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چکیده
د رافرآمد ااکدعملکرنا و به تبع آنهرآمد سازمااکدبه عملکرجوامع عهد و توسشر

با ورود به عصر جدید، کارکنان از منابع بسیار مهم سازمان . ته استسوابآنهار دغل شا
محسوب می گردند و سازمان ها براي تحقق اهداف خود آنها را در رأس امور قرار داده اند 

هدف . هاي کسب و کار ارتباط دهندارزش هاي اخلاقی و معنوي را به محیطو سعی دارند
این پژوهش بررسی تأثیر رهبري تعالی بخش بر پاسخگویی اخلاقی و تعیین مکانیزم این 

پژوهش حاضر از نظر ماهیت و هدف از نوع کاربردي و از نظر روش، . اثرگذاري می باشد
کارکنان بخش میانی شرکت نفت بهران جامعه .پیمایشی جاي می گیرد-در شاخه توصیفی

174به منظور جمع آوري داده هاي مورد نیاز، تعداد . آماري این پژوهش را تشکیل داده اند
. گیري تصادفی ساده انتخاب شدندنفر از کارکنان شرکت نفت بهران با استفاده از نمونه

با بهره گرفتن از مدل . تفاده شدبراي دستیابی به اهداف پژوهش، از پرسشنامه استاندارد اس
نتایج پژوهش حاکی . سازي معادلات ساختاري، داده هاي پژوهش مورد تحلیل قرار گرفت

از آن است که میان رهبري تعالی بخش و پاسخگویی اخلاقی در شرکت نفت بهران رابطه 
به علاوه، معنویت در محیط کار در رابطه میان رهبري تعالی بخش و . وجود دارد

.  اسخگویی اخلاقی نقش واسطه گري کامل ایفا می کندپ

پاسخگویی اخلاقی، رهبري تعالی بخش، معنویت در محیط کار، :واژگان کلیدي
شرکت نفت بهران
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مقدمه
اخلاقیات در برگیرنده قوانینی است که افراد باید در دستیابی به اهداف خود آنها را مد نظر 

ش ها و رفتارهاي افراد در زندگی خصوصی و اجتماعی شان اخلاقیات تمامی نگر. داشته باشند
اخلاقیات بیانگر مرزهاي، خوب، . را با اصولی پیوند می دهد در راستاي قوانین معینی هستند

در سازمان دربرگیرنده مسئولیت هایی از قبیل 1پاسخگویی اخلاقی. درست یا غلط می باشد
محیطی، اجتناب از بکارگیري کودکان تضمین محصول، توجه به شاخص هاي آلودگی زیست

پاسخگویی اخلاقی بدان معناست که نه تنها . به عنوان کارگر، و احترام به حقوق انسان ها است
در واقع، پاسخگویی اخلاقی یکی از . افراد، بلکه سازمان ها نیز باید داراي مسئولیت اخلاقی باشند

سازمانها تلاش می کنند تا محصولات و درحالیکه. ابعاد مسئولیت اجتماعی قلمداد می شود
خدمات با کیفیتی عرضه نمایند، آنها سودي را براي مالکان و سهامداران کسب و کار در قالب 

به ارمغان می آورند؛ فعالیت هاي مربوطه نباید با قوانین و اصول قانونی 2پاسخگویی اقتصادي
یاد می شود؛ و نیز این فعالیت ها باید 3یمغایرت داشته باشد که از آن به عنوان پاسخگویی قانون

عنوان پاسخگویی اخلاقی شناخته همخوان با ارزش ها و هنجارهاي اجتماعی باشد که تحت 
انجام تمامی این فعالیت ها باید داوطلبانه بوده و بدون وجود هیچگونه نیروي خارجی . شودمی

ن و محیط بیرونی، پاسخگویی اخلاقی از سوي دیگر، با توجه به رابطه میان سازما. صورت گیرند
پاسخگویی اخلاقی بر این مساله تاکید . نقش مهمی در شهرت یک کسب و کار ایفا می نماید

دارد که مالکان، کارکنان، سایر ذینفعان و جامعه از سازمان خواهان آنند که در قالب طیفی از 
). Tutar et al., 2011: 45(قوانین اخلاقی انتظاراتشان تأمین گردد 

د که چگونه می توان سطح پاسخگویی اخلاقی را در یک شوحال این مساله مطرح می
تواند سبب ایجاد سطوح بالاي درواقع، شناسایی اینکه چه عواملی می. سازمان ارتقا داد

یکی از . باشدپاسخگویی اخلاقی در سازمان گردد، یک حوزه تحقیقاتی منحصر به فرد می
زمان هاي امروزي این است که آنها سعی دارند ارزش هاي اخلاقی و تغییرات عمده در سا

ورود مفاهیمی همچون اخلاق، حقیقت، . معنوي را به محیط هاي کسب و کار ارتباط دهند
درستکاري، وجدان، رادمردي و گذشت، اعتماد، بخشش، مهربانی، احساسات، معناجویی 

ها و اقدامات مدیریتی و دوستی، به پژوهشدرکار، همبستگی با همکاران، تشویق همکاران، نوع
به عقیده بسیاري از محققان، این . کسب و کار همه حکایت از ظهور پارادایم جدیدي دارند

1. Ethical responsibility
2. economic responsibility
3. legal responsibilities
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پارادایم جدید محیط کار، که برگرفته از فیزیک کوانتوم، علوم سایبرنتیک، نظریه آشوب، علوم 

العملی به پارادایم خشک ر واقع عکسهاي شرقی و غربی می باشد، و دشناختی، مذاهب و آیین
این جنبش معنویت در سازمان ها از اطاعت . باشدو مکانیستی مدرن است، پارادایم معنویت می

سازمان ها دیگر تنها به سود توجه نمی کنند در عوض . صرف از دستورها و مقررات تفاوت دارد
ان خط کف سه گانه توجه دارد احترام آنها به تعهد سه جانبه اي که به مردم، زمین و سود به عنو

