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اداره ورزش و جوانان شهر  سازمانی نوآورانه بر اساس عدالت و حمایت سازمانی  بینی جوپیش

 مشهد
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 استادیار پژوهشگاه تربیت بدنی و علوم ورزشیـ  9

 المللی امام رضاارشد مدیریت ورزشی دانشگاه بیندانشجوی کارشناسیـ  2

 22/3/9313تاریخ پذیرش:             2/2/9313تاریخ دریافت: 

 چكیده

ورانه کارکنان اداره ورزش و جوانان شهر آسازمانی نو ثیر عدالت و حمایت سازمانی بر جوأبررسی ت ،از این پژوهش هدف هدف:

  .بودمشهد 

م شده شکل میدانی انجا، که بهباشدمی همبستگی -کاربردی و از نظر روش، توصیفی این تحقیق به لحاظ هدف،  شناسی:روش

صورت ، که نمونه آماری بهبودنفر(  75) کارمندان اداره ورزش و جوانان شهر مشهد یةشامل کل ،است. جامعه آماری این تحقیق

 گبرنزآی استاندارد حمایت سازمانی نامهسشآوری اطلاعات از پر. برای جمعشدنظر گرفته با جامعه آماری در شمار و برابرتمام

(6891) (98/0= α)(6881) نامه استاندارد عدالت سازمانی نیهوف و مورمن، پرسش (81/0= αو پرسش ) نامه استاندارد جو

 علوم از متخصصان مدیریت ،هانامهپرسش برای تعیین روایی. ( استفاده شدα = 96/0) (6859) سازمانی نوآورانه سیگل و کایمر

 های تحقیق با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانه تحلیل شدند. داده ورزشی بهره گرفته شده است.

وآورانه نسازمانی  دست آمده از ضریب همبستگی نشان داد که بین حمایت و عدالت سازمانی و ابعاد آن با جونتایج به ها:یافته

 دار جوبینی مثبت و معنیتوان پیش ،دار وجود دارد. همچنین مشخص شد که حمایت و عدالت سازمانیرابطه مثبت و معنی

  .دارندسازمانی نوآورانه را 

ر دموجب بروز رفتارهای خلاقانه و مبتکرانه توانند می ،سازمانیو حمایت ها با برقراری عدالت مدیران سازمان گیری:نتیجه

 سازمان شوند.

 ورانه، اداره ورزش و جوانان شهر مشهد.آسازمانی نو عدالت سازمانی، حمایت سازمانی، جو کلیدی: هایهواژ

 E - mail: n_rasekh663@yahoo.com    4199ـ  1490205 *نویسنده مسئول: تلفن: 
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 مهقدم

 که است رایج ما فرهنگ در باور این .دارد حضور زندگی هایجنبه بیشتر در و است جامعه با آمیخته مفهوم یك ،عدالت

 آن از سازمانی عدالت باعنوان و یابدمی مفهوم نیز سازمان در اغلب ،عدالتباشد.  همراه عدالت با باید کاری هر پیامدهای

به  6850در دهه ها و رفتار کارکنان برابری در تشریح نگرش ةگسترش نقش نظری(. 3001، همکارانو  6)فارمر شودیادمی

بیانگر ادراک کارکنان از برخورد منصفانه در کار  ،. عدالت در سازمانمنجر شد« عدالت در سازمان» نامبه هاقلمرویی از پژوهش

منجر  8ایو عدالت مراوده 1ای، عدالت رویه3متفاوت از عدالت در سازمان یعنی عدالت توزیعی ءاست که خود به شناسایی سه جز

 ادراک( ایرویه عدالت مطالعة  است.توزیعی  عدالت ،پیامدها عادلانة توزیع از کارکنان درک. (6198)رضائیان، گرددمی

 پژوهشی هاییافته و شد آغاز توزیعی عدالت مطالعة دنبال به نیز( شوندمی تعیین پیامدها آن توسط که یندهاییآفر بودنعادلانه

 به هاآن بودن عادلانه و دارند اهمیت هاپاداش توزیع اندازةبه ،شوندمی تعیین آنها وسیلةبه هاپاداش که یندهاییآفر داد نشان

 مرتبطو  شخصی بی ارتباطات از شده ادراک انصاف مبنای بر، نیز یتعامل عدالت. (6899 ،7تیلر و لیند) است مهم اندازه همان

 و 9مسترسون .( 3003، همکاران و5 کراپانزونا؛  6880بیس، و تیلر ؛ 6891 ،1مواگ و بیس) شد مطالعه سازمانی یهارویه با

 عدالت .کندمی بینیپیش بهتر را شغلی عملکرد ،ایرویه عدالت با مقایسه در تعاملی عدالت که کردند بیان ) 3000 ) همکاران

)راپ  است مرتبط سرپرست با بیشتر تعاملی عدالت کهدرحالی ،دارد ارتباط سازمانی هایمشی خط و سازمان با بیشتر ایرویه

نشان دادند  ،ای با رضایت شغلیبررسی رابطه عدالت رویه( در تحقیقی تحت عنوان 6899) لیند و تیلور .(3003 ،8کراپانزونا و

بخشی عدالت سازمانی بررسی رابطه اثردر  (6888) 60جورجن لیتکارد ای است.که رضایت شغلی از پیامدهای اصلی عدالت رویه

