
 
 

 

 

 

 تأثیر دلبستگی شغلی بر عدالت رویه ای و یادگیری سازمانی بر رفتار نوآورانه

 

 2ادلع، مهران 1بهزاد آسمان نسب

  

 

 

 ه:چکید

رویه ای و یادگیری سازمانی بر رفتار نوآورانه از طریق مشاغل  عدالت  تعیین تأثیرهدف از این مطالعه، 

 Semarang سمینارگ کاری است. جمعیت استفاده شده در این مطالعه همگی صنعتگران باتیک در شهر

City IKM Batik  نفر از شرکت کنندگان در  117نفر است. تعداد  165بودند که در مجموع تعداد آنها

این مطالعه با روش نمونه گیری تصادفی متناسب انتخاب شدند. در این مطالعه جمع آوری داده ها با 

ر  استفاده از پرسشنامه ، مشاهده و مصاحبه انجام شده و روش تحلیلی آن نیز با استفاده از نرم افزا

SPSS IBM Statistics (25 انجام شده است. نتایج این مطالعه نشان می دهد که عدالت رویه ای تأثیر )

رفتار دارد، یادگیری سازمانی می تواند تأثیر مثبت و معنی داری بر  رفتار نوآورانهمثبت و معناداری بر 

رفتار شد و تأثیر قابل توجهی بر و دلبستگی شغلی داشته باشد، مشارکت کاری می تواند مثبت با نوآورانه

داشته و در این صورت دلبستگی شغلی می تواند تأثیر مثبت عدالت رویه ای و یادگیری  نوآورانه

واسطه قرار دهد. نتیجه ای که از این مطالعه بدست می آید، یادگیری  رفتار نوآورانهسازمانی را بر 

را افزایش دهد.  رفتار نوآورانهلی می تواند رویه ای است، یادگیری سازمانی و دلبستگی شغ عدالت

 رفتار نوآورانهعلاوه بر این، پیوستگی به کار می تواند تأثیر عدالت رویه ای و یادگیری سازمان را بر 

ارائه می شود که قرابت عاطفی دارند نظیر اینکه  IKMواسطه قرار دهد. پیشنهاداتی برای مدیریت باتیک 

باشند تا شکایات کارکنان را بشنوند و اینکه باید فعالیت هایی وجود داشته باید رهبرانی وجود داشته 

باشد از جمله کارگاه ها و نمایشگاه هایی که یک پایه منظم داشته باشند تا بتوانند دانش بیشتری را ایجاد 

 نمایند به گونه ای که خلق ایده های جدید ساده تر گردد.

 رویه ای، مشاغل کار، یادگیری سازمانی. ، عدالتنوآورانه رفتار :گانکلید واژ
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 مقدمه -1

 
منابع انسانی برای مدیریت به منزله چالش است چرا که موفقیت مدیریت و سایر افراد به کیفیت منابع 

( . اگر قرار باشد سازمانی شکل گیرد و آن سازمان از پیشرفت Ranihusna ،2013انسانی بستگی دارد )

است که سازمان روی منابع انسانی خود تمرکز نموده و وظایف خود را به بیشتری برخوردار باشد، لازم 

(. توسعه Irawan & Sudarma ،2016ویژه در مواجهه با تغییرات محیطی که رخ می دهند ، انجام دهد )

علم و فناوری در دنیای امروز مستلزم آن است که سازمان ها برای خود یک مزیت رقابتی داشته باشند. 

ن بخواهد در مواجهه با رقابت به حیات خود ادامه دهد، بهبود بخشیدن به کیفیت منابع انسانی اگر سازما

 (.2016آن امری ضروری است. )سودارما و مورنیاس ، 

منابع انسانی چه به صورت جداگانه و چه به صورت گروهی نقش مهمی ایفا می کند و لذا یکی از 

های تجاری به شمار می رود، حتی پیشرفت شرکت در  عوامل اصلی در انجام مدیریت صحیح فعالیت

(. در حال حاضر توسعه کسب و کار به صورت 2011گرو منابع انسانی آن است )غنیه و ماسوریپ ، 

روزافزون در حال افزایش است و رقابت شدید بین متقاضیان شرکت ها یا سازمان ها نیازمند استمرار در 

(. لذا، سازمان ها باید عواملی که رفتار نوآورانه Kusumawardani & Nury ،2018نوآوری است. )

 (.2017کارکنان آنها را بی می انگیزد، شناسایی نمایند. )آمالیا و نوری ، 

توانایی منابع انسانی در جهت نوآوری مستمر یک عامل اصلی برای یک بنگاه اقتصادی محسوب می 

سازمان را تضمین کند. در دنیای صنعت به ویژه صنایع شود که می تواند در شرایط رقابت شدید بقای 

، عدالت موضوعی است که برای پشتیبانی از موفقیت سازمان از اهمیت بسزایی کوچک و متوسط

برخوردار است. انگیزش عبارت است از یک رفتار اصلی در برانگیخته شدن کارکنان در مشاغلی که 

همواره به عنوان بخشی یاد  IKM(. از مدیریت 2018مکاران ، تصدی آنها را برعهده دارند. )مارتونو و ه

