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15/04/1400زمان چاپ:                              80400شماره مجوز مجله:  

 پیامدهای سازمانی آموزش و پرورش استان قزوین بر سازمانی عدالت تأثیر

دودانگه لیلا  

 88802649 کدپرسنلی ، زهرا بویین دوم دوره متوسطه پرورش و آموزش دبیر. 1

 چکیده:

سی  ستان پرورش و آموزش سازمانی پیامدهای بر سازمانی عدالت تأثیرهدف این پژوهش برر شد، پژوهقزوین  ا ضر از می با ش حا

قلمرو قزوین  ناستا پرورش و آموزشنظر هدف، کاربردی و از نظر روش به روش علمی انجام شده است. جامعه آماری کلیه کارکنان 

شد، به منظور جمع آوری داده ها پرسشنامه میان کارکنان  ستان پرورش و آموزشمکانی تحقیق می با گردید، نتایج  توزیعقزوین  ا

 اثر دانش تسهیم رب تعاملی، عدالت رویه ای، عدالت توزیعی از تحلیل داده ها با کمک معادلات ساختاری نشان داد که عدالتحاصل 

 .دارد اثر ارکنانک نوآورانه رفتار بر تعاملی، رویه ای، توزیعی عدالت.دارد اثر کارکنان نوآورانه رفتار بر دانش تسهیم. دارد

 

 توزیعی، تسهیم دانش، رفتار نوآورانه کارکنان ای،عدالت عدالت رویه تعاملی، کلمات کلیدی: عدالت

 مقدمه:.1

نوآوری اشاره به بازتاب گرایش یک شرکت به درگیر شدن با ایده های جدید، آزمایش و فرایندهای خلاق دارد که ممکن است منتج 

. امروزه نوآوری باید به عنوان الزامی برای هر شرکت به (1394به محصولات، خدمات یا فرآیندهای جدید شود)بصیرت و همکاران، 

شود)کالکن و همکاران،  سریع تکنولوژی در نظر گرفته  سازی و بهبود  (. 700: 2014علت پایان بخش بودن رقابت در بازار، جهانی 

و کسب این توانایی ها خود،  در دنیای امروزی، توان سازگاری و اداره کردن تغییرات، عنصر اصلی موفقیت و بقای هر سازمان است

شکیل  مستلزم توجه سازمان به نوآوری افراد است. سازمان هایی موفق هستند که، خلاقیت و نوآوری، نوک پیکان حرکت آنان را ت

(. نوآوری محرک توسعه اقتصادی است و نقش حیاتی در رقابت در سطوح ملی و شرکت 120: 1392می دهد)پرهیزگار و همکاران، 

شف 41: 2014، 1کند)هوگان و همکاران بازی می سازی فعالیت های مرتبط به هم در زنجیره ای که با ک ست از نو (. نواوری عبارت ا

(. 1394خلاق آغاز می شود، به دنبال آن از طریق کارآفرینی توسعه می یابد و در نهایت تجاری سازی می شود)ایمانی و همکاران، 

بیات جدید و فرایندهای خلاق است که ممکن است نتیجه آن توسعه و ایجاد محصول، خدمات نوآوری شامل علاقه به ایده ها، تجر

سینی مقدم و همکاران،  شد)ح ( بیان می کنند که نوآوری 2015هروس الیور و همکاران) (.17: 1393جدید یا تکنولوژی های نو با

سازمانی و ب شیوه های جدید مدیریتی،  ستراتژی ها و  شاره به ا سوشن و همکاران)سازمانی ا شرکت ها دارد. نا ( ابعاد 2011ازاریابی 

نوآوری سازمانی را به سه بعد نوآوری محصول)فراهم کننده ابزاری برای تولید است که به توسعه تولیدات جدید و بهبود یافته کمک 

کار می گیرد(؛ نوآوری اداری)به می کند(؛ نوآوری فرایند)میزان که ساااازمان فناوری های جدید و روش های جدید انجام کار را به 

                                                             
1 Hyugan et al. 
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میزان استفاده مدیران از سیستم های مدیریتی در اداره کردن سازمان( اشاره دارد. بنابراین نوآوری سازمانی مستلزم تبدیل ایده ها 

علی و همکاران، به اشکال قابل استفاده سازمانی است و این ایده برای پیشبرد عملکرد سازمانی مورد استفاده قرار می گیرد)باباشیخ

ضایت هر چه 1393 سال های گذشته افزایش بدهد و بتواند در ر سبت به  ست که عملکرد خود را ن ستانداری  قزوین بدنبال آن ا (.ا

بیشتر ارباب رجوع کوشا باشد، هیچ تغییراتی در خدمات نسبت به سال های گذشته در این سازمان دیده نشده است و نوآوری در 

یده می شااود و البته با وجود عصاار فناوری اطلاعات و پویایی محیط این سااازمان نتوانسااته اساات از فناوری این سااازمان کمتر د

 اطلاعات به نحو ایده آل بهره مند گردد.

