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 در کار؛ تيبر معنو يمعنو يرهبر ريمدل تاث

 يو عزت نفس سازمان يعدالت سازمان يانجيم يرهايمتغ
 

 2فسندوز تيهدا يعلـ 1يميغلامرضا رح

 

 چكيده 

را  ييتواند نقش بسزا مي ابعاد اش ط کار با در نظر گرفتنيت در محيمعنو يپژوهش در حول محورها

ت در يمعنو بر يمعنو ير رهبرين تاثييتبن پژوهش يا هدف ازفا کند. يران ايدر سعادت و تعهد کارکنان و مد

ث ياز ح، يهدف کاربردق فوق به لحاظ يتحقاست.  يو عزت نفس سازمان يعدالت سازمان يانجيکار با م

ق يکه از طر ران شهرستان نقدهيشامل دب يجامعه آمارباشد.  ي ميهمبستگ – يفيتوصها  داده يجمع آور

پژوهش از هاي  داده يگردآور جهت. ندنفر انتخاب شد 289 يتصادف يريروش نمونه گ فرمول کوکران و

من و يليم ت در کاريمعنوپرسشنامه ، 93/0 يياي( با پا2005) و همکاران يفرا يمعنو يرهبرپرسشنامه 

و  88/0 يياي( با پا1993) هوف و مورهنين يعدالت سازمانپرسشنامه ، 84/0 يياي( با پا2003) همکاران

 يواگرا ييهمگرا و روا ييو روا 88/0 يياي( با پا1989) رس و همکارانيپ يپرسشنامه عزت نفس سازمان

کرد حداقل يبا رو يمعادلات ساختار يسازبرازش از مدل  ييکويبه منظور آزمون ن. استفاده شد مناسب

، ت در کاريمعنو بر يمعنو يرهبر، دل نشان دايج تحلينتا ل صورت گرفت.يتحل ه ويتجز يمربعات جزئ

 يانجيمهاي  ريکه متغير زمانين تاثيو ا دارد يمثبت و معنا دار ريتاث يو عزت نفس سازمان يعدالت سازمان

رات ييتغاز  %63 يمعنو يدار است. رهبريپا، شوند مي وارد معادله يو عزت نفس سازمان يعدالت سازمان

عدالت  يگر يانجيم با مير مستقير برون زا به طور غيمتغ کند. مي نييم تبيت در کار را به طور مستقيمعنو

بر  يعزت نفس سازمان يگر يانجير مستقل با مين متغير دارد. همچنير درون زا تاثيبر متغ %23 يسازمان

 باشد. مي شتريب 96/1رها ازيمس يتمام يب معنادارير دارد. ضري% تاث25ت در کار يمعنو

 

 يعزت نفس سازمان، يعدالت سازمان، ت درکاريمعنو، يمعنو يرهبر واژگان کليدي:

 

 

 

                                                
 رانيواحد بناب، بناب، ا يدانشگاه آزاد اسلام ،يعلم اتيعضو ه 1

 )نويسنده مسئول( رانيالملل سولدوز، سولدوز، ا نيواحد ب يمدرس، دانشگاه آزاد اسلام 2

 19/10/96تاريخ پذيرش:   6/9/96تاريخ دريافت: 
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 مقدمه

 يکارهاي  طيسته در محيشا يآموزش خلق و خو 

ت يق معنوياز طر يو اجتماع يل به اهداف سازمانيو ن

تواند منجر به  ي ميکارهاي  طيو محها  در سازمان

 کار محل در تيمعنو ت سازمان و جامعه شود.يموفق

و  1احمد) کند کمک کارکنان عملکرد بهبود به تواند مي

به ، م مدرنيدر پارادا، قتيدر حق(. 108: 2014، 2عمر

 توجـه نـشدهها  انسان يدرون يازهايسهم روح و ن

ستم يدر دهه نود قرن ب، از اواخر قرن گذشته، است

 يدرون و يرونـيب ين زنـدگيمجدد ب يکپارچگي ينوع

، و همکاران يفرهنگ) بوده است يريگ در حال شکل

ن ياز ا يکيط کار يت در محي(. معنو6؛ 1385

پديده معنويت  باشد. مي مجدد يکپارچگهاي ي حوزه

زندگي دروني  در محيط كار به به شناسـايي بعـدي از

پرورش و  شود كـه قابـل مي و باطني كاركنان منجر

زندگي  كارهاي با معنا درتعليم است و به واسطه انجام 

3آشموس) يابـد مي اجتماعي رشد و توسعه
، 4ونچدو و 

هنگام مطالعه سامانه اخلاق  (.134؛ 2000، 4ونچدو

د مد نظر قرار داد: يار مرتبط را بايچند مع ياسلام

و  يدوستاعتماد و درستکاري و نوع ، برابري عدالت و

بعضي  (.11: 1391، و همکاران يحسن) سخاوتمندي

اختصاص  قيكنند كه تنها از طر مي تصورران يمد

عدالت بوده و بر سطح  توانند مجري مي پاداشهاي مالي

د توجه نمود كه يکه بايدر حال، نديافزايتعهد كاركنان ب

ت يمنصفانه و عادلانه با كاركنان موجب رضا برخورد

 شغلي آنها ش خشنودييآنها و احساس برابري و افزا

ج منصفانه يو نتاها  هيرو، گردد. بطور كلي فراگردها مي

ج مطلوب را يابي به نتاير دستيمس تواند مي در سازمان

 ران كاردان به جاي تلاش براي دريهموار سازد و مد

ق برخورد عادلانه يده از طريچيت پئااقتضا، نظر گرفتن

 اداري را كاهش سطوح، نه كنترل را كم كردهيهز

مشخصي را براي واحد هاي  دهند و همزمان هدف مي

تا بر يق نهاين طريكنند و به ا مي نيتدو ا سازمان خودي

ن اجراي ينابراب نديافزا مي شان سطح تعهد كاركنان

ها  وجود عدالت در سازمان بر طعدالت در جامعه منو

 (.229؛1393، يزاده و شکر يتق) ست

خدمتگزاري هاي  معنوي شامل مدل رهبـري

كاركنان و توانمندسازي آنان دادن  مشـاركت، رهبـري

رهبري خدمتگزار بنا شده  است و براساس فلسفه

 يرهبر مسئله بزرگ از بُعد کي يمعنو يرهبر. است

 در کهيشده در حال گرفته دهيناد سازمان است که

 است ليدخ يکارهاي  سازمان يشناخت روان قرارداد

 يمعنو يرهبر (.165؛ 2002، و همکاران 5سيکاکاباد)