با حرکت معنویت به درون سازمان ها، محیط کار به سمت جستجوي آرامش درونی و . قائلند
تمایل به دست آوردن چیزي بیش از دستمزدهاي سنگین از کسب و کار حرکت می کند 

)Mehta & Joshi, 2010: 138 .(تن از مفهوم هاي حرکت در مسیر معنویت، کمک گرفیکی از راه
توان از تئوري رهبري تعالی هاي گوناگون رهبري میدر این راستا، از میان تئوري. رهبري است

با . بخش به علت کمک گرفتن از معنویت و توجه به انگیزه هاي اقدامات رهبر کمک گرفت
تعالی توجه به بحث فوق، می توان مساله اصلی این پژوهش را اینگونه عنوان کرد که آیا رهبري 

بخش قادر است سطح پاسخگویی اخلاقی را در سازمان ارتقاء دهد و آیا معنویت در محیط کار 
. می تواند در اثرگذاري رهبري تعالی بخش بر پاسخگویی اخلاقی نقشی واسطه اي ایفا نماید

پیشینه پژوهش
و قی،با مروري بر مطالعات انجام شده در زمینه معنویت در محیط کار، پاسخگویی اخلا

رهبري تعالی بخش مشخص گردید که تاکنون هیچ مطالعه داخلی و خارجی، روابط میان این 
با این حال، در ادامه به برخی از مطالعات . متغیرها را به صورت تجربی ارزیابی نکرده است

باشد، اشاره خواهد اي مشابه با پژوهش حاضر میداخلی و خارجی که از نظر موضوعی تا اندازه
. شد

رهبريوکارمحیطدرمعنویتطریقازدریافتند که می توان) 1394(مهداد و همکاران 
و همکاران عبدالهییافته هاي. نمودکمکسازمانهادرسرمایه روانشناختیتوسعهبهاخلاقی

رفتاربامعنی داريومثبتارتباطکارمحیطدرمعنویتوسازمانیدادکه تعهدنشان) 1393(
تعهدوعاطفیتعهدبعددوسازمانیتعهدابعادبینازافزون براین،.داردکارکناناخلاقی
ابعادبینازو همچنینکنندتبیینرااخلاقیرفتارواریانسازمعناداريسهمتوانستندمستمر

ازمعناداريهم، سمعنادارکاروسازمانارزشهايباهمسوییبعددوکارمحیطدرمعنویت
هدفبارایپژوهش) 1393(احدي و همکاران . کردندتبیینرااخلاقی کارکنانرفتارواریانس

سازمانکارمندانازنفر160رويکاردردرگیرشدنباکارمحیطدرمعنویترابطهبررسی
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وپیرسونهمبستگیآزمونازآمدهدستبهنتایج.دادندانجامقماستانکشاورزيجهاد
سازماندرکاردردرگیرشدنباکاردرمعنویتابعادمعنادارومثبتابطهردادندنشاناسپیرمن

کاردردرگیرشدنباکاردرمعنویترابطهکهآنجاازمحققان،ایناعتقادبه.داردوجود
افزایشبرايآن،کارگیريبهنحوهوکارمحیطدرمعنویتکاربرداست،شدهمشخص

به این نتیجه ) 1392(محمدي و همکاران .باشدمیضروريکار،درکارکناندرگیرشدن
وکارمحیطدرمعنویتمولفه هاياساسبرسازمانجوازکارکنانارزیابیرسیدند که بین

می لذاداردوجودمعناداريومثبترابطهخدمتگزاريمولفه هاياساسبرارزیابی مدیرانشان
تقویترهبراندرخدمتگزاريهايارزشرکامحیطدرمعنویتبهبودباانتظار داشتتوان
بررسی الگوي علیّ روابط بین رهبري خدمتگزار، به )1392(قلاوندي و همکاران . شود

کارکنان پرداختند و با استفاده از داده هاي حاصل از معنویت در محیط کار و سرمایه اجتماعی
اثر مستقیم رهبري که نشان دادندشرکت ملی پخش فرآوردهاي نفتی ایران منطقه ارومیه

بر روي سرمایه اثر مستقیم معنویت در محیط کار، خدمتگزار بر روي سرمایه اجتماعی
اثر غیر مستقیم رهبري ،اثر مستقیم رهبري خدمتگزار بر روي معنویت در محیط کار، اجتماعی

بري و اثر کل ره، خدمتگزار بر روي سرمایه اجتماعی با میانجیگري معنویت در محیط کار
بررسیبه) 1390(بیکزاد و همکاران . خدمتگزار بر روي سرمایه اجتماعی مثبت و معنادار است

پرورشوآموزشکارکنانسازمانیشهرونديرفتارهايمولفهبرکاريمحیطمعنویتتاثیر
نوعهايمولفهبرکاريمحیطمعنویتدادنشاننتایج.پرداختندتبریزشهرگانهپنجنواحی

پرورشوآموزشکارکنانسازمانیشهرونديرفتارمدنیرفتاروملاحظه،وادبی،دوست
شهرونديرفتارجوانمرديووجدانهايمولفهبرواستموثرتبریزشهرگانهپنجنواحی

وفرهنگی.باشدنمیموثرتبریزشهرگانهپنجنواحیپرورشوآموزشکارکنانسازمانی
رویکرد دینی که معنویت ) 1شامل با سه رویکرد را ر محیط کار معنویت د)1385(همکاران

گرا که رویکرد درون) 2، بیندرا در پیروي از دستورات یک دین خاص مثل مسیحیت می
رویکرد اگزیستانسیالیستی که معنویت را معناجویی در )3، و داندمعنویت را امري درونی می

رویکرد درون گرا، با این محققان به علاوه،.کردندبررسی ، داندکار و زندگی انسان می
به عنوان یکی از عوامل ایجاد کننده رفتار شهروندي سازمانی در میان کارکنان معنویت را 

