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 سرآغاز

و  1ها به این باور رسیدند که با تکیهه بهر نهویور امروزه جوامع و سازمان
ههها  تواننههد برتر هها  نویورانههه خر  هوخ م تقویه  نههویور  و لیا ی 
ها خر خنیا  مان(. ساز1ها  رقابت  حفظ کنند )بلندمدت  وخ را خر عرصه

متغیر و متحول امروز  برا  تضمین بقا   وخ و ایجاخ، حفظ و ارتقها  
و نویور  هستند. زیرا مسهال  خنیها    2مزی  رقابت  محکوم به  لاقی 

(. 2هها  خیهروز حه  کهرخ )توان بها راه ح متغیر و متحول امروز را نم 
ها  جدیهد و مفهاهی  راه  اس  که یک سازمان ایده  3نویور  سازمان 

بینه  و ا  برا  مزیه  رقهابت  خر راسهتا   ی عنوان زمینه لاق را به
 (. 3کند )کننده اجرا م تحقق نیازها  مصرف 

 
 
 
 

 
عنوان عام  مه  و حیات  جه  ایجاخ ارزش و مزیه  رقهابت  نویور  به

 ایدار خر محیط  یچیده، لرییند اراله محصول و  دم  جدید بهه بهازار از 
کرخن ها  موجوخ یها  لهق و تجهار  وژ طیق کاربرخها  جدید از تکنو

(. نویور  استفاخه از خانه  لنه  و اجرایه  4ها  جدید اس  )تکنو وژ 
جدید برا  اراله محصول جدید یا  دم  به مشتریان شهام  تجهیهزات، 

(. نهویور  5باشد )ها م ها و طرحمحصولات،  دمات، لرییندها، سیاس 
صورت تمای  یک سازمان به توسیه محصولات و  هدمات سازمان  را به

 یشرلته و جدید و اراله ینها به بازار برا  کسب مولقی  تیریف کرخنهد و 
 (. 6خیگر نویور  سازمان  موثر، کلید بقا خر محیط رقابت  اس  )به تیبیر 

 
 
 

 هچکید

رقابت  خاشته ها  بهبوخ عملکرخ سازمان و ایجاخ مزی  موثر  خر طراح  برنامهتواند نق  بررس  عوام  موثر بر نویور  سازمان  م زمینه:  
 ها  خو ت نویور  سازمان  بر اساس رهبر  ا لاق ، عدا   سازمان  و تیهد سازمان  خر خانشگاه. خر نتیجه، هدف این مطا یه اراله مدل باشد
 بوخ.

علم  کارکنهان و اعضها  هیه تاین مطا یه از نظر هدف کاربرخ  و از نظر شیوه اجرا مقطی  از نوع همبستگ  بوخ. جامیه  هووه    :روش
 ا تصهاخل  طبقههگیر  بها روش نمونهه بر اسهاس لرمهول کهوکران و نفر از ینها  320بوخند که تیداخ    نفر  1525ها  خو ت  به تیداخ  خانشگاه

ها  اسهتاندارخ رهبهر  ا لاقه ، عهدا   نهویور  سهازمان  و  رسشهنامهسها ته عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار  ووه   رسشنامه محققبه
 Smart PLSو  SPSSالزارهها  یاب  میاخلات سها تار  خر نرممدل ها  تحلی  عامل  وروشها با . خاخهسازمان  و تیهد سازمان  بوخند

 تحلی  شدند.
و  50/0شهده همهه ینهها بهالاتر از ، میانگین واریانس استخراج60/0ها بالاتر از ها یا عام بار عامل  همه مو فهها نشان خاخ که  یالته  ها:یافته

نویور  سازمان  بر اساس رهبهر  ا لاقه ، عهدا   مدل همچنین،  بوخ. 80/0ی فا  کرونباخ و ترکیب  بالاتر از   ها  ایای  همه ینها با روش
هر سه متغیر رهبر  ا لاقه ، عهدا   سهازمان  و تیههد ، علاوه بر ین. ها  خو ت  برازش مناسب  خاش سازمان  و تیهد سازمان  خر خانشگاه

 (.>001/0P) ها  خو ت  اثر مستقی  و میناخار خاشتندسازمان  بر نویور  سازمان  خر خانشگاه
ها  خو ت  بوخند. رهبر  ا لاق ، عدا   سازمان  و تیهد سازمان  خر نویور  سازمان  خر خانشگاهخهنده نق  موثر  نتایج نشان  گیری:نتیجه

 .توان زمینه را برا  بهبوخ رهبر  ا لاق ، عدا   سازمان  و تیهد سازمان  لراه  کرخبنابراین، برا  ارتقا  نویور  سازمان  ینان م 
 

 ا لاق ، عدا   سازمان ، تیهد سازمان نویور  سازمان ، رهبر  : کلیدواژگان
 
 
 

 nazem@riau.ac.irل: نشان  ا کترونیک :  ونویسندۀ مسئ 
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وز نه تنها برا  رشد سازمان، بلکه بهرا  بقها نویور  خر خنیا  رقابت  امر
ریزان سازمان  ضرور  اس  و بر همین اساس بر   متخصصان و برنامه

میتقدند که نبوخ نویور  سهازمان  باعهن نهابوخ  سهازمان خر بلندمهدت 
ها  خارا  نویور  سازمان  بالاتر خر زمینهه اعمهال (. سازمان7شوخ )م 

