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  سازمانی بر رفتار نوآورانهبررسی تاثیر مولفه هاي عدالت 
)شهرك صنعتی استان آذربایجان غربی: مورديمطالعه (  

 
 

3محمدرضا قربانیان، 2محمد صبوري فرد، 1یوسفی مجد فرهاد  
 

   چکیده

یکی از دغدغه هاي سازمان ها در محیط هاي رقابتی، حفظ بقاي سازمان می باشد و ایـن امـر   
. میسر نمی شود مگر اینکه به مهمتـرین لازمـه ي آن یعنـی عـدالت سـازمانی، توجـه ویـژه اي شـود        

هاي بشر و اندیشمندان علوم گونـاگون بـوده و اجـراي آن     موضوع عدالت از مهمترین مباحث و دغدغه
ز نیازهاي اساسی و فطري انسان به شمار مـی رود کـه وجـود آن، زمینـه را جهـت پیشـرفت و       یکی ا

از طرف دیگر سازمان هـایی کـه توانـایی نـوآوري     . سازدتوسعه جوامع انسانی بیش از پیش فراهم می 
دارند بهتر می توانند نسبت به رقبا مزیت رقابتیشان را حفظ کنند و یکی از لازمه هاي آن ایـن اسـت   
که خود کارکنان رفتار نوآورانه اي داشته باشند، رفتارهایی که به تولید و یا معرفی ایده هاي جدیدي 
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در پژوهش حاضر تاثیر مولفـه  .بیانجامد، بنابراین افزایش پتانسیل نوآوري کارکنان امري ضروري است
رانـه در مجموعـه   بـر رفتـار نوآو  ) عدالت توزیعی،عدالت رویه اي،عـدالت تعـاملی  (هاي عدالت سازمانی

پژوهش از جنبه هدف کاربردي بوده .کارکنان شهرك صنعتی استان آذربایجان غربی تبیین شده است
 ـ  لی ـموجـود و تحل  تیوضـع  یبـه بررس ـ  نکهیبا توجه به ا نیهمچنو   پـژوهش  يرهـا یمتغ نیرابطـه ب
نفر اسـت کـه بـا اسـتفاده از      2500جامعه آماري برابر با .است یشیمایپی فیتوص پژوهشیپردازد،  یم

بـه منظـور سـنجش    .نفر می باشـد  333روش نمونه گیري ساده و فرمول کوکران تعداد نمونه برابر با 
سوالی استفاده شده و همچنین بـه منظـور انجـام آمـار      21متغیرهاي پژوهش از پرسشنامه استاندارد 

جهـت انجـام آزمـون فرضـیه هـاي      .بهره گرفته شـده اسـت   SPSSتوصیفی و استنباطی از نرم افزار 
نتایج نشان می دهند کـه  .پژوهش آزمون هاي کلموگروف اسمیرنوف،رگرسیون به کار برده شده است

فرضیه هاي تاثیر عدالت توزیعی و عدالت رویه اي بر رفتار نوآورانه تائید شده ولی فرضیه تاثیر عدالت 
  . رد پذیرش واقع نشده استتعاملی بر رفتار نوآورانه مو

 
عــدالت ســازمانی،عدالت تــوزیعی، عــدالت رویــه اي،عــدالت تعاملی،رفتــار  :واژگــان کلیــدي

  نوآورانه،شهرك صنعتی استان آذربایجان غربی
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   مقدمه

انسان به حکم اجتماعی بودن از بدو تولد تا پایان عمر، همواره در کنار سازمان هـاي متعـدد و   
یا عضوي از سازمان است یـا  . گوناگون بوده و به صورت مستقیم یا غیر مستقیم با آنها در ارتباط است

  . یکی از مصرف کننده هاي خدمات و محصولات آن می باشد
در محیط هاي رقابتی، حفظ بقاي سازمان می باشد و ایـن امـر   یکی از دغدغه هاي سازمان ها 

. ، توجـه ویـژه اي شـود   1میسر نمی شود مگر اینکه به مهمترین لازمه ي آن یعنـی عـدالت سـازمانی   
هاي بشر و اندیشمندان علوم گونـاگون بـوده و اجـراي آن     موضوع عدالت از مهمترین مباحث و دغدغه

ان به شمار مـی رود کـه وجـود آن، زمینـه را جهـت پیشـرفت و       یکی از نیازهاي اساسی و فطري انس
عدالت حیات و بقـاي سیسـتم هـاي اجتمـاعی را     . سازدتوسعه جوامع انسانی بیش از پیش فراهم می 

بـی عـدالتی و   و عناصر اجتماعی را در کنار یکدیگر منسجم می سازد، در حالی کـه   بخشیدهاستمرار 
و همچنـین  موجب جـدایی و اضـمحلال آنهـا     تاده هاي سازمانتوزیع غیر منصفانه ي دستاوردها و س

تضعیف روحیه کارکنان و افزایش تناوب رفتارهاي نامولد میان اعضاي سازمان و رفتارهایی چون ابـراز  
  .می شود... خستگی، غیبت، ترك شغل، عدم تعهد و 

                                                        
1. Organizational Justice 
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هـا نقـش    نسـان ها در زنـدگی اجتمـاعی ا   امروزه با توجه به نقش فراگیر و همه جانبه سازمان
هاي امروزي در واقـع مینیـاتوري از    سازمان. ها بیش از پیش آشکارتر شده است عدالت در ســازمان

به همین دلیل امروزه . جامعه بوده و تحقق عدالت در آنها به منزله تحقق عدالت در سطح جامعه است
تعهـد سـازمانی و رضـایت    جملـه  از عدالت سازمانی به مانند سایر متغیرهاي مهم در رفتـار سـازمانی   

هـاي امـروزي    مدیران در سـازمان  بنابراین. شغلی جایگاه خاصی را در متون مدیریت پیدا کرده است
ها به دنبال پیشرفت و بهبود  چنانچه مدیران سازمان. تفاوت باشند نمی توانند نسبت به این موضع بی

 ـ  در سازمان هستند بایستی قادر باشند درك وجـود عـدالت در سازم   وجـود  ه انشـان را در کارکنـان ب
  )1388رضائیان،(.آورند

از طرف دیگر سازمان هایی که توانایی نوآوري دارند بهتـر مـی تواننـد نسـبت بـه رقبـا مزیـت        
اي داشـته   1رقابتیشان را حفظ کنند و یکی از لازمه هاي آن این است که خود کارکنان رفتار نوآورانه

معرفی ایـده هـاي جدیـدي بیانجامـد، بنـابراین افـزایش پتانسـیل        باشند، رفتارهایی که به تولید و یا 
از ایـن رو در پـژوهش حاضـر قصـد      )1996، 2الدهام و کامینگز. (نوآوري کارکنان امري ضروري است

داریم تاثیر عدالت سازمانی بر رفتار نوآورانه کارکنان را در شـهرك صـنعتی اسـتان آذربایجـان غربـی      
  . مورد بررسی قرار دهیم

واژه  مقدس ترین و زیباترین زمره در می شناسد و بشر که است اصولی بدیهی ترین از لتعدا
 آن و تحقق شمرده نیکو را آن افراد، همه جمعی عقل که است مفاهیمی جمله از و هاي تمدن بشري

  ).1381دهقان، (می گردد  محسوب دولت ها ایجاد ضرورت و مشروعیت پایه
عدالت سازمانی با کارهاي جی استیسـی آدامـز در اوایـل دهـه ي     اولین تحقیقات در زمینه ي 

ادامه یافـت کـه ماحصـل     1990اما تحقیقات گسترده تر در این زمینه بعد از دهه ي . آغاز شد 1960
همچنـین دانشـمندان مختلـف    . آن شناخت انواع عدالت یعنی عدالت توزیعی، رویه اي و تعـاملی بـود  

بطه ي عدالت سازمانی و متغیر هاي رفتاري ازجمله رفتـار نوآورانـه،   تحقیقات متنوعی را در بررسی را
همانطور که قبلا نیز اشاره شد در پـژوهش حاضـر بعـد رفتـار     .انجام داده اند... تعهد، رضایت شغلی و 

