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 چکیده

می باشد، پژوهش حاضر از  دانش تسهیم با نوآوری کارکنان بر سازمانی عدالت هدف این پژوهش بررسی بررسی تأثیر

قلمرو مکانی  شهردارینظر هدف، کاربردی و از نظر روش به روش علمی انجام شده است. جامعه آماری کلیه کارکنان 

توزیع گردید، نتایج حاصل از تحلیل  شهرداریتحقیق می باشد، به منظور جمع آوری داده ها پرسشنامه میان کارکنان 

 اثر دانش تسهیم بر تعاملی، عدالت رویه ای، عدالت توزیعی اری نشان داد که عدالتداده ها با کمک معادلات ساخت

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

 .دارد

  دانش، رفتار نوآورانه کارکنان تسهیمتوزیعی،  ای،عدالت عدالت رویه تعاملی، عدالت: کلیدی هایواژه
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 مقدمه.1

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

هتر   (. امروزه نوآوری باید به عنوان الزامی برای1394منتج به محصولات، خدمات یا فرآیندهای جدید شود)بصیرت و همکاران، 

شرکت به علت پایان بخش بودن رقابت در بازار، جهانی سازی و بهبود سریع تکنولوژی در نظر گرفته شتود)کالکن و همکتاران،   

(. در دنیای امروزی، توان سازگاری و اداره کردن تغییرات، عنصر اصلی موفقیت و بقای هر ستازمان استت و کست     700: 2014

زمان به نوآوری افراد است. سازمان هایی موفق هستند که، خلاقیت و نوآوری، نوک پیکان این توانایی ها خود، مستلزم توجه سا

(. نوآوری محرک توسعه اقتصتادی استت و نقتش حیتاتی در     120: 1392حرکت آنان را تشکیل می دهد)پرهیزگار و همکاران، 

عبتارت استت از نوستازی فعالیتت هتای      (. نتواوری  41: 2014، 1رقابت در سطوح ملی و شرکت بازی می کند)هوگان و همکاران

مرتبط به هم در زنجیره ای که با کشف خلاق آغاز می شود، به دنبتا  آن از رریتق کتارآفرینی توستعه متی یابتد و در نهایتت        

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

 (.17: 1393ت نتیجه آن توسعه و ایجاد محصو ، خدمات جدید یا تکنولوژی های نو باشد)حسینی مقدم و همکاران، ممکن اس

( بیان می کنند که نوآوری سازمانی اشاره به استراتژی ها و شیوه های جدید مدیریتی، ستازمانی  2015هروس الیور و همکاران)

( ابعاد نوآوری سازمانی را به سه بعد نوآوری محصو )فراهم کننده ابتزاری  2011و بازاریابی شرکت ها دارد. ناسوشن و همکاران)

برای تولید است که به توسعه تولیدات جدید و بهبود یافته کمک می کند(؛ نتوآوری فراینتد)میزان کته ستازمان فنتاوری هتای       

ده متدیران از سیستتم هتای متدیریتی در     جدید و روش های جدید انجام کار را به کار می گیرد(؛ نوآوری اداری)به میزان استفا

اداره کردن سازمان( اشاره دارد. بنابراین نوآوری سازمانی مستلزم تبدیل ایده ها به اشکا  قابل استتفاده ستازمانی استت و ایتن     

با  آن (.استتانداری  قتزوین بتدن   1393ایده برای پیشبرد عملکرد سازمانی مورد استفاده قرار می گیرد)باباشیخعلی و همکاران، 

است که عملکرد خود را نسبت به سا  های گذشته افزایش بدهد و بتواند در رضایت هر چه بیشتر اربتاب رجتوک کوشتا باشتد،     

هیچ تغییراتی در خدمات نسبت به سا  های گذشته در این سازمان دیده نشده است و نوآوری در این سازمان کمتر دیده متی  

عات و پویایی محیط این سازمان نتوانسته است از فناوری ارلاعات به نحو ایتده آ  بهتره   شود و البته با وجود عصر فناوری ارلا

 مند گردد.

دی هش هتای زیتا  رفتار نوآورانه با تعداد زیادی از ویژگی های سازمان و خروجی های آن ارتباط دارد. ری چند سا  اخیتر پتژو  

ی باشتد،  مهدسازمانی آنها در مورد رابطه بین رفتار نوآرانه و تع پیرامون این موضوک انجام شده است و یکی از دغدغه های اصلی

ویژگتی   زمانی شاملدر واقع مهمترین و جامع ترین عامل در افزایش رفتار نوآورانه می باشد زیرا گستره وسیعی از متغیرهای سا

 های شغلی، فرهنگ و رهبری را پوشش می دهد.

نه ی کارکنان تأثیرگذار باشد. از آنجا کته کارکنتان نقتش اصتلی در تعیتین عوامتل       عدالت سازمانی می تواند بر رفتارهای نواورا

موفقیت در یک محیط رقابتی دارند، رفتار نوآورانه کارکنان به احتما  زیاد نتیجه ی عتدالت ستازمانی باشتد. در ایتن پتژوهش      

( قرار دارد. 1986ی عدالت توسط بایز و مواگ)( و،  نحوه تقسییم بند1965اساس عدالت سازمانی بر پایه نظریه ی برابری ادامز)

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

 (. 1992سازمان و مدیران خواهند داشت)دایلی و همکاران، 

 .ادبیات پژوهش2

 . نوآوری1.2

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

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

                                                           
1 Hyugan et al. 

2 Racela 
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(. نوآوری اشاره به بازتاب گرایش یک شرکت به درگیر 1394ان، شرکت است تا پرداختن به موضوک فناوری)ایمانی و همکار

