، اعضا تمايل بيشتري به پذيرش
ميمسئو و اين موجب تسهيل نقش رهبري در حقيقت، اين ارزش ها همگي. شودليت داشته

و محيط كار بهتري فراهم مي طور كلي، رهبربه. آورندباعث ايجاد سلامت در محيط كار شده
و نگرشمعنوي اشاره به رفتارها، ارزش هايي دارد كه اعضاي سازمان را براي داشتن يك ها

مي احساس بقاي معنوي از  اسلكومو فراي پژوهش نمايد نتايج طريق عضويت در سازمان، تشويق
بر تعالي فرهنگو چشم اندازيكبه ايمان طريقاز معنوي رهبريكه داد نشان نيز)2008(

 متغيرهايو معنوي سلامتبر قابل توجه صورتيبه دوستي نوعبه عشق هاي ارزشي پايه
 شود، پياده اصوليو پايدار صورتبه اگركه گذاردمي تأثير فرديو سازماني عملكردي

.عملكرد گردد افزايش باعث تواند مي

 سلامت معنوي
اند، حوزه سلامت هايي كه محققان در مورد آن شروع به تحقيق نموده يكي از حوزه

از"باشدكه به عنوان فردي مي و رضايت بالا احساسات خوشايند، سطح پايين حالات منفي
 (Seligman,2002:3-9; Diener et al,2002:63-73).تعريف شده است"ندگيز
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اند كه اند، دريافتهتعداد كمي از محققان سازماني كه سلامت را در زمينه كار بررسي كرده
 ,Diener et al)شغليو رضايت (Holman,2002:35-50)سلامت با رهبر حمايتي يك تيم

ا (1999:276-302 و به طور منفي توسط واحدهاي به طور مثبتي در رتباط است
و فشارهاي زماني تحت تأثير قرار) (Pekkarinen et al,2004كاري بزرگ

سرپرست بيشتر از ساير عوامل تحقيقات همچنين نشان داده است كه رفتار. گيرد مي
و كاري مثل استرس، بر (Gilbreath &Benson,2004:255-266)رويدادهاي زندگي
ميسلامت ذهني  سالمتأكيد روز افزون براي ايجاد يك محيط كاري. گذارد كاركنان اثر

(Kelloway & Day,2005:223-235).سازماني را به طور ويژه اي براي محققان
.(Wright & Doherty ,1998:481-485) مطالعه سلامت كاركنان برانگيخته است

مياشد، ناديدهب اخيرا چنين تحقيقاتي كه به سلامت كاركنان مرتبط مي در گرفته شود اين
حالي است كه توجه به اين سازه ها براي افزايش اثربخشي سازماني ضروري مي 

و،معنويتبا توجه به ارتباط مثبت بين.(Baptiste,2008:284-309)باشد سلامت
در رهبري تحقيق در مورد ارتباط بين هر سه اين پديده ها مي ارتقاي سلامت تواند

و اسلوكم نشان داده اند كه رهبري معنوي.ر ارزشمند باشدمحيط كا از سوي ديگر فراي
 .(Maddock & Fulton, 1998)و با سلامت معنوي به طور مثبتي در ارتباط است

در معنوي سلامتاز اوليه جنبهدو (Giacalone& Jurkiewicz,2003:3-38)و
:دادند ارائه كار محيط

حس-1  خدمت طريقاز اي متعالي مبين تجربه:تعالي معنادار شدن بعد معنا بخش يا يك
 تنهانه افراد. مي شود زندگي كاريدر هدفو است كه موجب ايجاد معنا ديگران به

يا معنا كار،كهحس اين بلكه مي كنند، جستجورا كارشان طريقاز كارآمديو شايستگي
.) (Pfeffer, 2003:29-45 خواهانند نيزرا دارد اجتماعي ارزش

