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 چکیده
تواند معنویت و معنویت در کار می در مطالعات فعلی سازمان و مدیریت، این عقیده وجود دارد که مفهوم

پاسخ و راه حلی براي کاهش کارکردهاي منفی در سازمان باشد؛ و پیامدهاي مطلوبی همچون تعهد 
توانند تقویت کننده تاثیر معنویت در این راستا، عواملی می. سازمانی و رضایت شغلی را در پی داشته باشد

ور، پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه معنویت و تعهد بدین منظ. بر پیامدهاي مثبت سازمانی باشند
مدل تحقیق با مد نظر قراردادن ادبیات . گر عدالت سازمانی، انجام شدسازمانی، با توجه به نقش تعدیل
گیري تصادفی اي از کارکنان اداري دانشگاه تربیت مدرس به روش نمونهموضوع، طراحی و در میان نمونه

مدل معادلات ساختاري  -روش این تحقیق از نوع همبستگی. سنجش قرارگرفتتوزیع شد، و سپس مورد 
مثبت  نتایج تحقیق، حاکی از تاثیر. استفاده شده است Smart PLSبوده، و جهت تحلیل داده ها از نرم افزار 

همچنین، عدالت سازمانی به عنوان . باشدمعنویت در محیط کار و عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی می
غیر واسط، مورد تایید قرار گرفت که نشان دهنده اثر تقویت کنندگی رابطه مثبت بین معنویت و تعهد مت
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Abstract 
In recent studies of organization and management, there are beliefs that concept of 
spirituality and spirituality at work would be the answer and solution to reduce the negative 
functions in organizations and lead to the favorable consequences, such as organizational 
commitment and job satisfaction. In this regard, there are factors that can reinforce effects 
of spirituality on positive organizational outcomes. To verify current views, this study was 
carried out with the goal of investigating the intermediate role of organizational justice 
between spirituality at work and organizational commitment. Therefore, from research 
literature a conceptual model for our study was designed, and tested among a sample of 
administrative staff in Tarbiat Modares University using random sampling method. 
Correlation research method, Structural Equation Modeling with Smart PLS software was 
applied for data analysis. The results showed that there is positive influence of spirituality 
at work and organizational justice on organizational commitment. The role of 
Organizational justice as a mediator variable was also confirmed that represents the effect 
of positive support of spirituality on the organization commitment.  
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  مقدمه

هاي اساسی صاحب نظران مدیریت و سازمان، شناسایی عوامل تاثیرگذار بر عملکرد سازمان یکی از دغدغه
هاي مختلفی صورت گرفته و در این راستا تلاش ،و یافتن راه هایی جهت بهبود عملکرد سازمان است

توجه قرارگرفته است، مورد عملکرد سازمان  یکی از عواملی که امروزه به عنوان عامل تاثیرگذار بر. است
که در سطوح مختلف فردي، گروهی و سازمانی، عملکرد افراد، گروها و نهایتاً سازمان را معنویت است، 

هاي دانش سازمانی، تئوري مدیریت و تعدادي از صاحب نظران تغییر در پارادایم. دهدتحت تاثیر قرار می
رسد این تغییر پارادیم، پیچیده و شامل ابعاد به نظر می. انداقدامات آن را در دو دهه اخیر مطرح کرده

هایی معنویت و اخلاقیات ارزش. بینی به هرج و مرج استانداز قابل پیشاي مانند حرکت از چشمچندگانه
  . اصلی هستند که زندگی بشر را از زمان بسیار قدیم شکل داده اند
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رویکرد . دزمینه معنویت در سازمان ها شناسایی کرسه رویکرد اصلی تحقیقات را در  2003بنفیل در سال 
منجر به عملکرد  در ارتباط با این که بطور کمی، چطور معنویت در محیط کاراول، دنباله کمی است، 

هاي کیفی براي نشان دادن چرایی و چگونگی یکپارچگی رویکرد دوم، استفاده از روش. شودسازمان می
هاي تحقیق کمی براي شناسایی چگونگی وم نیز، استفاده از روشرویکرد س. معنویت در سازمان است

هاي معنوي بر افراد و عملکرد آشکار شدن معنویت از طریق سازمان است، و بررسی تاثیري که سازمان
  (Mahadevan, 2013). سازمان دارند

ل دهنده آن حیات و تداوم هر سیستم و نهاد اجتماعی درگرو وجود پیوندي مستحکم میان عناصر تشکی
پاسخ افراد درباره آنچه تحت تاثیر میزان رعایت عدالت در سیستم قرار دارد، ارزیابی این پیوند، . است

دهند و آورند، در مقابل آنچه به سازمان ارائه میکار در سازمانی معنویت محور به دست میافراد از 
. از پژوهش هاي مدیریتی قرارگرفته است انتظاري که سازمان از کارکنان در سازمان دارد، موضوع بسیاري

با توجه به اهمیت موضوع تعهد در سازمان و نگرش مثبت کارکنان که از احساس وفاداري به سازمان 
ها و رفتارهاي کارکنان، در این تحقیق با شود و نقش عدالت سازمانی در تشریح نگرشحاصل می
گرا، عدالت سازمانی به هاي معنویتنی در سازماناسازم وآورانه با هدف بررسی میزان تعهدرویکري ن

گرین معتقد است، ادراك عدالت سازمانی موجب افزایش تعهد و . عنوان واسط مد نظر قرارگرفته است
- ان در سازمان و موفقیت سازمان میرعایت عدالت، موجب ماندگاري کارکن. شودرضایت کارکنان می

با توجه به اینکه مهمترین و ارزشمندترین سرمایه . شودمند میهرشود و در نهایت جامعه از منافع آن به
سازمان، سرمایه انسانی است، و توجه به گرانبهاترین سرمایه بر روند شکست یا کامیابی سازمان تاثیر دارد، 

گرا از طریق ایجاد جو دوستانه و مبتنی بر همکاري فضایی معنویت تلاش در جهت توسعه تعهد سازمانی در
سازي کارکنان و رضایت بخش نمودن کار، و احساس معنا در کار، همه از جاي رقابت، توجه به توانمند به