شدن با ایده های جدید، آزمایش و فرایندهای خلاق دارد که ممکن است منتج به محصولات، خدمات یا فرآیندهای جدید 

دن رقابت در بازار، (. امروزه نوآوری باید به عنوان الزامی برای هر شرکت به علت پایان بخش بو1394شود)بصیرت و همکاران، 

(. در دنیای امروزی، توان سازگاری و 700: 2014جهانی سازی و بهبود سریع تکنولوژی در نظر گرفته شود)کالکن و همکاران، 

اداره کردن تغییرات، عنصر اصلی موفقیت و بقای هر سازمان است و کس  این توانایی ها خود، مستلزم توجه سازمان به 

زمان هایی موفق هستند که، خلاقیت و نوآوری، نوک پیکان حرکت آنان را تشکیل می دهد)پرهیزگار و نوآوری افراد است. سا

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

های مرتبط به هم در زنجیره ای که با کشف (. نواوری عبارت است از نوسازی فعالیت 41: 2014، 3کند)هوگان و همکاران

خلاق آغاز می شود، به دنبا  آن از رریق کارآفرینی توسعه می یابد و در نهایت تجاری سازی می شود)ایمانی و همکاران، 

(. نوآوری شامل علاقه به ایده ها، تجربیات جدید و فرایندهای خلاق است که ممکن است نتیجه آن توسعه و ایجاد 1394

(. نوآوری به عنوان اجرای ایده های 17: 1393صو ، خدمات جدید یا تکنولوژی های نو باشد)حسینی مقدم و همکاران، مح

(. نوآوری سازمانی اشاره به شیوه های 701: 2014، 4جدید که ایجاد ارزش می کنند، تعریف شده است)کالکن و همکاران

اتژی های جدید شرکت ها دارد. نوآوری سازمانی را به عنوان، اجرای یک مدیریت جدید، سازمان جدید، بازاریابی جدید و استر

، 5روش جدید سازمانی در شیوه های تجاری شرکت، سازمان محل کار یا روابط خارجی شرح می دهد)هروس الیور و همکاران

ن ایده برای پیشبرد عملکرد (. نوآوری سازمانی مستلزم تبدیل ایده ها به اشکا  قابل استفاده سازمانی است و ای112: 2015

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

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

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

(. بعد نوآوری شامل جستجو 2012و همینطور رهبری تکنولوژی بواسطه تحقیق و توسعه در فرایندهای جدید است)سوینن، 

برای چالش های پیش روی یک شرکت است. از دیدگاه کوئین و میلز، نوآوری  برای راه حل های بدیع، غیرمعمو  و یا خلاقانه

بدون کارآفرینی وجود نخواهد داشت. آن ها استدلا  میکنند که تمایل به نوآوری، بعدی است که به بهترین وجه کس  و کار 

نونی و پذیرفتن ایده های جدید کارآفرین را تعریف می کند. این مفهوم منعکس کننده گرایش اساسی به جدا شدن از وضع ک

 است. 

 انواع نوآوری-1.1.2

. این مطالعات در سه حوزه نوآوری در (6،2018)موداهاانواک متفاوت نوآوری توسط نویسندگان مختلفی بحث شده است

ید، توسعه یا خدمت جد محصولاترا  هانوآوریدامنه ( 1943ر)شومپیت مثلاً. گیرندمیو فرآیند قرار  هاورودی، هاخروجی

. میلر و دهدمیسازمانی قرار  جدید هایشکلمتدهای جدید تولید، شناسایی بازارها، کشف منابع جدید عرضه و توسعه 

های اجرایی و جستجوی در برنامه پذیریبعد محصو  یا خدمت، متدهای تولید یا خدمت، ریسک 4( به 1983)فریستون

ها، در بازار، استراتژی بودن نوآورسه بعد نوآوری سازمانی را ( 1922)کاپن و همکاران. کندمیاشاره  غیرمعمو نو و  هایحلراه

وکار کس  هایسیستمرور کلی نوآوری در سه شکل محصولات، فرایندها یا کنند. اما بههای تکنولوژیکی تعریف میمهارت

تمایل و توانایی سازمان برای اقتباس یا توسعه  ترتی  نوآور بودن نیزقرار گرفته است.بدین  جدید مدنظر نویسندگان بیشتری

 (.2010)کرسپل و همکاران، شود وکار تعریف مینوآوری در شکل محصو ، خدمت، فرایند و یا سیستم کس 
                                                           
3 Hyugan et al., 

4 Kalkan et al., 

5 Hervas-oliver et al., 

6 Muddaha 
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متناس  با کاربردها و سطوح مورد بررسی، نوآوری به انواک مختلف نیز تفکیک شده است. معمولاً محققان بر این باورند که 

اند، اما حقیقتاً بسیاری از تحقیقات انجام گرفته درحوزه های مختلف مرتبط با نوآوری، ایند نوآوری را درک کردهمفهوم فر

 اند.دادهمتفاوتی از نوآوری را ارائه  بندیربقهتعاریف و 

و انواک آن  هاونهگوآوری و تبیین نشان داده شده است محققان و دانشمندان متعددی به مطالعه ن،1-2که در جدو   گونههمان

 .را عنوان نموده است بندیدستهخود این  یمطالعه. هریک از این افراد از زاویه دید و زمینه اندپرداخته

