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عدالت سازماني، سلامت سازماني، اشتياق  ةرابط

با توانمندسازي  شغلي و جو سازماني نوآورانه
  مدني سازماني شناختي و رفتار روان

  
  *فرح نادري

شناسي، دانشگاه آزاد اسلامي واحـد   روانگروه  عضو هيأت علمي
     علوم و تحقيقات خوزستان، اهواز

  سحر صفرزاده
  شناسي، دانشگاه آزاد اسلامي واحد اهواز عضو هيأت علمي گروه روان

  
  چكيده

پـژوهش بررسـي رابطـة عـدالت سـازماني، سـلامت       ايـن  هدف از 
سازماني، اشتياق شغلي و جو سـازماني نوآورانـه بـا توانمندسـازي     

شناختي و رفتـار مـدني سـازماني در كاركنـان يـك سـازمان        روان
نفر از كاركنـان   7480را  آماري جامعه. صنعتي در شهر اهواز بود

 جدول كرج ساي و مورگـان، و  با استفاده از .سازمان تشكيل داد
آنـان   از نفـر  400 تعـداد  اي، طبقـه  تصـادفي  گيـري  نمونـه  روش

همبسـتگي   ـ  حقيـق، توصـيفي  نـوع ت . شـدند  انتخاب عنوان نمونه هب
ينهــوف و ( عــدالت ســازمانيهــاي  ابــزار پــژوهش پرسشــنامه. بــود

، اشـتياق  )1386، نـژاد  تميمـي (، سـلامت سـازماني   )1993، مورمن
سـيگل و  (، جو سازماني نوآورانه )2001، سلانوا و شوفيلي(شغلي 

ــار مــدني ـ ســازماني    )1978كــايمر،  ــن(، رفت ــي و آل و  )2002، ل
از روش آماري  .بود )1995، اسپريتزر(شناختي  توانمندسازي روان

نتــايج نشــان داد كــه دو . تحليــل همبســتگي كــانوني اســتفاده شــد
ــيش  ــا ضــرايب   مجموعــه متغيرهــاي مــلاك و پ ــين در دو بعــد ب ب

مطابق نتايج . داري دارند ارابطه معن 19/0و  84/0همبستگي كانوني
ترين رابطه را با  قوي) 99/0( ريبدست آمده، اشتياق شغلي با ض به

 ، عدالت سازماني)77/0(سلامت سازماني . اولين متغير كانوني داشت
 هـاي بعـدي   به ترتيب در رتبه) 51/0(و جو نوآورانه سازماني ) 71/0(

 ترين حضور مربوط به سـلامت سـازماني   در بعد دوم قوي. قرار گرفتند
 ، عـدالت سـازماني  )30/0(بود و جـو نوآورانـه سـازماني    ) -46/0(
ــرار  در سلســله) 08/0(و اشــتياق شــغلي ) -24/0( مراتــب بعــدي ق

 ،كـانوني دست آمده اولـين متغيـر    بهمطابق نتايج همچنين، . داشتند
سپس با  و) 98/0(شناختي  با توانمندسازي روانرا  رابطه ترين قوي

 متغيـر كـانوني   دومـين . داشـت ) 78/0(متغير رفتار مدني سـازماني  
 داشت و توانمندسازي) 63/0( رابطه را با رفتار مدني سازماني ترين قوي
  .در رتبه بعدي قرار گرفتند) -20/0(شناختي با ضريب  روان
 عدالت سازماني، سلامت سازماني، اشتياق شـغلي، جـو   :هاي كليدي واژه

  .شناختي، رفتار مدني سازماني سازماني نوآورانه، توانمندسازي روان
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Abstract  
The aim of this study was to investigate the relationship 
of organizational justice, organizational health, job 
engagement and innovative organizational climate 
with psychological empowerment and organizational 
citizenship behavior in an industrial company 
employees in the city of Ahvaz. The sample included 
400 persones who were selected randomly by 
stratified sampling procedure based on Krejie & 
Morgan sampling table. The research tools were 
Organizational Justice (Niehoff and Moorman, 
1993), Organizational Health (Tamiminejad, 1386s.c. 
/2007), Job Engagement (Salanova and Schaufeli, 
2001), Innovative Organizational Climate (Cigel 
and Kaumer, 1978), Psychological Empowerment 
(Spreitzer, 1995) and Organizational Citizenship 
Behavior (Lee and Allen, 2002). Canonical correlation 
analysis was applied as statistical procedure. The 
results showed that the two sets of criterion and 
predictive variables were significantly correlated in 
two dimensions (0.84 and 0.19, respectively). Job 
engagement had the strongest relationship with the 
first dimension (0.99). Then were organization health 
(0.77), organization justice (0.71) and innovative 
organizational climate (0.51). In the second dimension, 
organization health (-0.46), innovative organizational 
climate (0.30), organization justice (-0.24) and job 
engagement (0.08) had the strongest relationships. 
The analysis outputs also showed that canonical 
variable had the strongest relationship with psychological 
empowerment (0.98) then with organizational 
citizenship behavior (0.78), while the second canonical 
variable had the strongest correlation with 
organizational citizenship behavior (0.63) and 
followed by psychological empowerment (-0.20). 
Keywords: organizational justice, organizational 
health, job engagement, innovative organizational 
climate, psychological empowerment, organizational 
citizenship behavior. 
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  مقدمه
طور حتم رسالت  تر شدن روزافزون جوامع امروزي، به با پيچيده
تـر و   برآورده شدن انتظارات جوامع، حساس منظور بهها  سازمان
آنچه كه امروزه در بين اهل فـن، بـه يقـين    . شود تر مي بااهميت

اصـلي   ةعنوان گرداننـد  تبديل شده است، نقش اساسي انسان به
هـا،   روح سـازمان  ها هستند كه به كالبد بي انسان. هاست سازمان

 سـازند   تحقـق اهـداف را ميسـر مـي    بخشـند و عمـلاً   جان مـي 
يكي از عواملي كه در نيروي انسـاني   امروزه). 1384مهمانفر، (

خصوص در جوامـع در حـال رشـد ماننـد      بهها  و فعال سازمان
 1رفتار مدني سازماني ،گيرد ايران مورد بررسي و تحقيق قرار مي

 هستند خودجوشي اعمال رفتارهاي اين. است فرانقش اعمال و
 داوطلبانه صورت به كه دهند مي قرار وضعيتي در را كاركنان كه

، 2گارسـيا ( نمايند عمل خود شغل شرح و وظيفه انتظارات از فراتر
رساني به ديگران،  اين نوع رفتارها طيف متنوعي نظير ياري ).2011

تلاش و كوشش فراتـر از حـد متعـارف و مـورد انتظـار، تحمـل       
ــتي ــازمان را در    كاس ــا س ــايص و مشــاركت فرانقشــي ب ــا و نق ه
، 4برنـز و كـارپنتر  ؛ 2004، 3يهـوف نبولينـو، ترنلـي و   ( گيرنـد  برمي

حركت كردن به وراي حداقل عملكرد مورد انتظار و عامل  )2008
با اين حـال مـديران    ).2003، 5؛ موران2008برنز و كارپنتر، ( است

سازماني را در  مدنيبايد توجه داشته باشند كه كاركنان، رفتارهاي 
تشويق، تحريك و ارزيابي شرايط . دهند بروز نمي يك محيط خلأ

هرچـه  شـناختي   روانمحيط كاري، باعث تقويت و توانمندسـازي  
شود و اين عامل  بيشتر كاركنان و مشاركت در رفتارهاي مدني مي

ايزنبرگر ( كاركنان است فرانقشخود مكملي بر روند افزايش رفتار 
  ).2005، 7، نقل از جيكي و سالمينن2001، 6و همكاران

پايـدار يـك كشـور، چنـدين      ةدر كل در پديدآوري توسـع   
هاي توسعه بايد اين  عامل تأثيرگذار است و در گردآوري برنامه

 سازي شود ها شناسايي و با تقويت آنها فرايند توسعه ساده عامل
يكي ديگر از عوامل مهـم در هـر   رو  از اين). 1391آبادي،  علي(

شـناختي   پردازان روان نظريه از بسياري توجهسازمان كه امروزه 
  ي همچونناپژوهشگر و) 1990( 8توماس و ولتهووساز جمله 

  