فتار، گفتار در این میان، توجه به عادلانه بودن ر. جمله عواملی در جهت ایجاد و بهبود تعهد کارکنان است
و تعهد کارکنان به اهداف متعالی هاي سازمان، در پایبندي هاي توزیع منابع و پاداشو منش مدیران و شیوه

ت در هر سه یو، با توجه به اهمیتی که براي معنگرا در سازمانفضاي معنویت. مان موثر خواهد بودساز
. سطح مد نظر قرار می گیرد، در کنار بروز رفتارهاي عادلانه، در تعهد سازمانی تاثیرگذار خواهد بود

اند، که در ادبیات و دالت سازمانی بر تعهد سازمانی پرداختهتحقیقات متعددي به بررسی تاثیر معنویت و ع
با این وجود، بررسی تاثیر محیط کار معنوي در ادراك . پیشینه تحقیق به بعضی از آنان اشاره شده است

عدالت سازمانی و نقش عدالت سازمانی در  تقویت تاثیر محیط کار معنوي بر ایجاد تعهد شغلی، به عنوان 
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از این . هاي مهم محیط کار معنوي و بهبود عملکرد سازمانی، مورد توجه قرار نگرفته استیکی از پیامد
گذاري معنویت در محیط کار و عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی این مطالعه به بررسی رابطه تاثیررو، در 

  .پرداخته می شود
  

  مروري بر ادبیات موضوع 
  معنویت و سازمان

 میلیمان و همکارانش .کندافعی را براي کارکنان و استراتژي سازمان فراهم میها معنویت مندر سازمان 

کنند که معنویت در سازمان با تعهد سازمانی، قصد ترك خدمت، رضایت حقیقی از شغل بیان می) 2003(
و علاوه بر این، کارکنان معنوي  با توجه به  افرایش حس  انگیزه . و اعتماد به نفس سازمانی مرتبط است
   .)Sprung, Sliter & Jex, 2012( معنی داري شغل  عملکرد بهتري دارند

لب مهم است که درك این مط. شودواژه معنویت معانی مختلفی دارد و گاهی با واژه دین اشتباه گرفته می
این در حالی که . ها دو سازه مرتبط اما مشخص اندهایی با مفهوم واحد نیستند، بلکه آنمعنویت و دین واژه

ور و ازینب .اندتفاوت بین این دو را تایید کرده شوند، محققاندو واژه به عنوان مترادف تعریف می
معتقدند دین در واقع با عضویت رسمی سازمانی، باورها و یا عقاید  افراد  مرتبط می ) 1997( همکارانش

ی از ارتباط با جهان و حالی که معنویت با نزدیکی به یک موجود برتر و یا احساسی ناش باشد، در
هاي سازمان به عبارت دیگر، دین شامل اعتقادات و اعمال مرتبط با گروه. موجودات زنده در ارتباط است

به براي معنا و هدف در زندگی یافته و مراسم مذهبی است، در حالی که معنویت، مستلزم احساس تجر
براي دریافت معنایی عمیق از ارتباط  معنویت، جست و جویی .) (Sprung, Sliter & Jex, 2012است

اي ت مدرن ارائه شده است که به گونهتعاریف متعددي از معنویت در ادبیا. زندگی با جهان و خدا است
خود درونی، : کننداین تعاریف عناصر مشترکی را مطرح می. باشندال اتصال بین فرد، جهان و خدا میبه دنب

سازد، همدلی عمیق با تمام خود محوري را از فرد جدا میهاي کلی که جست و جویی براي ارزش
    (Mahadevan, 2013) موجودات زنده، و در نهایت، تمایل به در تماس بودن با منبع زندگی

تقریبا حدود هفتاد تعریف در مورد معنویت ارائه شده است و هنوز تعریفی که کاملاً مورد پذیرش قرار 
تعریف معنویت در محیط کار مانند گرفتن یک  "گوید می) 1995( لابز .گرفته باشد، بدست نیامده است

به معناي تنفس، نفس،  "spiritus"واژه معنویت از واژه لاتین " فرشته است، روحانی و زیبا اما گیج کننده
              معنویت را به عنوان ) a1999(میتروف و دنتن  ،)Merriam-Webster(هوا یا باد گرفته شده است 

  .کنندتعریف می "احساس اولیه  نسبت به ارتباط با خود، دیگران و سایر موجودات هستی"
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رد است که کند معنویت در محیط کار، درك و شناسایی بعدي از زندگی کاري یک فاشموس بیان می
-میباشد و به واسطه انجام کارهاي با معنا در زندگی اجتماعی است که پرورش درونی و قابل پرورش می

  ).Riasudeen & Prabavathy, 2011( یابد
  :پراکندگی در تعاریف مرتبط با معنویت، بطور کلی به دو عامل بستگی دارد

  . پیچیده و داراي ساختار چند جنبه اي استاین حقیقت که معنویت در محیط کار  -1
  .این مفهوم کاملا فردي و انتزاعی استاین حقیقت که   -2

تعریف زیر را از معنویت ارائه  )2003( ازي انتزاعی گیاکالون و جرکویزتئوري سبه منظور اجتناب از 
هاي سازمانی است؛ و فرهنگی است که کارکنان، برتري در معنویت در کار، چهارچوب ارزش: داده اند

کنند؛ و این همراه حس کمال و نشاط، تجربه می فرایند کار و تسهیل در برقراري ارتباط با دیگران را به
 .بخش می باشد بهبود

  هاي معنویت در محیط کارمولفه
معنویت در کار و سازمان به عنوان احساس کاري خاص براي انرژي دادن به افراد جهت انجام دقیق کارها 

  :معنویت در کار بیشتر با سه مولفه قابل شناسایی است که عبارتند از. شوددر نظر گرفته می
  کار، انرژي گرفتن از کار و احساس هدف در کار لذت بردن از): سطح فردي(کار معنادار  .1
احساس پیوند با همکاران، پشتیبانی کارکنان از همدیگر و ): سطح گروهی(احساس همبستگی  .2

  داشتن هدف مشترك
هاي سازمان و پیوند با اهداف سازمان، پیوند با ارزش): سطح سازمانی(ها همسویی با ارزش  .3

 ).Riasudeen & Prabavathy, 2011( ملاحظه سازمان نسبت به کارکنانش

معنویت در سطح . خوردمعنویت با سه سطح رفتار سازمانی یعنی سطح فردي، گروهی و سازمانی پیوند می
فردي، تلاش براي یافتن معنا و هدف در زندگی کاري؛ در سطح گروهی، ارتباط قوي بین همکاران و 