تر عم  نمهوخه و توانهای  ها  خر حال تغییر سریعواکن  خر برابر محیط
خههد بهه ها  جدید  را  واهند خاش  که به ینها اجازه م توسیه قابلی 

 (.8عملکرخ بهتر  خس  یابند و برا   وخ مزی  رقابت  ایجاخ کنند )
(. 9اسه  ) 4یک  از عوام  موثر بهر نهویور  سهازمان ، رهبهر  ا لاقه 
رهبهران انتظهار  رهبر  یک موضوع تحقیق مشهور و گسترخه اسه  و از

طور مهوثر اخاره روخ لراتر از نق  مدیران عم  نمایند تا سازمان را بههم 
بخ  مبتن  بر ارزش اسه  (. رهبر  ا لاق  یک رهبر  ا هام10کنند )

که هدف ین خستیاب  به اهداف سازمان  با مسئو ی  اجتماع  و  هدم  
ها و ها، اقههدامبههه کارکنههان، جامیههه و سههایر اینفیههان از طریههق تصههمی 

(. رهبههر  ا لاقهه  11باشههد )رلتارههها  نشهه ت گرلتههه از ا ههلاق م 
ها  لهرخ ، روابهط خهنده رلتار هنجهار  مناسهب از طریهق اقهدامنشان
لرخ  و ترویج ایهن رلتارهها خر  یهروان اسه  کهه از طریهق ارتبها  بین

(. رهبهران ا لاقه  12باشهد ) ذیر م هبر و  یروان امکانخوطرله میان ر
ها  عملکهرخ  را روشهن ها، انتظارهها و ههدف الل  مانند مسهئو ی مس
روخ و خاننهد از ینهها  هه انتظهار  مه طور  کهه  یهروان م کنند؛ بهم 

رسد. این رهبران به  یروان  هوخ عملکرخشان  ه زمان  به حد انتظار م 
ها و طهرز لکهر ینهها خهند، بهه ایهدهها حق اظهارنظر م گیر خر تصمی 
(. عهلاوه بهر 13کنند )خهند و خر انجام کارها با ینها مشورت م گوش م 

هها  ا لاقه  را ین، رهبران ا لاق  یک محیط ا لاق  ایجهاخ و ویوگ 
کنند. خر این شرایط  یهروان خهند یا تقوی  م میان کارکنان الزای  م 

نمایند تها بهرا  خهند و تلاش م تر  از  وخ نشان م سوءرلتارها  کم
ها حهاک  از رابطهه (. نتایج  ووه 14ن مزی  رقابت  ایجاخ کنند )سازما

رهبر  ا لاق  و نویور  سهازمان  بوخنهد. بهرا  م هال نتهایج  هووه  
نشان خاخ که رهبر  ا لاق  بر رلتارها  نویورانه خر سازمان اثر   محققان

یهن نتیجهه ضمن  ووهش  بهه ا صاحبنظران(. 15میناخار مستقی  خاش  )
و  رسیدند که رهبر  ا لاق  بر  لاقی  و نهویور  سهازمان  اثهر م به 

گهزارش کرخنهد کهه رهبهر  صاحبنظران (. خر  ووهش  9میناخار خاش  )
(. خر 16ا لاق  بر گرای  به نویور  خارا  اثر مسهتقی  و مینهاخار بهوخ )

خ کهه رهبهر  ا لاقه  بهر یهاخگیر  گزارش کهر  محقق  ووهش  خیگر  
 (.17رانه اثر مستقی  و میناخار خاش  )سازمان  و جو سازمان  نویو

اسه    5یک  خیگر از عوام  موثر بر نویور  سهازمان ، عهدا   سهازمان 
(. با اینکه برقرار  عدا   یک  از نیازها  اساسه  بشهر اسه ، امها 18)

گاه  تحریک نیازها  الراخ موجب برانگیختگه  کارکنهان بهرا  انجهام 
(. عدا   سازمان  یک ا زام اساس  برا  19شوخ )رلتارها  ناعاخلانه م 

تحقق حقوق بشهر خر مقیهاس کهلان، کهارکرخ مهوثر سهازمان، رضهای  
هها و رلتارهها و بهروز رلتارهها  لهرانق  شخه  به نگرکارکنان، شک 

(. عدا   سازمان  بهه رلتارهها  منصهفانه و عاخلانهه همهه 20باشد )م 
و   6ها  ا لاقه اعضا  سهازمان اشهاره خارخ و ایهن سهازه بهر قضهاوت

(. عدا   خارا  سهه 21کند )تمرکز م   7گیر  ا لاق لرییندها  تصمی 

اسه  کهه خر  10و عدا   تیهامل   9ا ، عدا   رویه8توزیی عدا    بخ   
خهنهد عدا   توزیی  الراخ تمای  خارند خر قبال انجام کار  که انجهام م 

ها و ا  یین  اینکه سیاسه ا  خریال  کنند. عدا   رویه اخاش منصفانه
مقررات سازمان طور  باشد که با توجه به شهرایط کهار  ماننهد شهیف  

مدت زمان کار  و غیره به کارکنان حقوق یا  اخاش  رخا   کند.   کار ،
عدا   تیامل  به لرییندها  ارتباط  رهبر و  یروان مانند اخب، صداق  و 

ها حاک  از رابطه عدا   سازمان  و (. نتایج  ووه 22احترام اشاره خارخ )
 متخصصهان و محققهاننویور  سازمان  بوخند. برا  م ال نتایج  ووه  