دسـازي  نتوانم به خود معطوف ساخته اسـت  را )2013( 9تيلور
ــناختي روان ــلاش  10ش ــان و ت ــرايكاركن ــاس  ب ــزايش احس اف

هـاي   مهـارت  صـرف  در حال حاضـر داشـتن  . استاثرگذاري 
 آمـوزش  بـه  نيـز  كاركنـان  و نيسـت  كافي مديران براي رهبري
). 2005، 11روي و لينجر( هستند نيازمند خودراهبري هاي روش
 و منبـع  مهمتـرين  بايـد  سـازمان  ها ويژگي اين به دستيابي براي
لحـاظ   از را انسـاني  نيروي يعني خود، كارگيري رقابتي هب عامل

بر ايـن   ).2007، 12ارجنلي، سگلم و متين( نمايد توانمندرواني 
 فنـاوري  صرف كاربرد در رقابتي، اصلي مزيت أمنش امروزهاساس 
 و كيفيت، تعهـد  انديشي، مثبت ،14نوآوري ،13خلاقيت بلكه نيست،
، 15گريسـو و درازيـن  ( دهـد  مـي  شـكل  را آن كاركنـان  توانايي
 اتتـأثير  كاركنـان  شناختي توانمندسازي روان در پي آن و) 2007
  ). 1999، 16رفلگ و احمد( دذارگ مي آنان رفتار و نگرش بر مثبتي
 كنـوني،  مـتلاطم  شـرايط  دربـا توجـه بـه اينكـه      بنـابراين   

 انسـاني  نيـروي  از مناسـب  بـرداري  جز بهـره  اي چاره ها سازمان
ز ، نقـل ا 2007، 17اسـچنيدر ( ندارنـد  رقابتي مزيت يك عنوان به

هـاي مختلـف از    پـژوهش ، )1390 دژبان، نوري و سـماواتيان، 
يـك   ةدهد كه اهداف ويژ نشان مي) 2013( تحقيق تيلورجمله 
تحت تأثير غيرمسـتقيم رفتـار مـدني    ) در حالت عادي( سازمان

 متعـددي  عوامل و استشناختي  سازماني و توانمندسازي روان
 .دارنـد  ها دخالت اين دو عنصر حياتي سازمان بروز و ايجاد در

  بـر ادراك ) 2008( 19كه از نظر لندي و كانته 18عدالت سازماني
هـا و   كاركنان در مـورد ميـزان عادلانـه بـودن رويـه       و قضاوت

ها در مورد خود متمركز است، يكي از  هاي سازمان گيري تصميم
ــا ايــن احســاس توانمنــدي   ــرتبط ب و شــناختي  روانعوامــل م

هـاي   اي در رشـته  طور گسـترده  باشد و به رفتارهاي فرانقش مي
سازماني مورد تحقيق قرار گرفتـه   شناسي كاربردي و رفتار روان

ايـن مطلـب بـا تحقيقــات    ). 2005، 20پـاركر و كهلميـر  ( اسـت 
، چـن،  )2008( 21پژوهشگراني همچـون رايـت و سابلينسـيكي   

 پـژوهش از نتايج حاصل  .باشد همراستا مي )2005( 22سو، چاو
كــه كاركنــان زمــاني  نشــان دادنيــز ) 2012( 23ر كومــارنــدراج
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 شناختي را همراه با توانمندي روانسازماني  مدنيحداكثر رفتار 
 .گـردد  عدالت سازماني در مورد آنها رعايـت   دهند كه مي نشان

مشابهي بـه نتـايج    پژوهشنيز در ) 2012( 1مي و نوروزيحير
  . يكساني در اين زمينه دست يافتند

 ةدهند كه نشان حمايتگر و سالم سازماني جواز سوي ديگر   
، وضـعيتي  )2005( 3است و طبـق نظـر هيـل    2سلامت سازماني

است كه در آن عملكرد فردي و سازماني در عملكـردي بـالاتر   
 بروز براي را زمينه تواند مينتظار و استاندارد قرار دارد، از حد ا

 )2010( 4پيتـر  پژوهشطبق  كه فراهم نمايد رفتارهاي فرانقش
 و توانمنـدي  اثربخشـي  افـزايش  در مهمـي  عامـل  خود امر اين
 باعـث ايـن عامـل   . شـود  مـي  محسـوب  سـازمان  شناختي روان

 ةانگيـز  فـزايش ا و بـه  شـود  مياحساس خودكارآمدي كاركنان 
منجـر   سازمان در اثربخش كار و از وظايف فراتر فعاليت انجام
 اهـداف  بـه  نيـل  و پيشرفت به دستيابي رويكرد اين و دگرد مي

  ).2009، 5كاترين( بخشد مي تعالي را سازمان
 از كـه  نفـس  عـزت  و ، خودكارآمـدي سازماني سالم در جو  

تقويـت   ،شود محسوب مي 6شغلي اشتياق پيشايندهاي مهمترين
ــاكر؛ 7،2010دولارد و بــاكر( شــود مــي ). 2008 ،8دمروتــي و ب

بـه  ) 2001( 9فيلي، بيكر و سلانوااشتياق شغلي كه طبق نظر شو
اي اشاره دارد،  ميزان انرژي، دلبستگي به شغل و اثربخشي حرفه

نشـان داده شـده   ) 2010( 10كراوفورد و ريچ، ليپاين در پژوهش
 و اسـتقلال، قـدرداني   شغلي منبع سه سازمان محيط چنانچه كه

 لازم شـرايط  حـدودي  تا ،نمايد ايجاد كاركنان براي را نوآوري
 شد خواهد فراهم شغلشان به كاركنان اشتياق بالاي سطوح براي

 12، حسـن، تاسـاواري، فـؤاد و فـاروق    نارمين ).11،2010هوي(
بين رفتار مدني سازماني كاركنان  ةنيز در پژوهشي رابط) 2012(

، حيـدري و  نـد كردو اشتياق شغلي آنـان را برررسـي و تأييـد    
نيــز ايــن عامــل را در رونــد    ) 1391( حيــدري و جــانقلي

  از جملـه مـوارد   .مؤثر نشـان دادنـد   شناختي روان توانمندسازي
  

ــري ــزان توانمند  ديگ ــرانقش و مي ــاي ف ــا رفتاره ــه ب ــازي ك س
 13كاركنان مرتبط اسـت، جـو سـازماني نوآورانـه     شناختي روان
منظور از اين مؤلفه، جـوي اسـت   ) 1991( 14از نظر باسو. است

صنعت، بـازار   كه توانايي پذيرش يك عقيده يا رفتاري كه براي
مـك  . ديا محيط عمـومي سـازمان تـازگي داشـته باشـد را دار     

انگيـز را   سازماني چـالش  نيز جو در پژوهشي) 2003( 15موراي
 ،گذارد عنوان عامل مهمي كه بر رفتار اعضاي سازمان تأثير مي به

 براسـاس ) 2010( 16در همـين راسـتا ادواردز  . نشان داده اسـت 
 ةكنند تسهيلو  هپذيرند ،نمازكه جو ساماني در زداد ن نشا پژوهشــي

ن مازسا نيروبخش و حامي و آورنو ،قخلا يهبرر وتغيير باشد 
آوري نواي پذيري بيشتر انبه ميزن مازسان كناركا، كندرا اداره 

 خلاقيتو به تغيير  شخصاً نيزد خوو هستند ن مازسا در
احسـاس توانمنـدي روانـي و در پـي آن     داوطلبانه، كـه همـان   

و  ايساكسـن  .ندآور ميروي  رفتارهاي فـرانقش اسـت،  افزايش 
نيـز در   )2007( 18آكرمنـز  و و ايساكسـن ) 2011( 17ايساكسـن 
 ـ جـو  معنـادار بـين   ةرابط ـ بـه  پژوهشـي   و سـازماني  ةخلاقان

 19بارتـل  و زانـگ . يافتنـد  دسـت  شـناختي  روان توانمندسـازي 
 هـاي  پـژوهش نيـز در  ) 2009( 20ايلـزو  و و گوموزلـو ) 2010(

ــرادي   ــد اف ــان دادن ــه نش ــاظ   جداگان ــازمان از لح ــه در س ك
 خلاقانـه  رفتـار  بيشـتر  احتمـال  به اند شده توانمند شناختي روان
نيـز   )2011( 22يلاسو  )2008( 21والرند و فيليپ .دهند مي نشان