وجود عدالت سازمانی زمینه را برای  ،ثیر متقابل بر یکدیگر دارندأمانی تشان دادند که نوآوری و عدالت سازن ،درچین :وریآنوو 

رغم علی. (6199معمارزاده و خدایی، به نقل از ) شودوری میآورد و باعث بهبود نوآها فراهم میگیریمشارکت افراد در تصمیم

های ویهر ،حالشوند، با اینعدالت به اشکال مختلفی با یکی از ابعاد رفتاری در محیط کار مربوط می که هر یك از این ابعاداین

های کار قادر است تا با انتقال این پیام که سازمان مراقب حضور، ها در محیطگیری و اجرای منصفانه و عادلانه تصمیمتصمیم

 در(. 6887، 66شور و )شور شده کارکنان شودت حمایت سازمانی ادراکباعث تقوی ،تی و تلاش کارکنان در سازمان استبهزیس

 موضوع طرح توجه، این نتیجه که گرفت قرار سازمانی نظران صاحب موردتوجه اجتماعی مبادله نظریه ،میلادی 6890 دهه

 خوشبختی دلواپس سازمان که داشته باشند را ادراک این کارکنان که زمانی (.6881،همکارانو  63)سی تون بود سازمانی حمایت

 معرف را سازمان دانسته، شانمتبوع سازمان از جزیی را خود ،دهدمی قرار حمایت و مساعدت مورد را خود نیروهای و هاستآن

 بارننخستی برای دهشسازمانی ادراک حمایت ایده .کنندمی وفاداری و پایبندی احساس سازمان به نسبت و دانندمی خودشان

 تحلیل به  نظرانصاحب آن، پی در ت.اس شده مطرح سازمانی ادبیات در رسمی طور( به6891) همکاران و 61آیزنبرگر توسط

 در سازمانی حمایت پیامدهای و ثیراتأت بررسی به آن بر علاوه و نموده خاص توجه سازمانی حمایت گیریشکل چگونگی

                                                           
1 - Farmer 

2 - Distributive justice 

3 - Procedural justice 

4 - Interactional justice 

5 - Lind and Tyler  

6 - Bies and Moag 

7 - Cropanzano 

8 - Masterson  

9 - Rupp and Cropanzano 

10 - Jorgen  Lytkard 

11 - Shore and Shore 

12 - Settoon   

13 - Eisenberger  
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 .داد جای توانمی کلی گروه دو در را پیشین هایپژوهش ،کلی بندیدسته یك در .اندپرداخته سازمانی و فردی هایحوزه

 حمایت هاپژوهش این در؛ اندپرداخته شدهادراک حمایت مقدمات بررسی به که است هاییپژوهش ،دربرگیرندة اول دستة

 دستة .شودمی بررسی و شناسایی د،گردمی کارکنان در حمایت حس ایجاد باعث چهآن و است وابسته متغیری شدهادراک

 اندکرده سعی پژوهشگران مطالعات این در .اندکرده بررسی را شدهادراک حمایت پیامدهای که هستند هاییپژوهش ،دوم

 است داده نشان هاپژوهش نتایج .داشت خواهد سازمان و کارکنان برای مثبتی پیامدهای چه کارکنان از حمایت دهند نشان

 احساس سازمان سوی از که حمایتی یا شودمی حمایت هاآن از کنند احساس کارکنان شودمی باعث سازمان اقدام چهار

 و همبر )استینگل حمایت مافوق (،6887 )شور و شور، سازمانی عدالت ،از عبارتند اقدامات این .یابدمی افزایش کنندمی

 سازمانی منابع توزیع در (. عدالت3008وندنبرگ، و  )استینگل همبر شغلی شرایط و سازمانی هایپاداش ( و6،3001وندنبرگ

 رفاهی هایجنبه متوجه که منابعی توزیع در عدالت ویژهبه ؛گذاردمی زیادی بسیار تأثیر حمایت میزان از هاآن ادراک بر

 امنیت ارتقا، حقوق، مانند شغلی شرایط و متنوع هایپاداش که اندداده نشان پیشین هایپژوهش همچنین. است کارکنان

 همکاران، )طالقانی و مؤثرند کارکنان شدهادراک حمایت کاهش افزایش یا در آموزش و زااسترس عوامل کاری، اختیار شغلی،

طریق ابعاد عدالت سازمانی  بینی حمایت و تعهد سازمانی ازپیش» ای تحت عنوان( در مقاله6199) گل پرور و همکاران (.6199

ای، ارتباطی و توزیعی شده، عدالت رویهدادند که در حمایت سازمانی ادراکنشان  ،های استثناییآموزشگاه شده در مربیانادراک

 درزمینه تحقیق 51 ،فراتحلیل روش از استفادهبا  (3003) 3وآیزنبرگر آرهووادیس ثیر هستند.أترتیب دارای بیشترین نقش و تبه

 حمایت شرطپیش نوع پنج میان از که است آن بیانگر فراتحلیل نتایج .اندداده قرار بررسی مورد را شدهادراک سازمانی حمایت

 عدالت) رفتارها در انصاف: اندداشته سازمانی حمایت با قوی معناداری روابط زیر گانه سه متغیرهای شده،ادراک سازمانی

