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 دهیچک
پژوهش حاضر، طراحی و آزمون الگويی از پيشايندها و پيامدهای معنويت سازمانی  از انجام هدف

از کارکنان يک  نفر 411بود. نمونه اين پژوهش شامل ايران فولاد صنعتی ملی گروه شرکت کارکنان در
يا  هاپرسشنامهشرکت کنندگان ای انتخاب شدند. که با روش تصادفی چند مرحله سازمان بودند

رهبری اخلاقی، رهبری تحول آفرين، جو اخلاقی، عدالت سازمانی، معنويت سازمانی،  های مقياس
 ،سازمانی یرفتار شهروند سازمانی، اختی، خشنودی شغلی، تعهد عاطفیتوانمندسازی روانشن

عزت نفس سازمان محور را تکميل نمودند. ارزيابی الگوی پيشنهادی از طريق  و خودشکوفايی
حاکی از برازش نسبتاً خوب  های برازش شاخصانجام گرفت.  (SEM) الگويابی معادلات ساختاری

ر نشان دادند که متغيرهای رهبری اخلاقی، رهبری تحولی، جو اخلاقی . ضرايب مسيها بود الگو با داده
و عدالت سازمانی بر معنويت سازمانی اثر دارند، و معنويت سازمانی بر متغيرهای توانمندسازی 
روانشناختی، خشنودی شغلی، تعهد سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی، خودشکوفايی و عزت نفس 

نين متغيرهای رهبری اخلاقی، رهبری تحولی، جو اخلاقی و عدالت سازمان محور اثر دارد. همچ
 روانشناختی، سازمانی، به طور غير مستقيم از طريق معنويت سازمانی بر متغيرهای توانمندسازی
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محور  سازمان نفس عزت و خودشکوفايی سازمانی، شهروندی رفتار سازمانی، تعهد شغلی، خشنودی
 اثر دارند.

 

 .معنويت سازمانیدها، پيشايندها، پيام کلید واژگان:
 

 مقدمه
ی و سليمی، آبادنجف یکاظم)يزدانی،  نامند تغيير می و پيچيدگی عصر عصر حاضر را

کنند. برای رهايی از استرس  ها و تغييرات فشار کاری را مضاعف می ( که اين پيچيدگی0339

 یپديده سازمان در (. معنويت0103، 0پناه برد )خانکا 0توان به معنويت ايجاد شده می

 و مديريت نظراناز صاحب بسياری توجه که (0111، 3است )اشموس و داچون نوظهوری

(. معنويت 0339است )يزدانی و همکاران،  کرده جلب خود به مختلف سطوح در را، سازمان

ی تلاش و جستجو و يافتن هدف غايی در يک فرد برای زندگی در محيط کار در برگيرنده

منظور برقراری ارتباط قوی بين فرد و همکارانش و ديگر افرادی که به نحوی در کاری، به 

های  کارش مشارکت دارند بوده و همچنين سازگاری بين باورهای اساسی يک فرد با ارزش

 (.0339بخش،  به نقل از سلاجقه و فرح ،0999، 4سازمانش را در بر دارد )ميتروف و دانتون
 تجربيات که گرديده تعريف سازمانی های ارزش از ای مجموعه عنوان به 5سازمانی معنويت

 و بردن لذت و تماميت احساس و کرده تسهيل را کاری فرايند و بخشد می برتری را کارکنان

  امروزه، .(0119، 6بخشد )مارسچک، پريزيوسی و هرينگتون می توسعه را ديگران با پيوند

 و مديران مهم مسائل سازمان از در نکارکنا معنويت و اخلاقی آموزش و ترويج اصول

 تحقيقات جديد پارادايم دليل همين به (.0339بخش،  فرح و سلاجقه)باشند  می ها سازمان

 عوامل و سازمانی معنويت های شاخصه و ابعاد تبيين و بررسی سمت به مديريت و سازمان

 (.0101، 7کاراکاس)است  کرده حرکت آن از متأثر يا آن بر مؤثر

                                                           
1  -  spirituality 

2  -  Khanka 

3  -  Ashmos & Duchon 

4-  Mitroff & Denton 

5-  organizational spirituality 

6-  Marschke, Preziosi, & Harrington 

7-  Karakas 
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 کار، محيط در معنويت به نسبت مندی علاقه از داری معنی رشد اخير های سال در

يکی از  (.0101، 0توريش توريش و)شود  ديده می معنوی مديريت ی زمينه در بخصوص

است، که از طريق آن حس  0آورد، رهبری اخلاقی عواملی که معنويت سازمانی را بوجود می

ی سازمان و همچنين يکپارچگی سازمانی و  ههمبستگی در ميان کارکنان، استحکام شالود

(. رهبری 0116، 3نک گسترش فرهنگ سازمانی مثبت را به دنبال دارد )کينجرسکی و اسکريپ

های فردی ، نشان دادن احترام به ويژگی4تواند به عنوان تلاش برای گسترش عدالت اخلاقی می

، امين بودن، خلوص، ها همچون صداقت، قابليت اعتماد ديگران و ترکيبی از ويژگی

و مشارکت حمايتی، دلسوز بودن و مهربان بودن توصيف شود  5گيری دموکراتيک تصميم

 يا سازمان معنويت در های از شاخص استفاده اخلاقی با (. رهبر0113، 4)ييلماز و بوکوگلو

 پيروانش بيرونی انگيزش را برای ای زمينه خود و هم برای درونی انگيزش نوع گروه، هم يک

مدار است،  (. چنين مديری که اخلاق0339پيمان،  ، ميرزايی و متقی  الهی کند )خائف می فراهم

دهد و به عنوان يک الگوی معنوی در سازمان مطرح  رفتارهای اخلاقی از خود بروز می

شود، اين مدير در تعاملاتش با کارکنان صداقت دارد و به کارکنان توجه لازم و کافی  می

چنين به رفتارهای اخلاقی پاداش داده و برای رفتارهای غيراخلاقی کارکنان تنبيه نمايد. هم می

کنند و در نتيجه معنويت در محيط  گيرد، در مقابل کارکنان نيز به او اعتماد پيدا می در نظر می

 يابد. کار توسعه می

است )سلمانی و  5گردد، رهبری تحولی عامل ديگری که معنويت سازمانی را موجب می

 در مشارکت و پذيرش برای پيروان به بخشی الهام   تحولی، رهبری از (. منظور0339معينيان، 

 پيروان انگيزش آن در که باشدمی رهبر سوی از شده ارائه دورنمای يا اندازچشم به دستيابی

 با خوب گروهی کار فضای به منجر و بوده پاداش خواست و مبادلات از کار فراتر برای

زمانی که يک مدير از قدرت شخصيتی خود  (.0390افشاری،  از نقل به)شود می ديگران

او را در  پذيرفته و دارد، کارکنان دستوراتش را استفاده نموده و قصد ايجاد تحول در سازمان را

دهند. همچنين،  می های سازمانی که طراحی نموده است، ياری انداز و هدفرسيدن به چشم
                                                           
1-  Tourish & Tourish 
2-  ethical leadership 

3-  Kinjerski & Skrypnek 

4-  Yilmaz & Bokeoglu 

5-  transformational leadership 
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برند که رشد و  های مادی است، لذا کارکنان پی می رسيدن به پاداش ی تلاش فراتر ازانگيزه

ها مفيد است و آنان خود را مانند سرنشينان يک کشتی ی آنی سازمان برای همهتوسعه

رسند و اگر  دانند که اگر کشتی خوب پيش برود همه به سلامت به سر منزل مقصود می می

ر، پيشرفت سازمان مساوی است با موفقيت تمام شوند. به عبارت ديگ غرق گردد همه غرق می

های مادی و  گردد، زيرا انگيزهها. اين دلايل منجر به فضای کار گروهی خوب میآن

 گيرد. های معنوی جای آن را می خودمحورانه زايل و انگيزه
است  0دهد، جو اخلاقی می گسترش سازمان در را معنويت که های ديگری مقوله جمله از

های غالب از (. جو اخلاقی به عنوان برداشت0113، 0برائو، رودز، ديويد و فاوست)فاوست، 

هايی از جو شغلی تعيين کننده عملکردها و روال عادی سازمان دارای محتوای اخلاقی يا جنبه

(. 0933، 3عوامل تشکيل دهنده رفتار اخلاقی در محيط کار تعريف شده است )ويکتور و کولن

 نوع و رفتار بر و هستند سهيم آن در سازمان اعضاء که هنجارهايی و قاداتها، اعت هرچه ارزش

دهند.  گذارند، گسترش و ارتقاء بيشتری يابد، معنويت سازمانی را افزايش می می اثر آنان نگرش

درونی  همنوايی علاوه بر اين، در جو اخلاقی قوی، اعضاء با يکديگر انسجام بيشتری دارند و

 (.0991، 4رابينز)قرار خواهد بود بر هاآن ميان قوی

عدالت اشاره کرد.  5توان به عدالت سازمانیمعنويت سازمانی می مرتبط بااز ديگر عوامل 

، 6ها است )کمبل و فينچسازمانی بيانگر ادراکات کارکنان از برخورد منصفانه سازمان با آن

، يعنی احساس رعايت بوده است 7(. مطالعات اوليه تأکيدشان بر روی عدالت توزيعی0114

( عدالت توزيعی را 0965) 3گردد. براساس کارهای آدامزانصاف از آنچه بين افراد توزيع می

توان به عنوان ادراک افراد از رعايت عدالت در خصوص نتايجی که فرد از يک تعامل يا می

فراد انصاف ، ا(0965آدامز )کند، تعريف کرد. براساس اظهارات  ی اجتماعی دريافت میمبادله

کنند، سپس اين نسبت داده به  هايشان تعيين می ها و ستادهيا عدالت را با ارزيابی نسبت داده