 يعنيت انسان يماه يدر سازمان که چهار عرصه اساس

عواطف ) سرشت، (يتفکرمنطق) ذهن، (يکيزيف) جسم

. داردکند نمود  مي و روح را در هم ادغام (واحساسات

ت يتوانمند هستند و صلاح ييها ن سازمانيافراد در چن

را به طور  يروشن سازمان به چشم انداز يابيدست

 (.42؛ 1391، و همکاران ينظرپور) ددارن يانينما

رفتارها و ، زشيانگ، نييدر تع يعزت نفس سازمان

ار مهم و يط کار بسيکارکنان در محهاي  نگرش

تواند  مي ر در کارکنانين متغيرگذار است. وجود ايتاث

ح يموثر در عدم ترک خدمت و ارتباطات صح يعامل

 به يسازمان نفس عزت را منجر شود. يط کاريدر مح

 و تياهم، يارزشمند زانيم از فرد احساس يمعن

، همکاران و يلانيگ) است سازمان در خود يتوانمند

يجاد توانايي در كاركنان نيازمند وجود ا (.52 ؛1393

پشتيباني منابع و فرصتهاي يادگيري ، خطوط اطلاعاتي

، يا رشد است بنابراين سازمان براي توانمندي كاركنان

و  يريم) كندلازم است تا اين عوامل را فراهم 

 يمعنو ينکه رهبري(. با توجه به ا51؛1390، کارانيسبز

و  سروکار داردها  سرشت و روح انسان، ذهن، با جسم

، است يت و نوآوريخلاق، يهدف آن توانمند ساز

و  يعزت نفس سازمان، تيمعنو يمعلمان با سطوح بالا

، توانمند، خلاق يتوانند افراد ي ميعدالت سازمان

 يسالم را برا يروابط انسان يدارا عدالت محور و

م به عنوان ين امر قرآن کريجامعه پرورش دهند و در ا

در جهت پرورش نسل  يرفتار معنو يغن ک منبعي
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باشد. هدف از  يار موثريبس يتواند الگو مي ندهيآ

ک يبعنوان  يمعنو ير رهبريق حاضر سنجش تاثيتحق

عامل ط کار به عنوان يت در محيبر معنو ياصل اخلاق

 يانجيبا نقش م يت فرديو موفق يارتباط اجتماع

 باشد. ي ميو عزت نفس سازمان يعدالت سازمان

 يق از مفهوم سازين تحقيدر ات در کار: يمعنو

من يليکه توسط م، ط کاريت در محيابعاد سه گانه معنو

شود و شامل  مي مطرح شد استفاده (2003) و همکاران

 يکپارچگياحساس ، (يسطح فرد) کار با معنا، ابعاد

سطح ) سازمان يبا ارزشها يي( و همسويسطح گروه)

ن بعد که در سطح يا :کار با معناباشد. ي(ميسازمان

کند که کارکنان با کار  مي و مشخصفردي مطرح است 

. کار با معنا تعامل دارند يروزمره خود به صورت فرد

ـزش ياست که هر فـردي انگ فـرض اسـتوارن يابـر 

مبادرت به انجام  بـراي يقـيـل و علايتما، يدرونـ

خود و  يبه زندگ يشتريب يکه معنا دارد يهاي تيفعال

 .(23؛ 1396، مجد و همکاران) بخشد مي گرانيد

 ين بعد که در سطح گروهيا :يهمبستگاحساس 

ـن يبر ا يط کار مبتنيدر مح يمطـرح اسـت. همبستگ

دانند  مي هموند با يدر پرا گر يکدياست که افراد  بـاور

گران يد يدرونهر فرد با خود  يدرون ن خـوديو بـ

 (.429؛ 2003، و همکاران 6منيليم) رابطه وجود دارد

ط کـار شـامل ارتباطـات يت در محياز معنو ن سطحيا

 .باشد مي کاريهاي  ان در گروهنن کارکيمعنوي ب

ن بعد در سـطح يا :با ارزشهاي سازمان ييهمسو

 با ارزشهـاي سـازمان ييهمسو .مطرح اسـت يسـازمان

ران و ين معناست که افراد بـاور دارنـد کـه مـديبه ا

ک يمرتبط و هاي  سازمان داراي ارزش کارکنـان در

؛ 1396، همکاران و مجد) نوع وجدان قوي هـستند

23.) 

از هاي  هجنب، عزت نفس: يعزت نفس سازمان

خود هايي كه فرد درباره ارزش  خود پنداره از قضاوت

 ناشي داردها  مرتبط با اين قضاوتهاي  و احساس

ه يبراساس نظر .(283: 2012، 8ليتو پا 7ويال) شود مي

ات ير تجربي( عزت نفس فرد تحت تاث1970) کورمن

ط يرد. در واقع عزت نفس در دورن محيگ مي اش شکل

است  ييام هايجه پيابد و نتي مي سازمان رشد ياجتماع

 کند مي افتيمورد خود درگران در يکه فرد از د

، يفرسودگ سه عامل (.55: 1394، و همکاران يلانيگ)

 دستاورد کاهش و يانحصارطلب، يعاطف يخستگ يعني

و  7ويال) دارد سازمان نفس عزت بر يمنف ريتأث يشخص

 .(284: 2012، 8ليپات

 يروين يبرا ي: عدالت سازمانيعدالت سازمان

سازمان و جامعه ن ارکان توسعه يکه از مهمتر يانسان

ت يتلاش و فعال يبرا يه انسانيسرما زشياست و انگ

 يب است. يضرور يدر گرو رفتار عادلانه است امر

و خروج  يمنجر به خدشه بر کرامت انسان يعدالت

شود.  مي آنان يو سلامت روان يانسانهاي  هيسرما

دارد كه عدالت در سازمان منجر به بقاي  مي ن بيانيروب

 شود مي سازمان و پيشرفت پرسنل ثبات، سازمان

تحقيقات . (22؛ 1392، و همکاران پوركياني)

همگي با قول يكسان به اين موضوع اشاره ، انديشمندان

عدالت  :باشد مي سازماني سه نوع اند كه عدالت داشته

ادراك (. 1384، انيرضائ) اي مراوده، توزيعي، اي رويه

ادراك انصاف ناشي از ارزيابي از  اي: عدالت رويه

فرايندي است كه از طريق آن تصميمات مربوط به 

ادراك  د.شو مي تخصيص منابع و يا نتايج گرفته

 انصاف ادراك شده از نتايج عدالت توزيعي:

هايي است كه يك فرد در  ها(يا تخصيص ستانده)

 اي: ادراك عدالت مراوده. كند مي سازمان دريافت

 ناشي از ارتباطات افراد در سازمان استادراك انصاف 

خداوند متعال در قرآن  (.65؛ 1389، آذر و همکاران)

وَ أَقْسِطُوا د کرده است ." يت عدالت تاکيم به رعايکر

همانا ، ديمطابق عدل عمل کن "؛ نيحِبُّ الْمُقْسِطيإِنَّ اللَّهَ 

 .دارد آنها را که طالب عدالت هستند مي خداوند دوست

 يبرا ياديزه زيانگ يمعنو رهبران: يمعنو يرهبر

 شتريبهاي  يدگيچيجاد پيا يبه جا يساده کردن زندگ

 اهداف اي مشترک اهداف دهند و بر مي روانيبه پ
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 رهبران (.88: 2005، 9هوپ) شوند مي متمرکز ياجتماع

 رينظ يبهاي  دگاهيد تا کنند مي کمک روانيپ به يمعنو

 سطح و کنند تيتقو را بخش الهامهاي  تيمأمور و

رهبران  دهد مي شيافزا را آن ياثربخش و يسازمان تعهد

، ارزش، ديد تا کند کمک کارمندان به تواند ي ميمعنو

 يابعاد رهبر .کنند دايپ را خاص اهداف و دار يمعن کار

ح شده است که ير تشريدر ز يدر مدل فرا يمعنو

، يعشق به نوع دوست، ديمان و اميا، چشم انداز، شامل

 باشد. مي تعهد و بازخورد، تيعضو، دار يکار معن

 ييم که هدف نهاياز مفاه يمجموعه اچشم انداز: 

 يکند. رهبران معنو مي فيو تعاملات افراد را تعر

جاد يکنند و با ا ي ميسازمان طرا يچشم انداز را برا

 زه در کارکنان به سمت چشم انداز سازمان سوقيانگ

 (.714: 2003، 10يفرا) ابندي مي

 است ياعتقاد يمبنا دو، مانيا و ديام مان:يد و ايام

 تيمأمور و دگاهيد رينظ، سازمان اهداف تمام که

، يفرا) ابدي مي با در نظر داشتن آنها تحقق، يسازمان

 و يريتوانند در شکل گ ي مي(. رهبران معنو2003

داشته  يمان کارکنان خود نقش موثريد و ايبهبود ام

 باشند.