های زیادی پیرامون  رفتار نوآورانه با تعداد زیادی از ویژگی های سازمان و خروجی های آن ارتباط دارد. طی چند سال اخیر پژوهش

سازمانی این  صلی آنها در مورد رابطه بین رفتار نوآرانه و تعهد ست و یکی از دغدغه های ا شده ا ضوع انجام  شد، در واقع ممو ی با

ویژگی های شغلی،  مهمترین و جامع ترین عامل در افزایش رفتار نوآورانه می باشد زیرا گستره وسیعی از متغیرهای سازمانی شامل

 .فرهنگ و رهبری را پوشش می دهد

صلی در تعیین عوامل موفقیت  شد. از آنجا که کارکنان نقش ا سازمانی می تواند بر رفتارهای نواورانه ی کارکنان تأثیرگذار با عدالت 

در یک محیط رقابتی دارند، رفتار نوآورانه کارکنان به احتمال زیاد نتیجه ی عدالت سااازمانی باشااد. در این پژوهش اساااس عدالت 

( قرار دارد. هنگامی که به 1986( و،  نحوه تقساییم بندی عدالت توساط بایز و موا )1965یه ی برابری ادامز)ساازمانی بر پایه نظر

صورت منصفانه تری با کارکنان رفتار شود، آنها در مقابل تمایل کمتری به بروز رفتارهای مخرب و منحرف برضد سازمان و مدیران 

 (. 1992خواهند داشت)دایلی و همکاران، 

 یات پژوهش.ادب2

 . نوآوری2.1

(. نوآوری لزوما به معنای 20: 2014، 2دارد)ریزلا شرکت درون در خلاق های مفید ایده و آمیز موفقیت اجرای به اشاره نوآوری مفهوم

به کارگیری جدیدترین فناوری ها نیست، بلکه بیشتر تمرکز بر شیوه های تفکر و یافتن راه حل های خلاقانه در درون شرکت است 

(. نوآوری اشاره به بازتاب گرایش یک شرکت به درگیر شدن با ایده های 1394تا پرداختن به موضوع فناوری)ایمانی و همکاران، 

جدید، آزمایش و فرایندهای خلاق دارد که ممکن است منتج به محصولات، خدمات یا فرآیندهای جدید شود)بصیرت و همکاران، 

ن الزامی برای هر شرکت به علت پایان بخش بودن رقابت در بازار، جهانی سازی و بهبود سریع (. امروزه نوآوری باید به عنوا1394

(. در دنیای امروزی، توان سازگاری و اداره کردن تغییرات، عنصر اصلی 700: 2014تکنولوژی در نظر گرفته شود)کالکن و همکاران، 

ستلزم توجه سازمان به نوآوری افراد است. سازمان هایی موفق هستند موفقیت و بقای هر سازمان است و کسب این توانایی ها خود، م

(. نوآوری محرک توسعه 120: 1392که، خلاقیت و نوآوری، نوک پیکان حرکت آنان را تشکیل می دهد)پرهیزگار و همکاران، 

(. نواوری عبارت است 41 :2014، 3اقتصادی است و نقش حیاتی در رقابت در سطوح ملی و شرکت بازی می کند)هوگان و همکاران

از نوسازی فعالیت های مرتبط به هم در زنجیره ای که با کشف خلاق آغاز می شود، به دنبال آن از طریق کارآفرینی توسعه می یابد 

(. نوآوری شامل علاقه به ایده ها، تجربیات جدید و فرایندهای خلاق 1394و در نهایت تجاری سازی می شود)ایمانی و همکاران، 

                                                             
2 Racela 
3 Hyugan et al., 



ماهنامه علمی تخصصی پایا شهر    
ISSN 2980-7786  

 
 

 

: 1393ست که ممکن است نتیجه آن توسعه و ایجاد محصول، خدمات جدید یا تکنولوژی های نو باشد)حسینی مقدم و همکاران، ا