که اغلب کارکنان آن را زنان خانه  در اندونزی دارد چراد می شود که نقش پررنگی در توسعه اقتصا

داری تشکیل می دهد که در مناطق مجاور صنعت زندگی می کنند و تحصیلات آنها نیز در سطح پایین 

)نهادهایی که نقش شتاب دهنده در توسعه  SMIاساسی و جدی نهادهای قرار داد.  یکی از مشکلات 

  SMEزیرساخت های کشور اندونزی را دارند( محدود بودن منابع انسانی تحت اختیار نهادهای 

)نهادهایی که نقش مهمی در رشد اقتصادی و شمول اجتماعی کشور اندونزی دارند( است. منابع انسانی 

غالباً فاقد دانش و اطلاعات مربوط به فرآیند تولید ، بازاریابی محصول ،  IKMتحت اختیار مدیریت 

 مدیریت و غیره می باشند.

رفتار نوآورانه نقش مهمی در ترغیب توانایی کارکنان به نوآوری دارد چرا که می تواند رفتار کارکنان را 

دلیل آن هم این است که (. Scott & Bruce ،2013در خلق، واکنش و تغییر ایده ها توصیف نماید. )
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کارکنان در سطح فردی نشات می گیرد  نوآورانهریشه های نوآوری سازمانی از ذهن خلاق و رفتارهای 

(. چندین مرحله در رفتار نوآورانه وجود دارد که شامل بیان مشکلات 2017)هرناوس و همکاران ، 

ا, ایجاد ائتلاف در جهت اجرای ایده جدید یا راه حل ها یا سازگاری ها، تلاش برای حمایت از ایده ه

 (.2013ها و تحقق بخشیدن به ایده های نوآورانه و ارزیابی مزایای آنها است )اسکات و بروس ، 

مشخص گردیده که عدالت سازمانی یک عامل انگیزشی مهم برای نشان دادن یا عدم بروز رفتارهای 

که با او ناعادلانه رفتار می شود ، این رفتار  خاص برای کارکنان است. اگر یکی از کارکنان احساس کند

می تواند تعهد او برای انجام کار موثر را کاهش داده و در نهایت سهم او در کار نیز تقلیل می یابد 

، Diniyati & Ketut(. اعضای سازمان نقش مهمی در منابع انسانی دارند )2014)مومنی و همکاران ، 

ناسب می توانند در یک سازمان ارزش آفرینی کنند )مارتونو و پوتری ، (. کارکنان منابع انسانی م2018

2018) 

( انجام شده است ثابت 2016( و اکرم )2005و همکاران ) Ramamoor-thyمطالعات پیشین که توسط 

رویه سازمانی تأثیرات مثبت و مستقیم و غیرمستقیم قابل توجهی بر رفتار نوآورانه  عدالتکرده اند که 

( منطبق 2012کنان دارد. با این حال ، این مطالعات با تحقیق انجام شده توسط المانسور و مینای )کار کار

نیست. وی نشان داده که بین عدالت سازمانی و رفتار کاری نوآورانه در بخش دولتی کشور اردن نوعی 

ورانه کارکنان دارد، در رابطه وجود دارد و اینکه فقط عدالت تعاملی رابطه مستقیم و معنی داری با کار نوآ

 ( دارد. (EIWBحالیکه عدالت توزیعی و رویه ای رابطه ناچیزی با رفتار کار نوآورانه کارکنان 

رفتار ( مطالعات قبلی در مورد متغیرهای یادگیری سازمانی نیز می تواند بر Anders )2001-طبق نظریه 

کارکنان تأثیر بگذارد و اینکه یادگیری سازمانی نوعی سازمان است که فرایند یادگیری را به  نوآورانه

روشهای مختلف انجام می دهد و فرایند تغییر مداوم، سازگاری و یادگیری در سازمان ها را انجام می 

 دهد. 

حقیقات انجام شده تحقیق دیگری که رابطه بین متغیرهای یادگیری سازمانی را بیان می کند نیز در ت

رفتار ( مشهود است. وی می گوید؛ یادگیری سازمانی تأثیر مثبت قابل توجهی بر 2017) Linتوسط

( حاکی از آن است Kiziloglu  ،2015کارکنان دارد. با این حال، تحقیقات انجام شده توسط ) نوآورانه

د. مشخص شده است که بین که بین یادگیری سازمانی و به طور کلی نوآوری رابطه مثبت وجود دار

که در مفهوم  "اشتراک دانش درون سازمانی"و  "دید مشترک"،  "تعهد به یادگیری"عوامل فرعی 

یادگیری سازمانی، تعیین کننده نوآوری وجود دارد، نوعی رابطه مثبت وجود دارد. با این حال، به نظر می 

 ود ندارد.و نوآوری وج "ذهن باز"رسد که رابطه معناداری بین ابعاد 

( بیان می کنند که مشارکت کاری فردی می تواند ابتکار عمل فردی و به دنبال 2008هاکانن و همکاران )

( نیز خاطر نشان می کند که وابستگی کاری که 2001آن تواند نوآوری را ترغیب کند. فردریکسون )
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کند و می توانند برای توسط کارکنان شکل می گیرد، آنها را به داشتن احساس مثبت تر تشویق می 

( خاطرنشان کرده اند که مشارکت Bakker & Demerouti )2008کشف یک ایده خلاقانه تفکر کنند. 

