
 

 

 

 مطالعات رفتار سازمانی  فصلنامه

 01-07: صو 1396 زمستان(، 04)شماره پياپی  4  م، شمارهششسال 
 

ای و اشتیاق شغلی بر  بررسی ساختاری تأثیر عدالت رویه

 ی دانش و رفتار کاری نوآورانهگذار اشتراک
 

 **حسین خنیفر، پور حاتم خلیلی
 31/50/96تاریخ دریافت: 

 00/59/96تاریخ پذیرش: 

 چکیده
گذاری دان  و  اشتراکهای رفتاری کارکنان ازجمله ای و اشتياق شغلی، جنبهعدالت رویه

دهند. هدف پژوه  مستقيم و ريرمستقيم تحت تأثير قرار می صورت بهرفتار کاری نوآورانه را 
 یگذاری دان  و رفتار کار اشتراک ی برشغل اقياشت و ایهیعدالت رو ريتأث یبررسحاضر، 
اربردی و هدف ک ازنظرهمبستگی و  -ماهيت و روش، توصيفی ازنظراست. این پژوه   نوآورانه

 نظر ازها از پرسشنامه و برای روایی آن آوری دادهای است. برای جمعاز نوع تحقيقات توسعه
گيری شد. ( بهره197/5بررسی پایایی از ضری  آلفای کرونباخ ) منظور بهخبرگان استفاده شد و 

تعداد آنها بودند که  1396جامع  تحقيی، کارکنان شع  و کارشناسان بانک تجارت اهواز در سال 
ها به کمک روش عنوان نمونه آماری انتیا  و داده نفر به 070نفر است و با فرمول کوکران  1555
ها، از بودن داده شدن نرمال . پس از مشیوآوری شدای دردسترس جمعگيری تصادفی طبقهنمونه

تفاده شد. های تحقيی اس ضری  همبستگی پيرسون و مدل معادلات ساختاری برای بررسی فرضيه
(، =CR= ،554/5P 147/0ای، تأثير م بتی بر اشتياق شغلی )دهد که عدالت رویهنتای ، نشان می

، =CR 551/0( و رفتار کاری نوآورانه )=CR= ،559/5P 609/0گذاری دان  ) اشتراک
540/5P=دارد، اشتياق شغلی، تأثير م بتی بر اشتراک ) (  991/70گذاری دان CR= ،555/5P= و )
گذاری دان ، تأثير م بتی بر رفتار  ( دارد و اشتراک=CR= ،555/5P 350/3تار کاری نوآورانه )رف

( دارد. همچنين نق  واسط  اشتياق شغلی در تأثير =CR= ،555/5P 100/1کاری نوآورانه )
( و نق  واسط  314/5( و رفتار کاری نوآورانه )005/5ای بر اشتراک دان  )عدالت رویه

 ( تأیيد شد.066/5دان  در تأثير اشتياق شغلی بر رفتار کاری نوآورانه ) گذاری اشتراک
 

 گذاری دان ؛ رفتار کاری نوآورانهای؛ اشتياق شغلی؛ اشتراکعدالت رویه: کلیدواژه

                                                                                                                                        

 .مسئول( ۀ)نویسندبازرگانی، دانشکده اقتصاد و علوم اجتماعی، دانشگاه شهيد  مران، اهواز، ایران  کارشناس ارشد مدیریت 
khalilistu@yahoo.com 

 ی، قم، ایرانفاراب سیدانشگاه تهران، پرداستاد گروه مدیریت، دانشکده مدیریت و حسابداری، . **
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 مقدمه
ت و مستلماً سترمای  انستانی،    است  فناورانته  زمان، منتابع انستانی، متالی، فنتی و    هر ستا  ەمنابع عمد

یتزی،  ر برنامههای خود و با  هاست؛ زیرا منابع انسانی با توانایی دیگر سرمایه یوسو سمت ۀکنند تعيين

کته بعتد    دهتد  نشتان متی  موجتود   اتيت ادب (.64: 0555، 1گيرند )هادسون خدمت می دیگر منابع را به

 اشتتياق شتغلی   یعنی) رفاه کارکنان  یو افزا یسلامت اجتماع یندهایابا فرانسانی هر یک از افراد 

 مثلفته  کیت توانتد   یکارکنتان مت  اشتتياق شتغلی    ،درنتيجهها ارتباط دارد و ار( در سازماندر محل ک

 کیت کارکنتان  (. اشتتياق شتغلی   0: 0517، 0)کتيم و پتارک   کارکنتان باشتد   یابعتاد انستان  از  یاصتل 

تعهتد و   ،قتدرت  سته مفهتوم   کار است که بتا ا ب ی مرتب حالت ذهن و بی  رضایتم بت،  تيوضع

 :ازجملته هتا  (. محققتان بستياری از رشتته   74: 0550، 3شتاوفلی و همکتاران  ) شتود یم تعریفجذ  

شناسی، بازرگانی، توسعه سازمان، مدیریت و توسعه منابع انستانی توجته زیتادی را بته اشتتياق       روان

 وکار کس موج  همکاری م بت و بيشتر در خطوط اساسی  ،اشتياق شغلی  راکهاند؛ شغلی داشته

 (. 1313: 0514، 4و مشتریان خواهد شد )انينکان و اویووله رجوع اربا به  تر و ارائه خدمات مناس 

گتذاری دانت  وجتود    ارتباط م بتی ميان اشتياق شغلی و اشتراک ،دهدادبيات موجود نشان می

توانتد بتر اشتتياق    دهد که عتدالت ستازمانی متی   دارد، همچنين مرور ادبيات رفتار سازمانی نشان می

د نت (. عدالت سازمانی شامل سه مثلفه است که عبارت0: 0517)کيم و پارک،  شغلی تأثيرگذار باشد

 تأثير م بتتی بتر رفتاه کارکنتان،     ،هر سه مثلفه. ای، عدالت توزیعی و عدالت تعاملیاز: عدالت رویه

 داشتت د نت ختدمت از طریتی محتي  کتاری عادلانته خواه      کاه  سطوح استرس و تمایل به تترک 

، یرونتد تبتادل اطلاعتات کتار     بته دان   گذاری اشتراک(. 1164: 0516، 0)کارکوليان و همکاران

و  موضتوع بتا  مترتب    دیت جد یهتا دهیت ا ایدان   جادیا یروش برا کیو بازخورد  یدان  تیصص

 یبهبتود نتوآور   ازآنجاکته (. 117: 0515، 6)وانتگ و نتو   پتردازد  یبته اهتداف مشتترک مت     یابيدست

 یبر منابع انسان گذاری سرمایهها با سازمان، است یرپذ انامکآنها  یانسان یروهاين ییها از طرسازمان

                                                                                                                                        

1. Hodson 

2. Kim & Park 

3. Schaufeli et al 

4. Aninkan & Oyewole 

5. Karkoulian 

6. Wang & Noe 
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 ینتوآور  هجادکننتد یعامتل و ا  ،قکارکنان نوآور و خلا رایز ؛ابندیدست  یبه نوآور توانندیخود م

نوآورانته   کتاری  رفتتار  یکته دارا  شتود یمت  جتاد یا یدست کارکنان  به ینوآورو  در سازمان هستند

گتذاری دانت  ميتان    بتا اشتتراک   ،یتحقتی نتوآور   ی. بترا (454: 0510، 1)وانگ و همکاران هستند