 زياديحدتاكه است قدردانيو دركحس:بعد عضويت يا يك حس ارتباطات اجتماعي-2
هادر عضويتو اجتماعي تعامل طريقاز ارتباطاتو متقابل روابط از .مي گيرد نشأت گروه

(Eisler & Montouri, 2003:546-556) 
د و آزمون قرار در پژوهش حاضر نيز سلامت معنوي با توجه به اين و بعد مورد بررسي

.خواهند گرفت
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 عدالت سازماني
تئوري عدالت سازماني چارچوب مفيدي براي فهم نگرش افراد نسبت به كار، رفتارهاي بر اساس

و عملكرد كاري بر اساس درك آنها از انصاف در محيط كار فر كنكاري  ,Colquitt et al)داهم مي
ايبرآنيكليديپيامدهاولتاعد بين بطةراسيربربه اين اساسبر. (425-445 :2001

كهو ختندداپردعملكرويضايتمندر،جايي جابه مانندنمازسا به اين نتيجه دست يافتند
توزيعي، آنها عدالت را در چهار بعد.تسا خوبيربسياةكنند بينيپيشي،بعدرچهالمديك 
و اطلاعاتي مطرح رويه عدالت توزيعي به قضاوت برابر در توزيع نتايج مثل. نمودنداي، تعاملي

و فرصت هاي ارتقا در يك بافت سازماني اشاره دارد بر. سطح پرداخت عدالت رويه اي، دلالت
اين دارد كه اجراي عدالت مستلزم اتخاذ رويه هاي عادلانه است يعني صرف نظر اين كه 

ف و محتواي قانون بايد عادلانه باشد، رآيندي كه قرار است عدالت از آن منتج گردد نيز اساس
مي. بايد عادلانه باشد كند كه كيفيت رفتار بين شخصي در طول اجراي عدالت تعاملي، مطرح

و موثر است در واقع رفتار بين فردي كه كاركنان از رويه ها در تعيين قضاوت هاي انصاف مهم
و رويه ميهاي سازمان سرپرست خود در اجراي سياست با. كنند، عدالت تعاملي استدريافت

و: اين توضيح عدالت تعاملي به دو جزء مشخص شامل عدالت در روابط متقابل بين فردي
بار مديرفتاربهبه اجتماعي عدالت توزيعي (Greenberg,1993). عدالت اطلاعاتي است

ا كاركنان كنقتاصدوامحترمبني بر در حالي كه عدالت.دروابط متقابل بين فردي اشاره مي
اطلاعاتي به جنبه اجتماعي عدالت رويه اي معطوف است اينكه افراد زير مجموعه خود را 

مينسبت به امور مربوط به آن اگر چه اثر رهبري معنوي بر نتايج سازماني. دارندها مطلع نگه
و رفتار شهروندي موردمانند  مي. بررسي قرار گرفته است رضايت شغلي در به نظر رسد

هاي صورت گرفته در زمينه رهبري معنوي نقش واسط سلامت معنوي بر عدالت پژوهش
تحقيق حاضر سعي نموده تا شكاف موجود در ادبيات. سازماني مورد بررسي قرار نگرفته است

.را پر نمايد

 مدل مفهومي پژوهش
م به1فهومي شمارهدر پژوهش حاضر روابط بين متغيرهاي معرفي شده در قالب مدل

و سلامت معنوي از تصوير كشيده شده است در اين مدل متغيرهاي مربوط به رهبري معنوي
با توجه به اينكه در تحقيقات كمي ارتباط رهبري. اقتباس شده است)2011( كار فراي

از اين رو،. معنوي با عدالت سازماني از طريق متغير واسط سلامت معنوي بررسي شده است
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و ده برا ي يافتن شواهد تجربي در اين خصوص فرضيات پژوهش در قالب چهارفرضيه اصلي
.فرضيه فرعي ارائه شده است

