
 نوین در فصلنامه رویکردهای پژوهشی

 مدیریت و حسابداری
Journal of New Research Approaches 

in Management and Accounting 

 1519-1529 ص ،1041 زمستان ،78 شماره ششم، سال
ISSN: 2588-4573 

http://www.majournal.ir 

 

با تاکید کارکنان  نوآورانهبر عملکرد  یو عدالت سازمان یتعهد سازمان ریتأث یبررس

 استان گیلان های اجراییدر دستگاه یشغل تیرضا بر نقش میانجی
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 چکیده

 یانجیبر نقش م دیبر عملکرد نوآورانه کارکنان با تاک یو عدالت سازمان یتعهد سازمان ریتأث یبررسبا هدف  قیتحق نیا

 یفیاز نوع توص یکاربرد قیتحق کی قیتحق نی. ادیبه انجام رس لانیاستان گ ییاجرا یدر دستگاهها یشغل تیرضا

 قیتحق یبودند. نمونه آمار لانیاستان گ ییاجرا یدستگاههاکارکنان  هیپژوهش حاضر کل یجامعه آماراست.  یهمبستگ

. دیگرد لیتعداد پرسشنامه تکم نینفر در نظر گرفته شد که به هم 970در دسترس  یاحتمال ریغ یریبه روش نمونه گ

عـادلات م یساز با روش مدل AMOS24 و  SPSS24افزار ها توسط نرم پرسشنامه لهیشده به وس  یاطلاعات گردآور

نشان داد  قیتحق یشده از پرسشنامه ها یاطلاعات جمع آور لیو تحل هیو تحلیل قرار گرفت. تجز هیمورد تجز یساختار

معناداری بر مثبت و تاثیر  یعدالت سازمان کارکنان دارد. یشغل تیرضامعناداری بر مثبت و تاثیر  یتعهد سازمان که

در  یشغل تیرضادارد.  عملکرد نوآورانه کارکنان معناداری برمثبت و یر تاثی شغل تیرضا کارکنان دارد. یشغل تیرضا

عدالت در رابطه میان  یشغل تیرضادارد.  و مثبتی نقش میانجی عملکرد نوآورانه کارکنانو  یتعهد سازمانرابطه میان 

 دارد. و مثبتی نقش میانجی عملکرد نوآورانه کارکنانو  یسازمان

 واژگان کلیدی

 .عملکرد نوآورانه کارکنان ،یعدالت سازمان، یشغل تیضا ،ینتعهد سازما

 .رانی، اآستانه، گیلان، گاه غیرانتفاعی مهرآستانحسابداری، دانش دانش آموخته کارشناسی ارشد. 1
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 مقدمه

ها  سازمان نیکه ا ییدر ارائه خدمات به شهروندان دارند و از آنجا یمهم ارینقش بس یدولت یها کارکنان در سازمان

 ییکه توانا یارند. کارکنانو بهبود عملکرد د یبه نوآور ازیمواجه هستند، ن یو ساختار یمال یها تیمعمولاً با محدود

که به  ینشان داد که کارکنان قیتحق نیبخشند. ا عیرا تسر یدولت یها بهبود عملکرد سازمان توانند یرا دارند، م ینوآور

و باعث بهبود  کنند یم دایحل مشکلات پ یرا برا دیجد یها و راهکارها روش نیدارند، معمولاً بهتر لیتما ینوآور

بهبود  تواند یم ها، میو تعامل در ت یهمکار یفضا جادیو ا تیخلاق جادیا ،یقو یرهبرهمچنین  .شوند یعملکرد سازمان م

و عملکرد نوآورانه کارکنان در  ینوآور ن،یبنابرا کند. لیرا تسه یدولت یها در سازمان رکنانعملکرد نوآورانه کا

کارکنان و  یها یتوانمند شیافزا ،یء فرهنگ نوآوربا ارتقا دیبرخوردار است و با یاریبس تیاز اهم یدولت یها سازمان

 . (2429، 1)تان و همکارانابدیعملکرد بهبود  نیا ،یمشارکت و همکار یفضا جادیا

تعهد سازمانی مورد توجه پژوهشگران بسیاری قرار گرفته است. محققان شروع به کشف پیشایندها و  کنونیهای  در سال

های کارکنان برای توسعه خود در یک مسیر شغلی  عدادها با درک نیازها و خواستهپیامدهای تعهد کارکنان به حفظ است

( جلب کرده 2417، 2اند. تعهد سازمانی توجه را در تحقیقات مبتنی بر نظریه تبادل اجتماعی )لی و همکاران خاص کرده

رتبط با شغل، که به نوبه است، عمدتاً به دلیل اهمیت آن برای رضایت شغلی کارکنان، یک وضعیت عاطفی پیچیده م

گذارد. تعهد به یک سازمان یا یک شغل، تأثیر قابل توجهی بر رفتار کارکنان و  خود بر عملکرد شغلی  کارکنان تأثیر می

های سازمانی  نتایج سازمانی دارند. تعهد سازمانی به تمایل فرد برای ماندن در محل کار فعلی و پذیرش اهداف و ارزش

نان با تعهد سازمانی بالا وابستگی مثبتی به سازمان دارند. آنها مایلند سازمان را ارتقا دهند و به ساختار اشاره دارد. کارک

های جدید در محل کار توجه کنند و بر کیفیت کار و کارایی تأکید کنند. وقتی با کارمندان  سازمانی مانند آزمایش ایده

کنند. از این رو، آنها تمایل بیشتری برای به  یشتری میدر شرکت خوب رفتار شود، احساس دلبستگی و رضایت ب

شود. در  اشتراک گذاشتن اطلاعات مثبت کارفرما در زندگی شخصی خود دارند که منجر به عملکرد شغلی بهتر می

 (.2422، 9بهتری از خود نشان دهند)لیونگ و لین نوآورانهتوانند عملکرد  بلندمدت، کارکنان با تعهد بالاتر می

