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Abstract 
In today's era, organizations are inevitably required to pay attention to employee creativity as a 

sustainable competitive advantage for survival and dynamism in rapidly changing environments. 

However, many organizations face barriers such as lack of organizational justice and job 

motivation that can undermine employee creativity. The present study aimed to investigate the 

effect of organizational justice on organizational creativity with the mediating role of job 

motivation among employees of the Shiraz Water and Wastewater Administration. The statistical 

population included all 228 employees of this administration, of which 141 were selected as the 

sample based on Cochran's formula using stratified random sampling method. This research is 

applied in terms of purpose and descriptive-correlational in terms of data collection method. Three 

standard questionnaires on organizational justice, job motivation, and organizational creativity 

were used to collect data, whose reliability was confirmed at an acceptable level using Cronbach's 

alpha coefficient. Data were analyzed using SPSS and Smart PLS software through Pearson 

correlation tests and structural equation modeling. The results showed that organizational justice 

has a positive and significant effect on job motivation, organizational justice has a positive and 

significant effect on organizational creativity, and job motivation has a positive and significant 

effect on organizational creativity. Additionally, the mediating role of job motivation in the 

relationship between organizational justice and organizational creativity was confirmed. All 

model fit indices indicated good fit and strong predictive power of the model. Therefore, it is 

concluded that organizational justice has a positive effect on organizational creativity both directly 

and indirectly through increasing job motivation, and to enhance organizational creativity, 

simultaneous attention to creating a fair environment and increasing job motivation is essential. 
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 تأثیر عدالت سازمانی بر خلاقیت سازمانی با نقش میانجی انگیزش شغلی

 فیروزخانیمنیمهدی 
التحصیل مدیریت استراتژیک منابع انسانی دانشگاه امام علی)ع( تهران، شیراز، فارغ
 ایران

 

 چکیده
عنوان مزیت رقابتی های پرشتاب و متغیر، ناگزیر از توجه به خلاقیت کارکنان بهها برای بقا و پویایی در محیطدر عصر حاضر، سازمان

تواند خلاقیت اند که میها با موانعی همچون ضعف عدالت سازمانی و انگیزش شغلی مواجهحال، بسیاری از سازمانپایدار هستند. بااین
تأثیر قرار دهد. پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر عدالت سازمانی بر خلاقیت سازمانی با نقش میانجی انگیزش شغلی تحتکارکنان را 

نفر بود که  ۲۲۸در میان کارکنان اداره آب و فاضلاب شیراز انجام شده است. جامعه آماری شامل کلیه کارکنان این اداره به تعداد 
بندی شده انتخاب شدند. این پژوهش ازنظر هدف کاربردی و عنوان نمونه و با روش تصادفی طبقهبهنفر  ۱۴۱براساس فرمول کوکران، 

نامه استاندارد عدالت سازمانی، ها از سه پرسشها توصیفی از نوع همبستگی است. برای گردآوری دادهازحیث روش گردآوری داده
ها ها با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ در سطح مطلوبی تأیید گردید. دادهانگیزش شغلی و خلاقیت سازمانی استفاده شد که پایایی آن

سازی معادلات ساختاری تحلیل های همبستگی پیرسون و مدلگیری از آزمونو با بهره Smart PLSو  SPSSافزارهای با استفاده از نرم
نی بر خلاقیت سازمانی و انگیزش شغلی بر خلاقیت سازمانی شدند. نتایج نشان داد که عدالت سازمانی بر انگیزش شغلی، عدالت سازما

های تأثیر مثبت و معناداری دارد. همچنین نقش میانجی انگیزش شغلی در رابطه بین عدالت سازمانی و خلاقیت سازمانی تأیید شد. شاخص
شود که عدالت گیری میین، نتیجهکنندگی قوی مدل بودند. بنابرابینیدهنده برازش مطلوب و قدرت پیشبرازش مدل همگی نشان

صورت غیرمستقیم و از طریق افزایش انگیزش شغلی بر خلاقیت سازمانی تأثیر مثبت دارد و برای طور مستقیم و هم بهسازمانی هم به
 .زمان به ایجاد فضای عادلانه و افزایش انگیزش شغلی ضروری استارتقای خلاقیت سازمانی، توجه هم

 ت سازمانی، انگیزش شغلی، خلاقیت سازمانیعدال ها:کلیدواژه
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 مقدمه
اند و برای بقا و پویایی خود خوش تغییر مواجههای پویا و دستای با محیططور فزایندهها بهدر عصر کنونی، سازمان

فرهنگی، های علمی، فناورانه، اجتماعی و ناگزیر از هماهنگی با این تحولات هستند. با توجه به سرعت شتابان دگرگونی
بینی کرده، برای ساختن فردای مطلوب هایی که نتوانند افزون بر انطباق با تغییرات جامعه، مسیر آینده را پیشسازمان