 ، انواک نوآوری1جدو 

 انواک نوآوری سا  نام محقق ردیف

 نوآوری محصو ، فرایند 1998 زاسکویچ و کانگ 1

 اداری محصو ، فرایند، 2005 ماواندو، چیمهانزی 2

 محصو ،فرایند، مدیریتی، بازار 2006 ورواردنا، اکاس، جویان 3

 محصو ،فرایند،خدمات 2008 جیمنز،سانزواله، اسپیلاردو 4

 محصو ، فرایند، اداری 2008 لیائو، چی فن، تانگ لیو 5

 محصو  2008 الگره، چیوا 6

نوآوری بازار، فرایند، بازار و  2008 النن، بلامیست، پلامالاتین 7

 سازمانی

محصو ، فرایند، بازار و نوآوری  2010 واریس، لیتن 8

 سازمانی

 محصو ، فرایند 2010 اوان، کلیستا، وزائی 9

رفتار، محصو ، فرایند، بازار،  2010 لیائو، چوان وو 10

 راهبردی

 محصو ، فرایند، خدمات 2010 جیمنز، سانزواله 11

 محصو ، فرایند 2010 اسکارلاواچ، سانگ، مصطفی 12

 اکتشافی، استثماری 2010 پی لی،زان هو، یوشه سی 13

فناوری)محصو ،فرایند،  2011 ان هو 14

خدمات(،بازار)قیمت،ترفیع، 

مکان(، اداری)راهبرد،ساختار، 

 سیستم ها و فرهنگ نوآوری(

 محصو ،فرایند،رفتار، راهبردی 2011 قلی پور، جندقی، میرزائی، ارباتان 15

معماری، بنیادی، افزایشی،  2011 ژوهانسن، السن 16

 پیمانی

 

زیرمجموعه نوآوری پارادایم به چشم  هاینوآورینوآوری در محصو ، فرایند، خدماتی و اداری و  هابندیربقهدر بیشتر این 

این انواک نوآوری سوار بر بعد دیگری به نام زمان شده و از نظر تدریجی بودن و آنی بودن نیز  هادیدگاه. در برخی خوردمی

معروف است در سالهای اخیر و  نوآوریکه به حکومت  نوآوریعنوان کرد که جدیدترین شیوه  توانمی. اما شوندمی بندیدسته

نوآوری در تمامی  کندمیاین شیوه از نوآوری که بیشتر به راهکار شبیه است عنوان جین فیلیپ مطرح گردیده است.  توسط

و شرکت باید جاری و ساری باشد و نباید تنها مختص به محصو ، فرآیند، خدمات و ... باشد. که این امر  سازمان هایبخش
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در این زمینه دچار سردرگمی، عدم پذیرش از  رویزیادهبا  هاسازماناست چرا که برخی  بالاییمستلزم دقت، توجه و تمرکز 

 (.1393شوند)عباسی، میسوی کارکنان و ... 

ک یا ، تکنولوژیانقلابیی یا جدید، بهبود کاملاًتقلیدی یا  هاینوآوریفرایند نوآوری به صورت نوآوری رادیکالی یا افزایشی، 

 :ود داردور مهم در تعیین نوک نوآوری وجکلی دو فاکت روربهسازمانی و بسیار انواک دیگر تعریف شده است. 

 درجه جدید بودن نوآوری

 جدید بودن در محصو ، خدمت، فرایند و یا غیر از این موارد

 بودن جدید ،بندیربقه ترینمهمکه  اندشده بندیدستهبه ربقات متفاوتی  هانوآوریبر اساس فاکتور او  یعنی جدید بودن، 

 (.1396کند)درویش وهمکاران،میافزایشی و رادیکالی تقسیم  هاینوآورینوآوری را به دو دسته 

 نوآوری رادیکالی

منظور از نوآوری رادیکالی، تغییرات جدید در محصو ، فرایند و یا ساختارهای سازمانی است. البته در مورد اینکه منظور از 

اما معمولاً هر تغییری که توسط آن دانش وجود دارد،  نظراختلافتغییرات اساسی و بنیادی چیست، باز در بین محققان 

رادیکالی است. البته با  هاینوآوریموجود در تکنولوژیهای جدید بهره گرفته شود، جزء  هایدانشجدیدی خلق شده و یا از 

، درجه رادیکا  بودن نیز تغییر (، ملی و یا جهانیایمنطقهسطح شرکت، ) شودمیتوجه به سطحی که نوآوری در آن بررسی 

جهانی بود که توانست به  سطح در. به عنوان مثا  استفاده از لیزر در تجهیزات پزشکی اولین بار یک نوآوری رادیکالی کندمی

نوآوری  سازیکبریتی جدید مثل دوچرخه دریک کارخانه الاکمک دانش موجود، تکنولوژی جدید را رواج دهد. اما تولید ک

 (.2006، 7شود)هرمان و همکارانمیشرکت محسوب  سطح درلی رادیکا

 نوآوری افزایشی

ستمر ا بهبود مفهوم بمیا ساختارهای موجود تعریف شده است. این  لاانوآوری افزایشی معمولاً به عنوان تغییرات اساسی در ک

یند. به فزایشی گوآوری اد جدیدی شود را نونیز ارتباط تنگاتنگی دارد. به عبارتی تغییرات در وضعیت موجود که منجر به کاربر

نوک  زا باشدژیک ار تکنولونوآوری اگر بر اساس کشش بازار ایجاد شده باشد، معمولاً از نوک افزایشی و اگر براثر فش ایگفته