  .به نتايج مشابهي در اين زمينه دست يافتند
 سـازماني جويـاي خلاقيـت    جو كه بين نشان داد تحقيقات  

، 23زامپتاكس، ليونيداس، بلـدكوس، مويسـتاكيس و واسـيليس   (
موجـود در محـيط كـار و ادراك آن از سـوي      ، عـدالت )2009

 همـة ، سـلامت در  )2005، 25؛ اسـكيو 2007، 24ارتاك( كاركنان
ريگو ؛ 2002، 26؛ لايدن و كلينگل2010 هوي،( هاي سازمان لايه

 ، اشـتياق بـه انجـام كـار در محـيط سـازماني      )2007، 27و كانها
؛ لـورنس، 2006، 28شـوفيلي، بيكـر و ليـورت    ،رومـا ـ   گانزالز(
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  59/  ...    رابطة عدالت سازماني، سلامت سازمني، اشتياق
 

ــلانوا  ــر و سـ ــوفيلي، بيكـ ــدي  )2007، 1شـ ــزان توانمنـ و ميـ
بــا رفتــار ) 2009، 2پريسماگونيســم( در ســازمان شــناختي روان

در تحقيـق  ) 1391( عزيزپـور  .مدني سازماني رابطه وجود دارد
خود نشان داد كه بين جو سازماني نوآورانه و اشتياق شغلي بـا  

 .داري وجـود دارد  امثبـت و معن ـ  ةرفتار مـدني سـازماني رابط ـ  
 وكيلي مهداد، منفرد، عواطفي هاي داده تحليل از حاصل شواهد

ــر و ــان )1391( رنجب ــه داد نش ــين ك ــه ب ــاي مؤلف ــلامت ه  س
 و مثبـت  ةرابط سازماني ابعاد عدالت و كار محيط شناختي روان

طي ) 1390( پور پرور و آتش سمسار، گل. وجود دارد معناداري
ــق ــدالت  تحقي ــه ع ــد ك ــه دريافتن ــدالت و اي روي ــاملي  ع تع

 و سـازمان  بـه  معطوف سازماني مدني رفتارهاي با همكارمحور
 .باشـد  مي معنادار و مثبت همبستگي داراي همكاران به معطوف

نيـز بـين ابعـاد    ) 1386( پرور و نوري خاكسار، گل پژوهشدر 
 مزمن كاركنـان  ةاي عدالت سازماني و خودپندار توزيعي و رويه

در  )1391( پـرور  اصـل و گـل   ريحان .دار وجود دارد امعن ةرابط
ــين  پژوهشــي ــه ب ــد ك ــهؤم نشــان دادن ــاي لف  ســازيتوانمند ه

 بـه  معطـوف  مدني سازماني رفتارهاي با سازمانيي تشناخ روان
 ةرابط ـ افـراد  بـه  معطـوف  مدني سـازماني  رفتارهاي و سازمان

در نيـز  ) 1391( حيدري و جانقلي ،حيدري. دارد معنادار وجود
 با توجه به مطالب فـوق  .ت يافتنددس يمشابه ةبه يافت پژوهشي
   :ال بود كهؤبه دنبال پاسخ علمي به اين س حاضر پژوهش

بين عدالت سازماني، سلامت سازماني، اشتياق شـغلي و   آيا ـ1
و  شـناختي  روانسازماني نوآورانه سازماني با توانمندسازي  جو
   ار سازماني مدني رابطه وجود دارد؟رفت
متغيرهـاي   ةكـدام متغيرهـا از مجموع ـ  ترين رابطه بين  قوي ـ2

  متغيرهاي ملاك است؟ ةبين و مجموع پيش
پـژوهش از نـوع   ايـن  : آماري و نمونه ةروش پژوهش، جامع
 كاركنان همة، پژوهش اين آمارية جامع همبستگي كنني بود و

نفـر بودنـد، را    7480يك سازمان صنعتي در اهـواز كـه تعـداد    
 بودندنفر  400تعداد  3مورگانبراساس جدول نمونه  .شامل شد

اي از آن سازمان انتخـاب   گيري تصادفي طبقه ه به روش نمونهك
هاي مختلـف در   هاي معاونت بدين ترتيب كه ابتدا حوزه. شدند

سازمان صنعتي مورد نظر مشخص شـد و سـپس بـراي اينكـه     
اطمينان حاصل شود كـه زيرگروههـا بـا همـان نسـبتي كـه در       

جامعـه در نمونـه نيـز     ةعنـوان نماينـد   جامعه حضور دارنـد بـه  
  حضور خواهند داشت به ميزان درصد تعداد كاركنان حاضر در

  

عنوان آزمودني، انتخاب و  هر حوزه به همان ميزان از كاركنان به
، )نفر288( برداري بهره ةبر اين اساس از حوز .آزمون به عمل آمد

انسـاني و امـور    نيـروي  ة، حـوز )نفر 20( مالي و اقتصادي ةحوز
) نفـر  36( طرح و برنامه و مديرعامل ةو حوز) نفر 56( اجتماعي

  .نفر آزمودني مورد بررسي قرار گرفته شد 400و در مجموع 
  

  سنجشابزار 
ايـن پرسشـنامه شـامل     :4سـازماني ـ   رفتار مدني ةپرسشنام ـ

 5سازماني را كه لـي و آلـن  ـ   است كه رفتارهاي مدني سؤال16
ايـن پرسشـنامه از نـوع    . نمايد گيري مي اندازه .ندساخت) 2002(

اسـت كـه ميـزان     )7 هميشـه  تا 1 هرگزاز ( اي گزينه 7ليكرتي 
 ةحـداقل نمـر  . دهنـد  اشتغال فرد به اين رفتارهـا را نشـان مـي   

 بـراي . اسـت  112و حـداكثر   16سـازماني  ـ   رفتارهاي مـدني 
آلفـاي كرونبـاخ را   اين پرسشنامه، پژوهشگران  6پايايي ةمحاسب

 938/0سازماني كلي ـ   ها در رفتارهاي مدني براي كل آزمودني
بـراي   ).1388نقـل از مهـداد و مهـديزادگان،    ( گزارش كردنـد 

كامكـار   سلاسل، در پژوهشياين پرسشنامه نيز  7اعتبار ةمحاسب
ــرور ــا هــوش ســازماني  ةپرسشــنام) 1388( و گلپ حاضــر را ب

، r=36/0( اعتبار قابل قبـولي بـود   ةدهند همبسته كردند كه نشان
05/0=P.(  نيز پايايي پرسشنامه از روش آلفـاي   اين پژوهشدر

هـاي ايـن    جمـلات زيـر از مـاده    .دسـت آمـد   هب 94/0كرونباخ 
اند كمك  به ساير همكاراني كه غايب بوده ـ1: پرسشنامه هستند

مشتاقانه وقت خود در اختيار همكاراني كه در انجام  ـ2 .كنم مي
  .گذارم مشكلي دارند مي وظايف شغلي

 را كهپرسشنامه اين  :8شناختي روان توانمندسازي ةپرسشنام ـ
از نـوع  و مـاده   12 شامل ،است دهكر تدوين )1995( 9اسپريتزر

مخـالفم، مخـالفم، نظـري     كـاملاً (اي  درجـه  مقياس ليكرت پنج
صـورت   گذاري آن به است و نمره) موافقم ندارم، موافقم، كاملاً

افــراد در كــلّ  ةنمــرحــداقل و حــداكثر . باشــد مــي 1،2،3،4،5
 ايـن  10پايـايي  ةدامن. باشد مي 60و  12پرسشنامه نيز به ترتيب 

 دو بـه  )1390( پور، نعامي و نيسـي  در پژوهش تقي پرسشنامه
 محاسـبه شـد   88/0تا  66/0از  تنصيف و كرونباخ آلفاي روش

، بـراي تعيـين   )1995( اسپريتزر. است مطلوبي پايايي بيانگر كه
توانمندسازي كلّـي   ةهمگرا و افتراقي سؤالات پرسشنام 11اعتبار

ــرده   ــار خ ــانس چه ــتراك واري ــاز  و اش ــا س ــاس ب ــي  ةمقي كلّ
در نمونـة . توانمندسازي از تحليل عاملي تأييدي استفاده نمـود 
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برابـر   )(AGFTصنعتي شاخص نيكويي برازندگي تعديل شـده  
 04/0برابر بـا   RMSR)(مانده  ، ميانگين مجذورات باقي93/0با 

