
 

 

 

 

 

بررسي تأثير رهبري معنوي بر عدالت سازماني و 

 تعهد سازماني کارکنان شرکت گاز استان اردبيل
 

     2عبدالحسین شکری -1زادهدکتر هوشنگ تقی 

 چکيده
تحقیق حاضر با هدف تعیین تأثیر رهبري معنوي بر عدالت سازماني و تعهد سازماني كاركنان 

شركت گاز استان اردبیل انجام شده است. روش تحقیق توصیفي بوده و جامعه آماري این 

نمونه آماري با توجه به باشد.  يم لیشركت گاز استان اردب يكاركنان رسم هیكلتحقیق شامل 

هاي محدود دن حجم جامعه آماري، با استفاده از رابطه تعیین حجم نمونه در جامعهمحدود بو

نفر تعیین شده است. این  تعداد با استفاده از روش نمونه گیري تصادفي ساده انتخاب  70

ها هاي لازم از سه پرسشنامه استفاده شده است. روایي پرسشنامهآوري دادهاند. براي جمعشده

-ها با استفاده از ضریب آلفاي كرونباخ و به تفکیک مولفهسازه اي و پایایي آن به صورت روایي

هاي رهبري معنوي، عدالت سازماني و تعهد سازماني محاسبه شده است. براي تجزیه و تحلیل 

استفاده شده است. نتایج  رنوفیاسم -هاي رگرسیون تک متغیره و كلموگروفها از آزمونداده

ان داده است كه رهبري معنوي بر عدالت سازماني و تعهد سازماني تأثیر یافته هاي پژوهش نش

 دارد.
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 مقدمه
 ,Gibbsonواژه معنویت در رهبري در دهه اخیر توجه زیادي را به خود جلب كرده است)

اند. برر   در علم رهبري مطالعه كرده(. دانشمندان زیادي نیز درباره مفهوم معنویت 2001

همین اساس، موضوع معنویت در سازمان در حال تبردیل شردن بره موضروع مهمري در      

هراي اخیرر در ایرن زمینره      (. در حالي كه در سالRobbins, 2003رفتار سازماني است)

هاي متعددي برگزار شده است اما در كشرور مرا ایرن     تحقیقات فراواني انجام و كنفرانس

اي در تحقیقرات برخروردار نبروده اسرت. دلیرل       ع در رفتار سازماني، از اولویت ویژهموضو

اسلامي از مسرالل مربهبي و پایبنردي     -تواند غني بودن فرهنگ ایراني اصلي آن هم مي

مردم ما به مسالل اخلاقي باشد. بنابراین محققان رفتار سازماني نیازي برراي مطالعره در   

ید به این نکته توجه داشت كه متغیر معنویت در متون خرارجي  اند اما با این زمینه ندیده

 (.Dent et al, 2005با متون دیني ما كاملاً همخواني ندارد)

هاي امروزي به كاركنان خود بسیار توجه دارند، چرا كه تجربه ثابت كرده اسرت   سازمان 

هراي روانري و   كه هر چه نیاز مادي و به اصطلاح نیازهاي بیروني بیشتر ارضرا شرود، نیاز  

شود. ارضا نشدن این دسته از نیازهرا   تر ارضا مي فیزیولوژیکي یا نیازهاي دروني آنها بیش

شود كه كاركنران   دهد و باعث مي عملکرد و كارایي فرد را به طور چشمگیري كاهش مي

از كار خود زده شوند و تمایل به انجام كار در آنان كاهش یابرد، بنرابراین رهبرر بایرد برر      

انش تاثیر بگبارد تا قدرت و توانایي آنان به منظور تحقرق اهرداف سرازمان افرزایش     پیرو

هراي دیگرري    هراي فیزیکري پیرروان بره جنبره      یابد. در این شرایط رهبر علاوه بر جنبره 

كنرد  هرر چنرد     همچون ذهن )فکر(، قلب )احساسات و هیجانات( و روح توجه خاص مي

یشترین توجه خرود را معطروف فاكتورهراي    هاي رهبري ب هاي گبشته تئوري كه در سال

. (Fry, 2003)انرد  اند و معنویت را نادیده گرفته فیزیکي، احساسي و ذهني كاركنان كرده

امروزه یکي از شاخصهاي برتري یک سازمان به سازمان دیگر دارا برودن نیرروي انسراني    

م جلوه داده باشد  وجود چنین نیروي متعهدي وجهه سازمان را در اجتماع مه متعهد مي

كند  برعکس نیروي انسراني برا تعهرد و     و زمینه را براي رشد و توسعه سازمان فراهم مي

كند بلکره در ایجراد    تعلق اندك نه تنها خود در جهت نیل به اهداف سازمان حركت نمي

توانرد   تفاوتي نسبت به مسالل و مشکلات سازمان در میان سایر همکاران مري  فرهنگ بي

سرازد.   تر از ایرن، سرازمان را در تحقرق اهرداف و آرمانهرایش ناكرام مري       موثر باشد  مهم
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شود زیرا افزایش آن موجب ارتقرا سرازگاري فررد برا      وري مي همچنین تعهد موجب بهره

شرود كره ایرن     سازمان، بروز خلاقیتهاي فردي و نیز استفاده كارآمد از منابع انساني مري 

عنایت به اهمیت این مسئله ضرروري اسرت    وري را در پي دارد. با همه خود افزایش بهره

كه سازمانها تدابیر لازم را به منظور حفظ و افزایش تعهد اعضایشان بیندیشند و عرواملي  

تواند منجر به كاهش تعهد آنران گرردد را بره حرداقل ممکرن رسرانده و از میران         كه مي

و اجراي آن یکري  باشد. عدالت  بردارند  یکي از عوامل مرتبط با تعهد سازماني عدالت مي

از نیازهاي اساسي و فطري انسان است كره همرواره در طرول تراریو وجرود آن بسرتري       

مناسب جهت توسعه جوامع انساني فراهم كرده اسرت. نظریرات مربروه بره عردالت بره       

موازات گسترش و پیشرفت جامعه بشري تکامرل یافتره و دامنره آن از نظریرات ادیران و      

یده شده است. پس از انقرلاب صرنعتي و مکرانیزه شردن     فلاسفه به تحقیقات تجربي كش

انرد كره هرر انسراني از لحظره       جوامع بشري سازمانها چنان بر زندگي بشر سیطره افکنده

تولد تا مرگ مستقیما وابسته به آنهاست و امروزه زنردگي، بردون وجرود سرازمانها قابرل      

لت در سازمانهاسرت.  تصور نیست. بنابراین اجراي عدالت در جامعه منوه بره وجرود عردا   

توانند مجري  كنند كه تنها از طریق اختصاص پاداشهاي مالي مي بعضي مدیران تصور مي

عدالت بوده و بر سطح تعهد كاركنان بیافزایند، در حالیکه باید توجه نمرود كره برخرورد    

منصفانه و عادلانه با كاركنان موجب رضایت آنها و احساس برابري و افرزایش خشرنودي   

توانرد   ها و نتایج منصرفانه در سرازمان مري    گردد. بطور كلي فراگردها، رویه نها ميشغلي آ

مسیر دستیابي به نتایج مطلوب را هموار سازد و مدیران كاردان به جاي ترلاش برراي در   

نظر گرفتن، اقتضالات پیچیده از طریق برخورد عادلانه هزینه كنترل را كم كرده، سطوح 

همزمان هدفهاي مشخصي را برراي واحرد یرا سرازمان خرود      دهند و  اداري را كاهش مي