                                                           
1-  ethical climate 

2-  Fawcett, Brau, Roads, David, & Fawcett 

3-  Victor & Cullen 

4-  Robbins 

5-  organizational justice 

6-  Campbell & Finch 

7-  distributive justice 

8-  Adams 
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هايشان  ستاده را با برخی معيارهای مرجع برای تعيين اينکه آيا پيامدهايی که در قبال تلاش

يی که پيامدها نمايند. عدالت توزيعی هر جااند منصفانه است يا خير، مقايسه میدريافت داشته

طرفی و برابری همسانی داشته باشند،  با هنجارهای ضمنی تخصيص مزايا و منابع مانند بی

 (.0110، 0يت، کنلن، وسون، پورتر و نگئکند )به نقل از کالکوتحقق پيدا می

ها پيامدها هايی که از طريق آنی عدالت بر رويهتوجه تحقيقات در زمينه 0931ی در دهه

( از جمله مهمترين 0931) 3( و لونتال0975) 0ابند جلب شد. تيبات و واکلريتخصيص می

هايی ها نشان دادند که در بسياری از مواقع رويهبودند. آن 4ایی عدالت رويهمحققان در حوزه

يابند به مراتب اهميتی فراتر از خود پيامدها دارند، به  ها پيامدها تخصيص میکه از طريق آن

اند، اما چون معتقدند فراد احساس نمايند که پيامدهای مطلوبی دريافت نکردهطوری که اگر ا

يابند منطبق بر عدل و انصاف بوده و بر  ها اين پيامدها تخصيص میهايی که از طريق آنرويه

کنند  اصول درست و مورد قبولی استوار است، از پيامدهای دريافتی احساس رضايت می

 (.0110، 5)امبروز

ی اجتماعی عدالت سوق پيدا کرد. اين نوع از عدالت که مطالعات بر جنبه 0991 یدر دهه

بر آن نهاده شده است، به عنوان برخورد بين فردی که افراد در هنگام  6نام عدالت تعاملی

(. عدالت تعاملی هنگامی 0936، 7دارند، تعريف شد )بيس و ماگ ها دريافت میاجرای رويه

گيرندگان با افراد با احترام و حساسيت رفتار کنند و منطق تصميمات  يابد که تصميمتحقق می

( عدالت تعاملی را به دو عامل 0993) 3ها توضيح دهند. گرينبرگ را به طور کامل برای آن

بندی کرد. او پيشنهاد کرد که ابعاد احترام و حساسيت مجزای بين فردی و اطلاعاتی تقسيم

های بين فردی عدالت توزيعی مد نظر قرار داد، چرا که  ان جنبهتوان به عنوعدالت تعاملی را می

تواند موجب شود که افراد در ها واکنش نسبت به پيامدهای تصميم )يعنی حساسيت میآن

(. 0993نمايد )گرينبرگ، مورد يک پيامد نامطلوب احساس بهتری داشته باشند( را اصلاح می

                                                           
1-  Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng 

2-  Thibaut & Walker 

3-  Leventhal 

4-  procedural justice 

5-  Ambrose 

6-  interactional justice 

7-  Bies & Moag 

8-  Greenberg 
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مهربانی و به دور از سياسی کاری صاحبان قدرت در رفتار توأم با احترام،  0عدالت بين فردی

( پيشنهاد کرد 0993(. علاوه بر اين، گرينبرگ )0117، 0، بينگهام و گودسازمان است )نباتچی

ای در ی اطلاعاتی عدالت رويهتوان به عنوان جنبهکه بعد توضيحی عدالت بين فردی را می

ها های ساختاری رويه ياز برای ارزشيابی جنبهنظر گرفت، زيرا توضيحات غالباً اطلاعات مورد ن

ی به اتخاذ تصميمات روشن و ارايه 3(. عدالت اطلاعاتی0993کنند )گرينبرگ، را فراهم می

 (. 0117، و همکاران ها اشاره دارد )نباتچیی آنتوضيحات و دلايل کافی درباره
ها ی آنشود که همه ر میای با اعضاء رفتا در سازمانی که عدالت برقرار باشد، به گونه

شوند و به کسی اجحاف  مند می کنند به طور مساوی از امتيازات سازمان بهره احساس می

کنند و  شود. در چنين سازمانی کارکنان احساس پيوستگی خاصی در ميان خود احساس می نمی

وده خاطر ها توجه دارد. ديگر اينکه آسی آنبرند که سازمان به نيازهای همه جانبه پی می

کند و درگير گردد، لذا هر کس سود تلاش خود را دريافت می شان ضايع نمی هستند که حق

يابد، زيرا افراد به  شوند، در نتيجه در چنين سازمانی معنويت توسعه می ای نمی مسائل حاشيه

 پردازند و در سازمان احساس تماميت بيشتری دارند. تر خود می رفع نيازهای عميق
اند که معنويت سازمانی با افزايش پيامدهای سازمانی  ی مختلفی نشان دادهها پژوهش

)رستگار، زارعی، موسوی  5و خشنودی شغلی 4مطلوبی مانند افزايش رفتار شهروند سازمانی

 شهروندی ( همراه است. رفتار0100، 7؛ بارودا، شارما و آگراول0100، 6داوودی و فرتاش

گيرد،  می انجام فرد يک وسيله به سازمان يا همکاران به کمک قصد که است سازمانی، رفتاری

گنجد  نمی شغل يک رسمی رفتار حيطه در که است رفتاری نقش، درون رفتار برعکس و

 (.0390آذرنوش،  از نقل به ،0990، 3اشنيک)

از سوی ديگر، اکثر صاحبنظران بر اين باور هستند که خشنودی شغلی احساسات مثبت 

( خشنودی 0935) 9کورميک و ايلگنغل خود است. به عنوان مثال مکيک فرد در مورد ش

                                                           
1-  interpersonal justice 
2-  Nabatchi, Bingham, & Good 
3-  informational justice 
4-  organizational citizenship behavior 
5-  job satisfaction 
6-  Rastegar, Zarei, Mousavi, Davoudi, & Fartash 
7-  Baroda, Sharma & Aggarwal 
8-  Ashnek 
9-  Mc Cormick & Ilgen 
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دانند که اعضای يک سازمان نسبت به شغل خود و در حالت هايی میشغلی را مجموعه نگرش

( خشنودی شغلی را ميزان 0930) 0کلی نسبت به سازمان دارند. در تعريفی مشابه، گراهام

کند. در اين زمينه به شغل خويش تعريف میهای او نسبت احساسات مثبت يک فرد و نگرش

های کنند که خشنودی شغلی به ديدگاه و ارزيابی( پيشنهاد می0115) 0بوتنداچ و دی ويت

 ها و انتظارات قابل گردد و اين ديدگاه در اثر نيازها، ارزشافراد در مورد شغل بر می

 تغيير است. 

کنند، فعاليت کاريشان  ان را تجربه میوقتی کارکنان احساس پيوستگی و تماميت در سازم

کنند که اگر برای سازمان و همکاران  شان خواهد بود، چون احساس می فراتر از وظايف شغلی

شود و اطمينان دارند  خود کاری فراتر از وظيفه انجام دهند، سود اين کار متوجه خودشان می

شتابند. لذا  لی دارد به ياری او میکه در آينده همکاران و مديران سازمان در زمانی که او مشک

ها  در چنين سازمانی اعضاء از کار خود خشنود هستند. چون اطمينان دارند که سازمان به ارزش

 ها توجه دارد.های آن و خواسته

در کارکنان سازمان  3همچنين معنويت سازمانی موجب افزايش ميزان خود شکوفايی

 از فرد کامل برداریبهره و ی به معنای بکارگيری(، خود شکوفاي0115، 4گردد )فرناندو می

در سازمانی که معنويت  (.0971، 5مازلو)باشد  می خويش بالقوه توانايی و ها استعدادها، ظرفيت

پردازند، و گرايش ی خود میحاکم است، افراد با آرامش خاطر به پرورش استعدادهای بالقوه

گردد. به عبارت ديگر،  ر کارکنان ارضاء میبه معنويت که يک نياز فرا روانشناسی است د

توان از آن جهت تکامل شخصيت استفاده نمود و  گردد که می ای می معنويت سازمانی وسيله

 فرد را به خود شکوفايی رساند.

گردد )مارسچک و  در اعضاء می 6از جهتی معنويت سازمانی موجب افزايش تعهد سازمانی

 آن با شان ارتباط و سازمان به کارکنان علاقه عنوان به مولاًمع سازمانی (، تعهد0119همکاران، 

 سازمان اهداف با سازی همانند به هستند متعهد شان سازمان به که کارکنانی .شود می تعريف
                                                           
1-  Graham 

2-  Buitendach & De Witte 

3-  self-actualization 

4-  Fernando  
5-  Maslow 

6-  organizational commitment  
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. (0939، 0چونکو و هانت، وود)دارند  را آن در ماندن باقی به تمايل و داشته گرايش خود

گردد، در نتيجه افراد  جو اخلاقی مناسبی حاکم میوقتی در سازمان معنويت گسترش يابد، 

دانند، به معنويت و  نسبت به اهداف سازمان متعهدتر شده، اهداف سازمان را هدف خود می

 کنند. های معنوی پايبند بوده و با تعهد و وجدان کاری بالايی کار میارزش

دهد  کنان افزايش میرا در کار 0سازمانی، توانمندسازی روانشناختی ديگر اينکه معنويت

 از ای مجموعه به روانشناختی (. توانمندسازی0390)آزاد مرزآبادی، هوشمندجا و پورخليل، 

 و لازم کارشان با رابطه در افراد کنترل احساس برای که دارد اشاره روانشناختی حالات

 که یمديريت های رويه بر تمرکز جای به ساختار اين (.0117، 3اسپريتزر)باشد  می ضروری

 کارکنان که دارد تمرکز اين بر کنند می تقسيم سازمان سطوح ی همه در کارکنان با را قدرت