ازمان  همبسهتگ  نشان خاخ که عدا   سازمان  با رلتارها  نویورانهه سه
ضمن  ووهشه     ووهشگران و صاحبنظران(.  23م ب  و میناخار خاشتند )

به این نتیجه رسیدند که عدا   سازمان  بر رلتار کار  نویورانه کارکنهان 
گهزارش   محققهان(. خر  ووهشه  خیگهر  18تاثیر میناخار مستقی  خاش  )

کرخند که عدا   سازمان  بهر نهویور  سهازمان  مهدیران اثهر مسهتقی  و 
ضمن  ووهش  به این نتیجه رسیدند که   صاحبنظران(.  24میناخار خاش  )

عدا   سازمان  بر ظرلی  نویور  سازمان  اثر مستقی  و مینهاخار خاشه  
(25.) 

( 26)اس    11یک  خیگر از عوام  موثر بر نویور  سازمان ، تیهد سازمان 
هها  که به مینا  تمای  برا  خرگیر  و مشارک  خر لرییندها و لیا ی 

تیهد سازمان  یک  (.27باشد )ها و  یامدها م سازمان  ضمن خرک هزینه
نگرش خرباره ولاخار  کارکنان سازمان و یک لرییند مستمر اس  کهه از 

ها  سهازمان  میهزان توجهه الهراخ بهه طریق مشارک  الهراخ خر تصهمی 
تیههد سهازمان  نهوع    (.28خهد )سازمان و مولقی  سازمان را نشان م 
خهنده میزان علاقه، کند که نشاننگرش نسب  به سازمان را منیکس م 

خ بستگ  و ولاخار  کارکنان بهه سهازمان و تمایه  ینهان بهه مانهدن خر 
، 12 تیههد عهاطف  تیهد سازمان  خارا  سه بخه (.  29باشد )سازمان م 
الهراخ تمایه   عهاطف اس  که خر تیهد  14و تیهد هنجار   13تیهد مستمر

هها  خارند هوی   وخ را با سهازمان  هوخ و میهزان مشهارک  خر لیا ی 
سازمان  نشان خهند. تیهد مستمر به مینا  ارزش نههاخن بهه سهازمان و 

باشد. تیهد هنجار  به ضرورت مانهدن شدن خر زندگ  سازمان م سهی 
گیر  تیههد سهازمان  باعهن شهک   (.30کارکنان خر سازمان اشاره خارخ )

شوخ و بقها  نوع  وابستگ  روان  و عاطف  خر لرخ نسب  به سازمان م 
ها حاک  از رابطهه تیههد نتایج  ووه  (.31کند )را تضمین م   15سازمان
 صاحبنظران  نتایج  ووه     و نویور  سازمان  بوخند. برا  م ال  سازمان 
که لرییند تیهد سازمان  بر رلتارها  نویورانه خر محیط کار اثهر   نشان خاخ

ضمن  ووهشه  بهه ایهن نتیجهه   محققان  (.32مستقی  و میناخار خاش  )
رسیدند که تیهد سازمان  بر نویور  سازمان  اثر مستقی  و میناخار خاش  

که تیههد سهازمان  و   گزارش کرخند  صاحبنظرانخر  ووهش  خیگر    (.26)
همچنین محققان   .(33)  نویور  سازمان  خارا  رابطه م ب  و میناخار بوخ

و نهویور  ضمن  ووهش  بهه ایهن نتیجهه رسهیدند کهه تیههد سهازمان  
 (.34) سازمان  همبستگ  م ب  و میناخار خاشتند

توانهد و متحهول امهروز ، نهویور  سهازمان  م   با توجه به خنیا  متغیر
راهکار مناسب  برا  مقابله با این شرایط باشد. امروزه ثاب  شده اس  که 

توانهد نویور  نق  موثر  خر بهبوخ سایر عملکرخها  سازمان  خارخ و م 
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ها  گذشته با اینکه سبب ایجاخ مزی  رقابت  برا  سازمان شوخ.  ووه 
به بررس  اثر رهبر  ا لاق ، عدا   سازمان  و تیهد سازمان  بر نویور  
سازمان   رخا تند، اما  ووهش  خرباره اثر هر سه متغیر مذکور بهر عهدا   

توانهد بهه شناسهای  متغیهر سازمان  یال  نشد و انجام این  هووه  م 
حهالز  موثرتر و خارا  اثر بیشتر بر نویور  سهازمان  کمهک نمایهد. نکتهه

ها  اجتماع  و ها  قبل  سازمانجامیه اک ر  ووه   اهمی  خیگر اینکه
اقتصاخ  بوخند و کمتر  ووهش  بهه بررسه  اثهر متغیرهها  مهذکور بهر 

ها  یموزش  از جملهه خانشهگاه  رخا تنهد. از نویور  سازمان  خر سازمان
ها  اجتمهاع  و ها  یموزشه  بها سهازمانینجای  که ماهیه  سهازمان
ها  قبل  را به  هووه  توان نتایج  ووه اقتصاخ  متفاوت اس ، نم 

، شهدهها  یموزش  تیمی  خاخ. با توجه به مطا هب مطرححاضر و سازمان
هدف این مطا یه اراله مدل نویور  سازمان  بر اساس رهبهر  ا لاقه ، 

 .ها  خو ت  بوخعدا   سازمان  و تیهد سازمان  خر خانشگاه

 