افزاینرد)بهرام زاده و   كنند و به این طریق نهایتا بر سطح تعهد كاركنانشان مري  تدوین مي

   (.55،1387یادگاري،

با توجه به موارد فوق، هدف اصلي این مقالره تعیرین تراثیر رهبرري معنروي برر عردالت        

ت گاز استان اردبیل مي باشد. به همرین منظرور،   سازماني و تعهد سازماني كاركنان شرك

در ادامه، ابتدا مباني نظري مربوه به رهبري معنوي، عدالت سازماني و تعهد سرازماني و  

پیشینه تحقیقات انجام گرفته آورده شده است   سپس بر اساس مطالعات صورت گرفتره  
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ا، بحرث و نتیجره   به معرفي مدل مفهومي و فرضیه هاي تحقیق، ابرزار و روش، یافتره هر   

گیري و اراله پیشنهادهاي كاربردي براي سازمان مورد مطالعه پرداختره شرده اسرت. در    

نهایت، ذكر عناویني براي تحقیقات تکمیلي به منظور اجرا به وسیله محققان آتري، بیران   

 برخي محدودیت هاي تحقیق و اراله  منابع و مآخب پایان بخش مقاله مي باشد.

 

 ادبيات تحقيق

 رهبري معنوي 

 .ها و در نهایت كل جامعه، منابع انساني است وري در سازمان امروزه مهمترین عامل بهره

اي در بهبود و پرورش منابع انساني آن نهفته  تردیدي نیست كه شکوفایي هر جامعه

هاي اخیر توجهات زیادي را به سوي خود جلب كرده،  لبا موضوعي كه در سال  است

با توسل جستن به معنویت، سلامت  نتوا نوي است و اینکه چگونه ميرهبران مع  ویژگي

سازمان یک سیستم اجتماعي (. Fry, 2006)فردي و سازماني كاركنان را به ارمغان آورد

است كه حیات و پایداري آن وابسته به وجود پیوندي قوي میان اجزاء و عناصر تشکیل 

زیرا اهتمام  ،ر روحیه كار جمعي داردعدالتي اثرات مخربي ب ادارك بي .دهنده آن است

بنابراین رعایت  .دهد نیروي انساني و انگیزش كاركنان را تحت شعاع خود قرار مي

رمز بقاء و پایداري جریان توسعه و پیشرفت سازمان و كاركنان آن  ،عدالت

. كارایي و توسعه هر سازماني تا حد زیادي به (57، 1387)سیدجوادین و همکاران، است

رهبران سازمان دراین عصر باید با استفاده از  .برد صحیح نیروي انساني بستگي داردكار

هاي مساعد براي كاركردن كاركنان و رعایت عدالت  انداز معنوي و ایجاد زمینه چشم

همه كاركنان، در آنها این احساس را به وجود آورند كه در كار خود احساس معنا  یانم

با  نمایند  همچنیند و بتوانند خود را با اهداف گروه همسو كنند و از كار خود لبت ببرن

پبیري بیشتر در برابر وظایف محوله و با تامین رضایت مشتري سازمان را در تمسئولی

هاي كاري  شک كاركنان با داشتن چنین محیط بي .درسیدن به اهدافش یاري كنن

ر سازمان و فراتر از وظیفه یک دتهاي سنتي بوروكرا معنوي، رفتارهایي فراتر از چارچوب

رهبران با رعایت عدالت و  .و نقش تعیین شده در شرح وظایفشان را انجام خواهند داد

خوبي ایفا كنند و براي  هتوانند نقش معنوي خود را ب ایجاد تعهد در بین كاركنان مي

 (. 1387)ضیالي و همکاران، سازمان تاثیر گبار باشند
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 نظریه رهبري معنوي
( نشان 1دهد در شکل)رهبري كه در واقع مدل عليّ رهبري معنوي را نشان مينظریه 

باشد كه  داده شده است. نظریه رهبري معنوي یک نظریه عليّ براي تحول سازماني مي

به منظور ایجاد سازماني یادگیرنده و داراي محرك دروني بوجود آمده است. نظریه 

انداز،  سعه یافته است كه تركیبي از چشمرهبري معنوي بر اساس مدل انگیزش دروني تو

باشد. هدف رهبري معنوي  ایمان به تحقق هدف، عشق به نوع دوستي و بقاي معنوي مي

باشد تا موجبات بقاي معنوي آنان را فراهم آورد.  توجه به نیازهاي اساسي پیروان مي

و براي  گردد كه كاركنان معناي واقعي شغل خود را درك كرده چنین رهبري موجب مي

(. همچنین به آنها این احساس دست 1شغلي كه دارند اهمیت قالل شوند )معناداري

(. 2دهد كه شغلشان از نظر سازمان و سایر همکاران نیز داراي اهمیت است )عضویت مي

هاي مشتركي براي كاركنان ایجاد كرده و موجبات  انداز و ارزش این رهبران چشم

را فراهم كرده كه در نهایت سطح رفاه زیستي و  توانمندي تیمي و سازماني آنان

وري و تعهد سازماني آنان افزایش خواهد  سلامتي و تندرستي كاركنان و همچنین بهره

 یافت.

  

                                                
1
- Calling 

2
 - Membership 

تعهد سازماني 

وريبهره 

رفاه كاركنان 

معناداري )فرد از شغل خود 
 كند(احساس معناداري مي

كند عضويت )فرد احساس مي
سازمان با  كه شغل او از نظر

 اهميت است(

 انداز(عملكرد )چشم

پاداش )عشق به نوع 
 دوستي(

تلاش )ايمان به 
 انداز(تحقق چشم

 نتايج سازماني
نيازهاي پيروان براي 

دستيابي به بقاي 
 معنوي

رفتار طرز تلقي ها و 
 هاي رهبريارزش

 (Fry,2003(: مدل علیّ رهبری معنوی)1شکل)
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اندازي از آینده سازمان  هاي منحصر به فرد خود چشم معنوي با ویژگي در واقع، رهبر

انداز سازمان  كند كه آنان به تحقق چشم اي در كاركنان نفوذ مي ایجاد كرده و به گونه

ایمان آورند و به آینده سازمان امیدوار باشند  به این ترتیب انگیزه دروني كاركنان را 

از طرف دیگر با رواج فرهنگ نوعدوستي درون  دهد. براي تلاش بیشتر افزایش مي

گردد كه افراد توجه عمیقي به خود و زندگي گبشته خود داشته  سازمان موجب مي

باشند و روابط مطلوبي با دیگران برقرار كنند. رهبر معنوي كسي است كه با استفاده از 

ران است، بقاي ها و رفتارهایي كه لازمه انگیزش دروني خود و دیگ ها، طرز تلقي ارزش

 دهد: معنوي اعضاي سازمان را فراهم كند. وي این كار را در دو مرحله زیر انجام مي

كنند كه داراي شغل با  . در حالي كه هر یک از رهبران و پیروان سازمان احساس مي1 

 كند.  اندازي مشترك مي باشند، رهبر معنوي، اقدام به ایجاد چشم اهمیت و معنادار مي

معنوي با استقرار فرهنگ سازماني/ اجتماعي بر اساس ارزشهاي انساني  . رهبري2 

گردد كه كاركنان علاقه خاصي به خود و دیگران نشان دهند و این احساس  موجب مي

باشند و باید از آنان به خاطر  آید كه سایرین نیز داراي اهمیت مي در آنان بوجود مي

 (. Ibid, 71شغلشان قدرداني به عمل آید)

 