کاری بالا در کارکنان باعث می گردد درک آنها از کارشان،  جذاب تر ، معنادار و پرانرژی تر باشد و 

جمع می کند. وقتی کارکنان احساس  اثرات مثبتی را تجربه کنند که شادی، شوق و اشتیاق را در خود

کنند این موضوع در آنها وجود دارد ، به طور غیر مستقیم رفتار آنها را در انجام یک کار تحت تأثیر قرار 

 خواهد داد..

 

 ایجاد فرضیه

 تأثیر عدالت رویه ای بر رفتار نوآورانه

( نشان می دهد که 2005) و دیگران Ramamoorthy( و kram )2016 مطالعات پیشین انجام شده توسط

کارکنان دارد.  نوآورانهرویه سازمانی تأثیر مستقیم و غیرمستقیم قابل توجهی بر رفتار مثبت و  عدالت

افراد در سازمانها خیلی نگران تصمیم گیری عادلانه هستند و احساس می کنند اگر سازمان به طور 

(. 2008عادلانه رویه ها را انجام دهد سازمان و کارکنان به همان اندازه سود خواهند برد )هاسمارینی ، 

رویه ای می تواند رفتار نوآورانه کار  تعدال(؛ مولفه 2017براساس ادبیات عدالت سازمانی کیم و پارک )

را تحت تأثیر قرار دهد؛ همچنین نشان می دهد میزان احساس کارکنان از اینکه انتظاراتشان برآورده شده 

 )یا برآورده نشده است( می تواند بر تعهدات آنها در برابر مافوق تأثیر بگذارد.

 ار نوآورانه دارد.مثبت و مهمی بر رفت رعدالت رویه ای تاثی فرضیه یک:

 

 تاثیرات یادگیری سازمانی بر رفتار نوآورانه

یادگیری سازمانی نقش مهمی در این موضوع دارد که دانش همواره ارائه گردیده و بروز رسانی می شود 

به گونه ای که منجر به آن گردد که رفتار کاری مناسب برای تغییرات در محیط رقابتی فراهم سازد.  

(Lemon ،2004) بنابراین یادگیری سازمانی موضوعی است که می تواند رفتار نوآورانی کارکنان را بالا .

ببرد چرا که یادگیری در سازمان ها می تواند دانش کارکنان را افزایش دهد تا بتوانند دانش ، ایده های 

 جدید برای بهبود نوآوری را توسعه دهند

 یادگیری سازمانی تأثیر مثبت و قابل توجهی بر رفتار نوآورانه دارد. فرضیه دو: 

 

 دلبستگی شغلیتاثیر عدالت رویه ای بر 

تحقیقات انجام شده در مورد عدالت سازمانی نشان می دهد که درک کارکنان از عدالت رویه ای به نتایج 

(. اندازه گیری میزان تاثیر کارکنانی که کارشان را Collquit  ،2001مختلف سازمانی مربوط می شود )
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(.  رفتار منصفانه 2018و همکاران ،  Wa-hyonoباور دارند می تواند بر عملکرد شرکت تأثیر بگذارد )

رویه ای که توسط مافوق صورت می گیرد در کارکنان این تصور را بوجود می آورد که سازمان را 

رویه ای  عدالت(. مهمتر اینکه این تحقیق نشان می دهد Masrukhin ،2014ند )همانند خانواده خود بدان

 سازمانی هم تأثیر مستقیم و هم غیر مستقیم بر چسبندگی کارکنان دارد. 

 عدالت رویه ای تأثیر مثبت و قابل توجهی بر مشاغل کار دارد. فرضیه سه:

 

 دلبستگی شغلیتاثیرات یادگیری سازمانی بر 

( بیان می کنند که سازمان ها اگر بخواهند دانش و اهدافی که مدنظر کارکنان است 2004شوفلی و بارکر )

آنهارا نادیده گرفت. کارکنان در یک سازمان  دلبستگی شغلیرا حفظ کنند، نمی توان اهمیت ارزش های 

های رشد را بدست  می توانند چالش های کاری را بپذیرند و از طریق یک فرایند تجربه تعامل فرصت

 آورند به گونه ای که از آنها انتظار می رود توانایی های فردی خود را بهبود بخشند. 

 یادگیری سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر تعامل کاری می گذارد. فرضیه چهار:

 

ه عبارت است از یک شرط ذهنی مثبت ک دلبستگی شغلی( بر این عقیده اند که 2004شافلی و باکر )

ریشه در کاری دارد که آنرا خود شخص باور داشته باشد.. تحقیقات بیشتری که توسط هاکانن و 

می تواند نوآوری های  دلبستگی شغلی( نیز حاکی از آن است که 2008همکاران انجام شده است. )

کارکنان را بهبود بخشیده که این کار نیز می تواند نوآوری و ابتکار را در دامنه کار به میزان بیشتری 

ترغیب کند. بنابراین اعتقاد بر این است که چسبندگی کارکنان در یک سازمان می تواند رفتار نوآورانه 

 کارکنان را بهبود بخشد.