نتایج مدل سازي معادلات ساختاري گویاي . ندهاي دانشگاه تهران در نظر گرفتدانشکده 
. بودهروندي سازمانی وجود رابطه معنادار بین معنویت در محیط کار و رفتار ش
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موسسه مالی در مالزي دریافتند که فشارهاي 20با مطالعه ) 2015(1دورسا و همکاران

تواند سبب افزایش یا جلوگیري از بروز خارجی به شکل مالکیت متمرکز و فشارهاي مشتریان می
کیفیت داري برپاسخگویی اخلاقی در سازمان گردد، در حالیکه فشارهاي داخلی تأثیر معنی

نشان دادند که ) 2014(2لیو و وانگ. دهی در مورد مسئولیت اجتماعی سازمان نداشتگزارش
رهبري اخلاقی تیم هاي پروژه ممیزي ارتباطی منفی با قلدري ادراك شده در محیط کار از سوي 

داري به علاوه، جنسیت بر قلدري در محیط کار و رهبري اخلاقی تأثیر معنی. حسابداران دارد
. همچنین، رهبران زن نسبت به مردان بیشتر به اصول اخلاقی و اخلاقیات پایبند بودند. نداشت
بر این باورند که افراد بیش از پیش به دنبال کسب هویت از طریق تحصیل در ) 2014(3انگوین

در این راستا، با تأکید بر معنویت و اخلاقیات می توان این نیازها و . حوزه کسب و کار هستند
ادعا می کند که سازمان ) 2012(4فو. احساسات در مورد کیفیت و ماهیت تحصیل را تامین کرد

هاي مدرن از مزایاي حاصل از نهادینه سازي معنویت در فرآیند رهبري منتفع شده اند و این یک 
)2011(توتار و همکاران . پارادایم مناسب براي انجام پروژه هاي تحقیقاتی در زمینه رهبري است

دریافتند که بین ادراکات از پاسخگویی اخلاقی و ادراکات از استراتژي رقابتی مدیران تفاوت 
افزون براین، رابطه متوسطی میان ادراکات از استراتژي رقابتی و ادراکات از . وجود دارد

به بررسی اهمیت رهبري معنوي ) 2011(5وانگ. پاسخگویی اخلاقی مدیران وجود مشاهده شد
ختلف و حوزه هاي پزشکی در استرالیا پرداخت و نشان داد که معنویت اهمیت در سطوح م

زیادي در رهبري تحصیل دانشجویان پزشکی، آموزش روانپزشکان حرفه اي، انجام تحقیقات 
) 2010(6پاین. کلینیکی، ارائه خدمات پزشکی، و حل مشکلات بهداشت روان عمومی دارد

د با مدل هاي اثربخشی سازمانی معنویت در تضامعتقد است حتی در فرهنگ سازمانی که
این . باشد، رهبران کسب و کار تلاش می کنند تا معنویت را فراگرفته و از آن تبعیت نمایندمی

محقق تجربیات مربوط به رهبران کسب و کارهاي آمریکایی را ارائه نماید به نحوي که امکان 
دریافتند که رویکرد ) 2010(7اسمیت و مالکوم. افزودن معنویت به ابزارهاي رهبري فراهم آید

در بین این . کل گرا به رهبري براي مدیریت فیزیکی، ذهنی و معنوي در سازمان ضروري است
. سه بعد، بعد معنوي بیشتر مورد سوگیري قرار گرفته و در رهبري، مورد غفلت قرار می گیرد

کار در میان پنج نمونه از کارکنانی با بررسی معنویت در محیط) 2008(کلودینسکی و همکاران
1. Darusa etal.
2. Liu and Wang
3. Nguyen
4. Foo
5. Wong
6. Payne
7. Smith and Malcom
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که در دوره هاي آموزش کاري شرکت کردند، نتیجه گرفتند ادراکات از معنویت در سطح 
سازمانی از بیشترین اهمیت براي خروجی ها نگرشی برخوردار هستند به طوریکه معنویت در 

کاري و رابطه منفی محیط کار رابطه مثبتی با مشارکت، هویت سازمانی، رضایت از پاداش هاي 
معنویت شخصی رابطه مثبتی با رضایت از پاداش به صورت . با تحلیل رفتگی سازمانی دارد

سازمانی با رضایت از پاداش به صورت درونی، بیرونی و کل دارد و تعامل معنویت شخصی و
آنها در به بررسی رابطه میان رهبري و معنویت پرداختند) 2005(1کریگر و سنج. کلی رابطه دارد

مطالعه خود به دنبال کشف رابطه میان ارزش هاي درونی مربوط به باورهاي مذهبی و تئوري 
اقتضائی رهبري بودند و توانستند شباهت ها و تفاوت هاي مدل هاي رهبري در میان سنت هاي 

اما مطالعات دیگر به بررسی رابطه میان ارزش هاي مذهبی در توسعه . مذهبی را مشخص سازند
چاکرابورتی و ). 2005، 3ویتینگتن و همکاران(و رهبري معنوي پرداختند 2بري مشروعره

به بررسی اهمیت رهبري تحول آفرین معنوي بر موفقیت کسب و کار یا ) 2004(4چاکرابورتی
این محققان اذعان داشتند که رهبر تحول آفرین، علت است و تحول . استراتژي سیاسی پرداختند

.  معلول استکارکنان، /پیروان

توسعه فرضیه ها و مدل مفهومی پژوهش
مسئولیت پذیري در قبال ذینفعان کلیدي موضوعی مهم می باشد که مدیران اجرایی با آن 
روبرو هستند و رفتار اخلاقی به عاملی مهم براي خریداران و تأمین کنندگان کالاها و خدمات 

ازمان می توانند بر تعاملات درون سازمانی اثر در این راستا، مدیران و رهبران س. بدل گشته است
دریافتند که ) 2004(5کارتر و جنینگز. بگذارند تا به گونه اي اخلاقی با ذینفعان رفتار شود