 فردی باورهای عنوان به توانمندسازی به همچنين ديدگاه کنند. اين می تجربه چگونه را کارشان

قتی و(. 0390آذرنوش،  از نقل به)دارد  اشاره سازمان با رابطه در خود نقش یدرباره کارکنان

آميز  های معنوی عامل رفتار و فعاليت کارکنان در سازمان باشند نه دستورات تحکم که انگيزه

شان  مدير، افراد سعی بر آن دارند که رفتارهای سازمانی خود را مطابق با الگوهای معنوی

آيد که خودشان بر رفتار خود کنترل دارند و نقش  ها بوجود میسازند، و اين احساس برای آن

کنند و از سوی مديران تحت فشار نيستند، در نتيجه  ود را داوطلبانه در سازمان ايفاء میخ

شان درونی  ی رفتاریکنند. به دليل اينکه کارکنان انگيزه احساس توانمند بودن را تجربه می

 کنند انگيزه درونی خود را ارضاء کنند. است، با کار و تلاش سعی می

 4عنويت سازمانی موجب افزايش عزت نفس سازمان محوراند که م تحقيقات نشان داده

 است تصوری محور، سازمان نفس (، عزت0113، 5گردد )ميليمان، کاپلوسکی و فرگوسن می

 سازمان نفس عزت از که افرادی. دارند سازمان مهم عضو عنوان به خود ارزش از افراد که

، 6گاردنر و پيرس) دانند می زشمندار و تاثيرگذار مهم، را خود نوعاً برخوردارند بالا محور

های حاکم در سازمان  در سازمانی که معنويت حاکم باشد، کارکنان براساس ارزش زيرا (.0114

                                                           
1-  Hunt, Chonko, & Wood 

2-  psychological empowerment  
3-  Spreitzer 

4-  organization-based self- esteem 

5-  Milliman, Czaplewski, & Ferguson 

6-  Pierce & Gardner 
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کنند، لذا  های معنوی تلاش می ها براساس ارزش رفتار کرده و برای بهبود رفتارها و فعاليت

ضوی ارزشمند و تأثيرگذار در کنند که ع کنند و احساس می افراد تصور مثبتی از خود پيدا می

 محيط کار خود هستند.

توان اذعان داشت که عواملی مانند رهبری اخلاقی، رهبری  با بررسی مطالعات مختلف می

تحولی، جو اخلاقی و عدالت سازمانی از طريق متغير ميانجی معنويت سازمانی، موجب 

، تعهد سازمانی )يزدانی گسترش پيامدهايی همچون رفتار شهروندی سازمانی، خشنودی شغلی

 (، خود0391شناختی )دژبان، نوری و سماواتيان،  ( توانمندسازی روان0339و همکاران، 

 شود. ( می0113( و عزت نفس سازمان محور )ميليمان و همکاران، 0115شکوفايی )فرناندو، 

(، 0100) 0های صورت گرفته توسط بودلا و علی در مطالعات پيشين از جمله پژوهش

مارسچک و و (، 0113) 0(، کريشنان0391(، دژبان و همکاران )0339الهی و همکاران ) فخائ

بصورت جداگانه مورد بررسی قرار  ثر بر معنويتؤعوامل مختلف م (.0119) همکاران

که  عوامل مختلف موثر بر معنويت یمدل آزمودناند، که لازم است پژوهشی به منظور  گرفته

. در انجام شودنمايد،  سازمانی را ارائه می ا و پيامدهای معنويتترکيب متناسبی از پيشاينده

تحقيق حاضر بعد از بازنگری آخرين تحقيقات انجام شده، مدلی از پيشايندها و پيامدهای 

الگوی پيشنهادی تحقيق را نشان  0شکل معنويت سازمانی طراحی و تدوين شده است. 

 دهد. می
 

 روش

 گیری هجامعه آماری، نمونه و روش نمون

نفر، در  3411 جامعه آماری پژوهش حاضر شامل کليه کارکنان يک سازمان صنعتی بالغ بر

گيری  به روش نمونه آنهانفر از  411 تعداد بوده است که براساس فرمول کوکران 0390سال 

پس از دريافت جدول سازمانی که تعداد و اسامی کارکنان هر انتخاب شدند. ای  تصادفی طبقه

نظر به روش تصادفی از هر قسمت و به تناسب تعداد  شده بود، نمونه مورد بخش مشخص

  55/30با  ها به ترتيب برابر مشخص شده، انتخاب شدند. ميانگين و انحراف معيار سن آزمودنی
 

                                                           
1-  Bodla & Ali 

2-  Krishnan 
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 پيشنهادی پيشايندها و پيامدهای معنويت سازمانی الگوی. 0 شکل

 

 075ها مجرد بودند. تعداد  درصد آن 3/00ل و درصد کارکنان متأه 0/77بود. همچنين،  06/5و 

 0/31) نفر 000، درصد از کل گروه نمونه( دارای مدرک تحصيلی ديپلم 3/43نفر )معادل 

نفر  01بودند و کمترين ميزان فراوانی به نعداد ليسانس ( درصد 00) نفر 34 ديپلم، فوق( درصد

وق ليسانس بودند. علاوه بر اين، درصد از کل گروه نمونه( دارای سطح تحصيلی ف 5)معادل 

 بود. 00/5و  30/7ميانگين و انحراف معيار سابقه افراد به ترتيب برابر با 

 

 ابزار

 ابزار مورد استفاده در این پژوهش عبارتند از:

در پژوهش حاضر جهت سنجش رهبری اخلاقی از پرسشنامه  پرسشنامه رهبری اخلاقی:

ماده دارد و  01( استفاده شد. اين پرسشنامه 0115) 0ونرهبری اخلاقی براون، تروينو و هريس

)کاملاً موافقم(  5)کاملاً مخالفم( تا  0ای از  های آن براساس ليکرت پنج درجه پاسخ

                                                           
1-  Brown, Treviño, & Harrison 
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( ضريب پايايی اين پرسشنامه را به روش آلفای 0115شود. براون و همکاران ) گذاری می نمره

پايايی اين پرسشنامه را با دو روش آلفای  ( ضريب0390گزارش دادند. ظهيری ) 95/1کرونباخ 

را از طريق همبسته کردن با يک آن و روايی سازه  30/1و  30/1 به ترتيب کرونباخ و تنصيف

( گزارش نموده است. در پژوهش حاضر ضريب پايايی اين مقياس P>10/1) 77/1سؤال کلی 

به  91/1و  94/1ضرايب با دو روش آلفای کرونباخ و تنصيف محاسبه گرديد، که به ترتيب 

 دست آمد. 

آفرين، از در پژوهش حاضر جهت سنجش رهبری تحولپرسشنامه رهبری تحولی: 

( 0111) 0( که به وسيله کارلوس، ويرينگ و مانGTL) 0پرسشنامه رهبری تحول آفرين کلی

های آن براساس ليکرت پنج ماده دارد و پاسخ 7، استفاده شد. اين پرسشنامه ساخته شده

( به 0390شود. افشاری )گذاری می)کاملاً موافقم( نمره 5)کاملاً مخالفم( تا  0ای از جهدر

منظور بررسی ضرايب پايايی اين پرسشنامه از ضرايب آلفای کرونباخ و تنصيف استفاده کرده 

 پرسشنامه اعتباريابی جهت به دست آمده است. 36/1و  94/1است، که به ترتيب ضرايب 

( 0393توسط افشاری ) مقياس اينهای  ماده روی ييدیأت عامل تحليل ينآفر تحول رهبری

در پژوهش حاضر ضريب پايايی اين پرسشنامه به روش آلفای کرونباخ و . صورت گرفت

 به دست آمد. 36/1و  91/1تنصيف محاسبه گرديد، که به ترتيب ضرايب 

 سشنامهدر پژوهش حاضر جهت سنجش جو اخلاقی از پرپرسشنامه جو اخلاقی: 

ماده  5( استفاده شد. اين پرسشنامه 0939های اخلاقی سازمان ساخته هانت و همکاران ) ارزش

)کاملاً موافقم(  5)کاملاً مخالفم( تا  0ای از های آن براساس ليکرت پنج درجهدارد و پاسخ

ی ( ضريب پايايی اين پرسشنامه را به روش آلفا0939شود. هانت و همکاران )گذاری مینمره

( ضريب پايايی اين پرسشنامه را به روش آلفای 0390ند. ظهيری )اگزارش داده 30/1کرونباخ 

و روايی سازه را از طريق روش همبسته کردن با  75/1و  39/1کرونباخ و تنصيف به ترتيب 

( گزارش نموده است. در پژوهش حاضر ضريب پايايی اين P>10/1) 66/1يک سؤال کلی 

و  37/1ش آلفای کرونباخ و تنصيف محاسبه گرديد، که به ترتيب ضرايب رودو پرسشنامه به 

 .به دست آمدند 31/1

                                                           
1  -  global transformational leadership 

2  -  Carless, Wearing, & Mann 
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در پژوهش حاضر جهت بررسی عدالت سازمانی از پرسشنامه پرسشنامه عدالت سازمانی: 

ماده است که  01اين پرسشنامه دارای ( استفاده شد. 0110کالکوئيت ) عدالت سازمانی ساخته

 ماده 4ای،  گيری عدالت رويهبرای اندازه ماده 7گيری عدالت توزيعی، ازهآن برای اند ماده 4

و باشد گيری عدالت اطلاعاتی میبرای اندازه ماده 5گيری عدالت بين فردی و  برای اندازه

گذاری نمره( خيلی زياد) 5( تا خيلی کم) 0ای از  به صورت ليکرت پنج درجههای آن پاسخ

ضريب پايايی اين پرسشنامه را با روش آلفای کرونباخ و ( 0336) شبانی هاشمی شيخ. شودمی