ریزی کنند و در مواجهه با شرایط متغیر رفتاری خلاقانه داشته باشند، محکوم به شکست و ناکارآمدی خود برنامه
 (.۱۴۰۰خواهند بود )ابطحی و همکاران، 

شود که از محدوده ای تعریف میعنوان آفرینش ترکیبی بدیع برای حل تناقضات، در قالب ایدهلاقیت، بهخ
تنها جایگاه ها از مقوله خلاقیت، نهتر، غفلت سازمانعبارت دقیق(. به۱۳۹۴رود )میرمیران، های موجود فراتر میپاسخ

سازمانی و در ت شغلی کارکنان، افزایش تعارضات درونکند، بلکه به کاهش رضایآنان را نزد مشتریان تضعیف می
(. در واقع، برای بقا و گریز از ایستایی و انطباق Goodarz & Francesco, 2017انجامد )نهایت زوال سازمانی می

د و های دیروز قابل حل نیستنحلناپذیر است؛ چه آنکه مسائل امروز با راهبا محیط ناپایدار، خلاقیت ضرورتی اجتناب
توانند حیات بلندمدت خود ها بدون خلاقیت نمیاطمینان محیطی به حدی رسیده که سازمانپیچیدگی، پویایی و عدم

 (.۱۴۰۰بیگی، را تضمین کنند )ملکی و موسی
های اداری و ها، مسئله خلاقیت است. بسیاری از رویههای اساسی فراروی سازماناساس، یکی از چالشبراین

اند و در شرایط جدید از کارایی و اثربخشی لازم برخوردار صورت بوروکراتیک طراحی شدهمانی بهفرایندهای ساز
های نوین و مؤثرتر انجام کار که نیستند. برخی کارکنان تمایلی به یادگیری ندارند و مدیران نیز کارکنان را به روش

رسد (. به نظر می۱۴۰۰کنند )موسوی و نادری، تر باشد و رضایت مشتریان را جلب کند، تشویق نمیتواند دقیقمی
اعم از دولتی و غیردولتی، تجاری و غیرتجاری،  -ها خلاقیت کارکنان متغیری کلیدی است که باید در همه سازمان

ها با تغییرات شدید، مورد توجه قرار گیرد؛ زیرا در شرایط کنونی که محیط سازمان -کوچک، متوسط و بزرگ 
دهد، بلکه تنها اثربخشی سازمانی را کاهش میتوجهی به خلاقیت نهکنترل همراه است، بیی و غیرقابلبینپیشغیرقابل

 (.Nagaima, 2020شود )نفعان از سازمان نیز میموجب رویگردانی ذی
شود در دنیای امروز، توانایی سازگاری و هدایت تغییرات، عامل کلیدی موفقیت و بقای هر سازمانی محسوب می

های امروزی برای ادامه حیات، کسب این توانایی، مستلزم توجه جدی به مفهوم خلاقیت است. به بیان دیگر، سازمانو 
گوی نیازهای جامعه باید پویا باشند و کارکنانی خلاق داشته باشند تا بتوانند سازمان را با تحولات منطبق ساخته و پاسخ

های ناشی از خلاقیت است کارگیری ایدهشت که نوآوری، حاصل به(. همچنین باید توجه دا۱۴۰۰باشند )پایدار، 
(Dorthe et al., 2017ازسوی .) دیگر، توسعه خلاقیت در سازمان با موانع و مشکلاتی نظیر عدم حمایت کافی

روست افزاری و ضعف فرهنگ یادگیری روبهافزاری و سختمدیران، مقاومت کارکنان، کمبود امکانات نرم
(Yanning et al., 2017 .) 

تواند به کاهش قابلیت یادگیری، افت رضایت مشتری و فرسودگی شغلی کارکنان قیت میطور کلی، ضعف خلابه
ترین موانع فردی شامل عدم تحمل ابهام، توان در دو بُعد فردی و سازمانی بررسی کرد: مهمبینجامد. این معضل را می

ترین موانع سازمانی شامل ضعف هماهنگی بین مدیر و کارکنان، ، و مهمپذیری و مقاومت در برابر تغییرعدم ریسک
های کارکنان و ساختار بوروکراتیک است )یعقوبی و همکاران، سبک مدیریت نامناسب، عدم حمایت مدیر از ایده

۱۴۰۰.) 
 ,.Mohsin et alتواند رابطه میان عدالت سازمانی و خلاقیت کارکنان را تعدیل کند )در این میان، انگیزش می

دهی به رفتار هدفمند سازی یا انرژیشود، به معنای فعال(. انگیزش، که قلب تپنده رفتار سازمانی محسوب می2020
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(. در واقع، انگیزش حالتی است که فرد را به انجام یا ترک کاری Zhang & Peng, 2021افراد در محیط کار است )
پذیری( طلبی و مسئولیتاز عوامل درونی )مانند میل به خودشکوفایی، موفقیت تواند ناشیکند. این حالت میترغیب می