 فردی مشخصات ،آن بر علاوه .(81/0)  شغلیهای و زمینههای سازمانی ( و پاداش76/0رست ) (، حمایت سرپ13/0 )( سازمانی

، تحصیلات و سنوات یتسن، جنس)شناختی ( و مشخصات جمعیت05/0ه ضعیف )رابط های مثبت و منفی(محرک خودآگاهی،)

 پیامدهای و اثرات زمینه در فراتحلیل هاییافته. است داشته ( با حمایت سازمانی01/0) یشغلی( ارتباط معنادار بسیار ضعیف

موضوعات تعهد  به اختصاص اهمیت، مراتب در داریمعنی رابطه بیشترین که است آن معرف ،شده ادراک سازمانی حمایت

 (، تمایل به ترک خدمت78/0) (، تمایل به ماندن در سازمان77/0(، حالات مرتبط با کار ) 87/0رضایت شغلی) ،(17/0) عاطفی

گردد که حمایت سازمانی اند. بنابراین روشن می( داشته69/0( و عملکرد ) 39/0) (، فشارهای شغلی11/0)  (، التزام شغلی87/0)

 (6198)جانقربانیان و همکاران،  توسعه رفتارهای کارآفرینانه شغلی و حالات مرتبط با کار،شده با تعهد عاطفی، رضایت ادراک

 فوق موضوع رابطه کهدرحالی است، داشته قوی روابط ،)در جهت معکوس( به ماندن در سازمان و تمایل به ترک خدمت تمایل

 شودمی موجب سازمانی حمایت افزایش بنابراین، .است شده ارزیابی متوسط حد در عملکرد و شغلی فشارهای شغلی، درگیری با

 در که باشند مایل بیشتر نتیجه در و شود بیشتر شانشغل از نآنا خشنودی و باشند داشته بیشتری تعلق سازمان به افراد که

 این در ورانه است کهآسازمانی نو مطلب بعدی، مسئله  جو .داشت دنخواه گرایش خدمت ترک به ترکم و بمانند سازمان

تعریف  یك .تـوان در مطالعـات ادبیـات سازمانی یافتعاریف متعددی از نوآوری را مـیت .است قرارگرفته بررسی مورد پژوهش

چیز  عنوان یكکـه درتعریـف دیگـری، نوآوری بهبینـد، درحالیخـستین استفاده از دانش جدید مـینعنـوان از نوآوری آن را بـه

هـای اصـلی تعـاریف نـوآوری، مربوط به جدید بودن و مورد از جنبـه، دشودیـك سـازمان معـین شناخته میجدید در رابطه با 

 بازار صنعت، برای که است رفتاری یا عقیده یك پذیرفتن از عبارت ،سازمانی نوآوری از و منظور و ارتباط آن با ابتکار است

                                                           
1 - Stinglhamber and Vandenberghe 

2 - Eisenberger and Rhoades 
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 دخیل نوآوری و خلاقیت در زیادی عوامل (.6857، 6)دانسرو، گرین و هاکا باشد داشته تازگی سازمان عمومی محیط یا

 تکنولوژیکی، دانش شخصیت، فردی، سطح در .کرد تقسیم سازمانی و گروهی فردی، سطوح به را هاآن توانمی که هستند

 در و مختاریدخو میزان رابطه، نوع وظیفه، ساختار گروهی، سطح در سرپرستی؛ خوراندپس هایسبك و هامشوق تخصص،

، همکارانو  3)جانگ برد نام توانمی را سازمانی منابع و سازمانی جو و فرهنگ سازمانی، ساختار ها،استراتژی سازمانی، سطح

 نوآورانه و جدید کاری هایشیوه کسب برای سازمان یك هکزمانی .(3003و همکاران  8مامفوردو  6886، 1، دمانپور3003

، 7) مامفورد و گوستاوسن شوند خلاق هایتلاش درگیر تا کنندمی پیدا تمایل کارکنان دهد، ارائه بیرونی درونی و هایپاداش

 ارزیابی و ایده یك ایجاد اوقات بعضی است ممکن چه اگر .شد خواهد نوآوری افزایش به منجر نهایتدر امر این ( و6899

 تأثیر نوآوری بر همتایان و کاری گروه اعضای لیکن آید، حساببه منفرد فعالیت یك کاری، گروه یك اعضای درون آن

 جدیدش تواند عقایدمی دارد اعتقاد شخص که است ایدرجه کاری گروه انسجام که داشت عقیده (7868) 1راجر .گذارندمی

امری حیاتی  نو، ایده ایجاد برای همتایان میان در همکاری بر مبتنی تلاش .دهد ارائه دیگری شخص سرزنش بدون را

در تحقیقی تحت عنوان بررسی رابطه  (6186) کاظمی و همکاران (.6886، 9، ستیا6895، گریسگویچ، 5)امابیل باشدمی

نشان دادند که هرچه عدالت سازمانی  ،های کوچك در استان خراسان جنوبیکارآفرینی سازمانی با عدالت سازمانی در شرکت

و  یدهااین مسئله واضح است که  .نوآوری، خلاقیت و کارآفرینی سازمانی بیشتر خواهد شد ،های کوچك بیشتر باشددر شرکت