، 77/1و  79/1ای  ، عدالت رويه37/1و  90/1تنصيف، به ترتيب برای مقياس عدالت توزيعی 

 روايی گزارش نموده است. 39/1و  90/1و عدالت اطلاعاتی  91/1و  91/1عدالت بين فردی 

 =30/1r بودن ابزاری مقياس و وزيعیت عدالت بين همبستگی بررسی با مقياس اين

(1110/1<p)، 05/1 گروهی تعهد و ای رويه عدالت مقياس بين=r (1110/1<p) بين و 

 عدالت مقياس و r (1110 /1<p)=073/1 رسان ياری رفتار و فردی بين عدالت مقياس

 یسازمان عدالت مقياس اينکه ديگر. بود r (1110/1<p)=314/1 جمعی نفس عزت و اطلاعاتی

در پژوهش حاضر ضريب پايايی  (.0336 شبانی، شيخ هاشمی)باشد می نيز ملاکی اعتبار دارای

به روش آلفای کرونباخ و تنصيف محاسبه گرديد، که به برای عدالت سازمانی کلی اين مقياس 

 .به دست آمد 70/1و  93/1 ضرايب ترتيب

سازمانی از در پژوهش حاضر جهت سنجش معنويت پرسشنامه معنویت سازمانی: 

ماده  01( استفاده گرديد. اين پرسشنامه 0113ن و همکاران )اپرسشنامه معنويت سازمانی ميليم

گويه( و همسويی با  7گويه(، احساس همبستگی ) 6) دارد، سه بعد معنادار بودن کار

 0ای از های آن براساس ليکرت پنج درجهسنجد و پاسخگويه( را می 7های سازمان ) ارزش

( ضريب پايايی اين 0337شود. موسوی )گذاری می )کاملاً موافقم( نمره 5 مخالفم( تا )کاملاً

 0335)مقيمی همچنينگزارش نموده است.  37/1پرسشنامه را از طريق روش آلفای کرونباخ 

 ساخته محقق سوال يک از کار در معنويت مقياس اعتبار تعيين جهت ،(0391 ،موثق از نقل به

 بامعنا، کار های مقياس خرده از يکی بين آمده بدست همبستگی ريبض که کرد استفاده

 به آن با مربوطو کل معنويت سازمانی با سوال  ها ارزش با همسويی و همبستگی احساس

در  (.0390 قنواتی، علی سارا) آورد بدست ( p>10/1) 63/1 ،73/1 ،36/1 ،70/1 ترتيب

 آلفای کرونباخ و تنصيف محاسبه گرديد،  پژوهش حاضر ضريب پايايی اين مقياس با دو روش
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 به دست آمد. 33/1و  93/1که به ترتيب ضرايب 

در پژوهش حاضر جهت سنجش توانمندسازی مقیاس توانمندسازی روانشناختی: 

اين ( استفاده گرديد. 0995اسپريتزر )توانمندسازی روانشناختی روانشناختی، از پرسشنامه 

 5)کاملاً مخالفم( تا  0ای از های آن براساس ليکرت پنج درجه و پاسخماده دارد 00پرسشنامه 

های آلفای کرونباخ و  ( با استفاده از روش0995شود. اسپريتزر ) گذاری می )کاملاً موافقم( نمره

بازآزمايی، پايايی اين پرسشنامه را تعيين نموده است که ضريب پايايی آلفای کرونباخ در 

و ضريب پايايی  60/1ای از يک ادراه بيمه  و در نمونه 70/1 ای از يک سازمان صنعتی نمونه

بهارلو گزارش شده است.  31/1و در نمونه اداره بيمه  90/1بازآزمايی در نمونه سازمان 

( در پژوهش خود ضريب پايايی اين پرسشنامه را از طريق دو روش آلفای کرونباخ و 0390)

 بالايی محتوايی روايی از پرسشنامه اينت. گزارش نموده اس 33/1و  90/1تنصيف به ترتيب 

 از پرسشنامه روايی تعيين برای ،(0390) آذرنوش (.0390 مهرآرا، و ودادی) است برخوردار

 کل برای ضريب اين که کرد، استفاده کلی الؤس يک نمره با پرسشنامه کل نمره کردن همبسته

اضر ضريب پايايی اين مقياس در پژوهش ح .بود p>10/1 داری معنی سطح با 73/1 پرسشنامه

به  73/1و  39/1روش آلفای کرونباخ و تنصيف محاسبه گرديد، که به ترتيب ضرايب  ا دوب

 دست آمد.

در پژوهش حاضر جهت سنجش خشنودی شغلی از پرسشنامه خشنودی شغلی: 

ماده دارد و  3 پرسشنامهاين ( استفاده شد. 0975) 0پرسشنامه خشنودی شغلی ميشيگان

)کاملاً موافقم(  5)کاملاً مخالفم( تا  0ای از ای آن براساس ليکرت پنج درجهه پاسخ

( در پژوهش خود ضريب پايايی اين پرسشنامه را با 0100) 0اُوُلابیشود. گذاری می نمره

گزارش نموده است. در پژوهش حاضر ضريب  73/1استفاده از روش ضريب آلفای کرونباخ 

لفای کرونباخ و تنصيف محاسبه گرديد، که به ترتيب ضرايب پايايی اين مقياس با دو روش آ

 به دست آمد. 67/1و  35/1

در پژوهش حاضر جهت سنجش تعهد عاطفی از مقياس تعهد مقیاس تعهد عاطفی: 

 ماده  3( استفاده شد. اين مقياس 0990) 3آلن و مايرپرسشنامه تعهد سازمانی  ، از ابعادعاطفی
 

                                                           
1-  Michigan 

2-  Owolabi 

3-  Allen & Meyer 
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)کاملاً موافقم(  5)کاملاً مخالفم( تا  0ای از ليکرت پنج درجه های آن براساسدارد و پاسخ

( ضريب پايايی اين مقياس را با دو روش آلفای 0990شود. آلن و ماير )گذاری می نمره

در پژوهش خود  (0390اند. ظهيری )گزارش نموده 33/1 و 34/1کرونباخ و تنصيف به ترتيب 

 34/1و  37/1 به ترتيب ش آلفای کرونباخ و تنصيفرو ابرا پايايی مقياس تعهد عاطفی ضريب 

 ،(0390) ظهيری پژوهش در مقياس اين سازه اعتبار تعيين برای همچنين .گزارش نموده است

 نمره بين آمده دست به همبستگی ضريب. شد استفاده ساخته محقق ای ماده تک سنجه يک از

ا ر ضريب پايايی اين مقياس بدر پژوهش حاض .بود( P>10/1) 73/1 کلی سوال و مقياس اين

به  75/1و  79/1 ضرايب روش آلفای کرونباخ و تنصيف محاسبه گرديد، که به ترتيب دو

 .دست آمد

در پژوهش حاضر جهت سنجش رفتار شهروندی مقیاس رفتار شهروندی سازمانی: 

( 0991) 0کنزی، مورمن و فترسازمانی از پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی پودساکف، مک

 0ای از های آن براساس ليکرت پنج درجهماده دارد و پاسخ 04استفاده گرديد. اين پرسشنامه 

حيطه را  5شود. سؤالات اين پرسشنامه  گذاری می )کاملاً موافقم( نمره 5)کاملاً مخالفم( تا 

خويی. دوستی، مردانگی و خوش شناسی، ادب و مهربانی، نوع سنجد، که عبارتند از: وظيفه می

های مختلف اين پرسشنامه را به روش ( ضرايب پايايی حيطه0991پودساکف و همکاران )

(، ادب و مهربانی 33/1شناسی ) اند که اين ضرايب را برای وظيفهآلفای کرونباخ محاسبه نموده

 و شکرکن. به دست آمد( 77/1خويی ) ( و خوش37/1(، مردانگی )30/1دوستی )(، نوع97/1)

در . نمودند گزارش 59/1 را آن اعتبار ضريب (0390 آذرنوش،به نقل از ، 0331) همکاران

پژوهش حاضر ضريب پايايی اين پرسشنامه به روش آلفای کرونباخ و تنصيف محاسبه گرديد 

 به دست آمد. 63/1و  73/1که به ترتيب ضرايب 

 مقياسدر پژوهش حاضر جهت سنجش خودشکوفايی کارکنان از خودشکوفایی:  مقیاس

( استفاده 0331) زادهخانی، نجاريان و مهرابیاسماعيل، ساخته (ASAI) 0شکوفايی اهوازخود

 3)هرگز( تا  1ای از های آن براساس ليکرت چهار درجهماده دارد و پاسخ 05 مقياس. اين شد

ضريب پايايی اين ( 0331اسماعيل خانی و همکاران )شود. گذاری می )اغلب اوقات( نمره

                                                           
1  -  Podsakoff, MacKenzie, Moorman, & Fetter 
2-  Ahvaz self-actualization inventory 
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های مذکر ، برای آزمودنی94/1های مؤنث ش آلفای کرونباخ برای آزمودنیرا با رو مقياس

 مقياسدر پژوهش حاضر ضريب پايايی اين کردند.  گزارش90/1ها و برای کل آزمودنی 33/1

ه ب 33/1و  90/1روش آلفای کرونباخ و تنصيف محاسبه گرديد، که به ترتيب ضرايب  ا دوب

 دست آمد.