برابـر بـا    (NCNFI)و شاخص برازندگي غيرمركزي هنجـاري  
نيـز پايـايي پرسشـنامه از     ايـن پـژوهش  در . دست آمد به 97/0

جمــلات زيــر از  .دســت آمــد هبــ 93/0روش آلفــاي كرونبــاخ 
برايم  دهم كاري كه من انجام مي ـ1: هاي اين پرسشنامه هستند ماده

  .شغلي من برايم با معني استهاي  فعاليت ـ2 .خيلي مهم است
را عـدالت سـازماني    ةپرسشنام :1عدالت سازماني ةپرسشنام ـ

 و شـكركن و نعــامي  ندسـاخت ) 1993( 2هـوف و مــورمن ين كـه 
پرسشنامه عـدالت   .استگويه  20شامل  كردندترجمه ) 1380(

، 2=، موافقم1=اي ليكرت كاملاً موافقم سازماني طيف پنج درجه
پژوهش  در .دارد 5=و كاملاً مخالفم 4=مخالفم، 3=نظري ندارم

اين دست آمده براي  ضرايب پايايي به) 1385( شكركن و نعامي
پرسشنامه با روش آلفاي كرونباخ براي عـدالت سـازماني كلـي    

همچنين ضرايب اعتبار عدالت سازماني كلـي  . بوده است 85/0
حاضـر نيـز پايـايي     پـژوهش در . محاسبه گرديـده اسـت   42/0

جمـلات   .دست آمد هب 96/0نامه از روش آلفاي كرونباخ پرسش
م عادلانه ا كاري ةبرنام ـ1: هاي اين پرسشنامه هستند زير از ماده

  .كنم سطح حقوق و دستمزدم عادلانه است فكر مي ـ2. است
، )1386( نژاد كه تميميرا اين مقياس  :3مقياس سلامت سازماني ـ

. دداري فــمن واي مثبــت  همــرج ننج پــرمــد ةگويــ هاجــنســاخته پ
، 4= ، زيـاد 5= خيلـي زيـاد  : صورت هاي مثبت به گذاري گويه نمره

 هـاي منفـي   گذاري گويه ، و نمره1= ، خيلي كم2=، كم 3=متوسط 
صورت  به) 49 ،41 ،38 ،37 ،36 ،34 ،26 ،18 ،17 ،5 ،2الات ؤس(

منظور اطمينان از ثبات  به. استهاي مثبت  گذاري گويه عكس نمره
بيروني و پايـايي مقيـاس از روش بازآمـايي اسـتفاده گرديـد، كـه       

ايي رون ير تعيظومن به بود، 84/0ضريب بازآزمايي كل مقياس برابر 
نفـر   12 و تاداننفر از اس  7 مقياس، اين عبارات در اختيار اييوحتم

 شي و بخ ـيـز ر ديريت و برنامـه م ـ شيان دكتـري بخ ـ جواز دانش
ان يـز دو، م ن خـي مواز آز ه دافتسبا ات و گرف نعتي قرارصمديريت 

،  درصـد 100 حـداكثر ( يـك از عبـارات   ره ـرد ودر م ـد رافا وافقت
ترين شه كه از بيگوي 50 ايتنهدر  .شد يس، برر) درصد 80قل حدا
 .)1386نقل از تميمي، ( رديدگتخاب ند، اووردار بخبر وافقان تميز
حاضر نيز پايايي پرسشـنامه از روش آلفـاي كرونبـاخ     پژوهشدر 
: هاي اين پرسشنامه هستند جملات زير از ماده .دست آمد هب 92/0
سـازمان وجـود    يك نوع احساس همبستگي بين تمام كاركنان ـ1

   .يك جو بدبيني در سازمان حاكم است ـ2. دارد

 ـ در : 4اشتياق شغلي ةپرسشنام ـ  ااين پژوهش اشتياق شـغلي ب
 ندسـاخت ) 2001( 5اي كه سـلانوا و شـوفيلي   ماده 17پرسشنامه 
هـا در تمـام    پاسـخ  ).1388 پـور،  نقل از تقـي ( شود سنجيده مي

» كـاملاً مـوافقم  «تـا  » كـاملاً مخـالفم  «هاي ايـن مقيـاس از    ماده
زاده  كـريم  .است 5تا  1گذاري آن از  اند و نمره بندي شده درجه

در پژوهش خود پايايي پرسشـنامه را بـه روش آلفـاي     )1387(
ــاخ  ــي آن را  89/0كرونب ــه 45/0و رواي نقــل از ( دســت آورد ب

 تعيـين اعتبـار نيـز شـوفيلي و همكـاران      براي. )1388 پور، تقي
شغلي بـا مقيـاس فرسـودگي      همبستگي مقياس اشتياق )2001(

اس منفي و بالايي بـين ايـن دو مقي ـ   ةو رابط ندشغلي را سنجيد
ــديافت ــ  =r-38/0( ن ــ ‐=42/0rاول و  ةدر نمون  )دوم ةدر نمون

نيز پايـايي پرسشـنامه    اين پژوهشدر . )1388 پور، نقل از تقي(
 ـ 95/0از روش آلفاي كرونباخ  جمـلات زيـر از    .دسـت آمـد   هب

ها كه از خـواب بيـدار    صبح ـ1: هاي اين پرسشنامه هستند ماده
كـنم   در كارم احساس مي ـ2 .شوم، دوست دارم سركار بروم مي

  .كه سرشار از انرژي هستم
ايـن   7سـيگل و كـايمر   :6جو سازماني نوآورانه ةپرسشنام ـ

ترجمـة  (سـاختند   بار براي اولين 1978در سال را پرسشنامه 
هـاي   پاسخ. استگويه  24و شامل ) 1385افشاري و انعامي، 

اش  ليكرت كـه دامنـه  اي  درجهپرسشنامه در يك مقياس پنج 
باشـد، ترسـيم شـده     مـي  5تا كاملاً موافق  1كاملاً مخالف  از

براي پايايي ايـن پرسشـنامه   ) 1385( افشاري و انعامي. است
 74/0و  79/0از آلفاي كرونباخ استفاده كردند و مقدار آن را 

نيـز  را اعتبار ملاكـي پرسشـنامه   اين محققان . ندكردگزارش 
نيـز پايـايي    اين پـژوهش در . اند كردهگزارش  30/0و  46/0

ــاخ  ــاي كرونب ــ 50/0پرسشــنامه از روش آلف ــد هب  .دســت آم
در ايـن   ـ ـ1: هاي اين پرسشنامه هسـتند  جملات زير از ماده

توانـايي كاركنـان در    ـ ـ2 .شـود  سازمان خلاقيت تشويق مـي 
دادن كارها به شكل خلاقانـه از سـوي مـديران مـورد      انجام

  .دگير توجه قرار مي
  

  روش اجرا و تحليل
براي گردآوري اطلاعات لازم، ضـمن همـاهنگي بـا    پژوهشگر 

مجوز اجـراي آزمـون در سـازمان، در     گرفتنول مربوط و ؤمس
يافت و با بيان  حضور ختلفهاي و واحدهاي سازماني م حوزه

هـا،   اهداف و لزوم همكاري صادقانه در پاسخدهي به پرسشنامه
 ةسـپس نحـو  . ها در بين كاركنـان پرداخـت   مهبه توزيع پرسشنا

 
1. organizational justice questionnaire         2. Niehoff and Moorman 
3. organizational health scale           4. Job engagement questionnaire 
5. Salanova & Schoufeli            6. innovative organizational climate questionnaire 
7. Cigel & Kaumer 
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ها را تشريح كرد و از آنها تقاضا كرد كه  پاسخدهي به پرسشنامه
ها را با دقـت بيشـتر خوانـده و بـا صـداقت       الات پرسشنامهؤس

هـا اطمينـان داده شـد كـه      همچنـين بـه آزمـودني   . پاسخ دهنـد 
طريـق  هـا از   داده. اطلاعات كاملاً محرمانه بـاقي خواهـد مانـد   