  )1378 مرامی،( .نوآورانه مد نظر می باشد
شـود و   پرداخته می و چارچوب مفهومی پژوهش تحقیق ادبیات و پیشینه اجمال به ادامه به در

  .این پژوهش ارائه خواهد شد ادامه براي پیشنهادهایی و نتایج پایان، در و پژوهش اجراي روش سپس

                                                        
1. Innovative behavior 
3. Oldham and Cummings 
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یکـی از مهمتـرین   . منسوب است 3و ارسطو 2، افلاطون1اولین تعاریف درباره عدالت به سقراط 
در کتـاب   شـاگردش افلاطـون   بعـد از سـقراط،  . هاي سـقراط در مـورد سرشـت عـدالت بـود      پرسش
بحثی را عدالت نامید که نخستین و قـدیمی تـرین بحـث تفصـیلی دربـاره      ، ) م.، ق380( 4تجمهوری

افلاطون در کتاب جمهوریت در پی این پرسـش   .)1378 مرامی،(عدالت در فلسفه سیاسی قدیم است 
انگیـزه او   بود که چرا مرد با فضیلتی مانند سقراط حکیم در جامعه آن روز یونان محکوم به مرگ شد،

به نظر افلاطون عدالت وقتـی  . تحلیل و تبیین عدالت در جامعه آتن بود و اینکه مفهوم عدالت چیست
به همانگونه انسان عادل  حاصل می شود که در دولت هر کسی به کاري که شایسته آن است بپردازد،

هماهنـگ   یی عقـل، تحت فرمـانروا  )عقل شهوت و غضب،(نیز انسانی است که اجزاي سه گانه روح او 
به عنوان برجسته تـرین روانشـناس در حـوزه    ) 1943( 5آبراهام مازلو ).1382کاظمی ،اخوان  ( باشند

انگیزش، سلسله مراتبی از نیازهاي انسانی را مطرح کرد که اگر چه عدالت در این سلسله مراتب جایی 
پیامدهاي ناشی از بـی عـدالتی هشـدار    ندارد، اما با این حال مازلو از اهمیت آن آگاه بوده و نسبت به 

مازلو عدالت راتقریبا یک نیاز اساسی مطرح کرده و آن رابه همـراه انصـاف، صـداقت ونظـم     . داده است
هاي اساسی بـراي ارضـاي نیازهـا یـاد کـرده        آنها به عنوان پیش شرط از دریک گروه قرارداده است و

زبان عربـی  . ، ابهام در تعاریف و معانی آن استهاي بحث عدالت یکی از دشواري). 2003تیلور، (است 
بنـابراین  . هایی است ها بیش از ده مترادف دارد و واژه عدالت نیز واجد چنین مترادف ه براي برخی واژ
 ترین آنها قسط، قصـد، اسـتقامت،   اي از عدالت معانی متعددي وجود دارد که شاید مهم براي هر جنبه
 و"justice" کلمه معادل عـدالت در فرانسـه و انگلیسـی   . باشد ...وحصه، میزان، انصاف  وسط، نصیب،

در حوزه سازمان و مدیریت، مطالعات و تحقیقات  .)1382 اخوان کاظمی،(است  "justitia" در لاتین
بـا ایـن وجـود    . گـردد  مـی ر کارهاي جی استیسی آدامز ب ـ و1960اولیه در مورد عدالت به اوایل دهه 

به طوري کـه مقـالات ارائـه     روشن می شود، 1990ققان مدیریت از سال اهمیت این موضوع براي مح
بر طبق یک گزارش منتشر شده  .ها روند رو به رشدي را داشته است شده در این حوزه طی این سال

بنیادي متمرکز بر مباحث انصـاف   پژوهش 100کاربردي و بیش از  پژوهش 400تقریبا در این زمینه 
موضوع عدالت به طـور گسـترده در رشـته    . به ثبت رسیده است 2001سال  ها تا و عدالت در سازمان

تحقیقـات نشـان داده انـد کـه      .هاي کاربردي و مدیریت رفتار سازمانی مورد مطالعه قـرار مـی گیـرد   
هـا   برخـورد بـا افـراد در سـازمان     اینکـه  نقش مهمی را در سازمان ایفا می کنند و ،فرایندهاي عدالت

                                                        
1 . Socrates 
2  . Plato 
3  . Aristotle 
4  . The Republic 
5 Abraham Maslow 
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رفتار عادلانـه  . ها و رفتار کارکنان را تحت تاثیر قرار دهد ها، احساسات، نگرشممکن است باور گونهچ
 سازمان با کارکنان عموما منجر به تعهد بالاتر آنها نسبت به سـازمان و رفتـار شـهروندي فـرا     طرفاز 

از سوي دیگر افرادي که احساس بی عدالتی کنند، به احتمال بیشـتري سـازمان را   . شود نقش آنها می
می کنند یا سطوح پایینی از تعهد سازمانی را از خود نشان می دهند و حتی ممکن اسـت شـروع    رها

بنـابراین درك اینکـه چگونـه افـراد در مـورد عـدالت در       . جویی کنند به رفتارهاي ناهنجار مثل انتقام
عدالت یا بـی عـدالتی درك شـده پاسـخ مـی دهنـد، از        ،سازمانشان قضاوت می کنند و چطور آنها به

  ).2001باس، ( مباحث اساسی خصوصا براي درك رفتار سازمانی است
ادراك بی عدالتی در سازمان ها موجب افزایش تناوب رفتارهاي نامولد یا خـود شـکننده میـان    

ر برابـر تغییـر را   اعضاي سازمان می شود و رفتارهایی چون ابراز خستگی، غیبت و افـزایش مقاومـت د  
نیـز معتقـد اسـت کـه دزدي در محـیط کـار،       ) 2004(گرینبرگ  ).1388رضائیان، (افزایش می دهد 

وي مطرح می کند که سعه صدر افراد و آموزش اصـول اخلاقـی بـه    . عکس العملی به بی عدالتی است
رح است کـه در  در یک مطالعه عمیق این سوال مط. آنان این عکس العمل را تحت تأثیر قرار می دهد

بـا   .ناعادلانه و تبعیض می پندارند و موضوع دیگري را  ادلانهچه صورتی اعضاي سازمان موضوعی را ع
به نوبه خود زیر مجموعه سـازمان دیگـر و در نهایـت زیـر مجموعـه        ها توجه به اینکه تمامی سازمان

 عـدالت در سـازمان  . کنـیم  سازمان بزرگتري به نام جامعه هستند عدالت درون سازمانی را بررسی می
  :ها به سه نوع قابل تفکیک و مطالعه است
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)1993( 1منبع کروپانزانو انواع عدالت در سازمان:  1جدول شماره   

 عدالت توزیعی

  توزیع بر مبناي مشارکت افراد  )Equity(انصاف 

  توزیع مساوي بین افراد  )Equality(مساوات 

  تناسب نیاز افرادتوزیع به   )Need( نیاز

 عدالت رویه اي

  کاربرد رویه هاي مشابه براي تمام افراد  )Consistence(ثبات 

قائل نبودن استثنا در اعمال رویه ها براي برخی   )Unbiased(غیر مغرضانه 
  افراد یا گروه ها

  تصمیم گیري بر مبناي اطلاعات صحیح  )Accuracy(صحت 

  معرف تمام دغدغه ها
)Representative of all concerns(  

لحاظ کردن منافع همه گروه هاي ذینفع در اعمال 
  رویه ها

 Correction(قابلیت اصلاح  
capability(  قابل اصلاح بودن رویه ها در صورت اشتباه بودن  

  متکی بر موازین اخلاقی و هنجارهاي پذیرفته شده  )Ethics(اخلاقیات 

 عدالت تعاملی

 Interpersonal(عدالت بین فردي  
justice(  رفتار مودبانه و محترمانه در شان افراد  

 Informationalعدالت اطلاعاتی 
justice)(  دادن اطلاعات و توضیحات کافی به افراد  

  