در پژوهش حاضر جهت سنجش عزت نفس محور:  پرسشنامه عزت نفس سازمان

( استفاده شد. 0939) 0، گاردنر، کامينگز و دونهامای پيرس ماده 01سازمان محور از پرسشنامه 

( ضريب پايايی اين پرسشنامه را با استفاده از روش آلفای کرونباخ 0939) و همکاران پيرس

روش دو شنامه را با استفاده از ( ضريب پايايی اين پرس0391. دميری )کردندگزارش  39/1

 دميری پژوهش درگزارش نموده است.  30/1و  33/1آلفای کرونباخ و تنصيف به ترتيب 

 سازمان نفس عزت کلی ميزان که ساخته محقق کلی سوال يک از اعتبار تعيين جهت( 0391)

 کاملاً) 7 تا( مخالف کاملاً) 0 از ای درجه 7 مقياس يک روی بر کرد می بازنمايی را محور

در پژوهش . بود( P>110/1) 61/1 آمده، دست به اعتبار ضريب و گرديد استفاده( موافق

روش آلفای کرونباخ و تنصيف محاسبه گرديد که به  ا دوحاضر ضريب پايايی اين پرسشنامه ب

 به دست آمد. 76/1و  33/1ترتيب ضرايب 

 

 ها افتهی
نشان  0ين متغيرهای پژوهش در جدول ميانگين، انحراف استاندارد و ضريب همبستگی ب

 داده شده است.

شود، ضريب همبستگی بين متغيرهای رهبری مشاهده می 0طور که در جدول  همان

اخلاقی، رهبری تحولی، جو سازمانی و عدالت سازمانی به عنوان متغير پيشايند با معنويت 

، خشنودی شغلی، تعهد معنويت سازمانی با متغيرهای توانمندسازی روانشناختیو  نیسازما

عاطفی، رفتار شهروند سازمانی، خودشکوفايی و عزت نفس سازمان محور به عنوان متغيرهای 

 p>10/1پيامد و همچنين ضريب همبستگی بين متغيرهای پيشايند با پيامد همگی در سطح 

 باشند.دار میمعنی

 قرار استفاده مورد یساختار معادلات الگويابی روش پيشنهادی، الگوی ارزيابی منظور به
 

                                                           
1-  Cummings & Dunham 
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 . ميانگين، انحراف معيار و ضرايب همبستگی بين متغيرهای پژوهش0جدول 

انحراف  میانگین متغیر
 33 39 33 91 92 92 92 95 92 92 93 99 93 1 2 2 2 5 2 2 3 9 معیار

                      - 16/05 75/60 معنويت سازمانی

 ⃰  ⃰ 96/5 36/09 کار  بودن معنادار
37/1 -                     

 حساسا
 همبستگی 

01/00 74/5 ⃰ ⃰ 
90/1 

⃰ ⃰ 
70/1 -                    

ا ب همسويی
های ارزش

 سازمان
63/01 50/5 ⃰ ⃰ 

35/1 
⃰ ⃰ 
56/1 

⃰ ⃰ 
63/1 -                   

 ⃰ ⃰ 19/01 57/30 رهبری اخلاقی
44/1 

⃰ ⃰ 
55/1 

⃰ ⃰ 
53/1 

⃰ ⃰ 
44/1 -                  

 ⃰ ⃰ 54/6 07/09 هبری تحولیر
43/1 

⃰ ⃰ 
43/1 

⃰ ⃰ 
45/1 

⃰ ⃰ 
43/1 

⃰ ⃰ 
46/1 -                 

 ⃰ ⃰ 91/0 57/07 و اخلاقیج
06/1 

⃰ ⃰ 
30/1 

⃰ ⃰ 
30/1 

⃰ ⃰ 
06/1 

⃰ ⃰ 
31/1 

⃰ ⃰ 
07/1 -                

 ⃰ ⃰ 50/0 03/53 عدالت سازمانی
45/1 

⃰ ⃰ 
57/1 

⃰ ⃰ 
51/1 

⃰ ⃰ 
45/1 

⃰ ⃰ 
56/1 

⃰ ⃰ 
47/1 

⃰ ⃰ 
05/1 -               

 ⃰ ⃰ 53/4 04/01 عدالت توزيعی
05/1 

⃰ ⃰ 
39/1 

⃰ ⃰ 
07/1 

⃰ ⃰ 
05/1 

⃰ ⃰ 
34/1 

⃰ ⃰ 
04/1 

⃰ ⃰ 
01/1 

⃰ ⃰ 
73/1 -              

 ⃰ ⃰ 04/4 90/00 ایعدالت رويه
40/1 

⃰ – 
41/1 

⃰ ⃰ 
41/1 

⃰ ⃰ 
40/1 

⃰ ⃰ 
43/1 

⃰ ⃰ 
39/1 

⃰ ⃰ 
07/1 

⃰ ⃰ 
70/1 

⃰ ⃰ 
30/1 -             

 ⃰ ⃰ 33/5 74/06 فردی بين  عدالت
34/1 

. ⃰ 
47/1 

⃰ ⃰ 
33/1 

⃰ ⃰ 
34/1 

⃰ ⃰ 
44/1 

⃰ ⃰ 
37/1 

⃰ ⃰ 
01/1 

⃰ ⃰ 
31/1 

⃰ ⃰ 
53/1 

⃰ ⃰ 
33/1 -            

 ⃰ . 10/5 41/03 عدالت اطلاعاتی
39/1 

⃰ ⃰ 
43/1 

⃰ ⃰ 
47/1 

⃰ ⃰ 
39/1 

⃰ ⃰ 
50/1 

⃰ ⃰ 
44/1 

⃰ ⃰ 
00/1 

⃰ ⃰ 
30/1 

⃰ ⃰ 
40/1 

⃰ ⃰ 
65/1 

⃰ ⃰ 
46/1 -           
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 . ميانگين، انحراف معيار و ضرايب همبستگی بين متغيرهای پژوهش0جدول 

انحراف  میانگین متغیر
 33 39 33 91 92 92 92 95 92 92 93 99 93 1 2 2 2 5 2 2 3 9 معیار