 روش 
را مقطیه  از نهوع این مطا یه از نظر هدف کاربرخ  و از نظر شهیوه اجه

علم  جامیههه  ههووه  کارکنههان و اعضهها  هیهه تهمبسههتگ  بههوخ. 
. بر اساس لرمهول کهوکران نفر بوخند 1525ها  خو ت  به تیداخ خانشگاه

ها  احتمها   حجه  نفر محاسبه که با توجه به ریزش  307حج  نمونه  
گیر  روش نمونههنفر خر نظر گرلته شد کهه ایهن تیهداخ بها    320نمونه  

تصهاخل    گیر خر ایهن روش نمونهه  ا  انتخهاب شهدند.تصاخل  طبقهه
ها با توجه بهه جنسهی  و نهوع اسهتخدام شهام  رسهم  ، نمونها طبقه

انتخاب شدند. خر ایهن روش نسهب    قطی ، رسم  یزمایش  و قرارخاخ 
اعضا  جامیه با توجه به جنسی  مرخ و زن و با توجه به نهوع اسهتخدام 

نفههر بههه همههان نسههب  از جامیههه  320تییهین و بهها توجههه بههه انتخههاب 
 گیر  شد.نمونه

روند اجرا   ووه  به این صورت بوخ کهه  هس از تصهویب  رو هوزال، 
ها  خو ت  به عم  یمد و اقهدام بهه هماهنگ  لازم با مسئولان خانشگاه

ها اهمی  و ضرورت  ووه  بیان و به ینان گیر  شد. برا  نمونهنمونه
. خر مرحلهه بیهد از ینهها خرباره رعای  نکات ا لاق  اطمینهان خاخه شهد

 واسته شد تا موالق   وخ را جه  شرک  خر  ووه  اعلام و صاخقانه 
به ابزارها   ووه   اسخ خهند. لازم به اکر اس  که برا  ینها توضیح 
خاخه شد که هیچ  اسخ صحیح یا غلط  وجهوخ نهدارخ و بهتهرین  اسهخ، 
 اسخ  اس  که گویا  وضیی  واقی  ینهها باشهد. خر نهایه ، از ینهان 

خر اخامهه ابزارهها یها  ووه  تقدیر و تشکر شهد.    برا  تکمی  ابزارها 
 شوند.ها  مورخ استفاخه خر  ووه  حاضر تشریح م  رسشنامه

توسط  ووهشهگران  هووه   این  رسشنامه : رسشنامه نویور  سازمان 
گویه( و  26گویه(، لرییند  ) 27گویه خر سه مو فه تو ید  )  67حاضر با  
ها بها اسهتفاخه از طیهف  یکهرت  هنج شد. گویه  سا تهگویه(    14اخار  )
ا  از کاملاً مخا ف  با نمره یهک تها کهاملاً مهوالق  بها نمهره  هنج خرجه
ها  ین مو فه و نمهره گذار  و نمره هر مو فه با مجموع نمره گویهنمره

شوخ. نمره بالاتر خر هر ها محاسبه م ک  ابزار با مجموع نمره همه گویه

 ک   رسشهنامهمو فه به مینا  بیشتر خاشتن ین ویوگ  و نمره بالاتر خر 
باشهد. روایه  صهور   رسشهنامه م   بیشهتربه مینا  نویور  سازمان   

ز  برگههان و اسههاتید نفههر ا 20توسههط  سهها ته نههویور  سههازمان محقق
ها  خو ت  تایید و  ایهای  بها روش ی فها  خانشگاه  و مدیران خانشگاه

 محاسبه شد. 88/0را  ک  ابزار کرونباخ برا  ب
خن خ  هههوق و ایههن  رسشههنامه توسههط   رسشههنامه رهبههر  ا لاقهه :

)هر مو فهه  مدیر ا لاق  و لرخ ا لاق مو فه    خوگویه خر    20با  هارتوگ  
ا  از ها با استفاخه از طیف  یکرت  نج خرجههگویه( سا ته شد. گویه  10

گهذار  و نمرهکاملاً مخا ف  با نمره یک تا کاملاً موالق  بها نمهره  هنج  
ها  ین مو فه و نمهره که  ابهزار بها نمره هر مو فه با مجموع نمره گویه

شوخ. نمره بالاتر خر هر مو فهه بهه ها محاسبه م مجموع نمره همه گویه
مینا   شنامه بهمینا  بیشتر خاشتن ین ویوگ  و نمره بالاتر خر ک   رس

سازه  رسشنامه رهبر  ا لاق  با باشد. روای   تر م رهبر  ا لاق  بیش
 عامه  خوروش تحلی  عامل  اکتشال  بررس  و نتایج حهاک  از وجهوخ  

 با روش ی فها  کرونبهاخ بهرا بوخ و  ایای  مدیر ا لاق  و لرخ ا لاق   
 محاسهبه شهد 94/0و بهرا  که  ابهزار   92/0  و  81/0ترتیب  ها بهمو فه

 رسشهنامه رهبهر    خر ایران، صمدیان و همکاران روای  صهور   .(35)
ا لاق  را با نظر  برگان و متخصصهان تاییهد و  ایهای  ین را بها روش 

خر  ووه  حاضر مقدار  ایای    .(36گزارش کرخند )  86/0ی فا  کرونباخ  
 محاسبه شد. 88/0با روش ی فا  کرونباخ 