 مدل مفهومي پژوهش:1شكل

و فرعي  تحقيق فرضيات اصلي
.رهبري معنوي بر عدالت سازماني درك شده توسط كاركنان اثر گذار است.1
.كاركنان اثر گذار است رهبري معنوي بر سلامت معنوي.2
.دارد اثر بعد معنابخشي سلامت معنويبر معنوي رهبري1-2
.دارد سلامت معنوي اثر بعد عضويتبر معنوي رهبري2-2
.سلامت معنوي بر عدالت سازماني درك شده توسط كاركنان اثر گذار است.3
.دارد اثر توزيعي عدالتبر كاردر بعد معنابخشي1-3
.دارد اثر اطلاعاتي عدالتبر كاردر بخشيبعد معنا2-3
.اثردارد تعاملي عدالتبر كاردر بعد معنابخشي3-3
.دارد اثراي رويه برعدالت كاردر بعد معنابخشي4-3
.دارد اثر توزيعي عدالتبر كاردر بعد عضويت5-3
.دارد اثر اطلاعاتي عدالتبر كاردر بعد عضويت6-3

عدالت سازمانيسلامت معنويرهبري معنوي

معنابخشي

 عضويت

چشم انداز

اميد

عشق به نوعدوستي

 توزيعي

 رويه اي

 تعاملي

 اطلاعاتي
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.اثردارد تعاملي عدالتبر كاردر بعد عضويت7-3
.دارد اثراي رويه برعدالت كاردر بعد عضويت8-3
.رهبري معنوي از طريق سلامت معنوي بر عدالت سازماني اثر دارد.4

 روش تحقيق
جامعه آماري. نوع تحقيقات مقطعي استاز حاضر برحسب افق زماني پژوهش تحقيق

مي 646شرق به تعداد شامل كليه كاركنان شركت الكتريك خودرو به. باشدنفر نمونه آماري
و روش نمونه نفر از كاركنان شركت تشكيل 234حجم نمونه را گيري تصادفي صورت گرفت

و داده. داد با(پرسشنامه 212هاي حاصل از براي جمع آوري داده ها از پرسشنامه استفاده شد
از. قرار گرفتمورد پردازش) درصد90نرخ بازگشت بيش از به منظور سنجش رهبري معنوي

يك مولفه هاي در اين پرسشنامه.شداستفاده)2005(فرايپرسشنامه  چشم انداز، اميد هر
و5توسط  براي سنجش. سنجش قرار گرفتمورد گويه7عشق به نوع دوستي از طريق گويه

خشي در كار كار رفته است كه در آن معناببه)2005(فرايسلامت معنوي نيز پرسشنامه 
و عضويت شامل4شامل  مي5گويه از. باشدگويه براي سنجش عدالت سازماني نيز

باا) 2011(كلگيتپرسشنامه  گويه،4ستفاده شده است كه به ترتيب عدالت توزيعي
با6اي با عدالت رويه و4گويه، عدالت تعاملي با گويه گويه مورد5عدالت اطلاعاتي

درگويه ضمنا تمامي. سنجش قرار گرفته است ،1:كاملا موافقم( ليكرت امتيازي5 طيف ها
و برازش مدل معادلات ساختاري از نرم. بوده است)5:كاملا مخالفم و تحليل داده براي تجزيه

شد)PLS(افزار   مقادير ضرايب آلفاي كرونباخ متغيرها را نشان1جدول شماره.استفاده
بمي پايايي مورد تاييد است، هم چنين روايي ابزار)70/0(الاي دهد كه با توجه به مقادير

گيري تحقيق انجام گرفته است كه سنجش از طريق تحليل عاملي تاييدي در قالب مدل اندازه
.تري در ذيل به آن پرداخته شده استبه طور مبسوط
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 آلفاي كرونباخ متغيرها:1جدول

 متغير آلفاي كرونباخ
يرهبري معنو 0.90
 چشم انداز 0.77
 اميد/ايمان 0.93
 عشق به نوع دوستي 0.83
 سلامت معنوي 0.81
 معنابخش 0.87
 عضويت 0.76
 عدالت سازماني 0.86
 عدالت توزيعي 0.77
 عدالت رويه اي 0.85
 عدالت تعاملي 0.94
 عدالت اطلاعاتي 0.79