 تاثیر مثبت و مهمی بر رفتار نوآورانه دارد یدلبستگی شغل فرضیه پنج:

 

 تا تاثیر عدالت رویه ای بر رفتار نوآورانه دلبستگی شغلیاز تاثیر میانجیگری بر 

عدالت و انصاف یکی از فاکتورهای مهمی است که عملکردهای فردی کارکنان در سازمان را تحت تاثیر 

و نگرش شغلی کارکنان تأثیر دارد که نهایتا در قرار می دهد. این موضوع بر نحوه نشان دادن رفتار 

صورت برخورد منصفانه یا در صورت عکس العمل منفی، نتیجه مثبت به بار می آورد )عثمانی و جا مال 

(. برای انجام کارهای مختلف، کارکنانی که دارای خودکارآمدی بالایی هستند، کسانی هستند که 2013، 

 دلبستگی شغلی(. در مورد تأثیر واسطه ای Wuryanti & Setiawan ،2017عملکرد بسیار خوبی دارند )

رویه ای سازمانی ، به اشتراک گذاری دانش و رفتار نوآورانه در کار ، تحقیق ما عدالت بر رابطه بین 
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نشان می دهد که آیا سازمان ها در ارتباط با رعایت عدالت در تصمیم گیری جدی هستند یا خیر؟ 

 فرآیندهایی که تلاش های آنها چسبندگی کارکنان را تسهیل و پشتیبانی می کند 

 می تواند واسطه تاثیر عدالت رویه ای بر رفتار نوآورانه باشد. دلبستگی شغلی فرضیه شش:

 

 تا تاثیر یادگیری سازمانی بر رفتار نوآورانه دلبستگی شغلیبر  تاثیر میانجیگری

( خاطرنشان می کند که زیردست ها دانش را کسب نموده و منتقل کرده و در قالب دانش به 2005واله )

اشتراک گذاشته در سازمان ارائه می کنند که به این کار حافظه سازمانی گفته می شود. کارکنان از طریق 

یادگیری درونی یک فرایند تعاملی برای درونی سازی دانش به صورت دانش ضمنی، بوسیله انگیزش 

ترغیب می شوند به گونه ای که در آنها منجر به تقویت ذهن، جذب و فداکاری در کار گردیده و آنرا در 

هر جنبه بکار خواهد گرفت مثلا در محصولات، فرایندها و یا مدیریت. به عبارت دیگر ، کارکنان از 

ت بالا می توان چنین نتیجه گرفت که طریق این روند رفتار نوآورانه از خود نشان می دهند. از توضیحا

یادگیری سازمانی بالاتری انجام می گیرد و می تواند رفتار نوآورانه کارکنان را بهبود بخشد به این 

صورت که دانش کسب شده از طریق سازمان های یادگیرنده را در کارشان بکارگرفته و اجرایی نمایند 

 نیز بالا باشد.  دلبستگی شغلی که البته این در صورتی وجود خواهد داشت که

 می تواند تأثیر سازمانهای یادگیرنده را در رفتار نوآورانه واسطه قرار دهد. دلبستگی شغلی فرضیه هفت:

باتوجه به توضیحی که در باره این فرضیه ارائه شد، مدل پژوهشی که ایجاد کرده ایم در شکل یک ارائه 

 شده است. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 مفهومی پژوهش:مدل 1شکل 
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 تأثیر دلبستگی شغلی بر عدالت رویه ای و یادگیری سازمانی بر رفتار نوآورانه

 

 شناسی پژوهش:روش  -2

 

 165در این مقاله نوع و طراحی تحقیق  از نوع تحقیق کمی است. جامعه هدف این مطالعه متشکل از 

گ بود. نمونه گیری با استفاده از تکنیک های نمونه گیری با یناردر شهر سم IKMنفر صنعتگر باتیک 

نفر را بدهد. در این تحقیق از چهار  117نوع نمونه گیری تصادفی توانست یک سایز نمونه متشکل از 

و رفتار نوآورانه استفاده شده است.  دلبستگی شغلیمتغیر یعنی عدالت رویه ای ، سازمان یادگیرنده ، 

داده ها را می توان با مصاحبه )پرسشنامه( ، پرسشنامه )پرسشنامه( ، مشاهده روش های جمع آوری 

(. در این مطالعه تجزیه و تحلیل داده Sugiyono ،2016)مشاهده( و ترکیبی از این سه مورد انجام داد )

جمع آوری داده ها با  25نسخه  SPSSهای آزمون جزئی و تجزیه و تحلیل مسیر با کمک نرم افزار 

 ده از پرسشنامه ای که با مقیاس لیکرت اندازه گیری می شود انجام شده است.استفا
 

 یافته ها: -3

 

محاسبه می شود. نتایج زیر از آزمون اعتبار  rدر این مطالعه، برای یافتن اعتبار یک شاخص ، مقدار 