گیری و بازخورد یا عوامل بیرونی )مانند شرایط فیزیکی کار، پاداش، حقوق عادلانه، امنیت شغلی، مشارکت در تصمیم
فردی باشند، باید ون(. به بیان دیگر، اگر نیازهای انگیزشی غالب در۱۳۹۴عملکردی( باشد )رفیعی و همکاران، 

سازوکارهایی برای ارضای نیازهایی چون آرامش خاطر، خودشکوفایی، ارتباط با دیگران و پیشرفت طراحی شود و 
اگر نیازهای سازمانی و شغلی غلبه داشته باشند، بهبودها باید معطوف به عواملی چون محیط فیزیکی، پاداش منصفانه، 

(. از طرف دیگر، Zhang & Peng, 2021ر و بازخورد عملکردی گردد )های کاری مناسب، تفویض اختیارویه
تواند به کاهش عملکرد شغلی، افزایش تأخیر و غیبت و کاهش تعهد سازمانی منجر شود ضعف انگیزش کارکنان می

 (.۱۴۰۰)براتی و همکاران، 
سازمانی دارد، فردی و برونونفردی، درسازمانی، میانای در سطوح درونیکی از متغیرهایی که تأثیرات گسترده

(. امروزه شرط بقای هر نظام سازمانی، توجه عمیق و کافی به نیروی Talindina et al., 2022عدالت سازمانی است )
(. در این Mohammad, 2020است )« کارمندان ما ارزشمندترین دارایی ما هستند»انسانی و خلق ارزشی با عنوان 

عدالتی آثار مخربی بر روحیه جمعی دارد و انگیزش نماید، زیرا ادراک بیانی ضروری میراستا، توجه به عدالت سازم
های سازمانی، موجب تضعیف روحیه دهد. توزیع غیرمنصفانه دستاوردها و ستادهالشعاع قرار میکارکنان را تحت

داوم توسعه و پیشرفت سازمان و شود. بنابراین، رعایت عدالت، رمز بقا و تکارکنان و کاهش تلاش و فعالیت آنان می
سازمانی باعث کاهش یادگیری (. افزون بر این، ضعف عدالت سازمانی در بُعد درون۱۴۰۰کارکنان آن است )سادات،

سازمانی نیز وجهه سازمان را در جامعه مخدوش ساخته و سازمانی و افزایش بدبینی سازمانی شده و در بُعد برون
(. با توجه به مبانی فوق، سؤال اصلی پژوهش حاضر این است که آیا ۱۴۰۰)بهادری،دهد اثربخشی آن را کاهش می

 عدالت سازمانی بر خلاقیت سازمانی با نقش میانجی انگیزش شغلی تأثیر دارد؟

 پیشینه 
های داخلی مرتبط با متغیرهای اصلی تحقیق )توسعه منابع انسانی، عدالت ترین پژوهشدر این بخش، به مرور مهم

 شود.انی، انگیزش شغلی، خلاقیت و متغیرهای مرتبط( پرداخته میسازم
(، نشان دادند توسعه منابع انسانی بر اثربخشی سازمانی و عدالت سازمانی تأثیر مستقیم دارد و ۱۴۰۱نیازی و افکانه )

( ۱۴۰۱چورتی )کند. رنجبرتیرتاشی و رحیمیعدالت سازمانی در این رابطه نقش میانجی مستقیم و معناداری ایفا می
دریافتند بین حمایت سازمانی ادراک شده و کیفیت زندگی کاری با انگیزش شغلی معلمان رابطه مثبت و معنادار وجود 

( نشان دادند اصول حکمرانی خوب بر تعهد سازمانی و عدالت ادراک شده تأثیر مستقیم ۱۴۰۱دارد. خانی و همکاران )
پور کند. کریمای ایفا میر حکمرانی خوب بر تعهد سازمانی نقش واسطهمثبت دارد و عدالت ادراک شده در تأثی

طور مستقیم و هم از طریق درگیری شغلی بر (، دریافتند ساختار سازمانی و فرهنگ سازمانی هم به۱۴۰۱جویی )کله
ارکنان و عامل مؤثر عنوان نگرشی درباره وفاداری ک( تعلق سازمانی را به۱۴۰۰گذارند. قریشی )انگیزش شغلی تأثیر می

های مبتنی بر معیارهای عملکردی ( نشان دادند پاداش۱۴۰۰فر و همکاران )وری مطرح کرد. طلائیبر انگیزش و بهره
پذیری، های غیرعملکردی تأثیر معکوس بر انگیزش دارند و عواملی همچون شایستگی، ریسکتأثیر مستقیم و پاداش

( رابطه ۱۴۰۰زاده و همکاران )دهند. عباسقلیی نیز انگیزش را افزایش میخلاقیت کاربردی، کیفیت کار و همکار
( نشان ۱۴۰۰مثبت و معنادار بین یادگیری سازمانی و ابعاد آن با انگیزش شغلی را تأیید کردند. جهانی و شاپورجانی )