و مدل ساختارينتايج آزمون مدل اندازه  گيري
و تحليل دادهبه  براي) 2009(هالندايمرحلهدو روشازهاي تحقيق، منظور تجزيه

 مدل تعيين شامل اول مرحله.است شده استفاده جزئي مربعات حداقل به روش يابي مدل
از ساختاري مدل تعيين شامل دوم مرحلهو است پاياييو روايي طريق برآورداز گيرياندازه
بر تحليل طريق .است مسير تحليلو تعيين ضرايب ازندگي،شاخص هاي

 مدل اندازه گيري
هاي پيش از ارزيابي مدل معادله ساختاري،لازم است معنابخش بارهاي عاملي سازه

هاي مربوطه بررسي شده تا از برازندگي مدلهاي مختلف پرسشنامه در پيش بيني گويه
د اندازه و قابل قبول بودن شاخص هاي آنها . ها اطمينان حاصل شود گيري سازه راندازهگيري

. به انجام رسيد PLSدر نرم افزار) CFA(اين مهم، بااستفاده ازتكنيك تحليل عاملي تأييدي
ها2يافته در جدول برازش CFAبا توجه به مدل ي پرسشنامه، وزن عاملي همه گويه

t(معنادار 0.05تحقيق در سطح خطاي > ازو داراي بار عام) 1.96 است 0.5لي بيشتر
ميبنابراين  نيز3اينكه مطابق جدول ضمن.شود اعتبار همگرايي ابزار سنجش تاييد

بدست آمد، بنابراين عدم همپوشاني در قالب 0.9همبستگي بين هر دو سازه كمتر از عدد 
. شودميشود، كه در نتيجه آن اعتبار سازه مدل مورد تاييد واقع اعتبار افتراقي نيز تاييد مي

.گيري تحقيق مورد تاييد است توان گفت مدل اندازه بنابر اين مي
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 هاي پرسشنامه براي گويه) CFA(نتايج تحليل عاملي تأييدي.2جدول

نتيجهtآمارهبار عامليگويهسازهنتيجهtآمارهبار عامليگويهسازه

داز
مان
چش

معنادار 5.896 10.683

ت
ضوي

معنادار 11.346 240.741ع
معنادار 9.957 250.713معنادار 4.933 20.626
معنادار 12.132 260.716معنادار 6.067 30.675
معنادار 15.833 40.853

عي
وزي
تت

عدال

معنادار 10.491 270.729
معنادار 20.291 280.848معنادار 11.066 50.812

ميد
ا

 معنادار 17.768 290.820 معنادار 2.202 60.688
معنادار 16.941 300.782معنادار 3.664 70.836
معنادار 3.045 80.792

ويه
تر

عدال
اي

معنادار 11.403 310.737
معنادار 17.053 320.767معنادار 3.267 90.699
معنادار 16.563 330.785معنادار 2.169 100.573

تي
وس
عد
نو

معنادار 28.592 340.837ارمعناد 18.434 110.804
معنادار 15.067 350.769معنادار 15.569 120.783
معنادار 16.130 360.818معنادار 24.686 130.826
معنادار 35.976 140.877

لي
عام
تت

عدال

معنادار 2.521 370.580
معنادار 3.237 380.679معنادار 6.059 150.566
 معنادار 2.097 390.504 معنادار 7.004 0.607 16
معنادار 4.323 400.757معنادار 9.361 170.615

عنا
م

ش
بخ

معنادار 4.526 410.832معنادار 26.586 180.841
معنادار 31.600 190.873

تي
لاعا

اط
ت
معنادار 54.765 420.907عدال

معنادار 55.275 430.901معنادار 27.566 200.843
معنادار 41.966 440.883معنادار 30.393 210.839