 مشاهده کرد.  1متغیرها را می توان در جدول 

 متغیرهای رفتار نوآورانه. نتایج آزمایش برای اعتبار 1جدول 

 
 

 

بر اساس نتایج مربوط به اعتبار تست متغیرهای رفتار نوآورانه می توان مشاهده کرد که همه سوالات 

هستند. این یعنی اینکه همه اظهاراتی که درخصوص رفتار  rبالاتر از جداول  rدارای مقادیر شمارشی 

 وردار هستند.نوآورانه صنعتگران باتیک شده است، از اعتبار برخ
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 : نتایج تست اعتبار متغیر عدالت رویه ای2جدول 

 

 

دارای مقدار  6بر اساس نتایج آزمون اعتبار متغیرهای عدالت رویه ای مشاهده می شود که سوال شماره 

 است بنابراین در این تحقیق استفاده نشده است. rاست که کوچکتر از جدول  rشمارش 

 
 اعتبارسنجی متغیرهای یادگیری سازمانی: نتایج 3جدول 
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 تأثیر دلبستگی شغلی بر عدالت رویه ای و یادگیری سازمانی بر رفتار نوآورانه

 

بر اساس نتایج تست اعتبار متغیرهای یادگیری سازمانی، می توان مشاهده کرد که تعداد آیتم های 

است بنابراین در این  rکوچکتر از جداول  rدارای تعداد شمارش  16، و  1،4،5،15سوالات شماره 

 تحقیق استفاده نشده است.

 اعتبار متغیرهای چسبندگی شغلی: نتایج تست 4جدول 

 

 
 

مشاهده می شود که کلیه سوالات دارای مقادیر  دلبستگی شغلیبر اساس نتایج آزمون اعتبار متغیرهای 

هستند. این به آن معنی است که کلیه اظهارات مربوط به پیوست کاری  rبیشتر از جداول  rشمارش 

 دارای اعتبار هستند.

 

 نتایج آزمون پایایی

باشد، متغیر قابل اعتماد  0,7تحقیقات، گفته می شود در صورتی که مقدار آلفای کرونباخ بیشتر از در 

ارائه شده است. بر اساس نتایج آزمون پایایی، می توان  5خواهد بود. نتایج آزمون پایایی زیر در جدول 

مقدار آلفای نان معرفی می شوند چرا که یمای متغیر ساختار به صورت قابل اطدید که شاخص ه

 می باشد.  0,7کرونباخ بیشتر از 

 

 آزمون سازی فرضیه

در این مطالعه تجزیه و تحلیل رگرسیون انجام گردید تا رابطه بین متغیرهای مستقل عدالت رویه ای، 

یادگیری سازمانی و مشارکت کاری بر متغیر وابسته رفتار نوآورانه شناسایی گردد. این فرضیه در صورتی 
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در زیر نتایج آزمون فرضیه مستقیم a=.) 05/0باشد.  ) sigکمتر از مقدار  sigاست که مقدار قابل قبول 

 آورده شده است. 6ارائه شده در جدول 

 تأثیر عدالت رویه ای بر رفتار نوآورانه

نتایج آزمون آماری جزئی مربوط به اثر مستقیم متغیرهای عدالت رویه ای بر رفتار نوآورانه توانستند 

بدست  0,05کمتر از   0,0000با مقدار معناداری  054/4را برای متغیرهای عدالت رویه ای  tآزمون نتایج 

 پذیرفته می شود. 1آورند ، بنابراین فرضیه

شهر سمینارگ در تأمین عدالت رویه ای انجام داده این است که همیشه  IKMکاری که مدیریت باتیک 

دریافت می کند. بعلاوه، هر تصمیمی که توسط رئیس از هر صنعتگر قبل از تصمیم گیری اطلاعات 

گرفته می شود، همه صنعتگران مشارکت داده می شوند تا از  IKMگروه مدیریت سمارنگ باتیک 

اختلافات جلوگیری بعمل آمده و صنعتگران احساس کنند که رهبر گروه رفتاری منصفانه از خود نشان 

 می دهد. 

( و رامامورتی مطابقت دارد. سایر 2016نتایج این مطالعه با مطالعات قبلی انجام شده توسط اکرم )

رویه سازمانی تأثیرات مثبت و مستقیم و غیرمستقیم قابل  عدالت( ثابت کرده اند که 2005نویسندگان )

 توجهی بر رفتار کاری نوآورانه کارکنان می گذارد. 