بت به وظایف خود احساس تعهد که نسشود کار گرفته میوجود دارد و زمانی به هاآنقابلیتی است که در  ،افراد یهاخلاقیت

در زمینه شناسایی ابعاد جو (. 6197)حسن مرادی،  نتیجه مستقیم شیوه مدیریت در سازمان استنیز، و این حس تعهد  کنند

 نوآوری، پذیرش ، استقلال،(6881) ای توسط آمابیلدر مطالعه بسیاری صورت گرفته است.مطالعات  ،سازمانی حامی نوآوری

در مقاله ( 6881) 8اکوال .ندمشخص شد حامی نوآوری عنوان ابعاد جو سازمانیبهناظرین و همبستگی تشویق  منابع، چالش،

پذیری و بحث و مناظره، تعارض، ریسك سرزندگی، پویایی، ، اعتماد،پذیرشها، چالش، حمایت از ایده ابعادی همچون:خود به 

عنوان عواملی نام برده شده ( از حمایت سازمانی و عدالت سازمانی به6886) 60و دکـوتیسکویز  ل مددر  .اشاره دارد ،زمان ایده

در ( 3005)66کرسپل و هنسن (.6199)آزاد و ارشدی،  شودطور غیر مستقیم منجر به ایجاد جوسازمانی نوآورانه میاست که به

. دندتشویق ناظر ارزیابی کر و منابع، بازبودن نسبت به نوآوری چالش، همبستگی، استقلال،بعد  1جو نوآوری را با  تحقیق دیگری،

تعهد سازی اهداف، ناظر از طریق رفتارهایی چون روشنیکی از عوامل مهم جوسازمانی، حمایت ناظرین از نوآوری است. حمایت 

، 63)کاتزنبچ و اسمیت رددگرفع موانع مزاحم بیرونی مشخص می و های گروهیتقویت کردن مهارتها، نفس آنو اعتمادبه

6881 .) 

، 61عنوان مثال راموس و استگره)ب تر شده استهای وی برای پرورش نوآوری پررنگدر تحقیقاتی، نقش ناظر در قالب تشویق

به احتمال  ،ین خود پی ببرندها به رفتارهای حمایتی ناظرنتایج این مطالعات حاکی از آن است که اگر افراد و تیم (.3000

                                                           
1 - Dansereau, Graen, and Haga  

2 - Jung 
3 - Damanpour 

4 - Mumford 

5 - Gustafson 

6 - Rajer 

7 - Amabile and Gryskiewicz 

8 - Sethia 

9 - Ekvall 

10 - Koys and Decotis 

11 - Crespell and Hansen 

12 - Katzanbach and Smith 

13 - Ramus and Steger 
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ه آفرینی ناظرین و مدیران نیز صورت گرفتنقش اعتماد برکنند. تحقیقات تجربی های نوآورانه شرکت میبیشتری در فعالیت

های مان ایدهساز ،صورتاینکه در چرا ،ی دارداعتماد در فرآیند نوآوری اهمیت بسیار (،3003و همکاران ) 6است. به عقیده کلگ

ها علاقه قلبی به نوآوری دارند، پس در هر مدیران این سازمان ،گیرد. از طرفیکار میها را بهطور جدی بررسی و آنافراد را به

 ،سازمانی نوآوری تایید و توسعه عنوان با پژوهشی در( 3008وانگ و احمد ) .کنندتغییری در سازمان نقش حامی را  ایفا می

 به نسبت سازمان اعضای همه دارد، وجود نوآوری فرهنگ حامی و منسجم سازمانی جو که هاییسازمان در گرفتند نتیجه

 ئه ارا با افراد ها،سازمان این در .کنندمی بازنگری را سازمان در رایج و فعلی ابتکارات و بوده متعهد و پایبند جدید ابتکارات

 درک و کشف برای را هاییتلاش محققان .بود خواهند موجود وضع تغییر خواهان جاری، امور تغییر جدید درجهت هایایده

 که متغیرهایی .اندداده انجام، هستند نوآوری بازدارنده یا دهندهپرورش محیطی و فردی سازمانی، مختلف عوامل طورهچ کهاین

 کاری، کند سازمانی، منابع و اندازه تخصص، سازی، ایحرفه ،بودن رسمی شامل اندرفته کاربه نوآوری تحقیقات در اوقات بیشتر

 و داخلی ارتباط خارجی، ارتباط اداره، سختی تکنیکی، دانش منابع تغییر، به نسبت مدیریتی گرایشات تمرکزگرایی، پیچیدگی،

ای کنندهتعیین عوامل چه کهاین درک برای کمی پیشرفت اما ،دارد وجود بارهایندر زیادی ادبیات اگرچه. اندبوده عمودی تفکیك

که از عوامل  مشخص گردید ،گرفتههای صورتبا توجه به بررسیلذا  .است شده انجام رساند،می نتیجهبه را نوآوری هایلاشت

ورزشی بررسی های غیرمنسجم در سازمانصورت غیرثیرگذار در ایجاد نوآوری سازمانی، عدالت و حمایت سازمانی است که بهأت

رار قبررسی  مورد در یك سازمان ورزشیمتغیر ملاک مذکور  بر نظر بین مورددو متغیر پیش ثیرأت حالتا بدین  گردیده اما 