 20سط نیهوف و مورمن بها این  رسشنامه تو   رسشنامه عدا   سازمان :
گویهه( و  6ا  )گویه(، عدا   رویهه 5عدا   توزیی  )مو فه  سهگویه خر  

ها با استفاخه از طیف  یکرت گویه( سا ته شد. گویه  9)  ا عدا   مراوخه
ا  از کاملاً مخا ف  با نمره یک تا کاملاً موالق  بها نمهره  هنج  نج خرجه

ها  ین مو فه و نمهره گذار  و نمره هر مو فه با مجموع نمره گویهنمره
شوخ. نمره بالاتر خر هر ها محاسبه م ک  ابزار با مجموع نمره همه گویه
وگ  و نمره بالاتر خر ک   رسشهنامه مو فه به مینا  بیشتر خاشتن ین وی

عهدا   باشد. روای  سازه  رسشنامه  م   بیشتر  عدا   سازمان به مینا   
  اکتشال  بررس  و نتایج حهاک  از وجهوخ ا روش تحلی  عاملب  سازمان 

بوخ و  ایای  ا  ا  و عدا   مراوخهعدا   توزیی ، عدا   رویهعام   سه
و  85/0و  87/0، 83/0ترتیب ها بههبا روش ی فا  کرونباخ بهرا  مو فهه

خر ایهران، عقیقه  روایه  سهازه (. 37محاسبه شد )  91/0برا  ک  ابزار  
 رسشنامه عدا   سازمان  را با روش تحلیه  عهامل  تاییهد  بررسه  و 

 (.38گهزارش کرخنهد )  86/0 ایای  ین را با روش ی فا  کرونباخ  ید و  تای
محاسهبه   92/0خر  ووه  حاضر مقدار  ایای  با روش ی فها  کرونبهاخ  

 شد.
گویه خر  24با   ی ن و مایراین  رسشنامه توسط     رسشنامه تیهد سازمان :

گویه(  8هر مو فه ) مر و تیهد هنجار تیهد عاطف ، تیهد مستسه مو فه  
ا  از کهاملاً خرجهه  هنجها با استفاخه از طیهف  یکهرت سا ته شد. گویه

گذار  و نمهره ههر نمره  نجمخا ف  با نمره یک تا کاملاً موالق  با نمره 
ها  ین مو فه و نمره که  ابهزار بها مجمهوع مو فه با مجموع نمره گویه

شوخ. نمره بالاتر خر هر مو فهه بهه مینها  ها محاسبه م نمره همه گویه
 تیههدمینها   بیشتر خاشتن ین ویوگ  و نمره بالاتر خر ک   رسشنامه به
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باشد. روای  سازه  رسشنامه عدا   سازمان  بها روش سازمان  بیشتر م 
تیههد تحلی  عامل  اکتشال  بررس  و نتایج حاک  از وجوخ سهه عامه  

بهوخ و  ایهای  بها روش ی فها  عاطف ، تیهد مسهتمر و تیههد هنجهار  
بهرا  که  ابهزار و  83/0و   80/0،  91/0ترتیب  ها بهکرونباخ برا  مو فه

روای  سازه   واهباسفهرجان  و صنی (. خر ایران، 39محاسبه شد )  87/0
سازمان  را با روش تحلی  عامل  تایید  بررس  و تایید   تیهد رسشنامه  

(. خر 40گهزارش کرخنهد )  78/0و  ایای  ین را با روش ی فها  کرونبهاخ  
 محاسبه شد. 86/0 ووه  حاضر مقدار  ایای  با روش ی فا  کرونباخ 

هها  بها روش   س از گرخیور  با ابزارها  لهوق  هاخاخه  خر این مطا یه،
و   SPSSالزارهها   یاب  میاخلات سا تار  خر نرممدل  تحلی  عامل  و
Smart PLS تحلی  شدند.  

 

 هاافتهی
نتایج تحلی  عامل  مدل نویور  سازمان  بهر اسهاس رهبهر  ا لاقه ، 

اراله  1ها  خو ت  خر جدول سازمان  خر خانشگاهعدا   سازمان  و تیهد  
  .شد

 

 های دولتی نتایج تحلیل عاملی مدل نوآوری سازمانی بر اساس رهبری اخلاقی، عدالت سازمانی و تعهد سازمانی در دانشگاه  :1جدول 
 ترکیبی  کرونباخ AVE معناداری  tآماره   بار عاملی  سطوح  متغیر

 نویور  سازمان  

 88/0 86/0 57/0 >001/0 68/11 69/0 تو ید 

 85/0 82/0 68/0 >001/0 20/13 75/0 لرییند  

 92/0 90/0 62/0 >001/0 68/15 80/0 اخار  

 رهبر  ا لاق  
 88/0 87/0 73/0 >001/0 79/16 82/0 مدیر ا لاق  

 89/0 85/0 63/0 >001/0 52/11 62/0 خ ا لاق  لر

 عدا   سازمان  

 90/0 89/0 60/0 >001/0 44/20 89/0 توزیی  

 95/0 93/0 82/0 >001/0 14/21 91/0 ا رویه 

 97/0 95/0 76/0 >001/0 21/19 86/0 ا  مراوخه

 تیهد سازمان  

 93/0 87/0 79/0 >001/0 24/17 83/0 عاطف  

 94/0 91/0 82/0 >001/0 41/20 92/0 مستمر 

 98/0 95/0 86/0 >001/0 57/20 92/0 هنجار  

 
 