(. نوآوری 701: 2014، 4(. نوآوری به عنوان اجرای ایده های جدید که ایجاد ارزش می کنند، تعریف شده است)کالکن و همکاران17

جدید، سازمان جدید، بازاریابی جدید و استراتژی های جدید شرکت ها دارد. نوآوری سازمانی سازمانی اشاره به شیوه های مدیریت 

را به عنوان، اجرای یک روش جدید سازمانی در شیوه های تجاری شرکت، سازمان محل کار یا روابط خارجی شرح می دهد)هروس 

ا به اشکال قابل استفاده سازمانی است و این ایده برای پیشبرد (. نوآوری سازمانی مستلزم تبدیل ایده ه112: 2015، 5الیور و همکاران

(.  نوآوری سازمانی را می توان فرایندی دانست که 620: 1393عملکرد سازمانی مورد استفاده قرار می گیرد)باباشیخعلی و همکاران، 

ارزش افزوده یا قابل عرضه در بازار تبدیل می  اختراعات با استفاده از آن به محصولات، فرایندها، خدمات یا تغییرات سازمانی دارای

(.  نوآوری، بیان کننده خلاقیت و آزمایش از طریق معرفی محصولات، خدمات جدید و همینطور 40: 1392شوند)اصفهانی و همکاران، 

ی راه حل های (. بعد نوآوری شامل جستجو برا2012رهبری تکنولوژی بواسطه تحقیق و توسعه در فرایندهای جدید است)سوینن، 

بدیع، غیرمعمول و یا خلاقانه برای چالش های پیش روی یک شرکت است. از دیدگاه کوئین و میلز، نوآوری بدون کارآفرینی وجود 

نخواهد داشت. آن ها استدلال میکنند که تمایل به نوآوری، بعدی است که به بهترین وجه کسب و کار کارآفرین را تعریف می کند. 

 کس کننده گرایش اساسی به جدا شدن از وضع کنونی و پذیرفتن ایده های جدید است. این مفهوم منع

 .تسهیم دانش2.2

در تعریفی عام، تسهیم دانش یعنی به اشتراک گذاری اطلاعات مرتبط سازمانی، عقاید و اندیشه ها، پیشنهادها و تجربه های کارکنان 

 (.6،2002سازمان با یکدیگر)ابهیشک

معتقد است تسهیم دانش در میان کارکنان به معنای دسترس پذیر کردن دانش برای دیگران در سازمان است.  (1997داونپورت )

این امر، فرایندی است که از آن طریق دانش یک فرد به شکلی که قابل فهم و استفاده برای دیگران است تبدیل می شود. داونپورت 

عمل داوطلبانه است و در واقع متمایز از گزارش دادن روند کاری براساس امور  به این نکته نیز اشاره می کند که تسهیم دانش یک

و خط مشی های رایج سازمان است. تسهیم دانش در برگیرنده عملی آگاهانه توسط فرد است که در فعالیت های مرتبط با تبادل 

معتقد است که تسهیم دانش فعالیت های  2001دانش شرکت می کند و هیچ گونه اجباری برای انجام دادن آن نیست. لی در سال 

مرتبط با توزیع و انتقال دانش از یک فرد، گروه یا سازمان به دیگری را شامل می شود. در این تعریف ها به تبادل دو جانبه دانش 

ن دون هوف و عینی و ذهنی اشاره ای نشده است، در حالیکه دیگر محققان به گونه ای آشکارتر به این نکته توجه کرده اند. و

معتقدند در فرایند تسهیم دانش افراد به تبادل دانش خویش با یکدیگر پرداخته و دانش جدیدی تولید می کنند.  2004همکاران، 

( نیز به این نکته اشاره کردند که تسهیم 2003این فرایند شامل دو مرحله ارائه دانش و دریافت دانش است. آرچویلی و همکاران)

                                                             
4 Kalkan et al., 
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م آوری دانش جدید و تقاضا برای دانش جدید است. ویژگی تعاملی بودن تسهیم دانش و فرایند دوسویه بودن آن دانش شامل فراه

( نیز قرار گرفته است. وی نیز بیان می کند که در طی این فرایند از یک سو فراهم کننده دانش، دانش را 2004مورد تأکید یو)

ن کرده و در اختیار دیگران قرار می دهد و از سوی دیگر بازخوردی که از دیگران کدبندی و آن را به صورت نوشتاری یا گفتاری بیا