 دالت سازمانيع
هاي موثر بر رضایتمندي و تعهد كاركنان  عدالت سازماني یکي از مهمترین شاخص

عدالتي كاركنان موجب نارضایتي شغلي  اي كه ادراكات بي باشد، به گونه سازمان مي

آورد و این نارضایتي بر تعهد سازماني و عملکرد شغلي آنان موثر  كاركنان را فراهم مي

هاي خدماتي كه كاركنان با مشتریان ارتباه رو در  بویژه در سازماناست. این ادراكات 

رو دارند، اثر بیشتري بر رضایت مشتریان سازمان دارد. در این صورت، ادراكات عدالتي 

سازماني حفظ مشتریان را به همراه دارد و امکان بقا و سودآوري بلند مدت سازمان را 

طوري كه عدالت به منزله یکي از ارزشهاي  (. به1383سازد )زینالي صومعه،  مهیا مي

این ارزشها، اصول  1اساسي سازمان شناخته شده است و طبق نظریه كولینز و پراس

برخي از صاحبنظران، نظریه  (.Mary, 2000راهنماي دالمي و عصاره سازمان هستند )

                                                
1-Collins & Porras 
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ا در میان اند  زیرا به توزیع عادلانه درآمده برابري را نظریه گسترش عدالت نام نهاده

ها براي دستیابي به سطح بالایي از انگیزش تمركز دارد. نظریه برابري تایید  انسان

كنند.  كند كه افراد همواره خود را در متن جامعه و در مقایسه با دیگران ارزیابي مي مي

شوند تا عدالت  اگر افراد احساس كنند با آنان ناعادلانه برخورد شده است، برانگیخته مي

(. اهمیت عدالت سازماني، در 49،1384میان خودشان برقرار سازند )رضالیان،  را در

اند  تحقیقات متعددي بحث شده است  به طوري كه در این زمینه دو مدل را اراله كرده

گروهي  مدل منفعت شخصي، اهمیت   كه عبارتند از مدل منفعت شخصي و مدل ارزش

 ، حداكثر كردن درآمد شخصي را امکانپبیركند كه عدالت عدالت را این گونه توجیه مي
هاي منصفانه ارزش قالل هستند  زیرا صاحبنظران  سازد  یعني افراد براي رویه مي

شوند. از طرف دیگر،  هاي منصفانه در نهایت منجر به نتایج مطلوب مي معتقدند كه رویه

كند كه عدالت مهم است  زیرا كاركنان با درك رفتار  مدل ارزش گروهي بیان مي

تي راجع به عضویت و هویت گروهي به دست منصفانه سرپرستان با آنان، اطلاعا

( براي 1998)1همچنین مدل دیگري به وسیله فولگر (Lind & Tyler, 1988).آورند  مي

درك اهمیت عدالت معرفي شده است. او عدالت را به منزله یک ویژگي اخلاقي مطرح 

ام به كند و معتقد است كه عدالت بر اصول اخلاقي متکي است و افراد به علت احتر مي

. عدالت در (Maureen, 2002)ارزشهاي انساني، در خصوص عدالت حساس هستند 

 ,Corpanzoسازمان بیانگر برابري و لحاظ رفتار اخلاقي در یک سازمان مي باشد )

(. سازمان به علت ارتباه آن با فرآیندهاي حیاتي مثل تعهد سازماني، 350 ,1997

 ,Colequite)یت زیادي پیدا كرده است شهروند مداري، رضایت شغلي و عملکرد اهم

گیري و  علاوه بر این، ادبیات اخیر بیانگر رابطه بین سبک رهبري، تصمیم .(232 ,2002

اي است كه همه  رفتار منصفانه خواسته .(Tatum, 2003, 110)عدالت سازماني است 

ظار دارند. كنند از سازمان انت كاركناني كه وقت و انرژي خود را در یک سازمان صرف مي

شود كه رهبران تمایل بیشتري به تاكید بر رعایت انصاف داشته  این انتظارات باعث مي

باشند. سوال این است، زماني كه مدیران به این انتظارات توجهي ندارند چه اتفاقي 

ممکن است در سازمان ایجاد شود. گرینبرگ نتیجه گرفت مدیراني كه این هنجارها را 

                                                
1 -Folger  
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شوند كاركنانشان واكنش  كنند، باعث مي ي غیر منصفانه نقض ميبه وسیله رفتارها

منفي نسبت به این رفتار نشان دهند. بنابراین انعکاس عدالت در رفتار مدیران باعث 

 ,Greenberge)شود كه شرایط خوبي هم براي سازمان و هم كاركنان به وجود آید مي

1993, 85.) 
 

 ابعاد عدالت سازماني

الت توزیعي به عادلانه بودن پیامدها ونتایجي كه كاركنان دریافت عدالت توزیعي:  عد

شکل گرفته  1مي كنند اشاره دارد. مفهوم عدالت توزیعي بر پایه تئوري برابري آدامز

 (.  Stilwell, 2004, 226 &Deconinck است )

اي یعني عدالت درك شده از فرایندي كه براي تعیین نوع اي: عدالت رویهعدالت رویه

(.  تحقیقات مختلفي كه در 26، 1388شود)یعقوبي و دیگران، ها استفاده ميپاداش

اي نقش مهمي در اي صورت گرفته نشان داده است كه عدالت رویهزمینه عدالت رویه

;Fields et al, 2001, 574 )تعهد كاركنان دارد  Schaubroeck et al, 1994.) 

-اي نامیده ميها، عدالت تعاملي یا مراودهسازمانعدالت تعاملي: نوع سوم از عدالت در 

اي شامل روشي است كه عدالت سازماني توسط سرپرستان به شود. عدالت مراوده

هاي فرایند ارتباطات )همچون شود. این نوع عدالت مرتبط با جنبهزیردستان منتقل مي

(. به 21، 1385، زادهادب، صداقت و احترام( بین فرستنده و گیرنده عدالت است )حسین

اي به كیفیت رفتار میان اشخاص كه به وسیله هر فردي احساس  طور كلي عدالت مراوده

 (. 332، 1385گردد)افجهء،  شود باز مي مي

 

 عهد سازمانيت

«. سازد الزامي است كه  در آزادي، عمل را محدود مي»در فرهنگ لغت آكسفورد تعهد 

هاي متفاوت تعریف شده است.  تعهد سازماني مانند مفاهیم دیگر رفتار سازماني به شیوه

ترین شیوه برخورد با تعهد سازماني آن است كه تعهد سازماني را نوعي وابستگي  معمولي

گیرند. بر اساس این شیوه فردي كه به شدت متعهد است،  ميعاطفي به سازمان در نظر 

                                                
1- Adams, 1963 
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آمیزد و از  گیرد، در سازمان مشاركت دارد و با آن در ميهویت خود را از سازمان مي

(. پورتر و همکارانش 32، 1387برد )رودپشتي و محمود زاده،  عضویت در آن لبت مي

شدن در سازمان تعریف ( تعهدسازماني را پبیرش ارزشهاي سازمان و درگیر 1974)

گیري آن را شامل انگیزه تمایل براي ادامه كار و پبیرش  كنند و معیارهاي اندازه مي

دانند. به نظر آنان، تعهد سازماني حداقل از سه عامل زیر تشکیل  ارزشهاي سازمان مي

 :شده است

 قبول داشتن سازمان و پبیرش اهداف و ارزشهاي آن   -الف

 كوشش قابل توجه آمادگي براي ببل  -ب

 (. 38، 1389علاقمندي به حفظ عضویت در سازمان )انصاري و همکاران، -ج

از نظر رابینز تعهد عبارت است از حالتي كه فرد سازمان را معرف خود دانسته و آرزو 

 (. 266، 1385كند كه در عضویت آن سازمان باقي بماند )رابینز،  مي

را به معني حمایت و پیوستگي عاطفي با اهداف  ( تعهد سازماني1986چاتمن و اورایلي )