ال اصلی تحقیق که متغیرهای عدالت و حمایت سازمانی چه سؤگویی تا به پاسخن شد آبر محقق ،نگرفته است، بدین منظور

 بپردازد. ؟،ثیری بر ایجاد جو سازمانی نوآورانه اداره ورزش و جوانان شهر مشهد دارندأت

 شناسیروش

شکل میدانی انجام شده است. جامعه ، که بهباشدمی همبستگی ـــ این تحقیق به لحاظ هدف، کاربردی و از نظر روش، توصیفی

شمار و صورت تمامکه نمونه آماری بهنفر( است،  75) کارمندان اداره ورزش و جوانان شهر مشهد شامل کلیةآماری این تحقیق 

 انهمکارو  ربرگنزیآاستاندارد حمایت سازمانی   نامهاز پرسش ،آوری اطلاعاتبرای جمع .شدنظر گرفته برابر با جامعه آماری در

ای و عدالت لفه )عدالت توزیعی، عدالت رویهؤبا سه م (6881) 3نامه استاندارد عدالت سازمانی نیهوف و مورمنپرسش ،(6891)

سیگل و و پرسش تعاملی( سازمانی نوآورانه  ستاندارد جو  شاری و انعامی،  (6859) 1کایمرنامه ا شد (6197)ترجمه اق ستفاده   ا

شنامه جمع  81) س شد(آپر سش. وری  ست که جهت تعیین روایی محتوایی پر  60نظراتاز ها نامهدر این تحقیق، لازم به ذکر ا

سش شد. پایایی پر شی کمك گرفته  ساتید مدیریت ورز ضریب آلفای کرونباخ، برای ها بهنامهتن از ا سازهروش  ای ههر یك از 

 .(6)جدول  شدنامه محاسبه شده در پرسشتعریف

 هانامهمیزان پایایی پرسش  -9جدول

 میزان پایایی ضریب آلفای کرونباخ شاخص

 مطلوب 51/0 حمایت از خلاقیت

 مطلوب 9/0 تأمین منابع برای نوآوری درسازمان

                                                           
1 - Clegg, Unsworth, Epitropaki, and Parker 
2 - Niehoff and Moorman  

3 - Cigel and Kaumer 
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 مطلوب 98/0 عدالت توزیعی

 مطلوب 8/0 عدالت رویه ای

 مطلوب 87/0 عدالت تعاملی

 مطلوب 96/0 جوسازمانی نواورانه

 مطلوب 81/0 عدالت سازمانی

 مطلوب 58/0 حمایت سازمانی

های آمار توصیفی و استنباطی استفاده شده است. در بخش ها، از روشنامهآمده از پرسشدستههای ببرای تجزیه و تحلیل داده

و در بخش  شد ها استفادهپراکندگی، جداول توزیع فراوانی و نمودارهای مربوط به دادههای مرکزی و از شاخص ،آمار توصیفی

گیری از با بهره چندگانه ، آزمون ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیوناسمیرنف -کولموگروف از آزمون ،آمار استنباطی

 ( استفاده شد.30)نسخه  SPSSو  Excel 2007نرم افزارهای

 هایافته

درصد را  11درصد را زنان و  15شود. بخش از تجزیه و تحلیل آماری به بررسی چگونگی توزیع نمونه آماری پرداخته می در این

درصد از پاسخ دهندگان مدرک تحصیلی  8/60 سال بود. 7/19 ± 58/1دادند. میانگین سنی پاسخ دهندگان مردان تشکیل 

 7/81 رشته تحصیلی دکتری داشتند.و ارشد  یدرصد کارشناس 1/68 و یدرصد کارشناس 3/73، کاردانیدرصد  8/65دیپلم، 

 ،شود( ملاحظه می3گونه که در جدول )همانبدنی بوده است. غیر از تربیت نانآدرصد  7/71تربیت بدنی و  ن،درصد کارکنا

، عدالت سازمانیاست. همچنین در بین ابعاد  16/1 عدالت سازمانیمیانگین  متغیرهای مورد بررسی ذکر شده است. میانگین

 دست آورد.هبیشترین مقدار را ب  81/1با میانگین   ایعدالت رویه

 توصیف آماری متغیرهای موردنظر در نمونه تحقیق -2جدول

 بیشترین کمترین انحراف استاندارد میانگین متغیرها

 7 30/3 59/0 11/1 عدالت توزیعی

 7 3 9/0 81/1 عدالت رویه ای

 7 88/6 83/0 30/1 عدالت تعاملی

 80/8 1/6 59/0 16/1 عدالت سازمانی

 8 37/6 76/0 08/1 حمایت سازمانی

 09/8 7/3 86/0 38/1 ورانهآجوسازمانی نو

 وسیله آزمونها بههای استنباطی، وضعیت توزیع دادهدست آوردن یافتهمنظور بههای آماری، بهپیش از استفاده از آزمون

است،  <P  07/0که شرط نرمال بودن توزیع داده ها در این آزمون توجه به اینمیرنوف مورد بررسی قرار گرفت. باکلموگروف اس

 (.1گیرد ) جدولید قرار میأیها مورد تلفهؤپس طبیعی بودن توزیع در تمام متغیرهای تحقیق و م