وآوری ن هایژیاستراتنکته مهمی که باید به آن توجه کرد، دیدگاه غلطی است که باعث شکست بسیاری از  .رادیکالی است

بسیاری  حالی که ردکنیم. شده است و آن اینکه نوآوری را تنها در قال  رادیکالی نوآوری بدانیم و به نوآوری افزایشی توجهی ن

 ع شده است،بسیار مورد توجه واق دیگری که بندیربقهافزایشی نوآورانه است. در  هایفعالیتبازار، ناشی از  هاینوآوریاز 

 :شده است بندیبقهرنوآوری به صورت زیر 

 نینوآوری سازما-2نوآوری تکنولوژیک -1

جزء نوآوری  گروه نوآوری است که شوچیتی معرفی کرده است. بر این اساس گروه او  را 5تفکیک فوق بیشتر مبتنی بر 

عه ید و یا توسفرایندهای جد . به عبارتی خلق محصولات، خدمات و یااندنهادهگروه آخر را نوآوری سازمانی نام  3تکنولوژیک و 

ی نام وآوری سازماننو هر نوآوری غیر از آن را  گویندمیمحصولات، خدمات و فرایندهای موجود را نوآوری تکنولوژیک 

 (.1397اند)نیری و همکاران،نهاده

 : به معنی ارتقای ترکی  نوآوری محصو :از اندعبارتکه  نددانمیهانگ و همکارانش نوآوری سازمانی را متشکل از سه بعد 

نوآوری کلی  .داخلی است هایعملیاتنوآوری فرایندی: به معنی بهبود ترکی  و کارایی  .محصولات و خدمات ارائه شده است

یی د گردش داراهبوبکارکنان و  وریبهره، بهبود هاهزینهسازمان: که شامل بهبود مزیت رقابتی، سوددهی شرکت، کاهش 

 .شودمیسازمان 

محصو  شامل محصو  بهتر یا  هاینوآوری. باشدمیشامل نوآوری فرایندی و نوآوری محصولی  هانوآوریدر این پژوهش، 

هایی الا؟ نوآوری محصو  شامل کشودمیمطرح است که چه چیزی تولید  سؤا . این شوندمیجدیدتر است که تولید و فروخته 
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ها و خدمات. الاجدید تولید ک هایروشجدید و نیز خدمات غیرقابل لمس جدید است. نوآوری فرایند عبارتست از با مواد اولیه 

فرایند ممکن است از نوک فناوری یا سازمانی باشند.  هاینوآوری. شوندمیموضوک این است که محصولات موجود چگونه تولید 

ا موضوک اصلی هستند. ربقه بندی دیگری وجود کالاه  تکنولوژیکی و محصو هاینوآوریعلمی تنها  بندیربقهدر این نوک 

)پورجعفری و همکاران، دارد که غیرتکنولوژیکی و ناملموس است که این ربقه بندی علمی در نمودار زیر نشان داده شده است

1390.) 

 نوآوری فرایند

ر مجموعه وری را زیوک نوآوآور بودن در فرایند اغل  بطور صریح در ادبیات از آن بحث نشده است. در بسیاری از مطالعات این نن

از منابع و  برداریبهره کلی نوآوری در فرایند به توانایی سازمان جهت روربه. اندآوردهنوآوری تکنولوژیکی به حساب 

ران، )شاکری و همکادارد تولید اشاره هاینیازمندیجهت پاسخ به  هاآنه شکل دادن ، ترکی  مجدد و دوبارهایشقابلیت

1390.) 

در قال  تجهیزات  تواندمیو  دهدمینوآوری فرآیند عبارت است از حالتی که تغییرات اساسی در تکنولوژی تولید محصو  رخ 

. هر چه اندوابستهبه یکدیگر  کاملاًآوری فرآیند و محصو  باشد. نو هاآنسازمانی و مدیریتی جدید یا هر دو  هایروشجدید یا 

از منظر فرایندی، نوآوری به معنی مجموعه عملیاتی  .شودمی، بر نرخ نوآوری فرآیند افزوده یابدمینرخ نوآوری محصو  کاهش 

. اما نوآوری شودمیتهی است که از پردازش ایده شروک شده و سرانجام به تولید و عرضه محصو  یا خدمت جدید به بازار من

 (.2004، 8گردد)مور  و همکارانشود بلکه شامل تغییر در فرایندهای سازمانی نیز مینمیتنها به محصو  یا خدمت منجر 

 نوآوری محصول

 ارلاق کندمینوآوری محصو  هم به تغییرات در محصو  موجود سازمان و هم به محصولات جدیدی که سازمان تولید 

که سازمان برای تولید محصولات و خدمات استفاده  هاییفناّورینوآوری فرایند به تغییرات در فرایندها یا  که حالیدر  شودمی

 (.2002، 9)بارکمااشاره دارد کندمی

 دانش تسهیم.2.2

گذاری ارلاعات مرتبط سازمانی، عقاید و اندیشه ها، پیشنهادها و تجربه های  تسهیمدانش یعنی به  تسهیمدر تعریفی عام، 

 (.10،2002کارکنان سازمان با یکدیگر)ابهیشک

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

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

دانش یک عمل داورلبانه است و در واقع متمایز از گزارش دادن روند  تسهیمشود. داونپورت به این نکته نیز اشاره می کند که 

آگاهانه توسط فرد است که در فعالیت دانش در برگیرنده عملی  تسهیمکاری براساس امور و خط مشی های رایج سازمان است. 