 SPSS19افـزار   ضريب همبسـتگي كـانني و بـا اسـتفاده از نـرم     
  .تحليل گرديد

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

طوري كه در ماتريس اين ضـرايب همبسـتگي نشـان     همان  
شناختي بـا رفتـار مـدني سـازماني،      داده شد توانمندسازي روان

  عــدالت ســازماني، ســلامت ســازماني، اشــتياق شــغلي و جــو
  81/0، 65/0، 59/0، 64/0سازماني نوآورانه به ترتيب به ميزان 

   ها يافته
نشـان داده شـده اسـت ميـانگين،      1طـور كـه در جـدول     همان

دسـت آمـده در    حداقل، حداكثر و انحـراف معيـار نمـرات بـه    
و  60، 21، 88/44شناختي به ترتيب برابر با  توانمندسازي روان

هـاي كسـب    در رفتار سازماني به ترتيب شـاخص . است 62/8
  . است 22/17و  112، 34، 57/90شده برابر با 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
همچنـين رفتـار مـدني    . داري همبسته است طور معنا به 41/0و 

، )45/0(، سلامت سـازماني  )44/0(سازماني با عدالت سازماني 
رابطـة  ) 37/0(، و جو سـازماني نوآورانـه   )66/0(اشتياق شغلي 

  .داري دارد معنا

 هاي توصيفي ـ نتايج يافته1جدول 
  

 تعداد واريانس انحراف معيار ميانگين 

 88/44 62/8 38/74 400 شناختيتوانمندسازي روان

 57/90 22/17 58/296 400 رفتار مدني سازماني

 29/63 26/15 233 400 عدالت سازماني

 37/159 30/24 74/590 400 سلامت سازماني

 00/62 50/12 23/156 400 اشتياق شغلي

 90/68 90/7 35/62 400 جو سازماني نوآورانه

  
  متغيرهاي دو مجموعه) پيرسون(ـ ماتريس ضرايب همبستگي ساده 2جدول 

  

 متغير
توانمندسازي 

 شناختيروان

رفتار مدني 
 سازماني

عدالت 
 سازماني

سلامت 
 سازماني

اشتياق 
 شغلي

جو سازماني 
 نوآورانه

 **=1r=** 64/0r=** 59/0r=** 65/0r=** 81/0r=** 41/0r شناختي توانمندسازي روان

 **=1r=** 44/0r=** 45/0r=** 66/0r=** 37/0r  رفتار مدني سازماني

 **=1r=** 82/0r=** 62/0r=** 58/0r   عدالت سازماني

 **=1r=** 68/0r=** 60/0r    سلامت سازماني

 **=1r=** 44/0r     اشتياق شغلي

 **=1r      جو سازماني نوآورانه
  

001/0P≤ **  
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  مدل كلي همبستگي كانوني متغيرهاي وابسته با همگام ـ1نمودار 
  
  

  هاي چندمتغيري معناداري براي مدل كامل نتايج آزمون ـ3جدول 
  

 Pمقدار  F آزادي خطا  ةدرج DF   DFه آزادي فرضي ةدرج  مقدار  نام آزمون

001/0P≤  64/58  792  8  74/0   آزمون اثر پيلايي
  
   05/0=α 
  

  )هاي كانوني توابع يا ريشه و تعداد) آيگن( ويژه مقادير همبستگي كانوني،( هاي توابع كانوني نتايج ويژگي ـ4جدول 
  

  ها تعداد ريشه  مقدار ايگن  درصد درصد تراكمي همبستگي كانوني مجذور همبستگي

71/0  84/0 45/98 45/98  42/2 1  

04/0  19/0 100 55/1  04/0 2  
  
  

  1نتايج آزمون معناداري توابع يا تحليل كاهش ابعاد ـ5جدول 
  

  F سطح معناداري
  Pمقدار 

آزادي  ةدرج
 DF خطا

  آزادي ةدرج
 ها ريشه لامباداي ويلكز DF Fفرضيه

  2تا 1 28/0  24/87 8 790  001/0

  2تا 2 96/0  01/5 3 396  002/0

 شناختي توانمندسازي روان

 رفتار مدني سازماني

 عدالت سازماني

 سلامت سازماني

 اشتياق شغلي

 جوسازماني نوآورانه

 متغير كانوني همگام متغير كانوني وابسته

  :توابع كانوني
 تابع اول

 همبستگي كانوني
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 1 نمـودار منظـور مشـخص شـدن روابـط بـين متغيرهـا        به  
  .استكانوني متغيرهاي پژوهشي  ةچگونگي رابط ةدهند نشان
ايـن  دسـت آمـده، سـطوح معنـاداري      با توجه به نتـايج بـه    

متغيرهـا حـداقل داراي    ةدهند كه دو مجموع ها نشان مي آزمون
  . گردد تأييد مي اول پژوهشي الؤسو  معنادار هستند ةيك رابط

 متغيرهاي مورد پژوهش ةدو مجموع 4جدول  هاي مطابق يافته  
تـابع اول  . صورت كانوني با همديگر رابطه دارند توسط دو تابع به

واريـانس مشـترك متغيرهـا را    ) مجذور همبستگي كـانوني ( 71/0
در تبيين واريانس مشترك كه سهم تابع دوم  كند در حالي مي تبيين

  .دست آمده است به 04/0متغيرها تنها  ةدو مجموع
نشان داده شـده اسـت، نتـايج     5كه در جدول  طوري همان  

يا كاهش بعد نشـان   )ها ريشه( آزمون معناداري توابع حاصل از
 ≥001/0P(نظـر آمـاري معنـادار بودنـد      داد كه هـر دو تـابع از  

 =01/5F و ≥002/0Pبه تنهايي نيـز بـا    تابع دوم). =F 24/87و
و  كند در تبيين واريانس مشترك متغيرها نقش معناداري ايفا مي

  .گردد تأييد مي اول پژوهشي الؤس
  

  ضريب همبستگي بين متغيرهاي ـ6جدول 
  كانوني و متغيرهاي مجموعه اول

  
 2 1  متغير تعداد توابع

 شناختيتوانمندسازي روان  98/0  -20/0
 رفتار مدني سازماني  78/0  63/0

  
 رابطهترين  قوي ،كانونيعد يا متغير ب اولين 6جدول مطابق نتايج   
متغير رفتار مدني  باسپس  و) 98/0(شناختي  توانمندسازي روان بارا 

 همبستگيترين  قوي متغير كانوني دومين. دارد )78/0( سازماني
كه توانمندسـازي   دارد در حالي) 63/0( رفتار مدني سازماني با را

  .بعدي قرار دارد ةدر رتب -20/0 با ضريب شناختي روان
  

  )وابسته( اول ةنتايج واريانس متغيرهاي مجموع ـ7جدول 
  شود يرهاي كانوني توضيح داده ميكه توسط متغ

  

مي
راك

د ت
رص

د
 

گام
هم

ير  
متغ

صد 
در

گام
هم

  

ي 
كم
 ترا

صد
در

سته
 واب

غير
مت

ير   
متغ

صد 
در

سته
واب

  

متغير 
 كانوني

38/55  38/55  30/78 30/78 1 
56/17 79/0 100 71/21 2 

 فقـط نشـان داده شـده اسـت،     7در جدول كه  ريطو همان  
قابـل   عـد كـانوني  باولـين   با واريانس متغيرهاي وابسته 30/78

واريـانس   30/78ول تنها ؤعد اول مسبه عبارتي ب. استتوضيح 
واريـانس   71/21عـد دوم  كه ب در حالي است،متغيرهاي وابسته 

  .دهد توضيح ميمتغيرهاي وابسته را 
  

  همبستگي بين متغيرهاي كانوني و ـ8جدول 
  دوم يا متغير همگام ةمتغيرهاي مجموع

  
  متغيرهاي كانوني

  متغير همگام
2 1 
  عدالت سازماني 71/0  -24/0
  سلامت سازماني 77/0  -46/0
  اشتياق شغلي 99/0  08/0
  جو سازماني نوآورانه 51/0  30/0

  
را ) 99/0( رابطـه ترين  قوياشتياق شغلي  8جدول  براساس  

، عـدالت  )77/0( سـلامت سـازماني   .رددااولين متغير كانوني  اب
به ترتيـب در  ) 51/0( سازماني ةو جو نوآوران) 71/0( سازماني

 همبسـتگي تـرين   عـد دوم قـوي  در ب. هاي بعدي قرار دارند رتبه
 جـو  كـه  حـالي در  بـود  )-46/0( ربوط به سـلامت سـازماني  م