 نوآوری و خلاقیتها باید بکوشند  گردد، سازمان ها می کارکنان موجب مزایای رقابتی برای سازمان نواوریجاکه ازآن

کارکنان خود را برای به دست آوردن مزیت رقابتی افزایش دهند. ازسوی دیگر، خلاقیت در کارکنان و سازمان به حدی 

های نوین ارائه خدمات و  دایش، بقاء و توسعه سازمان، شیوهتواند روی عوامل مختلفی از جمله: پی اهمیت دارد که می

ها، افزایش انگیزش کاری و رضایت شغلی کارکنان تأثیر داشته باشد. خلاقیت،  افزایش کیفیت آنها، کاهش هزینه

ای خلاق ه عنوان یک منبع خوب از ایده شان را در سازمان افزایش دهند، خلاقیت به سازد که کارایی کارکنان را قادر می

واسطه جو  توانند به ها می اند شرکت محققان سازمانی ثابت کرده شده است که یک رویکرد تازه به مشکلات دارد. مطرح

گونهای اثربخش تشویق و تقویت کنند)سارانی و همکاران،  محیط کار، خلاقیت و رفتار و انگیزه را در بین کارمندان به

1955.) 

بیند در حالی که کارمند کمتر متعهد، احتمال بیشتری دارد که  ضو واقعی سازمان میکارمند بسیار متعهد، خود را ع

خودش را غریبه ببیند. فردی که بیشتر به سازمان وابسته است به احتمال زیاد باید رضایت و تعهد به سازمان داشته باشد 
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ط کاری دلپذیر و مناسب جزء جدایی (. یک محی2417، 1شود)پرومسری وری شغلی منجر می که این امر به افزایش بهره

( و به طور قابل توجهی با قصد حفظ شغل ارتباط دارد. علاوه بر 2410، 2ناپذیر رضایت شغلی است )مویا و همکاران

( گزارش دادند که افزایش رضایت شغلی برای اطمینان از نیروی کار کافی حیاتی است. 2415این، لو و همکاران )

شود. هنگام در نظر گرفتن یک رویکرد سازمانی برای بهبود  ثبت است که از کار ناشی میرضایت شغلی یک احساس م

رضایت شغلی، گزارش شد که عوامل مرتبط با رضایت شغلی شامل عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی است. با 

اند.  نی را بررسی کردهکاری دلپذیر، رضایت شغلی و عدالت سازما این حال، مطالعات کمی روابط بین یک محیط

طور خلاصه انصاف در محل  ها و به عدالت سازمانی عبارت از برابری در قوانین و هنجارهای اجتماعی حاکم بر شرکت

کار است. استدلال شده است که عدالت سازمانی بر عملکرد شغلی، رضایت شغلی، پریشانی روانی و قصد گردش مالی 

پردازند  های رفتار با کارکنان می (. در واقع، عدالت سازمانی به شیوه2421، 9نتاثیرگذار است)شیمامورا و همکارا

عدالتی اثرات مخربی بر  صورت عادلانه با آنها رفتار شده است. در حقیقت ادراک بی که آنها احساس کنند به نحوی به

عدالتی و  دهد. بی خود قرار می الشعاع روحیه کار جمعی دارد، زیرا اهتمام نیروی انسانی و انگیزش کارکنان را تحت

های سازمان، موجب تضعیف روحیه کارکنان و تنزل روحیه تلاش و پیشرفت  توزیع غیرمنصفانه دستاوردها و ستاده

ها،  رو رعایت عدالت به ویژه در برخی رفتارهای مدیریت با کارکنان )توزیع پاداش سازمان و کارکنان آن است. ازاین

و  یتعهد سازمان (.1955فرجاد و همکاران،  ها و انتصاب( برای کارکنان حائز اهمیت است)رجبیروابط سرپرستی، ارتقاء

بر عملکرد نوآورانه کارکنان داشته باشند.  یادیز ریتأث توانند یکار هستند که م طیدو عامل مهم در مح یعدالت سازمان

 زانیبه م زین یاشاره دارد و عدالت سازمان یسازمان یها اعتقاد و تعهد کارکنان به اهداف و ارزش زانیبه م یتعهد سازمان

 یگذار ریتأث توانند یدو عامل م نیاشاره دارد. ا شود، یبرخورد م ینکه در سازمان به عدالت و تساویاعتقاد کارکنان به ا

 یاریطالعات بسموضوع، م نیا تیتوجه به اهم با و عملکرد نوآورانه کارکنان داشته باشند. یشغل تیبر رضا یادیز اریبس

بر  یو عدالت سازمان یتعهد سازمان ریتأث یانجام شده است که به بررس یو رفتار سازمان یمنابع انسان تیریدر حوزه مد

 قیقموضوع هنوز به صورت جامع و د نیا لان،یاستان گ ییاجرا یاند. اما در دستگاهها عملکرد نوآورانه کارکنان پرداخته

بر عملکرد نوآورانه کارکنان با  یو عدالت سازمان یتعهد سازمان ریتأث یبررس ن،یبنابرا ت.قرار نگرفته اس یمورد بررس

مورد  یمسئله پژوهش کیعنوان  به تواند یم لانیاستان گ ییاجرا یدر دستگاهها یشغل تیرضا یانجیبر نقش م دیتأک

ها کمک  دستگاه نیکارکنان در ا ورانهنوآبه شناخت بهتر عوامل مؤثر بر عملکرد  تواند یپژوهش م نی. اردیتوجه قرار گ

 .ارائه دهد یفعل تیبهبود وضع یبرا یمناسب یکند و راهکارها

 پیشینه پژوهش و  نظری مبانی

 یم یعموم ینوآورانه در سازمان ها یها تیدهد که فعال ینشان م یبخش عموم یدانش در مورد نوآور گاهیگسترش پا