سازمانی، هماهنگی بین اعتقادات و باورهاي اصلی  افرادي که به نحوي در کار مشارکت دارند؛ و در سطح
 .(Milliman, CzaPlewsku & Ferguson, 2003) هاي سازمان استو ارزش

  
  عدالت سازمانی

گیرند، ازمانی بکار میهاي متعالی تمامی توان بالقوه کارکنان خود را در سطوح فردي، گروهی و سسازمان
د، و کارکنان را در امور کننا عدالت و برابري را ترویج میهآن. نددهکنند و توسعه میمدیریت می
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ها معتقدند یکی از اصول عدالت سازمانی اصل توجه به آن. سازندها را توانمند میند وآندهشرکت می
             دهدعدالت ادراك شده را افزایش میگیري، ات است؛ و مشارکت در تصمیمنظر

(Yarmohammadian, Shafie por motlagh & Foladvand, 2013).  مفاهیم عدالت و انصاف که در
شوند هاي سازمانی و در بین کارکنان نیز مطرح است، عموماً به عنوان عدالت سازمانی معرفی میمحیط

)Lambert, 2003(.  از نظر بیز و تریپ)ها به قوانین و هنجارهاي اجتماعی در عدالت در سازمان، )1995
  :شود و شامل موارد زیر استها اطلاق میمدیریت سازمان

  چگونگی تخصیص ستاده در سازمان -1
 گیري بکار گرفته شوندرویه هایی که بایستی براي تصمیم -2

 چگونگی رفتارهاي بین فردي در سازمان -3

اي و عدالت عدالت توزیعی، عدالت رویه: کندیاین تعریف بر وجود سه بعد براي عدالت دلالت م 
  ايمراوده

مطالعه عدالت . کندلت سازمانی به ادراك کارکنان از انصاف و رفتارهاي عادلانه شغلی اشاره میعدا 
درباره نظریه برابري آغاز شد، که بر ادراك عادلانه بودن پیامدها ) 1965و1963( سازمانی با کارهاي آدامز

                                 نامندتاکید داشت؛ ادراك کارکنان از توزیع عادلانه پیامدها را عدالت توزیعی می
(Ghafori Vernosfadrani & Golparvar, 2009). شود عدالت توزیعی وجود دارد که زمانی گفته می

شود، با ورودي هایی که به کارکنان داده میتوزیع پیامدهاي سازمانی مانند جبران خدمات، منافع و پاداش
دارد، عدالت رویه  در حالی که عدالت توزیعی بر پیامدها تاکید. باشدهاي آنان در سازمان مرتبط و فعالیت

اي ارزشمند است، زیرا در نهایت عدالت رویه. کندشود، تاکید میمنجر به نتایج می کهاي بر فرایندي 
ها لانه بودن فرایندهایی که توسط آناي ادراك عادمطالعه عدالت رویه. شودوزیعی میمنجر به عدالت ت

عدالت تعاملی یا عدالت مراوده . شوند، نیز به دنبال مطالعه عدالت توزیعی صورت گرفتدها تعیین میپیام
نی و کیفیت ارتباطات هاي سازمااي، بر مبناي انصاف ادراك شده از ارتباطات بین شخصی مرتبط  با رویه

-ل در سازمان، منابع و پاداشعدالت مراوده اي بر این نکته تاکید دارد که افراد مسئو. باشدبین شخصی می

  .)Crow, Lee & Joo ,2012( دهندها را در محیط کار، با توجه به رفتار دریافت کنندگان تخصیص می
  

  تعهد سازمانی
تعهد سازمانی اشاره به پیوندهاي روانشناختی کارکنان با سازمان، وفاداري به سازمان و شناخت سازمان 

د سازمانی، بیان کننده وابستگی روانشناختی به محل سازمان است و تعه. )Demire, Yücel, 2013( دارد
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معتقد ) 1974(پورتر و همکاران . ممکن است اشکال متفاوتی داشته باشد) 1990( طبق نظر مایر و آلن
ایمان و اعتقاد قوي به سازمان و پذیرش  -1: یابدزمانی در سه شناخت عمده  تجلی میهستند که تعهد سا

آرزو و خواسته قطعی  -3تمایل به انجام دادن تلاش نسبتاً زیاد به خاطر سازمان  -2هاي آن شاهداف و ارز
  .(Meyer & Allen, 1997)براي عضوي از سازمان ماندن 

کند، به عبارتی، تعهد عاطفی به تعهد عاطفی، به میزان دلبستگی عاطفی به سازمان و اهداف آن اشاره می 
سازي با آن و درگیري در سازمان مفهوم ان، همانندراي وابستگی به سازمعنوان حس هیجانی کارکنان ب

د، زیرا دوست دارند که عضو ماني در استخدام سازمان باقی میافراد با تعهد عاطفی قو. سازي شده است
دومین مولفه تعهد سازمانی، تعهد هنجاري است، تعهد هنجاري مجموعه فشارهاي هنجاري . سازمان باشند

در این بعد از . ده براي عمل کردن به روشی است که فرد اعتقاد دارد از نظر اخلاقی صحیح استدرونی ش
افرادي که از نظر هنجاري تعهد . داندتعهد، فرد ادامه دادن به کار را وظیفه، تکلیف و مسئولیت خود می

خدمت به آن تلاش  بیشتري به سازمان خود دارند، به احتمال بیشتر براي سازمان خود فداکاري و براي
شوند و نسبت  جالب توجهی از انرژي خود را صرف پیگیري اهداف کنند، مجذوب آن میبیشتري می
  ).Demire, Yücel, 2013( کنندسازمان می

در این دیدگاه فرد بسته به فواید . دیدگاه سوم به تعهد سازمانی، تحت عنوان تعهد مستمر مطرح شده است
دلبستگی فردي . ماندکار و هزینه هاي ناشی از ترك سازمان به سازمان متعهد میحاصل از مشغول شدن به 

در این دیدگاه، بر مبناي عاطفه یا احساس خوب نسبت به سازمان و یا باورهاي هنجاري درباره وظایف، 
ی تکالیف و مسئولیت پذیري نیست؛ بلکه در این مفهوم تعهد صرفاَ بر مبناي ملاحظه هاي اقتصادي و عمل