ي  و ارزشهاي یک سازمان به خاطر خود سازمان و دوري از ارزشهاي ابزاري آن )وسیله

 (. 1375كنند )رنجبریان،  براي دستیابي به اهداف دیگر( تعریف مي

( تعهد سازماني یک نگرش است  یک حالت رواني كه نشان 1997یر ) از نظر آلن و مي

نده نوعي تمایل نیاز و الزام جهت ادامه فعالیت در یک سازمان است. تمایل یعني ده

ي فعالیت در یک سازمان است. نیاز یعني این كه فرد  علاقه و خواست قلبي براي ادامه

هاي كه در سازمان كرده ناچار به ادامه خدمت در آن است. الزام  گباري به خاطر سرمایه

کلیفي كه فرد در برابر سازمان داشته و خود را ملزم به عبارت از دین مسئولیت و ت

 (. Allen & Meyer 1997 ,18بیند )ماندن در آن مي

توان تعهد سازماني را عبارت از نگرشهاي مثبت یا منفي دانست كه افراد  همچنین مي

باشند دارند. در تعهد سازماني  نسبت به كل سازمان )نه شغل( كه در آن مشغول كار مي

نسبت به سازمان احساس وفاداري قوي دارد و از طریق آن سازمان خود را مورد  شخص

 دهد.  شناسایي قرار مي

تعاریف بسیاري از تعهد سازماني توسط اندیشمندان مختلف مطرح شده است. وجه 

 مشترك كلیه تعاریف ارایه شده براي تعهد سازماني حالتي رواني است كه:
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 كند.  شخص ميرابطه فرد با سازمان را م -1

تصمیم به ماندن در سازمان یا ترك آن را به طور ضمني در خود دارد )رضاییان،  -2

1386 .) 

 

 

 ابعاد تعهد سازماني

باشد  به طوري كه  در بردارنده پیوند عاطفي كاركنان به سازمان مي :1تعهد عاطفی

 كنند.  افراد خود را با سازمان خود معرفي مي

كند. در واقع  براساس این تعهد فرد هزینه ترك سازمان را محاسبه مي :2تعهد مستمر

هایي را متحمل خواهد شد.  پرسد كه در صورت ترك سازمان چه هزینه فرد از خود مي

در واقع افرادي كه به شکل مستمر به سازمان متعهد هستند افرادي هستند كه علت 

 . ها به ماندن است ها در سازمان نیاز آن ماندن آن

كند كه باید در سازمان بماند و  در این صورت كارمند احساس مي :3تعهد هنجاری

 (.Luthans,2008)ماندن او در سازمان عمل درستي است 

  

 پيشنه تجربي تحقيق 

هرا تحقیقرات    در رابطه با رهبري معنوي، عدالت سازماني و تعهد سرازماني و جوانرب آن  

برخي از آنها در قالرب تحقیقرات داخلري و خرارجي     چندي انجام شده است. در ادامه به 

 شود.اشاره مي

اي و تعاملي( بر  عدالتي )توزیعي، رویه ( نقش تعاملي ابعاد بي1388گل پرور و كرمي )

( به رابطه 1388رفتارهاي مخرب كاركنان را مورد مطالعه قرار دادند. براتي و همکاران )

اند. ضیالي و همکاران  ي اقدام نمودهساده چندگانه عدالت سازماني و عملکرد شغل

( نقش  رهبري معنوي را در توانمند سازي كاركنان دانشگاه تهران تبیین 1387)

                                                
1- Affective Commitment 
2
 - Continuance Commitment 
3-Normative Commitment 
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( در پژوهشي به نحوه تاثیرگباري 1387كردنده اند. سید رضا سید جوادین و همکاران )

اني و اند. امیرخ هاي گوناگون شغلي و سازماني پرداخته ابعاد عدالت سازماني بر جنبه

(  به این نتیجه رسیدند كه بین سنجش ادراك افراد از 1387علي اصغر پور عزت )

میزان رعایت عدالت سازماني و مرتبه سرمایه اجتماعي آنان در سازمان در سطح 

( 1384داري وجود دارد. جوادین و ناصر زاده ) درصد، رابطه مثبت و معني 99اطمینان 

اند و با در نظر  و رضایت شغلي به یکدیگر وابستهبه این نتیجه رسیدند كه معنویت 

توان از طریق پرورش صحیح آن در  گرفتن نرخ بالاي معنویت در كاركنان ایراني، مي

 سازمان به منافع ارزشمندي دست یافت. 

( در تحقیقي به بررسي رهبري تبدیلي و تعهد سازماني 2012و همکاران) 1اغلوگوموش

اند كه آیا اند و این سوال را مطرح نمودهچندگانه در كارگران تحقیق و توسعه پرداخته

در  (2011) همکاران و يفرااي كنترلي به كار رود؟. تواند به عنوان مادهعدالت مي

 يو رفاه معنو يمعنو يرهبر نیب يکینامیابطه در کیكه  دندیرس جهینت نیبه ا يقیتحق

را كه مورد  يرهبران نظام نیدر ب يدیكل يسازمان يمولفه ها و (تیو عضو ي)فراخوان

به رابطه بین تعهد  ( در بررسي2010) 2پوننو و چواه وجود دارد. دندقرار دا شیآزما

و  3. امانولل جي تکلبسازماني، عدالت سازماني و انگیزه كاركنان مالزیایي پرداخته اند

( به ارزیابي زنجیره روابط بین عدالت سازماني، روابط تبادلات اجتماعي 2005همکاران )

( در یافتند كه سه بعد از پنج بعد 2008اند. فانگ و چیانگ )و واكنش كاركنان پرداخته

توانمندسازي )احساس معناداري، احساس موثربودن و احساس خود اثربخشي( هر كدام 

( نشان داد كه ابعاد مختلف 2008ثیر مثبت معناداري بر تعهد سازماني دارد. گیلیلند )تا

عدالت سازماني با ضرایب مشخصي بر تعهد شغلي و رضایت از سرپرست و رضایت از كار 

اي، عدالت  ( در پژوهشي رابطه بین عدالت رویه2003تاثیر دارد. ماروین و مارشال )

سازماني و اعتماد به سرپرست را بررسي كردند. به طور ي  تعاملي، حمایت ادراك شده

شان به طور مستقیم و غیر مستقیم به حوزه رهبري كلي محققین بسیاري در مقالات

                                                
1
- Gumusluoglu 

2- Ponnu &chuah  

3- Tekleab  
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اند.  در این تحقیق نیز همانطوري كه در مقدمه اشاره شد معنوي تأكید و توجه نموده

تاثیر رهبري معنوي بر عدالت سازماني و تعهد سازماني  نییمقاله تع نیا يهدف اصل

مفهومي تحقیق حاضر بر بنابراین مدل  .باشديكاركنان شركت گاز استان اردبیل م

به رهبري معنوي، عدالت سازماني و  پیشینه تحقیق مربوه و اساس مطالعات نظري

 ( است.2تعهد سازماني مطابق شکل )

 
 مدل مفهومي تحقیق به شرح زیر تدوین شده است. بر اساس نیز فرضیه هاي تحقیق

 فرضیه هاي تحقیق

تاثیر  لی. رهبري معنوي مدیران بر عدالت سازماني كاركنان شركت گاز استان اردب1

 دارد. 