توانمندسازی 
 ⃰ ⃰ 61/1 ⃰ ⃰ 10/01 97/54 روانشناختی

49/1 
⃰ ⃰ 
56/1 

⃰ ⃰ 
53/1 

⃰ ⃰ 
33/1 

⃰ ⃰ 
41/1 

⃰ ⃰ 
07/1 

⃰ ⃰ 
47/1 

⃰ ⃰ 
30/1 

⃰ ⃰ 
33/1 

⃰ ⃰ 
36/1 

⃰ ⃰ 
41/1 -          

 ⃰ ⃰ 00/3 37/00 شغلی  خشنودی
60/1 

⃰ ⃰ 
45/1 

⃰ ⃰ 
54/1 

⃰ ⃰ 
63/1 

⃰ ⃰ 
41/1 

⃰ ⃰ 
37/1 

⃰ ⃰ 
05/1 

⃰ ⃰ 
33/1 

⃰ ⃰ 
03/1 

⃰ ⃰ 
33/1 

⃰ ⃰ 
09/1 

⃰ ⃰ 
37/1 

⃰ ⃰ 
54/1 -         

 ⃰ ⃰ 03/6 01/07 عاطفیتعهد 
60/1 

⃰ ⃰ 
54/1 

⃰ ⃰ 
55/1 

⃰ ⃰ 
54/1 

⃰ ⃰ 
35/1 

⃰ ⃰ 
07/1 

⃰ ⃰ 
09/1 

⃰ ⃰ 
44/1 

⃰ ⃰ 
30/1 

⃰ ⃰ 
30/1 

⃰ ⃰ 
35/1 

⃰ ⃰ 
37/1 

⃰ ⃰ 
49/1 

⃰ ⃰ 
56/1 -        

 یرفتار شهروند
 ⃰ ⃰ 77/01 53/90 سازمانی

33/1 
⃰ ⃰ 
09/1 

⃰ ⃰ 
34/1 

⃰ ⃰ 
33/1 

⃰ ⃰ 
00/1 

⃰ ⃰ 
00/1 

⃰ ⃰ 
09/1 

⃰ ⃰ 
01/1 

⃰ ⃰ 
03/1 

⃰ ⃰ 
04/1 

⃰⃰ 
00/1 

⃰ ⃰ 
04/1 

⃰ ⃰ 
40/1 

⃰ ⃰ 
34/1 

⃰ ⃰ 
33/1 -       

 ⃰ ⃰ 07/3 31/01 وجدان
09/1 

⃰ ⃰ 
03/1 

⃰ ⃰ 
00/1 

⃰ ⃰ 
30/1 

⃰ ⃰ 
09/1 

⃰⃰ 
00/1 

⃰ ⃰ 
04/1 

⃰ ⃰ 
03/1 

⃰⃰ 
00/1 

⃰ ⃰ 
04/1 19/1 17/1 ⃰ ⃰ 

31/1 
⃰ ⃰ 
31/1 

⃰ ⃰ 
33/1 

⃰ ⃰ 
71/1 -      

 ⃰ ⃰ 30/3 03 جوانمردی
00/1 

⃰ ⃰ 
09/1 

⃰ ⃰ 
03/1 

⃰ ⃰ 
09/1 

⃰ ⃰ 
00/1 

⃰⃰ 
00/1 

⃰⃰ 
00/1 

⃰ ⃰ 
07/1 17/1 ⃰ ⃰ 

03/1 17/1 ⃰ ⃰ 
00/1 

⃰⃰ 
00/1 

⃰ ⃰ 
00/1 

⃰ ⃰ 
01/1 

⃰ ⃰ 
33/1 

⃰ ⃰ 
90/1 -     

فضيلت 
 ⃰ ⃰ 53/3 16/03 شهروندی

33/1 
⃰ ⃰ 
06/1 

⃰ ⃰ 
07/1 

⃰ ⃰ 
34/1 

⃰ ⃰ 
06/1 

⃰ ⃰ 
01/1 

⃰ ⃰ 
03/1 

⃰ ⃰ 
03/1 

⃰ ⃰ 
07/1 

⃰ ⃰ 
03/1 

⃰ ⃰ 
03/1 13/1 ⃰ ⃰ 

34/1 
⃰ ⃰ 
03/1 

⃰ ⃰ 
03/1 

⃰ ⃰ 
63/1 

⃰ ⃰ 
30/1 

17/1
- -    

 ⃰ ⃰ 35/3 01/00 ادب و تواضع
00/1 

⃰ ⃰ 
03/1 

⃰ ⃰ 
01/1 

⃰ ⃰ 
00/1 13/1 ⃰ ⃰ 

05/1 
⃰ ⃰ 
07/1 16/1 10/1 ⃰ ⃰ 

01/1 
10/1
- 10/1 ⃰ ⃰ 

05/1 
⃰ ⃰ 
09/1 

⃰ ⃰ 
01/1 

⃰ ⃰ 
76/1 

⃰ ⃰ 
44/1 

⃰ ⃰ 
05/1 

⃰ ⃰ 
34/1 -   

 ⃰ ⃰ 70/3 16/01 نوع دوستی
07/1 

 ⃰ 
00/1 

⃰ ⃰ 
09/1 

⃰ ⃰ 
04/1 17/1 ⃰⃰ 

00/1 
⃰ ⃰ 
04/1 13/1 15/1 ⃰⃰ 

00/1 15/1 15/1 ⃰ ⃰ 
30/1 

⃰ ⃰ 
06/1 

⃰ ⃰ 
03/1 

⃰ ⃰ 
70/1 

⃰ ⃰ 
40/1 

17/1
- 

⃰ ⃰ 
37/1 

⃰ ⃰ 
75/1 -  

 ⃰ ⃰ 00/00 00/31 خودشکوفايی
56/1 

⃰ ⃰ 
45/1 

⃰ ⃰ 
49/1 

⃰ ⃰ 
53/1 

⃰ ⃰ 
37/1 

⃰ ⃰ 
33/1 

⃰ ⃰ 
05/1 

⃰ ⃰ 
41/1 

⃰ ⃰ 
33/1 

⃰ ⃰ 
35/1 

⃰ ⃰ 
30/1 

⃰ ⃰ 
31/1 

⃰ ⃰ 
46/1 

⃰ ⃰ 
39/1 

⃰ ⃰ 
33/1 

⃰ ⃰ 
44/1 

⃰ ⃰ 
30/1 

⃰ ⃰ 
03/1 

⃰ ⃰ 
30/1 

⃰ ⃰ 
09/1 

⃰ ⃰ 
09/1 - 

عزت نفس 
 ⃰ ⃰ 50/7 03/40 سازمان محور

61/1 
⃰ ⃰ 
51/1 

⃰ ⃰ 
55/1 

⃰ ⃰ 
53/1 

⃰ ⃰ 
35/1 

⃰ ⃰ 
30/1 

⃰ ⃰ 
33/1 

⃰ ⃰ 
33/1 

⃰ ⃰ 
00/1 

⃰ ⃰ 
39/1 

⃰ ⃰ 
33/1 

⃰ ⃰ 
33/1 

⃰ ⃰ 
53/1 

⃰ ⃰ 
36/1 

⃰ ⃰ 
40/1 

⃰ ⃰ 
45/1 

⃰ ⃰ 
33/1 

⃰ ⃰ 
04/1 

⃰ ⃰ 
37/1 

⃰ ⃰ 
03/1 

⃰ ⃰ 
31/1 

⃰ ⃰ 
40/1 
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 کفايت تعيين جهت برازندگی هایسنجه از ترکيبی براساس الگوی پيشنهادی گرفت. برازندگی

 اهداده با پيشنهادی الگوی قرار گرفتند. برازش استفاده مورد هاداده با پيشنهادی الگوی برازش

 مطلق شاخص برازندگی عنوان ، به(2�) 0مجذورخی جمله از برازندگی های شاخص اساس بر

 مدل برازندگی باشد، بزرگتر صفر از خی مجذور مقدار چه است. هر شده گزارش 0 جدول در

 و مشاهده مفروض هایکوواريانس بين دار معنی تفاوت دار،معنی شود. مجذور خیمی کمتر

 مقدار دارد، دربر را نمونه حجم خی مجذور چون فرمول اين، وجود با .دهدمی نشان را شده

 اين گردد. بهمی دارآماری معنی لحاظ به معمولاً و شودمی متورم بزرگ هاینمونه مورد در آن

؛ 0نسبی آن )مجذور خی آزادی درجه به نسبت را مجذور خی پژوهشگران از بسياری دليل

�2
/df) سرانگشتی شاخص يک عنوانبه را 0 نسبت معمولاً و دهندمی قرار مورد بررسی 

 (. همچنين0110به نقل از کالکوئيت،  ،0997، 3کنند )آربوکلمی استفاده برازش نيکويی

GFIديگر مانند شاخص نيکويی برازش ) مهم هایشاخص
(، شاخص نيکويی برازش تعديل 4

AGFIشده )
IFIرازندگی افزايشی )(، شاخص ب5

TLIلويس ) _(، شاخص توکر 6
7 ،)

CFIبرازندگی تطبيقی )
NFI(، و شاخص برازندگی هنجار شده )3

 گزارش 0 جدول در ( نيز9

مناسب  شوند. شاخصمی قلمداد قبول قابل بالا به 9/1برازش  هاشاخص اين است. در شده

RMSEA)برآورد  خطای مربعات ميانگين شاخص ديگر،
01

 مقدار آن اساس بر که است (

، 00اسکافلی و سالانوا برسو، از به نقل ،0993، 00و برون کادک) است قبول قابل 13/1 کمتر از

0117) . 

 هايی همچونشود، در الگوی پيشنهادی شاخص می ملاحظه 0 جدول در که گونه همان
 

                                                           
1-  chi - square 

2-  normed �2
 measure 

3-  Arbuckle 

4-  goodness – of - fit 

5-  adjusted goodness – of - fit 

6-  incremental fit index 

7-  tuker - lewis 

8-  comparative fit index 

9-  normed fit index 

10-  root – mean – square error of approximation 

11   - Cudeck & Browne 

12  -  Breso, Salanova & Schoufeli 
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 0 جدول

 های برازندگی الگوی تحقيق شاخص
 ها شاخص

χ2 DF �2 الگو
/df GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

 13/1 34/1 33/1 36/1 33/1 34/1 33/1 33/3 060 31/547 پيشنهادی الگوی
 17/1 37/1 90/1 39/1 90/1 37/1 91/1 00/3 007 37/396 نهايی الگوی

 

GFI ،AGFI ،IFI ،TLI ،CFI و NFI. ها کوچکتر از به دليل اينکه مقادير مربوط به آن

 دو از نتيجه بعد در نياز به اصلاح دارد.است،  33/3ر مجذور کای نسبی و مقداهستند،  91/1

برازندگی الگوی نهايی را های  شاخص 0سطر آخر جدول  .اند شده تر برازنده ها شاخص اصلاح

 به دست آمده حاکی از برازندگی الگوی نهايی است.های  دهد. شاخص می نشان

پژوهش نشان  الگوی نهايیبرای ها را آنو ضرايب استاندارد  ی مستقيممسيرها 3 جدول

 دهد. می

، تمامی ضرايب مسير در الگوی پيشنهادی شودمشاهده می 3 جدولدر گونه که  همان

 ييد واقع شدند.أهای مستقيم مورد تدار است. بر اين اساس تمامی فرضيهپژوهش حاضر معنی

 نهايی پژوهش نشان لگویا در را هاآن استاندارد ضرايب و غيرمستقيم مسيرهای 4جدول 

 .دهد می
 

 3 جدول

 ها در الگوی نهايی پژوهش حاضرالگوی ساختاری مسيرهای مستقيم و ضرايب استاندارد آن
 داری سطح معنی � مسیر

 10/1 53/1 معنويت سازمانی  ← رهبری اخلاقی  
 10/1 50/1  رهبری تحولی  ←  رهبری تحولی 
 10/1 34/1 معنويت سازمانی  ← جو اخلاقی 
 10/1 53/1 معنويت سازمانی  ← عدالت سازمانی 
 10/1 61/1 توانمندسازی روانشناختی  ← معنويت  
 10/1 60/1 خشنودی شغلی  ←  معنويت سازمانی 
 10/1 60/1 عاطفیتعهد   ←  معنويت سازمانی 
 10/1 33/1 سازمانی یرفتارشهروند  ← معنويت سازمانی 
 10/1 56/1 شکوفايیخود  ← معنويت سازمانی 
 10/1 61/1 عزت نفس سازمان محور  ←  معنويت سازمانی 
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 الگوی غيرمستقيم در مسير ضرايب تمامی شود،مشاهده می 4 در جدول که گونه همان

 تأييد مورد غيرمستقيم هایفرضيه تمامی اساس اين بر. است دار معنی حاضر پژوهش پيشنهادی

 .شدند واقع

 

 4جدول 

 حاضر پژوهش نهايی الگوی در هاآن استاندارد ضرايب و غيرمستقيم مسيرهای تاریساخ الگوی

 داریسطح معنی � مسیر

 10/1 03/1 توانمندسازی روانشناختی ←معنويت سازمانی  ←رهبری اخلاقی 
 10/1 04/1 خشنودی شغلی ← معنويت سازمانی ← رهبری اخلاقی
 10/1 03/1 فیعاطتعهد  ←معنويت سازمانی  ← رهبری اخلاقی
 10/1 05/1 سازمانی یرفتار شهروند ←معنويت سازمانی  ← رهبری اخلاقی
 10/1 04/1 خودشکوفايی ← معنويت سازمانی ← رهبری اخلاقی
 10/1 19/1 عزت نفس سازمان محور ← معنويت سازمانی ← رهبری اخلاقی
 10/1 00/1 توانمندسازی روانشناختی ← معنويت سازمانی ← رهبری تحولی
 10/1 03/1 خشنودی شغلی ← معنويت سازمانی ← رهبری تحولی
 10/1 04/1 عاطفیتعهد  ← معنويت سازمانی ← رهبری تحولی
 10/1 04/1 سازمانی یرفتار شهروند ← معنويت سازمانی ← رهبری تحولی
 10/1 04/1 خودشکوفايی ←معنويت سازمانی ← رهبری تحولی
 10/1 05/1 عزت نفس سازمان محور ← معنويت سازمانی ← رهبری تحولی