   .)Jaros 2007,(است 
  

  پیشینه تحقیق
یزدانی، کاظمی نجف آبادي . مطالعات متعددي در بررسی رابطه بین متغیرهاي تحقیق صورت گرفته است

د، و ابعاد عدالت ، در مطالعه خود  به بررسی و تببین نقش عدالت در معنویت پرداخته ان)2010( و سلیمی
در این مطالعه نقش موثر عدالت تعاملی . اندن کردهیت در سازمان بیابینی کننده ایجاد معنوسازمانی را پیش

، رابطه معنویت )2008( هاوکینزي همچنین، در مطالعه. رارگرفته استدر ایجاد معنویت مورد تایید ق
گیرد و معنویت، جزء جدانشدنی از زندگی افراد معرفی ت اجتماعی را مورد تایید قرار میسازمانی و عدال

  .می شود
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کنند که عدالت اجتماعی و معنویت با یکدیگر مرتبط نیز در مطالعه خود بیان می )2007( لی و بارت
کنند که  در بین آنان نقل می. ایید قرار داده اندبعلاوه، رابطه مثبت بین تعهد و معنویت را مورد ت. هستند

  .عدالت  ضروري است مسیحیان معنویت یا باورهاي مذهبی  براي انجام فعالیت هاي مبتنی بر
در تحقیق خود همبستگی بالایی را در رابطه بین تعهد و عدالت سازمانی بدست ) 2009( الوانی و دیگران 

نجر به  تعهد کارکنان شود، و تواند مها بیان کردند که  تلاش در برقراي عدالت سازمانی میآن. آوردند
) 2012( که نظیم و شاهید در تحقیق دیگري. ارساز استآفرینی فعالانه سازمان در این راستا مهم  و کنقش

ایشان، توجه ویژه به . رابطه مثبت قابل توجه بین عدالت و تعهد، مورد تایید قرار گرفته است ،انجام داده اند
  . ابعاد عدالت رویه اي و توزیعی را در ایجاد سطح بالایی از تعهد توصیه کرده اند

ر مطالعه خود وجود رابطه مثبت معنی دار بین عدالت و تعهد را مورد تایید ، د)2009( یازسیقلو و تپالقلو
به تعهد بالاتر کارکنان  کنند که سطح بالایی از عدالت و انصاف در سازمان منجردهند؛ و بیان میقرار می

ازمان توانند به سشود، نمییها منصفانه برخورد نمکنند با آنکارکنان، هنگامی که احساس می. شودمی
هایی با سطح دارند که نگرش کارکنان در سازماناشاره ) 2004( گیاکالون و جرکویز. مانندمتعهد ب خود

هاي ها درسطحی بالاتر نسبت به سازمانویت، حمایتی و مثبت است؛ و تعهد در این سازمانبالایی از معن
در مطالعه خود به بررسی عوامل  نیز) 2008( بدرینارایانان و مدهاوارام. بدون محیط معنوي وجود دارد

اند که یکی از پیامدهاي محیط کاري اند و بیان کردهایجادکننده معنویت و پیامدهاي معنویت پرداخته
 .معنوي ایجاد تعهد شغلی در سازمان است

نیز در بررسی تاثیرگذاري معنویت بر محیط کار و نگرش کاري، به این نتیجه ) 2011( ریسادین و پراباواثی
تاثیر مهمی بر ایجاد الایی در ایجاد نگرش شغلی دارد و رسیدند که معنویت در محیط کار اهمیت ب

ها بیان کردند که آن. گذاردشغلی و رفتارشهروندي سازمانی می رضایت شغلی، تعهد سازمانی، درگیري
ار به طور مثبت اش نشان داده است سطوح فردي و سازمانی معنویت در محیط کدر مطالعه) 2006( سینقال

سلاجقه و فرح بخش نیز در بررسی رابطه بین معنویت و تعهد سازمانی  .بر تعهد شغلی و رضایت تاثیر دارند
ه ادراك کارکنان از معنویت در غرب و شرق نشان دهنده تاثیرگذاري بر تعهد کارکنان ککنند بیان می

  . سازدافراد را سختکوش می باشد وهاي اصلی تعهدکاري میاست، زیرا تعهد یکی از شاخص
  

 مدل مفهومی 
چارچوب نظري اتخاذ شده، با الهام از ابعاد مفهومی و نظري مطرح شده حاصل شده است؛ و مبتنی بر 

متغیر وابسته تحقیق، تعهد . باشدعدالت سازمانی و تعهد سازمانی میهاي معنویت در محیط کار، متغیر
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. د تعهد، تعهد عاطفی، هنجاري و مستمر مد نظر قرارگرفته استسازمانی است که براي سنجش آن، سه بع
ار است که با توجه به تعریف میلیمان و همکارانش ابعاد، کار کمتغیر مستقل تحقیق، معنویت در محیط 

ها براي سنجش مورد بررسی قرار گرفته است؛ و در نهایت، معنادار، احساس همبستگی و همسویی با ارزش
اي مورد اي، عدالت توزیعی و عدالت مراودهگرفتن ابعادآن، عدالت رویهمانی، با در نظر متغیر عدالت ساز

  .سنجش قرارگرفته است
   

  
    

  
  

  مدل مفهومی تحقیق: 1شکل 
  

  فرضیات تحقیق
  .معنویت سازمانی بر تعهد سازمانی تاثیرگذار است -1
 .معنویت سازمانی بر عدالت سازمانی تاثیرگذار است -2

 .ر تعهد سازمانی تاثیرگذار استعدالت سازمانی ب -3

 .معنویت سازمانی از طریق عدالت سازمانی بر تعهدسازمانی تاثیرگذار است -4
  

 روش تحقیق 
این مطالعه به لحاظ هدف، در زمره تحقیقات کاربردي و به لحاظ شیوه اجراي تحقیق، در زمره تحقیقات 

به منظور . باشدنشگاه تربیت مدرس میجامعه تحقیق شامل کارکنان اداري دا. تحلیلی است –پیمایشی 
. نفر به عنوان حداقل نمونه مورد نیاز به دست آمد 305تعیین حجم نمونه، از جدول مورگان استفاده شد؛ و 