و اشـتياق  ) -24/0( ، عدالت سازماني)30/0(نوآورانه  سازماني
  .گرفتندمراتب بعدي قرار  در سلسله) 08/0(شغلي 

  
همگام كه توسط  نتايج واريانس متغيرهاي ـ9جدول 

  شود توضيح داده ميمتغيرهاي كانوني 
  

ي 
كم
 ترا

صد
در

گام
هم

ير   
متغ

صد 
در

گام
هم

  

ي 
كم
 ترا

صد
در

سته
 واب

غير
مت

ير   
متغ

صد 
در

سته
واب

وني  
كان

ير 
متغ

  

41/58  41/58 32/41 32/41 1  

85/67 44/9 66/41 34/0 2  
  

از واريانس متغيرهـاي   41/58 ،9هاي جدول  يافته براساس  
ايـن  . يح استاولين متغير كانوني قابل توض باهمگام يا مستقل 

بنابراين با توجه  .است 44/9ي دوم برابر با مقدار در متغير كانون
.شـود  تأييـد مـي   ي دومپژوهش ـ الؤس ـدسـت آمـده    هبه نتايج ب
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  گيري بحث و نتيجه
 9تـا   3 هـاي  جـدول از  كهپژوهش نتايج حاصل از با توجه به 

دو مجموعـه   از بـين  د كـه كـر تـوان گـزارش    دست آمده مي هب
وجـود  دار  در يك بعـد رابطـه معنـي    حداقل ي پژوهشمتغيرها

ضرايب همبستگي كانوني نشان داد كه دو مجموعه  نتايج. دارد
صـورت كـانوني بـا     متغيرهاي مورد پژوهش توسط دو تابع بـه 

 ضرايب همبستگي كانوني بعد اول و دوم. همديگر رابطه دارند
نتـايج حاصـل از آزمـون    . است 19/0و  84/0به ترتيب برابر با 

ه هر دو ها يعني كاهش بعد نشان داد ك داري توابع يا ريشه معني
 و ≥001/0Pبـا  تـابع اول  . تابع از نظـر آمـاري معنـادار بودنـد    

24/87 F=  002/0و تـــابع دوم بـــاP≤ 01/5 و F=  در تبيـــين
تـابع اول  . كنـد  واريانس مشترك متغيرها نقش معناداري ايفا مي

كـه   كنـد در حـالي   واريانس مشترك متغيرها را تبيين مـي  71/0
سهم تابع دوم در تبيين واريانس مشترك دو مجموعـه متغيرهـا   

دسـت آمـده    نتـايج بـه   براسـاس . دست آمده است به 04/0 فقط
ا با اولين متغير كـانوني  ر) 99/0( رابطهترين  اشتياق شغلي قوي

و ) 71/0( ، عـدالت سـازماني  )77/0( سلامت سـازماني . داشت
هاي بعدي قرار  رتبه به ترتيب در) 51/0( جو نوآورانه سازماني

مربـوط بـه سـلامت     همبسـتگي تـرين   در بعد دوم قـوي . دارند
 ـ كـه جـو   در حالي ،است) -46/0( سازماني  انيسـازم  ةنوآوران

در ) 08/0(و اشتياق شـغلي  ) -24/0( ، عدالت سازماني)30/0(
داد كه فقط همچنين نتايج نشان  .مراتب بعدي قرار دارند سلسله

اولين بعـد كـانوني قابـل     با »وابسته«ي متغيرها واريانس 30/78
واريـانس   30/78 فقطول ؤبارتي بعد اول مسع به. استتوضيح 

واريانس  71/21كه بعد دوم  در حالي است، »وابسته«متغيرهاي 
نتـايج   براسـاس همچنين . دهد را توضيح مي »وابسته«متغيرهاي 

توانمندســازي  بــارا  رابطــهتــرين  قــوي ،كــانونيمتغيــر اولــين 
 متغيـر رفتـار مـدني سـازماني     ازسپس  و) 98/0(شناختي  روان

 ـتـرين   قوي متغير كانوني دومين. دارد )78/0( رفتـار   ازرا  ثيرأت
كـه توانمندسـازي    در حـالي  پـذيرفت ) 63/0( مدني سـازماني 

  .در رتبه بعدي قرار دارد) -20/0(با ضريب  شناختي روان
 هـاي  پـژوهش  هـاي  جنبه از برخي با پژوهشاين  ايه يافته  
، )2012( ، نارمين و همكاران)2012( ر كومارندراج ،)2013( تيلور

 پيتـر ، )2011( و ايساكسـن  ، ايساكسن)2012( رحيمي و نوروزي
زامپتـــاكس،  ،)2009( ريسماگونيســـمپ، )2010( هـــوي ،)2010(

 ، ارتـاك )2009( واسـيليس مويسـتاكيس و  ليونيداس، بلـدكوس،  
 ، عزيزپـــور)1391( حيـــدري و جـــانقلي، حيـــدري، )2007(
ــر ، )1391( ــي و رنجب ــداد، وكيل ــرد، مه ، )1391( عــواطفي منف

 پـور  پرور و آتـش  ، گلسمسار، )1391( پرور ريحان اصل و گل
  .، همخواني دارد)1386( پرور و نوري ، خاكسار، گل)1390(

عوامـل  كـه  رسـد   بـه نظـر مـي   يافتـه  ايـن  منظـور تبيـين    به  
اشتياق شغلي در سـازمان از طريـق مسـائلي ماننـد      ةايجادكنند

افزايش توجه به نياز دروني و بيرونـي كاركنـان، ايجـاد امنيـت     
هـاي   شغلي، ارتباط صحيح كاركنان و مديريت، قرار دادن زمينه

ه و مبتكرانه در خلاقانه در سازمان، ارج نهادن به نظرات نوآوران
سازمان و ترويجِ دادن پاداش به نظرات مبتكرانه و ايجاد جـوي  

احســاس كارآمــدي و تأثيرگــذاري را در  نوآورانــه در ســازمان
وليت ؤس ـاز مفراتـر   بـه رفتارهـاي   و دهـد  مي افزايشكاركنان 

كند  ميوده و اين رفتارها را ترغيب كاركنان در محيط كاري افز
هـا و اسـتعدادهاي كاركنـان     توانـايي  ةارائو محيطي سالم براي 

رسـد وجـود جـوي     بر اين اسـاس بـه نظـر مـي    . نمايد مييا هم
اســكينر و ديگــر » يــادگيري« ةنظريــ براســاسكــه ـ نوآورانــه  

ــون   ــه ورن ــان از جمل ــاي  ) 1989( 1رفتارگراي ــي رفتاره در پ
هاي محيطي فراگرفته شده است  اي كه از طريق تقويت خلاقانه

اشـتياق   ةكننـده در زمين ـ  عوامـل ترغيـب   نيزو  ـ  شود، ايجاد مي
طور همزمان و به شكل تعـاملي   شغلي و ايجاد محيطي سالم به

ازماني مناسبي براي انجام رفتار مدني س ةكنند بيني تواند پيش مي
دهنـده ضـريب    ايـن امـر توضـيح    .و فرانقش در سازمان باشـد 

بعـد اول و  دو مجموعه متغير در ) 84/0( بالاي همبستگي نسبتاً
حضور بسيار پررنگ اشـتياق شـغلي در اولـين بعـد يـا متغيـر       

  .است) 99/0( كانوني
 ـ براساسهمچنين    ، 2اسـتات  (هرزبـرگ » دو عـاملي « ةنظري
، داشتن اشـتياق بـراي هـر فعـاليتي     نيز) 1383جليلوند،  ةترجم

و در  استعاملي مؤثر در نشان دادن استعدادهاي نهفته شخص 
را بـراي افـزايش تـلاش و    سالم  ةكل تمايل به انجام كار، زمين
. آورد هاي مرتبط با شغل فراهم مي انگيزه و دنبال كردن فعاليت

عنوان  بهو درك وجود عدالت سازماني در پي آن اشتياق شغلي 
در انجام  شناختي روان نيرويي مؤثر در ايجاد احساس توانمندي

شـناختي   قدرت و توان فكري و روانبع آن افزايش تشغل و به 
كاركنان در محيط كاري و در روند بهبـود وضـع سـازمان عـاملي     