دریافت می کند منجر به فهم بهتر  و بیشتر وی در رابطه با آن دانش خواهد شد. در واقع این تبادل دو جانبه فرصت تفکر عمیق تر 

 (.7،2001چون ارزیابی و تحلیل برای آن دانش فراهم می شود)کینگ

معتقدند در فرایند اشتراک دانش افراد را به تبادل دانش خویش با یکدیگر پرداخته و دانش  2004هوف و همکاران در سال  ون دن

( نیز به این نکته 2003)8جدیدی تولید می کنند.  این فرایند شامل دو مرحله ارائه دانش و دریافت دانش است. آرچویلی و همکاران

امل فراهم آوری دانش جدید و تقاضا برای دانش جدید است. ویژگی تعاملی بودن اشتراک دانش و اشاره کردند که اشتراک دانش ش

( نیز قرار گرفته است. وی بیان می کند که در طی این فرایند از یک سو فراهم کننده 2004فرایند دوسویه بودن آن مورد تأکید یو)

ی بیان کرده و در اختیار دیگران قرار می دهد و از سوی دیگر بازخوردی دانش، دانش را کدبندی و آن را به صورت نوشتاری یا گفتار

که از دیگران دریافت می کند منجر به فهم بهتر و بیشتر وی در رابطه با آن دانش خواهد شد.در واقع در این تبادل دو جانبه فرصت 

 (.2001تفکر عمیق تر چون ارزیابی و تحلیل برای آن دانش فراهم می شود)کینگ، 

 

 فرضیات تحقیق.3

: 

H1 اثر دارد.آموزش و پرورش استان قزوین :عدالت سازمانی بر تسهیم دانش 

H1a:  دارد اثر قزوین استان پرورش و آموزشدانش تسهیم بر  تعاملیعدالت. 

H1b دارد اثر قزوین استان پرورش و آموزشدانش  تسهیمبر  رویه ای: عدالت. 

H1cدارد اثر قزوین استان پرورش و آموزشدانش  تسهیمبر  وزیعی: عدالت ت. 

H2 دارد اثر قزوین استان پرورش و آموزش: تسهیم دانش بر رفتار نوآورانه کارکنان. 
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H3 دارد اثر قزوین استان پرورش و آموزش:عدالت سازمانی بر رفتار نوآورانه کارکنان. 

H3a دارد اثر قزوین استان پرورش و آموزشبر رفتار نوآورانه کارکنان  تعاملی:عدالت. 

H3b دارد اثر قزوین استان پرورش و آموزشبر رفتار نوآورانه کارکنان  رویه ای:عدالت. 

H3c دارد اثر قزوین استان پرورش و آموزشبر رفتار نوآورانه کارکنان  توزیعی:عدالت. 

 روش تحقیق.4

نظام یافته برای بررسی واقعیت ها، کشف مجهولات و روش تحقیق مجموعه ای قواعد، ابزار و راه های معتبر قابل اطمینان و     

 (.1386دستیابی به راه حل مشکلات است)خاکی،

ی قرار مروش انجام تحقیق حاضر بر مبنای هدف تحقیق از نوع کاربردی می باشد، از لحاظ ماهیت و روش در زمره تحقیقات عل    

پردازد. در این راستا از تکنیک آماری  می قزوین استانوزش و پرورش آمدر می گیرد، زیرا به کشف علت یا عوامل بروز یک رویداد 

 معادلات ساختاری که اساسا به بررسی رابطه علی بین متغیرها می می پردازد، استفاده شده است.

 

 .مدل مفهومی1شکل 

 جامعه آماری و روش نمونه گیری .4.1

می باشند. در این پژوهش و برای انتخاب نمونه از روش  قزوین استان آموزش و پرورشکارکنان در پژوهش حاضر جامعه آماری،     

 قزوین استانآموزش و پرورش  کارکنانشنامه در بین رپ 186بدین ترتیب که تعداد استفاده شده است.  تصادفی ساده نمونه گیری

 برای تجزیه و تحلیل نهایی مورد استفاده قرار گرفت. وتوزیع شد 

 اطلاعاتابزار گردآوری .4.2
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در این پژوهش داده ها به روش میدانی جمع آوری شده است. در روش میدانی، پرسشنامه یکی از متداول ترین طرق جمع آوری      

آموزش مدیران و کارکنان اطلاعات است. جهت جمع آوری اطلاعات و دستیابی به اهداف، از پرسشنامه استفاده شده است که توسط 