، 60/0ها بهالاتر از ها یا عام ، بار عامل  همه مو فه1نتایج جدول  طبق  
و  ایهای  همهه  50/0شده همه ینها بهالاتر از  میانگین واریانس استخراج

نتهایج  بهوخ. 80/0ی فا  کرونبهاخ و ترکیبه  بهالاتر از    ها ینها با روش

ها  برازش مدل نهویور  سهازمان  بهر اسهاس رهبهر  بررس  شا ص
ها  خو ته  خر ا لاق ، عدا   سهازمان  و تیههد سهازمان  خر خانشهگاه

 .اراله شد 2جدول 
 

 

های های برازش مدل نوآوری سازمانی بر اساس رهبری اخلاقی، عدالت سازمانی و تعهد سازمانی در دانشگاه نتایج بررسی شاخص : 2جدول 

 دولتی
 χ2/df CFI GFI AGFI NFI NNFI RMSEA هاشاخص 

 04/0 97/0 94/0 92/0 94/0 97/0 33/2 یماره

 >08/0 <90/0 <90/0 <90/0 <90/0 <90/0 >3 حد قاب   ذیرش 

 

مدل نویور  سازمان  بر اسهاس رهبهر  ا لاقه ،  ،2طبق نتایج جدول 
ها  خو ت  برازش مناسهب  عدا   سازمان  و تیهد سازمان  خر خانشگاه

یاب  میاخلات سها تار  مهدل نهویور  سهازمان  بهر نتایج مدل  خاش .

ها  اساس رهبر  ا لاق ، عدا   سازمان  و تیهد سازمان  خر خانشگاه
و نتهایج  2و  1 ها نگارهخو ت  به همراه ضرایب مسیرها و یماره ت  خر 

 . اراله شد 3اثرها   ووه  خر جدول 
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های  یابی معادلات ساختاری مدل نوآوری سازمانی بر اساس رهبری اخلاقی، عدالت سازمانی و تعهد سازمانی در دانشگاه نتایج مدل  :1 نگاره 

 دولتی به همراه ضریب مسیرها 

 

 
های  یابی معادلات ساختاری مدل نوآوری سازمانی بر اساس رهبری اخلاقی، عدالت سازمانی و تعهد سازمانی در دانشگاه نتایج مدل  :2 نگاره 

 دولتی به همراه آماره تی 

 

 های دولتینتایج اثرها در مدل نوآوری سازمانی بر اساس رهبری اخلاقی، عدالت سازمانی و تعهد سازمانی در دانشگاه :3جدول 
 معناداری tآماره  ضریب مسیر اثرها 

 >001/0 15/14 72/0 اثر رهبر  ا لاق  بر نویور  سازمان 

 >001/0 55/14 91/0 اثر عدا   سازمان  بر نویور  سازمان 

 >001/0 79/18 83/0 اثر تیهد سازمان  بر نویور  سازمان 

 
ا لاقه ، ، هر سه متغیر رهبر  1و جدول   2و    1  نگاره ها طبق نتایج  

ها  عدا   سازمان  و تیهد سازمان  بهر نهویور  سهازمان  خر خانشهگاه
 .(>001/0P) خو ت  اثر مستقی  و میناخار خاشتند

 

 بحث
نویور  سازمان  خر بهبوخ سایر عملکرخها  سازمان  و ایجاخ با توجه به  
، هدف این مطا یه اراله مدل نویور  سهازمان  بهر اسهاس مزی  رقابت 

ها  خو ت  رهبر  ا لاق ، عدا   سازمان  و تیهد سازمان  خر خانشگاه
 بوخ.
خ که رهبر  ا لاق  بر نهویور  سهازمان  ها  این مطا یه نشان خایالته

محققان ها  ها   ووه اثر مستقی  و میناخار خاش . این یالته با یالته
مبن  بر اثر م به  و مینهاخار رهبهر  ا لاقه  بهر  لاقیه  و نهویور  

رهبهر  اثهر مینهاخار مسهتقی     مبنه  بهر  محققان خیگر (،  9سازمان  )
مبن  بهر اثهر  صاحبنظران (،15)ا لاق  بر رلتارها  نویورانه خر سازمان 

خیگهر  ( و16)رهبر  ا لاق  بر گهرای  بهه نهویور    مستقی  و میناخار
رهبهر  ا لاقه  بهر جهو   مبن  بر اثهر مسهتقی  و مینهاخار   ووهشگران

ها بهر مبنها  خر تبیهین ایهن یالتهه  .همسو بوخند  (17سازمان  نویورانه )
تواننهد بها رهبهران ا لاقه  م توان گف  که م   (16)  محققان ووه   
های  مانند ایجاخ لرهنگ سازمان  مناسهب بهه  ویهای  سهازمان لیا ی 

رکنان را خر جه  تقوی  بین  م به  ینهها ها  کاکمک کرخه و یگاه 
هها  م به  کارکنهان  رورش خهند. این رهبران از طریق تقوی  بین 

ها   لاق و نهویور  سهوق خاخه و توانند الکار ینان را به سم  ایدهم 
هها  کاریلرینانهه لضای  را لراه  یورند که خر ین الراخ به انجام لیا ی 
ران ا لاق با تاکید تمای  خاشته باشند. نکته حالز اهمی  خیگر اینکه رهب

ها  مشترک، خرستکار بوخن خر ارتبا  با الراخ بر بر ورخ منصفانه، ارزش
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شوند و ها کار  باعن ا قا  رلتارها  مطلوب میان کارکنان م و تیام 
هها  نویورانهه ایجهاخ زمینهه را بهرا  سهطح بهالاتر  از توسهیه لیا ی 

بتوانهد بهر  رهبر  ا لاق توان انتظار خاش  که  خر نتیجه، م   .نمایندم 
 نویور  سازمان  اثر مستقی  و میناخار خاشته باشد.