قابــل توجــه  همبسـتگي . شــود تلقـي مــي بسـيار مــؤثر و كارآمــد  
 بـا  )71/0( و عدالت سـازماني  )98/0(شناختي  توانمندسازي روان

بـالاي   اولين بعد يا متغير كانوني در كنار ضريب همبستگي كانوني
 تواند متقابلاً مي) 84/0( مجموعه متغيرهاي پژوهش در بعد اولدو 
  .دست آمده را توجيه كند ييد نمايد و نتايج بهأمباحث را تاين 
هـا و بهـا    افزايش توجه به خلاقيت و نـوآوري در سـازمان    

نيـز  دادن به افكار و رفتار مبتكرانه قشر فعال و كاراي جامعـه،  
طـور   همانها حاكم باشد،  كه جوي سالم در سازمان در صورتي

اثــر  نشــان داده شــد) 1391( كــه در نتــايج پــژوهش عزيزپــور
بسياري بر احساس انگيزه و افزايش اشتياق آنان بـراي حضـور  
 
1. Vernon                2. Statt 
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  65/  ...    رابطة عدالت سازماني، سلامت سازمني، اشتياق
 

ايـن  . درروه فعال جامعـه، دا ها و احساس تعلق به گ در سازمان
و خودبـاوري  شـناختي   روانروند با افزايش احساس توانمندي 

سازماني در كاركنان، سود بسـياري را بـراي سـازمان از طريـق     
ارتقاي اهداف سازماني  منظور به مدني سازمانيانجام رفتارهاي 

از  .دردر پـي دا و پس از آن شكوفايي استعداد اجتماع كاركنان 
) 1964( 1بلـوو » تبـادل اجتمـاعي  «نظريـه   براساسسوي ديگر 

ها كه شامل روابط  اجتماعي سازمان ةاعتقاد بر اين است كه زمين
مستلزم تعهدات نامشـخص و   ،مبتني بر اعتماد و جذابيت است

بينش سالم و پويـا،  كه عامل فزاينده  اين تعهدات. استنانوشته 
به شكل رفتارهـاي   استاست ممكن اشتياق درون سازماني و 

د؛ رفتارهايي كه از روي بيـنش  نسازماني نشان داده شو ـ  مدني
 كنـد  هاي سـالم كمـك مـي    كاركنان است و به موفقيت سازمان

پـردازش اطلاعـات    ةنظري« براساس كه) 2005، 2وات و شافر(
يـادگيري  «و ) 2006( 3دينـين، لـويكي و تاملينسـون   » اجتماعي
مشـاهده و   ةايـن رفتارهـا در نتيج ـ   ،)1938( 4بندورا» اجتماعي
. افتند در الگوهاي رفتاري نقش اتفاق مي) پيشي جستن( رقابت

نيـز   )1391، نقل از عزيزپـور،  1990( 5، كان»اشتياق«در نظريه 
عنـوان بـه كـارگيري ابـزار فـرد       اشـتياق شـغلي را بـه    ةكه واژ

صورت جسماني، شناختي و هيجاني در راستاي عملكردهاي  به
كنـد، زمـاني يـك فـرد شـاغل، مشـتاق        شي تعريف مينق درون

صورت جسماني درگير كـار شـود كـه از لحـاظ      خواهد بود به
تـوان بـا ترغيـب و     رو مـي  باشد، از اين شناختي هوشيار و توانا

شـناختي آنـان را در    ايجاد اشتياق در كاركنـان توانمنـدي روان  
ماني زمينة شغلي بهبود بخشيد و از اين طريق رفتار مدني سـاز 

  .را افزايش داد
هاي سلامت  شاخص سيستماتيك« ةنظري براساس همچنين  

 سـالم و  وجود محيطي مشـتاق بـراي تغييـر و جـوي     ،»سازمان
توانـد ميـزان نيرومنـدي     ان مـي پذيرنده نـوآوري بـراي كاركن ـ  

و  هـد تأثير در محـيط افـزايش د   منظور افراد را به شناختي روان
مشغول فعاليـت   استنباطي مثبت از سازماني كه اشخاص در آن

 و بـر  )1997، 7و كاراواتـا  1992 ،6كـاپلان  (ايجاد نمايد ،هستند
اين اساس كاركنان در چنين محيط سالمي احسـاس تعلـق بـه    

و سعي دارند كـه اهـداف خـود را بـا اهـداف       كنند ميسازمان 
را موفقيـت  جهت نماينـد و موفقيـت سـازمان     محيط كاري هم

شخصي و شكسـت آن را شكسـت خـود بداننـد و از ايـن رو      
  تري براي انجام اعمـال موظـف و   تمايل بيشتر و اشتياق فراوان

  

كننـد   دهنـد و سـعي مـي    حتي فراتر از وظيفة خود نشـان مـي   
  .شهروندان لايقي براي سازمان خود باشند

ــاس   ــ براس ــاري « ةنظري ــام همك ــارد( »نظ و  )1938، 8بارن
 مـدني رفتـار  ارائـه داده   )1388( پـور  تقـي  كـه  يهمچنين مـدل 

 ســازماني نگــرش و ظرفيــت كاركنــان را بــراي توانمندســازي
پذيري بـالاتر آنهـا در راسـتاي اهـداف      و انعطاف شناختي روان

بنـابراين  . آورد سازمان، در شرايط مختلف محيطـي فـراهم مـي   
ــاداري و تعهــدي در  ــرادوف ــي اف ــد ايجــاد م ــه كن براســاس  ك

 ييو رضـا ) 1391( پور و سـقائيان  سروقد، دهباني هاي پژوهش
 ةو عـدالت ادراك شـد  عاملي بـراي تضـمين سـلامت     )1391(

شود كه ايـن   و بقاي آن در محيط رقابتي محسوب مي يسازمان
. باشـد پـژوهش  ايـن  هـاي   تواند تأييدي بر يافتـه  نكته خود مي

 ـ     و  77/0ثير أسلامت سازماني با حضـور قـوي و بـا ضـريب ت
توجه خود و آفريني قابل  سازماني با نقش ةهمچنين جو نوآوران

و در آخر رفتار مدني سازماني بـا سـهم بسـيار     51/0 با ضريب
در بعد اول يعني اولين متغير كانوني توضيح  )78/0(بالاي خود 

بـا   متقـابلاً  كـه خوبي نشان داد  را بهات نظراين عملي و آماري 
از  .خوبي قابـل تبيـين اسـت    هو ب ردي تطابق دارمباحث نظاين 
ين كاربرد عملـي ايـن پـژوهش را متوجـه     توان بيشتر رو مي اين

صـورتي كـه مـديريت بـه      زيـرا در  ،ها دانسـت  مديران سازمان
سالم سازماني تأكيـد   سلامت و ميزان عدالت ادراك شده و جو

توانـد از رفتـار فـرانقش و توانمنـدي      نمايد به همان ميزان مـي 
ــان در جهــت پيشــرفت ســازمان  ــا  موقعيــت همــةدر  كاركن ه

بنـابراين پيشـنهاد   . استفاده نمايـد  هاي بحراني خصوص زمان به
شود مـديران سـازمان بـه ايجـاد سـاختاري سـالم و جـوي         مي

خـواه و طالـب نـوآوري و خلاقيـت در سـازمان خـود        عدالت
و  ، رضـايت توانـد تمايـل   زيرا اين اقدامات مي. مبادرت نمايند

و ميـزان رفتـار    دهداشتياق كاركنان را در محيط كاري افزايش 
 ايـن در پايان بايد بيـان كـرد كـه    . كاركنان را افزايش بخشد مدني

محـدوديت نخسـت   . رو بـود  ههايي نيز روب پژوهش با محدوديت
 مـداد كاغـذي   ةآوري اطلاعات از ابزار پرسشـنام  اينكه براي جمع

دهـي   خـودگزارش  ةاستفاده شد كه با توجه به اينكه اين ابزار جنب
 محـدوديت . پاسخدهي وجود دارددارد، احتمال سوگيري در هنگام 

بررسـي كاركنـان يكـي از     منظـور  بهپژوهش اين ديگر اينكه نتايج 
هاي صنعتي بوده و بر اين اساس بـراي تعمـيم اطلاعـات     سازمان