در  دهیت آن ا پسس رد،يشکل بگ یاهدیا دیابتدا با کارکنان و ارائه اطلاعات از سوی هر یک از آنها

: 0517)کيم و پتارک،   دشو یسازهاديپ شده، پذیرفتهه دیا درنهایتشود و  رفتهیپذ تروی  و سازمان

ختود انجتام    یبهبود نوآور یکه برا توجهی قابل یهایگذارهید سرماباوجو هاسازماناز  ی. برخ(3

 از ستازمان  رونيت را در ب ینتوآور  رمز موفقيت در خلی  راکه ؛رسندیمطلو  نم ی به نتا دهند،یم

 انيت و از م از درون ستازمان  یکته نتوآور   باید این نکته مهم را بداننتد  که درحالیکنند، میجستجو 

رفتار کاری نوآورانته یکتی از    ینبنابرا خواهد شد.تار نوآورانه هستند، آراز رف یکه دارا یکارکنان

نتتای  مهمتی    ،گتذاری دانت   شود و اشتراکهای امروزی محسو  میمباح  مهم توسعه سازمان

یکتی از   عنتوان  بته اینکته بانتک تجتارت     بته  باتوجته  ستو  یتک برای سازمان در پی خواهد داشت. از 

مينيتاتوری از جامعه بوده و تحقی عتدالت   که امروزی هایسایر سازمانموجود همانند  هایسازمان

-سازمانیکی از  عنوان بهبانک تجارت  دیگر، ازسوی، تحقی عدالت در جامعه است منزله بهدر آنها 

 شتان  یرقتابت تواننتد نستبت بته رقبتا مزیتتت  بهتتر متی ،نوآوری دارند ،توانایی کارکنان آن هایی که

 ؛رفتتار نوآورانته داشتتته باشتند     ،هتای آن ایتن استت کته کارکنتان     و یکتی از لازمته   را حفظ کننتد 

تستهيم دانشتی    تتوان جامتد، بنتابراین افتزای  نجدیتد بي های یدهارفتارهایی که به توليد و یا معرفی 

گيتری  نتين   شتکل  ستازوکار رسد و نظر می بهامری ضروری منتهی شود، نوآوری کارکنان  که به

بنابراین، سثال اصلی این پژوه  ایتن استت    .خواهد بود  نينی ینازمند انجام تحقيقات نيا ،فضایی

نوآورانته   یرفتتار کتار  گتذاری دانت  و   ای و اشتياق شغلی  ه تأثيری بر اشتتراک که عدالت رویه

 کارکنان بانک تجارت شهر اهواز دارد؟

 

                                                                                                                                        

1. Wang et al 
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 چارچوب نظری

 ایعدالت رویه

استت.   3، و عتدالت تعتاملی  0ای، عتدالت رویته  1تتوزیعی  بعد عتدالت  عدالت سازمانی شامل سه

های مالی یا ارتقا را داخل سازمان عادلانته تلقتی   است که کارکنان پاداش ای عدالت توزیعی درجه

های ارتباطی سازمانی است )گلينز کنند، عدالت تعاملی مربوط به انصاف، ارتباطات تعاملی و روش

از همته   شده ادراکای را عدالت ( عدالت رویه06: 0515) 0(. لين و هسی341: 0513، 4و همکاران

عنتتوان  بتته ای را( عتتدالت رویتته15: 0517انتتد. ماتيلنتتد )تعریتتف کتترده گيتتری يمتصتتمهتتای روش

ای یتک زمينته ستنتی    کنتد. بررستی پتژوه  عتدالت رویته     می یفتعر يوبودن روند تیص مناس 

 تتر  مهمبلکه  به نتای  بستگی دارد، تنها نهعدالت ادراک از  اگر هکند. ارزیابی عملکرد را دنبال می

ای عتدالت رویته   (.046: 0517، 6استوالهی و همکتاران  دستيابی به این نتای  مهم است ) روندآن  از

هایی برای رستيدن بته   سازوکارها و روند ها،متناس  با نتای  نهایی است که تناس  بيشتری با روش

ای رویته  عتدالت  ای بته ادراک افتراد از  (. عدالت رویته 10: 0551 ،7نتای  دارد )فولگر و کروپانزانو

 (.040: 0517اسوالهی و همکاران، ) درون یک نظام اجتماعی در تیصيو منابع اشاره دارد

 

 شغلی اشتیاق

 کته  شده است توصيف کار با ارتباط در ذهنی بی  تیرضا و م بت حالت یک ،شغلی اشتياق

 ختودش  و دارد کتارش  یها تيفعال با مثثر ارتباط و رومندني احساس یک شیو ،وضعيت نیدر ا

 یتک  از بتي    يتزی  اشتياق .داند می شغلی تقاضاهای به پاسیگویی برای توانمند فردی عنوان به را

 اشتاره  شتناختی  هيجتانی  و کننده سرایت یایپا حالت یک به واست  خاص و گذرا هيجانی وضعيت

 و تعهتد  قتدرت،  یهتا  یژگت یو با شود که می متمرکز اصخ رفتار یا واقعه موضوع، یک بر که دارد

                                                                                                                                        

1. Distributive Justice 

2. Procedural Justice 

3. Interactional Justice 

4. Gelens et al 

5. Lin & Hsieh 

6. Swalhi et al 

7. Folger & Cropanzano 
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پذیری روانی حتين کتار و مقاومتت     قدرت یعنی انر ی بالا و انعطافود. ش می توصيف 1کار جذ 

 دارای شتغل   از بتالایی  سطح در دارد کار به زیادی شوق که کارمندی بنابراین، ها؛ در برابر سیتی

 تعهتد  ،دهتد  متی  نشتان  مقاومتت  کتار  هتای  یسیت با جههموا هنگام بيشتریاحتمال  به و است انگيزه

احستاس   داشتتن  کار، انجام از داری معنی احساس درک عنوان حالت ميل و علاقه شدید به کار، به

 شدن در کار جذ و  شود می توصيف کار انگيزبودن  ال  احساس و کار انجام از اشتياق و ررور

 (.70-74: 0550)شاوفلی و همکاران، یعنی تمرکز کامل بر کار 

 

 گذاری دانشاشتراک

دانت  )مهتارت و تیصتو(    . استت  یوابستته بته داشتتن دانت  رقتابت      ستازمان بقا و رونتی هتر   

کنتد  یم یفارا ا یرقابت یتشود، نق  مزسازمان استفاده  یکروزانه  یکار یهايوهدر ش که یهنگام

دانشی، مفهوم اشتراک دانت   های جامعه بح  ترین مهمیکی از  (.137: 0517، 0)اکرم و همکاران

هتای  هتا، درس هتا، تجربيتات، مزیتت   هتای متثثر، دیتدگاه   . زمانی که افراد اطلاعات، فعاليتت است

هتای  وری در بی گذارند، بهرهعملی یا ريرعملی خود را با سایر افراد به اشتراک می شده آموخته

های فکری، افزای  منابع مهتم  هکند. اشتراک دان  به اشتراک سرمایمیتلف سازمان ارتقا پيدا می

شود )ون دن هووف و ليوف ون سازمان منجر و دان  فردی و گروهی به دان  سازمانی تبدیل می

ترین ابزاری استت کته   محور، اساسییک فعاليت دان  عنوان به(. اشتراک دان  14: 0554، 3وینن