تکمیل گردید. در این تحقیق از ابزار اندازه گیری پرسشنامه برای جمع آوری داده ها استفاده شده است که   قزوین استان و پرورش 

 استفاده شده است.( 2018و همکاران )  یوبه این منظور از پرسشنامه استاندارد شده در تحقیقات 

 روایی و پایایی.4.3

روایی از واژه روا به معنی جایزه و درست گرفته شده است و روایی به معنای صحیح و درست بودن است. مقصود از روایی آن است     

(. در این پژوهش ضمن استفاده از پرسشنامه 1386که وسیله اندازه گیری، بتواند خصیصه و ویژگی مورد نظر را اندازه بگیرد)خاکی،

قرار گرفته و نظرات اصلاحی  قزوین استانپرورش  آموزش و ظور سنجش روایی تحت بررسی کارشناسان استاندارد، پرسشنامه به من

برای   لحاظ گردید. بنابراین، پرسشنامه مورد استفاده به عنوان ابزار جمع آوری داده های این پژوهش دارای روایی مناسب بوده است.

ضریب پایایی ب پایایی از صفر تا مثبت یک است.استفاده می کنیم. دامنه ضریاندازه گیری پایایی از شاخصی به نام ضریب پایایی 

صرف معرف عدم پایایی و ضریب پایایی یک معرف پایایی کامل است. میزان توانایی یک وسیله اندازه گیری، برای حفظ ثبات خود 

قیاس ها و انطباق هر چه بیشتر با جامعه آماری، در طول زمان است. برای اطمینان از عدم ابهام در سئوالات و همچنین بومی کردن م

نفر از افراد جامعه  30اقدام به انجام مطالعات اولیه و تعیین اعتبار پرسشنامه گردید. بدین منظور پرسشنامه به طور آزمایشی بین 

است. با استفاده از کامپیوتر توزیع گردید. در این پژوهش به منظور سنجش اعتبار پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده 

است. که نشان 82/0ضریب آلفای کرونباخ محاسبه گردید که مقدار آلفای کرونباخ به دست آمده برای پرسشنامه  SPSSو نرم افزار

 دهنده این است که این پرسشنامه ها از اعتبار بالایی برخوردار است.

ج درجه ای لیکرت تنظیم گردیده و به صورت طبقه بندی شده و براساس سئوالات پرسشنامه براساس مقیاس ترتیبی و طیف پن     

( تعداد سئوال های طراحی شده برای سنجش هر متغیر مکنون و ضریب آلفای 1موضوع فرضیات تحقیق طراحی شده اند. در جدول )

 کرونباخ سئوال ها ارائه شده است.

 تجزیه و تحلیل داده ها.5

به منظور تحلیل داده ها و آزمون فرضیه های تحقیق از روش مدل یابی معادلات ساختاری استفاده شده است. مدل یابی معادلات     

ساختاری یک تکنیک چند متغیری و نیرومند از خانواده رگرسیون چندمتغیری و به بیان دقیق تر بسط مدل خطی کلی است که به 

ز معادلات رگرسیون را به گونه ای همزمان مورد آزمون قرار دهد. مدل یابی معادلات ساختاری پژوهشگر امکان می دهد مجموعه ای ا

یک رویکرد آماری جامع برای آزمون فرضیه هایی درباره روابط بین متغیرهای مشاهده شده و مکنون است، که به عنوان تحلیل 

 SEMت. اما اصطلاح غالب معادله ساختاری یا به طور خلاصه ساختاری کوواریانس، مدل یابی علی و همچنین لیزرل نامیده شده اس
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می باشد. در این تحقیق برای بررسی روابط بین اجزاء مدل از مدل یابی معادلات ساختاری استفاده شده است. در این مدل فرض بر 

 آن است که در میان مجموع هایی از متغیرهای مکنون، یک ساختار علی وجود دارد و متغیرهای مشاهده شده نشانگر آن هاست.