 یها سازمان ییاعتماد و کارا ت،یتواند مشروع یم یجارت داشته باشد. نوآوردر دولت، جامعه و ت یتواند نقش مهم

مسائل کلان  یبرا یدرمان تواند یم ینوآور ،یسازمان یندهایو فرآ ییدهد. علاوه بر بهبود کارا شیرا افزا یعموم

 یبرا ریاخ کیتماتسیس یها یها داشته باشد. بررس بخش ریسا یبرا یمثبت زیباشد و ممکن است اثرات سرر یاقتصاد

 رایز دهد، ینشان م یعموم یها نوآورانه را در سازمان یها تیفعال تیاهم یو موانع نوآور یبخش عموم ینوآور
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 یمنابع انسان تیریمد یکارکنان برا یبر دو نگرش اصل ی. اثرات نوآوردهد یم شیرا افزا یعملکرد سازمان یوآورن

نوآورانه  یها تیاز فعال یمختلف یارهایمع جهی. درک و در نتسیار مهم استبو تعهد  رکنانکا یشغل تیرضا یعنی لیتحل

 . (2429، 1اوغلو یرچیدم)وجود دارد یدر بخش دولت

دنیای تجارت فعلی در حال تبدیل شدن از یک جامعه دیجیتال به یک جامعه مبتنی بر دانش است که محیط شرکت را 

انی یک شرکت در پاسخگویی کارآمد به محیط کسب و کار پویا، راه را برای کند. ناتو تر از همیشه می تر و متنوع پیچیده

زیرا دانش به عنوان یک ارزش تجاری اصلی در یک محیط کسب و کار مبتنی بر دانش در  کند، سقوط آن هموار می

منظور ایجاد سطح های خلاقانه به  ها را ملزم می کند تا به طور مستمر در توسعه ایده شود، که سازمان نظر گرفته می

های مختلفی برای خلاقیت هستند تا از  ها به دنبال راه بالاتری از ارزش تجاری شرکت داشته باشند. بنابراین، شرکت

های مدرن  در نتیجه، با توجه به اهمیت روزافزون خلاقیت، سازمان (.2421، 2رقبای خود پیشی بگیرند)ثاقب و ستار

های خلاقانه خود، نوآوری معناداری را برای  تواند از طریق ایده گیرند که می ر نظر میکارکنان خود را به عنوان منبعی د

سازمان به ارمغان بیاورد. شاید به همین دلیل است که افزایش ادبیات فعلی در مورد خلاقیت کارکنان در مطالعات اخیر 

در محل کار به انجام کارهای خلاقانه  کنند تا کسب و کارهای مختلف جهانی، کارکنان خود را تشویق می مشهود است

های جدید و معنادار را به ارمغان بیاورند، مورد تقاضای  (. افراد خلاقی که بتوانند ایده2422، 9بپردازند)احمد و همکاران

هر سازمانی هستند. از یک بافت سازمانی، برای مواجهه با یک محیط نامطمئن و به دست آوردن مزیت رقابتی پایدار، 

های  سازمان از کارکنانش انتظار دارد که تعهدات شغلی رسمی خود را انجام دهند و داوطلب شوند تا در نقش یک

 (.2415، 0اضافی مختلف مانند خلاق بودن شرکت کنند)کرمر و همکاران

د و رش« شغل-انسان»رضایت شغلی هم اهمیت روانی و هم اهمیت اقتصادی دارد. کنش متقابل سازگارپذیر در رابطه 

دهد.  کند. داشتن شغل مطلوب توسط هرکس، استعدادهای او را پورورش می های انسان را تقویت می سازی توانایی به

بخشد.  ای را که طبیعت در آدمی به ودیعه گذاشته است تکامل می های بالقوه کند  و توانایی تر می شغل را کامل

(. 1044باشد)فردزاده و همکاران،  شغلی، خودکارآمدی میدهد یکی از عوامل موثر در رضایت  ها نشان می پژوهش

ای از  باشد. عدالت سازمانی مجموعه یکی دیگر از عواملی که بر رضایت شغلی تاثیرگذار است عدالت سازمانی می

 ها و رفتارهای منصفانه و عادلانه است که به طور مستقیم و غیرمستقیم بر تمام ها، قوانین و مقررات، تخصیص تصمیم

تواند به بقاء، انسجام، پویایی و پیشرفت سازمان منجر گردد و عدم  های سازمان نفوذ دارد و وجود و رعایت آن می جنبه

تواند باعث از هم گسیختگی و متلاشی شدن سازمان گردد. درک عدالت سازمانی، یک الزام  رعایت و وجود آن می

ها مشغول به کار هستند. در فراگرد توسعه  است که در سازمانها و رضایت افرادی  اساسی برای کارکرد موثر سازمان

تر از آن شکل دادن احساس عدالت در کارکنان، شناخت چگونگی تاثیرگذاری رفتارهای مبتنی  رفتارهای عادلانه و مهم

حوه بر عدالت بر هر یک از ابعاد رضایت و انگیزش کارکنان حائز اهمیت است. با دستیابی به شناخت مناسب از ن

تری  بایند که اقدامات مناسب تاثیرگذاری ابعاد عدالت سازمانی بر ابعاد گوناگون رضایت شغلی، مدیران این امکان را می

 (.2421ریزی و مدیریت نمایند)شیمامورا و همکاران،  را در جهت توسعه احساس عدالت در سازمان برنامه

                                                           
1

 -  Demircioglu 
2
 - Saqib and Satar 

3
 - Ahmad, et al. 