ادلته کننتد و در کست  مزیتت     مب دوجانبته  صتورت  بهتوانند دان  خود را از طریی آن کارکنان می

گتذاری دانت  عبتارت استت از     (. اشتتراک 110: 0515رقابتی سازمان سهيم شوند )وانتگ و نتوه،   

ستازمان دیگتر    فعاليت انتقال و توزیع دان  از یک شیو، گروه یا سازمان بته شتیو، گتروه یتا    

 6دانت  ضتمنی  و  0(. در این پژوه  دان  به دو دسته دان  صریح600: 0511، 4)هسيو و جن  يا

بندی و ذخيتره نمتود و انتقتال آن در    ضب  و طبقه یراحت بهتوان بندی شد. دان  صریح را میدسته

                                                                                                                                        

1. Absorption 

2. Akram et al 

3. Van den Hooff & de Leeuw van Weenen 

4. Hsiao & Chang 

5. Explicit Knowledge 

6. Implicit Knowledge 
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هتای  پنهان در اقدامات روزمره، متدل  صورت بهیک زبان رسمی، ساده و آسان است. دان  ضمنی 

 (.160: 1390ذهنی افراد ریشه دارد )رستگار و مقصودی، 

 

 نوآورانه رفتار کاری

 شرح وها  نق  در الزاماً که هستند اختياری شهروندی رفتارهای از نوعی نوآورانه، ار کاریرفت

( 1919) 0. وستت و فتار  (079: 0555 ،1جانستن رود ) ینمت  انتظتار  هتا آن از کارمنتدان  رسمی وظایف

یتا   گتروه  های درون یتک نقت  کتاری،    رفتارهای نوآورانه را ایجاد، معرفی و کاربرد هدفمند ایده

 معنتی  بته  نوآورانته  رفتتار  و یا ستازمان مفيتد استت.    گروه که برای عملکرد نق ، دانند یمن سازما

 های ایده که دارند را توانایی این افراد از بعضی. است خلاقانه های ایده تحقی و اجرا تروی ، ایجاد،

 را بته  نهتا آ تتا  کننتد  نمتی  تقبتل  را هتا  ایده آن يگيریپ زحمت ،بعدازآن اما کنند، ایجاد را اثربیشی

 خلی که بگذارد نمای  به را کاری نوآورانه رفتار تواند می زمانی کارمند یک. کنند تبدیل واقعيت

بنتتابراین رفتتتار نوآورانتته عملتتی و (. 171: 0553 ،3شتتالی و و و) باشتتد ایتتده اجتترای بتتا همتتراه ایتتده

ت و همکتاران،  های نو و تازه ناشتی از خلاقيتت استت )صفردوست    کاربردی ساختن افکار و اندیشه

وآورانته در محتي  کتار    ن رفتارهای ،(019: 1994) 4بروس و اسکات دیدگاه براساس(. 109: 1391

 7ایتده  یستاز  ادهيت پ و 6ایتده  تتروی   ،0ایتده  توليتد  زمينته  سته  کته شتامل   ندسته یا دهيچيپ هایرفتار

 یک که است ميزانی ۀندده نشان و پردازد یم نو های ارائه ایده و پردازی ایده به ایده توليد. شوند می

 دیگتران  تعهد و پشتيبانی جل  برای افراد تلاش به ایده تروی . کند می توليد را جدید های ایده فرد

بترای تبتدیل    تتر  یعملت  یهتا  ایتده بته تتلاش    یستاز  ادهيت های جدید اشاره دارد. پ ایده یساز ادهيپ در

 یاشتاره دارد )د  یيتت کتاری ستازمان   هتا در فعال آن یستاز  ادهيت عملتی و پ  یکارها های نو به راه ایده

 .(01: 1،0515جونگ و دن هارتوگ

                                                                                                                                        

1. Janssen 

2. West & Farr  

3. Zhou & Shalley 

4. Scott & Bruce 

5. Idea generation 

6. Idea promotion  

7. Idea realization  

8. De Jong & Den Hartog 
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 های پژوهشتوسعه فرضیه
 نوآورانهکاری رفتار گذاری دانش و  بر اشتیاق شغلی، اشتراک ایتأثیر عدالت رویه

مستتقيم   صتورت  بهتأثير م بتی بر اشتياق شغلی  ،ایدهد که عدالت رویهادبيات موجود نشان می

، 3؛ هتی و همکتاران  1075: 0513، 0؛ بيسواس و همکتاران 100: 0511، 1ارد )کارات و ريرمستقيم د

تواند اشتياق شغلی کارکنتان  در مورد سازمان می شده ادراک(. احساس م بت و انصاف 619: 0514

ای باعت  افتزای  ستطوح تعهتد ستازمانی و      انصاف در مورد عدالت رویته  ؛  راکهرا افزای  دهد

خود به نگرش م بت و رفتتار مناست  در شتغل     نوبه بهشود که ن در سازمان میکارکنا نفس اعتمادبه

ای (. عتدالت رویته  610: 0514؛ هی و همکتاران،  1075: 0513شود )بيسواس و همکاران، منجر می

، 4؛ تستایی و همکتاران  110: 0515شتود )وانتگ و نتو،    گذاری دان  متی باع  افزای  به اشتراک

ای، تبتادلی، زمتانی و   تأثير ابعاد میتلف عدالت سازمانی )توزیعی، رویه(. مطالعات اخير 31: 0510

دهد در ميان ابعاد میتلف اند، نتای  نشان میفضایی( بر رفتار کاری نوآورانه مورد بررسی قرار داده

: 0514، 0داری بر رفتار کاری نوآورانته دارد )آگتاروال   یای تأثير معنعدالت سازمانی، عدالت رویه

 است: شکل یافتهذیل  صورت به های فرضيه(. 114: 0516، 6رم و همکاران؛ اک41

 داری بر اشتياق شغلی دارد. ای تأثير معنیفرضيه اول: عدالت رویه

 گذاری دان  دارد.داری بر اشتراک ای تأثير معنیفرضيه دوم: عدالت رویه

 ه دارد.داری بر رفتار کاری نوآوران ای تأثير معنیفرضيه سوم: عدالت رویه

 

 نوآورانهکاری رفتار گذاری دانش و  تأثیر اشتیاق شغلی بر اشتراک

اهميت زیادی که اشتياق شغلی بر عملکرد سازمانی و موفقيت ستازمانی دارد، تمرکتز    به باتوجه

تأثير اشتياق شتغلی را بتر نتتای      ،این، مطالعات تجربیبر اند. علاوهای بر اشتياق شغلی داشتهگسترده

مانند رضایت شغلی، تعهد سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی و قصد ترک شتغل را متورد   سازمانی 

                                                                                                                                        

1. Karatepe 

2. Biswas et al 

3. He et al 

4. Tsai et al 

5. Agarwal 

6. Akram et al 
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کته اشتتياق    استت  (. همچنين مطالعات نشتان داده 050: 0510، 1اند )اندریو و سوفيانتأیيد قرار داده

، 0با رفتتار کتاری نوآورانته کارکنتان دارد )آگتاروال و همکتاران       داری معنیشغلی ارتباط م بت و 

، 4استتپيگلاره و همکتتاران ؛ 179: 0514، 3ستتونگ و همکتتاران ؛ 41: 0514؛ آگتتاروال، 051: 0510

 کته  یهنگتام ( بيان کردنتد  415: 0514رادعلی و همکاران )(. 15: 0517؛ کيم و پارک، 010: 0516

اطلاعتات را   تنهتا  نته کارکنان دان  خود را به اشتراک بگذارند، احتمتال بيشتتری وجتود دارد کته     

، ادرتام و ترجمته کننتد و بته نتوآوری در رفتتار کتاری        یدرستت  بته د، بلکه به گيرنتدگان  انتقال دهن

تتأثير م بتت و    ،گتذاری دانت   کته بته اشتتراک    استت  ایتن، تحقيقتات نشتان داده    بتر  علاوهبينجامد. 