                                                        
1 Cropanzano 
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 اشاره می کنند دریافت افراد که پیامدهایی ستاده ها و از شده ادراك انصاف به توزیعی عدالت
 نمـی  پرداخـت هـا   بـودن  عادلانه به محدود فقط عدالت توزیعی البته). 2004، 1دووالام سی (دارد 
برنامـه   هـا،  تنبیـه  پاداش هـا،  ارتقا ها، قبیل از سازمانی از پیامدهاي گسترده اي مجموعه بلکه گردد
 با مقایسه در باید نیز اقدامات تنبیهی زیرا می گیرد، بر در را عملکرد ارزیابی هاي کاري، مزایا و هاي
 در شـده  ادراك انصـاف  درجـه  تـوزیعی بـه   عدالت دیگر، بیانی به .باشد کارکنان عادلانه منفی رفتار

 کارکنان و آورده هاي عملکرد با مقایسه در ستاده هاي سازمان، و پیامد ها تخصیص و خصوص توزیع
  ).2003، 2لمبرت(دارد  اشاره

 .شـد  بـه کارگرفتـه  ) 1974( 3والکـر واژه ي عدالت رویه اي براي اولـین بـار توسـط تیبـاوت و     
مندان ترجیح می دهند که دستاورد هاي منصفانه طی یـک فراینـد   رتیباوت و والکر بیان کردند که کا

ها عدالت رویه اي را به عنوان وجود انصاف در متـد ) 1993( 4فولگر و کروپانزانو. منصفانه حاصل شود
به عبارت دیگر عـدالت رویـه اي بـه معنـاي     . و فرایندهایی که کارکنان درگیر آنها هستند تعریف کرد

 رویـه  عدالت بحث کلی، طور به. ادراك کارکنان از انصاف در قوانین و رویه هاي یک فرایند می باشد
العمـل   عکـس  شـرح  در تـوزیعی  عدالت دیگر مدل هاي و برابري نظریه توانایی عدم اثبات پی در اي

 رویه ها می دهد نشان تحقیقات .گشت مطرح عدالت، عدم رعایت زمینه در آنها ادراکات به افراد هاي
 مبنـاي  بـر  و شخصـی  منافع گرفتن نظر در بدون ثابت و طور به که می شوند ادراك منصفانه زمانی

 گرفته نظر در کننده، مشارکت سازمانی بخش هاي همه علائق شوند و گرفته کار به دقیق اطلاعات
  ).2003لمبرت، (گردند  رعایت نیز اخلاقی و هنجارهاي استاندارها و شده

بایز و ( بر ادراك انصاف در رفتار بین فردي در حین اجرا اشاره دارد یا مراوده اي عدالت تعاملی
 تعامـل بـین منبـع تخصـیص و     عـدالت تعـاملی،  ) 1991( 6بر اساس تعریف مورمان ).1986 ،5مواگ

و یا به عبارت دیگر روش بیان اینکه افـراد در فراینـد    افرادي که از تصمیمات تخصیص اثر می پذیرند
عدالت تعاملی با کیفیت روابط بـین افـراد    .، می باشدتصمیم گیري چه چیزي را و چگونه انجام دهند

هـاي فراینـد    این نـوع عـدالت مـرتبط بـا جنبـه      ).1998فولگر و کروپانزانو، (در سازمان وابسته است 
به خاطر اینکـه عـدالت تعـاملی    . بین فرستنده وگیرنده عدالت است) ادب، صداقت و احترام( ارتباطات

هـاي شـناختی، احساسـی و     توسط رفتارمدیریت تعیین می شود، این نوع عدالت مـرتبط بـا واکـنش   

                                                        
2 McDowall 
3 Lambert 
1. Thibaut and Walker 
2. Folger and Cropanzano 
5. Bies, Moag 
4. Moorman 
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دي احسـاس بـی   بنابراین زمانی که کارمن. رفتاري نسبت به مدیریت یا به عبارت دیگر سرپرست است
سرپرسـت   ، بـه عدالتی تعاملی می کند به احتمال زیاد این کارمند به جاي واکنش منفی بـه سـازمان  

سرپرست مستقیمش در کـل   شود که کارمند از از این رو پیش بینی می. واکنش منفی نشان می دهد
همچنـین  . احسـاس کنـد   ناراضی باشد و کارمند تعهد کمتري نسبت به سرپرست تا سازمان درخـود 

هـاي منفـی بـه     قسمت کمی از ایـن نگـرش   هاي منفی وي عمدتا نسبت به سرپرست است و نگرش
به نظر مورمان عـدالت تـوزیعی، رویـه اي و عـدالت      ).2001، 1چاراش و اسپکتور( گردد سازمان برمی

عـدالت  به نظـر وي  . می باشند  و هر کدام جنبه هاي متمایزي از عدالت سازمانی ندتعاملی، همبسته ا
  .)1999، 2اسکاندورا( شود سازمانی به صورت مجموع عدالت توزیعی، رویه اي و تعاملی تعریف می

مـدیران و   ها به سوي عدالت در حال حرکت هستند و سازمان ،طبق بررسی هاي به عمل آمده
ته ی یک قـانون نانوش ـ یعدالت گرا. کارکنان با تصمیم و عملکردشان در تحقق این امر تلاش می کنند

اگر بی عدالتی به سازمان از طریق مدیران تحمیل شود عملکـرد کارکنـان در جهـت    . ستا ها سازمان
طبق اصـل لوشـاتلیه اگـر در یـک     . مسیري پیشرفت می کند که اثر تغییر تحمیل شده را جبران کند

ی تغییري تحمیل شود واکنش در جهتی پیشرفت می کند که اثر تغییر تحمیل شـده  یواکنش شیمیا
در  .در سـازمان نیـز وجـود دارد    ،مشابه اصل لوشاتلیه در مباحـث شـیمی  ). خنثی کند(ا از بین ببرد ر

ها اگر بی عدالتی تزریق شود کارکنان به جهت و سمتی حرکت می کنند که اثر بـی عـدالتی    سازمان
 برخـی از  .ممکن است بـروز کنـد   هاي متفاوت این خنثی سازي به شکل. تحمیل شده را خنثی کنند

  :)2000، 4؛ گرینبرگ و بارون2005، 3؛ آمبروس1977کروپانزانو، ( زیر است ترتیباین اشکال به 
  ترك سازمان -بروز تنش و تعارض -کاهش تعهد -کاستن از کمیت کار -کاستن از کیفیت کار

، نشان دادند که هشتاد درصد ایده هـاي جدیـد در سـازمان توسـط     )2003( 5گتز و رابینسون
با وجود این کارکنان به ندرت در قبال ایده هاي نو پاداش دریافت مـی کننـد   . کارکنان خلق می شود

علی رغم این، نوآوري هاي فـردي بـراي افـراد     ). 1964، 6کاتز(زیرا جزو وضایف اصلی آنان نمی باشد 
کارکنان ممکن است پاداش هاي درونی براي رفتـار خـود دریافـت کننـد ماننـد      . داردنیز مزیت هایی 

                                                        
5. Charash, Spector 
6. Scandura 
7.Ambrose 
8. Greenberg and Baron 
1. Getz and Robinson 
2. Katz et al. 
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شناخت و یا امکان گسترش مهارت هایشان و این ممکن است منجر به  بهبود کنترل فردي و اخلاقی 
  ).1987، 1شولر و جکسون(و تعهد بیشتر به سازمان می شود 

شناسی بر روي نوآوري استفاده شد و می تـوان آن  واژه رفتار نوآورانه اولین بار در تحقیقات روان
را به عنوان  تولید، ترویج و تحقق ایده هاي نو در کار فردي، کارگروهی و یا سازمانی در جهـت سـود   

  ).1990، 2وست و فار(رساندن به عملکرد فردي گروهی و یا سازمانی تعریف کرد 
گی هاي داخلی و خارجی را  ادغام، ایجـاد  رفتار نوآورانه، قابلیتی پویا است که می تواند شایست

ایـن رفتارهـا زمـانی    ). 1997، 3تیس(و پیکربندي کند تا به تغییرات سریع محیط واکنش نشان دهد 
رخ خواهند داد که سازمان ها اعضاي خود را براي ارائه ي ایده هاي جدید تشویق کنند و منـابع لازم  

که توسط  "رفتار نوآورانه در محل کار"با مفهوم  "نوآورانه رفتار"مفهوم . را براي نوآوري تامین نمایند
رفتار نوآورانه در محل کار به عنوان تمایـل داوطلبانـه ي تـک    . تعریف شد یکی است) 2000(جانسن 