 نرمال بودن توزیع متغیرهای تحقیقدر ارتباط با کلموگروف اسمیرنوف  نتایج آزمون -3جدول 

 
حمایت از 

 خلاقیت

تأمین منابع 

برای نوآوری 

 درسازمان

عدالت 

 توزیعی

عدالت 

 ایرویه

عدالت 

 تعاملی

حمایت 

 سازمانی

عدالت 

 سازمانی

 جو

سازمانی 

 ورانهآنو

 551/0 819/0 087/0 988/0 897/0 597/0 911/0 189/0 سطح معناداری

 نرمال نرمال نرمال نرمال نرمال نرمال نرمال نرمال گیرینتیجه
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، از آزمون ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد. ورانهآجوسازمانی نوو ابعاد آن با  عدالت سازمانیبررسی ارتباط بین  منظوربه

است،  06/0تر از میزان خطای نوع اول در سطح جا که سطح معناداری کوچكآندهد. ازنشان میرا یب ا( مقادیر ضر8جدول )

گی مثبت تعنوان متغیر ملاک، همبس، بهورانهآجوسازمانی نوبین، با عنوان متغیر پیشو ابعاد آن، بهعدالت سازمانی بنابراین بین 

ین . همچندورانه دارآسازمانی نو جوبیشترین ارتباط را با  ایعدالت رویه، عدالت سازمانیدر بین ابعاد  .وجود داردقوی  نسبتاًو 

اری د، بنابراین بین حمایت سازمانی و جوسازمانی نوآورانه ارتباط مثبت و معنی (=p  ،17/0r= 061/0به سطح معناداری )با توجه 

 وجود دارد.

 نوآورانه جوسازمانی با آن و حمایت سازمانی ابعاد و سازمانی عدالت بین پیرسون همبستگی ضریب مقادیر -0جدول 

 جوسازمانی نوآورانه 

 165/0 ضریب همبستگی عدالت توزیعی

 006/0 داریمعنی سطح

  179/0 ضریب همبستگی ایعدالت رویه

 006/0 داریسطح معنی

  108/0 ضریب همبستگی عدالت تعاملی

 006/0 داریسطح معنی

 ضریب همبستگی عدالت سازمانی

 داریسطح معنی

157/0  

006/0 

 177/0 ضریب همبستگی حمایت سازمانی

 061/0 داریمعنیسطح 

 87دهد نشان میکه  ،است87/0 شده برابر با تعدیلضریب تعیین مقدار  ،ه شدهنشان داد ( 7) رهول شمادگونه که در جهمان

تر از کمعدالت سازمانی، نزدیك به  ،دیگر عبارتبه عدالت سازمانی است.، مربوط به ورانهآجوسازمانی نوتغییرات درصد از کل 

 tبه این علت که سطح خطای مقدار ابعاد عدالت سازمانی کنند. بینی میورانه را پیشآمتغیر جو سازمانی نونیمی از واریانس 

تغیر شده )بتا( برای مضریب رگرسیونی استاندارد ندارند. معناداری ثیرأورانه تآبر متغیر جو سازمانی نو ،است 07/0ها بالاتر از آن

جوسازمانی بر  عدالت سازمانیداری است. بنابراین، متغیر معنی 07/0تر از ( در سطح خطای کوچك15/0) سازمانیعدالت 

بین )حمایت سازمانی( و متغیر پیش ، مقدار ضریب همبستگی بین متغیرتوجه به جدولهمچنین با گذارد.تأثیر میورانه آنو

فی ضعی همبستگی نسبتاً ق،دهد بین حمایت سازمانی و متغیر ملاک تحقیمیاست که نشان 17/0مانی نوآورانه( ملاک )جوساز

 07/0تر از ( در سطح خطای کوچك17/0وجود دارد. ضریب رگرسیونی استاندارد شده )بتا( برای متغیر حمایت سازمانی )

شده برابر با  ر ضریب تعیین تعدیلگذارد و مقداداری است. بنابراین، متغیر حمایت سازمانی بر جوسازمانی نوآورانه تأثیر میمعنی

 درصد از کل  تغییرات جوسازمانی نوآورانه، مربوط به حمایت سازمانی است.  63دهد است که نشان می  63/0

 نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه عدالت سازمانی، ابعاد آن و حمایت سازمانی با جوسازمانی نوآورانه -1جدول 

 R 2R Β T sig متغیر ملاک متغیرهای پیش بین

 عدالت توزیعی

 جوسازمانی نوآورانه

18/0 89/0 

38/0 511/6 097/0 

 057/0 939/6 803/0 عدالت رویه ای

 598/0 318/0 010/0 عدالت تعاملی

 006/0 011/1 157/0 877/0 157/0 عدالت سازمانی

 061/0 761/3 17/0 63/0 17/0 حمایت سازمانی
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 گیریبحث و نتیجه

 ؛بود مشهدشهر ورانه اداره ورزش و جوانان آسازمانی نو عدالت و حمایت سازمانی بر جو نقشبررسی  ،تحقیق این انجام از هدف

ه ، رابطه معناداری وجود دارد کت سازمانی با جوسازمانی نوآورانهکه بین عدالت وحمایداد  نشان پژوهش اینز ا حاصل نتایج