: 0514، 6؛ رادعلی و همکاران143: 0513، 0بر رفتار کاری نوآورانه دارد )یو و همکاران داری معنی

 صتورت  بته تحقيتی را   های فرضيهتوان می شده مطرح(. بنابر مطال  610: 0510م و پارک، ؛ کي457

 کرد: بندی دستهذیل 

 دارد. دان  گذاری اشتراکبر  داری معنیتأثير  ،یشغل اقياشتفرضيه  هارم. 

 بر رفتار کاری نوآورانه دارد. داری معنیتأثير  ،یشغل اقياشتفرضيه پنجم. 

 بر رفتار کاری نوآورانه دارد. داری معنیتأثير  ،دان  اریگذ اشتراکفرضيه ششم. 

 

 گذاری دانش نقش واسطه اشتیاق شغلی و به اشتراک

ای ستتازمانی، اثتترات ميتتانجی اشتتتياق شتتغلی بتتر ارتبتتاط ميتتان نتتتای  عتتدالت رویتته   بتته باتوجتته

لتی و  ؛ رادع09: 0514دانت ، رفتتار کتاری نوآورانته ادبيتات موجتود )آگتاروال،         گذاری اشتراک

عتدالت را   ،گيتری در رونتد تصتميم   یطورجد بهها دهد اگر سازمان( نشان می457: 051همکاران، 

  یت نظر دگاهیت اساس دبر ن،یا بر علاوهرعایت کنند، امکان اشتياق شغلی کارکنان تسهيل خواهد شد. 

 نيبتاط بت  دان  در ارت گذاری اشتراکبه  یانجينق  م گذشته،مطالعات  یهاافتهیو  یتبادل اجتماع

؛ کتيم و پتارک،   110: 0515تأیيد شتده بتود )وانتگ و نتو،      نوآورانه یو رفتار کار ایهیعدالت رو

                                                                                                                                        

1. Andrew & Sofian 

2. Agarwal et al 

3. Song et al 

4. Spiegelaere et al 

5. Yu et al 

6. Radaelli et al 
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رفتتار منصتفانه در    ستيله و بته دان  مرتب  بتا کتار کته     گذاری اشتراکهایی مانند رفتار(. 15: 0517

 فتتار مشتارکت در ر  یهتا است، ممکتن استت فرصتت    افتهیارتقا  ای(ی )عدالت رویهکار یها هیرو

که تفکتر خلاقانته و    یمیتلف یهانیتوانند در تمریکارکنان م رایز ؛دهد  ینوآورانه را افزا کاری

و  یستتپار بتترونادرتتام، ترجمتته،  ،یستتاز ی، درونتتم تتال عنتتوان بتته) کننتتدیمتت کیتتاقتتدامات را تحر

ه نق  مربوط ب های فرضيه(. 451: 0514را از خود بروز دهند )رادعلی و همکاران،  شدن( یاجتماع

 د:شوذیل مطرح می صورت بهدان   گذاری اشتراکواسطه اشتياق شغلی و 

 است. دان  گذاری اشتراکای بر فرضيه هفتم: اشتياق شغلی واسطه تأثير عدالت رویه

 است. نوآورانهکاری رفتار ای بر فرضيه هشتم: اشتياق شغلی واسطه تأثير عدالت رویه

 است. نوآورانهکاری  رفتاره تأثير اشتياق شغلی بر واسط دان  گذاری اشتراکفرضيه نهم: 

ذیل ترستيم   صورت به، مدل مفهومی پژوه  شده ارائه های فرضيهو  شده مطرحبنابر توضيحات 

 د:شومی

 

 
 

 (2092. مدل مفهومی پژوهش، برگرفته از پژوهش کیم و پارک )9شکل 
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 روش تحقیق
در یک زمينته   کاربردیتوسعه دان   در پژوه  حاضر سعی شده است به بررسی و ازآنجاکه

 ایتوستعه از نوع تحقيقات  کاربردیهای توان آن را از نوع پژوه خاص توجه و کمک شود، می

 همبستگی است. ها از نوع تحقيقات توصيفی و از نوعنحوه گردآوری داده ازلحا شمار آورد و  به

 

 آماری ةو نمون هجامع
استان )متیصصتان واحتد بازاریتابی و منتابع انستانی،       در تحقيی حاضر کارکنان شتع  و کارشن 

جامعته آمتاری انتیتا  شتدند. تعتداد       عنتوان  بته  1396مدیران شع ( بانک تجارت اهواز در ستال  

تصتادفی  گيتری  گيتری از روش نمونته  نفر هستند. بترای نمونته   1555جامعه آماری پژوه  حدوداً 

محدود، تعتداد نمونته آمتاری بتا استتفاده از       گيری از جامعهاستفاده شد و نمونهای دردسترس طبقه

 دست آمد. عنوان نمونه آماری به بهنفر  071فرمول کوکران مورد محاسبه قرار گرفت و تعداد 

 

n =  =  071 =  

 

 015پرسشتتنامه ميتتان کارکنتتان و کارشناستتان توزیتتع و  355 ،بتترای اطمينتتان از پوشتت  نمونتته

از  ،تکميتل نشتده بتود    یختوب  بته دليل اینکه  پرسشنامه به 1د که از این تعداد آوری شپرسشنامه جمع

متورد بررستی و    ،تکميتل شتده بتود    یدرستت  بهپرسشنامه که  070کنار گذاشته شد و  وتحليل یهتجز

 قرار گرفت. وتحليل یهتجز
 

 هاداده وتحلیل تجزیهآوری و روایی، پایایی و ابزار جمع
ای نيتز متورد استتفاده    گزینه 0ها از پرسشنامه استفاده شد و طيف ليکرت آوری دادهجمع برای

ای و ميتدانی  کتابیانته  صتورت  بته هتا  آمتده استت. گتردآوری داده    (1)قرار گرفت که در جتدول  

صورت گرفت. برای دستيابی به اعتبار پرسشنامه از روایی محتوا استفاده شده است. ابتدا بتا مطالعته   

وه  از منابع میتلف داخلی و خارجی پرسشتنامه مقتدماتی تهيته شتد، ستپس      ادبيات متغيرهای پژ
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نظر و خبره ) ند نفر از اساتيد حوزه رفتار سازمانی و منابع انستانی  پرسشنامه، از سوی افراد صاح 

اصتلاحی، تعتدادی    ینظرها اعمالو نظرخواهی از  ند نفر از مدیران شع  بانک( بررسی و بعد از 

تعدادی نيز اصلاح شد، سرانجام پرسشتنامه نهتایی تهيته و تتدوین و در اختيتار      حذف و  سثالاتاز 

 نمونه آماری قرار گرفت.