هاي توزیع شد، و با توجه به پرسشنامهپرسشنامه   350تعداد ه برآورد حداقل حجم نمونه آماري با توجه ب
که توسط کارمندان  پرسشنامه 305اطلاعات کامل بودند، حذف شد و  جمع آوري شده، مواردي که فاقد

از . نفر زن بودند 155نفر مرد و  141از این افراد نمونه، . تکمیل شده بود، مبناي تجزیه و تحلیل قرارگرفت
نفر   75نفر داراي مدرك دیپلم و فوق دیپلم و  100نفر داراي مدرك کارشناسی،  130این تعداد 

معنویت 

عدالت 

 تعهد سازمانی
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نفر  63، و )نفر 76(سال  20بیشتر افراد نمونه، داراي سابقه کار  بیشتر از .  رشد و بالاتر  بودندکارشناسی ا
  .سال بودند 20-15نیز داراي سابقه کاري بین 

براي سنجش معنویت در محیط کار از پرسشنامه میلیمان و . باشدابزار تحقیق این مطالعه پرسشنامه می
ویه است، با در نظر گرفتن سطوح معنویت فردي، گروهی و سازمانی گ 17، که داراي )2003( همکاران

، که )1993(استفاده شده است؛ همچنین، جهت سنجش عدالت سازمانی از پرسشنامه نیهوف و مورمن 
گویه  21، که داراي )1991(گویه است؛ و براي سنجش تعهد سازمانی از پرسشنامه آلن و می یر  19داراي 

-براي آزمون فرضیات و برازندگی مدل نیز از مدل. ي پرسشنامه، استفاده شده استاست، پس از بومی ساز

  .یابی معادلات ساختاري و روش حداقل مربعات جزئی، استفاده شده است
  

 ارزیابی مدل اندازه گیري
  پایایی و روایی ابزار تحقیق

کرونباخ است که به ریب آلفاي مشهورترین ابزار براي آزمون قابلیت اعتماد پرسشنامه، یا همان پایایی، ض
-هاي مختلفی را میهایی که ویژگیگیري از جمله پرسشنامهي هماهنگی درونی ابزار اندازهمنظور محاسبه

کند، ضریب پایایی صفر، معرف عدم پایایی و این کمیت بین صفر و یک تغییر می. رودسنجند، به کار می
براي آلفاي کرونباخ مطلوب است  7/0مقادیر بالاي . ضریب پایایی یک، معرف پایایی کامل است

)Sekaran, 2009.( هاي پایایی همچنین به منظور دست یابی به اعتبار همگرا و میزان همبستگی، آزمون
همراه با میانگین واریانس  8/0پایایی مرکب بالاتر از . مرکب و میانگین واریانس اقتباس شده ارزیابی شد

. (Fornell & Larcker, 1981) براي اعتبار همگرا و همبستگی یک سازه هستند دو شرط لازم 5/0حداقل 
ها و میانگین واریانس اقتباس شده، اعتبار شود پایایی مرکب براي همه سازهیهمانطور که مشاهده م

  .دهندهمگرایی بالایی را نشان می
  

  پایایی و میانگین واریانس): 1( جدول
فاي ضریب آل تعداد گویه ها متغیر

 کرونباخ
پایایی 
 مرکب

  میانگین واریانس
)AVE( 

معنویت 
 سازمانی

16 910/0 923/0 551/0 

 621/0 963/0 958/0 16 عدالت سازمانی
 469/0 873/0 832/0 8 تعهد سازمانی
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 آزمون بارتلت
 1تا  0مقدار این آماره بین . کندها جهت انجام تحلیل عاملی را مشخص میاین آزمون مناسب بودن داده

دار باشد، یعنی ماتریس همبستگی همانی نیست و بین متغیرها اگر آزمون بارتلت معنا. کندتغییر می
اگر نمونه مناسب باشد، مقدار این آماره باید . همبستگی وجود دارد و امکان انجام تحلیل عاملی وجود دارد

دهد، تحلیل عاملی براي این ت که نشان میاس 522/0باشد که در اینجا مقدار آماره برابر با  5/0بزرگتر از 
  .مجموعه داده مناسب است

  آزمون بارتلت): 2( جدول
  

 آزمون بارتلت

 522/0 ملاك کیزر

 755/22187 آماره آزمون چرخش

 1830 درجه آزادي

 000/0 معناداري

  
 تحلیل عاملی تاییدي

در . گیردگیري مورد استفاده قرار میدازهو روایی مقیاس ان تحلیل عاملی تأییدي به منظور سنجش اعتبار
متغیرها هاي متقابل بین و همبستگی 1هاي معینی درباره ساختار بارهاي عاملیتحلیل عاملی تأییدي، فرضیه

تر در تحلیل عاملی تأییدي هر چه میزان بار عاملی به عدد یک نزدیک .گیردمورد آزمون قرار می
هاي مکنون دارند و اگر میزان بار لات پرسشنامه ارتباط قویتري با متغیرباشد،گویاي این مساله است که سوا

نتایج نهایی . عاملی استاندارد صفر باشد به معناي عدم ارتباط بین سوال پرسشنامه با متغیر مکنون است
بار از اعت 5/0بارهاي عاملی بالاتر از . نمایش داده شده است 6-4حاصله از تحلیل عاملی تأییدي در جدول 

  . مناسبی برخوردار است
  

  ارزیابی مدل ساختاري
هاي به از این رو شاخص. برازندگی مدل و برازش مدل است هايگام دوم، تحلیل مسیر، تعیین شاخص

ها، عددي به این معنی که این شاخص. دهنددست آمده در پی ال اس همگی کیفیت برازش را نشان می

________________________________________________________________ 
1 .Standardized Loading 
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بیشتر باشد، نشان دهنده  5/0تر باشد و از یکها به یک نزدار آنباشند و هر چه مقدو صفر میبین یک 
  .برازش خوب و کامل است

نام دارد                       1اف-اُ-شد که این معیار، جینظرگرفته معیار کلی براي روش حداقل مربعات جزئی در
.(Zhang, 2009)  اندازه گیري متغیرها از (ها به ترتیب مطلق و نسبی و همچنین مدل بیرونی این شاخص

شوند نامیده می) برازش مدل ساختاري(و مدل درونی ) طریق تحلیل عاملی و روایی سازه
(Hulland,1999).   