 يياحساس کامل و پر محتوا: ينوع دوستعشق به 

 سپاسگزار و يدلگرم، ريتأث، توجه قيطر از که است

عشق به  (.2003، يفرا) شود مي ارائه همکاران يبرا

، همچون ترس يتواند احساسات مضر ي مينوع دست

 را در کارکنان کاهش دهد. يخشم و ناتوان

 يفرا يمعنو يرهبر هينظر دردار:  يکار معن

دارد  اشاره سازمان ياعضا به يمعنادار مفهوم، (2003)

 دهند مي انجام که ييکارها که باورند نيا و کارکنان بر

 مردم يزندگ در و هستند دار يمعن و مهم آنها يبرا

 .کنند مي جادير اييتغ

 دوست مردم که است تيواقع کي نيات: يعضو

 داشته تعلق بزرگتر و ياتيح گروه از يبخش به دارند

 که هستند يطيمح در کار به ليما کارکنان باشند.

 نيا، قتيحق کنند در مي نيتحس و قيتشو را آن رهبران

 يبرا دوستانه طيمح کي جاديسبب ا تيعضو احساس

 و رهبران نيب روابط ليتسه و همکاران نيب توسعه

 (.715؛ 2003، يفرا) شود مي کارمندان

 و يوفادار شيافزا باعث يمعنو يرهبرتعهد: 

، يفرا) شود مي سازمان به کارمندان تعهد

رند و يگ مي زهيانگ يکارکنان از رهبران معنو(.2003

ت يت رضايشود و در نها مي شتريتعهدشان به سازمان ب

 افت.يش خواهد يافزا يشغل

 يرهبر که کند مي اشاره( 2003) يفرا بازخورد:

 يور بهره و يشغل تيرضا شيافزا در يمهم نقش

 يعلاوه بر دست آوردها يدارد و رهبران معنو

سازمان را به عنوان بازخورد  يبهره ور، يشخص

 کنند. مي بيترغ

 
 

 
 (2012 11فراي)مدل رهبري معنوي 

 تعهد سازمانی

 ایمان چشم انداز معناداری

 عضویت عشق به نوع دوستی

 زندگی درونی

 بازخورد دستاورد معنوی رهبری معنوی
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كه مدل علّي رهبري معنوي را  يفراه رهبري ينظر

که  داده شده است نشان ريشکل زدر  دهد مي نشان

شامل:  يباشد و به طور کل مي قيشامل ابعاد تحق

 و بازخورد هست يمعنو يدستاوردها، يمعنو يرهبر

 (.286؛ 2012، 12نشو ساحر يفرا)