4
 - Kremer, et al. 
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ای چندگانه تعهدات کارکنان و رضایت شغلی بر عملکرد ( در پژوهشی با عنوان نقش کانون ه2422لیونگ و لین )

خلاق: مطالعه سرآشپزهای هتل، به بررسی و تحلیل تأثیر تعهد سازمانی و تعهد شغلی بر نتایج مرتبط با شغل، یعنی 

رضایت شغلی و عملکرد خلاقانه کارکنان پرداختند. آنان همچنین نقش میانجی رضایت شغلی را بررسی کردند. سپس 

ها با استفاده از  برای بررسی فرضیه (SEMسازی معادلات ساختاری ) و مدل (CFAتحلیل عاملی تاییدی )از 

AMOS24  .استفاده کردند. نتایج نشان داد که  اجزای تعهد سازمانی تاثیر معناداری بر عملکرد خلاقانه کارکنان دارد

گری رضایت شغلی مورد استفاده قرار گرفت.  یانجیهای بوت استرپینگ و آزمایش سوبل نیز برای بررسی اثرات م روش

 مشخص شد که رضایت شغلی میانجی بین تعهد سازمانی و عملکرد خلاقانه کارکنان است.  

( در پژوهشی با عنوان قصد حفظ و رضایت شغلی معلمان دارای گواهی جایگزین در سال اول 2422ریچتر و همکاران )

معلم سال اول دارای گواهی جایگزین بررسی کردند. با تکیه  297ایت شغلی تدریس خود، به بررسی قصد حفظ و رض

گرایی معلم و حمایت مدرسه درک شده به طور  پذیری سازمانی، این فرضیه را آزمایش کردند که برون بر نظریه جامعه

ی آزمون فرضیه شود. برا مثبت با این دو متغیر قصد حفظ و رضایت شغلی مرتبط است و با خودکارآمدی واسطه می

گرایی و حمایت اجتماعی  دهد که برون خود، از مدل سازی معادلات ساختاری استفاده کردند. نتایج نشان می

شده به طور مثبت با قصد حفظ و رضایت شغلی مرتبط است. علاوه بر این، خودکارآمدی به عنوان یک میانجی  ادراک

 کند.  عمل می

با عنوان دیدگاه مسئولیت اجتماعی برای تقویت خلاقیت کارکنان در بخش ( در پژوهشی 2422احمد و همکاران )

بانکداری: نقش تعهدکاری و امنیت روانی، به بررسی مکانیسم اساسی خلاقیت کارکنان به عنوان یک نتیجه از مسئولیت 

( لز 079داده ها )اجتماعی شرکت با اثرات میانجی تعهدکاری و امنیت روانی در بخش بانکداری پاکستان پرداختند. 

سازی معادلات ساختاری  ها با استفاده از مدل ها از طریق پرسشنامه محقق ساخته جمع آوری شد. فرضیه کارکنان بانک

(SEM)  در نرم افزارAMOS24  تایید شدند. نتایج تأیید کرد که خلاقیت کارکنان، به عنوان یک پیامد مسئولیت

ر جهت گیری مسئولیت اجتماعی یک بانک است. علاوه بر این، امنیت روانی و اجتماعی، به طور قابل توجهی تحت تأثی

 تعهد کاری اثر میانجی قابل توجهی بین رابطه مسئولیت اجتماعی و خلاقیت کارکنان ایجاد کردند. 

رضایت ( در پژوهشی با عنوان رابطه بین عوامل عدالت سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی، 2421شیمامورا و همکاران )

ای، توزیعی و  شغلی و سهولت کاری در پرستاران ژاپنی، به بررسی رابطه بین عوامل عدالت سازمانی )عدالت رویه

تعاملی(، رفتار شهروندی سازمانی، رضایت شغلی و سهولت کاری پرداختند. آنان یک پرسشنامه مقطعی، خود ایفا بین 

زیه و تحلیل قرار گرفت. پرسشنامه شامل اطلاعات دموگرافیک، پاسخ مؤثر مورد تج 922پرستار توزیع کردند و  565

ها با  سهولت کاری و سه مقیاس عدالت سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی و رضایت شغلی بود. ساختار عاملی مقیاس

از مدل سازی ها  گیری استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی و تأییدی مورد بررسی قرار گرفت. برای بررسی رابطه بین اندازه

ها نشان داد. نتایج نشان داد عدالت تعاملی بیشترین  معادلات ساختاری استفاده شد. مدل نهایی برازش مناسبی را با داده

رضایت شغلی و سهولت کار نیز همبستگی مثبت و معناداری را نشان داد. عدالت  همبستگی را با رضایت شغلی  دارد و

 ای تأثیر معنی داری نداشت.  رضایت شغلی داشت، در حالی که عدالت رویه توزیعی تأثیر غیرمستقیم منفی بر

( در پژوهشی با عنوان ارتباط نوآوری در خدمات و کیفیت آن بر رضایت و وفاداری بیماران 1042گلزارفر و همکاران )

ی مشتریان در طول گیری کووید به بررسی تاثیر نوآوری در خدمات و کیفیت خدمات بر رضایت و وفادار در طول همه
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جامعه آماری بیماران بستری در بیمارستان شهید صدوقی  بیمارستان شهید صدوقی یزد پرداختند. 15همه گیری کووید 

شهر یزد هستند؛ به دلیل اینکه حجم جامعه نامشخص است برای محاسبه تعداد نمونه از فرمول کوکران استفاده شد که 

 Smart PLS3و  SPSS version 16یه و تحلیل دادهها نیز از نرم افزار نفر به دست آمد جهت تجز 970تعداد 

( بر P<4049) 4/12استفاده گردید. نتایج در بین بیماران مبتلا به ویروس کرونا نوآوری خدمات به ترتیب با ضرایب 

 4/09و  4/88میزان (. وفاداری تأثیر مثبت و معناداری دارد. همچنین کیفیت خدمات به P<4049) 4/11رضایت بیمار و 

 401( رضایت و وفاداری بیماران را متأثر نموده است؛ اثر گذاری رضایت بیمار بر وفاداری به میزان )P<4049با )

(4049>P مثبت و معنی دار خواهد بود. نتیجه گیری: یافتههای پژوهش حاکی از آن است که فرضیات پژوهش پذیرفته )