  

  تحلیل عاملی تاییدي گویه هاي پرسشنامه ):3( جدول
 ار عاملیب گویه ها بار عاملی گویه ها بار عاملی گویه ها

Q1 618/0 Q15 748/0 Q48 801/0 
Q2 659/0 Q16 609/0 Q49 783/0 
Q3 493/0 Q17 709/0 Q50 763/0 
Q4 657/0 Q18 799/0 Q51 701/0 
Q5 697/0 Q19 782/0 Q52 717/0 
Q6 551/0 Q24 800/0 Q53 881/0 
Q8 686/0 Q27 599/0 Q54 794/0 
Q9 729/0 Q28 600/0 Q55 839/0 
Q10 619/0 Q30 520/0 Q56 795/0 
Q11 960/0 Q37 551/0 Q57 826/0 
Q12 621/0 Q38 754/0 Q58 874/0 
Q13 675/0 Q45 494/0 Q59 885/0 
Q14 604/0 Q47 647/0 Q60 893/0 

    Q61 872/0 
  

  شاخص هاي برازندگی مدل ):4(جدول
 شاخص مدل نوع شاخص

 641/0 شاخص مطلق
 770/0 شاخص نسبی

 996/0 ل بیرونیشاخص مد
 773/0 شاخص مدل درونی

________________________________________________________________ 
1 .Gof 
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دهد که ارزش شاخص مطالعات نشان می. طلق بالاتر استدر این تحقیق، شاخص نسبی از شاخص م
) ارزیابی مدل ساختاري(بستگی داشته باشد به مدل درونی  نیکویی برازش بیش از آنکه به مدل بیرونی

با توجه   .است 770/0آمده است، شاخص مدل درونی  در این مطالعه، همانطور که در جدول. وابسته است
بنابراین، بعد از تایید مدل، . توان به این نتیجه رسید که مدل مطالعه به خوبی برازش شده استبه جدول، می

  .ها پرداختتوان نتایج تحلیل مسیر را در آزمون فرضیات به کار برد و به تفسیر آنمی
  

  تحقیق ضریب مسیر فرضیه هاي ):5(جدول 
 نتیجه P ضریب رگرسیونی فرضیه

 تایید 000/0 613/0 عدالت سازمانی معنویت  سازمانی - 1
 تایید 000/0 500/0 تعهد سازمانی معنویت  سازمانی - 2
 تایید 000/0 325/0 تعهد سازمانی عدالت سازمانی - 3
  نقش واسط - 4

 عدالت سازمانی

چون  هر دو مسیر مستقیم 
ش معنادار شدند، بنابراین نق

-واسط عدالت سازمانی تایید می
 .شود

 تایید

  
با .  در این جدول مقادیر ضریب مسیر و معنی داري آن ها براي هر یک از فرضیه ها بررسی شده است 

کمتر  05/0اگر مقدار مورد نظر از . شودمعنی داري ضرایب مسیر بررسی میP- value  توجه به مقادیر
شود و در غیر اینصورت معنی دار است، و فرضیه مورد نظر تایید میباشد، مسیر و ضریب مسیر مورد نظر 

  .شودآن ضریب مسیر معنی دار نیست و فرضیه مربوطه نیز رد می
کنیم، فرضیه اول، تاثیر معنویت سازمانی بر عدالت سازمانی، با ضریب همانطور که در جدول مشاهده می

بعلاوه، فرضیه دوم تحقیق، تاثیر . یید قرار گرفتمورد تا) P> 05/0(در سطح معنی داري  613/0مسیر 
در مورد فرضیه سوم، تاثیر عدالت . نیز تایید شد 500/0معنویت سازمانی بر تعهد سازمانی، با ضریب مسیر 

معنی دار است، که حاکی از ) P> 05/0(در سطح  325/0سازمانی بر تعهد سازمانی، این مسیر با ضریب 
که به بررسی نقش واسط عدالت سازمانی می در نهایت، فرضیه چهارم، . اشدبنیز میتایید این فرضیه 

پردازد، با توجه به اینکه مسیرهاي مستقیم تاثیرگذاري معنوي سازمانی برعدالت سازمانی و عدالت سازمانی 
ید مورد تای 199/0بر تعهد سازمانی مورد تایید قرارگرفته اند، نقش واسط عدالت سازمانی  با ضریب مسیر 

  .شودگیرد و نقش واسط تایید میقرار می
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  مدل ساختاري تحقیق: 2شکل 

 
 بحث و نتیجه گیري

گیري است و معنویت یکی از هیچ تردیدي وجود ندارد که در محیط کار، تغییرات بنیادي در حال شکل
یکی . دارند دلایل سودمندي براي بررسی رابطه معنویت و مدیریت وجود. موضوعات اساسی خواهد بود

معنویت . ها تاثیري است که معنویت بر رفتار مدیریتی دارد، و دیگري دورنماي کار توأم با معنا استاز آن
. کنددگرگون می سازد و ارتباط بین مدیران و کارکنان رادهد، افراد را نیرومند میماهیت کار را تغییر می

توان به آرامش و رضایت یابد و میا سازمان بهبود میار یبا برخورداري از معنویت، بهره وري در محیط ک
باطن با یک شادي طولانی دست یافت و محیطی را فراهم آورد تا همکاران و اعضاي سازمان از این شادي 

-معنویت به طور مثبت بر عملکرد سازمانی تاثیر می. (Kazemi, 2004)و رضایت خاطر برخوردار شوند 

کنند بالندگی هایی که تلاش مییت، عملکرد تیم و تعهد سازمانی درسازمانافزایش خلاقیت، رضا. گذارد
  .معنوي اعضاي خود را ارتقا دهند، گزارش شده است

 سلاجقه و فرح بخش. فرضیه اول این تحقیق تاثیرگذاري معنویت بر تعهد سازمانی مورد تایید قرار گرفت 
هاي کنند که در سازماناند و بیان مید را تایید کردهیت و تعه، وجود رابطه مثبت معنادار بین معنو)2010(