تک کارکنان براي ایجاد نوآوري درکار، مانند به روز رسانی راه هاي انجـام کـار، ارتبـاط بـا مسـئولان      
دورن بـوش و  (یانه و یا توسعه ي محصولات یا خدمات جدید تعریف مـی شـود   مستقیم، استفاده از را

در مجموع رفتار نوآورانه اشاره دارد به تمایل کارکنان به پیدا کردن راه هاي بهتـر  ). 2005، 4همکاران
  ).2007، 5چو و لی(بهتر براي بهبود سطح بهره وري در سازمان 

عاد مختلف، جست و جو براي پیشرفت، پیدا کـرد  نمونه هایی از رفتار نوآورانه شامل تفکر در اب
راه هاي جدید براي انجام کارها، جست و جو براي تکنولوژي هاي جدید، پیاده سازي متد هاي جدید 

  .کار، و بررسی منابع براي  اطمینان از اینکه ایده هاي جدید پیاده خواهند شد
کـاتز و  (ر جنبـه ي جـانبی دارد   معمولا رفتار نوآوري بخشی از وضایف کارکنان نیست و بیشـت 

رفتـار  ). 2006، 7ارگـان و همکـاران  (، ولی با این وجود منجر به سود دهـی مـی شـود    )1978، 6کان
نوآورانه در بسیاري از قواعد مدیریتی معاصر عنصر حیاتی می باشـد از جملـه بهبـود مسـتمر، کـایزن      

رفتـار نوآورانـه شـامل دسـته اي از رفتـار      به طور واضح تر ). 2006، 8فولر و همکاران... (،کارآفرینی و
). 1994، 9اسـکات و بـروس  (شناسایی فرصت هـا، تولیـد ایـده هـا، پشـتیبانی و اجـرا       : است از جمله

                                                        
3. Schuler and  Jackson 
4. West and Farr 
5. Teece et al. 
6. Dorenbosch et al. 
7. Cho and Lee 
8. Katz and  Kahn 
9. Organ et al. 
10. Fuller et al. 
11. Scott and Bruce 
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شناسایی فرصت هاي نوآوري، تولید ایده ها براي اسـتفاده از ایـن فرصـت هـا، پشـتیباي بـه منظـور        
  .مجر به پیاده سازي ایده ها می شود حمایت از بهبود ایده هاي تولید شده و در آخر اجرا که

اگرچه شباهتی بین رفتار نوآورانه و خلاقیت و جـود دارد ولـی رفتـار نوآورانـه چیـزي فراتـر از       
   1در واقع مایرون و همکاران. خلاق بودن است

نوآور بـودن معمـولا همـراه بـا تولیـد      . ، پی بردند که افراد خلاق همیشه نوآور نیستند)2004(
محققان بـه ایـن توافـق رسـیده انـد کـه رفتـار        ). 2003، 2جانگ و دن هارتوگ(ی باشد نوعی سود م

خلاقیت به معنی تولید ایده هاي نو و  مفید مرتبط با محصول، . نوآورانه خود شامل خلاقیت می شود
و رفتار نوآورانه شامل همین ویژگی هـا بـه عـلاوه ي    ) 1988، 3آمبیل(خدمات، فرایند ها و پروسه ها 

نـوآوري و تغییـر نیـز     مفهـوم  دو). 2004، 4اندرسن و همکـاران (اي این ایده هاي خلاق می باشد اجر
 امـا نـوآوري،  ، ایجاد هر چیزي است که با گذشته تفاوت داشـته باشـد   تغییر،. تفاوت هایی باهم دارند

کننـده   مـنعکس تواننـد   تمام نوآوري ها مـی  از این رو،. ایجاد ایده هایی است که براي ما جدید است
ولـی در حقیقـت نتیجـه اي از فراینـد      نـوآوري نیسـتند   در حالی که تمام تغییرهـا،  یک تغییر باشند،

  ).1978 وکان، اتزک( نوآوري هستند
اکسـتل  (رفتار نوآورانه می تواند به صورت نوآوري هاي تدریجی و یا نوآوري هاي بنیادي باشد 

بسیار کم صورت می گیرد و بیشـتر در میـان کارکنـان    نوع دوم نوآوري معمولا ). 2000، 5و همکاران
بر اساس این فرض که رفتار نوآورانه باعث بهبود نتـایج کـاري مـی شـود،     . تحقیق و توسعه رایج است

دو دسـته  . تحقیقات کنونی بیشتر بر روي پیش بین کننده ها و محرك هاي رفتار نوآورانه تمرکز دارد
، 6مـامفورد و همکـاران  (هاي فردي بر رفتار نوآورانـه تـاثیر دارنـد    عامل فاکتورهاي سازمانی و فاکتور 

  ).2004، 7؛ جانسن و همکاران2002
اولین دسته از عوامل تاثیر گذار  بـر رفتـار نوآورانـه عـواملی اسـت کـه از       : فاکتورهاي سازمانی

در این بین رفتار سرپرستان اصلی ترین عامل در تحریک رفتار نوآورانه بیان . سازمان نشات می گیرند
نی از دیگـر فاکتورهـاي ســازما  ). 1994؛ اسـکات و بــروس،  2002مــامفورد و همکـاران،  (شـده اسـت   

اکسـتل و همکـاران،   (و حمایت از نـوآوري  ) 1994اسکات و بروس، (تاثیرگذار فرهنگ و جو سازمانی 
و ) 2000اکسـتل و همکـاران،   (اخیرا محققان فاکتورهایی از قبیل اسـتقلال شـغلی   . می باشد) 2000

                                                        
12.Miron et al. 
1. Jong and  Den Hartog 
2. Amabile et al. 
3. Anderson et al. 
4. Axtell et al. 
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و فـان در وگـت   (و وابستگی بـین هـدف و وظیفـه    ) 2003جانگ و دن هارتوگ، (درگیر بودن در کار 
  .را نیز به فاکتورهاي سازمانی افزوده اند) 2003، 1جانسن

) 1995، 2بـانس و وسـت  (شامل ویژگی هاي فردي، اشتیاق و نـوآور بـودن   :  فاکتورهاي فردي
. مـی باشـد  ) 2004، 4جانسن و فان یپـرن ( و تمایل به تسلط ) 2010، 3یوان و وودمن(تمایل درونی 

ي شناختی از جمله سبک حل مسئله و مسـئولیت در  تحقیقات دیگري نشان از تاثیر ویژگی ها. باشد
  ).1994اسکات و بروس، (قبال مسئله دارند 

در سال هاي اخیر بسیاري از پژوهشگران روابط بین عدالت سـازمانی و پیامـد هـاي رفتـاري و     
کرده اند که در ادامـه بـه خلاصـه     نگرشی از قبیل تعهد سازمانی و رفتارهاي مدنی سازمانی را بررسی

  :ینه خارجی و داخلی مرتبط با موضوع پژوهش اشاره شده استپیش
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خلاصه مطالعات خارجی:  2جدول شماره   

 نتایج عنوان پژوهش پژوهشگران

)2001(چاراش و اسپکتور   نقش عدالت در سازمان ها 
هر سه بعد عدالت سازمانی رابطه ي مثبت و معنی 

در این میان  با تعهد سازمانی داشتند  ولی داري
تاثیر عدالت رویه اي از دو بعد دیگر عدالت بیشتر 

.بود  

،)2001(کولکوئیت   
ماسهلدر و همکاران 

)1998(  
تحلیل چند سطحی عدالت 

 سازمانی
عدالت سازمانی رابطه ي مثبتی با تعهد سازمانی، 

.رضایت شغلی و رفتارهاي مدنی دارد  

)1987(گرینبرگ   طبقه بندي نظریه هاي عدالت 
 سازمانی

عادلانه بودن رفتار، گفتار و منش مدیران و شیوه 
هاي توزیع منابع و پاداش هاي سازمان در 
پایبندي و تعهد کارکنان به اهداف متعالی 

.سازمان موثر خواهد بود  

)2005(لیاو و راپ  تاثیر رویکرد و جو عادلانه در  
 سازمان بر ستاده هاي کار

نمی شود، نوعی در سازمان هایی که عدالت اجرا 
تنش در کارکنان ایجاد می شود که براي کاهش 
این تنش سعی می کنند میزان دلبستگی خود 