يت
ضو
معنادار 46.257 450.906معنادار 25.435 220.846ع

معنادار 12.996 230.755

 ماتريس همبستگي ابعاد اصلي مدل تحقيق در اعتبار افتراقي ابزار تحقيق:3جدول

 رويه اي ويتعض تعاملي اطلاعاتي نوع دوستي اميد توزيعي
چشم
 انداز

 معنابخش

1.000 توزيعي
0.0221.000- اميد

0.5790.1731.000 نوع دوستي
0.0560.4241.000-0.415 اطلاعاتي
0.1700.4540.2840.1411.000 تعاملي
0.7090.1260.7400.3900.2831.000 عضويت
0.6930.0880.6760.4430.1770.8071.000 رويه اي

0.2770.3790.4550.1710.3650.3760.3881.000 چشم انداز
0.3720.0280.3520.7970.0800.3040.3700.1921.000 معنابخش
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 برازش مدل ساختاري تحقيق
و بررسي مدل اندازه شدگيري، به برازش مدل معادلات ساختاپس از تحليل . ري پرداخته

ميدر واقع، مرحله دوم بهره و شاخص برازندگي مدل - گيري از تحليل مسير، ضريب تعيين
در،3و2هاي شكل. باشد و نمودار مسير مدل تحقيق را به ترتيب مدل معادلات ساختاري

ميارتباط با فرضيه و فرعي نشان :دهندهاي اصلي

 فرضيات اصلي تحقيق مدل معادلات ساختاري:2شكل

 فرضيات فرعي تحقيق مدل معادلات ساختاري:3شكل
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 ضريب تعيين
قابل4هاي برازش شده تحقيق در جدول، ضريب تعيين مدل3و2با توجه به شكل

درصد از تغييرات متغير سلامت معنوي تحت76بر اين اساس در مدل اصلي،. مشاهده است
و مابقي آن عواملي هستند كه در مدل درنظر گرفته نشده تأثير رهبري معنوي شكل مي گيرد

و اثر45همچنين. است درصد از تغييرات عدالت سازماني نيز تحت تأثير سلامت معنوي
و مابقي آن عواملي هستند كه در مدل درنظر غيرمستقيم رهبري معنوي حاصل مي شود

وا. گرفته نشده است رد شده در مدل فرعي تحقيق نيز ضمن اينكه ضرايب تعيين متغيرهاي
.قابل مشاهده است4در جدول 

 ضريب تعيين متغيرهاي وابسته مدل هاي تحقيق:4جدول

R2متغيرمدل

 اصلي
0.763سلامت معنوي
0.452عدالت سازماني

 فرعي

0.107معنابخش
0.474عضويت

0.530عدالت توزيعي
0.659عدالت اطلاعاتي

0.080مليعدالت تعا
0.669عدالت رويه اي

 معيارهاي برازندگي مدل
و فرعي از دو شاخص برازندگي و شاخص نيكوييQ2براي تعيين برازندگي مدل هاي اصلي

تا15/0برازش خوب، مقادير35/0مقادير بيشتر ازQ2براي شاخص. استفاده به عمل آمدبرازش
كم35/0 و مقادير براي شاخص نيكويي. برازش كم را نشان مي دهد15/0تر برازش متوسط

و به يك نزديكتر باشد برازش كامل تر خواهد بود5/0هر چه از برازش نيز   ,Fernandes) بالاتر
ها را براي متغيرهاي وابسته تحقيق نشان مقادير اين شاخص5 جدول.(2012:101-123

قابل هر دو مدل تحقيق از برازندگي تحقيق با توجه به مقدار اين دو شاخص در اين. مي دهد
.برخوردار است قبولي
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 شاخص هاي برازندگي مدل تحقيق:5جدول