یابد،  گویان افزایششده پاسخدرکچه میزان عدالت و حمایت سازمانی  دیگر هرعبارتبه باشد.میبیانگر رابطه مستقیم و مثبت 

 ،(6198) نهمکارا جانقربانیان وها با نتایج تحقیقات این یافته .یابدسازمانی نوآورانه افزایش می داشتن جوبه  نناآمیزان تمایل 

سو هم (6199) معمارزاده و خداییو  (3008) احمد و وانگ ،(6881) اکوال ،(6197 ) حسن مرادی ،(6186) کاظمی و همکاران

شود سازمان ضمن حمایت از افراد، روحیه تیمی و جوی صمیمانه را در سازمان گسترش داده و ، از این رو پیشنهاد میباشدمی

عادلانه برای افزایش کارامدی کارکنان های سازمانی وجود آورد. رویهایجاد ارتباط بین کارکنان به برای فضا و محیطی باز را

ی را تشویق کارکنان برای شکوفایی نوآور تواند موجبات حمایت وهای پاداش سازمانی نیز میسیستم تواند بسیار مفید باشد.می

 ورد.آفراهم 

است.  16/1 در اداره ورزش و جوانان شهر مشهد میانگین عدالت سازمانی ،شود( ملاحظه می3)شماره گونه که در جدول همان

حاضر نشان  تحقیق نتایج دست آورد.هبیشترین مقدار را ب 81/1ای با میانگین همچنین در بین ابعاد عدالت سازمانی، عدالت رویه

وند شیین میعپیامدها ت ی که توسط آنیفرایندها آنان و باشد بیشتر کارکنان میان ای دردرک عدالت رویه چه هر که دهدمی

وانند تمی سازمان مذکوربنابراین مدیران ، نوآورانه افزایش خواهد یافت تن جوشان به داشمیزان تمایل ،تر درک کنندرا عادلانه

 نه تقویتزمی ،فکـری کارکنـانبا مـشارکت دادن افـراد در اهـداف و تـصمیمات تأثیرگذار، شناسایی و حـل مـسائل بـا هم

 ورده و همچنین باعث بهبود نوآوری شوند.آعدالت سازمانی را فراهم

های کوچك در استان بررسی کارآفرینی سازمانی با عدالت سازمانی در شرکت»شده تحت عنوان ا تحقیق انجامدر مقایسه ب

ابعاد عدالت سازمانی و (، در تحقیق حاضر، مقادیر ضریب همبستگی پیرسون بین 6186)کاظمی و همکاران، « خراسان جنوبی

علت جو ورزشی حاکم در اداره ورزش و جوانان شاید به ( که8دهد )جدول شماره جوسازمانی نوآورانه مقادیر بیشتری را نشان می

به عدالت  ییرات جوسازمانی نوآورانه، مربوطدرصد از کل  تغ 87دهد گونه که نتایج تحقیق نشان میآنو مشهد باشد شهر 

هایشان درون سازمانرا  نوآوریمدیران خواهند توانست  ، احتمالاًاز طریق برقراری عدالت در سازمانسازمانی است. بنابراین 

 است.راستا هم( 6886) کویز و دکـوتیس ل مدبا نتایج  نیز این یافته که  کنندایجاد 

ورانه رابطه مثبت آجوسازمانی نو و بین حمایت سازمانی %87مشخص شد که با اطمینان  ،های پژوهشدر بخشی دیگر از یافته

ورانه آمیزان تمایل افراد به داشتن جوسازمانی نو ،میزان حمایت در سازمان افزایش یابدهرچه  یعنی  .وجود دارد داریمعنیو 

های جدید وارد خواهند داشت. هرچه ایده سازمان،ایجاد چنین جوی در های بهتری برای و کارکنان فرصت یابدافزایش می

 کارکنان های وریآنوگیرند، قرار و حمایت های خلاق علمی از سوی مدیران و رهبران مورد تشویق شوند و در نتیحه ایدهسازمان 

ورانه، مربوط به حمایت آسازمانی نو درصد از کل  تغییرات جو 63که در این تحقیق نشان داده شد همچنین  یابد. نیز افزایش می

خواهند توانست به چنین هدف متعالی در  احتمالاً های جدید کارکنان و ایدهاز سازمانی است. بنابراین مدیران با حمایت 

 آن، شرایطی از جانبههمه هایحمایت و ثرؤم آموزشی هایدوره برگزاری توانند  بامدیران میرو از این هایشان دست یابند.سازمان

 ورتصبه چه و فردی صورتبه چه را خود ورانهآنو هایفعالیت اجرای توانایی و کرده پیدا نوآوری روحیه کارکنان تا آورند فراهم را

 بر صحیح مدیریت پذیری،ریسك نوآوری، به آنان تشویق با دیگر، سوی از. باشند داشته سازمان مختلف واحدهای در ،گروهی

 ؛شوندمی اهسازمان در انسانی سرمایه پیشرفت و شکوفایی موجب خود، تصمیمات قبال در پذیریمسئولیت القای و نوین هایایده

 هایچرخ درآوردن حرکتبه عامل ترینمهم و سازمان هر حیات و بقاء ضامن ،انسانی نیروی اجرایی و نوآوری توان کیفیت، زیرا
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 اذعان توانمی رو،این از. داد خواهد روی اداری هایسیستم بنای زیر در اساسی تحولات ترتیب، بدین. رودمی شماربه اقتصادی