پاسخگویی اخلاقی سازمانی ارتباط مستقیمی با اخلاقیات و ارزشهاي فردي دارد و انگیزه هاي 
به نظر می رسد که سبک هاي . قی آنها دارددرونی کارکنان تاثیر مثبتی بر پاسخگویی اخلا

رهبري که مدیران سازمان در برخورد با کارکنان به خدمت می گیرد، می تواند بر بروز رفتارهاي 
در ادبیات رفتار سازمانی، سبک رهبري تحولی به خاطر عدم . اخلاق محور در سازمان موثر باشد

رهبري ) 1999(6به عنوان مثال، باس و استید میر. توجه به اخلاقیات مورد انتقاد قرار گرفته است
تحولی کاذب را مورد انتقاد قرار داده و بیان کردند که رهبري تحولی معتبر و قابل اعتماد باید 
1. Kriger & Seng
2. Legacy Leadership
3. Whittington
4. Chakraborty and Chakraborty
5. Carter and Jennings
6. Steidlmeier
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39...تأثیر رهبري تعالی بخش بر پاسخگویی اخلاقی
) 2010(پاین . نسبت به خود و دیگران صادق باشد و بر پایه هاي اخلاقی و معنوي بنا نهاده شود

چشم انداز رهبر تحت تاثیر شخصیت رهبر و  مرتبط با بیان کرد زمانی که رفتارها، ارزش ها و
ارزش هایی چون درستی، اعتماد، وقار انسانی باشد در قیاس با زمانی که شخصیت رهبر متاثر از 

رهبري تحولی در . باشدکمال رهبريدر معیار و ابزار اساسی و حیاتیمی تواند کاریزماست، 
سایش کارکنان باید چه کاري انجام دهند چیزي نمی مورد اینکه رهبران براي سود و منفعت و آ

و خدمتگذار که 1اگرچه در تئوري هاي رهبري مبتنی بر اخلاق مانند رهبري مباشرتی. گوید
خود را براي خدمت به پیروان فدا می کنند، ادعا می شود آنها پیرو محورند و با اضافه کردن بعد 

عمل می کنند، این نکته که ) ي رهبري ارزش مدارتئور(اخلاق و روحیه فراتر از رهبري تحولی 
آیا علایق شخصی، خودپرستی و یا نوع دوستی جزئی از رهبر می باشد یا خیر نامشخص است 

افزون بر این، بسیاري از نظریه هاي مربوط به رهبري بر این نیاز ).2005، 2ویتینگتون و همکاران(
أکید می ورزند اما آنچه که اهمیت دارد گزافه که رهبر باید دیدگاهی الهام بخش ایجاد کند ت

گویی نیست بلکه عملکرد مدیر مورد توجه قرار می گیرد یعنی میزان اصول اخلاقی که به 
محققان روابط . نمایش گذاشته می شود و احترام و محبتی که نسبت به دیگران ابراز می گردد

رهاي موفقیت رهبري در زمینه معنویت واضح بسیاري را بین ارزشها و فعالیت هاي معنوي و معیا
در محیط کار کشف کردند و نشان دادند که ارزش هاي معنوي نظیر صداقت، فروتنی و درستی 

هنگامی که چنین ارزش هایی از طریق رهبر در . از عوامل اصلی موفقیت یک رهبر می باشند
ر تعاملات و فعالیت هاي خود سازمان نهادینه شود، آنگاه می توان انتظار داشت که کارکنان نیز د

از اینرو، رهبري تعالی بخش به . این اصول اخلاقی و ارزشها را سرلوحه کار خود قرار می دهند
عنوان نسخه اي اثربخش براي ایجاد معنویت در محیط کار و بروز رفتارهاي اخلاق محور قابل 

ایند اخلاقی است که رهبري تعالی بخش یک فرایند ایجاد چشم انداز و یک فر. تجویز است
نشان دهنده نیازمندي براي مشروعیت هم براي نفوذ رهبر و هم توانمند سازي پیرو به منظور 

با توجه به مباحث عنوان شده، می توان فرضیه هاي . تسهیل در همخوانی و سازگاري ارزش است
: زیر را پیشنهاد نمود

. گویی اخلاقی در سازمان داردرهبري تعالی بخش اثر قابل توجهی بر پاسخ: فرضیه اول
. رهبري تعالی بخش اثر قابل توجهی بر سطح معنویت در سازمان دارد: فرضیه دوم
سطح معنویت در سازمان اثر قابل توجهی بر پاسخگویی اخلاقی در سازمان : فرضیه سوم

. دارد
1. Stewardship
2. Whittington et al.

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


96تابستان، 84، شماره مششول بیست، سا)بهبود و تحول(ریتمطالعات مدی40

مدل مفهومی پژوهش. 1شکل 

شناسی پژوهشروش
. گرفته استروش پیمایشی انجامکه بهکاربردي است- یفینوع توصحاضر ازمطالعه

اي پس از انجام مطالعه. استشرکت نفت بهران کارکنان کلیه ،پژوهشآماري جامعه 
شرکت نفت بهران در نفر از کارکنان 30مقدماتی روي بخش کوچکی از جامعه آماري شامل 

5سطح خطاي استفاده از فرمول کوکران در و تعیین انحراف معیار، حجم نمونه با شهر تهران
گیري در این پژوهش از روش نمونه. نفر برآورد گردید174برابر با 05/0درصد و دقت 

دفتر مرکزي شرکت نفت بهران که با مراجعه به بدین ترتیب. تصادفی ساده استفاده شده است
یافتی از مدیریت منابع انسانی بر اساس لیست در(، از فهرست کارکنان آن واقع در شهر تهران

اي محقق پرسشنامهها، ابزار گردآوري داده. آمدعمل گیري به طور تصادفی نمونهبه) شرکت
، معنویت در )سئوال9(ساخته بود که از سه بخش شامل سئوالاتی در مورد رهبري تعالی بخش 