 10/1 40/1 توانمندسازی روانشناختی ← معنويت سازمانی ← جو اخلاقی
 10/1 04/1 خشنودی شغلی ← معنويت سازمانی ← جو اخلاقی
 10/1 06/1 عاطفیتعهد  ← معنويت سازمانی ← جو اخلاقی
 10/1 07/1 سازمانی یرفتار شهروند ← معنويت سازمانی ← جو اخلاقی
 10/1 46/1 خودشکوفايی ← معنويت سازمانی ← جو اخلاقی
 10/1 03/1 عزت نفس سازمان محور ← معنويت سازمانی ← جو اخلاقی

 10/1 77/1 توانمندسازی روانشناختی ←معنويت سازمانی ←عدالت سازمانی
 10/1 07/1 خشنودی شغلی ← معنويت سازمانی ← عدالت سازمانی
 10/1 43/1 عاطفیتعهد  ← نويت سازمانیمع ← عدالت سازمانی
 10/1 04/1 سازمانی یرفتار شهروند ←معنويت سازمانی ← عدالت سازمانی
 10/1 37/1 خودشکوفايی ← معنويت سازمانی ← عدالت سازمانی
 10/1 53/1 عزت نفس سازمان محور ← معنويت سازمانی ← عدالت سازمانی
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 گیریبحث و نتیجه
، رهبری را که رهبری اخلاقی ها الگويابی معادلات ساختاری اين فرضيه های حاصل ازيافته

. اين کردييد أد، را تنبر معنويت سازمانی اثر مثبت دار تحولی، جو اخلاقی و عدالت سازمانی

و   الهی(، خائف0101) توريش و توريش (،0116) نککينجرسکی و اسکريپ های نتايج با يافته

نژاد عارفو  زادهيعل ،سپهوند ،ینظرپور(، 0100) 0بث و ربکااری، م(، ماير0339) همکاران

(، رستگار و 0390) یجعفری و حضرت ،محمدی (،0100) (، استوتن و همکاران0390)

 د.نباش ( همسو می0100) همکاران

توان گفت که يکی از عواملی که معنويت سازمانی را بوجود  ها می در تبيين اين يافته

لاقی است، که از طريق آن حس همبستگی در ميان کارکنان، استحکام آورد، رهبری اخ می

سازمان و همچنين يکپارچگی سازمانی و گسترش فرهنگ سازمانی مثبت را به دنبال  یشالوده

های معنويت در  (. رهبر اخلاقی با استفاده از شاخص0116 نک،دارد )کينجرسکی و اسکريپ

ای را برای انگيزش بيرونی  برای خود و هم زمينه سازمان يا گروه، يک نوع انگيزش درونی

مدار است،  چنين مديری که اخلاق .(0339 و همکاران،  الهیکند )خائف پيروانش فراهم می

دهد و به عنوان يک الگوی معنوی در سازمان مطرح  رفتارهای اخلاقی از خود بروز می

ود استفاده نموده و قصد ايجاد زمانی که يک مدير از قدرت شخصيتی خ . ديگر اينکه،شود می

انداز و او را در رسيدن به چشم پذيرفته و دارد، کارکنان دستوراتش را تحول در سازمان را

تلاش فراتر از رسيدن به  یانگيزه دهند. همچنين های سازمانی که طراحی نموده ياری می هدف

ها آن یسازمان برای همه یبرند که رشد و توسعه های مادی است، لذا کارکنان پی می پاداش

 )رابينز، ها هستيم همچنين شاهد انسجام بيشتر اعضاء و همنوايی درونی ميان آن .مفيد است

کنند که به چه رفتارهايی گرايش  (. مديران با نفوذ بر کارکنان تحت نظارت خود القاء می0991

خلاقی سازمان در مسير گردند که جو ا موجب می و داشته باشند و از چه رفتارهايی بپرهيزند

در سازمانی که عدالت برقرار  های معنوی سازمان گرايش داشته باشد. رشد و تعالی ارزش

کنند به طور مساوی از  ها احساس می آن یشود که همه ای با اعضاء رفتار می باشد، به گونه

کارکنان  شود. در چنين سازمانی شوند و به کسی اجحاف نمی مند می امتيازات سازمان بهره

برند که سازمان به نيازهای  کنند و پی می احساس پيوستگی خاصی در ميان خود احساس می

                                                           
1-  Maribeth & Rebecca 
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گردد، در  ها توجه دارد. ديگر اينکه آسوده خاطر هستند که حقشان ضايع نمیآن یجانبه همه

تر خود  يابد، زيرا افراد به رفع نيازهای عميق نتيجه در چنين سازمانی معنويت توسعه می

 پردازند و در سازمان احساس تماميت بيشتری دارند. یم

 ،که معنويت سازمانی بر توانمندسازی روانشناختیها را يههای اين پژوهش اين فرض يافته

 سازمان نفس عزت خودشکوفايی و سازمانی، شهروندی رفتار عاطفی، تعهد شغلی، خشنودی

(، آزاد مرزآبادی 0116) 0سوهای مارک يافته د. اين نتايج بانکنييد میأاثر مثبت دارد، را ت محور

(، 0100) 0بشارتو  احسان(، 0100) فرد و همکاران(، دانايی0117) والت (،0390و همکاران )

(، 0100(، بارودا و همکاران )0100) (، رستگار و همکاران0116) نکپيی و اسکرککينجرس

(، لواسانی و 0103) 4و زارع يايی(، پير0100) (، گاردنر و همکاران0103) 3و زارع فربهشتی

د. نباش همسو می (0103) 5، هرماوان، هوبيس و افندیساپتا (،0119) (، لوکلير0390همکاران )

های معنوی عامل رفتار و فعاليت کارکنان در  توان گفت وقتی که انگيزه ها می در تبيين اين يافته

مانی خود را مطابق با الگوهای سازمان باشند، افراد سعی بر آن دارند که رفتارهای ساز

آيد که خودشان بر رفتار خود کنترل  ها بوجود میمعنويشان سازند، و اين احساس برای آن

کنند و از سوی مديران تحت فشار نيستند،  دارند و نقش خود را داوطلبانه در سازمان ايفاء می

شان درونی است با کار  فتاریر یچون انگيزه .کنند در نتيجه احساس توانمند بودن را تجربه می

، لذا از شغل خود خشنود و در نتيجه درونی خود را ارضاء کنند یکنند انگيزه سعی می و تلاش

نسبت به وظايف شغلی و اهداف سازمانی، احساس تعهد بيشتری دارند؛ در نتيجه اگر 

غل و محل همکارشان در انجام وظايف شغلی دچار مشکلی شد او را ياری کرده و همچنين ش

دانند بلکه به دنبال ارضای نيازهای فرا مادی کار را صرفاً برای رفع نيازهای مادی خود نمی

گردد. ديگر اينکه در چنين سازمانی کارکنان  می هاخود هستند که موجب خودشکوفايی آن

 کنند. می احساس ارزشمندی خاصی در محيط کار خود احساس

ها را که رهبری اخلاقی، رهبری تحولی، جو فرضيههای اين پژوهش اين  همچنين يافته

 اخلاقی و عدالت سازمانی، از طريق معنويت سازمانی بر پيامدهای معنويت سازمانی 
 

                                                           
1-  Marques 
2-  Ehsan & Basharat 
3-  Beheshtifar & Zare 
4-  Piryaei & Zare 
5-  Sapta, Hermawan, Hubeis, Affandi 
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توانمندسازی روانشناختی، خشنودی شغلی، تعهد عاطفی، رفتار شهروندی سازمانی، )

 با نتايج کنند که اين میخودشکوفايی و عزت نفس سازمان محور( اثر غيرمستقيم دارد را تأييد 

 و دژبان (،0100)همکاران  و ماير ،(0337) یاصفهان یباغيآ و يیايض نرگسيان، های يافته

و نس  ، گی(0390) یکاظم و یريام ،عطافر ،(0100)همکاران  و استوتن ،(0391)همکاران 

 و يزدانی ،(0100)همکاران  و ماير ،(0101) 0، اوزتورک(0339) طالبی و مظلومیشاه ،(0100)

حاذقی  و نادی ،(0339)همکاران  و نجفی ،(0333)پناهی  و احمدی ،(0339)همکاران 

 و طاهری ،(0391) نژاد،ینيحسی و توکل یمنظر، پورنيک ،(0339)نادی  و پرورگل ،(0391)

سارشکه، قربانعلی زاده قضيانی و  خداپرست و (0111)همکاران  و لی ،(0103) 0سلطانی

 .باشد می همسو( 0100)3طيبی

 جو تحولی، و اخلاقی رهبری سازمانی در اگر که گفت توان می ها يافته اين تبيين در

 که يابد ارتقاء سازمان در معنويت که گردد می موجب باشد، حاکم سازمانی عدالت و اخلاقی

 احساس و دهند گسترش و شناسايی را خود های توانايی کارکنان که شود می موجب امر اين

 وظايف به نسبت بيشتری تعهد و شغل از رضايت موجب خود که کنند، بيشتری نترلیخودک

 به و کنند می ياری وظايف در را همديگر کارکنان سازمانی چنين در کنند. احساس خود

 دارند. سازمان در زيادی ارزشمندی احساس و پردازند می خود رشدی نيازهای ارضای

زه علوم انسانی و اجتماعی محدوديت دارد. پژوهش حاضر همانند هر پژوهشی در حو

طرح مطالعه حاضر استفاده از الگويابی معادلات ساختاری و مقطعی بودن سنجش متغيرها 

رساند. با وجود اينکه استفاده از رويکرد الگويابی معادلات ساختاری عليت را به اثبات نمی

اما در اين خصوص بايد جانب آورد، های علی را فراهم میتوانايی به دست دادن استنباط

ها  با توجه به نتايج به دست آمده از اين پژوهش به مديران سازمان احتياط را رعايت نمود.