تحت  ي( در پژوهش1396) بار خدا و همکاران 

ران يمد يمعنو يرهبر ير عوامل ساختاريتاث، عنوان

 يانجيت در سازمان با نقش ميمدارس بر معنو

دند يجه رسين نتيبه ا، رانين دبيدر ب يعدالت سازمان

 يسازمان عدالت و يمعنو يرهبر يساختار عوامل که

 يسازمان عدالت و دارد ريتاث رانيدب کار در تيمعنو بر

 يرهبر يساختار عوامل نيب رابطه در يانجيم نقش

 .دارد رانيدب کار در تيمعنو و يمعنو

، با عنوان ي( در پژوهش1394) و همکاران يلانيگ 

، يکار و عزت نفس سازمان طيت در محيرابطه معنو

ط کار يت در محين ابعاد سه گانه معنويوجود رابطه ب

 د کردند.ييتا يبا عزت نفس سازمان

 با عنوان يقي( در تحق1391) و همکاران ينظرپور

ت يفيک بر يو عدالت سازمان يمعنو ير رهبريتأث

ک مدل يق بر اساس تکنيتحقهاي  داده، يکار يزندگ

و  دادندل قرار يمورد تحل يمعادلات ساختار يساز

 دييتأ درصد95%نان يدر سطح اطمها  هيتمام فرض

 .شدند

مقاله  در( 2012) و همکاران يانيصدق يصالح

 در آن نقش و کار محل در تيمعنوخود با عنوان 

، فرد مختلف سطوح در تيمعنو ريتاث، يسازمان عدالت

 در يمورد مطالعه کي يبرا يسازمان و يکار يفضا

 مقاله نيا يبررس جينتا. کردند مطالعه يواقع يايدن

 يتوجه قابل طور به توانديم تيمعنو که دهد مي نشان

 .بگذارد ريتأث مختلف سطوح در سازمان بر

 خود با ي( در بررس1393) يو اصفهان يفاطم

در رابطه  ينقش واسط عدالت سازمان يبررسعنوان 

ج ينتا، يط کار و تعهد سازمانيت در محين معنويب

ط کار يت در محير مثبت معنوياز تاث يحاک، شان قيتحق

، نيباشد. همچن ي ميبر تعهد سازمان يو عدالت سازمان

د قرار ييمورد تا، ر واسطيبه عنوان متغ يعدالت سازمان

رابطه مثبت  يت کنندگيگرفت که نشان دهنده اثر تقو

 .است يت و تعهد سازمانين معنويب

، با عنوان يمقاله ا( در 2003) و همکاران 13لمنيم

 جينتا، کارکنان کارمند نگرش و کار محل تيمعنو

 نشان و، دهد مي قرار بحث مورد را ليتحل و هيتجز

استفاده در  مورد تيمعنو بعد سه از کي هر که دهد مي

 ريمتغ پنج از شتريب اي دو با يدار يمعن ارتباط، قيتحق

 از يتعداد با مقاله نيا. دارد يبررس مورد يشغل نگرش

ران يمد يبرا يقاتيتحق يکردهايرو و ميمفاه

 به ازين جمله از، کار و کسب رانيمد و يدانشگاه

 يرو بر کار در تيمعنو جامع ريتاث مورد در قيتحق

 .رديگ مي جهينت راها  سازمان و افراد

با عنوان  ي( در پژوهش2013) و همکاران 14کو کئو

 و يسازمان عدالت، يسازمان اعتماد نيب رابطه يبررس

با استفاده از پرسشنامه و نرم افزار ، يسازمان تيمعنو

با عدالت  ين اعتماد سازمانيرابطه ب، يمعادلات ساختار

 د کردند.ييرا تا يت سازمانيو معنو يسازمان

، تحت عنوان يدر مقاله ا (.2010) 15کراسمن

 و يسازمان نهيزم در يمعنو يرهبر يساز مفهوم

و  خدمتگزار، انهيگرا تحول يرهبر با آن ارتباط

 نيب نه مشترکيکه زم رديگ مي جهينت يطيمح يرهبر

 وجود ارزش بر يمبتنهاي  هينظر گريد و يمعنو يرهبر

 با ارتباط در يمعنو يرهبر ينظر ميمفاه درک، دارد

 .است يضرور گريد يرهبرهاي  هينظر

ق خود ي( در تحق2017) 17و مسلن 16پت چاسوانگ

 و يذهن مراقبه، کار محل در تيمعنو، با عنوان

 تيدند معنويجه رسين نتيبه ا کارسطح در مشارکت

 که ييها سازمان در، کار در مشارکت و کار محل در

سازمان  از بالاتر دهند مي ارائه را شنيتيمدهاي  دوره

 بر علاوه. کنند ينم ن دوره را ارائهيکه ا است ييها

 و تيمعنو با يمعنادار ارتباط يذهن مراقبه، نيا

 به کار محل در تيمعنو و دارد کار محل در مشارکت
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 مدون را کار در مشارکت و مراقبه نيب رابطه کامل طور

  .کند مي

ت در يق معنويبا تزر( 2011) 19سيو درا 18نيناس 

کارکنان را ارتقاء  يتوان تعهد عاطف مي ط کاريمح

 (.1394، و همکاران يلانيگ) ديبخش

 نيب رابطه يبررس( در 2012) 21ليتو پا 20ويال 

 و هيتجز کي: يفرسودگ بروز و سازمان نفس عزت

 بعد دند که سهيجه رسين نتيبه ا، يمقدمات ليتحل

 يانحصار طلب، يعاطف يخستگ يعني يشغل يفرسودگ

منجر به کاهش عزت نفس ، يشخص دستاورد کاهش و

 شود. مي يسازمان

و  يمدل مفهوم، يو تجرب ينظر يبا توجه به مبان

 .گرد مي ر ارائهيپژوهش به شکل زهاي  هيفرض

 

ت در کار به يبر معنو يمعنو ي: رهبره اوليفرض

 ر دارد.يم تاثيطور مستق

ت در کار به يبر معنو يمعنو ي: رهبره دوميفرض

 ير عدالت سازمانيمتغي گر يانجيم با مير مستقيطور غ

 ر دارد.يتاث

ت در کار به يبر معنو يمعنو ي: رهبره سوميفرض

ر عزت نفس يمتغي گر يانجيم با مير مستقيطور غ

 ر دارد.يتاث يسازمان

بر عدالت  يمعنو ير رهبري: متغه چهارميفرض

 ر دارد.يتاث يسازمان

بر عزت نفس  يمعنو ير رهبريمتغه پنجم: يفرض

 ر دارد.يتاث يسازمان

ت در يبر معنو ير عدالت سازمانيمتغ ه ششم:يفرض

 ر دارديکار تاث

ت در يبر معنو يعزت نفس سازمان ه هفتم:يفرض

 ر دارد.يکار تاث

بر عزت نفس  يعدالت سازمان ه هشتم:يفرض

 ر دارد.يتاث يسازمان

 يبر عزت نفس سازمان يمعنو يرهبر ه نهم:يفرض

 ر دارد.يتاث يعدالت سازمان يگر يانجيبا م

 

 

 
 پژوهش يمدل مفهوم :1 شکل

، با سه بُعد 2003مدل معنويت در محيط کار ميليمن ، با هفت بُعد 2005)منابع مدل مفهومي شامل: مدل رهبري معنوي فراي 

 باشد(. مي 1989با سه بُعد و عزت نفس سازماني پيرس و همکاران  1993مدل عدالت سازماني مورهن و نيهوف

 

 چشم انداز

 نوع دوستی

 امیدایمان/ 

 معناداری

 عضویت

 تعهد سازمانی

 بازخورد

رهبری 

 معنوی

 عدالت

 معنویت 

 عزت نفس

 کار معنی دار

 اجتماعی بودن

 همسویی ارزش

 رویه ای مراوده ای توزیعی
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 پژوهش يشناسروش 

 – يفيو با روش توص يق با هدف کاربردين تحقيا

 يمعادلات ساختار يابيبا استفاده از مدل  يهمبستگ

رها را يم متغير مستقيم و غيمستق ياست که ساختار علَ

 1160حدودا  قيتحق نيا يجامعه آمارکند.  مي يبررس

با استفاده از روش  که باشند مي ران شهرستان نقدهياز دب

ج ينتا شده و براساس يطبقه بند يتصادف يرينمونه گ

نفر  289نمونه  ياندازه ، کوکرانحاصل از فرمول 

 انتخاب شده است. 

از پرسشنامه  يمعنو يجهت سنجش سازه رهبر

 شامل ابعاد، (93/0) يياي( با پا2005) و همکاران يفرا

، يمعنادار، ديو ام مانيا، ينوع دوست، چشم انداز)

ت در کار يسازه معنو يبرا، تعهد و بازخورد(، تيعضو

 يياي( با پا2003) همکارانمن و يلياز پرسشنامه م

بودن و  ياجتماع، دار يکار معن) شامل ابعاد، (84/0)

پرسشنامه عدالت ، سازمان(هاي  با ارزش ييهمسو

( با 1993) و مورهن هوفيبراساس مدل ن يسازمان

، يمراوده ا عدالت) ( شامل سه بُعد88/0) ييايپا

( و پرسشنامه عزت يه ايو عدالت رو يعيعدالت توز

 يياي( با پا1989) رس و همکارانيپ يسازماننفس 

و  ييايپا، يآمار استنباطن شده است. ي( تدو88/0)

 SMARTيمعادلات ساختار يابيدر روش مدل  ييروا

PLS3 ،بخش مدل  و يريشامل بخش اندازه گ

برازش مدل اندازه  يبررس يباشد. برا مي يساختار

واگرا  ييروا، همگرا ييروا، شاخص يياياز پا يريگ

ار شامل يشاخص توسط سه مع يياياستفاده شد. پا

ب بار يو ضرا rhoاي( cr) يبيترک ييايپا، کرونباخ يآلفا

همگرا با  ييگردد. روا مي مورد سنجش واقع يعامل

واگرا با جدول فورنل و لارکر  يي( و روا(AVEار يمع

از  يبرازش بخش ساختار يابيارز يشد. برا يابيارز

 Rار يمع، ( T – valuesريمقاد) Z يب معناداريضرا

Squares ا يR2 ،اريمعQ2 (stone- Geisler criterion ) ،

( VAF) يانجيرميآماره شدت تاث، (f2) ريار اندازه تاثيمع

قرار  يمورد بررس يبرازش مدل کل يبرا GOFاريو مع

 spss23از نرم افزار  يفيبخش آمار توص يبراگرفت. 

 استفاده شده است.