در بخش اول، از پاسخ . شدتشکیل می) سئوال4(و پاسخگویی اخلاقی ) سئوال7(محیط کار 
شامل (دهندگان خواسته شد استفاده از سبک رهبري تعالی بخش توسط مدیران شرکت را 

اي لیکرت گزینهرا روي یک مقیاس پنج) ایمان، فداکاري، و توسعه معنوي/شاخص هاي امید
از سئوالات مربوط به این بخش . رتبه بندي نمایند) کاملا موافق(5تا ) کاملا مخالف(1از 

در بخش دوم، سئوالات مربوط به معنویت در محیط . اقتباس شده است) 2008(1مطالعه لیو
کار با شاخص هاي ارتباط با قدرتی برتر، ارتباط با طبیعت و همه موجودات زنده، و ارتباط با 

دهندگان خواسته شد تا میزان از پاسخ. اقتباس شدند) 2008(2گونه هاي انسانی از مطالعه لیو
1اي لیکرت از گزینهالفت یا موافقت خود را با سئوالات مطرح شده، روي یک مقیاس پنجمخ

در بخش سوم، سئوالات مربوط به . بندي نمایندرتبه) کاملا موافق(5تا ) کاملا مخالف(

1. Eastman
2. Ohana

ت در محیط معنوی
کار

رهبري تعالی بخشپاسخگویی اخلاقی
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41...تأثیر رهبري تعالی بخش بر پاسخگویی اخلاقی
دهندگان از پاسخ. اقتباس شدند) 2009(1پاسخگویی اخلاقی از مطالعه التانتاوي و همکاران

میزان مخالفت یا موافقت خود را با سئوالات مطرح شده، روي یک مقیاس خواسته شد تا 
در . تحلیل داده ها در دو مرحله براي صورت می گیرد. اي رتبه بندي نمایندگزینهلیکرت پنج

مرحله اول، روایی و پایایی ابزار سنجش مورد آزمون قرار می گیرد و سپس به منظور آزمون 
ساختاري پژوهش مورد اندازه گیري هاي آماري قرار خواهد فرضیه ها و برازش مدل، مدل

. استفاده شد2در مرحله اول، به منظور بررسی روایی پرسشنامه از روایی تشخیصی. گرفت
براي بررسی . روایی تشخیصی، معنی داري تفاوت میان دو عامل را اندازه گیري می نماید

در صورتیکه، ضرایب . اده می شودروایی تشخیصی از ضرایب همبستگی میان عوامل استف
توان استدلال نمود که ابزار سنجش از روایی باشد، می85/0همبستگی میان عوامل کمتر از 

همچنین براي بررسی روایی سازه، از ). 2005، 3کلاین(تشخیصی مناسبی برخوردار است 
ت یک متغیر بالاتر چنانچه بارهاي عاملی مربوط به سئوالا. تحلیل عاملی تأییدي بهره گرفته شد

براي .باشد، آنگاه می توان نتیجه گرفت که پرسشنامه از روایی سازه برخوردار است5/0از 
اگر مقادیر آلفاي کرونباخ . تعیین پایایی پرسشنامه، از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شد

). 2006، 4رانهر و همکا(باشد میبخشیرضایتباشد، پایایی پرسشنامه در حد 7/0بزرگتر از 
ها، از مدل سازي معادلات ساختاري با استفاده از نرم در مرحله دوم، به منظور رد یا تأیید فرضیه

. استفاده شد18نسخه AMOSافزار 

هاي پژوهشیافته
مشخصات نمونه

جمعیت شناختی، نمونه آماري نشان می دهد که بخش عمده اي از پاسخ مشخصاتاز نظر 
) درصد68/43(سال 39تا 30و ) درصد08/39(سال 49تا 40ه هاي سنی دهندگان در دامن

) درصد59/77(از نظر جنسیت و وضعیت تأهل نیز اکثریت پاسخ دهندگان متاهل . قرار دارند
43/49(همچنین بیشتر پاسخ دهندگان داراي تحصیلات لیسانس . بودند) درصد63/85(و مرد 
تا 3درصد عنوان کردند که بین 20/59ردن با مدیر فعلی نیز از نظر سابقه کار ک. بودند) درصد

.  سال با مدیر فعلی همکاري داشته اند10

1. Eltantawy et al.
2. Discriminant validity
3. Kline
4. Hair et al.
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مشخصات نمونه مورد بررسی. 1جدول 
درصدفروانیمتغیر جمعیت شناختی

سن
1401/8سال20-29
7668/43سال30-39
6808/39سال40-49

162/9سال و بالاتر50
جنسیت

14963/85مرد
2537/14زن

سطح تحصیلات
3239/18فوق دیپلم و پایین تر

8643/49لیسانس
5618/32فوق لیسانس و بالاتر

وضعیت تأهل
13559/77متاهل
3941/22مجرد

سابقه کار کردن با مدیر فعلی
2479/13سال3کمتر از 

10320/59سال10- 3
4701/27سال10بیش از 

روایی و پایایی ابزار پژوهش
از تحلیل عاملی تأییدي استفاده می شود، متغیرها به عوامل مشخصی تخصیص داده هنگامیکه

به طور کلی، متغیرهایی که بارهاي عاملی بالایی دارند براي تبیین عوامل مربوطه . می شوند
بوطه داراي بارهاي عاملی بنابراین، متغیرهایی که در مورد عوامل مر. تخصیص داده می شوند

آستانه قابل قبول براي بارهاي ). 2006، 1هر و همکاران(پایینی هستند، به صفر متمایل می شوند 
5/0در نتیجه، متغیرهایی که داراي بارهاي عاملی کمتر از . می باشد5/0یا بیشتر از 5/0عاملی 

تأییدي در جدول زیر ارائه شده نتایج حاصل از تحلیل عاملی. هستند، به صفر متمایل می شوند
1. Hair et al.
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تمامی بارهاي . بر مبناي نتایج تحلیل عاملی تأییدي، تمامی متغیرها در مدل باقی می مانند. است