 تاثیر دارد.  لی. رهبري معنوي مدیران بر عدالت توزیعي كاركنان شركت گاز استان اردب2

 تاثیر دارد.  لیاي كاركنان شركت گاز استان اردب یه. رهبري معنوي مدیران بر عدالت رو3

 تاثیر دارد.  لیاي شركت گاز استان اردب . رهبري معنوي مدیران بر عدالت مراوده4

تاثیر   لی. رهبري معنوي مدیران بر تعهد سازماني كاركنان شركت گاز استان اردب5

 دارد. 

 تاثیر دارد.  لیگاز استان اردب. رهبري معنوي مدیران بر تعهد عاطفي كاركنان شركت 6

 تاثیر دارد.  لی. رهبري معنوي مدیران بر تعهد مستمركاركنان شركت گاز استان اردب7

 تاثیر دارد. لی. رهبري معنوي مدیران بر تعهد هنجاري كاركنان شركت گاز استان اردب8

شكل 2- مدل مفهومي تحقيق
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 ابزار و روش
و  تیر بر اسراس ماه  وبوده  يكاربرد قاتیاز نوع تحق تحقیق، بر اساس هدف قیتحق نیا

 ي تحقیرق آمرار  جامعره باشرد.  مي يهمبستگ -توصیفي قاتیاز نوع تحق، روش انجام كار

تعرداد آنهرا   باشردكه   يم لیشركت گاز استان اردب يكاركنان رسم هیشامل كل نیز حاضر

باشد. حجم نمونه آماري با توجه به محدود بودن جامعه آماري، برا اسرتفاده   نفر مي 150

نفر محاسبه شده و برا اسرتفاده از    70هاي محدود، یین حجم نمونه در جامعهاز رابطه تع

 اند. نفر انتخاب شده 70گیري تصادفي ساده این روش نمونه

در این مقاله براي گردآوري مباني نظري و ادبیرات پرژوهش از فریش تحقیرق اسرتفاده       

یرق از سره   هراي تحق  هرا جهرت آزمرون فرضریه     شده است. همچنین براي گردآوري داده

پرسشنامه استفاده گردیده است. پرسشنامه اول براي سنجش رهبري معنوي، پرسشنامة 

-دوم براي سنجش عدالت سازماني و پرسشنامه سوم براي سنجش تعهرد سرازماني مري   

 يبررا هاي مورد استفاده به صورت روایي محتروایي بروده اسرت.      باشد  روایي پرسشنامه

شرده اسرت  بردین     كرونبراخ اسرتفاده   يآلفرا  بیاز ضرر  ها نیز پرسشنامه یيایسنجش پا

نفر از اعضراي جامعره آمراري توزیرع و ضرریب       30منظور، پرسشنامه طراحي شده بین 

آلفاي كرونباخ به تفکیک ابعاد رهبري معنوي، عدالت سازماني و تعهد سازماني محاسربه  

 ((.  1شده است)جدول)

 نیرز  دهنده هر سازه، لیپرسشنامه و كشف عوامل تشک يساختار درون لیبه منظور تحل  

 ((.1شده است.  )جدول)استفاده  يدییتاً يعامل لیتحل روشاز 
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 (: مقیاس سنجش رهبری معنوی، عدالت سازمانی و تعهد سازمانی1جدول)

متغییرهای 

 تحقیق
 ابعاد

محاسبات مربوط به تحلیل عاملی  شاخص

 تائیدی

ضریب 

آلفای 

   t) معناداری ضرایب) ضرایب بارهای عاملی کرونباخ

Fry,2006

) 

 چشم انداز

 841/0 548/18 

821/0 

 853/0 627/20 

 799/0 816/20 

 889/0 943/41 

 724/0 254/8 

 ن به تحقق هدفیماا

 527/0 895/3 

 846/0 246/32 

 884/0 379/39 

 864/0 442/21 

 847/0 414/34 

 عشق به نوع دوستی

 655/0 956/6 

 720/0 091/9 

 728/0 691/9 

 826/0 484/14 

 689/0 756/6 

796/0 074/18 

857/0 464/25 

 عناداری در کارم

 861/0 012/26 

 910/0 282/32 

 926/0 689/73 

 عضویت

 836/0 032/19 

 873/0 859/23 

 877/0 059/26 

 تعهد سازمانی

 801/0 102/13 

 875/0 838/27 

 904/0 041/44 

 838/0 318/21 

 خورد عملكرد رهبرباز 

868/0 859/20 

934/0 278/64 

901/0 420/38 

 عدالت سازمانی

(Ni ehof f  & 

Moorman, 

1993) 

 عدالت توزیعی

 775/0 142/16 

786/0 

 858/0 527/23 

 881/0 655/36 

 907/0 419/49 

 880/0 979/52 
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 (1ادامه جدول)

 

 عدالت رویه ای

 853/0 010/23 

753/0 

 840/0 750/17 

 909/0 379/41 

 885/0 001/34 

 853/0 442/24 

 ایعدالت مراوده

 747/0 509/14 

958/0 

 864/0 221/28 

 814/0 840/17 

844/0 968/17 

 844/0 802/21 

778/0 620/16 

759/0 233/11 

731/0 691/10 

798/0 208/19 

 تعهدسازمانی

(Al l en & 

Meyer , 1990) 

 تعهد عاطفی

 788/0 964/23 

915/0 

 477/0 965/3 

 434/0 655/3 

 802/0 873/16 

 515/0 487/6 

542/0 603/4 

526/0 918/4 

 تعهد مستمر

 403/0 884/2 

875/0 

 768/0 881/18 

 698/0 984/10 

 650/0 462/11 

 533/0 406/5 

556/0 613/4 

575/0 468/7 

 تعهد هنجاری

 593/0 069/5 

860/0 

 499/0 877/4 

 671/0 074/9 

 
737/0 894/14 

 642/0 921/7 

546/0 635/4 

671/0 003/10 
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هر یک از بارهراي عراملي     tبا توجه به نتایج حاصل از تحلیل عامل تالیدي، چون مقدار 

درصد ادعرا نمرود كره تمرامي      95مي باشد، بنابراین مي توان با اطمینان  96/1بیشتر از 

ابعاد هر یک از متغیرهاي تحقیق تالید مي  گردد. همچنین ضرایب هرر یرک از بارهراي    

 عاملي نشان دهنده عامل هاي مشخص شده متغیرهاي تحقیق مي باشد.

هراي تحقیرق از روشرهاي    ها و آزمرون فرضریه  جزیه و تحلیل دادهدر نهایت، به منظور ت 

 آماري زیر بهره گرفته شده است.

 ها اسمیرنوف براي سنجش نرمال بودن توزیع داده –آزمون كولموگروف  -1

رگرسیون جهت آزمون و بررسي تأثیر رهبرري معنروي برر عردالت سرازماني و       -2

 تعهد سازماني.

 هاي تحقیقتجزیه و تحلیل یافته

آزمون نرمال بودن داده هاي بدست آمده براي متغیرهاي تحقیق: براي آزمون نرمال  -

اسمیرنوف  -بودن داده هاي بدست آمده براي متغیرهاي تحقیق از آزمون كولموگروف

 استفاده شده است.