 
 ی: نتایج آزمون پایای5جدول 

 

 توضیحات آلفای کرونباخ مبتنی بر آیتم های استانداردشده شاخص ردیف

 قابل اعتماد 0.784 رفتار نوآورانه 1

 قابل اعتماد 0.719 عدالت رویه ای 2

 قابل اعتماد 0.709 یادگیری سازمانی 3

 قابل اعتماد 0.707 دلبستگی شغلی 4

 
 : نتایج آزمون فرضیه مستقیم6جدول

 شرح Sig. T متغیر

 مثبت؛ مهم 4.054 0.000 رفتار نوآورانه-عدالت رویه ای

 مثبت؛ مهم 2.033 0.044 رفتارنوآورانه-یادگیری سازمانی

 مثبت؛ مهم 4.641 0.000 مشاغل کار-عدالت رویه ای

 مثبت؛ مهم 5.626 0.000 تعامل کار-یادگیری سازمانی

 مثبت؛ مهم 7.403 0.000 رفتار نوآورانه-دلبستگی شغلی
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 تأثیر دلبستگی شغلی بر عدالت رویه ای و یادگیری سازمانی بر رفتار نوآورانه

 

 تاثیرات یادگیری سازمانی بر رفتار نوآورانه

از طریق  رفتار نوآورانهنتایج آزمون آماری جزئی مربوط به اثر مستقیم متغیرهای عدالت رویه ای بر 

با  2,033محاسبه شده بدست آمده است که این مقدار مربوط به متغیرهای عدالت رویه ای  tتست مقدار 

 مورد قبول واقع می گردد.  2است ، بنابراین فرضیه  0,05کمتر از  0,044مقدار معناداری 

در راستای افزایش دانش از طریق یادگیری سازمانی انجام  IKM Batik Semarang Cityاقداماتی که 

ین بوده که صنعتگران را در یک سری فعالیتها که توسط این صنعت برگزار می شود نظیر کارگاه داده ا

آموزشی باتیک؛ مشارکت داده است. این کار با این هدف انجام شده که صنعتگران دیدگاه جدیدی در 

 Semarang City IKMمورد باتیک دارند و می توانند به ایده های جدیدی برای بهبود کیفیت باتیک در 

Batik  دست یابند. علاوه بر این، رئیس گروه درIKM Batik  نیز صنعتگران باتیک را برای شرکت در

نمایشگاه های باتیک در داخل و خارج از شهر با هدف تبادل دانش بین صنعتگران با صنعتگران دیگر در 

 مورد باتیک مشارکت داده است.  

( مطابقت دارد که بیان می دارد، 2017م شده توسط توسط لین )نتایج این مطالعه با مطالعات قبلی انجا

یادگیری سازمانی تأثیر مثبت قابل توجهی بر رفتار نوآورانه کارکنان دارد. در سازمانها اعضای زیادی 

وجود دارند که از دانش و مهارت کافی برای حل مشکلات موجود برخوردار هستند )یونیوان اهیار و 

نابراین این موضوع اثبات گردیده که  یادگیری سازمانی که از سوی خود سازمان (. ب2017همکاران ، 

صورت می گیرد می تواند رفتار نوآورانه کارکنان را بهبود بخشد. از این گذشته، مطالعه ما نتایج تحقیق 

بر ( که بیان می کند یادگیری سازمانی 2014انجام شده توسط پارک و همکاران وی را تایید می کند. )

 رفتار نوآورانه تأثیر مثبت می گذارد.

 

 تأثیر عدالت رویه ای بر چسبندگی شغلی

نتایج آزمون آماری جزئی مربوط به اثر مستقیم متغیرهای عدالت رویه ای بر رفتار نوآورانه توانستند نتاج 

را  0,05کمتر از  0,000با مقدار  641/4محاسبه شده جهت متغیرهای عدالت رویه ای   tآزمون مقدار 

 مورد قبول واقع می گردد.  3بدست آورند، به طوری که فرضیه 

رویه  عدالتدر راستای افزایش عدالت و  IKM Batik Kota Semarangتلاش های انجام شده توسط 

نعتگران به این صورت بوده که  همواره تک تک فعالیت ص دلبستگی شغلیای با هدف ایجاد تاثیر در 

هایی که توسط خدمات صنعت برگزار می گردد را در این کار مشارکت می دهد به گونه ای که کارکنان 

درخصوص انجام تمام کارهایی که از سوی رهبر گروه به آنها داده می شود، نوعی حس مشارکت و 

ه منزله اشتیاق بیشتر آنها در انجام کارهایی که روزانه به آنها حس راحت بودن را دارند و این یعنی ب

 محول می گردد، است.

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
7-

06
 ]

 

                            12 / 19

http://jnraims.ir/article-1-241-en.html


 
 

 64-47، صص 1400 و تابستان بهار ، چهارمسال ، دومدوره ، 21شماره 

 

( منطبق است. در مطالعاتی که قبلا 2011نتایج این مطالعه با مطالعات قبلی انجام شده توسط کاراتپه )

بنابراین می باشد.  دلبستگی شغلیانجام شده است بیان شده که عدالت رویه ای دارای تاثیر مثبت بر 

اثبات گردیده که عدالت و انصاف رویه ای که در حق صنعتگران صورت می گیرد، باعث افزایش 

در خود صنعتگران خواهد شد. از این گذشته، مطالعه حاضر از تحقیقی که پیش از این  دلبستگی شغلی

نها خاطرنشان ( انجام شده است، پشتیبانی می کند، در تحقیق آ2016توسط راهارجو و همکاران )سال 

 تاثیر مثبت می گذارد.  دلبستگی شغلیشده که عدالت رویه ای بر 

 

 دلبستگی شغلیاثرات یادگیری سازمانی در

توانستند  دلبستگی شغلینتایج آزمون آماری جزئی مربوط به تاثیر مستقیم متغیرهای یادگیری سازمانی بر 