معتقد است که  2001های مرتبط با تباد  دانش شرکت می کند و هیچ گونه اجباری برای انجام دادن آن نیست. لی در سا  

دانش فعالیت های مرتبط با توزیع و انتقا  دانش از یک فرد، گروه یا سازمان به دیگری را شامل می شود. در این  تسهیم

ها به تباد  دو جانبه دانش عینی و ذهنی اشاره ای نشده است، در حالیکه دیگر محققان به گونه ای آشکارتر به این تعریف 

دانش افراد به تباد  دانش خویش با یکدیگر  تسهیممعتقدند در فرایند  2004نکته توجه کرده اند. ون دون هوف و همکاران، 

فرایند شامل دو مرحله ارائه دانش و دریافت دانش است. آرچویلی و پرداخته و دانش جدیدی تولید می کنند. این 

دانش شامل فراهم آوری دانش جدید و تقاضا برای دانش جدید است.  تسهیم( نیز به این نکته اشاره کردند که 2003همکاران)
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ته است. وی نیز بیان می کند ( نیز قرار گرف2004دانش و فرایند دوسویه بودن آن مورد تأکید یو) تسهیمویژگی تعاملی بودن 

که در ری این فرایند از یک سو فراهم کننده دانش، دانش را کدبندی و آن را به صورت نوشتاری یا گفتاری بیان کرده و در 

اختیار دیگران قرار می دهد و از سوی دیگر بازخوردی که از دیگران دریافت می کند منجر به فهم بهتر  و بیشتر وی در رابطه 

ن دانش خواهد شد. در واقع این تباد  دو جانبه فرصت تفکر عمیق تر چون ارزیابی و تحلیل برای آن دانش فراهم می با آ

 (.11،2001شود)کینگ

دانش افراد را به تباد  دانش خویش با یکدیگر پرداخته و  تسهیممعتقدند در فرایند  2004ون دن هوف و همکاران در سا  

( نیز 2003)12دانش جدیدی تولید می کنند.  این فرایند شامل دو مرحله ارائه دانش و دریافت دانش است. آرچویلی و همکاران

ویژگی تعاملی بودن  دانش شامل فراهم آوری دانش جدید و تقاضا برای دانش جدید است. تسهیمبه این نکته اشاره کردند که 

( نیز قرار گرفته است. وی بیان می کند که در ری این فرایند از 2004دانش و فرایند دوسویه بودن آن مورد تأکید یو) تسهیم

یک سو فراهم کننده دانش، دانش را کدبندی و آن را به صورت نوشتاری یا گفتاری بیان کرده و در اختیار دیگران قرار می 

یگر بازخوردی که از دیگران دریافت می کند منجر به فهم بهتر و بیشتر وی در رابطه با آن دانش خواهد دهد و از سوی د

 (.2001شد.در واقع در این تباد  دو جانبه فرصت تفکر عمیق تر چون ارزیابی و تحلیل برای آن دانش فراهم می شود)کینگ، 

 عدالت سازمانی 3.2

 فرهنگ ایجاد در که دهد می پیشنهاد این. دهد می نشان سازمانی عدالت های پدیده به توجهی قابل توجه سازمانی ادبیات

(. عدالت سازمانی در 13،2020دارد)اکرم و همکاران سازمان اعضای رفتار گیری شکل در مهمی نقش سازمانی عدالت ، سازمانی

از این تئوریها، پژوهشگران یک مد  چهار  سا  اخیر توسعه یافته است که شامل تئوریهای توزیعی، رویهای و تعاملی است. 40

و  رلاعاتیی عدالت تعاملی بویژه عدالت اای و دو دستهاند.که عدالت توزیعی، عدالت رویهعاملی از عدالت سازمانی را پذیرفته

ای کاری و بین فردی را در بر میگیرد. بررسی نظری عدالت سازمانی نشان میدهد که سه شکل عدالت سازمانی با انواک نگرشه

فلاگرز  ه بر این سه نوک عدالت با هم در تعامل هستند. یکی از تفسیرهای برجسته برای این تعامللاورفتارهای مرتبط هستند ع

این تئوری پیشنهاد میکند که تعامل منفی برای یک می باشد که شامل مفاهیم مختلفی برای هر سه شکل تئوری است. 

ای کمتر از حظهلاوضعیت با هم برخورد میکنند. یکی اینکه نتایج مرتبط با تصمیم بطور قابل متصمیم زمانی رخ میدهد که دو 

 (.1389)سید جوادین و همکاران، بردن نتایج غیر منصفانه باشد الانتایج قابل تصور باشد و دیگر اینکه روشهای ب

رکنان مان با کای سازاز سو لانهیکنند. رفتار عادبر اساس نتایج تحقیقات، فرآیندهای عدالت نقش مهمی را در سازمان ایفا م

س ی که احساافراد ر آنها نسبت به سازمان و رفتار شهروندی فرانقش آنها میشود. از سوی دیگرالاتعموما منجر به تعهد ب

حتی  دهند ومی د نشانبیعدالتی کنند، به احتما  بیشتری سازمان را رها میکنند یا سطوح پایینی از تعهد سازمانی را از خو

مان لت در سازرد عداممکن است شروک به رفتارهای ناهنجار مثل انتقام جویی کنند. بنابراین درک اینکه چگونه افراد در مو

رک رفتار دبرای  عدالتی درک شده پاسخ میدهند، از مباحث اساسی خصوصاًشان قضاوت میکنند و چطور آنها به عدالت یا بی