نیز وجود رابطه مثبت معنادار ) 2012( نظیم و شاهید. باشدگرا، تعهد کارکنان به سازمان زیاد میمعنویت
شود اند و معتقدند افزایش معنویت در سازمان منجر به تعهد سازمانی میبین معنویت و تعهد را تایید کرده

محیط کار معنوي، تاثیر مستقیمی بر . دهدابه جایی و ترك خدمت کارکنان را کاهش میو میزان ج
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ها دارد، چرا که موجب کاهش جابه جایی کارکنان، استرس و غیبت از کار موفقیت سازمان و کارکنان آن
. ودشهاي اصلی معنویت سازمانی است به تعهد عاطفی منجر میکار با معنا که یکی از مولفهشود، می

در بررسی رابطه بین معنویت سازمانی و ) 2000( و اشموس و دوچان )2011( مطالعه ریسادین و پراباواثی
. هد سازمانی استهاي شغلی حاکی از وجود رابطه مثبت معنادار بین ابعاد معنویت در سازمان و تعنگرش

حس همدلی در سازمان پیش  اند که  سطوح مختلف معنویت در سازمان، شغل معنادار وها بیان کردهآن
ها بهره وري کارکنان و تعهد آنان به سازمان هنگامی که آن. بینی کننده سطح بالایی از تعهد سازمانی است

معنویت در سطوح فردي و گروهی در . ها را در سازمان دارند، بیشتر استحس همدلی و همسویی ارزش
در ) 2008( همچنین، رگو و سانهو (Singhal, 2006). د مانی دارسازمان رابطه مثبت معناداري با تعهد ساز

همبستگی قابل توجهی با تعهد هنجاري، معنویت در کار، پیش بینی کننده  مطالعه خود دریافتند که ابعاد
کنند، احساس کنند که وقتی افراد، معنویت را در محیط کار تجربه میعاطفی و مستمراست و مطرح می

نیز رابطه مثبت ) 2010( شجاعیخانی فر، جندقی و . نسبت به سازمان خود دارند پیوند و وفاداري بیشتري
اند که توجه به محیط اند و بیان کردهسازمانی را مورد تایید قرار دادهمعنادار بین ابعاد معنویت و تعهد 

ردن شرایطی ها و فراهم آوهاي معنوي آناجتماعی که افراد در آن مشغول فعالیت هستند، احترام به ارزش
اي آنان در د، منجر به افزایش سطح تعهد حرفهبراي ابراز آزادانه عقاید و باورهایشان در زندگی درونی افرا

معنویت در محیط کار، رفتاري قابل یادگیري است و مدیران سازمان ها با توجه به این . شودسازمان می
توانند پیامدها و نتایج مثبت و مفیدي را میمعنوي، نکته و فراهم آوردن شرایط براي ایجاد محیط کار 

مان علاقه وقتی کارکنان در محیط سازمان آزادي  داشته باشند براي شرکت در تصمیمات ساز. داشته باشند
گیرند و در همه سطوح در فعالیت هاي سازمانی را بر عهده میدهند، مسئولیتبیشتري از خود نشان می

ادراك عدالت سازمانی و برابري افراد، منجر به تعهد شغلی و . کنند شرکت میهاي سازمانی مشتاقانه 
فراد، ترك خدمت یا غیبت هایی که سازمان به جهت جابه جایی اافراد می شود، و از طرفی، هزینه عاطفی

ترین نتایج فراهم آوردن توسعه منابع انسانی و همکاري بین آنان از مهم. یابدشود، کاهش میمتحمل می
  .کار معنوي است محیط

در تحقیق یزدانی و . فرضیه دوم در بررسی تاثیرگذاري معنویت بر عدالت سازمانی مورد تایید قرار گرفت 
اند، بیان شده است که عدالت غیر پیش بین معنویت در نظر گرفتهکه عدالت را مت )2010(همکاران 

ها به این نتیجه دست یافتند که  عدالت ، آنتواند به عنوان متغیر پیش بین معنویت قرار بگیردسازمانی می
همچنین، نشان دادند که معنویت بر روي پیامدهاي سه. توزیعی و مستمر بر معنویت سازمانی اثر مثبتی دارد
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نتایج این تحقیق با تاثیرگذاري معنویت بر . گانه رضایت شغلی، رفتار شغلی و تعهد سازمانی اثرگذار است
ار است، اما در این مطالعه عدالت سازمانی به عنوان واسط بین معنویت و تعهد مد تعهد از همسویی برخورد

گرا با توجه به شرایط فرهنگی، هاي معنویتن نکته است که سازماننظر قرارگرفته است و بیان کننده ای
و دهند هاي افراد سازمان و نحوه مدیریت، به گونه اي هستند که عدالت سازمان را ارتقا میارزش

اما، شوند؛ درصورتیکه ادراك کارکنان از عدالت افزایش یابد نسبت به سازمان متعهدتر و وفادارتر می
هاي سازمانی مبتنی بر عدالتی کنند و رویهاما افراد احساس بی گرا باشد،چنانچه فضاي سازمانی معنویت

  . بایدها افزایش میانصاف و عدالت نباشد، ترك خدمت و جابه جایی
دالت در بررسی رابطه معنویت و ع) 2012( حی صادقیانی، بیک زاد، جعفري و قربان نژاد ملکیصال

روهی و سازمانی بر گاند، که بهبود معنویت سازمانی در هر سه سطح فردي، سازمانی به این نتیجه رسیده
هکارهاي از راتوان براي افزایش معنویت سازمان و تحقق عدالت سازمانی می. عدالت سازمانی موثر است

ارزیابی منصافه از کار، تشویق کارکنان به پذیرش ریسک منطقی، ایجاد : مند شدزیر به عنوان نمونه بهره
محیطی لذت بخش در سازمان، از بین بردن موانع معنویت و ایجاد روابطی سازنده بین کاکنان در سطوح 

ر این مطالعه مورد بررسی قرار گرفت و همچنین تاثیرگذاري عدالت بر تعهد سازمانی د. مختلف سازمانی
  .این فرضیه مورد تایید قرار گرفت

کنند که  همبستگی شدیدي بین بیان می) 2011( به نقل از دمیرل و یوسل) 2002( ویسوسوارارن و اونز
کنند که تحقیقات پیشین نشان ایشان خاطر نشان می. ی وجود دارداي و توزیعی با تعهد سازمانعدالت رویه