نسبت به سازمان را کاهش دهند که از پیامدهاي 
.آن نیز کاهش تعهد سازمانی می باشد  

)2011(شهزاد و همکاران   
بررسی تاثیر عدالت توزیعی و 

رویه اي بر تعهد سازمانی 
سازمان هاي بخش کارکنان 

 عمومی پاکستان

عدالت رویه اي و عدالت توزیعی اثر قابل توجهی بر 
تعهد کارکنان دارند ولی اثر عدالت رویه اي 

.نسبت به عدالت توزیعی بیشتر است  

)2008(هوان لی   
تاثیر اعتماد و تعهد کارکنان بر 

رفتار نوآورانه ي آنان در 
 بخش عمومی

درسطح سازمان تاثیر اعتماد و تعهد کارکنان 
بیشتري نسبت به سطح فردي بر رفتار نوآورانه 

.ي کارکنان دارد  

رامامورتی و همکاران 
)2005(  

عوامل تعیین کننده ي رفتار 
توسعه و سنجش :نوآورانه 

 مدل یکپارچه

عواملی چون پرداخت ها، استقلال شغلی و التزام به 
نوآوري که از مولفه هاي قراردادهاي روانی 

ند و همچنین عدالت سازمانی تاثیر بارزي بر هست
.رفتار نوآورانه ي کارکنان دارند  

داریوس تورك و اگنیزکا 
)2013(تورك   

- به بررسی نقش مبادله رهبر
عضو و عدالت سازمانی بر 

 رفتار نوآورانه کارکنان

عضو با - بین ابعاد عدالت سازمانی و مبادله رهبر
مثبت و معنی  رفتار نوآورانه ي کارکنان رابطه ي

.داري وجود دارد  
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خلاصه مطالعات داخلی: 3جدول شماره   

 نتایج عنوان پژوهش پژوهشگران

)1388(الوانی و همکاران   
بررسی رابطه ي عدالت 

سازمانی و تعهد 
 سازمانی

رعایت عدالت سازمانی توسط مدیران، 
موجب افزایش تعهد کارکنان به 

سازمان، ابداع و نوآوري و ماندگاري 
آنان در سازمان و در نهایت موجب 
.موفقیت و پیروزي سازمان می شود  

)1388(غفوري و گل پرور   

بررسی رابطه ي مولفه 
هاي عدالت سازمانی با 
تعهد سازمانی در بین 

کارکنان شهرداري شهر 
 اصفهان

هر سه نوع عدالت سازمانی یعنی 
عدالت توزیعی، عدالت رویه اي و 

زمانی عدالت تعاملی با تعهد سا
همبستگی چندگانه ي معنی داري 
داشتند ولی تاثیر عدالت تعاملی بر 
تعهد سازمانی، نسبت به دو نوع 

.دیگر عدالت بیشتر است  

)1389(حقیقی و همکاران   

به طراحی و تبیین مدل 
تاثیر مدیریت تنوع بر 

تعهد سازمانی در 
حضور تعدیل گر عدالت 

 سازمانی

مستقیم و مدیریت تنوع هم به صورت 
هم از طریق عدالت سازمانی بر تعهد 

. سازمانی کارکنان تاثیر مثبتی دارد
عدالت سازمانی نیز به تنهایی باعث 
افزایش تعهد سازمانی کارکنان می 

.شود  

سید جوادین و همکاران 
)1387(  

بررسی تاثیر ابعاد عدالت 
سازمانی بر جنبه هاي 
گوناگون رضایت شغلی 

 و سازمانی کارکنان

نتایج پژوهش نشان داد هر سه بعد 
عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی، 
رضایت کلی شغلی و رضایت از 

سرپرستان تاثیر مثبت و معنی داري 
.دارد  

)2012(نیلی و همکاران   
بررسی تاثیر عدالت 
ادراك شده بر تعهد 
سازمانی کارکنان 
 شهرداري اصفهان

هر سه بعد عدالت سازمانی بر تعهد 
کارکنان تاثیر مثبت و سازمانی 

معنی داري دارند ولی تاثیر عدالت 
.توزیعی از سایر مولفه ها بیشتر است  
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  فرضیه اصلی -
  .تاثیر مثبتی بر رفتار نوآورانه  دارد )توزیعی، رویه اي، تعاملی(عدالت سازمانیهر سه نوع 

  فرضیات فرعی -
  .عدالت توزیعی تاثیر مثبتی بر رفتار نوآورانه دارد  .1
  .عدالت رویه اي تاثیر مثبتی بر رفتار نوآورانه دارد  .2
  .عدالت تعاملی تاثیر مثبتی بر رفتار نوآورانه دارد  .3

و بـا   عدالت سازمانی و رفتار نوآورانه کارکنـان تأثیر  یحاضر و بررس قیتحق نهیشیپ یپس از مرور اجمال
 اتیبـا در نظـر گـرفتن فرض ـ    زیو ن رفتار نوآورانه -عدالت سازمانیمختلف  يها مد نظر قرار دادن مدل

  : گردد یم شنهادیپشکل شماره یک  یپژوهش، مدل مفهوم
 

 
  
  
  
  
  
  
  
  
  

   )2000( 2؛ جانسن) 1998( 1ماسهلدر و همکاران: منبع مدل مفهومی تحقیق:1شکل شماره 
  .متغیرهاي تحقیق بر حسب نوع و مقیاس سنجش ارائه شده اند 4در جدول شماره 

  
  
  
  

                                                        
1  . Mossholder et al. 
2  . Janssen 
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متغیرهاي پژوهش :4جدول شماره   

 طیف سنجش مقیاس سنجش نوع متغیر متغیر ها

 لیکرت ترتیبی مستقل عدالت توزیعی

 لیکرت ترتیبی مستقل عدالت رویه اي

 لیکرت ترتیبی مستقل عدالت تعاملی

 لیکرت ترتیبی وابسته رفتار نوآورانه
  

  پژوهش روش
 یحاضر به بررس قیتحق نکهیبا توجه به ا نیهمچن.است  يهدف کاربرد ثیپژوهش حاضر از ح

 یش ـیمایاز نوع پ ی وفیتوص یقیپردازد، تحق یم قیتحق يرهایمتغ نیرابطه ب لیموجود و تحل تیوضع
  .است

کارکنان شرکت هاي کوچـک و متوسـط شـهرك صـنعتی فـاز یـک        ،جامعه آماري این تحقیق
، در 1393صنعتی ارومیـه در دیمـاه   از دفتر شهرك هاي  طبق اطلاعات بدست آمده .ارومیه می باشد

روش نمونه گیـري پـژوهش حاضـر،     .بودندمشغول به فعالیت  شهركدر این نفر کارکن  2500حدود 
تصادفی ساده می باشد که با توجه به مشخص بودن تعداد اعضاي جامعه آماري، بـراي تعیـین حجـم    

کارکن به عنوان نمونه مـورد نظـر    333استفاده شده و % 95نمونه از فرمول کوکران با سطح اطمینان 
  .انتخاب می شوند

࢔ =
ࢻࢆ.ࡺ

૛

૛ ࢗ.࢖.

ࢻࢆା(૚ିࡺ)૛ࢿ
૛

૛ ࢗ.࢖.
= ૛૞૙૙(૚.ૢ૟)૛(૙.૞)(૙.૞)

(૙.૙૞)૛(૛૞૙૙ି૚)ା(૚.ૢ૟)૛(૙.૞)(૙.૞)
≅ ૜૜૜  
 :که در آن

 n :حجم نمونه 

 N :حجم جامعه 

 Z : است 96/1برابر  95%در سطح اطمینان (آماره استاندارد توزیع نرمال(. 