 

 شاخص ييايپا يارهاي: معيرياندازه گ برازش مدل

زان يق محاسبه مياز طر يعامل يبارها: يبارعامل

 ک سازه با آن سازه محاسبهيهاي  شاخص يهمبستگ

ا يبرابر  يمناسب بودن بارعامل يملاک برا، شود مي

نست که اگر محقق يباشد. نکته مهم ا مي 4/0شتر از يب

آن هاي  ن سازه و شاخصيب يپس از محاسبه بار عامل

ها  د آن شاخصيبا، مواجه شد 4/0کمتر از  يريبا مقاد

 ا از مدل پژوهش خود حذف کنديرا اصلاح نموده 

از  بعد، 1جدول(. در 80: 1395، رضازاده، يداور)

، يمربوط به مولفه عشق به نوع دوست 4حذف سوال 

 7سوال ، يعيمربوط به مولفه عدالت توز 13سوال 

مربوط به مولفه  16بودن و سوال  يمولفه اجتماع

ن ييپا يل بارعامليبه دل يسازمانهاي  با ارزش ييهمسو

به  4/0 يعاملهاي  بارها  شاخص هيبق، حذف شدند

 ييايار و پاين معيبالاتر دارندکه نشان از مناسب بودن ا

 دارد. يريمدل اندازه گ

 

 AVEو  يبيترک ييايپا، کرونباخ يآلفاي، ر بارعامليمقاد: 1جدول

 AVE پايايي ترکيبي آلفا بَعد بار عاملي شاخص

L1 0/80 

 L2 0/85 0/68 0/86 77/0 چشم انداز
L3 0/83 
L5 0/66 

 L6 0/60 0/56 0/86 0/80 عشق به نوع دوستي

L7 0/79 
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L8 0/83 
L9 0/84 
L10 0/77 

 L11 0/84 0/66 0/85 0/74 ايمان/ اميد
L12 0/82 
L13 0/86 

 L14 0/86 0/73 0/89 0/81 معنا داري
L15 0/83 

L16 0/87 
 L17 0/78 0/67 0/86 0/75 عضويت

L18 0/80 
L19 0/87 

 0/67 0/89 0/83 تعهد سازماني
L20 0/86 
L21 0/84 
L22 0/68 
L23 0/89 

 L24 0/91 0/72 0/88 0/80 باز خورد
L25 0/73 
J1 0/87 0/67 0/92 0/90 عدالت رويه اي 

J2 0/86     

J3 0/76     

J4 0/80     

J5 0/86     

J6 0/73     

J7 0/87 0/70 0/93 0/91 عدالت توزيعي 

J8 0/91     
J9 0/86     
J10 0/90     
J11 0/75     
J12 0/71     

J14 0/50 0/56 0/90 0/86 عدالت مراوده اي 

J15 0/80     

J16 0/90     

J17 0/81     

J18 0/47     

J19 0/75     

J20 0/99     

D1 0/78 0/51 0/90 0/89 عزت نفس سازماني 

D2 0/78     

D3 0/80     

D4 0/83     

D5 0/84     

D6 0/79 عزت نفس سازماني    

D7 0/54     

D8 0/51     

D9 0/71     

D10 0/43     

S1 0/76 0/54 0/88 0/83 کار معني دار 

S2 0/75     

S3 0/72     

S4 0/75     

S5 0/73     

S6 0/71     
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ک يکلاس ياريکرونباخ مع يآلفاکرونباخ:  يآلفا

 يابيارز يمناسب برا يو سنجه ا ييايسنجش پا يبرا

گردد.  مي محسوب (يدرون يسازگار) يدرون يداريپا

قابل قبول  يياينشانگر پا0/7 کرونباخ بالاتر از يآلفا

هر  کرونباخ ي(. آلفا79:  1395رضازاده، يداور) است

نشان از مناسب ، 1در جدولها  و سازهها  کدام از مولفه

 مدل دارد. ييايار و پاين معيبودن ا

 CRکه مقدار  يدر صورت :(CR) يبيترک ييايپا

 يدرون يداريباشد نشان از پا 0/7 يهر سازه بالا يبرا

ها  سازه CRر يدارد. مقاد يريمدل اندازه گ يمناسب برا

کرونباخ  ينسبت به آلفا يق تريتر و دق يار واقعيمع

(. در جدول شماره 80: 1395، رضازاده، يداور) دارند

 يدارينشان از پاها  در همه سازه 0/8 ير بالايمقاد 1

محاسبه  يدارد. برا يريمناسب مدل اندازه گ يدرون

CR اندازه  يانس خطايمرتبه دوم در ابتدا وارهاي  سازه

 مرتبه اول را محاسبههاي  مربوط به سازه يريگ

 يبرا يبيترک ييايپا يج محاسبه دستيم. نتايکن مي

 ر به دست آمد.يمرتبه دوم به شکل زهاي  سازه

 
4/53

5/99
   (0/63+0/79+0/71)2

 (0/63+0/79+0/71)2 + (0/60+0/37 +0/49 )
 CR=)عدالت سازماني(   0/76= 

(0/73+0/80+0/87+0/78+/.80+./81+0/70)2

(0/73+0/80+0/87+0/78+0/80+0/81+0/70)2+ (0/46+0/36+0/24+0/39+0/36+0/34+0./51)
 30/140

32/800
 = 0/91  

 CR=)رهبري معنوي(

0/80 = 5/01

6/28
  = (0/86+0/81+0/57)2

 (0/86+0/81+0/57)2+ (0/26+0/34+0/67)
 CR= )معنويت در کار(   

 

برازش مدل اندازه  يار دوم برايمعهمگرا:  ييروا 

ک ي يزان همبستگيباشد که م مي AVEار يمع، يريگ

دهد و مقدار  مي خود را نشانهاي  سازه با شاخص

 5/0 يبالا AVE ياست. به عبارت 0.5آن عدد  يبحران

، لاتان) دهد مي قابل قبول رانشان يهمگرا ييروا

هاي  در مورد سازه .(2017، يرمل، ناينورآ ؛هينكي

د يباها  ن سازهيا يبرا AVEار يمرتبه دوم و بالاتر مع

، يداور) و جداگانه گزارش شوند يبه صورت دست

 AVEريمقاد 1درجدول شماره .(88، 1395، رضازاده

نشانگر برازش مناسب مدل اندازه  مربوط به هر مولفه

مرتبه دوم هاي  سازه يبرا ير اشتراکياست. مقاد يريگ

ت در کار از يو معنو يعدالت سازمان، يمعنو يرهبر

مربوط به هر بُعد هاي  شاخص يعاملب بار يمربع ضرا

 شود. مي ر محاسبهيبه شکل ز
2 (0/69) ،2 (0/81) ،2 (0/80) ،2 (0/78) ،2 (0/87) ،2 (0/80) ،

 رهبري معنويهاي  (=مولفه0/74) 2
 عدالت سازمانيهاي  (= مولفه0/63) 2، (0/79) 2، (0/71) 2

 (=مولفه معنويت در کار0/86) 2، (0/81) 2، (0/57) 2

0/60 =0/51+0/64+0/75+0/60+0/64+0/65+0/47

7
رهبري (= 

 AVE (معنوي

0/503 = 0/39+0/62+0/50

3
  AVE (عدالت سازماني (=  

 0/573= 0/74+0/66+0/32

3
  AVE(معنويت در کار (= 

 

S8 0/40 0/58 0/89 0/84 اجتماعي بودن 

S9 0/63     

S10 0/89     

S11 0/89     

S12 0/80     

S13 0/82     

S14 0/90 0/60 0/91 0/88 هاي سازمان هم سويي با ارزش 

S15 0/49     

S17 0/84     

S18 0/91     

S19 0/59     

S20 0/67     

S21 0/91     
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 0/76 اجتماعي بودن
            