  



 

 

 

 

 

   

 

 

  رسي تأثیر رهبري معنوي بر عدالت سازماني و تعهد سازمانيرب

  

1393/ بهار 19سال ششم/ شماره  / 243  

 

 
اسمیرنوف برای  -(: نتایج حاصل از آزمون کولموگروف4جدول )

 های تحقیقداده

 Zاسمیرنوف -کلموگروف متغیر
-سطح معنی

siداری) g) 

 398/0 896/0 رهبری معنوی

 928/0 544/0 عدالت توزیعی

 874/0 593/0 ایعدالت رویه

 771/0 663/0 ایعدالت مراوده

 629/0 749/0 عدالت سازمانی

 656/0 733/0 تعهد عاطفی

 776/0 660/0 تعهد مستمر

 67/0 302/1 تعهد هنجاری

 689/0 713/0 سازمانیتعهد 

 

هرا از توزیرع نرمرال    ها فرض صفر چنین است كه توزیرع داده در آزمون نرمال بودن داده

  sig (،4كند و فرض مقابل بر خلاف این امر دلالت دارد. با توجه بره جردول)  تبعیت مي

توان گفرت كره توزیرع داده هراي     بوده است، از این رو مي 05/0تمامي داده ها بیشتر از 

ها  هاي تحقیق نرمال است. به همین منظور براي آزمون فرضیهبدست آمده از پرسشنامه

 از آمار پارامتریک  استفاده شده است.

 

هراي تحقیرق از مردل رگرسریون     هاي تحقیق: به منظور آزمرون فرضریه  آزمون فرضیه -

ده  ( آور5استفاده شده است. نتایج این آزمون برراي فرضریه هراي تحقیرق  در جرداول )     

 به عنوان نمونه براي فرضیه اول شود ي( ملاحظه م5همانگونه كه در جدول ) شده است.

 مي باشد. 161/0برابر  نییتع بیو ضر 401/0محاسبه شده  R زانیم

بره   ونیواریانس رگرس لیتحل ،يونیرگرس يمدلها يبرا spss يها ياز خروج گرید يکی 

برآورد  Fآماره  قیمنظور بررسي قطعیت وجود رابطه خطي بین دو متغیر است كه از طر

  ( نشان داده شده است.5. نتایج تحلیل واریانس رگرسیون در جدول)شود يم
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 05/0از هاي تحقیق كمتر محاسبه شده براي هر یک از فرضیه sigبا توجه به اینکه 

هاي در هر یک از فرضیهپس فرض خطي بودن رابطه دو متغیر  باشد، بنابراینمي

 تأیید مي شود.تحقیق 

 ( اراله شده است.6ها در جدول)ضرایب برآورد شده رگرسیون براي هر یک از فرضیه

 

  

(: نتایج مربوط به ضریب همبستگی و تحلیل واریانس رگرسیون برای 5جدول)

 اه  رضیهفسایر
شماره 

 فرضیه

ضریب 

 همبستگي

 تحلیل واریانس رگرسیون ضریب تعیین

F Si g نتیجه 

 رابطه خطي برقرار است. 001/0 015/13 161/0 401/0 1

 رابطه خطي برقرار است. 029/0 128/4 105/0 325/0 2

 رابطه خطي برقرار است. 000/0 324/14 174/0 417/0 3

 رابطه خطي برقرار است. 034/0 637/4 064/0 254/0 4

 .رابطه خطي برقرار است 000/0 24/16 367/0 614/0 5

 رابطه خطي برقرار است. 041/0 124/3 043/0 209/0 6

 .رابطه خطي برقرار است 000/0 616/9 321/0 567/0 7

 رابطه خطي برقرار است. 001/0 888/6 108/0 329/0 8
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 ها(: ضرایب برآورد شده رگرسیون برای فرضیه6جدول)

فر

ضی

 ه

متغیر 

 مستقل
 متغیر وابسته

 ضریب متغیر مستقل عرض از مبدأ معادله رگرسیون

α t si g نتیجه β t si g نتیجه 

1 
 یرهبر

 یمعنو

عدالت 

126802022 (1Yسازمانی) xyES // 
 

 تأیید 031/0 608/3 268/0 تأیید 000/0 464/8 202/2

2 
رهبری 

 معنوی

عدالت 

130607202 (2Yتوزیعی) xyET //  720/2 022/7 000/0 تأیید 000/0 459/8 306/0 تأیید 

3 
رهبری 

 معنوی

-عدالت رویه

 (3Yای)
136806831 xyER // 

 

683/1 

 
 تأیید 000/0 785/3 368/0 تأیید 000/0 935/4

4 
رهبری 

 معنوی

عدالت 

111502022 (4Yمراودهای) xyEM //  
202/2 

 
 تأیید 022/0 162/2 115/0 تأیید 000/0 960/4

5 
رهبری 

 معنوی

تعهد 

171601443 (5Yسازمانی) xyTs //  
144/3 

 
 تأیید 000/0 132/12 716/0 تأیید 000/0 619/5

6 
رهبری 

 معنوی
112600253 (6Yتعهد عاطفی) xyTA // 

 

 تأیید 037/0 353/0 126/0 تأیید 000/0 361/8 025/3

7 
رهبری 

 معنوی
156008432 (Y 7تعهد مستمر ) xyTM //  

 تأیید 000/0 785/9 560/0 تأیید 000/0 664/7 843/2

8 
رهبری 

 معنوی
 (Y 8تعهد هنجاری)

130405653 xyTH // 
 

 تأیید 021/0 943/4 565/3 تأیید 000/0 917/9 304/0

 

 

مقردار ثابرت و ضررایب متغیرر     هاي حاصرل از نترایج آزمرون    sig(، 6با توجه به جدول )

 ونیرگرسر  بیضرا يكه فرض تساو ي دهدنشان مها مستقل مربوه به هر یک از فرضیه

 نران یتروان در سرطح اطم   يمر  گرر، ی. به عبارت دي شودو مقدار ثابت با مقدار صفر رد م

دارد.  به عنوان نمونه،  ریسازمان تأث يبر عدالت سازمان يمعنو ي% ادعا نمود كه رهبر95

 .باشد ميزیر براي فرضیه اول به صورت ونمعادله رگرسی

126802022 xyES //  
 1Y   1و  ينشان دهنده نمره بعد عردالت سرازمانx    در  يمعنرو  ينمرره حاصرل از رهبرر

 برراي  رگرسریون  شرده  بررآورد  ضررایب  و هرا  آمراره ( 6) جردول  در. باشرد  سازمان مري 

 است. هشد اراله تحقیق هاي فرضیه
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خطاها از یکدیگر است. در  گیرد، استقلالیکي دیگر از مفروضاتي كه در رگرسیون مد نظر قرار مي

باشند امکان  صورتي كه فرضیه استقلال خطاها رد شود و خطاها با یکدیگر همبستگي داشته

استفاده از رگرسیون وجود ندارد. به منظور بررسي استقلال خطاها از یکدیگر از آزمون 

ر دارد. + قرا4و  0شود. مقدار آماره این آزمون در دامنه واتسون استفاده مي -دوربین

آزمون یعني عدم همبستگي بین  H0 قرار گیرد، 5/2تا  5/1چنانچه این آماره در بازه 

شود  یعني همبستگي بین خطاها رد مي H0شود و در غیر اینصورت خطاها پبیرفته مي

(. نتایج 129، 1386وجود دارد و نمي توان از رگرسیون استفاده كرد)مومني و قیومي، 

هاي تحقیق ن براي هر یک از معادلات رگرسیون مربوه به فرضیهواتسو -آزمون دوربین

  ( آمده است.7در جدول )

 

 