پرسشنامه بين جامعه  35از جامعه آماری  آزمونی ي پبررسی پایایی پژوه  ابتدا در یک  برای

گرفتت،   مورد بررسی قترار  SPSSافزار آماری تقسيم شد و ضری  آلفای کرونباخ با استفاده از نرم

کته در   گونته  همتان شتد و   197/5پرسشنامه برابتر بتا    سثالاتمقدار این ضری  برای کل  ازآنجاکه

بته دستت    75/5آمده است برای متغيرهای موجود در مدل پژوه  ایتن ضتری  بتالای     (1)جدول 

-ادهد وتحليل تجزیه برایگيری پژوه  از پایایی مناسبی برخوردار است. ابزار اندازه درنتيجهآمد، 

 نيز استفاده شد. 11نسیه  AMOSو  00نسیه  SPSS افزار نرمهای پژوه  از 

 
 . آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش و منبع پرسشنامه9جدول 

 متغیرهای پژوهش
تعداد 

 گویه

آلفای 

 کرونباخ
 منبع

 طیف پرسشنامه

 (0کاملاً موافقم )

 (4موافقم )

 (3نه موافقم و نه میالفم )

 (0میالفم )

 (1ملاً میالفم )کا

 (1991) 1مورمن 107/5 0 ایعدالت رویه

 (0550شاوفلی و همکاران ) 701/5 6 اشتياق شغلی

 (0551) 0لی 734/5 4 دان  گذاری اشتراک

 (0555جانسن ) 179/5 9 رفتار کاری نوآورانه

 

 های تحقیقیافته
در جتدول زیتر نشتان     ،گرفتت  های توصيفی کارکنان و کارشناسانی که مورد بررسی قراریافته

 داده شده است.

                                                                                                                                        

1. Moorman 

2. Lee 
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 های توصیفی نمونه آماری پژوهش. یافته2جدول 

متغیرهای جمعیت 

 شناختی
 فراوانی

درصد 

 فراوانی )%(
 فراوانی متغیرهای جمعیت شناختی 

درصد 

 فراوانی )%(

 جنسيت

 10/5 000 مرد

 تحصيلات

 14/5 31 یپلمد فوقدیپلم و 

 73/5 199 ليسانس 11/5 47 زن

 13/5 30 يسانس و بالاترل فوق 155/5 070 کل

 سن

 35تا  05

 سال
06 01/5 

 سابقه خدمت

 13/5 30 سال 0زیر 

 45تا  31

 سال
 41/5 111 سال 15تا  6 49/5 130

 05تا  41

 سال
 36/5 91 سال 10تا  11 01/5 77

سال و  01

 بالاتر
 11/5 01 سال و بالاتر 10 50/5 4

 155/5 070 کل 155/5 070 کل

 

 های پژوهش بودن توزیع داده آزمون نرمال
ها،  امتریک در آزمون فرضيهپارامتریک یا ناپار  ها و تعيين استفاده از آزمون بررسی فرضيه برای

ها با استفاده از دو شاخو )خطای استتاندارد ضتری   تولگی و خطتای استتاندارد       بودن داده نرمال
نشتان داده استت، بترای     (3)کته جتدول   طور همتان  ار گرفتت. ضری  کشيدگی( مورد بررستی قتر  

+ قتترار دارد 0تتتا  -0متغيرهتتای پتتژوه ، خطتتای استتتاندارد ضتتری   تتولگی و کشتتيدگی دربتتازه 
هتتای آمتتاری از هتتای پتتژوه  نرمتتال استتت و بتترای آزمتتون ، بنتتابراین توزیتتع داده(1317)متتثمنی، 

 متریک استفاده خواهد شد.اهای پار آزمون

 های پژوهش بودن توزیع داده النرم. 3 جدول

 شاخص متغیرهای پژوهش

 چولگی کشیدگی

خطای 

 استاندارد

آماره 

 آزمون

خطای 

 استاندارد

آماره 

 آزمون

 141/5 -711/5 094/5 754/5 - ایعدالت رویه

 141/5 -763/5 094/5 503/5 جذ  – تعهد –قدرت  اشتياق شغلی

 گذاری دان  اشتراک
 – حیصر گذاری دان  اشتراک

 گذاری دان  ضمنی اشتراک
913/1 

094/5 
475/1- 

141/5 

 رفتار کاری نوآورانه
  –تروی  ایده  – توليد ایده

 سازی ایده پياده
194/5 

094/5 
701/5- 

141/5 
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 آزمون همبستگی متغیرهای پژوهش

ای پيرسون جهت سنج  همبستتگی بتين   ها، ابتدا از آزمون همبستگی رتبهآزمون فرضيهبرای 

يرها استفاده شد، برای بررسی شدت و جهتت رابطته بتين متغيرهتای کمتی پتژوه  از ضتری         متغ

استت.  نانچته ضتری      1و  5شتود. ضتری  همبستتگی دارای مقتداری بتين       همبستگی استفاده می

دهنتده عتدم ارتبتاط خطتی دو متغيتر بتا یکتدیگر بتوده و اگتر           همبستگی برابر با صفر باشتد، نشتان  

بته   باتوجته وجتود رابطته قطعتی بتين دو متغيتر استت.        ۀدهنتد  ک باشتد، نشتان  قدرمطلی آن برابر با ی

های آماری پارامتریک رابطه همبستگی پيرسون آزمون شد و نتای  در  ها، از آزمون بودن داده نرمال

 آمده است. (4)جدول 
 های اصلی تحقیق . نتایج آزمون همبستگی پیرسون فرضیه4جدول 

 میانگین متغیرهای پژوهش
ف انحرا

 معیار

-عدالت رویه

 ای
 اشتیاق شغلی

گذاری  اشتراک

 دانش

رفتار کاری 

 نوآورانه

 - - - 1 79167/5 7195/3 ایعدالت رویه

 - - 1 059/5 19159/5 7300/3 اشتياق شغلی

 - 1 040/5 040/5 19533/5 9103/3 گذاری دان  اشتراک

 1 046/5 639/5 306/5 63409/5 9660/3 رفتار کاری نوآورانه

 

 های برازندگی مدل پژوهششاخص

های متتداول برازنتدگی متدل متورد بررستی قترار گرفتته شتده استت.          در این پژوه  شاخو

توان گفت کته متدل پتژوه  از بترازش     می ،آنچه که در جدول بالا نشان داده شده است به باتوجه

 مناسبی برخوردار است.

 
 های برازندگی مدل پژوهش. شاخص3جدول 

های  شاخص

 ازندگیبر
RMSEA CMIN/DF GFI TLI IFI CFI 

 قبول قابلبرازش 
کمتر از 

51/5 
 0تا  1بين 

بالاتر از 

95/5 

بالاتر از 

95/5 

بالاتر از 

95/5 

بالاتر از 

95/5 

 905/5 901/5 943/5 951/5 490/1 543/5 شده برازش محاسبه
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 مدل معادلات ساختاری

های تحقيتی آورده استت، از متدل    رضيهسنج  روابطی که در مدل مفهومی پژوه  و فبرای 

پتژوه  را   شتده  اصتلاح معتادلات ستاختاری    (0)استتفاده شتده استت. شتکل      1معادلات ساختاری

 نمای  داده است.