یز احساس معناداری، شایستگی، های سیالی، بسط و ابتکار و ندادند فراموشی سازمانی با خلاقیت و توانمندسازی و مؤلفه
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( ۱۴۰۰بینی بعد بسط، ابتکار و شایستگی را دارد. علیپور )مؤثر بودن و حق انتخاب رابطه مستقیم دارد و توانایی پیش
ریزی بلندمدت، پافشاری، عدم ریزی روزانه، اعتماد به برنامههای آن شامل برنامهنیز دریافتند مدیریت زمان و مؤلفه

 وری و خلاقیت کارکنان تأثیر دارند.گذاری رفتاری و کنترل زمان، بر بهرهفنظمی، هدبی
اند. هانام طور گسترده به بررسی روابط بین عدالت سازمانی، انگیزش و خلاقیت پرداختههای خارجی نیز بهپژوهش

کنند تر درک میار را عادلانهای آزمایشگاهی نشان دادند افراد با انگیزش درونی، محیط ک( در مطالعه۲۰۱5) ۱و نارایان
( ۲۰۲۰) ۲کنند. شین و همکارانگری میای، رابطه بین انگیزش درونی و خلاقیت را میانجیو عدالت توزیعی و مراوده

تر های بیرونی از طریق انگیزش درونی بر خلاقیت تأثیر غیرمستقیم دارند و این تأثیر زمانی قویدریافتند که پاداش
( ۲۰۲۰) ۳ای در سازمان بالاتر باشد. همچنین تحقیقی دیگر توسط مالمندیرعدالت توزیعی و رویه است که ادراک از
تواند انگیزش ها عادلانه تلقی شود، میکه فرایند ارزیابی آنهای مشروط به خلاقیت درصورتینشان داد که پاداش

ه در چین و کانادا نشان دادند که انگیزش ( در دو مطالع۲۰۱۸) ۴درونی و خلاقیت را افزایش دهد. سیرز و همکاران
ای که نقش میانجی عدالت مراودهکننده و خلاقیت دارد، درحالیدرونی نقش میانجی ثابتی در رابطه بین شخصیت پیش

( نیز با ۲۰۱۱) 5های فرهنگی وابسته است. خزانچی و مسترسونای مانند شخصیت سرپرست و ارزشبه عوامل زمینه
ای و اطلاعاتی از طریق اعتماد و کیفیت رابطه ی اجتماعی چندمرجعی نشان دادند که عدالت مراودهلهارائه مدل مباد

( در الجزایر تأثیر مثبت عدالت سازمانی بر خلاقیت ۲۰۲۴) 6بر این، پژوهش بعلیگذارند. علاوهبر خلاقیت تأثیر می
 کارکنان با نقش میانجی تعهد سازمانی را تأیید کرد.

 روش
دنبال توسعه دانش کاربردی در زمینه عدالت سازمانی، شود، زیرا بهحاضر ازنظر هدف، کاربردی محسوب می پژوهش

های های آب و فاضلاب و سایر سازمانانگیزش شغلی و خلاقیت سازمانی بوده و نتایج آن قابلیت کاربست در سازمان
یق توصیفی و از نوع همبستگی است و با توجه به ها، این تحقدولتی را دارد. ازحیث روش گردآوری و تحلیل داده
سازی معادلات ساختاری استفاده شده است. جامعۀ آماری این بررسی روابط علّی بین متغیرهای پنهان، از رویکرد مدل

نفر است. برای تعیین حجم  ۲۲۸ها دهند که تعداد آنپژوهش را کلیۀ کارکنان اداره آب و فاضلاب شیراز تشکیل می
گیری، عنوان نمونه انتخاب گردیدند. روش نمونهنفر به ۱۴۱ه، از فرمول کوکران استفاده شد که براساس آن، نمون

نفر، ناحیۀ  ۳۷تعداد  ۱طوری که از ناحیۀ بندی شده براساس نواحی چهارگانۀ آبفای شیراز بوده است، بهتصادفی طبقه
عنوان نمونه انتخاب شدند. متغیرهای اصلی این پژوهش نفر به ۳6اد تعد ۴نفر و ناحیۀ  ۳۳تعداد  ۳نفر، ناحیۀ  ۳5تعداد  ۲

عنوان متغیر مستقل، خلاقیت سازمانی ای( بهای و مراودهاند از عدالت سازمانی )شامل ابعاد عدالت توزیعی، رویهعبارت
نجی. در تعریف نظری، عنوان متغیر میاعنوان متغیر وابسته و انگیزش شغلی )شامل عوامل درونی و عوامل بیرونی( بهبه

گیری و نحوه تعامل های تصمیمطرفی در توزیع منابع، رویهعدالت سازمانی به ادراک کارکنان از میزان انصاف و بی
شود که (. انگیزش شغلی به مجموعه عواملی گفته میColquitt et al., 2001شود )مدیران با کارکنان اطلاق می