هرا بایسرتي   هاي مدل رگرسیون خطي این است كه میانگین باقیماندهیکي دیگر از فرض

هراي آن، فررض   دیگرر از فررض   برابر صفر و واریانس آنها عدد ثابت باشد. همچنین یکي

ها هاي مربوه به باقیماندهها از آمارهها است. براي بررسي این فرضنرمال بودن باقیمانده

اسرمیرنوف اسرتفاده شرده اسرت.      -و جهت تسرت نرمرال برودن از آزمرون كولمروگروف     

 ((.  8)جدول)

 

 هاي تحقیقواتسون براي هر یک از معا دلات رگرسیون مربوه به فرضیه -(: نتایج آزمون دوربین7جدول) 

مقدار دوربین  متغیرهاي مستقل و وابسته معادله رگرسیون شماره فرضیه

 (DWواتسون )

 نتیجه

 متغیر وابسته متغیر مستقل

 شود.فرض عدم همبستگی بین خطاها پذیرفته می 032/2 عدالت سازمانی رهبری معنوی 1

 شود.فرض عدم همبستگی بین خطاها پذیرفته می 895/1 عدالت توزیعی رهبری معنوی 2

 شود.فرض عدم همبستگی بین خطاها پذیرفته می 793/1 ایعدالت رویه رهبری معنوی 3

 شود.فرض عدم همبستگی بین خطاها پذیرفته می 312/2 ایعدالت مراوده رهبری معنوی 4

 شود.فرض عدم همبستگی بین خطاها پذیرفته می 709/1 تعهد سازمانی رهبری معنوی 5

 شود.فرض عدم همبستگی بین خطاها پذیرفته می 786/1 تعهد عاطفی رهبری معنوی 6

 شود.فرض عدم همبستگی بین خطاها پذیرفته می 954/1 مستمرتعهد  رهبری معنوی 7

 شود.فرض عدم همبستگی بین خطاها پذیرفته می 612/1 تعهد هنجاری رهبری معنوی 8
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( بیانگر آن است كه میانگین خطاها براي هر فرضیه برابر صفر و 8نتایج حاصل از جدول)

 توزیع خطاها نرمال مي باشد.

 

 گيري نتيجه
بطوركلي ، نتایج حاصل از آزمون فرضیه ها نشان مي دهد كه رهبري معنوي بر 

 تعهداي،  مراوده عدالتاي،  هیرو عدالتي، عیتوز عدالتي،عدالت سازمانهاي  متغیر

ي تاثیر دارد. بنابراین در مورد بررسي هنجار تعهدو  مستمر تعهدي، عاطف تعهدي، سازمان

-تأثیر رهبري معنوي بر عدالت سازماني و تعهد سازماني با اینکه تحقیقات قابل ملاحظه

شركت گاز انجام نگرفته است  ولي نتایج این تحقیق با  اي در سازمانها و به خصوص در

 و يفرا لویدب سییلو (،2003(،  ماروین و مارشال )2008نتایج تحقیقات گیلیلند )

(، 1387(، محمد صادق ضیاعي و  همکاران )2010،  پوننو و چواه )(2011) همکاران

(   1387اران)(  و محمد رضا غفوري و همک1387سیدرضا سید جوادین و همکاران )

خواني دارد. گیلیلند  در تحقیق خود نشان داد كه ابعاد مختلف عدالت  تقریباً هم

سازماني با ضرایب مشخصي بر تعهد شغلي و رضایت از سرپرست و رضایت از كار تأثیر 

اي، عدالت  دارد. همچنین ماروین و مارشال  در پژوهش خود رابطه بین عدالت رویه

  هاها( برای فرضیه ها )خطا ها و توزیع باقیمانده (: آماره8جدول)

رگرسیون مربوط 

 به فرضیه

تأیید یا رد نرمال  توزیع خطاها واریانس خطا هامیانگین خطا

 ها بودن باقیمانده

 تأیید نرمال 418/0 000/0 1

 تأیید نرمال 622/0 000/0 2

 تأیید نرمال 548/0 000/0 3

 تأیید نرمال 713/0 000/0 4

 تأیید نرمال 323/0 000/0 5

 تأیید نرمال 581/0 000/0 6

 تأیید نرمال 596/0 000/0 7

 تأیید نرمال 578/0 000/0 8
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ي سازماني و اعتماد به سرپرست را بررسي نمودند كه نتایج  شده تعاملي، حمایت ادراك

اي با نتایج بدست آمده در  تحقیق آنها در رابطه با عدالت سازماني و عدالت رویه

در  همکاران و يفرا لویدب سییلوهاي سوم و چهارم این تحقیق همخواني دارد.  فرضیه

اند. نتایج حاصل  سازمان پرداختهد بر عملکر يمعنو يرهبر ریثأت به بررسي خود  قیتحق

رابطه عملکرد  همچنین معیارهاي  و يتعهد سازمان ي ومعنو يرهبر نیبنشان داد كه 

در رابطه با تأثیر رهبري معنوي بر تعهد سازماني، نتایج  مثبت و معناداري وجود دارد.

 و يفرابدست آمده از این تحقیق در فرضیه پنجم با نتایج بدست آمده از تحقیق 

همخواني دارد. محمد صادق ضیاعي و همکاران نیز در پژوهش خود نقش  همکاران

رهبري معنوي را در توانمندسازي كاركنان در دانشگاه تهران مثبت ارزیابي نمودند. سید 

رضا سید جوادین و همکاران  نیز در پژوهش خودتحت عنوان شناخت نحوه تاثیرگباري 

اند كه عدالت  اي گوناگون شغلي و سازماني پرداختهه ابعاد عدالت سازماني بر جنبه

سازماني، به احساس و ادراك كاركنان از میزان انصاف و برابري در رفتارها و روابط كاري 

هاي  اشاره دارد. محمد رضا غفوري و دیگران در پژوهشي به بررسي رابطه بین مولفه

اند، نتایج نشان هان پرداختهعدالت سازماني با تعهد سازماني در كاركنان شهرداري اصف

هاي مركزي و مناطق شهر  داد بین عدالت سازماني با تعهد سازماني كاركنان شهرداري

  اصفهان رابطه وجود دارد.
به طور كلي رهبري معنوي با ایجاد تعهد سازماني در كاركنان باعث وفاداري و وابستگي 

د داشته باشند باعث افزایش مشاركت شود و اگر مدیران به آنان اعتما آنان به سازمان مي

گردد. موفقیت هر سازماني در گرو ایجاد و به كارگیري تعهد در  كاركنان در سازمان مي

باشد و تعهد سازماني نیز بر پایه میزان علاقه و وابستگي فرد به سازمان  آن سازمان مي

نشان دهند  است. زماني كه كاركنان یک سازمان وفاداري و تعهد خود را به سازمان

آورند و مدیران نیز برخي از  موجبات جلب اعتماد مدیران و رهبران سازمان را فراهم مي

ها را به  كنند و شرایط دسترسي آن ها تفویض مي ها را به آن اختیارات و مسئولیت

آورند  در این صورت  اطلاعات سازمان به دلیل وجود مهارت، تخصص و تعهد فراهم مي

ي در بهبود عملکرد و تمایل ماندن در سازمان را براي خود ضروري است كه افراد سع

دانند. همچنین با توجه به اینکه از مهمترین ویژگیهاي رهبري معنوي داشتن انصاف  مي

بدون هیچ گونه انحراف و یا  در رفتار است و رهبر بایستي رفتارها و قضاوتهاي خود را
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ي گرفتن تصمیمات خود قرار دهد. رهبري اي برا جانبداري بنا نهد و عدالت را پایه

تواند از طریق وارد كردن درستي، تواضع، احترام به دیگران، همدلي، خوب گوش  مي

وري سازمان را تا حد  اش بهره دادن، ستودن دیگران و انصاف رفتاري در شیوه رهبري

رندگان در قابل قبولي بالا ببرد. در نهایت موجب افزایش منصفانه بودن رفتار تصمیم گی

شود و در نتیجه بهبود عدالت سازماني مي شود. از  گیري سازماني مي فراگرد تصمیم

اینرو ورود معنویت به عرصه سازمان و مدیریت، به عنوان چالش قرن بیست و یکم تلقي 

مي شود و مدیران و رهبران سازمانها الزاماً با این پدیده نو پا باید دسته و پنجه نرم 

 كنند.