کمتر از  0/000با ارزش معناداری  626/5نتایج آزمون مربوط به مقدار برای متغیرهای یادگیری سازمانی 

 مورد قبول واقع می گردد. 4را بدست آورند به طوری که فرضیه   0,05

در جهت بهبود یادگیری سازمانی با هدف  IKM Batik Semarangتلاش های انجام شده توسط 

صنعتگران به این صورت است که صنعتگران را در همه فعالیت هایی که  دلبستگی شغلیبر  تأثیرگذاری

برگزار می شود، مشارکت می دهد به گونه ای که   batik IKMاز سوی خدمات این صنعت و خود  

 تمرکز می کنند. Semarang batik IKMکارکنان با اشتیاق ، فداکاری و تمرکز بیشتری بر اهداف 

( مطابقت دارد، وی در این مطالعه 2017ن مطالعه با مطالعات قبلی انجام شده توسط  انوار )نتایج ای

دارد. این یعنی آنکه هر فعالیتی  دلبستگی شغلیخاطرنشان می کند که یادگیری سازمانی تأثیر مثبتی بر 

 IKM Batikتوسط صنعتگران انجام می شود، می تواند اشتیاق ، فداکاری و تمرکز صنعتگران باتیک 

Semarang .را افزایش دهد 

 

 بر رفتار نوآورانه دلبستگی شغلیتأثیر 

نتایج آزمون آماری جزئی مربوط به تأثیر مستقیم متغیرهای عدالت رویه ای بر رفتار نوآورانه توانستند 

است را بدست  0/5کمتر از  0/000با ارزش  403/7را برای متغیرهای عدالت رویه ای  tنتایج آزمون 

 مورد قبول واقع می گردد.  5ورند، به طوری که فرضیه آ

IKM Batik Kota Semarang  تلاش هایی صورت داده است. تلاش هایی  دلبستگی شغلیبرای حفظ

که این نهاد بابت حفظ چسبندگی کارکنان انجام داده به این صورت بوده که به صورت پیوسته فرصتی را 

در اختیار هر صنعتگر قرار داده است تا تشویق شوند که در آزمایش های مربوط به خلق ایده های جدید 

 شتری برخوردار باشند تا بتوانند کیفیت باتیک را بهبود بخشند. نظیر خلق انگیزه های جدید از جسارت بی
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( است که بیان 2018نتایج این مطالعه مطابق با مطالعات قبلی انجام شده توسط توسط آریانی و هدایتی)

تأثیر مثبت و معنی داری بر رفتار نوآورانه دارد. به طوری که اگر صنعتگر  دلبستگی شغلیمی کند 

باید کار خودش را انجام دهد که این منجر به اشتیاق، فداکاری و تمرکز بیشتر وی بر احساس کند  که 

 کار می شود، می تواند رفتار نوآورانه کارکنان را در ایجاد نوآوری های جدید افزایش دهد.

 

 آزمون سوبل

( روی Yته )( بر متغیر وابسXآزمون سوبل با آزمایش قدرت تأثیر غیر مستقیم متغیر مستقل یعنی ایکس )

(انجام می شود. تعیین مقبولیت اثر واسطه مشاهده می گردد M( از طریق متغیر واسطه )Yمتغیر وابسته )

بیشتر باشد،  tاز جدول  tمشاهده می گردد. اگر مقدار حساب  tو مقدار جدول  tیعنی با مقایسه مقدار 

 زیر آزمون سوبل استفاده شده است:می توان نتیجه گرفت که یک اثر واسطه ای وجود دارد. در معادله 

Sab = √(b^(2 ) 〖Sa〗^2 )+a^2 〖Sb〗^2+ 〖Sa〗^2 〖Sb〗^2  

 

 دلبستگی شغلیتاثیر عدالت رویه ای بر رفتار نوآورانه از طریق 

Sab =√(b^2 〖Sa〗^2+ a^2 〖Sb〗^2+〖Sa〗^2 〖Sb〗^2 ) =√((0,547)^(2)〖(0,074)〗

^(2)+ 〖(0,353) 〗^(2) 〖(0,069)〗^(2)+〖(0,074)〗^(2) 〖(0,069) 〗^(2))=0,047 

=ab/Sab=0,193/0,047=4,106 t arithmetic = 4,106> t table = 1,960 

Based on the results of manual calculations obtained t count of 4.106. This value is greater 

than t table that is 1,960 (t arithmetic = 4.106> t table = 1.960) so it can be concluded that 

H6 is accepted. 

 

است یعنی بیشتر  tرا بدست آورده اند، این مقدار بیشتر از جدول  tبر اساس نتایج محاسبات دستی که 

 6( بنابراین می توان نتیجه گرفت که فرضیه 1,960جدول =  t <4,106محاسبه =  tاست ) 1960از 

 مورد قبول واقع گردیده است. 