معنی دار 001/0نیز نشان می دهد که تمامی بارهاي در سطح tبوده و مقادیر 5/0عاملی بیش از 
همانطور که در جدول زیر . ر استبدان معنی که پرسشنامه از روایی سازه برخوردا. هستند

می باشد که 7/0مشاهده می شود، ضریب آلفاي کرونباخ تمامی متغیرهاي پژوهش نیز بالاتر از 
.نشان می دهد ابزار پژوهش از پایایی لازم برخوردار است

بارهاي عاملی تحلیل عاملی تأییدي. 2جدول 
tαبارعاملیشاخصسئوالعامل

رهبري 
تعالی 
بخش

ایمان به سازمان و انجام هر کاري 
TL175/066/13براي رسیدن سازمان به اهدافش

864/0

تدوین اهداف چالشی براي کار 
به دلیل ایمان به سازمان و انتظار 

موفقیت سازمان از اعضایش
TL293/094/11

انجام بیشترین تلاش در کارها به 
TL386/060/16دلیل ایمان به سازمان و رهبران آن
امین و بدون غرور کاذب بودن 

TL458/093/8رهبران سازمان
محافظت سازمان از اعضایش به 

TL567/011/11طور واقعی
مهربانی سازمان با کارکنان و 

تمایل براي انجام کاري براي آنها 
در هنگام رنج و برخورد با مشکل

TL663/016/10

ندگی توجه رهبران سازمان به ز
TL763/005/10معنوي کارکنان

برانگیخته شدن کارکنان توسط 
رهبران در جهت انجام کارهایی 

براي دیگران جداي از علایق 
خود

TL869/098/11

تلاش رهبران سازمان در توسعه 
TL971/023/12معنوي کارکنان

احساس عمل به رسالتی در 
WS175/072/13769/0زندگی
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معنویت در 
محیط کار

اعتقاد به وجود معنا و مفهومی 
WS287/054/17بزرگتر

اعتقاد به ارتباط همه حیات و عالم 
WS391/009/19هستی با هم

داشتن لحظاتی سرشار از شادي و 
احساس عمیق و واضح از وحدت 

با همه موجودات
WS463/032/10

WS555/080/8متاثر شدن از دیدن رنجش انسانها
WS662/03/11مهم بودن انجام خدمت به جامعه

احساس مسئولیت نسبت به 
WS705792/8کسانیکه بعدها به دنیا می آیند

پاسخگویی 
اخلاقی

آگاهی کامل از سیاست هاي 
ER151/07/76اخلاقی سازمان

754/0

هاي همسویی و سازگاري با سیاست
ER279/069/6اخلاقی سازمان

رعایت و پیاده سازي سیاست هاي 
اخلاقی در تعامل با ذینفعان 

...) مشتریان، سهامداران، و (
سازمان

ER372/097/5

سرلوحه قرار دادن سیاست هاي 
اخلاقی سازمان در تمام امور 

جاري
ER480/072/7

که توان دریافتمی) 3(به علاوه، با توجه به ضرایب همبستگی موجود در جدول 
می باشد که بیانگر وجود 85/0هاي موجود میان متغیرها کمتر از مقدار پیشنهادي همبستگی

لازم به ذکر است که معناداري . روایی تشخیصی ابزار سنجش مورد استفاده در پژوهش است
0001/0P(همبستگی میان متغیرها، در سطح  با توجه به نتایج حاصل از . آزمون شده است)≥

دار می باشد که تگی پیرسون، تمامی روابط میان متغیرهاي پژوهش مثبت و معنیآزمون همبس
و متغیرهاي وابسته ) رهبري تعالی بخش(حاکی از وجود رابطه مستقیم میان متغیر مستقل 

.   است) معنویت در محیط کار و پاسخگویی اخلاقی(
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ضرایب همبستگی میان متغیرهاي پژوهش. 3جدول 

ي تعالی رهبرهمبستگی بین
بخش

معنویت در 
محیط کار

پاسخگویی 
اخلاقی

1رهبري تعالی بخش
529/01٭معنویت در محیط کار

601/01٭745/0٭پاسخگویی اخلاقی
001/0Pمعنی دار در سطح ٭:توجه ≤

مدل معادلات ساختاري
در . شداستفاده ) SEM(به منظور دستیابی به اهداف پژوهش از روش معادلات ساختاري 

می باشد که نسبت آنها 198با درجه آزادي 267/576این مطالعه مقدار خی دو برابر با 
، =964/0GFI(شاخص هاي برازش . قرار دارد) 3و 1بین (در دامنه مطلوب ) 909/2(

902/0NFI= ،977/0CFI= ،943/0TLI= ،909/0AGFI= ( داراي مقادیر قابل قبول) بزگتر
می 071/0نیز برابر با RMSEAمقدار . درصد معنی دار هستند5سطح بوده و در) 9/0از 

در واقع، نتایج حاصل از . شده استپیشنهاد) 08/0کمتر از (مطلوب باشد که کمتر از سطح 
SEMضرایب ) 3(و ) 2(شکل . نشان دهنده برازش کامل مدل پیشنهادي پژوهش می باشد

. اختاري پژوهش را نشان می دهندرگرسیونی استاندارد و غیراستاندارد مدل س
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ضرایب رگرسیونی غیر استاندارد مدل پیشنهادي پژوهش. 2شکل 
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ضرایب رگرسیونی استاندارد مدل پیشنهادي پژوهش. 3شکل 

. نشان داده شده است3هاي پژوهش به طور خلاصه در جدول نتایج حاصل از آزمون فرضیه
تأثیر رهبري تعالی بخش بر . ابط پیشنهادي تایید شدهمان طور که ملاحظه می شود، تمامی رو