 

 
 

 . مدل معادلات ساختاری پژوهش در حالت استاندارد2 شکل

                                                                                                                                        

1. Structural Equation Model (SEM) 
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 های پژوهش نتایج فرضیه

 های مربوط به روابط مستقیمیافته

 داری معنتی مربوط به رواب  مستقيم از دو مقدار نسبت بحرانی و سطح های برای بررسی فرضيه

 نشان داده شده است. (6)پژوه  در جدول های شود. نتای  آزمون رواب  مستقيم فرضيهاستفاده می

 
 های مربوط به روابط مستقیم پژوهش . آزمون فرضیه6جدول 

 متغیر مستقل
متغیر 

 وابسته

ضریب 

 رگرسیونی

خطای 

 معیار

ر مقدا

 بحرانی

سطح 

 یدار یمعن

نتیجه 

)تأیید یا 

 رد فرضیه(

 تأیيد فرضيه 554/5 147/0 519/5 016/5 اشتياق شغلی ای عدالت رویه

 ای عدالت رویه
گذار اشتراک

 دان  ی
 تأیيد فرضيه 559/5 609/0 570/5 161/5

 ای عدالت رویه
رفتار کاری 

 نوآورانه
 تأیيد فرضيه 540/5 551/0 560/5 151/5

 ياق شغلیاشت
گذار اشتراک

 دان  ی
 تأیيد فرضيه 555/5 991/7 576/5 656/5

 اشتياق شغلی
رفتار کاری 

 نوآورانه
 تأیيد فرضيه 555/5 350/3 594/5 777/5

 گذاری اشتراک

 دان 

رفتار کاری 

 نوآورانه
 تأیيد فرضيه 555/5 100/1 576/5 007/5

 

 96/1 نياست، اگتر بت   دار یاثر م بت و معن دهدهن نشان ،باشد 96/1از  شتريب یهرگاه مقدار بحران

 ،باشتند  -96/1از  تتر  کو کوجود ندارد و اگر  یدار یاست که اثر معن نیا انگريب ،باشند -96/1تا 

ی دار یمعنت سطح  یبرا 50/5از  تر کو ک ریمقاد نياست. همچن دار یمعن یول یاثر منف دهنده نشان

درصد  90 اطمينان در سطح یونيرگرس هایوزن یبرا شده محاسبهمقدار  دار یاز تفاوت معن یاکح

های پژوه  مقدار بحرانتی بيشتتر   های مربوط به رواب  مستقيم فرضيهبرای فرضيه ازآنجاکه است.

 شوند.های مذکور تأیيد میاست، بنابراین فرضيه 96/1از 
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 های مربوط به روابط غیرمستقیمیافته

استفاده شتده   1يرمستقيم پژوه  از روش بوت استرپهای مربوط به رواب  ردر بررسی فرضيه

در ستطح   0555گيتری مجتدد   شتمار نمونته   AMOS افزار نرمکه با استفاده از  است. به این صورت

های مربوط به رواب  ريرمستقيم پژوه  مورد بررسی قرار گرفت. نتای  درصد، فرضيه 90اطمينان 

 نشان داده شده است. (7)ول های پژوه  در جدآزمون رواب  ريرمستقيم فرضيه

 
 های مربوط به روابط غیرمستقیم پژوهش . آزمون فرضیه2جدول 

متغیر 

 مستقل

متغیر 

 میانجی
 متغیر وابسته

ضریب 

غیرمستقیم 

 رگرسیونی

حد 

 پایین

حد 

 بالا

سطح 

 یدار یمعن

نتیجه 

)تأیید یا 

رد 

 فرضیه(

عدالت 

 ایرویه
 اشتياق شغلی

گذاری  اشتراک

 دان 
005/5 155/5 

300

/5 
551/5 

 تأیيد فرضيه

عدالت 

 ایرویه
 اشتياق شغلی

رفتار کاری 

 نوآورانه
314/5 141/5 

479

/5 

 تأیيد فرضيه 551/5

اشتياق 

 شغلی

اشتراک 

گذاری  

 دان 

رفتار کاری 

 نوآورانه
066/5 361/5 

761

/5 

 تأیيد فرضيه 551/5

 

 داری معنتی شود و سطح ا شامل های پژوه  حد بالا و حد پایين نباید صفر رتأیيد فرضيه برای

های مربوط به رواب  ريرمستتقيم پتژوه    این شرای  برای فرضيه ازآنجاکهدرصد شود.  0کمتر از 

 شوند. های مربوط به رواب  ريرمستقيم تأیيد میفرضيه ینبنابراوجود دارد، 

 

 گیری و پیشنهادات نتیجه
گتذاری  ای و اشتياق شغلی بر اشتتراک ساختاری تأثير عدالت رویهدنبال بررسی  این پژوه  به

کتاری  رفتتار  اشتتراک دانت  و   متغير وابستته در ایتن پتژوه      است. دان  و رفتار کاری نوآورانه

کنتونی کته رقابتت     وکتار  کست  متغير این است که در دنيتای   دو . دليل توجه به ایناستنوآورانه 

                                                                                                                                        

1. Bootstrap 
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کنتد و نتوآوری   ن را فتراهم متی  کارکنتا  نتوآوری زمينه  ،اشتراک دان شدید در آن جریان دارد، 

کند. بدون داشتن مزیت رقابتی ایجاد می عواملی است که ترین مهمیکی از  کارکنان در هر سازمان

 .توان در بازار پررقابت باقی ماندمزیت رقابتی، نمی

بر اشتتياق شتغلی دارد.    داری معنیتأثير  ،ایاین است که عدالت رویه دهندۀ نشاننتای  پژوه  

(، 0514(، هتی و همکتاران )  0513(، بيستواس و همکتاران )  0511کاراتت  )  تای  در پتژوه  این ن

اوزار و  ( و0510) 0نتتاوین کومتتار (،1390زایتتی و جناآبتتادی ) ناستتتی(، 0514) 1قتتوش و همکتتاران

( این 0514( و آگاراوال )0515) 4ولی در پژوه  حسن و جابریمطابقت دارد. ( 0517) 3همکاران

ها هميشه در طول یک نياز اساسی برای زندگی اجتماعی انسان عنوان بهد نشد. عدالت نتيجه نيز تأیي

هتا در زنتدگی اجتمتاعی    ستازمان  جانبه همهنق  فراگير و  به باتوجهتاریخ مطرح بوده است. امروزه 

از عدالت بتر اشتتياق    ادراکآشکارتر شده است و  ازپي  ي بها نق  عدالت در سازمان ،هاانسان

را مطلتو    شتده  ادراککته کارکنتان عتدالت     ز تأثير م بتی خواهد داشت. زمتانی کارکنان نيشغلی 

کارکنتان   درواقتع ارزیابی کنند، شور و شوق و انگيتزه بيشتتری بترای انجتام کتار خواهنتد داشتت.        

 دهند.حمایت و توجه سرپرست و سازمان را با اشتياق بيشتر نسبت به کار پاسخ می

بر اشتراک دان   داری معنیای تأثير این است که عدالت رویه دهنده نشاننتای  دیگر پژوه  

( 0517)پتارک  ( و کيم و 0517) 0(، تامتا و ریو0517های اکرم و همکاران )دارد. این نتای  با یافته

کننتد کته   بایتد ستعی متی    ،هستتند های خود هایی که به دنبال اثربیشی فعاليتسازمانهمسو است. 