 ـ     هب  .رو اسـت  هدست آمده به گروههـاي ديگـر بـا محـدوديت روب
 
1. Blau                 2. Wat & Shaffer 
3. Dineen, Lewicki & Tomlinson          4. Bandura 
5. Kahn                6. Kaplan 
7. Caravatta               8. Barnard 
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  منابع
 ة، ترجم ـهـاي مـديريت   شناسي در تئـوري  كاربرد روان، .آ. استات، د

شارات دانشـگاه  انت: سبزوارچاپ اول، ). 1383. (حسين جليلوند
  .تربيت معلم سبزوار

بررسي تأثير آموزش ضـمن خـدمت   ). 1385. (م، انعامي، .اافشاري، 
، طرح بر نوآوري سازماني كاركنان اداري دانشگاه رازي كرمانشاه

  .پژوهشي دانشگاه رازي كرمانشاه
علـي بـين فرهنـگ سـازماني بـا       ةبررسـي رابط ـ ). 1388. (آپور،  تقي

انگيزش شغلي، التزام كاري و رفتارهاي نوآورانه بـا ميـانجيگري   
، شناختي در كاركنان شركت ملي حفاري ايران توانمندسازي روان

سـازماني،   ـشناسي صنعتي   روان ةكارشناسي ارشد رشت ةنام پايان
  .اهوازشناسي، دانشگاه شهيد چمران  نعلوم تربيتي و روا ةدانشكد

 سـازماني  فرهنـگ  ةرابط). 1390. (ا.ع نيسي، ،.ا.نعامي، ع ،.پور، آ تقي
ــا ــه رفتارهــاي و شــغلي انگيــزش شــغلي، اشــتياق ب ــا نوآوران  ب

، سال علوم رفتاري ةمجل، شناختي روان  توانمندسازي ميانجيگري
  .325ـ333، ص4 ة، شمارپنجم

دانشـگاه شـيراز و   ارزيابي سـلامت سـازماني   ). 1386. (نژاد، ا تميمي
 ةنامــ ، پايــاندانشــگاه علــوم پزشــكي شــيراز از ديــدگاه كاركنــان

  .، دانشگاه سراسري شيرازشناسي روان كارشناسي ارشد
بررسي ارتباط بين ). 1391. (، فو حيدري ،.، محمود، ج.حيدري، ح

 ةمجل ـ شناختي با ميزان تنيدگي جانبـازان شـاغل،   توانمندسازي روان
  .34ـ39، ص15 ة، شمارچهارم، سال علمي پژوهشي طب جانباز

نقـش ميـانجي عـدالت    ). 1386( .ا نوري، ،.پرور،م گل ،.س خاكسار،
مـزمن كاركنـان بـا     ةبين خودپنـدار  ةشده در رابط سازماني ادراك

علمــي  ةمجلــ، رضــايت آنهــا از نتيجــه، سرپرســت و مــديريت
  .1ـ26، ص34 ة، شمارپژوهشي دانش و پژوهش

 عـدالت ة رابط ـ بررسي). 1389. (، حسماواتيانو  .، ا، نوري.، ردژبان
 بـه  اعتمـاد  زيردسـت بـا   و سرپرسـت  ةرابط ـ كيفيت و سازماني
 هاي پژوهش ةمجلشناختي،  روان توانمندسازي ابعاد و سرپرست

  .134ـ153، ص3ة شمار ،1ة دور ،اجتماعي شناسي روان
 و عـدالت سـازماني   سـازماني،  سـلامت ة رابط ـ). 1391. (رضايي، ج
مجموعه مقـالات  سازماني،  شهروندي رفتار با شغلي هاي ويژگي

شناسـي صـنعتي و سـازماني     روان ةملـي دوسـالان   ةسومين كنگر
  .247ـ250، صايران

 ابعـاد  بـين ة رابط ـ بررسـي ). 1391. (مپـرور،   ، گـل .ريحان اصل، س
 كاركنـان  بـين  سـازماني  مـدني  رفتارهـاي  بـا  سازماني توانمندي
 ةملي دوسـالان  ةمجموعه مقالات سومين كنگر، كخار پتروشيمي

  .260ـ263ص شناسي صنعتي و سازماني ايران، روان
 جـو  بينة رابط). 1391. (ر.، و سقائيان، غ.پور، آ ، دهباني.سروقد، س
 مجموعـه  سـازماني،  مـدني  رفتـار  با سازماني سلامت و سازماني

شناسـي صـنعتي و    روان ةملـي دوسـالان   ةمقالات سـومين كنگـر  
  .286ـ289ص  ايران، سازماني
 سازماني هوش رابطة). 1388. (م پرور، گل و .، كامكار، م.سلاسل، م

 شركت كاركنان شهروندي سازماني رفتارهاي با آن هاي مؤلفه و

 شناسـي  روان در پـژوهش  و دانـش  ةمجلاسپادان،  گستران احياء
، )اصـفهان ( خوراسـگان  واحـد  اسـلامي  آزاد ، دانشـگاه كاربردي
  .1ـ20، ص40 شمارة
 عـدالت  رابطـة ). 1390. (پـور، ح  و آتش ،.پرور، م ، گل.ح. سمسار، ا

ــا اي رويــه عــدالت و همكــارمحور تعــاملي  مــدني رفتارهــاي ب
، شناســي كــاربردي دانــش و پــژوهش در روان ةمجلــ ســازماني،

  .66ـ73، ص2 ة، شمار12سال
عـدالت سـازماني    ةبررسي رابط ـ  .)1380(. ا.و نعامي، ع .شكركن ، ح

خشـنودي شـغلي بـا رفتـار مـدني و       ةبا خشنودي شغلي و رابط
پژوهش انجام شـده توسـط    ،هاي اهواز عملكرد كاركنان كارخانه

   .مين اجتماعيأكار و ت ةسسؤم
سـاده و چندگانـه    ةبررسي رابط ـ). 1385(. ا.عو نعامي،  .، حشكركن

عدالت سازماني با رفتار شهروندي سازماني در كاركنان سـازمان  
شناسـي دانشـگاه    علـوم تربيتـي و روان   ة، مجلصنعتي در شهر اهواز
  .79ـ92، ص1 ةسوم، سال سيزدهم، شمار ة، دورشهيد چمران اهواز

جو سازماني نوآورانه و التزام كـاري بـا    ةرابط). 1391. (عزيزپور، پ
رفتار شهروندي سازماني در كاركنان زن و مرد شكرت ملي نفت 

شناسـي صـنعتي و سـازماني،     كارشناسـي روان  ةنام ـ ، پايـان اهواز
  .دانشگاه آزاد اسلامي واحد اهواز

هـاي   راز پسـت ح ـبررسي عوامل انگيزشـي ا ) 1391. (آبادي، س علي
غـرب   ةادارات كل تربيـت بـدني منطق ـ   مديريتي در كاركنان زن

 ة، سال چهارم، شـمار علمي پژوهشي زن و فرهنگ ةمجلكشور، 
  .95ـ108چهاردهم، ص
ة رابط ـ). 1391. (رنجبر، م و ،.، وكيلي، ن.، مهداد، ع.عواطفي منفرد، ا

 عـدالت  ابعـاد  بـا  كـار  محـيط  شـناختي  روان سـلامت  هاي مؤلفه
ــازماني،  ــر س ــومين كنگ ــالات س ــه مق ــالان ةمجموع ــي دوس  ةمل

  .407ـ410ص شناسي صنعتي و سازماني ايران، روان
ــداد، ع ــديزادگان، ا، و .مه ــ). 1388. (مه ــهروندي   ةمقايس ــار ش رفت

سازماني و رفتارهاي ضد توليـد در ميـان كاركنـان كارخانجـات     
هاي  پژوهشي يافتهـ   علمي ةفصلنامخودروسازي ايران و مالزي، 

اسـلامي واحـد اهـواز، سـال      ، دانشـگاه آزاد شناسـي  نو در روان
  .79ـ94، ص 12ة چهارم، شمار

ثير استرس و تعـارض در عملكـرد   أبررسي ت). 1384. (ح.مهمانفر، م
وزارت نيرو در بخـش آب و   ةهاي تابعه و وابست كاركنان شركت

گر در ايـن زمينـه بـراي     مدل تبيين ةفاضلاب استان گيلان و ارائ
، و زهكشي استان گيلان هاي آبياري برداري از شبكه شركت بهره
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