شود که با گسترش معنويت سازمانی از طريق رهبری اخلاقی، رهبری تحولی، جو  توصيه می

غلی، تعهد اخلاقی و عدالت سازمانی، موجب افزايش توانمندسازی روانشناختی، خشنودی ش

سازمانی، خودشکوفايی و عزت نفس سازمان محور گردند. همچنين  یسازمانی، رفتار شهروند

 .شودها توجه های معنوی و اخلاقی آن در گزينش کارکنان به ويژگی

                                                           
1-  Öztürk 

2-  Taheri & Soltani 

3-  Khodaparast Sareshkeh, Ghorbanalizadeh Ghaziani, & Tayebi 
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 منابع
 فارسی

ها و رفتارهای بررسی تأثير جو اخلاقی بر نگرش(. 0333احمدی، علی اکبر و پناهی، بلال )

سال دوم، شماره ، های مديريتپژوهش. دانشگاه پيام نورآذربايجان شرقی شغلی کارکنان

 .33-55، صص پنجم

(. ساخت و اعتباريابی برای 0331زاده، مهناز )خانی، فرشته، نجاريان، بهمن و مهرابیاسماعيل

، سال يازدهم، پژوهشی علوم انسانی دانشگاه الزهرا )س( –فصلنامه علمی خودشکوفايی. 

 .0-01صص  ،39شماره 

طراحی و آزمون الگويی از روابط بين عوامل فردی، گروهی و سازمانی (. 0390افشاری، علی)
نامه دکتری دانشگاه شهيد چمران . پايانبا خلاقيت سازمانی در کارکنان يک سازمان صنعتی

 شناسی.به راهنمايی عبدالزهرا نعامی. اهواز، دانشکده علوم تربيتی و روان

-بررسی رابطه توانمندسازی روانشناختی و عملکرد شغلی با ميانجی(. 0390)آذرنوش، فاطمه 
نامه . پايانبرداری نفت و گاز مارونهای شغلی در کارکنان شرکت بهره گری نگرش

شناسی. به  کارشناسی ارشد دانشگاه شهيد چمران اهواز، دانشکده علوم تربيتی و روان

 راهنمايی سيد اسماعيل هاشمی.

 معنويت . رابطه(0390)ادی، اسفنديار، هوشمندجا، منيجه و پورخليل، مجيد مرزآب آزاد

 رضايت و شغلی استرس معنوی، هوش خلاقيت، روانشناختی، توانمندسازی با سازمانی

 .030-037، صص 0 شماره ،6 ، دورهرفتاری علوم مجلهدانشگاه.  کارکنان شغلی

پيشايندها و پيامدهای توانمندسازی طراحی و آزمون الگويی از (. 0390بهارلو، مصطفی )
نامه کارشناسی ارشد، . پايانبرداری نفت و گاز مارونروانشناختی در کارکنان شرکت بهره

شناسی. به راهنمايی کيومرث  دانشگاه شهيد چمران اهواز، دانشکده علوم تربينی و روان

 بشليده.

معنوی  رهبری های (. مؤلفه0339پيمان )الهی، احمدعلی، ميرزايی، آرش و بهرام، متقیخائف

، پژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات فرهنگی، پورتال جامع علوم انسانیدر سازمان. 

 .007مقالات شماره 

ی عدالت سازمانی بررسی رابطه(. 0391دژبان، ريحانه، نوری، ابوالقاسم و سماواتيان، حسين )

 و ابعاد توانمندسازی  و کيفيت رابطه سرپرست و زيردست با اعتماد به سرپرست
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-045صص  ،3، سال اول، شماره شناسی اجتماعی های روانفصلنامه پژوهش. روانشناختی

034 . 
 فشار مهم پيامدهای و پيشايندها برخی از الگويی آزمون و طراحی. (0391)دميری، حجت 

 اهدانشگ ارشد کارشناسی نامه . پايانايران حفاری ملی شرکت کارکنان در شغلی روانی

 شناسی. علوم تربينی و رواندانشکده اهواز،  چمران شهيد

 یعلوم انسان پژوهشگاهی. و تعهد سازمان تيمعنو. (0339) مايش بخش، فرحو  سنجر سلاجقه،
 .013-000 ص، ص03 شماره ،یجامع علوم انسان پرتالی، و مطالعات فرهنگ

 علومپژوهشگاه . نيآفرتحول یو رهبر تيرابطه معنو. (0339) نجمه ان،ينيمعو  داود ،یسلمان
 .47-54 صص ،یجامع علوم انسان رتالوپ ،یو مطالعات فرهنگ یانسان

رابطه بين سبک رهبری تحولی مديران و سلامت  .(0339) سايپر ،یمظلوم ی وبدر ،یطالبشاه
مجله دانش و پژوهش در علوم تربيتی  .دخترانه شهر اصفهان يیسازمانی مدارس ابتدا

و پنجم، صص  ستيشماره ب ،درسی دانشگاه آزاد اسلامی واحد خوراسگانريزی  برنامه

63-53. 
طراحی و آزمون الگويی از برخی پيشايندها و پيامدهای رهبری اخلاقی (. 0390ظهيری، آزيتا )

نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه . پايانبرداری نفت و گاز کاروندر کارکنان شرکت بهره
 شناسی.ه علوم تربينی و روانشهيد چمران اهواز، دانشکد

بر عملکرد  یرهبری معنوی اسلام ريتأث .(0390) یعل ،یکاظم و نبيز ،یريام ی،عطافر، عل
 تيريمد یپژوهش - یدو فصلنامه علم .)مورد مطالعه: شرکت گاز استان لرستان( سازمان

 .0شماره ، 00سال  ،یاسلام
کار بر رفتار  بررسی اثر اعتماد سازمانی و معنويت در محيط(. 0390علی ) قنواتی، سارا

گری عزت نفس سازمانی و انگيزش  شهروندی سازمانی و بهزيستی روانشناختی با ميانجی
 . پايان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه شهيد چمران اهواز.شغلی در يک شرکت صنعتی

 عدالت سازمانى، رضايت شغلى و ترک خدمت .(0339) یمحمدعل ،یناد و پرور، محسنگل

، صص 9، دوره سوم، شماره فصلنامه تحقيقات فرهنگى .فرهنگى و انصافهای  ارزش

003-017. 

بررسی رابطه معنويت محيط  .(0390احمد ) ،یجعفرو  محمود ،یحضرت ،فرشته ،یمحمد

 ، سال ششم، های مديريت عمومیژوهشپ .کاری و ادراک کارکنان از رهبری خدمتگزار
 

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/667381
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/667381
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/667381
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/667381
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 .045-046 صص شماره بيستم،

عدالت سازمانی ، رسی رابطه چندگانه بين معنويت در محيط کاربر(. 0391محمدتقی )موثق، 
. پايان نامه شيراز ادراک شده و رفتار شهروندی سازمانی در کارکنان شرکت پالايش نفت

 کارشناسی ارشد، دانشگاه اصفهان. 

ای رابطه معنويت در کار و توانمندسازی کارکنان: مطالعه(. 0337موسوی، سيد محمد مهدی )
نامه منتشر نشده . پايانهای نفتی ايراندر ستاد مرکزی شرکت ملی پخش و پالايش فراورده

 پرديس قم. –يريت کارشناسی ارشد، دانشگاه تهران، دانشکده مد

 ،یجو اخلاق نيروابط ب یمعادله ساختار یابيالگو .(0391فاطمه ) ،یحاذق ی ومحمد عل ،یناد

 یهامارستانيکارکنان ب نيترک خدمت در ب تيبا ن یو تعهد سازمان یشغل تيرضا

 .91آذر و دی  ،شماره پنجم، دوره هشتم، اطلاعات سلامت تيريمد .رازيشهر ش یخصوص

 یمعنو ی(. نقش رهبر0337) ديسع ،یاصفهان یباغيآ و محمد صادق ،يیايض ،باسع ان،ينرگس

 .0-67، 36، دوره ،یدولت تيريمد هينشرکارکنان دانشگاه تهران.  یدر توانمندساز

 ريتأث .(0390نژاد، محسن )عارفو  محمد زاده،يعل ،سپهوند، رضا هوشنگ،ريام ،ینظرپور

 ،یفصلنامه مطالعات رفتار سازمان ی.کار یزندگ تيفيبرک یو عدالت سازمان یمعنو یرهبر

 .40 -53صص ، 3سال اول، شماره 

بررسی رابطه . (0391) محمدرضا ديس نژاد،ینيحسو  رضايعل ،یتوکل یمنظر، نيام پور،کين

بين معنويت محيط کاری و رفتارهای شهروندی سازمانی در کارکنان سازمان بنياد شهيد 

 .055-070ص، ص06شماره  ،چهارم سال ،تيريدم یمجله فراسو. شهر کرمان

 متغيرهای تعاملی و چندگانه ساده، روابط بررسی(. 0336) سيداسماعيل شبانی،شيخ هاشمی
 کارکنان در کار محيط در نابارور رفتارهای با عاطفی و شخصيتی نگرشی، محيطی، مهم

اهواز، دانشکده  چمران شهيد دانشگاه روانشناسی، دکتری نامه پايان. صنعتی شرکت يک

 علوم تربينی و روانشناسی.

نقش  یبررس .(0339غلامرضا ) ،یميسلو  محمدرضا ،یآبادنجف یکاظم ،درضايحم ،یزداني

انداز چشم .تيمعنو امدهایيو پ یابعاد عدالت سازمان نيدر رابطه ب تيمعنو یانجيم
 .007 -033 صص ،36 یاپيپ ،3شماره  ،یبازرگان تيريمد

 

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/537171
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/537171
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