ن را در محیط کار هدایت کرده و شامل عوامل درونی )مانند خودشکوفایی، انرژی، جهت و تداوم رفتار کارکنا
پذیری( و عوامل بیرونی )مانند پاداش، امنیت شغلی، شرایط فیزیکی کار و بازخورد طلبی و مسئولیتموفقیت

، مفید و های نو(؛ و خلاقیت سازمانی به توانایی کارکنان در تولید ایدهRyan & Deci, 2020شود )عملکردی( می
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های مورد نیاز، شود. در این پژوهش، برای گردآوری دادهبدیع برای حل مسائل و بهبود فرایندهای سازمانی اطلاق می
گویه است که براساس طیف  ۲۰نامه عدالت سازمانی دارای نامه استاندارد استفاده شده است. پرسشاز سه پرسش

 ۷شود و شامل سه مؤلفه عدالت توزیعی )گذاری مینمره( 5زیاد = تا خیلی  ۱ای لیکرت )از خیلی کم = درجهپنج
گویه است  ۴۰نامه انگیزش شغلی شامل باشد. پرسشگویه( می 6ای )گویه( و عدالت مراوده ۷ای )گویه(، عدالت رویه

گویه،  ۴۰د و از شوگذاری مینمره( 5تا کاملاً موافقم =  ۱ای لیکرت )از کاملاً مخالفم= درجهکه براساس طیف پنج
گویه  ۱۲نامه خلاقیت سازمانی دارای گویه به عوامل بیرونی اختصاص دارد. پرسش ۲۰گویه به عوامل درونی و  ۲۰

شود. برای تأمین روایی گذاری مینمره( 5تا بسیار زیاد =  ۱ای لیکرت )از بسیار کم = درجهاست که براساس طیف پنج
اتید راهنما، مشاور و جمعی از خبرگان مدیریت منابع انسانی استفاده شد و پس از ها، از نظر اسنامهمحتوایی پرسش

اعمال اصلاحات پیشنهادی، روایی صوری و محتوایی ابزارها تأیید گردید، همچنین برای بررسی روایی سازه، از تحلیل 
ها، از روش آلفای نامهپایایی پرسشاستفاده خواهد شد. برای تعیین  Smart PLSافزار عاملی تأییدی با استفاده از نرم

نامه انگیزش ، برای پرسش۹۰۲/۰نامه عدالت سازمانی برابر با کرونباخ استفاده گردید که ضریب پایایی برای پرسش
محاسبه شد. با توجه به اینکه مقدار آلفای  ۹۱۴/۰نامه خلاقیت سازمانی برابر با و برای پرسش ۸6۹/۰شغلی برابر با 

قبولی توان گفت که همگی از پایایی مطلوب و قابلاست، می ۷/۰تر از نامه بزرگی هر سه پرسشکرونباخ برا
ای، ای و میدانی گردآوری شده است؛ در روش کتابخانههای این پژوهش به دو روش کتابخانهبرخوردار هستند. داده

پژوهشی داخلی و -های علمیها، مقالهببرای تدوین مبانی نظری و پیشینه پژوهش، از منابع معتبر علمی شامل کتا
های اطلاعاتی معتبر استفاده گردید و در روش میدانی، پس از تأیید روایی و پایایی ها و پایگاهنامهخارجی، پایان

آوری شد و قبل از صورت حضوری در میان نمونه آماری توزیع و پس از تکمیل، جمعها بهنامهها، پرسشنامهپرسش
ها مورد کنندگان توضیح داده شد و محرمانه بودن اطلاعات آنگویی به شرکتاف پژوهش و نحوه پاسختوزیع، اهد

 وتحلیل شدند. تجزیه Smart PLSو  SPSSافزارهای شده با استفاده از نرمهای گردآوریتأکید قرار گرفت. داده

 ها یافته
 .شودارائه میهای پژوهش در دو بخش آمار توصیفی و آمار استنباطی یافته

 آمار توصیفی -1

 شناختی نمونههای جمعیتویژگی -1-1

شناختی شامل جنسیت، سن، تحصیلات و سابقه کار گویان را براساس متغیرهای جمعیتتوزیع فراوانی و درصد پاسخ
درصد( زن  ۹/۳6نفر ) 5۲درصد( مرد و  ۱/6۳نفر ) ۸۹کننده، شرکت ۱۴۱ها، از مجموع دهد. براساس یافتهنشان می

تا  ۳۰دهنده غلبه جمعیت مردانه در این سازمان است. ازنظر سنی، بیشترین فراوانی مربوط به گروه سنی بودند که نشان
دهد نیروی درصد( است که نشان می 5/۳۰نفر ) ۴۳سال با  5۰تا  ۴۰درصد( و پس از آن گروه ۳/۳۸نفر ) 5۴سال با  ۴۰