( مدل معادلات ساختاری است. مدل اندازه گیری مشخص می کند 2(: مدل اندازه گیری و 1شبدین ترتیب این مدل شامل دو بخ

که متغیرهای مکنون یا سازه های فرضی چگونه با متغیرهای مشاهده پذیر مرتبط اند و یا از طریق آن ها سنجیده می شوند. به بیان 

یرهای مشاهده شده چگونه از سوی متغیرهای مکنون توصیف می دیگر، ویژگی های اندازه گیری )یعنی ضرایب اعتبار و روایی (متغ

شود. اما مدل معادلات ساختاری، روابط علی میان متغیرهای مکنون، آثار علی و میزان واریانس تبیین شده و تبیین نشده را مشخص 

آن ها است. هر یک از این  می سازد. مدل پژوهش حاضر، مدلی ساختاری است که شامل تعدادی متغیر مکنون و روابط علی میان

متغیرهای مکنون از طریق گویه هایی که از طریق ممیزی و پرسش از مشتریان اندازه گیری می شوند، توصیف می شوند)غفاری 

 (.1391آشتیانی و همکاران،

 در متدولوژی معادلات ساختاری دو دسته ضرایب بین متغیرهای مکنون برآورد می شود:

 ب مسیر بین یک متغیر مکنون برون زا و یک متغیر مکنون درون زا است.اول: گاما که معرف ضری

 دوم: بتا که معرف مسیر بین یک متغیر مکنون درون زا و یک متغیر درون زای دیگر است.

 نمودار ضرایب مسیر.5.1

( ضرایب مسیر 2د، در شکل )این نمودار، ارتباط کلی بین متغیرهای مکنون و غیر مکنون را با یکدیگر در یک مدل نشان می ده    

تحقیق موجود، نشان داده شده است. اعداد روی فلش ها، نشان دهنده ضرایب مسیر مربوطه بین متغیرها می باشد که با استفاده از 

 نرم افزار ایموس به دست آمده است. دایره ها، نشانگر متغیرها و مربع نشان دهنده سئوالات مربوط به این متغیرها می باشند.

 : ضریب آلفای کرونباخ سئوال ها1جدول 

 آلفای کرونباخ متغیر

92/0 عدالت رویه ای  

91/0 عدالت توزیعی  

89/0 تعاملی  

89/0 تسهیم دانش  

93/0 رفتار نوآورانه کارکنان  



ماهنامه علمی تخصصی پایا شهر    
ISSN 2980-7786  

 
 

 

 

 

 : نمودار ضرایب مسیر2شکل 

 

 آزمون های نیکویی برازش.5.3

برخوردار باشد در مرحله بعد نوبت به آن می رسد که تناسب این مدل با داده هایی که وقتی یک مدل از پشتوانه نظری مناسبی     

محقق جمع آوری کرده است بررسی گردد از این رو برخی از آزمون های نیکویی برازش در این جا برای داده های این تحقیق و مدل 

 استفاده شده انجام می پذیرد تا این تناسب بررسی گردد.

 ار شاخص های برازش و نتیجه برازش مدل ساختاری: مقد2جدول 

 CMIN/DF SRMR RMSEA GFI AGFI NFI NNFI IFI شاخص برازندگی

 0.9< 0.9< 0.9< 0.9< 0.9< 0.08> 0.05> 3> مقادیر قابل قبول
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94 0/92 0/95 0/98 0.041 0.002 1.22 مقادیر محاسبه شده /0  93 /0  

 

 خلاصه و نتایج مدل ساختاری.5.4

مسیری که در بین متغیرهای مکنون مستقل و متغیرهای مکنون وابسته 8نشان می دهد  Tخروجی معادلات ساختاری و آزمون    

 ( به طور خلاصه نتایج آزمون فرضیات را نشان می دهد.3وجود دارند، همگی معنادار هستند. جدول)

 : خلاصه و نتایج مدل ساختاری3جدول

 های پژوهشفرضیه
ضریب 

 استاندارد
 عدد معناداری

نتیجه 

 آزمون

 تأیید 4.39 22/0 دانش اثر دارد.تسهیم بر  تعاملیعدالت 

 تأیید 19.22 31/0 دانش اثر دارد. تسهیمبر  رویه ایعدالت 

 تأیید 4.19 21/0 دانش اثر دارد. تسهیمبر  وزیعیعدالت ت

 تأیید 2.93 24/0 اثر دارد.تسهیم دانش بر رفتار نوآورانه کارکنان 

 تأیید 2.64 18/0 بر رفتار نوآورانه کارکنان اثر دارد. تعاملیعدالت 

 تأیید 3.82 19/0 بر رفتار نوآورانه کارکنان اثر دارد. رویه ایعدالت 

 تأیید 3.49 27/0 بر رفتار نوآورانه کارکنان اثر دارد. توزیعیعدالت 

 

 تجزیه و تحلیل یافته ها.6

( فرضیات مورد آزمون قرار گرفته و 3تحلیل های انجام گرفته و نتایج به دست آمده مطابق با جدول) اکنون با استفاده از تجزیه و    