 محقق به سازمان مورد مطالعه داتشنهايپ
 يو تعهد سازمان يعدالت سازمانبر   يمعنو يدهد كه رهبر ينشان م قیتحق نیا جینتا 

مدیران  يبرا ریز شنهاداتیپ قیتحق يها افتهیبا توجه به  نی. بنابراتاثیر گبار است

 . شده استاراله  شركت گاز استان اردبیل

 يمحسوب م يتحول سازمان يطراح يبرا يرهبر يعلّ يتئور کی يمعنو ي. رهبر1

 دیباي باشد. رهبران معنو يم يسازمان يریادگی و يدرون زشیشود كه هدف آن انگ

 :بایستيچشم انداز  جادیدر حركت به سمت ا چشم انداز باشند و يدارا

 .وضع موجود احترام بگبارند تی. به واقعالف

 .تحقق چشم انداز فراهم كنند يرا برا نهی. زمب

 بر يمعنو ياز ابعاد رهبر کیتوجه به هر  ضمن. مدیران شركت گاز استان اردبیل 2

تاثیر مثبت داشته  خود  واحدهاي كاركنان يو تعهد سازمان يسازمان عدالت سازمان

  باشند.

 يد رهبرابعا میاز مفاه ریجامع و فراگ يدرك يستی. مدیران شركت گاز استان اردبیل با3

تواند  يامر مهم م نیدر سازمان داشته باشند، ا يو تعهد سازمان يعدالت سازمان ،يمعنو

 انجام شود.  نهیزم نیدر ا يآموزش ينارهایسم جلسات و يبا برگزار

توجه نموده و بدانند كه  يا هیعدالت رو تی. مدیران شركت گاز استان اردبیل به رعا4

 در كاركنان و يسخت كوش يبرا ادیز زهیباعث بالا رفتن انگ يا هیعدالت رو تیرعا

 گردد.  يدر افراد م يكار يبهبود خلق وخو



 پژوهشي مديريت منابع انساني در صنعت نفت -فصلنامه علمي

 1393/ بهار 19/ شماره ششمسال  /250
 

 

گبار باشند، بلکه  ریكاركنان تاث يكه بر تعهد سازمان ستندین يعوامل ای. حقوق و مزا5

ها  يریگ میاحترام و توجه متقابل، مشاركت كاركنان در تصم ،يكار طیمقوله كار ومح

 يبه طور كل عملکرد افراد، و يابیروزانه و در ارز يعدل و انصاف در برخوردها تیرعا

كاركنان و جلب توجه  يبر تعهد سازمان يشتریب ریتاث يا هیو رو يعدالت تعامل تیرعا

كاركنان  يمنافع ماد نیتام يفقط در پ نیسازمان دارد. بنابرا يآنها به اهداف و ارزشها

 خود نباشند. 

توجه نموده  شیاز پ شتریب يشركت گاز استان اردبیل به مقوله عدالت تعامل. مدیران 6

با  يكه در روابط متقابل شخص يودر نظر داشته باشند كه افراد، عدالت را از بر خوردار

 كنند.  يشود استنباه م يآنها م

مشاركت افراد در امور و  ،يتعهد سازمان تیو تقو يریاز عوامل موثر در شکل گ يکی. 7

شود كه مدیران شركت گاز استان  يم شنهادیپ نیسازمان است. بنابرا يهایریگ میتصم

 . ندیمشاركت همه جانبه كاركنان فراهم نما يلازم را برا ياردبیل بستر ها

 جبران خدمات و پاداش با عملکرد.  يطرح ها انیتناسب م ي. برقرار8

 يسازمان در مورد مسالل شغل رندگانیگ می. مدیران شركت گاز استان اردبیل و تصم9

 رشینظرات آنها را مورد توجه قرار دهند تا با مقاومت كاركنان در پب يستیافراد، با

 سازمان تعهد داشته باشند.  يمواجه نشوند، تا برا میتصم

صورت گرفته و در برخورد با  يعملکرد كاركنان بر اساس عدالت محور يابی. ارز10

 شود.  تیآنها كاملا عدالت رعا انیر مامکانات د عیكاركنان و توز

ومنافع  قینظرات، علا ،يریگ میدر تصم يستی. مدیران شركت گاز استان اردبیل نبا11

رفتن اعتماد  نیكار باعث از ب نیصورت ا نیا ریخود را دخالت دهند، در غ يشخص

 شود. يكاركنان وكم شدن تعهد افراد به سازمان م

 

را مد نظر قرار داده و به  ریتوانند موضاعات ز يم لیتمادر صورت نیز محترم  نیمحقق

 بپردازند. يو بررس قیتحق
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 پيشنهاد براي پژوهش هاي آتي 

تاثیر رهبري معنوي بر عدالت سازماني و تعهد سازماني با استفاده از بررسي  .1

 اسناد و مدارك موجود در سازمان و مقایسه نتایج حاصل با نتایج پژوهش
هبري معنوي بر عدالت سازماني و تعهد سازماني درشركت گاز بررسي تاثیر ر  .3

 سایر استانها و مقایسه نتایج آنها با نتایج تحقیق حاضر

 

 محدودیتهاي تحقيق
ها:  داده يپرسشنامه و گردآور عی. زمان بر بودن اخب مجوز از اداره گاز استان جهت توز1

 .دیگرد پژوهش  ندیشدن فرا يكار باعث طولان نیا

داده وآزمون  يعدم امکان استفاده از اسناد ومدارك شركت به منظور گرد آور. 2

 .دیاز پرسشنامه استاندارد استفاده گرد زیمشکل ن نیرفع ا يها: برا هیفرض

 

زیادي مي توانند بر عدالت سازماني و تعهد سازماني تأثیر گبار باشند، اما در . عوامل 3

عدالت سازماني و تعهد سازماني در نظر گرفته این تحقیق فقط تأثیر رهبري معنوي بر 

 شده است.

 . براي انجام پژوهش حاضر تنها ابزار گردآوري داده ها، پرسشنامه بوده است.4

قطعي  -. در این تحقیق تنها كاركناني كه از لحاظ وضعیت استخدامي بصورت رسمي5

 .مي باشند بعنوان اعضاي جامعه آماري تحقیق در نظر گرفته شده اند

. تعیین حجم نمونه و انتخاب نمونه آماري، كه این امر احتمال رخداد خطاهاي نوع 6

 اول و دوم را به همراه خواهد دارد.

 

 يسپاسگزار
بابت از  نیانجام گرفته است  از ا لیشركت گاز استان اردب يمال تیپژوهش با حما نیا

 .دیآ يو تشکر به عمل م ریمحترم آن شركت تقد نیمسئول
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