 رماندهی وفنجیره تد  باید بر سلسله مرات  عدالت استوار باشد تا هماهنگی، تقسیم کار و زسازمانی است. یک سازمان مع

ا به اوج ر، همه نمودار آن زیباترین باشد، همانطور که در حا  تعاد  میتوان حرکت یا پرواز کرد یک سازمان معتد  هم

 (.1390)حسین زاده و همکاران، میرساند

میدهد که کارکنان حداقل، دو منبع اجرای عدالت در سازمان یا نقض آن مواجه هستند  کارهای جدید در این حوزه نشان

واضحترین این منابع سرپرست یا مدیر مستقیم فرد است او میتواند بر پیامدهای مهمی از قبیل افزایش پرداختها یا فرصتهای 
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ا بیعدالتی را به آن منصوب کنند. خود سازمان ترفیع زیر دست اثر بگذارد. منبع دومی که کارکنان ممکن است این عدالت ی

 .بعنوان یک کل است اگرچه این منبع نامحسوستر است، ولی توجه به آن نیز مهم است

از سوی دیگر رعایت عدالت یکی از مهمترین عوامل موثر بر بقای سازمان و حفظ سلامت آن در بلندمدت است)چن و 

در سیر نظریه های سازمان مورد توجه ویژه ای قرار گرفته است. بویژه هنگامی که (. از این رو، مفهوم عدالت 2017همکاران،

نیل به ثبات پویا در شمار اهداف مدیران قرار می گیرد، رعایت عدالت یکی از الزامات اساسی رفتار سازمانی می باشد. زیرا 

ده، بر سرمایه انسانی و اجتماعی سازمان می عدالت موج  افزایش احساس تعلق خارر، وفاداری و اعتماد افراد به سازمان ش

 (.1396افزاید)پودینه و همکاران،

هنگامی که گفته شود سیاست مربوط به توزیع مزایا و کاستی های درون سازمانی است. دامنه تعریف بدان حد گسترده است 

ه پراکنی، نشت ارلاعات محرمانه درباره که شامل رفتارهای مختلف مانند: عدم ارائه ارلاعات اساسی به تصمیم گیرندگان، شایع

فعالیت های سازمانی و افتادن آن به دست رسانه های گروه، یا داد و ستدهای درون سازمانی که به نفع ررفین صورت گیرد، 

به نفع یا علیه شخصی خاص رأی دادن یا میانجی گری کردن می شود.بنابراین همانطور که ملاحظه می شود درک افراد از 

لت سازمانی می تواند بر رفتار سیاسی و در نتیجه توانایی ارتباط برقرار کردن آن ها با دیگران تأثیر بگذارد)رحیم نیا و عدا

 (.1396همکاران، 

مطرح می کند که عدالت  1991عدالت سازمانی به درک واحساس مردم از عدالت در سازمان ها اشاره دارد. مورمن در سا  

به توصیف عدالت که به رورمستقیم با موقعیت های شغلی ارتباط دارد به کار می رود.علی الخصوص  سازمانی متغیری است که

در عدالت سازمانی مطرح می شود که باید به چه شیوه هایی با کارکنان رفتار شود تا احساس کنند که به صورت عادلانه با آن 

 (.1396و همکاران، ها رفتار شده است)پودینه

 فرضیات تحقیق.3

 فرضیه اصلی

 تأثیر دارد.بر رفتار نوآورانه کارکنان  ی با در نظر گرفتن نقش میانجی تسهم دانشعدالت سازمان

 فرضیه های فرعی:

H1 دانش اثر دارد. تسهیم:عدالت سازمانی بر 

H1a:  دانش اثر دارد. تسهیمبر  تعاملیعدالت 

H1b دانش اثر دارد. تسهیمبر  رویه ای: عدالت 

H1cدانش اثر دارد. تسهیمبر  وزیعی: عدالت ت 

H2 :اثر دارد.دانش بر رفتار نوآورانه کارکنان  تسهیم 

H3 اثر دارد.:عدالت سازمانی بر رفتار نوآورانه کارکنان 

H3a بر رفتار نوآورانه کارکنان اثر دارد. تعاملی:عدالت 

H3b بر رفتار نوآورانه کارکنان اثر دارد. رویه ای:عدالت 

H3c بر رفتار نوآورانه کارکنان اثر دارد. یتوزیع:عدالت 

 روش تحقیق.4

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

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

روش انجام تحقیق حاضر بر مبنای هدف تحقیق از نوک کاربردی می باشد، از لحاظ ماهیت و روش در زمره تحقیقات علی     

پردازد. در این راستا از تکنیک آماری معادلات  میشهرداری در قرار می گیرد، زیرا به کشف علت یا عوامل بروز یک رویداد 

 متغیرها می می پردازد، استفاده شده است.ساختاری که اساسا به بررسی رابطه علی بین 
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 می باشند. در این پژوهش و برای انتخاب نمونه از روش نمونه گیری شهرداریکارکنان در پژوهش حاضر جامعه آماری،     

برای تجزیه و  وتوزیع شد  شهرداری کارکنانشنامه در بین رپ 186بدین ترتی  که تعداد استفاده شده است.  تصادفی ساده

 تحلیل نهایی مورد استفاده قرار گرفت.