بانتک تجتارت بایتد ستعی      بتاره  یندراکنند  سازی يادهپدان  را در سازمان خود های اشتراک زمينه

آن  نتيجه که بیشد تقارا ار مانیزسا لتاعداز  نناو ادراک آ نکنارکا ن دا تسهيم رفتارد کنتتتتتتت

آن  ماحصل و دوتب هدانیو رجوع اربا  به مناس  تخدما ئهو ارا دعملکر کيفيت دبهبو جز ی يز

 محي تغييرات تقاضای مشتریان و تغييرات ه تب مناس یگویی تپاسوری و هرتهب ،یتثربیشا ی افزا

   .دبو هداخو

                                                                                                                                        

1. Ghosh et al 

2. Navin Kumar 

3. Özer et al 

4. Hassan & Jubari 

5. Tamta & Rao 
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بر رفتار کتاری نوآورانته دارد.    داری معنیای تأثير رویهعدالت دهد های پژوه  نشان مییافته

 3(، جيئتون لتن و جنتگ هتوان    0514) 0پتور و همکتاران   ابتراهيم (، 0513) 1این نتيجه با پژوه  لتی 

همستو و بتا نتتای  پتژوه  المنصتور و       (0517(، کيم و پتارک ) 0516(، اکرم و همکاران )0510)

سترعت تغييترات و شتدت رقابتت در ایتن صتنعت بستيار         ازآنجاکته ( همسو نيستت.  0510) 4مينایی

آن را احاطته   عتات لافنتاوری اط  هایی که در محي  پيچيده رقابتی کته بانکبرای  نوآوریبالاست 

در ارائه خدمات بانکی به مشتریان، برای نوآوری  هابانک. یافته است و ندانداهميتی  ،کرده است

تواننتد  امری وابسته به انسان است و کارکنان نوآور متی  ،زیرا نوآوری ؛نياز به کارکنان نوآور دارند

وجود آورند. کارکنانی نوآورند که دارای رفتار نوآورانته باشتند. بترای     به سازماننوآوری را برای 

گيتری در ذهنشتان   کارکنان در مرحل  شکلباید محيطی فراهم شود که در آن ایده  قی نوآوریتح

و  جل  خود هرا نسبت به اید شود، بلکه باید بتوانند حمایت و پشتيبانی مدیران و همکاراننمتوقف 

 نتوآوری در ستازمان،   تحقتی  بترای  یگتر، د عبتارت  بته . نماینتد  سازیپياده را خود هبا کمک آنها اید

 کتاری نوآورانته   رفتتار  دهنتده  يلتشکایده را که  سازی يادهپ  و تروی توليد، رفتار سه باید کارکنان

 باشند. داشته خود در ،است

دانت  دارد.   گتذاری  اشتتراک بر  داری معنیتأثير  ،یافته دیگر تحقيی این است که اشتياق شغلی

، (0516( و ختان و همکتاران )  0510ن )(، تسایی و همکتارا 0515وانگ و نو ) هایاین نتای  با یافته

واحتد منتابع    خصتوص  بته متدیران و  بته   ( مطابقتت دارد. 0517کيم و پارک )( و 0517تامتا و ریو )

رئتيس  از طرف  اشتراک دان  مطلو  یجوسازماند شرای  و موقعيت شو پيشنهاد میبانک  انسانی

متدیرانی کته   ربی  و انتصا  های اثسازی در ساخت و اجرای دستورالعمل را با تصميم مرئوس -

در  کارکنان اشتياق شغلیفراهم سازند تا بتوان در آینده شاهد  ، راکنندبر تبادل اطلاعات تأکيد می

در جهتان  فنتاوری  همچنتين بته لحتا  پيشترفت      .دبوکشور های بانکنسبت به سایر  بانک تجارت

تفکتر عيمقتی   کارکنتان   یاختشتن  روانای و امروز، لازم است در جهت توانمندسازی و رشد حرفته 

 یجوستازمان کتردن   ه اولویت راهکار اجرایی آن فراهماندیشيده و به مرحله اجرایی گذاشته شود ک

                                                                                                                                        

1. Lee 

2. Ebrahimpour et al 

3. Jiun-Lan & Jeng-Hwan 

4. Almansour & Minai 
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دان  و اطلاعات در جهت بهبود خدمات ارائته شتده و    ییافزا هماشتراک دان  و  در آنکه  است

 بانک صورت گيرد. بهبود عملکرد درنهایت

بر رفتار کاری نوآورانته   داری معنیتأثير  ،است که اشتياق شغلی نتای  تحقيی همچنين مثید آن

آگتاروال و   ،م تال  متورد تأیيتد قترار گرفتته استت. بترای      های پيشين نيز دارد. این نتيجه در پژوه 

( 0516) 1و اسپيگلاره و همکاران (0514آگاروال )(، 0514سونگ و همکاران )(، 0510همکاران )

کمتتر   قبلیهای یکی از عواملی که در پژوه  .قراردادندمورد تأیيد  در پژوه  خود این نتيجه را

استت.   کنتان کاراشتتياق شتغلی   نوآورانته دارد،  کتاری  به آن پرداخته شده، اما تأثير زیادی بر رفتار 

مجتذو  انجتام وظتایف کتاری ختود استت کته         قتدر  آناستت،  اشتياق شغلی کارمندی که دارای 

مند بته کتار استت؛    قهلاع واقعاًکند؛ ای دیگری رير از کار فکر میحين انجام کار به  يزه ندرت به

کند شود؛ انر ی زیادی را صرف کار میمی زده يجانهدهد انجام می یخوب بهکارش را  که یهنگام

هتا، انگيتزه و تتوان بيشتتری     کند. کارمندی با ایتن ویژگتی  رساندن کار، آن را رها نمی انجامو تا به 

در بانک خواهد داشت. بنابراین بانک تجارت  نوآورانهکاری و بروز رفتار  يت، خلاقبرای نوآوری

 درنهایتتواند بر آنها تأثير بگذارد و که بر رفتار کاری نوآورانه تأثير دارند، می یشناسایی عوامل با

 کارکنان را بهبود بیشيد. هرفتار نوآوران

بتر رفتتار کتاری نوآورانته      داری معنیتأثير  ،از دیگر نتای  پژوه  این است که اشتراک دان 

کارگرشتورکی و   (،0513) 0یتو و همکتاران   های دیگر محققان همسو است.دارد. این نتای  با یافته

ویتتدیانی و ( و 0516) 0، جتتابری(0516) 4(،  و و متتو0510) 3(، کيتتو و همکتتاران1390همکتتاران )

را  دخو ظرفيت درواقتع  ،ن دا ناکنندگ تسهيم( به نتتای  مشتابهی دستت یافتنتد.     0517) 6همکاران

و  دهکر  هریکپاداده،  حشررا  دخو تطلاعاا ادفرا کته  یمتادام  ایرز ؛کنند یم تقویت آورینو ایبر

 ردمودر  ،کننتد و دان  درونی خود را بته دانت  ضتمنی تبتدیل متی     کنند می ترجمه یگرد قال  به

ورانه برای کارکنان سازمان فراهم زمينه رفتار نوآ ،ریجا تمااقدا باآن  تناس و  دخو ن دا زهحو

                                                                                                                                        

1. Spiegelaere et al 

2. Yu et al 

3. Qiu et al 

4. Zhu & Mu 

5. Jaberi 

6. Widyani et al 
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اگتر کارکنتان بتاور    دان  ميتان کارکنتان و متدیران ستازمانی      گذاری اشتراکدر صورت  آید.می