در راستای افزایش عدالت رویه ای با  IKM Batik Kota Semarangنجام شده توسط تلاش های ا

صنعتگران همواره به این شکل بوده که همه فعالیت هایی که توسط  دلبستگی شغلیهدف متاثر ساختن 

خدمات صنعت انجام می شود مورد مشارکت قرار می گیرند تا کارکنان در انجام هر کار توسط رهبر 

س مشارکت داشته باشند و احساس راحتی کنند. به طوری که صنعتگران هر روز اشتیاق گروه احسا

( تطابق 2011بیشتری در انجام کار دارند. نتایج این مطالعه با مطالعات قبلی انجام شده توسط کاراتپه )

که گوید عدالت رویه ای بر چسبندگی کار تأثیر مثبت دارد. بنابراین ثابت شده است  دارد، وی می

خود صنعتگران  دلبستگی شغلیعدالت رویه ای که درارتباط با صنعتگران اجرا می شود، باعث افزایش 

خواهد شد. علاوه بر این این مطالعه همچنین از تحقیقات قبلی انجام شده توسط راهرجو و همکاران 

 ثبت دارد.( پشتیبانی می کند که بیان می دارد عدالت رویه ای بر مشارکت کاری تأثیر م2016)
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 دلبستگی شغلیاثرات یادگیری سازمانی بر رفتار نوآورانه از طریق 

〗^2 )=√(((0,547)^(2 ) (0,066)^(2 )+ (0,428)^(2 ) (0,069)^(2  )@+〖(0,066)〗^(2 ) 〖

(0,069)〗^(2 ) )) =0,046 t=ab/Sab=  0,234/0,046  =5,282 t arithmetic = 4,106> t table = 

1,960 

است؛  tحاصل شده است. این مقدار بیشتر از جدول  t282/5براساس نتایج محاسبات دستی تعداد 

 مورد قبول واقع گردیده است.  7بنابراین می توان نتیجه گرفت که فرضیه 

برای بهبود یادگیری سازمانی در تأثیرگذاری در  IKM Batik Semarangتلاش های انجام شده توسط 

ن به این صورت بود که آنها را در همه فعالیت هایی که خدمات صنعت و خود مشاغل کاری صنعتگرا

باتیک اجرا نموده است را مشارکت داده اند تا کارکنان از اشتیاق، فداکاری و تمرکز بیشتری بر روی 

 برخوردار باشند.   Semarangاهداف 

طباق دارد که خاطرنشان می کند ( ان2017نتایج این مطالعه با مطالعات قبلی انجام شده توسط انوار )

دارد. این بدان معنی است که هر فعالیتی توسط  دلبستگی شغلییادگیری سازمانی تأثیر مثبتی بر 

 IKM Batikصنعتگران انجام می شود ، می تواند اشتیاق ، فداکاری و تمرکز صنعتگران باتیک 

Semarang .را افزایش دهد 

 

 :نتیجه گیری -4

 

بر اساس تجزیه و تحلیل داده ها و بحث در مورد نتایج تحقیق، می توان نتیجه گرفت که عدالت رویه 

را بهبود بخشد. از  SMI Semarangصنعتگران باتیک  نوآورانهای و یادگیری سازمانی می تواند رفتار 

بیشتر باشد و در  این گذشته این امر بر مشارکت در کار تأثیر می گذارد، هرچه عدالت رویه ای مافوق

دلبستگی محل کار نیز یادگیری سازمانی بهتری وجود داشته باشد، این کار باعث افزایش غیر مستقیم 

 خود صنعتگران باتیک خواهد شد. شغلی

انتظار می رود تحقیقات آینده عدالت رویه ای و یادگیری سازمانی را مورد بررسی قرار دهند، موضوعی 

وسیله تا ثبات نتایج حاصل شده  مختلف آنها مورد کنکاش قرار گیرد تا بدینکه هنوز لازم است ابعاد 

 در این مقاله مورد آزمایش و محک قرار گیرد. 
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The Effect of Mediation Work Engagement to Procedural 

Justice and Organizational Learning on the Innovative 

Behavior 

 
Behzad Aseman Nasab1, Mehran Adel2 

 

Abstract: 

The purpose of this study was to determine the effect of procedural fairness and 

organization learning on innovative behavior through work engagement. The population in 

this study were all batik craftsmen in Semarang City IKM Batik, totaling Based on this 

population 117 respondents were taken by proportional random sampling technique. Data 

collection in this study used a questionnaire, observation and interviews . The analytical 

method used is SPSS IBM Statistics 25. The results of this study indicate that procedural 

justice has positive and significant influence on innovative behavior, organizational 

learning can have a positive and significant effect on innovative behavior and work 

engagement, work engagement can have a positive and significant effect on innovative 

behavior, then work engagement can mediate the positive influence of procedural justice 

and organizational learning on innovative behavior. The conclusion of this research is 

procedural fairness,organizational learning and work engagemEnt can increase innovative 

behavior. Furthermore work attachment can mediate the influence of procedural fairness 

and organization learning on innovative behavior. Suggestions for IKM batik management 

are to have emotional closeness such as the availability of leaders to listen to the 

complaints of employees, the existence of activities such as workshops and exhibitions on 

a regular basis to trigger increased knowledge so that it is easier to . 

create new ideas.  
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