نوآوری و کیفیت خدمات بر رضایت و وفاداری مشتریان در طول همه گیری  شده است؛ به عبارت دیگر رابطه میان

 .اثر مثبت و معناداری دارد 15 -کووید 

( در پژوهشی با عنوان نقش تعهد سازمانی، اخلاق اسلامی کار و بیگانگی کاری در رابطه 1044دادخواه و قیتانی )

به بررسی نقش تعهد سازمانی، اخلاق اسلامی کار، بیگانگی شکنی کارکنان،  رضایت از شغل و سازمان با احتمال قانون

شکنی کارکنان پرداختند. جامعه مورد مطالعه تمام کارکنان  کاری در رابطه رضایت از شغل و سازمان با احتمال قانون

تعیین  نفر 991آباد بوده است. برای تعیین حجم نمونه از جدول مورگان استفاده شد که  ادارات دولتی شهرستان نجف

دهد رضایت  های پژوهش نشان می نفر از اعضای جامعه آماری پاسخگوی پرسشنامه بودند. یافته 946شد. از این تعداد، 

از شغل و رضایت از سازمان بر بیگانگی کاری تأثیر معکوس دارد. رضایت از شغل و رضایت از سازمان بر تعهد 

شکنی  انگی کاری تأثیر معکوس دارد؛ اما تعهد سازمانی بر احتمال قانونسازمانی تأثیر مستقیم دارد. تعهد سازمانی بر بیگ

شکنی کارکنان است و بر آن  بینی کننده احتمال قانون با وجود معکوس بودن بر هم تأثیر ندارد. بیگانگی کاری، پیش

زمانی بر بیگانگی کاری و گر توانسته است تأثیر تعهد سا تأثیر مستقیم دارد. اخلاق اسلامی کار به عنوان متغیر تعدیل

 شکنی را تعدیل کند. همچنین تأثیر بیگانگی کاری بر احتمال قانون

های رضایت شغلی، به  بینی خودکارآمدی معلمان برحسب مؤلفه ( در پژوهشی با عنوان پیش1044فردزاده و همکاران )

وسطه اول شهرستان میناب در سال بینی خودکارآمدی معلمان برحسب رضایت شغلی آنان میان معلمان مت بررسی پیش

نفر(  621همبستگی پرداختند. جامعه آماری شامل تمامی معلمان مرد و زن ) –با روش توصیفی  1956-58تحصیلی 

 75مرد و  109نفر ) 290ای و براساس جدول مورگان تعداد  متوسطه اول شهرستان میناب بود و به روش تصادفی طبقه

های رضایت شغلی، بیشترین میانگین مربوط به مؤلفه  به عنوان نمونه انتخاب شدند. نتایج نشان داد که در بین مؤلفه زن(

باشد. همچنین نتایج نشان داد که بین رضایت شغلی و  دستمزد و کمترین میانگین مربوط به مؤلفه ماهیت کار می

بر این نتایج نشان  لمان رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. علاوههای مدیریت، دستمزد و ترفیع با خودکارآمدی مع مؤلفه

 .بینی کنند توانند خودکارآمدی معلمان را پیش های دستمزد، ترفیع و مدیریت می داد که مؤلفه

های  ( در پژوهشی با عنوان رابطه فرهنگ همکاری با عملکرد خلاقانه کارکنان سازمان1955سارانی و همکاران )

داری، در  های گردشگری و هتل همکاری با عملکرد خلاقانه سازمان هتلداری، به بررسی رابطه فرهنگگردشگری و 

های  های دو، سه و چهار ستارة شهر یزد پرداختند. پژوهش حاضر با توجه به هدف، کاربردی و از نوع پژوهش هتل

های دو، سه و چهار  کارکنان هتل شود. جامعه آماری پژوهش شامل تمام سرپرستان و توصیفی همبستگی محسوب می

نفر از سرپرستان و کارکنان بودند که با استفاده از روش  182کنندگان پژوهش  باشد. شرکت ستاره شهر یزد می
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های فرهنگ همکاری، محیط کار و عملکرد خلاقانه مورد استفاده  ای انتخاب شدند. پرسشنامه طبقه -گیری تصادفی نمونه

ها نشان داد که فرهنگ همکاری بر  ا مدل تحلیل مسیر با استفاده از نرم افزار لیزرل تحلیل شدند. یافتهها ب قرار گرفت. داده

گری عدالت رویه اثر غیر مستقیم و  عملکرد خلاقانه کارکنان اثر مستقیم و معناداری دارد؛ فرهنگ همکاری با میانجی

گری تسهیم دانش اثر غیر مستقیم و معناداری بر  با میانجی معناداری بر عملکرد خلاقانه کارکنان ندارد؛ فرهنگ همکاری

گری انگیزه اثر غیر مستقیم و معناداری بر عملکرد خلاقانه  عملکرد خلاقانه کارکنان دارد؛ فرهنگ همکاری با میانجی

قانه کارکنان گری ارتقاء اثر غیر مستقیم و معناداری بر عملکرد خلا کارکنان دارد. همچنین، فرهنگ همکاری با میانجی

 .دارد

 پژوهش یها هیفرض

 بر اساس ادبیات تحقیق و مبانی ذکر شده فرضیات تحقیق بصورت زیر عنوان شدند:

 کارکنان دارد. یشغل تیرضاتاثیر معناداری بر  یتعهد سازمان .1

 کارکنان دارد. یشغل تیرضاتاثیر معناداری بر  یعدالت سازمان .2

 دارد.  د نوآورانه کارکنانعملکر تاثیر معناداری بری شغل تیرضا .9

 نقش میانجی دارد. عملکرد نوآورانه کارکنانو  یتعهد سازماندر رابطه میان  یشغل تیرضا .0

 نقش میانجی دارد. عملکرد نوآورانه کارکنانو  یعدالت سازماندر رابطه میان  یشغل تیرضا .9