 ઽ  :مقدار خطاي مجاز 
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 p :نسبت صفت موجود در جامعه 

 q :p-1 

پیمایشی است، بـراي جمـع آوري    -با توجه به اینکه تحقیق حاضر از نوع کاربردي و توصیفی
  :اطلاعات از روش هاي زیر استفاده شده است

 در این پژوهش جهت کسب اطلاعات مورد نیـاز بـراي تبیـین مباحـث       :روش کتابخانه اي
پیشینه نظري و تجربی از کتب تخصصی مـدیریت و همچنـین مقـالات فارسـی و انگلیسـی      

 .مرتبط با موضوع تحقیق که در نشریات معتبر به چاپ رسیده، استفاده شده است
 رو اسـتفاده از   شیپ ـ قی ـآوري داده در تحق مورد استفاده جهت جمع کیتکن: یدانیروش م

 رنـده یشـده شـامل دو بخـش اسـت، بخـش اول دربرگ      پرسشـنامه طراحـی   .پرسشنامه است
بخـش دوم کـه   و دسـت اسـت   نی ـاز ا يو مـوارد  جنسیت، سن رینظ عمومی افرادمشخصات 

تعداد سؤالات مربوط  5در جدول شماره  .شده است نیتدو قیتحق يرهایجهت سنجش متغ
 یجهـت کم ـ  نیهمچن ـ. مورد استفاده براي هر یک ارائه شـده اسـت   به هر متغیر و نیز منبع

 .شده است  استفاده يا نهیگز پنج کرتیل فیاز ط رهایمتغ يساز
  

نحوه تخصیص سؤالات پرسشنامه: 5جدول شماره   

  ماخذ  تعداد سوالات متغیر ها

)1993(نیهوف و مورمان  4 عدالت توزیعی  

)1993(نیهوف و مورمان  4 عدالت رویه اي  

)1993(نیهوف و مورمان  4 عدالت تعاملی  

)2001(کلیسن و استریت  9 رفتار نوآورانه  
  

. در این تحقیق به منظور تعیین روایی پرسشنامه از روش روایی محتوایی اسـتفاده شـده اسـت   
اگـر سـؤالات   . روایی محتوایی یک ابـزار انـدازه گیـري بـه سـؤالات تشـکیل دهنـده آن بسـتگی دارد        

پرسشنامه معرف مفاهیم و ویژگی هایی باشد که پژوهشگر قصد اندازه گیري آنهـا را دارد، پرسشـنامه   
در این پژوهش براي افزایش روایی محتـوایی، ضـمن   ) 1381خاکی،.(اي روایی محتوایی خواهد بوددار
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استفاده از سؤالات پرسشنامه هـاي معتبـر و مـورد اسـتفاده در مقـالات علمـی، از نظـرات اسـاتید و         
کارشناسان نیز استفاده شده و پس از اعمال نظرات اصـلاحی، پرسشـنامه نهـایی تـدوین و در اختیـار      

  .نمونه انتخاب شده از جامعه آماري قرار گرفت
در این پژوهش براي محاسبه پایایی ابزار اندازه گیـري از روش آلفـاي کرونبـاخ اسـتفاده شـده      

نفر از اعضاي جامعه آمـاري توزیـع شـده و     60به این منظور، ابتدا پرسشنامه طراحی شده بین . است
رد تجزیه و تحلیل قرار گرفت که نتایج آن در جـدول  موSPSS آوري، به وسیله نرم افزار  پس از جمع

براي آلفاي کرونبـاخ بـه دسـت     0.828همانگونه که مشاهده می شود مقدار . ارائه شده است 6شماره 
مـی باشـد،    7/0با توجه به اینکه حداقل ضریب قابل قبول براي پایایی ابزار انـدازه گیـري   . آمده است

  .لازم برخوردار است پرسشنامه مورد استفاده از پایایی
 

ضریب آلفاي کرونباخ: 6جدول شماره   

  آلفاي کرونباخ  آلفاي کرونباخ براساس گویه هاي استاندارد  تعداد گویه ها

21  0.849  0.828  

  
 SPSSبراي تجزیه و تحلیل داده ها در بخش آمار توصیفی و آمـار اسـتنباطی از نـرم افـزار        

همچنین در این پژوهش جهت آزمون نرمال یا غیر نرمال بودن داده هـا از آزمـون   . استفاده شده است
  .کولموگروف، اسمیرنوف و براي آزمون فرضیه ها از آزمون هاي همبستگی استفاده شده است

  
  هاي پژوهش یافته 

متغیرهـاي  . پرسشـنامه برگشـت داده شـده مـی باشـد      333اطلاعات زیر بر اساس داده هـاي  
جمعیت شناختی بررسی شده عبارتنـد از جنسـیت، سـن، تحصـیلات، سـابقه فعالیـت در سـازمان و        

  .ي سازمان می باشند اندازه
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جنسیت پاسخ دهندگان: 7جدول شماره   

  درصد فراوانی تجمعی  درصد فراوانی  فراوانی  جنسیت

 7/47 7/47 159  زن

 100 3/52 174  مرد

  100 333  مجموع

  .بیشترین فراوانی مربوط به گروه مردان می باشد
  

سن پاسخ دهندگان: 8جدول شماره   

 درصد فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی رده سنی

سال 20 -30  170 1/51  1/51  

سال 31 - 40  113 9/33  85 

سال 41 -50  37 1/11  1/96  

سال 50بیشتر از   13 9/3  100 

  100 333 مجموع

  .سال می باشد 20-30فراوانی مربوط به رده سنی بیشترین 
میزان تحصیلات پاسخ دهندگان: 9جدول شماره   

 درصد فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی میزان تحصیلات
1/14 47 دیپلم  1/14  

5/16 55 کاردانی  6/30  

0/50 167 کارشناسی  7/84  

3/15 51 کارشناسی ارشد  95.9 

 100 4.1 13 دکتري
  100 333 مجموع
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  .بیشترین فراوانی مربوط به بخش تحصیلات کارشناسی می باشد
سابقه فعالیت پاسخ دهندگان در شرکت :10جدول شماره   

 درصد فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی سابقه فعالیت در شرکت
سال و کمتر 5  184 3/55  3/55  

سال 6 -10  93 9/27  2/83  

سال 11 -15  27 1/8  3/91  

سال 15بیشتر از   29 7/8  100 

  100 333 مجموع

  .سال و کمتر می باشد 5بیشترین فراوانی مربوط به سابقه 
  

اندازه شرکت :11جدول شماره   

فراوانی درصد فراوانی اندازه شرکت تجمعیفراوانی درصد    

6/30 102 20 از کمتر  6/30  

40تا20  85 5/25  2/56  

60تا40  107 1/32  3/88  

8 39 60 از بیشتر /11  100 

  100 333 مجموع

  .می باشد 60تا  40بیشترین فراوانی مربوط به بخش 
  

اسـتخراج و  SPSS اطلاعات مربوط به شاخص هاي متغیرهاي پژوهش با استفاده از نرم افزار  
گزینه اي لیکـرت اسـتفاده    5از آنجا که در این پژوهش از طیف . ارائه شده است 11در جدول شماره 

انحراف معیار نیز معـرف پراکنـدگی مقـادیر    . گیرند قرار می 5تا  1شده است، مقادیر میانگین در بازه 
  . یک متغیر حول مقدار میانگین آن است
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رهاي پژوهشآمار توصیفی متغی:12جدول شماره  

سطح معنی  آماره تی انحراف معیار میانگین بیشترین کمترین متغیر ها
 داري

 0.000 11.58 0.77 3.49 5.00 1.50 عدالت توزیعی
 0.000 15.55 0.84 3.72 5.00 1.75 عدالت رویه اي
 0.000 23.40 0.73 3.93 5.00 1.75 عدالت تعاملی
 0.000 6.97 0.63 3.24 4.56 1.89 رفتار نوآورانه

  
، بیشترین مقـدار  1.50در بررسی آمار توصیفی مؤلفه عدالت توزیعی کمترین نمره حاصل برابر 

همچنین نتایج حاصل از آزمون تی تک نمونـه اي  . است0.77و انحراف معیار  3.49، با میانگین 5برابر 
چون . است 0.000ر و سطح معناداري آن براب 11.58جهت بررسی وضعیت مولفه عدالت توزیعی برابر 

کمتر اسـت لـذا فـرض مناسـب بـودن       0.05میزان سطح معناداري از میزان خطاي نوع اول در سطح 
 .وضعیت مولفه  عدالت توزیعی تایید می گردد