باشد و از تجربه و پویایی مناسبی برخوردار است. در زمینه سال متمرکز می 5۰تا  ۳۰انسانی سازمان عمدتاً در بازه سنی
درصد(  ۱/۲۹نفر ) ۴۱درصد( و کاردانی با  ۷/۳۹نفر ) 56تحصیلات، کارکنان عمدتاً دارای مدرک کارشناسی با 

سابقه کار، بیشترین  باشد. همچنین ازنظرهستند که حاکی از سطح تحصیلات نسبتاً مطلوب و دانشگاهی کارکنان می
درصد( است که  ۹/۲6نفر ) ۳۸سال با  ۱5تا  ۱۰درصد( و  ۳/۳۳نفر ) ۴۷سال با  ۱۰تا  5فراوانی مربوط به گروه 

درصد کارکنان با سابقه کمتر  5/۱۳دهنده وجود کارکنان با تجربه و آشنا به محیط کار است، ضمن اینکه حضور نشان
شناختی نشان طور کلی، ترکیب جمعیتباشد. بهد و تزریق خون تازه به سازمان میسال بیانگر ورود نیروهای جدی 5از 
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کار برخوردار کرده، با تجربه و آماده بهدهد که اداره آب و فاضلاب شیراز از نیروی انسانی نسبتاً جوان، تحصیلمی
مانی، انگیزش شغلی و خلاقیت های مرتبط با عدالت سازسازی برنامهتواند ظرفیت مناسبی برای پیادهاست که می

 سازمانی باشد.

 های توصیفی متغیرهای اصلیشاخص -1-2

های توصیفی متغیرهای اصلی پژوهش شامل تعداد، میانگین، انحراف معیار، کمترین و بیشترین نمره در ادامه، شاخص
 .شده استارائه ۱در جدول 

 های توصیفی متغیرهای اصلی پژوهش. شاخص1جدول 

 متغیر تعداد میانگین انحراف معیار کمترین نمره نمرهبیشترین 

 عدالت سازمانی ۱۴۱ ۷۸/۳۶ ۱۲/۸۵ ۳۶ ۹۸

 انگیزش شغلی ۱۴۱ ۱۴۴/۶۲ ۲۱/۶۸ ۷۲ ۱۸۹

 خلاقیت سازمانی ۱۴۱ ۴۳/۰۲ ۸/۳۴ ۱۸ ۵۸

 آمار استنباطی -2

 فرضهای پیشآزمون -2-1

اسمیرنوف بررسی شد. -ها با استفاده از آزمون کولموگروفها، مفروضات نرمال بودن دادهپیش از آزمون فرضیه
 دهد.نتایج این آزمون را نشان می ۲جدول 

 هااسمیرنوف برای بررسی نرمال بودن داده-. نتایج آزمون کولموگروف2جدول 

 متغیر Zآماره  سطح معناداری نتیجه

 عدالت سازمانی ۰۸۵/۰ ۳۱۲/۰ نرمال

 انگیزش شغلی ۰۷۳/۰ ۴۵۶/۰ نرمال

 خلاقیت سازمانی ۰۹۲/۰ ۲۱۸/۰ نرمال

 
ها نرمال بوده و استفاده از است، توزیع داده ۰5/۰تر از با توجه به اینکه سطح معناداری همه متغیرها بزرگ

نشان داد که ( ۲نزدیک به ) ۹۱۲/۱واتسون با مقدار -های پارامتریک مجاز است. همچنین آزمون دوربینآزمون
 مفروضه استقلال خطاها برقرار است.

 ضرایب همبستگی پیرسون -2-2

ماتریس همبستگی بین متغیرهای  ۳برای بررسی روابط بین متغیرها، از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد. جدول 
 وجود دارد. ۰۱/۰و معناداری در سطح  دهد که بین تمامی متغیرها رابطه مثبتنتایج نشان می .دهدپژوهش را نشان می

 . ماتریس همبستگی پیرسون بین متغیرهای پژوهش3جدول 

 متغیرها ۱ ۲ ۳

 . عدالت سازمانی۱ ۱  

 انگیزش شغلی .۲ **۶۴۲/۰ ۱ 

 خلاقیت سازمانی .۳ **۵۸۱/۰ **۶۱۸/۰ ۱

 معنادار است ۰۱/۰همبستگی در سطح  **
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 تحلیل عاملی تأییدی -2-3

های برازش و شاخص t بارهای عاملی، مقادیر ۴برای بررسی روایی سازه، از تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد. جدول 
 .دهدگیری را نشان میمدل اندازه