 یتخلاق استعداد و توانایی تواندمی مدیریت. گرددمی محسوب های نوآورسازمان در اصلی رکن عنوانبه مدیران حمایت که نمود

 ضاییف باید نوآور مدیر. شود حیاتی امر این مانع تواندمی او عملکرد و رفتار یا و کند تشویق و ترویج ایجاد، افراد در را نوآوری و

 روزمره ارک از که است فضایی فضا، این و کند تحریك ورینوآ برای نیز را سازمان افراد و باشد ورآنو بتواند خودش که بیافریند

با توجه به نتایج کسب شده، و  حال. کندحل را شیخو مشکل خود کسی هر تا کندمی اختیار تفویض نحوی به و است دور به

 :ات زیر را به مدیران سازمان ارائه دادپیشنهادتوان ، میاداره ورزش و جوانان شهر مشهد در شکوفایی و نوآوری تقویت منظور به

 ینا در را تشویقی و انگیزشی مدل یك و نماید نوآوری و خلاقیت به ترغیب را خود کارشناسان و مشاوران تواندسازمان می. 6

 . نماید طراحی زمینه

 جدید هایایده خلق منظوربه کارشناسان و مشاوران با لازم تعامل جهت ،پردازی ایده مدیریت عنوانبه را دفتری سازمان. 3

 .دهد تشکیل

 رفع هب نسبت و دهد قرار تحلیل و تجزیه و بررسی مورد را نوآوری فرایند گیریشکل بر ثرؤم تواند عواملسازمان می مدیریت. 1

 .نماید اقدام نوآوری و خلاقیت ایجاد جهت ثرؤم عوامل و هافرصت تقویت و موانع

 منابع

داری دانشگاه رازی ابررسی تأثیر آموزش ضمن خدمت بر نوآوری سازمانی کارکنان  (.6197) .انعامی، مسعود و ؛افشاری، ایرج

 .دانشگاه رازی کرمانشاه ،طرح پژوهشی .کرمانشاه

ت مادر تخصصی )موردکاوی شرک وریآثیر فرهنگ سازمانی بر درک حمایت از نوأبررسی ت(. 6199) .ارشدی، ایمان و ؛ناصرآزاد، 

 .31-19، 11های بازرگانی، بررسی .ن(بازرگانی دولتی ایرا

اساس حمایت سازمانی فرینانه بر آپیش بینی رفتارهای کار(. 6198)  .، حسینماواتیانس و ؛منوچهرکامکار،  ؛جانقربانیان، زهرا

 .71-71، 89، صنعت و کارآفرینی .و هوش هیجانی ادراک شده

 آموزش مدیریت. چاپ اول، کرج، انتشارات موسسه تحقیقات و .مدیریت کارآفرینی(. 6197) .حسن مرادی، نسرین

 .سمت ن،تهرا ،سازمان در عدالت و عدالت انتظار (. 6198) .علی رضائیان،

یر حمایت ادراک شده از سوی سازمان بر تعهد کارکنان تأث(، 6199) .شیرمحمدی، ملیکا و دیوانداری، علی؛طالقانی، غلامرضا؛ 

 .6-37 ،(61)8 ایران، مدیریت علوم فصلنامه. و عملکرد سازمانی: مطالعه موردی در شعب بانك ملت شهر تهران

ازمانی با عدالت سازمانی در بررسی رابطه کارآفرینی س(. 6186) .، تکتمو کاظمی ؛کاظمی، علی ؛محمدی، یحیا ؛کاظمی، سیما

اولین همایش ملی بررسی راهکارهای ارتقاء مباحث مدیریت، حسابداری و  .های کوچك در استان خراسان جنوبیشرکت

 ها.مهندسی صنایع در سازمان

سازمانی از طریق ابعاد عدالت پیش بینی حمایت و تعهد (. 6199) .و نصری، مرجان ؛غفوری، محمد رضا ؛گل پرور، محسن
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Abstract 

Objective: The purpose of this study was to evaluate the impact of organizational justice and 

support on the innovative organizational climate of youth and sports general administration 

staff in Mashhad City.  

Methodology: The method of this research was descriptive-correlation that was conducted 

through the field study method. The population included of the whole staff of the sport and 

youth general administration in Mashhad City (N=57). The sample size was equal to the 

statistical population (N=n). The Eisenberg (1986) standard organizational support 

questionnaire (α=0.84), the Neihov and Moorman (1993) standard organizational justice 

questionnaire (α=0.96) and the Siegel-Kymer (1978) standard innovative organizational climate 

questionnaire (α=0.81) were used for data collection. The validity of the questionnaires was 

approved by some sport management specialists. The study data were analyzed using Pearson 

correlation coefficient and multiple regressions tests. 

Results: Results showed that there is significant positive relationship between the 

organizational justice/support and its dimensions with the innovative organizational climate. In 

addition, it was determined that the organizational justice/support is able to 

significantly/positively predict the innovative organizational climate. 

Conclusion: By creating the organizational justice/ support, the organizational managers may 

use creative/innovative behaviors in the organization. 
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