) β ،212/2=t=878/0(و معنویت در محیط کار ) β ،278/7=t=343/0(پاسخگویی اخلاقی 
افزون بر این، معنویت در محیط کار بر ).موضوع فرضیه هاي اول و دوم(مثبت و معنی دار بود 

). موضوع فرضیه سوم(ر قابل توجهی داشت تأثی) β ،657/2=t=619/0(پاسخگویی اخلاقی 

هاي پژوهش با استفاده از روش احتمالات بیشینهخلاصه نتایج تحلیل داده. 4جدول 

متغیر فرضیه
مستقل

متغیر 
وابسته

ضرایب 
غیر

استاندارد
ضرایب 
استاندارد

خطاي 
استاندارد

نسبت 
نتیجهPبحرانی

اول
رهبري 
تعالی 
بخش

پاسخگویی 
تایید٭٭280/1343/0176/0278/7اخلاقی

دوم 
رهبري 
تعالی 
بخش

سطح 
تایید٭727/0878/0344/0212/2035/0معنویت

سطح سوم
معنویت

پاسخگویی 
تایید٭619/0426/0233/0657/2008/0اخلاقی

>05/0Pمعنی دار در سطح ٭،>001/0Pمعنی دار در سطح ٭٭: توجه
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نتیجه گیري
ن مطالعه بررسی تأثیر رهبري تعالی بخش بر پاسخگویی اخلاقی و تعیین هدف از انجام ای

نتایج نشان داد که رهبري تعالی بخش اثر قابل توجهی بر . مکانیزم این اثرگذاري می باشد
به علاوه، مشخص گردید که سطح معنویت در سازمان . پاسخگویی اخلاقی در سازمان دارد

شایان ذکر است که این یافته ها تا کنون . در سازمان دارداثر معنی داري بر پاسخگویی اخلاقی 
درواقع، این احتمالا اولین مطالعه اي است که به . در قالب مطالعات تجربی حاصل نشده بود

به علاوه، نتایج نشان . بررسی روابط مذکور پرداخته و نوآوري این پژوهش به شمار می رود
این یافته با یافته . بر سطح معنویت در سازمان داردداد که رهبري تعالی بخش اثر قابل توجهی

مبنی بر اثرگذاري رهبري تعالی بخش بر ) 2010(و پاین ) 2008(هاي محققانی همچون لیو 
نتایج این پژوهش بر نقش واسطه . شکل گیري و بروز معنویت در محیط کار همخوانی دارد

بر بهبود پاسخگویی اخلاقی در اي معنویت در محیط کار در اثرگذاري رهبري تعالی بخش
بر اساس یافته هاي پژوهش می توان پیشنهاداتی را به مدیران شرکت . سازمان صحه می گذارد

اول اینکه، مشخص شد که معنویت در محیط کار بر پاسخگویی اخلاقی : نفت بهران ارائه کرد
فعالیت هاي لذا براي ارتقاء و تشویق معنویت در محیط کار می توان از . موثر است

غیرجسمانی مانند برنامه هاي عزاداري، برنامه هاي کمک به کارکنان، برنامه هایی که کار و 
خانواده را ادغام می کنند و برنامه هاي گوناگونی که باعث ایجاد فرهنگ هاي فراگیر می 

ران براي تحقق این امر، ایمان و موافقت رهبران کسب و کار در شرکت نفت به. شوند بهره برد
اگر خود رهبران لزوم معنویت در محیط کار و اهمیت و . از اهمیت زیادي بر خوردار است

مزایاي آن را درك نکنند چنین برنامه هایی در ایجاد تحولات مورد نظر در محیط کار موثر 
دوم اینکه، با توجه به اثرگذاري رهبري تعالی بخش بر سطح معنویت و نیز . نخواهند بود

لاقی، باید در نظر داشت که رهبري روشی براي متأثر ساختن روح افراد است نه پاسخگویی اخ
رهبري ارتباط با افراد در سطح احساس است و افراد به به راهی که توسط . کنترل اقداماتشان

به رهبران شرکت نفت بهران توصیه می شود . رهبرانشان احساس می شوند پاسخ می دهند
فادار بودن به آنها را با ادغام هدف و طرح استراتژیک خود با اعتقاد خود به کارکنان و و

سوم، ممیزي معنویت سازمان به فهم سطح فعلی هوش معنوي نیروي . معنویت بهبود بخشند
براي تحقق این منظور لازم . کار و زمینه هاي پیشرفت در این جهت کمک شایانی می کند

آنجا که کارکنان به راحتی سئوالات خود را است نفت بهران محیطی از اعتماد ایجاد کند تا 
چهارم، سمینارهاي توسعه معنویت و کارگاه هایی که به . بپرسند، یاد بگیرند و مشارکت کنند
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وضوح ارزش ها و رفتار مطلوب از کارکنان را با گرایش به سمت نوع دوستی مشخص کند 
لذا پیشنهاد می شود . اجرا درآیدمی تواند موثر باشد به ویژه زمانی که با فراوانی بیشتري به

چهارم، سازمان باید ارزش هاي ایجاد . نفت بهران زمینه برپایی این سمینارها را فراهم سازد
کننده معنویت مانند خانواده، زمان شخصی، خلاقیت، اقدامات مذهبی، سلامتی و غیره را معین 

درآمد، احترام، توانمند شدن و کرده و به آنها معنا ببخشد و با ارزش هاي محیط کار مانند 
غیره مورد مقایسه قرار دهد و سپس تصمیم بگیرد تا به صورت واکنشی در محیط کار عمل 
نکرده و تغییرات مثبتی را در جو سازمانی ایجاد کرده و یا در جستجوي محیط کاري باشد که 

ت بهران باید مدیران شرکت نف. خواسته معنوي و آرامش درونی کارکنان را برآورده سازد
احساس وفاداري کارکنان را با حمایت شجاعانه از مجموعه تحت هدایت خود پرورش دهند، 
این احساس را در کارکنان بوجود آورند که آنها بخشی از کل سازمان هستند و زمینه اعتماد 
متقابل را فراهم آورند و زمانی این امر محقق می شود که محیط کاري غیر رسمی و دوستانه 