 پژوهش  یمدل مفهوم

به  ی( مدل مفهوم2421و همکاران ) مامورای( و ش2422) نیو ل ونگی(، ل2422و همکاران ) چتریر قیبه اقتباس از تحق

 :است ریصورت ز

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 پژوهش ی(: مدل مفهوم1شکل )

 پژوهش یشناس روش

اطلاعات در زمره  یآور استفاده از پرسشنامه جهت جمع لیو بدل باشد یم یپژوهش کاربرد کیپژوهش حاضر 

شود تا بتوان با استفاده از قواعد و ابزار  نیاهداف پژوهش و دامنه آن مع ت،ینوع، ماه دیدر هر پژوهش ابتدا با قاتیتحق

روش تحقیق پژوهش حاضر توصیفی از نوع علّی است،  بیترت نیا . بهافتی دست ها تیمعتبر به واقع یها مناسب و از راه

هدف،  ثیو از ح یکاربرد یپژوهش ،یریگ جهت ثیاز ح پژوهش نیبه دنبال بررسی تأثیر متغیرها هستیم.  ا رایز

 یتعهد سازمان

 یعدالت سازمان

 یشغل تیرضا یشغل تیرضا
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ها که  ما با استفاده از پرسشنامه یشیمایپ قیدر تحق رای. زباشد یم یشیمایپ یقیپژوهش تحق نیا نیاست. همچن یکاربرد

 یشیمایق پی. و در تحقمیاوریب یبه سطح کم یفیها را از سطح ک داده میخواه یم باشند یاطلاعات ما م یابزار گردآور

کارکنان  یپژوهش، جامعه آمار نیدر ا .کنند یم لیتبد یکم ریرا به متغ یفیک ریرقام هستند که متغاعداد و ا نیا

نفر  11444حدود  لانیاستان گ ییاجرا یکارکنان دستگاهها کل . که تعدادباشند یم دستگاههای اجرایی استان گیلان

شد که با استفاده از روش  نیینفر تع 970 قیقحجم نمونه تح قیتحق یبا توجه به تعداد جامعه آمار برآورد شده است.

 یآور و جمع عیتوز شنامهپرس لان،یاستان گ ییاجرا یکارکنان دستگاهها نیدر دسترس در ب یاحتمال ریغ یریگ نمونه

 .   گردد یم

شده  یآور ها جمع و کتابخانه ها تیها، سا از مقالات، کتاب قیتحق اتیو ادب ینظر یها و اطلاعات مربوط به مبان داده

 لیو تحل هیاطلاعات مربوط به تجز یآور جمع ی. براگردد یمطرح م یا روش تحت عنوان روش کتابخانه نیاست که ا

مطرح  قیتحق نیدر ا یدانیبه عنوان روش م زیروش ن نیکه ا دیاستفاده گرد یشیمایاز پرسشنامه به صورت پ اتیفرض

. با توجه به این دیکرونباخ محاسبه گرد یآلفا بیضر SPSSنرم افزار  قیپرسشنامه از طر ییایپا نییبه منظور تع. شود یم

گردد که ضرایب آلفای کرونباخ به  باشد، ملاحظه می یم 84/4که حداقل ضریب پایایی برای پرسشنامه های پژوهشی

 قیاعتبار پرسشنامه تحق و ییایتوان ادعا نمود که پا یم نیبنابرااز این مقدار بالاتر است.  رهایمتغ یتمام یدست آمده برا

 دهد. یکرونباخ را نشان م یآلفا بیضر جینتا 1مطلوب بوده است. جدول 

 کرونباخ یالفا بیضر (:1)جدول 

 متغیر تعداد سوالات ضریب الفای کرونباخ

 تعهد سازمانی 9 40721

 سازمانیعدالت  9 40899

 یشغل تیرضا 0 40741

 عملکرد نوآورانه کارکنان 9 40709

 کل پرسشنامه 15 40729

 بحث و نتایج

آمار  یاز روش ها زیو ن یفیآمار توص یبه دست آمده از نمونه از روش ها یداده ها لیو تحل هیتجز یبرا قیتحق نیدر ا

 ،یآمار یدر قالب جداول و شاخص ها ری، هر متغSPSSاستفاده شده است. در واقع ابتدا با استفاده از نرم افزار یاستنباط

از نمونه به جامعه  جینتا میتعم یها و در کل برا هیآزمون فرض ها،داده  لیو تحل هیده و سپس جهت تجزش فیتوص

آمار  جینتا 2استفاده شده است. جدول  Amos24نرم افزار  لهیبه وس یمعادلات ساختار یابیاز روش مدل  یآمار

 . دهد یپژوهش را نشان م یرهایمتغ یفیتوص
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 پژوهش یرهایغمت یفی(: آمار توص2جدول )

 تعداد بیشترین مقدار کمترین مقدار انحراف معیار میانگین متغیر

 970 9044 1044 40721 90099 تعهد سازمانی

 970 9044 1044 40649 90821 سازمانیعدالت 

 970 9044 1044 40909 90741 یشغل تیرضا

 عملکرد نوآورانه

 کارکنان
90729 40922 1044 9044 970 

شـــود. بـرای آزمـودن     با اسـتفاده از الگوبندی معادلات سـاختاری به بررسی فرضیات تحقیق پرداخته می در این پژوهش

 نـرم  از استفاده با که یابد با اسـتفاده از مدل معادلات ساختاری برازش می فرضــیات این تحقیق، ابتدا مدل مفهومی تحقیق

 مناسـبت،  شــدن  پذیرفته صـورت در و گیرد د بررسـی قرار میبود. سـپس مناسـبت این مدل مور 20نسخه   Amos افزار

قبل از برازش مدل ساختاری، لازم اسـت بررسـی    .شود می استفاده پژوهش های فرضیه ی درباره استنتاج برای آن نتایج از

1ی تأییدیتوسط تحلیل عامل گیریبرازش کلی مدل اندازه ( درشده )شامل سئوالات پرسشنامه مشاهدهگویه  19شود آیا 
 