به میزانی که سازمان براي کارکنانش ارزش . باشدهنده همبستگی عدالت سازمانی و تعهد عاطفی نیز مید
سازد، ارتباط مستقیمی با سطح ادراك کارکنان از عدالت ها را برآورده میشود و انتظارات آنقائل می

به طور مشابه رافعی . اهد بودسازمانی دارد و در نتیجه بر سطح تعهدسازمانی کارکنان مستقیماً اثرگذار خو
در مطالعه خود به این نتیجه رسیده اند که  عدالت سازمانی بر تعهد ) 2013( دهکردي، محمدي و یکتایار

در این تحقیق . شودتاثیر گذار است؛ و کمبود عدالت سازمانی، منجر به عدم تعهد کارکنان در سازمان می
ت ساختاري نشان دهنده تاثیر گذاري ابعاد عدالت سازمانی بر هاي چندگانه در معادلانیز، نتایج همبستگی

در نهایت، با توجه به تایید روابط مستقیم تاثیرگذاري معنویت بر عدالت سازمانی و . باشدتعهد سازمانی می
عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی، نقش واسط عدالت مورد تایید قرار گرفت که نشان دهنده تاثیرگذاري 

ادراك عدالت در هر سه بعد آن . باشدزمانی بر ادراك رابطه معنویت سازمانی و بر تعهد میعدالت سا
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گرا با توجه به محیط معنویت. شوددراك برابري میمنجر به تقویت روحیه کارکنان، افزایش همکاري و ا
  . گذاردتاکید به بهبود روابط و فرهنگ خاصی که دارد، بر نحوه نگرش کارکنان تاثیر می

فرهنگ  دهد که کلیه این راهکارها ریشه درهاي مختلف پرورش معنویت، نشان میراهکارمروري بر 
.  توان گفت پرورش معنویت، مستلزم ایجاد تحول فرهنگی در سازمان استدر واقع، می. سازمان دارد

ردن موانعی از بین ب. گیري آنان استفرهنگ سازمان چارچوبی براي هدایت رفتار افراد و نحوه تصمیم
چون خودمحوري، فقدان کنترل درونی، درگیري و سیاست هاي اداري منجر به رشد معنویت در سازمان 

گیرند و دیگران را نادیده شوند، فقط نیازهاي خود را در نظر میمحور میهنگامی که افراد خود. شودمی
 .گذاردبر سطح تعهدکارکنان تاثیر مییابد و انگارند، در این شرایط ادراك بی عدالتی نیز افزایش میمی

هنگامی که . شودها، برنامه ها و سیستم تشویق و کنترل منعکس میساختار سازمانی، در وظایف، رویه
شود که سیستم پاداش و تشویق در سازمان تاکید زیادي بر انگیزش بیرونی دارد، شرایطی ایجاد می

.  (Tan, 2006)یابدند و نیازهاي درونی آنان کاهش میکنوجه میهاي بیرونی تکارکنان فقط به پاداش

دهد فضاي معنویت گرا به طور ضمنی بر ایجاد محیطی عدالت محور تاکید همانطور که تحقیقات نشان می
  .تواند بر تعهد کارکنان تاثیرگذار باشددارد و در نتیجه می

توان یاد کرد، تلاش براي بالا بردن یکاربردي مآن چه در عمل از نتایج این پژوهش به عنوان پیشنهاد 
نتایج حاصل از همبستگی میان معنویت و تعهد  .معنویت سازمانی و ایجاد فرهنگ معنویت محور است

تواند راهم ساختن محیط کار با معنا، میسازمانی نشان دهنده این است که هرگونه بهبود در معنویت و ف
ص تعهد افراد در هر سه بعد تعهد عاطفی، مستمر و هنجاري را بهبود در پیامدهاي مثبت سازمانی و به خصو

از این رو، توجه به ایجاد فرهنگ . کندمندي کارکنان را ایجاد ل داشته باشد؛ و در نتیجه، رضایتبدنبا
ترین نکاتی است که باید مد نظر قرار ردي، و ایجاد کار با معنا از مهممعنویت محور به ویژه در سطح ف

تاثیرگذاري معنویت بر عدالت سازمانی نشان دهنده ماهیت مشابه ارتباطی بین عدالت و ین، همچن. یردگ
تواند همراه با بهبود ادراك افراد رایط معنوي سازمان و محیط کار میمعنویت است، و هرگونه بهبود در ش

لت و تعهد سازمانی بت عداعلاوه بر این، رابطه مث. از وجود عدالت در سازمان و تعاملات میان آنان باشد
دهد که هرگونه بهبود و فراهم آوردن محیط سازمانی عدالت محور معنوي و ادراك برابري افراد نشان می

این . درسطح فردي و سازمانی منجر به افزایش تعلق خاطر کارکنان به سازمان و نگرش مثبت آنان می شود
بخشد و کارکنان در یک جو دوستانه و مبتنی د میرکنان بهبونوع دید نسبت به سازمان، تعهد را در میان کا

کنند، تا بهره وري و اثربخشی سازمان  نیز بالا قابت و ایجاد همبستگی  فعالیت میبر همکاري به جاي ر
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هنگ سازمانی به سمت فرهنگ شود براي کسب عملکرد بهتر در سازمان، فراز این رو پیشنهاد می .رود
ازي فرهنگ پیش رود؛ بدین منظور، در سطح فردي، کار معنادار و داراي گرا با توجه به غنی سمعنویت

قدرت و اختیارات مرتبط، در سطح گروهی، ایجاد فضاي دوستانه و همدلی بین کارکنان سازمان و 
همچنین جو پذیراي انتقاد و انتظارات بین کارکنان و مدیران، و در سطح سازمانی، همسو سازي ارزش 

رزش هاي سازمانی براي تقویت نیرو هاي سازمان و تحقق اهداف کارکنان و سازمان هاي فردي در جهت ا
بی شک در . اي مثبت چنین فرهنگی بهره مند شدمی تواند فضاي لازم را فراهم آورد تا بتوان از پیامده

د چنین فضایی افراد احساس نزدیکی بیشتري با یکدیگر پیدا می کنند، نسبت به شغل و سازمان خود متعه
  .کنندر جهت تحقق اهداف سازمان تلاش میتر می شوند و داوطلبانه د
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