در این پژوهش داده ها به روش میدانی جمع آوری شده است. در روش میدانی، پرسشنامه یکی از متداو  ترین ررق جمع      

یران و مدآوری ارلاعات است. جهت جمع آوری ارلاعات و دستیابی به اهداف، از پرسشنامه استفاده شده است که توسط 

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

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

 تجزیه و تحلیل داده ها.5

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

معادلات ساختاری یک تکنیک چند متغیری و نیرومند از خانواده رگرسیون چندمتغیری و به بیان دقیق تر بسط مد  خطی 

ز معادلات رگرسیون را به گونه ای همزمان مورد آزمون قرار دهد. مد  کلی است که به پژوهشگر امکان می دهد مجموعه ای ا

یابی معادلات ساختاری یک رویکرد آماری جامع برای آزمون فرضیه هایی درباره روابط بین متغیرهای مشاهده شده و مکنون 

ت. اما اصطلاح غال  معادله است، که به عنوان تحلیل ساختاری کوواریانس، مد  یابی علی و همچنین لیزر  نامیده شده اس

می باشد. در این تحقیق برای بررسی روابط بین اجزاء مد  از مد  یابی معادلات ساختاری  SEMساختاری یا به رور خلاصه 

استفاده شده است. در این مد  فرض بر آن است که در میان مجموک هایی از متغیرهای مکنون، یک ساختار علی وجود دارد و 

( مد  معادلات 2(: مد  اندازه گیری و 1بدین ترتی  این مد  شامل دو بخش هده شده نشانگر آن هاست.متغیرهای مشا

ساختاری است. مد  اندازه گیری مشخص می کند که متغیرهای مکنون یا سازه های فرضی چگونه با متغیرهای مشاهده پذیر 

ویژگی های اندازه گیری )یعنی ضرای  اعتبار و روایی مرتبط اند و یا از رریق آن ها سنجیده می شوند. به بیان دیگر، 

(متغیرهای مشاهده شده چگونه از سوی متغیرهای مکنون توصیف می شود. اما مد  معادلات ساختاری، روابط علی میان 

متغیرهای مکنون، آثار علی و میزان واریانس تبیین شده و تبیین نشده را مشخص می سازد. مد  پژوهش حاضر، مدلی 

ختاری است که شامل تعدادی متغیر مکنون و روابط علی میان آن ها است. هر یک از این متغیرهای مکنون از رریق گویه سا

 (.1391هایی که از رریق ممیزی و پرسش از مشتریان اندازه گیری می شوند، توصیف می شوند)غفاری آشتیانی و همکاران،

 ن متغیرهای مکنون برآورد می شود:در متدولوژی معادلات ساختاری دو دسته ضرای  بی

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

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

 نمودار ضرایب مسیر.1.5

( ضرای  1متغیرهای مکنون و غیر مکنون را با یکدیگر در یک مد  نشان می دهد، در شکل )این نمودار، ارتباط کلی بین     

مسیر تحقیق موجود، نشان داده شده است. اعداد روی فلش ها، نشان دهنده ضرای  مسیر مربوره بین متغیرها می باشد که با 

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

 می باشند.
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 : نمودار ضرای  مسیر1شکل 

 آزمون های نیکویی برازش.2.5

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

بررسی گردد از این رو برخی از آزمون های نیکویی برازش در این جا برای داده های هایی که محقق جمع آوری کرده است 

 این تحقیق و مد  استفاده شده انجام می پذیرد تا این تناس  بررسی گردد.

 

 : مقدار شاخص های برازش و نتیجه برازش مد  ساختاری2جدو  

 مد  برازنده است اگر اختصار نام شاخص 

ی
دار
ی 
عن
ی م

ها
ص 

اخ
ش

 
 074/0 باشد 08/0کوچکتر از  RMSEA ریشه میانگین مربعات خطای برآورد

 کای اسکوربه درجه آزادی
d f

2

 
 22/2 باشد 3مساوی وکوچکتر از 

ش
راز
ی ب
ها
ص 

اخ
ش

 

 88/0 باشد9/0بزرگتر از  GFI شاخص نیکویی برازش

 91/0 باشد9/0بزرگتر از  NNFI شاخص برازش هنجارنشده

 92/0 باشد9/0بزرگتر از  NFI شاخص برازش هنجارشده

 93/0 باشد9/0بزرگتر از  CFI شاخص برازش تطبیقی

 91/0 باشد9/0بزرگتر از  IFI شاخص برازش افزایشی
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 خلاصه و نتایج مدل ساختاری.3.5

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

 ( به رور خلاصه نتایج آزمون فرضیات را نشان می دهد.3وابسته وجود دارند، همگی معنادار هستند. جدو )

 : خلاصه و نتایج مد  ساختاری3جدو 

 های پژوهشفرضیه
ضری  

 استاندارد
 عدد معناداری

نتیجه 

 آزمون

 تأیید 4.39 22/0 دانش اثر دارد. تسهیمبر  تعاملیعدالت 

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

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

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

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

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

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

 

 تجزیه و تحلیل یافته ها.6

قرار ( فرضیات مورد آزمون 2اکنون با استفاده از تجزیه و تحلیل های انجام گرفته و نتایج به دست آمده مطابق با جدو )    

 گرفته و نتایج زیر حاصل گردیده است:

 4.39)عدد معناداری برابر  دانش تسهیم بر تعاملی ، اثر عدالت2بر اساس نتایج حاصل از مدلیابی معادلات ساختاری در جدو  

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

( همسو است.بر اساس نتایج حاصل از مدلیابی 2015یافت نشد. نتایج حاصل از این پژوهش با یافته های کارکولیان و همکاران)

( تأیید و 96/1و بیشتر از  19.22) عدد معناداری برابر  دانش تسهیم بر ای رویه ، اثر عدالت2ادلات ساختاری در جدو  مع