 . نتایج تحلیل عاملی تأییدی متغیرهای پژوهش4جدول 

 متغیر مؤلفه تعداد گویه بار عاملی tآماره 

 عدالت توزیعی ۷ ۷۸۲/۰ ۳۴/۱۵

 ایعدالت رویه ۷ ۷۴۵/۰ ۸۷/۱۳ عدالت سازمانی

 ایعدالت مراوده ۶ ۸۱۳/۰ ۲۱/۱۸

 عوامل درونی ۲۰ ۸۵۱/۰ ۴۳/۲۱
 انگیزش شغلی

 عوامل بیرونی ۲۰ ۷۹۶/۰ ۷۸/۱۶

 خلاقیت سازمانی - ۱۲ ۸۶۴/۰ ۱۲/۲۴

 
گیری دهنده برازش مطلوب مدل اندازهاست که نشان ۹6/۱تر از بزرگ t و آماره ۷/۰تر از همه بارهای عاملی بزرگ

 ارائه شده است. 5گیری در جدول های برازش مدل اندازهشاخص .است

 گیریهای برازش مدل اندازه. شاخص5جدول 

 شاخص شدهمقدار محاسبه مقدار مطلوب وضعیت

 RMSEA ۰۶۳/۰ ۰۸/۰کمتر از  مطلوب

 CFI ۹۲۵/۰ ۹۰/۰بیشتر از  مطلوب

 TLI ۹۰۸/۰ ۹۰/۰بیشتر از  مطلوب

 SRMR ۰۵۷/۰ ۰۸/۰کمتر از  مطلوب

 NFI ۹۱۴/۰ ۹۰/۰بیشتر از  مطلوب

 سازی معادلات ساختاریمدل -2-4
سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی استفاده شد. های اصلی پژوهش از مدلبرای آزمون فرضیه

 .دهدزا را نشان میمتغیرهای درون (Q²) کنندگیبینیپیشو شاخص ارتباط  (R²) ضرایب تعیین 6جدول 

 زامتغیرهای درون (Q²)کنندگی بینیو شاخص ارتباط پیش (R²) . ضرایب تعیین6جدول 

 متغیر R² R² شدهمقدار تعدیل R² وضعیت Q² مقدار Q² وضعیت

 انگیزش شغلی ۴۶۸/۰ ۴۶۱/۰ متوسط ۴۲۳/۰ قوی

 خلاقیت سازمانی ۵۱۲/۰ ۵۰۴/۰ قوی ۴۸۷/۰ قوی

 
شود درصد از واریانس آن توسط عدالت سازمانی تبیین می ۸/۴6دهد که برای انگیزش شغلی نشان می R² مقدار

درصد از واریانس آن توسط عدالت سازمانی و انگیزش  ۲/5۱دهد که برای خلاقیت سازمانی نشان می R² و مقدار
دهنده ارتباط است که نشان ۳5/۰تر از برای هر دو متغیر بزرگ Q²شود. همچنین مقدار شغلی تبیین می

با استفاده از فرمول محاسبه گردید که  GOF (Goodness of Fit) باشد. شاخصکنندگی قوی مدل میبینیپیش
 باشد.دهنده برازش قوی مدل میبوده و نشان ۳5/۰تر از دست آمد که بزرگبه ۴۹۲/۰مقدار آن برابر با 
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 هازمون فرضیهآ -2-5

 .دهدهای پژوهش را نشان میو سطح معناداری برای فرضیه t ، آماره(β)نتایج ضرایب مسیر  ۷جدول 

 های مستقیم پژوهش. نتایج آزمون فرضیه7جدول 

 فرضیه مسیر t βآماره  سطح معناداری نتیجه

 فرضیه اول شغلی انگیزش ←عدالت سازمانی  ۶۸۴/۰ ۴۵۲/۱۱ ۰۰۱/۰ تأیید

 فرضیه دوم سازمانی خلاقیت ←عدالت سازمانی  ۳۷۶/۰ ۷۴۸/۳ ۰۱/۰ تأیید

 فرضیه سوم سازمانی خلاقیت ←انگیزش شغلی  ۴۱۲/۰ ۸۳۲/۴ ۰۰۱/۰ تأیید

 
 شوند.تأیید می ۰5/۰های مستقیم در سطح معناداری دهد که تمامی فرضیهنتایج نشان می

 بررسی نقش میانجی -2-6

برای بررسی نقش میانجی انگیزش شغلی در رابطه بین عدالت سازمانی و خلاقیت سازمانی، از آزمون سوبل و روش 
 دهد.نتایج این تحلیل را نشان می ۸استرپ استفاده شد. جدول بوت

 . نتایج تحلیل نقش میانجی انگیزش شغلی8جدول 

 قیممسیر غیرمست غیرمستقیم β آماره سوبل سطح معناداری وضعیت

 سازمانی خلاقیت ← شغلی انگیزش ←عدالت سازمانی  ۲۸۲/۰ ۶۴۷/۴ ۰۰۱/۰ معنادار

 
است، نقش میانجی انگیزش  ۰5/۰و سطح معناداری کمتر از  ۹6/۱تر از بزرگ( 6۴۷/۴با توجه به اینکه آماره سوبل )