ها  این مطا یه نشان خاخ که عدا   سازمان  بر نویور  همچنین، یالته
ها  ها   ووه ر خاش . این یالته با یالتهسازمان  اثر مستقی  و میناخا

مبن  بر تاثیر میناخار مستقی  عدا   سهازمان  بهر رلتهار کهار    محققان
مبنه  بهر همبسهتگ  م به  و مینهاخار  خیگر صاحبنظران(،  18نویورانه )

 خیگهر متخصصهان(،  23عدا   سازمان  با رلتارها  نویورانه سهازمان  )
مبن  بر اثر مستقی  و میناخار عدا   سازمان  بر نویور  سازمان  مدیران 

مبن  بر اثر مستقی  و میناخار عدا   سهازمان  بهر   محققین خیگر( و  24)
ها بهر خر تبیهین ایهن یالتهه  همسو بوخند.(  25ظرلی  نویور  سازمان  )

عدا   سازمان  مفهوم  توان گف  که  م   (18)  محققانمبنا   ووه   
برگرلته از تئور  عدا   اس  که از مفهوم عدا   یا انصهاف اسهتخراج 

عنوان خرک کارکنهان خربهاره میهزان سازمان  عمدتاً بهه  شوخ. عدا  م 
گهرخخ، تیریهف انصال  که با ینها توسط مدیران و مسئولان بر هورخ م 

ا  وجهوخ و مهراوخه ا طور کل  سه نوع عدا   توزیی ، رویهشوخ. بهم 
ها و شهده از سهتاخهخارخ که عدا   توزیی  بهه انصهاف و عهدا   اخراک

خنبال ا  بههکنند، اشاره خارخ. عدا   رویه یامدهای  که الراخ خریال  م 
اثبات ناتوانای  نظریه برابر  و خیگر ا گوها  عهدا   تهوزیی  خر شهرح 
واکن  الراخ به اخراک ینان خر زمینه عدم رعای  عدا   اسه . عهدا   

لهرخ  مهرتبط بها بوخن ارتباطهات بینا  یا تیهامل  بهه منصهفانهمراوخه
ن  اشاره خارخ. الراخ  که خر سازمان اخراک عدا   خارند ها  سازمارویه

ا  خر ا  و مهراوخهرویههو میتقدند که عدا   به هر سهه شهک  توزیی 
سازمان وجوخ خارخ از  هوخ تهلاش و  شهتکار بیشهتر  بهرا  یهاخگیر  

خنبال ارتقا  جایگهاه خهند و بهها  نویورانه خر سازمان انجام م لیا ی 
باشند، هستند. بنابراین، منطق  بهه  وخ و سازمان  که خر ین مشغول م 

رسد که عدا   سازمان  بر نویور  سازمان  اثر مستقی  و میناخار نظر م 
 .بگذارخ

ها  این مطا یهه نشهان خاخ کهه تیههد سهازمان  بهر علاوه بر ین، یالته
ها  نویور  سازمان  اثر مستقی  و میناخار خاشه . ایهن یالتهه بها یالتهه

مبن  بر اثر مستقی  و مینهاخار تیههد سهازمان  بهر   محققانها    ووه 
مبنه  بهر اثهر مسهتقی  و مینهاخار   محققان خیگر(،  26نویور  سازمان  )

خیگهر (،  32لرییند تیهد سازمان  بر رلتارها  نویورانه خر محیط کهار  )
مبن  بر رابطه م به  و مینهاخار تیههد سهازمان  و نهویور    صاحبنظران
مبن  بر همبستگ  م به  و مینهاخار    ووهشگران خیگر( و  33سازمان  )

خر تبیهین ایهن   همسهو بوخنهد.(  34تیهد سازمان  و نهویور  سهازمان  )
توان گف  م (  26)  متخصصان و صاحبنظراننا   ووه   ها بر مبیالته
خهنده تمایه ، نیهاز و تیهد سازمان  یک نگرش و حا   روان  نشانکه  

لیا ی  خر سازمان اس  که تمایه  حهاک  از علاقهه و ا زام جه  اخامه  
 واس  قلب  لرخ برا  اخامه  هدم  خر سهازمان، نیهاز حهاک  از اخامهه 

گذار  خر ین و ا زام حاک  از نا هار  خ ی  سرمایه دم  خر سازمان به
باشد. نکته مه  خیگر اینکهه تیههد لرخ برا  تداوم ماندن خر سازمان م 

سازمان  شام  سه بخ  تیهد عاطف ، مستمر و هنجار  اسه . تیههد 
عاطف  یین  خ بستگ  هیجان  و احساس هوی  و خرگیر  کارکنان خر 
سازمان که خر این شک  از تیهد کارکنان بهه خ یه  تمایه  شخصه  خر 

ها  متصهور ناشه  از مانند. تیهد مستمر شام  هزینههسازمان باق  م 
رخ بهر مانهدن خر سهازمان ترک سازمان اس . به عبارت خیگر، تمای  له