 نتایج زیر حاصل گردیده است:
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و  4.39)عدد معناداری برابر  دانش تسهیم بر تعاملی ، اثر عدالت3بر اساس نتایج حاصل از مدلیابی معادلات ساختاری در جدول 

درصد و مثبت برآورد شد. بنابراین فرضیه صفر ما رد و دلیلی برای رد فرضیه اصلی یافت  22( تأیید و میزان این اثر 96/1بیشتر از 

ادلات ( همسو است.بر اساس نتایج حاصل از مدلیابی مع2015نشد. نتایج حاصل از این پژوهش با یافته های کارکولیان و همکاران)

 31( تأیید و میزان این اثر 96/1و بیشتر از  19.22) عدد معناداری برابر  دانش تسهیم بر ای رویه ، اثر عدالت3ساختاری در جدول 

نتایج حاصل از این پژوهش با  .درصد و مثبت برآورد شد. بنابراین فرضیه صفر ما تأیید و دلیلی برای تأیید فرضیه اصلی یافت نشد

 ، اثر عدالت3( همسو است.بر اساس نتایج حاصل از مدلیابی معادلات ساختاری در جدول 2015رکولیان و همکاران)یافته های کا

درصد و مثبت برآورد شد. بنابراین 21( تأیید و میزان این اثر 96/1و بیشتر از 4.19) عدد معناداری برابر  دانش تسهیم بر توزیعی

(، 2015فرضیه اصلی یافت نشد. نتایج حاصل از این پژوهش با یافته های کارکولیان و همکاران) فرضیه صفر ما تأیید و دلیلی برای تأیید

 بر دانش ، اثر تسهیم3( همسو است.بر اساس نتایج حاصل از مدلیابی معادلات ساختاری در جدول 2017راویچاندران و همکاران)

درصد و مثبت برآورد شد. بنابراین فرضیه 24( تأیید و میزان این اثر 96/1و بیشتر از 4.19) عدد معناداری برابر  کارکنان نوآورانه رفتار

(، 2015صفر ما تأیید و دلیلی برای تأیید فرضیه اصلی یافت نشد. نتایج حاصل از این پژوهش با یافته های کارکولیان و همکاران)

 بر تعاملی ، اثر عدالت3ت.بر اساس نتایج حاصل از مدلیابی معادلات ساختاری در جدول ( همسو اس2017راویچاندران و همکاران)

درصد و مثبت برآورد شد. بنابراین فرضیه 18( تأیید و میزان این اثر 96/1و بیشتر از 2.93) عدد معناداری برابر  کارکنان نوآورانه رفتار

 ،(2015)همکاران و کارکولیان های یافته با پژوهش این از حاصل د. نتایجصفر ما تأیید و دلیلی برای تأیید فرضیه اصلی یافت نش

 بر توزیعی ، اثر عدالت3بر اساس نتایج حاصل از مدلیابی معادلات ساختاری در جدول .است همسو( 2017)همکاران و راویچاندران

درصد و مثبت برآورد شد. بنابراین فرضیه 19زان این اثر ( تأیید و می96/1و بیشتر از 2.93) عدد معناداری برابر  کارکنان نوآورانه رفتار

 ،(2015)همکاران و کارکولیان های یافته با پژوهش این از حاصل صفر ما تأیید و دلیلی برای تأیید فرضیه اصلی یافت نشد. نتایج

 بر رویه ای ، اثر عدالت3بر اساس نتایج حاصل از مدلیابی معادلات ساختاری در جدول .است همسو( 2017)همکاران و راویچاندران

درصد و مثبت برآورد شد. بنابراین فرضیه 27( تأیید و میزان این اثر 96/1و بیشتر از 3.49) عدد معناداری برابر  کارکنان نوآورانه رفتار

 ،(2015)همکاران و کارکولیان های یافته با پژوهش این از حاصل . نتایجصفر ما تأیید و دلیلی برای تأیید فرضیه اصلی یافت نشد

 .است همسو( 2017)همکاران و راویچاندران

 و پیشنهادات نتیجه گیری .7

 سعی نمایند انتصاب و انتخاب کارکنان براساس شایستگی هایشان باشد. پیشنهاد می گردد به مسائل مادی کارکنان توجه نمایند.