  

 0/81 0/72 ايمان /اميد
           

  

 0/85 0/45 0/35 بازخورد
          

  

 0/82 0/66 0/57 0/45 تعهدسازماني
         

  

 0/84 0/26 0/30 0/25 0/22 عدالت توزيعي
        

  

 0/82 0/27 0/24 0/17 0/28 0/18 عدالت رويه اي 
       

  

 0/75 0/17 0/33 0/27 0/26 0/19 0/25 عدالت مراوده 
      

  

 0/71 0/40 0/15 0/35 0/44 0/45 0/36 0/29 عزت نفس 
     

  

 0/75 0/27 0/15 0/15 0/18 0/46 0/40 0/77 0/19 نوع دوستي
    

  

 0/82 0/49 0/37 0/28 0/31 0/33 0/66 0/52 0/63 0/44 عضويت
   

  

 0/85 0/66 0/46 0/39 0/25 0/21 0/32 0/64 0/54 0/61 0/44 معناداري
  

  

 0/78 0/22 0/26 0/16 0/22 0/30 0/38 0/22 0/21 0/19 0/30 0/15 همسويي با ارزش سازمان
 

  

   0/83 0/22 0/39 0/45 0/74 0/23 0/11 0/20 0/22 0/41 0/30 0/75 0/73 چشم انداز

 0/74 0/75 0/26 0/41 0/44 0/59 0/64 0/26 0/21 0/30 0/47 0/36 0/63 0/62 کار معني دار

 

ار سنجش برازش مدل اندازه ين معيسومواگرا:  ييروا

باشد. در مدل  مي واگرا ييشامل روا PLSدر  يريگ

واگرا با استفاده از  ييروا يمعادلات ساختار يابي

در  واگر ييروا شد. دهيروش فورنل و لارکر سنج

ک سازه با ي يزان همبستگيس فورنل و لارکر ميماتر

ر يسه رابطه آن سازه با سايش در مقايشاخص ها

(. 85: 1395رضازاده :ي، داور) کند مي مشخصها  سازه

 يتمام AVEمقدار جذر ، 2 س جدوليمطابق ماتر

رها با يمتغ يمرتبه اول از مقدار همبستگ يرهايمتغ

مناسب  يواگرا يين امر روايشتر است که ايگر بيکدي

 دهد. مي را نشان يريو برازش خوب مدل اندازه گ

 

 يافته ها

 يا R2معيار 
R Squares  تاثير يک متغير برون زا بر(

دومين معيار براي برازش مدل يک متغير درون زا(: 

مربوط به  R2ساختاري در يک پژوهش، ضرايب 

متغيرهاي درون زاي مدل است که نشان از تاثير يک 

متغير برون زا بر يک متغير درون زا دارد و سه مقدار 

به عنوان ملاک براي مقادير  0/64و  0/33، 0/19

شود  در نظر گرفته مي R2کوچک، متوسط و قوي 

(. با توجه به خروجي 146: 1395)داوري ؛رضازاده، 

 3، در جدول PLS Algorithmحاصل از فرمان 

مشخص شده است. تاثير متغير برون زاي  R2مقادير

رهبري معنوي بر متغير درون زاي معنويت در کار، 

عدالت سازماني و عزت نفس سازماني به ترتيب معادل 

باشد. که حکايت از برازش  مي 0/27و  0/17، 0/47

 مناسب مدل ساختاري دارد.

( معرفي 1988توسط کوهن )(: f2معيار اندازه تاثير )

کند.  هاي مدل را تعيين مي شدت رابطه ميان سازه شد که

هرچه اين معيار بيشتر باشد شدت بالاي تاثير را نشان 
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به ترتيب نشان از  0/35و  0/15، 0/02دهد. مقادير  مي

دازه تاثير کوچک، متوسط و بزرگ يک سازه بر سازه ان

 3در جدول ديگر است. ميزان تاثير متغيرها بر يکديگر

آورده شده است که نشان از برازش مناسب مدل 

 ساختاري پژوهش دارد.

 

 : نتايج برازش مدل ساختاري3جدول 
R مسير /سازه

 2 Q
2 f

2 

F2    )97/0 0/14 47 /0            )رهبري معنوي بر معنويت در کار 

F2 )23/0 0/04 0/17         )رهبري معنوي بر عدالت سازماني 

F2     )12/0 0/10 0/27 )رهبري معنوي برعزت نفس سازماني 

F2         )04/0 0/14 0/44 )عدالت سازماني بر معنويت در کار 

F2  )09/0 0/14 0/47 )عزت نفس سازماني بر معنويت در کار 

F2     )11/0 0/10 0/27 )عدالت سازماني بر عزت نفس سازماني 

 

، اين معيار Q2 (stone – Geisler criterion:)معيار 

درون هاي  شدت قدرت پيش بيني مدل در مورد سازه

 زا که شاخص هايي از نوع انعکاسي دارند را مشخص

که به  35/0و  15/0، 0/02سازد و مقدار آن شامل  مي

 متوسط و قوي، پيش بيني کوچکترتيب قدرت 

جدول  (. مطابق96: 1395، داوري ؛رضازاده) باشد مي

قابليت پيش بيني ، Blindfoldingحاصل از فرمان 3

ميانجي و برازش مناسب مدل هاي  مدل براي متغير

 دهد. مي ساختاري را نشان

( T-valuesمقادير ) Zبررسي ضرايب معناداري 

در برازش مدل ساختاري با استفاده از فرضيه ها: 

مقدار اين ضرايب در خروجي ، Zضرايب معناداري 

توان  مي بيشتر باشد 96/1 اگر از Bootstrappingفرمان 

% معنادار بودن مسير را تاييد 95در سطح اطمينان 

(. در مدل زير 154: 1395رضازاده :، داوري) ساخت

معنوي با ضريب معناداري مسير ميان متغير رهبري 

عدالت سازماني و عزت نفس ، معنويت در کار

سازماني حاکي از معني دار بودن تاثير رهبري معنوي 

 %95بر متغير وابسته و ميانجي در سطح اطمينان 

شود. نتايج  ها مي باشد که منجربه تاييد فرضيه مي

هاي  بررسي فرضيه، 3تحقيق در شکل هاي  فرضيه

 پژوهش ارائه شده است.

اين معيار مريوط به  (:GOF) رازش مدل کلي( ب3

 معادلات ساختاري است. محققهاي  بخش کلي مدل

تواند پس از بررسي بخش اندازه گيري و بخش  مي

برازش بخش کلي ، ساختاري مدل کلي پژوهش خود

 را نيز کنترل نمايد. اين معيار طبق فرمول زير محاسبه

 شود: مي

GoF = √Communalities × R2 

 

Communalities ميانگين مقادير اشتراکي هر سازه 

 R Squareنيز مقدار ميانگين مقادير  R2باشد و مي

درون زاي مدل است. مقاديراشتراکي هاي  سازه

متغيرهاي پنهان مرتبه اول در جدول زير به عنوان 

خروجي نرم افزار حاصل شده. نکته حائز اهميت اين 

پنهان مرتبه  متغيرهاياست که نبايد مقادير اشتراکي 

: 1395، داوري؛رضازاده) دوم را در محاسبه دخيل نمود

(. براي محاسبه تاثير متغير برون زا بر متغير درون 96

تمامي متغيرهاي پنهان درون زاي مدل اعم از مرتبه ، زا

و مقادير ميانگين آنها  گيرد مي اول و دوم مد نظر قرار

  (.184: 1395، داوري ؛رضازاده) گردد مي محاسبه

 

GoF = √0/347 × 0/742 =0/ 507 
 

به عنوان  0/36و  0/25، 0/01با توجه سه معيار 

، متوسط و قوي براي برازش مدل کلي، مقادير ضعيف

نشان از برازش مناسب و  0/507حاصل شدن عدد 

 تاييد مدل دارد.