(CFA)گیـری   دهـد کـه لازم اسـت مـدل انـدازه     ضعیف در این مرحله نشان مـی  شود. به دست آوردن برازشعیین میت

-شود تا درجـه  انجام می CFAدر این مرحله از تحلیل، . با متغیر پنهان گردد پالایش شود و مانع از بررسی مدل ساختاری

 شـده بـرای متغیرهـای    هـای تبیـین  هـای اسـتاندارد شـده و واریـانس    همانـد  برازش مدل، کفایت بارهـای عـاملی، بـاقی    ی

 دهـد. در ایـن مـدل متغیرهـای    گیـری را بـرای ایـن تحقیـق نشـان مـی      شده تعیین شـوند. شـکل بعـد مـدل انـدازه      مشاهده

 .اندمشخص شدهبا اسامی خود پنهان  متغیرهای و شده مشاهده

 
 تپس از اعمال اصلاحا یری(: مدل اندازه گ2شکل )

                                                           
1
 Confirmative Factor Analysis 
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به دست آورد تا بتوان بعـد از آن   نانیاطم قیتحق یرهایسنجش متغ یها از اعتبار و دقت الگو دیبا ها هیاز آزمون فرض شیپ

 9ها در جدول شمارة  شاخص نیکه ا شود یبرازش استفاده م یها منظور از شاخص نیکرد. بد یرا بررس یروابط ساختار

 است.  نشان داده شده 

 تحقیق گیری اندازه مدل برای برازش های (: شاخص3جدول )

های  شاخص

 برازندگی

 الگو

CIMIN
 

 
df 

GFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

 40445 40559 40580 40591 40522 40589 90142 الگوی اصلی

سطح قابل 

 قبول
 9تا  1

بیشتر از 

405 
 405بیشتر از 

بیشتر از 

405 

بیشتر از 

405 

بیشتر از 

405 
 4047تر از  کوچک

مناسبت مدل  ی مطلوب قرار دارند. بنابراینها در محدودهشـــود تمامی شـــاخصکه از جدول فوق دیده میطورهمـان

در این قسمت مدل ساختاری تحقیق جهت  .شودوری شده تأیید میآهای گرددر برازش به داده تحلیل عاملی تاییدی

 ایش درآمده است.به نم 9مدل در شکل  این. یابد آزمون فرضیات اصلی برازش می

 
 پژوهش ی(: مدل ساختار3شکل )
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 یسـاختار  ریمس ـ لی ـنتــایج تحل  ق،ی ـاطلاعـات تحق  یسـاختار  لی ـبا توجه به نتایج این مدل و ضـرایب بدست آمده از تحل

  .ارائه می گرددادامه )شـــامل روابط متغیرهای مکنون با یکدیگر( نیز در 

 تحلیل مسیر متغیرها(: 4جدول )

 مسیر
استاندارد ضریب 

 شده

انحراف 

 معیار
 t p-valueآماره 

 40444 140066 40174 40706 رضایت شغلی ← سازمانی تعهد

 40444 50666 40145 40999 رضایت شغلی ← سازمانی عدالت

 40444 240059 40490 40742 عملکرد نوآورانه کارکنان ← یشغل تیرضا

( 40444و سطح معنی به دست آمده ) 40706برابر با  رضایت شغلیبر  ینتعهد سازما( میزان تأثیر 0بر اساس نتایج جدول )

توان عنوان  دارد. بنابراین می رضایت شغلیتأثیر مثبت و معناداری بر  تعهد سازمانی کمتر از پنج صدم بوده بر این اساس

 یشغل تیرضاری بر تاثیر معنادا یتعهد سازمانپژوهش مبنی بر اینکه  اولدرصد فرضیه  59کرد در سطح اطمینان 

و سطح معنی  40999برابر با  رضایت شغلیبر  یعدالت سازمانبر اساس نتایج میزان تأثیر  گردد. ، پذیرفته میکارکنان دارد

 رضایت شغلیتأثیر مثبت و معناداری بر  یعدالت سازمان ( کمتر از پنج صدم بوده بر این اساس40444به دست آمده )

تاثیر  یعدالت سازمانپژوهش مبنی بر اینکه  دومدرصد فرضیه  59وان کرد در سطح اطمینان توان عن دارد. بنابراین می

عملکرد نوآورانه بر  یشغل تیرضابر اساس نتایج میزان تأثیر  گردد. ، پذیرفته میکارکنان دارد یشغل تیرضامعناداری بر 

تأثیر  یشغل تیرضا صدم بوده بر این اساس ( کمتر از پنج40444و سطح معنی به دست آمده ) 40742برابر با کارکنان 

 سومدرصد فرضیه  59توان عنوان کرد در سطح اطمینان  دارد. بنابراین می عملکرد نوآورانه کارکنانمثبت و معناداری بر 

ج بر اساس نتای گردد. ، پذیرفته میدارد عملکرد نوآورانه کارکنان تاثیر معناداری بری شغل تیرضاپژوهش مبنی بر اینکه 

( کمتر از پنج صدم بوده بر 40444و سطح معنی به دست آمده ) 40706برابر با  رضایت شغلیبر  یتعهد سازمانتأثیر  میزان

عملکرد نوآورانه بر  یشغل تیرضاتأثیر  . همچنیندارد رضایت شغلیتأثیر مثبت و معناداری بر  تعهد سازمانی این اساس

فرضیه میانجی مورد  ( کمتر از پنج صدم بوده بر این اساس40444ست آمده )و سطح معنی به د 40742برابر با کارکنان 

 یشغل تیرضاپژوهش مبنی بر اینکه  چهارمدرصد فرضیه  59توان عنوان کرد در سطح اطمینان  . بنابراین میقبول است

تأثیر  بر اساس نتایج میزان گردد. ، پذیرفته مینقش میانجی دارد عملکرد نوآورانه کارکنانو  یتعهد سازماندر رابطه میان 