 کارکنان متناسب با تحصیلات، سوابق و مهارت های انها باشد. پاداش و حقوق

 از پارتی بازی و اثرمنسانی پرهیز نمایند.
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جوی را فراهم نمایند که رفتار کارکنان با یکدیگر دوستانه باشد، کارکنان کمتر به همدیگر حسادت نموده و بنوعی با یکدیگر رقابت 

 نمایند.

 در این کارگاه مهارت آموزی صورت گیرد.کارگاه هائی را برگزار نمایند و 

 

 منابع:

(، نقش مدیریت منابع انسانی الکترونیکی بر نوآوری سازمانی، فصلنامه توسعه 1391ایمانی پور، نرگس؛ محمدپور، سعیده) -

 87-105، 2کارآفرینی، شماره

 .98 شماره تدبیر، ها، سازمان در عملکرد ارزیابی ضرورت ،(1384)احمد سید جزایری، بزاز -

 .دوم چاپ آییژ، انتشارات انسانی، منابع عملکرد ارزیابی ،(1387)احمد سید جزایری، بزاز  -

(،شناسایی عوامل موثر بر نوآوری سازمانی با تکیه ر پارادایم نوآوری باز در صنعت 1392پرهیزگار، محمدمهدی؛ فروزنده، لطف اله). -

 125-31،101ی، سال یازدهم، شمارهنشر کشور، فصلنامه علم پژوهشی مطالاعات مدیریت صنعت

(، بررسی نقش واسط گرایش به بازار و رفتار کارآفرینانه بر رابطه بین استراتژی 1393حسینی مقدم، سیدمحمدرضا؛ کاظمی، مصطفی) -

های بازرگانی و عملکرد سازمانی در شرکت های تولیدی متوسط و بزر  شهرهای صنعتی شهرستان مشهد، مجله علمی پژوهشی 

 207-234یقات بازاریابی، تحق

 .درایت انتشارات: تهران ،«نویسی نامه¬پایان رویکرد با تحقیق روش» ،(1386)غلامرضا خاکی، -

مجله علمی پژوهشی اقتصاد و مدیریت، « (، مقاله: نوآوری در سازمانها: مفهوم، انواع و فرایندها1378خداداد حسینی، سید حمید) -

 42شماره 

 انتشارات جامع، رویکردی مدیریت، در کیفی پژوهش شناسی روش ،(1389)عادل آذر، و مهدی سید الوانی، و حسن فرد، دانایی -

 اشراقی صفار

 ،یدر علوم انسان دیجد قاتیدانش سازمان ها، تحق تیریبر مد یفناور ریتأث ی(،بررس1395)یمعقول، عل ؛یمرتض نش،یب م،جواد؛یهید -

 2سال دوم، شماره 

دانش بر عملکرد  تیریمد یندیفرا یها تیقابل ریتأث ی(، بررس1391صفورا) ،یمحسن؛ الله ،یآباد کین یعیشف ؛یرستگار،عباسعل -

 یو حسابدار تیریارشد دانشگاه سمنان، دانشکده مد ینامه کارشناس انیپا ،ینوآور ندیفرا یانجیبا اثر م ینوآور

 .سمت انتشارات: تهران هشتم، چاپ انسانی، منابع مدیریت ،(1383)اسفندیار سعادت، -
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 انیکشور، پا یدر دانشگاه ها یدانش و نوآور تیریمد نیرابطه ب ی(، بررس1392)سایاحمدپور،پر ،ندا؛یلیمحمد اسماع ن؛یپور، آر یقل -

 مهر البرز یمجاز یرانتفاعیغ-یردولتیغ یارشد، موسسه آموزش عال ینامه کارشناس

ارشد،  یناسنامه کارش انیپا ،یدانش و عملکرد نوآور تیریرابطه مد ی(، بررس1392)یکوسخن،ساقیمحمد؛ ن ،محمود؛دوستار،یمراد -

 ،یو علوم انسان اتیدانشکده ادب لان،یدانشگاه گ

عالی و عملکرد بانک  (، بررسی نقش واسطه ای گرایش به بازار در رابطه بین تأکید مدیریت1393مهارتی، یعقوب؛ خوراکیان، علیرضا) -

 1-24های دولتی شهر تهران در بانک ملی و سپه  شهر تهران، مجله علمی پژوهشی تحقیقات بازاریابی نوین،

، شماره 13جلد ،یو اطلاع رسان یدانش، کتابدار تیریمد یساز نهیاطلاعات و به ی(، فناور1392)ینژاد، اعظم؛ صادق زاده، عل ینجفقل -
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