 

بررسي ضرايب استاندارد شده مسيرهاي مربوط به 

 فرضيه ها

ميان رهبري معنوي با  ضريب معناداري مسير

پنهان نشان داد که تاثير رهبري معنوي بر هاي  متغير

عدالت سازماني و عزت نفس ، معنويت در کار

 سازماني مثبت و معنادار است. ضريب استاندارد شده 
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 نرم افزار يحاصل از خروج ييمدل نها: 3شکل

 

 پژوهشهاي  هيفرض ي: بررس4جدول

 نتيجه آزمون tآماره  مسيرضريب  فرضيه

 تائيد فرضيه 21/12 63/0 . رهبري معنوي تاثيرمستقيم و معناداري بر معنويت در کار دارد.1

 تائيدفرضيه 06/7 42/0 . رهبري معنوي تاثير معناداري بر عدالت سازماني دارد.2

 فرضيه تائيد 44/4 33/0 . رهبري معنوي تاثير معناداري بر عزت نفس سازماني دارد.3

 تائيد فرضيه 34/4 14/0 . عدالت سازماني بر معنويت در کار تاثير دارد.4

 تاييد فرضيه 02/3 18/0 . عزت نفس سازماني بر معنويت در کارتاثير دارد. 5

 تاييد فرضيه 3 30/0 . عدالت سازماني بر عزت نفس سازماني تاثير دارد.6

 

 ميان متغيرهاي برون زاي رهبري معنوي بامسير 

ن مطلب است يانگر ايت در کار بيمعنو يردرون زايمتغ

ت در کار به طور ير معنويرات متغييدرصداز تغ 63که 

شود. با توجه به  مي نييتب يمعنو يم توسط رهبريمستق

، 3نرم افزار در شکل يحاصل از خروج ييمدل نها

ارائه  4جدول پژوهش در هاي  هيفرض يجدول بررس

 شده است.

عدالت  يرهايمتغ يانجينقش م يبررس يبرا

ر يد تاثييباتوجه به تا يو عزت نفس سازمان يسازمان

و 3، يعدالت سازمان يگر يانجيم يبرا4و 2 يرهايمس

وجود  5درجدول  يعزت نفس سازمان يانجيم يبرا 5

و  يعدالت سازمان ريهر دو متغ يبرا يانجينقش م

 قابل قبول است.  يعزت نفس سازمان

ر يتاث يبرا يعدالت سازمان يانجين نقش ميهمچن

د ييبا توجه به تا يبر عزت نفس سازمان يمعنو يرهبر

 قابل قبول است. 6و 2 يرهايمس

ق از آماره يتحق يانجير مين شدت متغييتع يبرا 

شود که  مي استفاده VAFانس محاسبه شده يوار

ن مقدار يهرچه ا کند و مي اريرا اخت 1و  0ن يب يمقدار

 يانجير ميمتغ ير قويک باشد نشان از تاثيک نزديبه 

 شود. مي ر محاسبهيو طبق فرمول ز دارد

VAF= 
𝐴∗𝐵

(𝐴∗𝐵)+𝐶
=

0/42∗0/14

(0/42∗0/14)+0/63
= 0/085 

 چشم انداز

 نوع دوستی

 ایمان/ امید

 معناداری

 عضویت

 تعهد

 سازمانی

 بازخورد

رهبری 

 معنوی

 عدالت

 معنویت 

 عزت نفس

 کار معنی دار

 اجتماعی بودن

 همسویی ارزش

 رویه ای مراوده ای توزیعی

0/79(20/6

) 

0/63(12/

21) 

0
/3

0
(4

/3
4

)
 

0/81(2

2) 
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از  085/0ن معنا است که يبه ا 085/0حاصل شدن 

 يانجيت در کار با ميبر معنو يمعنو ياثر کل رهبر

 شود. مي نييتب يسازمانر عدالت يمتغ يگر

 يعزت نفس سازمان يانجير ميمتغ ين مقدار برايا

 ر است.يز به شکل زين

VAF= 
𝐴∗𝐵

(𝐴∗𝐵)+𝐶
=

0/33∗0/18

(0/33∗0/18)+0/63
= 0/086 

ت يبر معنو يمعنو ياز اثر کل رهبر 086/0 يعني

 نييتب ير عزت نفس سازمانيمتغ يگر يانجيدر کار با م

 شود. مي

 

  يريجه گيبحث و نت

اق يبا اشت، دار است يمعن کارمندان کار براي يوقت

ت کار براي ياهم چرا که، دهند مي کار خود را انجام

ـد بـودن ياحساس مفکارکنان  واست  درکآنها قابل 

ارزشهاي  کارکنـان بـا يهنگـام را دارند.سازمان  در

 از سـازمان يرا عضو خود، سازمان همسو هستند

سـازمان براي آنان مهم و هاي  ارزشدانند و  مي

 گرانيبا د ياحساس همبستگ هست.ارزشمند 

ت در ين ابعاد معنوياز مهمتر يکيبودن( ياجتماع)

در سلامت ذهن و  يط کار است که نقش مهميمح

 روان دارد. 

 يم و معناداريرمستقيتاث يمعنو يه اول: رهبريفرض

و مقدار  63/0ر يب مسيت در کار با ضريبر معنو

T=12/21 .و  يق با مطالعه غفارين تحقيافته اي دارد

با  يمعنو يلفه رهبرنکه مويبر ا يمبن (1395) ايرستم ن

دارد  يرابطه مثبت و معنادار تيبر معنو يزش مبتنيانگ

و عملکرد  يت شغليز بر رضاين دو مؤلفه نيو ا

 دهد. مي را نشان ييها ييهمسو، اثرگذار است يسازمان

(در مطالعه خود نشان 2008) و اسلوسم ين فرايهمچن

ک يمان به يم ايق ترسياز طر يمعنو يدادند رهبر

ان يبصورت مثبت و شا، يچشم انداز و فرهنگ تعال

و  يعملکرد سازمان يرهايو متغ يبر رفاه معنو يتوجه

 يج همخوانيگذارد که با نتا مي ريکارکنان تاث يتوانمند

 توان مي، يمعنو يت رهبرين با تقويبنابرا دارد.