آنتان نیواهتد داشتت     یبترا  یتبعتات بتد   ،در صتورت شکستت   یحتت  شتان یهادهیداشته باشند که ا

(، از طترف ستازمان   و اختراج  یي، تعلتوس  مدیران ، سرکو از سوی کارکنان تمسیر ،م ال برای)

و  یکتار یاست يو فتارغ از س  شتود یمت  کتن  یشته ردر آنهتا   رفتار کتاری نوآورانته   و تيترس از خلاق

 ییت طر نیو از ا سازندیمعطوف م هادهیا یسازادهيو پ جادیرا بر ا ودتمرکز خ لازم رير یهااطياحت

 .زنندیرا در سازمان رقم م یعملکرد بهتر

متورد  ميتانجی   هتای متغير عنتوان  بته دانت    یگتذار  اشتتراک به  اشتياق شغلی و  در این پژوه

ای بر اشتراک دان  و رفتتار کتاری   های دیگر پژوه  تأثير عدالت رویهبررسی قرار گرفت. یافته

کيم  ( و0517تامتا و ریو )های نوآورانه از طریی متغير واسطه اشتياق شغلی بود که این نتای  با یافته

ای بتر اشتتراک دانت  از طریتی متغيتر      ارد. همچنين تأثير عتدالت رویته  ( مطابقت د0517و پارک )

( مطابقت 0517های کيم و پارک )واسطه اشتياق شغلی مورد تأیيد قرار گرفت که این نتای  با یافته

هتا و در  بهترین شتيوه  گذاری اشتراک، رفتار اشتراک دان  بيشتر بعد به قبلیهای در پژوه دارد. 

بتته  کته  درحتالی ؛ بتتود متتورد توجته قترار گرفتته    دانت   گتذاری  اشتتراک د بتته بعت  انتدکی  مطالعتات 

در  نتوآوری  خلاقيتت و  ها، محرکبهترین شيوه گذاری اشتراکبيشتر از به  دان  گذاری اشتراک

هتای  شود و ایدهذهن بسته می ،های انجام کارشدن بهترین شيوه ه اشتراک گذاشتهاست. با ب سازمان

، کارکنتان ستعی   دانت   گتذاری  اشتتراک در فضتای بته    که درحالیگيرند. نوآورانه کمتر شکل می

را پوش  دهند و با توليتد   یفانرد همکمبود دان  کارکنان و ناشی از  خلأپردازی،  کنند با ایده می

نتد و از ایتن طریتی بته     ورافزایی دان  ميان کارکنان و سازمان را فراهم آزمينه هم ،های جدیدایده

تأثير اشتياق شغلی بتر   دهنده نشانو نوآورانه کارکنان منجر شود. تحقيی همچنين  رفتارهای خلاقانه

( 0517ها با پژوه  کيم و پتارک ) رفتار کاری نوآورانه از طریی اشتراک دان  است که این یافته

ببترد،   لاکارکنان بر رفتار نوآورانت  آنتان را بتا   اشتياق شغلی اگر سازمانی بیواهد تأثير همسو است. 

 و باشتند  بيشتتری داشتته   مایتل تباعت  شتود   اشتياق شغلی کارکنان ید شرایطی را فراهم آورد که با

دليتل جتذابيت و اهميتتی کته      هخود را با همکاران به اشتراک بگذارند. این امر ممکن است ب دان 

ی افراد به دانت  ضتمن   های درونیدان ، حتی کنداشتياق شغلی بالا ایجاد میکار برای کارکنان با 

شرایطی فتراهم  تا سازمان در پی این است  رو ینازا، دشوتبدیل شود و زمينه خلی دان  برتر فراهم 
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ختود بتا کارکنتان دیگتر، از      دانت  گتذاری  کنند با به اشتتراک ش میلاکارکنان تآورد که در آن 

 هتای مترتب  بتا حتوزه کتاری و اهتداف      و کاستتی جبران و رفتع خطاهتا    برایها و نظرات آنها ایده

خودداری شود و زمينه بروز رفتارهتای کتاری نوآورانته و    ها از بروز مجدد آن و جلوگيری سازمانی

 د.شوخلاقانه توس  کارکنان فراهم 

پيشتنهادات کتاربردی زیتر ارائته      ،دانت   گتذاری  اشتراکبهبود رفتاری کاری نوآورانه و  برای

تیصصی آموزش و خلاقيتت   شود: برگزاری جلسات آموزشی خلاقيت و نوآوری، ایجاد خانهمی

دادن برنامته عملتی خلاقيتت    ی راهبردی خلاقيت و نوآوری، قرارهابه کارکنان، آموزش و تکنيک

توسعه توان خلاقيت و نوآوری کارکنان، تیصيو بودجه و منابع کافی بترای   منظور بهبه کارکنان 

لاعات به سایر همکاران، های خلاق توس  کارکنان از طریی ارائه دان  و اطها و ایدهاجرای طرح

تبتادل   منظتور  بته های پيشنهادات خلاق، برگزاری جلسات ماهيانته ، فصتلی و ستالانه    ایجاد صندوق

هتای میتلتف )متادی،    های خلاقانته کارکنتان، ارائته پتاداش    دان  و اطلاعات در جهت ارائه طرح

هتت ترريت  و ایجتاد    معنوی، مالی، ريرمالی، درونی و بيرونی( بته کارکنتان ختلاق و نتوآور در ج    

 روحيه خلاقيت بيشتر کارکنان. 

ای و اشتتياق شتغلی بتر    هتای پتژوه ، تتأثير مستتقيم و ريرمستتقيم عتدالت رویته       براساس یافته

ای کته  استاس بتا اتیتاذ رویته     کاری نوآورانه تأیيد شده است. بتراین گذاری دان  و رفتار اشتراک

ظرفيت  حداک رتوان با استفاده از را فراهم آورد، میای و اشتياق شغلی عدالت رویه ساز ينهزمبتوان 

آن در سازمان در جهتت بهبتود نتوآوری ستازمانی و کست  مزیتت        نيروی انسانی موجود و تسهيم

توان گفتت  می یطورکل به. دادافزای  را رقابتی بهره گرفت و رفتار کاری نوآورانه کارکنان بانک 

هتای  شغلی فراهم آیتد، آن ستازمان بته ارائته ایتده      ياقشتاای و عدالت رویه ،که اگر در هر سازمان

 جدید تمایل بيشتری خواهتد داشتت و بته ستمت نتوآوری در ارائته ختدمات پتي  خواهتد رفتت.          

از  دهستفاامواجهتته بتتوده استتت.   هتتایی یتمحتتدود بتتا ییگرد ه وپژ هر مانند نيز حاضر ه وپژ

 ،بانتتک یک نکنارکا بيناز کتتو کی  نهنمو  نتیاو ا هاداده آوریجمتتع اربزا انبهعنو پرسشنامه

 دپيشنهااجهته کترده استت.    مو یتهاییودمحد بارا  ه وپژ یندر ا همدآ دستت  هب نتای  دقيیتعميم 

در هتتتای دولتتتتی و خصوصتتتی بانتتتکاز  متشکل یتردهگستر جامعه تیآ یه هاوپژدر  دمیشو

تعميم   ، قابليتتا نتای  دشو دآوریگر ،دیگر یهاهشيواز  دهستفاا با ه وپژ یهاداده و ینمونهگير

 بالاتری داشته باشد.  
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