نتایج  .درصد و مثبت برآورد شد. بنابراین فرضیه صفر ما تأیید و دلیلی برای تأیید فرضیه اصلی یافت نشد 31میزان این اثر 

( همسو است.بر اساس نتایج حاصل از مدلیابی معادلات 2015حاصل از این پژوهش با یافته های کارکولیان و همکاران)

( تأیید و میزان این اثر 96/1و بیشتر از 4.19) عدد معناداری برابر  دانش تسهیم بر توزیعی ، اثر عدالت2ساختاری در جدو  

ین فرضیه صفر ما تأیید و دلیلی برای تأیید فرضیه اصلی یافت نشد. نتایج حاصل از این درصد و مثبت برآورد شد. بنابرا21

( همسو است.بر اساس نتایج حاصل از 2017(، راویچاندران و همکاران)2015پژوهش با یافته های کارکولیان و همکاران)

و بیشتر از 4.19) عدد معناداری برابر  کنانکار نوآورانه رفتار بر دانش تسهیم، اثر 2مدلیابی معادلات ساختاری در جدو  

درصد و مثبت برآورد شد. بنابراین فرضیه صفر ما تأیید و دلیلی برای تأیید فرضیه اصلی یافت 24( تأیید و میزان این اثر 96/1

سو است.بر ( هم2017(، راویچاندران و همکاران)2015نشد. نتایج حاصل از این پژوهش با یافته های کارکولیان و همکاران)

) عدد معناداری برابر  کارکنان نوآورانه رفتار بر تعاملی ، اثر عدالت2اساس نتایج حاصل از مدلیابی معادلات ساختاری در جدو  

درصد و مثبت برآورد شد. بنابراین فرضیه صفر ما تأیید و دلیلی برای تأیید 18( تأیید و میزان این اثر 96/1و بیشتر از 2.93

( 2017)همکاران و راویچاندران ،(2015)همکاران و کارکولیان های یافته با پژوهش این از حاصل فت نشد. نتایجفرضیه اصلی یا

) عدد  کارکنان نوآورانه رفتار بر توزیعی ، اثر عدالت2بر اساس نتایج حاصل از مدلیابی معادلات ساختاری در جدو  .است همسو

درصد و مثبت برآورد شد. بنابراین فرضیه صفر ما تأیید و دلیلی 19و میزان این اثر  ( تأیید96/1و بیشتر از 2.93معناداری برابر 

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

 رفتار بر رویه ای ، اثر عدالت2بر اساس نتایج حاصل از مدلیابی معادلات ساختاری در جدو  .است همسو( 2017)همکاران
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درصد و مثبت برآورد شد. بنابراین 27( تأیید و میزان این اثر 96/1و بیشتر از 3.49) عدد معناداری برابر  کارکنان نوآورانه

 و کارکولیان های یافته با پژوهش این از حاصل . نتایجفرضیه صفر ما تأیید و دلیلی برای تأیید فرضیه اصلی یافت نشد

 .است همسو( 2017)همکاران و راویچاندران ،(2015)همکاران

 و پیشنهادات نتیجه گیری .7

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

 باشد.

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

 از پارتی بازی و اثرمنسانی پرهیز نمایند.

جوی را فراهم نمایند که رفتار کارکنان با یکدیگر دوستانه باشد، کارکنان کمتر به همدیگر حسادت نموده و بنوعی با یکدیگر 

 رقابت نمایند.

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

 منابع:.8

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

 87-105، 2توسعه کارآفرینی، شماره

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

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

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

 125-31،101صنعتی، سا  یازدهم، شماره باز در صنعت نشر کشور، فصلنامه علم پژوهشی مطالاعات مدیریت

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

رابطه بین استراتژی های بازرگانی و عملکرد سازمانی در شرکت های تولیدی متوسط و بزرگ شهرهای صنعتی 

 207-234ی تحقیقات بازاریابی، شهرستان مشهد، مجله علمی پژوهش

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

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

 42اقتصاد و مدیریت، شماره 

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

 اشراقی صفار انتشارات جامع،

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

 2سا  دوم، شماره  ،یدر علوم انسان

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

و  تیریارشد دانشگاه سمنان، دانشکده مد ینامه کارشناس انیپا ،ینوآور ندیفرا یانجیبا اثر م یدانش بر عملکرد نوآور

 یحسابدار

 .سمت انتشارات: تهران هشتم، چاپ انسانی، منابع مدیریت ،(1383)اسفندیار سعادت، -

 با کارکنان عملکرد ارزیابی نظام های شاخص و معیارها ،(1390)مسعود پناه، یوسفی عظمی،امجد؛ صادقی،موسی؛ -

 31-49 نظامی، فنون و علوم ترویجی-علمی فصلنامه سازمان، در ای درجه 360 رویکرد از استفاده

فناوری ارلاعات بر عملکرد سازمانی از رریق ظرفیت تاثیر قابلیت های (، 1395عالم تبریز، اکبر؛ عباسی، مهرانگیز) -

 44-31، 17، مطالعات مدیریت فناوری ارلاعات، شمارهجذب دانش و یادگیری سازمانی
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و عملکرد بانک های دولتی شهر تهران در بانک ملی و سپه  شهر تهران، مجله علمی پژوهشی تحقیقات بازاریابی 

 1-24نوین،

و ارلاک  یدانش، کتابدار تیریمد یساز نهیارلاعات و به ی(، فناور1392)ینژاد، اعظم؛ صادق زاده، عل ینجفقل -
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