 Q2GoFمتغيرمدل

 اصلي
 0.2800.536سلامت معنوي
 0.3920.628عدالت سازماني

 فرعي

 0.0760.277معنابخش
 0.2700.520عضويت

 0.3320.579عدالت توزيعي
 0.4860.730اطلاعاتيعدالت

 0.0230.193عدالت تعاملي
 0.4120.643عدالت رويه اي

 فرضيات تحقيقمرتبط با آزمون هاي يافته
و آزمون فرضيات تحقيق از آماره تي استيودنت در مدلسازي معادلات- به منظور بررسي

ازtساختاري استفاده شده است كه اگر مقدار آماره  فرضيه مربوطه در باشد،96/1بزرگتر
در اين راستا براي پرهيز از اطاعه مطالب جدول. مورد تأييد قرار مي گيرد05/0سطح خطاي 

.هاي حاصل از آزمون مسير را به تصوير كشيده استيافته6شماره 

 يافته هاي حاصل از آزمون فرضيات تحقيق:6جدول

نتيجهβtمسيرفرضيه
رد 1.592 0.127 عدالت سازماني�رهبري معنوي1

 تأييد 13.621 0.673 سلامت معنوي�رهبري معنوي2

 تأييد 11.511 0.783 عدالت سازماني�سلامت معنوي3

 تأييد 1.96 0.527 عدالت سازماني�سلامت معنوي�رهبري معنوي4

 تأييد 3.996 0.326 معنا بخش�رهبري معنوي5

 تأييد 13.464 0.688 عضويت�رهبري معنوي6

 تأييد 2.508 0.172 عدالت توزيعي�معنا بخش7

 تأييد 9.876 0.747 عدالت اطلاعاتي�معنا بخش8

رد 0.042 0.005 عدالت تعاملي�معنا بخش9

 تأييد 2.225 0.136 عدالت رويه اي�معنا بخش 10

 تأييد 9.256 0.657 عدالت توزيعي�عضويت 11

 تأييد 2.272 0.163 لت اطلاعاتيعدا�عضويت 12

 تأييد 2.210 0.285 عدالت تعاملي�عضويت 13

 تأييد 15.043 0.766 عدالت رويه اي�عضويت 14
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و نتيجه گيري  بحث
گذاري رهبري معنوي بر عدالت سازماني مي تواند مويد رد فرضيه اول مبني بر عدم اثر

آناين معنا باشد كه حتي رفتار مبتني بر مع ها از آمادگي لازم براي نويت با كاركنان وقتي
ها از اقدامات مثبت رهبر از جمله توجه به عدالت چنين رفتاري برخوردار نيستند به درك آن

دليل اين مدعا وجود تغييرات در عدالت سازماني از طريق متغير. شودسازماني منتج نمي
و در اين ميان مولفه عضو يت نقش موثرتري را نسبت به معنا واسط سلامت معنوي است

م لفه ديگر سلامت معنوي براي اثرگذاري بر عدالت سازماني درك شدهؤبخشي به عنوان
اگر كاركنان از اين احساس برخوردار باشند كه سازمان. توسط كاركنان ايفا كرده است

آننگراني ميهاي و مورد توجه ها را درك و احترام است ميكند، فرد مورد ارزش باشد، مدير
ميدر ارزيابي و از اين طريق اقدامات وي هاي خود از مدير، وي را فردي منصف قلمداد كنند

) 2002(و دينر) 2008(پندارند اين يافته با نتايج حاصل از تحقيقات فرنادو را نيز عادلانه مي
يت كه بيانگر به عبارت ديگر رهبري معنوي با ايجاد يك حس قوي از عضو. نيز همسويي دارد

و به تبع خود  وجود نوعي يگانگي فرد با سازمان است مي تواند به كاهش احساس تبعيض
عنوان) 2003(در اين راستا ايزلرو مونتري. درك عدالت سازماني از سوي كاركنان منجر شود 

و مورد توجه بودن مي  تواند در نحوه درك آنان از شيوه برخوردداشتند كه احساس ارزشمندي
و رهبران سازمان تاثيرگذار باشد و عدالت.و رفتار مديران اين استنباط بين معنابخشي