 د.يبخشبهبود ط کار را يمحت در يمعنو

ر يبه طور غ يمعنو ير رهبريمتغ: ه دوميفرض

 0/05زان يبه م يعدالت سازمان يگر يانجيم با ميمستق

ب يضر) ر دارديت در کار تاثيبر معنو

بارخدا و ، قيتحق جينتا(. که با 0/14*0/42ريمس

م يمستق يونياثر رگرس نکهيبر ا ي( مبن1396) همکاران

اثر ، /.(67) ت در کار برابر بايبر معنو يمعنو يرهبر

( و اثر 13/0) م آن برابر بايرمستقيغ يونيرگرس

ت در کار برابر يبر معنو يمعنو يرهبر يکل يونيرگرس

 عوامل که گفت توان مي نيبنابرا ( بود.80/0) با

ت يبر معنو يزمانسا عدالت و يمعنو يرهبر يساختار

نقش  يعدالت سازمانر دارد و يران تاثيدر کار دب

و  يمعنو يرهبر ين عوامل ساختاريدر رابطه ب يانجيم

 باشد. در واقع مي همسو .ران دارديت در کار دبيمعنو

 رفتار که کنند فکر کارکنان شود مي باعث، شتريب عدالت

 دارد. وجود يا عادلانه

ر يبه طور غ يمعنو ير رهبريه سوم: متغيفرض

زان يبه م يعزت نفس سازمان يگر يانجيم با ميمستق

ب يضر) ر دارديت در کار تاثيبر معنو 0/06

و  يلانيق گيج تحقيافته با نتاين ي(. ا0/18*0/33ريمس

( که در آن رابطه 1392) ي( و گل ورد1394) همکاران

د ييتا يط کار با عزت نفس سازمانيت در محيمعنو

 باشد. مي شده هم راستا

بر عدالت  يمعنو يرهبرر ير متغيه چهارم: تاثيفرض

د ييتا T=7/06و مقدار  0/42ر يب مسيبا ضر يسازمان

 يتق، (1396) ق با خدا و همکارانيافته با تحقين ي.اشد

 لو فراي وهمکارانيس دبييلو( و 1392) يزاده و شکر

 هم راستا (2003) ن و مارشاليمارو ( و2011)

 باشد. مي

بر عزت  يمعنو ير رهبرير متغيه پنجم: تاثيفرض

 T=4/44 و مقدار 0/33ر يب مسيبا ضر ينفس سازمان

عزت نفس بر  يمعنو يرهبرر يد تأثييتأ د. باد شييتا

 ران بهيتوان اذعان کرد که نگرش مد مي، يسازمان

 به عزت نفس کارکنان در سازمانتواند  مي، تيمعنو
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سازمان  يعملکرد کل جه بهبود دريدر نت، کمک نموده

 .انتظار است قابل، قين طرياز ا

بر  ير عدالت سازمانير متغيه ششم: تاثيفرض

 T=3و مقدار 0/14ر يب مسيبا ضر ت در کاريمعنو

 يتوجه جدط يدر محت يد به بحث معنويباشد.  دييتا

به اصول و  يبنديبهبود آن تلاش کرد. پا يداشته و برا

با  يو همبستگ يوفادار، تيمعنوباعث  يفلسفه اعتقاد

گردد.  مي انت از آنيوص سازمان يمعنو يارزشها

آن را در تمام  و که فرد به خدا اعتقاد دارد يهنگام

زان يداند ميط کار حاضر و ناظر ميو مح يمراحل کار

ن راستا يابد. دراي مي شيافزا زين خدمت به هم نوع

ن يد بيبا ط کاريدر مح تيمعنو و ينيدهاي  آموزه

 .ت شوديکارکنان سازمان تقو

ت يبر معنو ير عزت نفس سازمانيتاثه هفتم: يفرض

د ييتا T=3/02و مقدار 0/18ر يب مسيدر کار با ضر

هاي  ن شاخصياز مهم تر يکيد بودن يشد.احساس مف

مان و يکه با اين امر زمانياست و ا يعزت نفس سازمان

در  يکار معنو يبرا يد گره خورده باشد عامليام

 يسازمانر عزت نفس يد تاثييسازمان خواهد بود. با تا

ت عزت نفس يتوان با تقو مي ط کاريت در محيبر معنو

ط يت در محيمعنو، يمعنو يکارکنان به لحاظ ارزشها

 ت کرد. يرا تقو يکار

بر عزت نفس  ير عدالت سازمانيه هشتم: تاثيفرض

د ييتا T=4/34و مقدار  0/30ر يب مسيبا ضر يسازمان

 ک سازمانيکارکنان  در يمنفاثرات  يعدالت يب شد.

و  يانسان يروين چرا که تلاش، تواند داشته باشد مي

موجب و  دهد مي را تحت الشعاع قرار بهبود عملکرد

ت يه تلاش و فعاليه کارکنان و تنزل روحيف روحيتضع

 ير عدالت سازمانيد تاثييبا توجه به تا، شود مي در آن

رمز  يت عدالت سازمانيرعا، يبر عزت نفس سازمان

ت عزت يو تقو ان وکارکنانشرفت سازميتوسعه و پ

 خواهد بود. نفس کارکنان

 نشان 0/30و 0/33ر يب مسيضر ه نهم: دويفرض

م و ير مستقيبه طور غ يمعنو ير رهبريدهد که متغ مي

، 10/0زان يبه م، يعدالت سازمان يانجير ميق متغياز طر

ر دارد. يتاث ي( بر عزت نفس سازمان30/0*33/0)

شتر از ير که بيدر هر دو مس Tد مقدار يين با تايهمچن

بر عزت  يمعنو يم رهبرير مستقير غيباشد تاث مي 96/1

 يعدالت سازمان يانجيق متغبر مياز طر ينفس سازمان

 گردد. مي ديي% تا95 نانيدر سطح اطم

 

 شنهاداتيپ

ت يزش نسبت به معنويتواند انگ مي يمعنو يرهبر

و  يريفراگد با يران بايدب، ش دهديط کار را افزايدر مح

، ط کارشانيدر مح يمعنو يرهبرهاي  مولفه ياجرا

زش را در دانش آموزان خود يت و انگيمعنو، يتوانمند

م اهداف و چشم انداز يت کنند چرا که ترسيرا تقو

ر مثبت يجاد تصويران در مدارس منجر به ايفراگ يبرا

و موثر بودن تلاش  يستگينده و احساس شاياز آ

خواهد  يو مل ياهداف شخصدن به يشان در رسيها

 شد.

اگر احساس کنند که نسبت به ، کارکنان و معلمان

شود و از  مي شان توجه نشان دادهيازهايآنها و ن

کشند  مي ندهيکه در جهت پرورش نسل آ يزحمات

در  يگاه مهم و ارزشمنديجا يشود و دارا مي يقدردان

ن مهم يشتر وقف ايخود را ب، جامعه و سازمان هستند

لذا ، افتيش خواهد يد کرد و عزت نفس آنها افزاخواه

 بکند. يشتريد تلاش بين راستا بايسازمان در ا

 يط عدالت محور برايجاد محيدر ا يمعنو يرهبر

ران يدارد. دب يار مهميران و دانش آموزان نقش بسيدب

درخشان و توسعه  يت استعدادهايو تقو ييبا شناسا

عشق به نوع ، ديمان و امياز جمله ا يصفات انسان

، ره در دانش آموزانيسالم و غ يروابط انسان، يدوست

نده پرورش يآ يرا برا يمعنو يبا صفات رهبر يافراد

 دهند.
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