، بیشـترین  1.75در بررسی آمار توصیفی مؤلفه عدالت رویه اي کمترین نمره حاصـل برابـر       
همچنین نتایج حاصـل از آزمـون تـی تـک     . است0.84و انحراف معیار  3.72، با میانگین 5مقدار برابر 

 0.000و سطح معنـاداري آن برابـر    15.55نمونه اي جهت بررسی وضعیت مولفه عدالت رویه اي برابر 
کمتـر اسـت لـذا فـرض      0.05چون میزان سطح معناداري از میزان خطـاي نـوع اول در سـطح    . است

 .مناسب بودن وضعیت مولفه  عدالت رویه اي تایید می گردد
، بیشـترین  1.75در بررسی آمار توصیفی مؤلفه عدالت تعاملی کمترین نمـره حاصـل برابـر         
همچنین نتایج حاصل از آزمون تـی تـک نمونـه    . 0.73عیار و انحراف م 3.93، با میانگین 5مقدار برابر 

. اسـت  0.000و سطح معنـاداري آن برابـر    23.40اي جهت بررسی وضعیت مولفه عدالت تعاملی برابر 
کمتـر اسـت لـذا فـرض مناسـب       0.05چون میزان سطح معناداري از میزان خطاي نوع اول در سطح 

 .رددبودن وضعیت مولفه  عدالت تعاملی تایید می گ
، بیشـترین  1.89در بررسی آمار توصیفی مؤلفه رفتار نوآورانه کمتـرین نمـره حاصـل برابـر          
همچنین نتایج حاصل از آزمون تی تـک  . است0.63و انحراف معیار  3.24، با میانگین 4.56مقدار برابر 

 0.000رابـر  و سـطح معنـاداري آن ب   6.97نمونه اي جهت بررسی وضعیت مولفه رفتار نوآورانـه برابـر   
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کمتـر اسـت لـذا فـرض      0.05چون میزان سطح معناداري از میزان خطـاي نـوع اول در سـطح    . است
 .مناسب بودن وضعیت مولفه  رفتار نوآورانه تایید می گردد

جهت بررسی وجود رابطه معنادار بین متغیرهاي تحـت بررسـی قبـل از اسـتفاده از آزمونهـاي      
کولمـوگروف اسـمیرنف جهـت بررسـی نرمـال بـودن هـر یـک از          پارامتري و یا ناپـارامتري از آزمـون  

  . متغیرهاي تحت بررسی استفاده شده است
0H :متغیر هاي تحت بررسی داراي توزیع نرمال نیستند.  
1H :متغیر هاي تحت بررسی داراي توزیع نرمال هستند.  
  

آزمون نرمال بودن داده ها: 13جدول شماره   

 رفتار نوآورانه عدالت تعاملی عدالت رویه اي عدالت توزیعی 
56/1 کولموگروف اسمیرنف  18/2  07/2  55/1  

015/0 سطح معناداري  000/0  000/0  016/0  

  
همانطور که مشخص شده است در همه متغیرهـاي تحـت بررسـی میـزان سـطح معنـاداري از       

پذیرفته مـی  کمتر است لذا فرضیه صفر رد شده و فرضیه مقابل  0.05میزان خطاي نوع اول در سطح 
  .دبنابراین می توان از آزمون هاي پارامتریک استفاده نمو.شود
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  مولفه ها T-valuesبار عاملی و :14جدول شماره                  

 t آماره  بار عاملی گویه مولفه

 عدالت توزیعی

1 47/0  95/7  
2 65/0  49/11  
3 52/0  94/8  
4 56/0  72/9  

 عدالت رویه اي

5 73/0  25/15  
6 93/0  99/21  
7 84/0  86/18  
8 62/0  31/12  

 عدالت تعاملی

9 76/0  86/15  
10 71/0  52/14  
11 88/0  68/19  
12 54/0  20/10  

 رفتار نوآورانه

13 76/0  05/16  
14 92/0  61/21  
15 90/0  76/20  
16 86/0  57/19  
17 72/0  80/14  
18 58/0  30/11  
19 60/0  90/11  
20 61/0  91/11  
21 39/0  25/7  
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براي همه سؤالات تشکیل دهنده مؤلفـه هـاي تحـت     tهمانطور که مشخص است میزان آماره 
بیشتر است و لذا مناسب بودن سؤالات طراحـی شـده   ) 1.96(اطمینان % 95با  tبررسی از مقدار آماره 

  .براي همه مؤلفه ها تأیید می گردد
 

)تحلیل رگرسیونی(آزمون همبستگی بین مولفه ها نتایج:15جدول شماره   

 نتایج رفتار نوآورانه مسیر مولفه ها

 عدالت توزیعی
 0.289 ضریب همبستگی

 تائید
 0.000 سطح معنی داري

 عدالت رویه اي
 0.317 ضریب همبستگی

 تائید
 0.000 سطح معنی داري

 عدالت تعاملی
 0.151 ضریب همبستگی

 عدم تائید
معنی داريسطح   0.460 

 
 تاثیر عدالت توزیعی بر رفتار نوآورانه:  

 0.000بـا سـطح معنـاداري     0.289ضریب همبستگی بین عدالت توزیعی و رفتار نوآورانه برابر 
چون میزان سطح معناداري تاثیر عدالت توزیعی بر رفتار نوآورانه از میـزان خطـاي نـوع اول در    . است

اطمینـان تاییـد مـی    % 95تاثیر عدالت توزیعی بر رفتـار نوآورانـه بـا    کمتر است لذا فرض  0.05سطح 
همچنین علامت ضریب همبستگی نیز نشان دهنده این نکته است که با افزایش عدالت توزیعی . گردد

  .رفتار نوآورانه نیز افزایش می یابد
 تاثیر عدالت رویه اي بر رفتار نوآورانه:  

 0.000بـا سـطح معنـاداري     0.317رفتار نوآورانه برابر ضریب همبستگی بین عدالت رویه اي و 
چون میزان سطح معناداري تاثیر عدالت رویه اي بر رفتار نوآورانه از میـزان خطـاي نـوع اول در    . است

اطمینـان تاییـد مـی    % 95کمتر است لذا فرض تاثیر عدالت رویه اي بر رفتار نوآورانـه بـا    0.05سطح 
تگی نیز نشان دهنده این نکته است که با افـزایش عـدالت رویـه    همچنین علامت ضریب همبس. گردد

  .اي رفتار نوآورانه نیز افزایش می یابد
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 تاثیر عدالت تعاملی بر رفتار نوآورانه: 
 0.460بـا سـطح معنـاداري     0.151ضریب همبستگی بین عدالت تعاملی و رفتار نوآورانه برابـر  

املی بر رفتار نوآورانـه از میـزان خطـاي نـوع اول در     چون میزان سطح معناداري تاثیر عدالت تع. است
همچنین ضـریب  . بیشتر است لذا فرض تاثیر عدالت تعاملی بر رفتار نوآورانه رد می گردد 0.05سطح 

  .همبستگی نشان دهنده تاثیر متوسط و مثبت عدالت تعاملی بر رفتار نوآورانه است
 

شاخص هاي مدل تحت بررسی: 16جدول شماره   

 CHI SQUARE DF CHI SQUARE/DF RMSEA GFI AGFI آماره

28/1311 مقدار  424 09/3  068/0  96/0  0.93 
  

باشـد و   3در مدل باید بیشتر از  df/2xبا توجه به خروجی لیرزل که در جدول فوق ارائه شده، 
 خطـاي  ریشـه همچنـین  . ، نشان دهنده برازش نسبتاً مناسـب مـدل اسـت    3.09مقدار بدست آمده 

 0.068باشد که در مدل مفهومی این مقدار برابر  0.08می بایستی کمتر از  تقریب مجذورات میانگین
باشند که در  0.9شاخص نیکویی برازش و شاخص تعدیل شده نیکویی برازش باید بیشتر از . می باشد

  .مدل این شرایط صدق می کند
که داده ها بـه خـوبی بـا    با توجه به شاخص ها و خروجی هاي نرم افزار  لیزرل می توان گفت 

مدل منطبق هستند و شاخص هاي ارائه شده نشان دهنده این موضوع هستند کـه در مجمـوع مـدل    
  .ارائه شده مدل مناسبی است و داده هاي تجربی به خوبی با آن منطبق می باشند

  
  گیري بحث و نتیجه

 داردعدالت توزیعی بر رفتار نوآورانه تأثیر معنادار و مثبتی : فرضیه اول. 