( کمتر از پنج صدم بوده بر این 40444و سطح معنی به دست آمده ) 40999برابر با  رضایت شغلیبر  یعدالت سازمان

عملکرد نوآورانه بر  یشغل تیرضاتأثیر  . همچنیندارد رضایت شغلیتأثیر مثبت و معناداری بر  سازمانیعدالت  اساس

فرضیه میانجی مورد  ( کمتر از پنج صدم بوده بر این اساس40444و سطح معنی به دست آمده ) 40742برابر با کارکنان 

در  یشغل تیرضاپژوهش مبنی بر اینکه  پنجمدرصد فرضیه  59توان عنوان کرد در سطح اطمینان  . بنابراین میقبول است

 گردد. ذیرفته می، پنقش میانجی دارد عملکرد نوآورانه کارکنانو  یعدالت سازمانرابطه میان 
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 نتیجه گیری

ی کارکنان شغل تیرضای تاثیر مثبت و معناداری بر تعهد سازمان تجزیه و تحلیل اطلاعات در این پژوهش نشان داد جینتا

 ی تاثیر مثبت و معناداری برشغل تیرضا ی کارکنان دارد.شغل تیرضاتاثیر مثبت و معناداری بر  یعدالت سازمان دارد.

نقش میانجی و  عملکرد نوآورانه کارکنانی و تعهد سازمانی در رابطه میان شغل تیرضادارد.  کارکنانعملکرد نوآورانه 

 نقش میانجی و مثبتی دارد. عملکرد نوآورانه کارکنانی و عدالت سازمانی در رابطه میان شغل تیرضامثبتی دارد. 

شیمامورا و  (2422احمد و همکاران )، (2422) نیلو  ونگیازجمله ل گریپژوهشگران د یها افتهیپژوهش با  نیا یها افتهی

 جادیا تواند یتوسط کارکنان م یها، اهداف، و اهداف سازمان به ارزش یتعهد سازمان .باشد یهمسو م (2421و همکاران )

به  یشتریب لیکه به سازمان خود متعهد هستند، ممکن است تما یباشد. کارکنان ینوآور یبرا داریمطلوب و پا یطیمح

نسبت به  ینسب یو وفادار تیاحساس مالک جادیبه ا تواند یم یتعهد سازمان نوآورانه داشته باشند. یها تیشارکت در فعالم

بهبود  یبرا شنهاداتینوآورانه و پ یها دهیافراد به ارائه ا قیموجب تشو تواند یاحساس م نیسازمان کمک کند، که ا

 نیدهد. ا شیکارکنان را افزا تیاعتماد و رضا تواند یت در سازمان معدال ستمیس کیو محصولات شود. وجود  ندهایفرا

عدالت،  طیمح کیدر  نوآورانه عمل کند. یها دهیارائه ا یبرا یزشیانگ یها به عنوان مهارت تواند یم تیاعتماد و رضا

 نیکه ا شوند، یرا مو بهبود اج ینوآور قیبه منظور تشو یسازمان یندهایو فرا ها میکه تصم کنند یکارکنان احساس م

 ینقش مهم تواند یم یشغل تینوآورانه منجر شود. رضا یها تیبه مشارکت در فعال لیتما شیاحساس ممکن است به افزا

خود  یسازمان طیو مح یکار طیکه از شرا یکند. کارکنان فاینوآورانه ا یها دهیارائه ا یبرا زشیو انگ زهیانگ جادیدر ا

 یشغل تیاحساس رضا نوآورانه شرکت کنند. یها تیدر فعال تر زهیتر و با انگ ور فعالهستند، ممکن است به ط یراض

را  ییها یبهبودها و نوآور ها دهیا نیخلاقانه و نوآورانه عمل کند، که ا یها دهیارائه ا یبرا یبه عنوان پاداش ذهن تواند یم

 شوند، یم یشغل تیرضا شیباعث افزا یلت سازمانو عدا یتعهد سازمان ،یطور کل به در سازمان به دنبال خواهند داشت.

ها بر عملکرد نوآورانه کارکنان عمل  مثبت آن ریمؤثر بر تأث یانجیم کیبه عنوان  تواند یم یشغل تیرضا شیافزا نیکه ا

پاداش بر  بر ارتقا و یدر محل کار مبتن ییها هیو رو ها ستمیس جادیبا ا شود یم شنهادیپ به مدیران دستگاههای اجرایی کند.

با  شود یم شنهادیپ دهند. شیکارکنان را افزا یشغل تیرضا ،یعدالت سازمان جادیو تلاش کارکنان با ا یستگیأساس شا

عملکرد نوآورانه  ،یشغل تیرضا جادیکارکنان با ا یبرا یعصب یاز تنشها یو عار ندیکار خوشا طیمح کی جادیا

همچنین در بررسی تأثیر ع تحقیق در دیگر استانهای کشور انجام گردد. پیشنهاد می گردد موضو را ارتقا دهند. کارکنان

کارکنان از نقش تعدیلگر رفتار شهروند سازمانی  نواورانهعملکرد رضایت شغلی و تعهد سازمانی و عدالت سازمانی بر 

فردی و...( و عوامل  عنوان مثال: سبک زندگی، ترجیحات اجتماعی )به-شود سایر عوامل روانی پیشنهاد می استفاده شود.

 عنوان مثال: سن، جنسیت، سطح تحصیلات، سطح درآمد و...( در مطالعات بعدی درنظر گرفته شود شناختی )به جمعیت

 منابع
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 .191-141(، 99)19، فصلنامه علمی نظارت و بازرسی ناجاشکنی کارکنان.  ال قانونرضایت از شغل و سازمان با احتم

زدگی شغلی بر عملکرد  تأثیر فلات(. 1955فرجاد، حاجیه؛ میرسپاسی، نیلوفر و اکبری منرموئی، فاطمه. ) رجبی -2 
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