توانهد بیانگر ین اس  که و  به ان کار احتیاج خارخ و کهار خیگهر  نم 
مانند  ون نیاز خارنهد و بر این اساس کارکنان خر سازمان م   انجام خهد

که بمانند. تیهد هنجار  به احساس ا زام کارکنان به اخامه کار خر یهک 
کنهد. الهراخ سازمان به خ ی  لشار  اس  که از سو  خیگران اخراک م 

خارا  تیهد سهازمان  بهالا و خارا  ههر سهه مو فهه عهاطف ، مسهتمر و 
خهنهد و هنجار  خر سازمان از  وخ تلاش و  شتکار بیشتر  نشهان م 

کنند که  وخ و سازمان  کهه خر ین مشهغول هسهتند را ارتقهاء تلاش م 
هها  مهوثر خر ایهن زمینهه ارتقها  نهویور  ببخشند کهه یکه  از روش

تهوان انتظهار خاشه  کهه تیههد سازمان  کارکنان اسه . خر نتیجهه، م 
 .سازمان  بتواند بر نویور  سازمان  اثر مستقی  و میناخار خاشته باشد

تههرین محههدوخی  ایههن مطا یههه شههام  اسههتفاخه از ابزارههها  مه 
ها، محدوخشدن جامیه  هووه  بهه خه  برا  گرخیور  خاخه وخگزارش

و عدم بررس  نتهایج   ها  خو ت علم  خانشگاهکارکنان و اعضا  هی ت
شنا ت  اشاره کرخ. بنابراین، تفکیک جنسی  و سایر متغیرها  جمیی به

هها بهه خ یه  خقه  استفاخه از مصاحبه سا تاریالته برا  گهرخیور  خاخه
خه ، انجهام  هووه  بها عنهوان بالاتر نسب  به ابزارهها   هوخگزارش

علم  مههرخ و زن  ههووه  حاضههر بههر رو  کارکنههان و اعضهها  هیهه ت
علم  تفکیک بر رو  کارکنان و اعضا  هیه تتفکیک یا انجام ین بهبه

شهوخ. و مقایسه نتایج ینها با ه  و با نتایج  ووه  حاضهر  یشهنهاخ م 
 یشنهاخ  ووهش  خیگر بررس  اثر سایر متغیرها مانند اشهتیاق سهازمان ، 

یلرین، کاریلرین  سهازمان  و غیهره بهر نهویور  سهازمان  رهبر  تحول
 .باشدم 

 

 نتیجه گیری
ها   ووه  حاضر نشان خاخ که هر سه متغیر رهبهر  طور کل  یالتهبه

ا لاقه ، عههدا   سههازمان  و تیهههد سهازمان  بههر نههویور  سههازمان  خر 
تواند برا  این نتایج م  .و ت  اثر مستقی  و میناخار خاشتندها  خخانشگاه

ریزان سازمان  تلویحهات کهاربرخ  بسهیار  خاشهته متخصصان و برنامه
های  هها برنامههباشد و ینان بر اساس نتایج این  ووه  و سایر  ووه 

برا  بهبوخ نویور  سازمان  طراح  و اجرا نمایند. با توجه به نتایج ایهن 
علم  کارکنهان و اعضها  هیه ت، برا  ارتقا  نویور  سازمان   مطا یه
ق ، عدا   توان زمینه را برا  بهبوخ رهبر  ا لام   ها  خو ت خانشگاه

برا  تحقهق ایهن امهر اسهتفاخه از   لراه  کرخ.  سازمان  و تیهد سازمان 
ها  علم  خانشهگاهها  یموزش  برا  کارکنان و اعضا  هیه تکارگاه

ها از طریق اراله  دمات عاخلانه، بهتر، بها خو ت  و بهبوخ شرایط سازمان
   .تواند موثر واقع شوخکیفی  بیشتر و رعای  انصاف، عدا   و ا لاق م 
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 ظه های اخلاقیملاح
هها خر این مطا یه برا  رعای  ملاحظات ا لاق  به هر یک از یزموخن 

 هانواخگ  و بها یک کد ا تصاص خاخه شد و ابزارها بدون اکر نهام و نام
شههدند. همچنههین، خر ایههن مطا یههه  ووهشههگر بههه رضههای  تکمیهه  

کنندگان متیهههد شههد کههه اصههول ا لاقهه  از جملههه رازخار ، شههرک 
ها و غیره را رعایه  ماندن اطلاعات شخص ، حفظ حری  نمونهمحرمانه

 .کند
 

 سپاسگزاری
خانند از همه کسان  که به نحو  خر انجهام  ووهشگران بر  وخ لازم م 

 .دتشکر و قدرخان  نماین ،این مطا یه سهی  بوخند
 
 

 
 

 

 هنام اژهو
1. Innovation   نویور 
2. Creative   لاقی  
3. Organizational Innovation   نویور  سازمان 
4. Ethical Leadership   رهبر  ا لاق 
5. Organizational Justice   عدا   سازمان 
6. Ethical Judgments   ا لاق   ها  قضاوت  

7. Ethical Decision Making   ا لاق   گیر تصمی  

8. Distributive Justice    عدا   توزیی 
9. Procedural Justice   عدا   رویه ا 
10. Interactional Justice   عدا   تیامل 
11. Organizational Commitment   تیهد سازمان 
12. Affective Commitment   تیهد عاطف 
13. Continuance Commitment  تیهد مستمر 
14. Normative Commitment    تیهد هنجار  

15. Survival of the organization  بقا  سازمان 
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