بنابراین، . با توجه به نتایج به دست آمده از تجزیه و تحلیل داده ها، این فرضیه تأیید شده است
بینی  نتیجه به دست آمده در راستاي نتایج تحقیقاتی است که پیشنهاد می کنند عدالت توزیعی پیش

وق هـا و  به عبارت دیگـر عـدالت تـوزیعی کـه بـه عـدالت در حق ـ      . کننده رفتار نوآورانه کارکنان است
اشاره دارد باعث بهبود رفتارهاي مولد در کارکنـان شـده و سـازو کارهـاي     ... دستمزد ها و پاداش ها و
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کنترلی بازخور فراهم می شود و به تبع آن اجرا تقویت و رفتارهاي نوآورانه ي کارکنـان افـزایش مـی    
آنها در نتیجـه پـژوهش   . دمی باش) 2005(این نتیجه در راستاي تحقیقات رامامورتی و همکاران . یابد

خود بیان کردند که عواملی چون پرداخت ها، استقلال شغلی و التزام بـه نـوآوري کـه از مولفـه هـاي      
قراردادهاي روانی هستند و همچنین ابعاد عدالت سازمانی تاثیر بارزي بر رفتـار نوآورانـه ي کارکنـان    

  .دارند

 یر معنادار و مثبتی داردعدالت رویه اي بر رفتار نوآورانه تأث :فرضیه دوم. 

بنابراین، . با توجه به نتایج به دست آمده از تجزیه و تحلیل داده ها، این فرضیه تأیید شده است
نتیجه به دست آمده در راسـتاي نتـایج تحقیقـاتی اسـت کـه پیشـنهاد مـی کننـد عـدالت رویـه اي           

در پژوهش خود به این ) 2000(سن به عنوان نمونه جان. بینی کننده رفتار نوآورانه کارکنان است پیش
نتیجه رسید که زمانی که کارکنان  رویه ها را عادلانه و به دور از هرگونه نفع شخصی دریابنـد، رفتـار   
نوآورانه اي از خود نشان می دهند و اگر فراگردهاي تصمیم گیـري را مغرضـانه و متعصـبانه دریابنـد،     

  .درفتارهاي نوآورانه کمتري از خود بروز می دهن

 عدالت تعاملی بر رفتار نوآورانه تأثیر معنادار و مثبتی دارد :فرضیه سوم. 

بر اسـاس  . با توجه به نتایج به دست آمده از تجزیه و تحلیل داده ها، این فرضیه رد  شده است
انتظار داشتیم عدالت تعاملی تاثیر مثبتی بر رفتار نوآورانه کارکنان داشـته  ) 2000(یافته هاي جانسن 

این نتیجه دلالـت بـر ایـن موضـوع     . د، اما یافته هاي این پژوهش نتایج متناقضی را نشان می دهدباش
دارد که حتی رعایت عدالت در تصمیم گیري هاي سرپرستان، به تنهـایی نمـی توانـد باعـث افـزایش      

به یـک  شاید علت رد این فرضیه با این دلیل باشد که عدالت تعاملی . رفتارهاي نوآورانه کارکنان شود
نیهوف و مورمـان  . تعدیل گري مانند تعهد سازمانی نیاز دارد تا از آن طریق بر رفتار نوآورانه اثر گذارد

) از قبیـل تعهـد سـازمانی   (نیز بیان کردند که عدالت تعاملی بیشتر بر  فاکتورهاي سـازمانی  )  1993(
  ).رفتار نوآورانه(تاثیر دارد تا فاکتورهاي سطح فردي 

تایج حاصل از آزمون فرضیات پیشنهادهاي کاربردي و پژوهشـی زیـر توصـیه مـی     با توجه به ن
  :گردد
با توجه به یافته هاي پژوهش، عدالت توزیعی اثر مثبتی بر رفتار نوآورانه کارکنان دارد،مدیران  .1

شرکت ها، عدالت توزیعی را تنها محدود به عدالت در حقوق و دستمزد ندانند چرا که عـواملی  
بنـابر ایـن بایـد    . ي کاري، حجم کاري و پاداش هاي جانبی را نیز در بر می گیردچون زمانبند
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در این موارد نیز عدالت را  متناسب با عملکرد افراد رعایت کرده و با  مشاغل مشـابه در سـایر   
 .سازمان ها مقایسه نمایند تا از ایجاد تنفر به سازمان جلوگیري شود

اثرات آن تصمیم را بر کارکنان بررسـی کننـد و آن را    مدیران وقتی تصمیمی اتخاذ می کنند، .2
براي کارکنان شرح دهند و به آنها اجازه دهنـد کـه پیشـنهاد هـاي خـود را ارائـه نماینـد تـا         
تصمیمات عادلانه اي اتخاذ شود؛ چرا که یکی از مشخصـه هـاي عـدالت رویـه اي، عـدالت در      

بـی روح اداري کـه باعـث کـاهش     همچنین از بروکراسی خشک و . تصمیم گیري ها می باشد
مشارکت کارکنان در فرایند تصمیم گیري و به تبع آن تنزل روحیـه نـوآوري و پـرواز فکـر در     

 .کارکنان می شود، در حد اعتدال فاصله گرفته شود
بهتر است که عدالت از همان آغاز و در فرایند استخدام نیز نمود داشته باشـد چـرا کـه ادراك     .3

در همان مراحل اولیه شکل می گیرد و  کارکنـان رفتـار هـاي خـود را بـر      کارکنان از سازمان 
با وجود اینکه تغییر ادراك کارکنان ناممکن نیست ولـو زمـانبر   . اساس آن پایه ریزي می کنند

در امـور مربـوط بـه اسـتخدام، عـدالت مـی توانـد در        . است و مستلزم زحمت فراوان می باشد
... ري، نحوه برخورد بـا کـارجو، شـنیدن نظـرات کـارجو و      تعیین حقوق اولیه، تعیین زمان کا

همچنـین  . رعایت شود تا پایه هاي اولیه اعتماد و تعهد نسبت به سازمان در فرد شـکل گیـرد  
کارکنانی که به استخدام دائم سازمان درآمده اند در مقایسه با کارکنان استخدام موقت، تعهد 

بعـد از جـذب کارکنـان    . نه بیشتري نشان می دهندسازمانی بیشتري و به تبع آن رفتار نوآورا
نیز بایستی عملکرد آنان به طور متناوب ارزیابی شود و پـاداش هـا و دسـتمزد هـا بـر اسـاس       

 .عملکرد کارکنان باشد
محققان می توانند در پژوهشی به طور مفصل به بررسی عوامل و  راهکارها ي تقویت کننده  .4

 .عدالت سازمانی بپردازند
کی دیگر از عوامل تاثیر گذار بر رفتار نوآورانه می باشد که سایر محققان می توانند انگیزش ی .5

 .تاثیر این مولفه را نیز بررسی کنند
براي دقت بیشتر در نتایج می توان از متغیر جنسیت به عنوان متغیر کنترلی استفاده کرد و  .6

ی توان از متغیرهاي همچنین م.نتایج را در بین کارکنان مرد و زن  باهم مقایسه کنند
 .تعدیلی همچون تعهد سازمانی یا رضایت شغلی نیز استفاده نمود
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  منابع
، انتشـارات  "هـاي سیاسـی اسـلام    عدالت در اندیشـه "، )1382(اخوان کاظمی، بهـرا م   .1

 .قم ،موسسه بوستان کتاب
عدالت و بررسی رابطه  " ).1388(ابوالقاسم  ،سیار ؛علی اصغر ،سید مهدي؛ پورعزت ،الوانی .2

موسسه مطالعات بین  ،مدیریت منابع انسانی در صنعت نفتفصلنامه ،" تعهدسازمانی
  .30- 6، صص 4شماره  ، المللی انرژي

 تأثیر مدل تبیین و طراحی "، )1389(قاسمی، محمد  ؛ جزنی، نسرین ؛حقیقی، محمدعلی .3
 41-55، صص 2، شماره چشم انداز مدیریت دولتی، "سازمانی تعهد بر تنوع مدیریت
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