در این صورت اهداف سازمان با اهداف فردي ادغام می شود و از علایق فردي . ایجاد شود
رهبران نفت بهران . کارکنان چشم پوشی نمی شود و امید و وفاداري به سازمان فزونی می یابد

باید تحمل نظرات مخالف را داشته، تفاوت در نگرش و دیدگاهها را تقویت نمایند، 
کنند تا تفکرات معنوي خود را در محیط کار دخالت دهند و اعتقاد کارکنانشان را تشویق

پنجم، نفت بهران و سازمان هایی که به دنبال . داشته باشند که معنویت پارادایم غائی است
رویکردي معنوي هستند باید به ارزش ها و اخلاقیات، وفاداري متقابل و توسعه معنوي 

به اندازه تلاش در توسعه مهارت هاي فنی توجه سکانداران سازمان و مجموعه تحت نظارت
مهم است رهبران سازمان حرف و عملشان یکی باشد، بدور از هرگونه غرور کاذب . کنند

باشند تا میان آنها و کارکنان فاصله ایجاد نشود و نه تنها شاخص هاي معنوي را در خود بهبود 
این اقدام به شکل هاي . خود نیز باشنددهند بلکه زمینه ساز بهبود این شاخص ها در کارکنان 

مختلف از جمله تشکیل گروه هاي مطالعه معنویت و جستجوي چشم انداز  و نیز توسعه هر چه 
ششم، با . بیشتر روابط میان رهبران شرکت نفت بهران و کارکنان آنها می تواند به اجرا درآید

عالیت هاي کارکنان نفت توجه به حضور پر رنگ آموزه هاي حیات بخش اسلام در بطن ف
بهران و بالابودن ظرفیت ارتقاء معنویت در میان آنها، رهبران نفت بهران باید این فرصت را 
غنیمت شمرده و با اقدامات تسریع کننده در این زمینه، سازمان را از منافع معنویت و رفتارهاي 

وانمند سازي کارکنان را هفتم، مدیریت مشارکتی و ت. فرا وظیفه اي ناشی از آن منتفع سازند
می توان از پایه هاي شکل گیري سازمان معنوي و اخلاق محور دانست لذا رهبران نفت بهران 
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باید اجازه تصمیم گیري را به کارکنان بدهند و نباید اهمیت مشارکت کارکنان در فعالیت هاي 

مان براي کارکنان و با سرانجام، تبیین واضح رسالت و چشم انداز ساز. سازمان را نادیده بگیرند
مشارکت آنها، التزام عملی به ارزش هاي معنوي، اجتناب از احساس غرور کاذب، دفاع به حق 
از حقوق کارکنان، رعایت اخلاقیات در تعامل با ذینفعان، توجه به نظرسنجی از کارکنان 

رکنان درباره ارزش هاي سازمان و تلاش براي توجه به سلامت، روحیه و شرایط زندگی کا
می تواند منجر به پذیرش بیشتر اهداف و ارزش هاي سازمانی و مقبولیت سبک رهبري توسط 

.کارکنان گردد
حاضر بر اول اینکه، پژوهش . انجام این پژوهش با محدودیت هایی نیز روبرو بوده است

رهبري تعالی بخش به عنوان یکی از ایجادکننده هاي پاسخگویی اخلاقی تمرکز داشته 
ات آتی می تواند سایر ایجادکننده هاي پاسخگویی اخلاقی و نیز بر پیامدهاي این گونه تحقیق

دوم اینکه، در . از رفتارها و خود مفهوم پاسخگویی اخلاقی و شناسایی ابعاد آن تمرکز کنند
این پژوهش بر رهبري تعالی بخش به عنوان بهترین سبک رهبري که محرك پاسخگویی 

سایر محققان می توانند رابطه میان سایر سبک هاي رهبري . شده استاخلاقی می باشد، تأکید
سوم، پژوهش . با پاسخگویی اخلاقی را به صورت تطبیقی و مقایسه اي مورد بررسی قرار دهند
مثل فرسودگی (هاي آینده می توانند بر عواملی که سبب تخریب معنویت در محیط کار شوند 

اینگونه . متمرکز شوند) نبود اعتماد و مشروعیت سازمانیشغلی، عدم رعایت برابري و عدالت، 
چهارم، به اعتقاد محقق، معنویت به عنوان یک . متغیرها در مطالعه حاضر مد نظر قرار نگرفت

هدف غائی نقشی تعیین کننده در شکل گیري و تحقق اکثر متغیرهاي نتیجه در سازمان ها ایفا 
ی نقش معنویت در ارتباط با ایجاد تعهدسازمانی، لذا توجه محققان آینده به بررس. می کند

رضایت شغلی، سرمایه اجتماعی، عدالت و اعتماد سازمانی می تواند شواهد بیشتري در جهت 
سرانجام، مفهوم معنویت با توجه به تاثیري که از آیین هاي الهی . تایید نظر محقق ارائه کند

لذا . در دنیاي غرب تفاوت داشته باشدخصوصاً اسلام پذیرفته می تواند با مفهوم معنویت
بررسی مقایسه اي در این زمینه می تواند به درك چرایی این تفاوت ها کمک شایان توجهی 

. کند
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منابع
، )1393. (و جعفري، محمدباقر. ، گل وردي، مهدي.، ایرانی، حمیدرضا.احدي، سیدمجید

سازمان:مطالعهمورد(کاردرشدنرگیردومیلیمندیدگاهازکارمحیطدرمعنویترابطهبررسی
.61- 41صص،1شماره،12دوره،سازمانیفرهنگمدیریت،)قماستانکشاورزيجهاد

وکاريمحیطمعنویت، )1390. (و حمدالهی، مریم. ، سهراب، یزدانی.بیکزاد، جعفر
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