و ابعاد سه گانه آن به استثناي عدالت تعاملي نيز صادق است معنا بخش بودن كار،. سازماني
 هم چنين اين احساس را در فرد به وجود. مبين ارزشمند بودن كار شاغل براي وي است

مي آورد كه كارمي گذارد به عبارت ديگر وي سهمي در كمك به وي بر روي ديگران اثر
اگر مدير توانسته باشد به ايجاد چنين احساسي در كاركنان دامن بزند به طور. ديگران دارد

طبيعي درك افراد از عدالت در سازمان وجهي مثبت را نشان خواهد داد زيرا ذهنيت افراد در 
آنشكل دهي به ارزيابي ميهاي از) 2002(شود، اين يافته نيز با مطالعه فراي ها موثر واقع

و شش نيز گوياي اين از سوي ديگر تاييد شدن فرضيه. همسويي برخوردار است هاي پنج
ت و قابل توجهي را در حدودأواقعيت است كه اثر رهبري معنوي بر عضويت ضريب ثير متفاوت

د اشته است اين بدان معناست كه حس عضويت به دو برابر در مقايسه با معنا بخشي در بر
سازد كه فرد از حس مالكيت به سازمان دليل ايجاد هويت در فرد اين امكان را فراهم مي

رد شدن فرضيه نهم به نحوي مي تواند چنين ادعايي را مورد حمايت قرار داهد. برخوردار شود
ا و خود ميزيرا اين نوع احساس در فرد به نوعي حس استقلال كند از تكايي را در وي تقويت
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آناين رو آن ها قرار دهند بلكه خود ها انتظار ندارند كه مديران اطلاعات مورد نياز را در اختيار
به عنوان يك فراهم كننده اطلاعات ايفاي نقش خواهند كرد همچنين كاركنان با حس 

و بلانچارد،ه( برخورداري از نوعي بلوغ در خود با توجه به نظر سيكل زندگي )2012رسي
عدم توجه به روابط بين فردي بين مدير با خود را نشانه اي از ناديده انگاشتن خود از سوي

و لذا چنين انتظاري از آن .ها را ندارندمديران نمي پندارند
در خاتمه بايد اذعان داشت كه مديران از نقشي بي بديل در ايجاد پيامدهاي مثبت

و اين پديده زماني از نمود بيشتري برخوردار خواهد بود كه افراد زير سازماني برخ وردارند
مجموعه ادراكي درست از رفتارهاي مثبت مديران داشته باشند از اين رو ايفاي هر چه بيشتر 

و نوع از آن ابرازترمهمو هاي رهبري به ويژه كوشش در جهت، ايجاد اميد نقش محبت
و اهداف روشن كه حس تعهد همراه با ترسيم چشمه كاركنانب دوستي از سوي مديران انداز

عاملي تعيين كننده براي درك بيشتر عدالت سازماني توسط كاركنان انگيزاند را در آنها برمي
.خواهد بود
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م و خذأمنابع
( آقائي فروشاني، مهدي-1 ي شهروندي بررسي تاثير عدالت سازماني بر رفتارها"). 1386.

، پايان نامة كارشناسي ارشد، رشتة مديريت منابع انساني، دانشكدة مديريت دانشگاه"سازماني
.تهران

( شيخي نژاد، فاطمه-2 و تصميم گيري"). 1386. ،22، فصلنامة احياء،"عدالت سازماني
.14-17صص

 محسن؛ وزي،نور يعقوبي، مريم؛ سقاييان نژاد اصفهاني،سكينه؛گرجي،حسن ابوالقاسم؛-3
و تعهد سازماني در بين"،) 1388( فاطمه، رضايي، رابطه عدالت سازماني با رضايت شغلي
پژوهشي-فصلنامه علمي".بيمارستانهاي منتخب دانشگاه علوم پزشكي اصفهان كاركنان
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