 ۴۰۱/۰تا  ۱۸۹/۰درصد برای اثر غیرمستقیم بین  ۹5استرپ در سطح شود. همچنین فاصله اطمینان بوتشغلی تأیید می
 گیرد و تأییدکننده معناداری نقش میانجی است.محاسبه شد که صفر را در بر نمی

 نتایج و پیشنهادات
پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر عدالت سازمانی بر خلاقیت سازمانی با نقش میانجی انگیزش شغلی در میان 

ها نشان داد که مدل مفهومی پژوهش از های حاصل از تحلیل دادهشیراز انجام شد. یافته کارکنان اداره آب و فاضلاب
ها های تحقیق تأیید شدند. در ادامه، به تفسیر و تحلیل هریک از فرضیهبرازش مطلوبی برخوردار است و تمامی فرضیه

 .شودهای پژوهشی پرداخته میها با پیشینهسویی آنسویی یا ناهمو هم

 یه اول: عدالت سازمانی بر انگیزش شغلی تأثیر معنادار دارد.فرض

نتایج پژوهش نشان داد که عدالت سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر انگیزش شغلی کارکنان دارد. این یافته بیانگر 
ی آنان نیز تر درک کنند، انگیزش شغلآن است که هرچه کارکنان اداره آب و فاضلاب شیراز، سازمان خود را عادلانه

گیری و نحوه تعامل های تصمیمیابد. به عبارت دیگر، زمانی که کارکنان احساس کنند توزیع منابع، رویهافزایش می
های کنند. این یافته با نتایج پژوهشها منصفانه است، انگیزه بیشتری برای انجام وظایف شغلی خود پیدا میمدیران با آن

که نشان دادند توسعه منابع انسانی بر عدالت سازمانی و اثربخشی سازمانی تأثیر ( ۱۴۰۱)پیشین ازجمله نیازی و افکانه 
که رابطه مثبت بین حمایت سازمانی ادراک ( ۱۴۰۱چورتی )های رنجبرتیرتاشی و رحیمیمستقیم دارد و نیز با یافته

ای خارجی ازجمله هانام و نارایان هسو است. همچنین این نتیجه با پژوهششده و انگیزش شغلی را تأیید کردند، هم
طور کنند، هماهنگی کامل دارد. بهتر درک می(که نشان دادند افراد با انگیزش درونی، محیط کار را عادلانه۲۰۱5)
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نیازهای اساسی برای ایجاد انگیزش در کارکنان دهد که عدالت سازمانی یکی از پیشکلی، تأیید این فرضیه نشان می
هایی که خواهان افزایش انگیزش نیروی انسانی خود هستند، باید به موضوع عدالت سازمانی سازمانشود و محسوب می

 .ای داشته باشندتوجه ویژه

 فرضیه دوم: عدالت سازمانی بر خلاقیت سازمانی تأثیر معنادار دارد.

ارکنان دارد. این یافته نتایج پژوهش نشان داد که عدالت سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر خلاقیت سازمانی ک
یابد. به بیان دیگر، حاکی از آن است که با افزایش ادراک کارکنان از عدالت در سازمان، خلاقیت آنان نیز بهبود می

های شود، جسارت بیشتری برای ارائه ایدهها رفتار میطور منصفانه با آنزمانی که کارکنان احساس کنند در سازمان به
شوند. این یافته با نتایج های خود رها میعدالتی در ارزیابی ایدهکنند و از ترس شکست یا بیمی نو و خلاقانه پیدا

که نشان دادند فراموشی سازمانی بر خلاقیت تأثیر مستقیم ( ۱۴۰۰های داخلی ازجمله جهانی و شاپورجانی )پژوهش
سو است. در سطح خارجی یت را تأیید کرد، همکه تأثیر مدیریت زمان بر خلاق( ۱۴۰۰دارد، و نیز با پژوهش علیپور )

( که تأثیر مثبت عدالت سازمانی بر خلاقیت کارکنان را تأیید کرد و با نتایج ۲۰۲۴) نیز این یافته با نتایج پژوهش بعلی
ای و اطلاعاتی از طریق اعتماد بر خلاقیت تأثیر که نشان دادند عدالت مراوده (۲۰۱۱پژوهش خزانچی و مسترسون )

نیز نشان داد که ادراک از عدالت توزیعی  (۲۰۲۰گذارد، کاملاً هماهنگ است. همچنین پژوهش شین و همکاران )می
سویی دارد. تأیید این کند که با یافته پژوهش حاضر همهای بیرونی بر خلاقیت را تقویت میای، تأثیر پاداشو رویه

کند، بلکه بستری مناسب تنها به انگیزش کارکنان کمک مینه دهد که ایجاد فضای عادلانه در سازمان،فرضیه نشان می
 .آوردبرای بروز خلاقیت و نوآوری در سازمان فراهم می

 فرضیه سوم: انگیزش شغلی بر خلاقیت سازمانی تأثیر معنادار دارد.

. این یافته بیانگر نتایج پژوهش نشان داد که انگیزش شغلی تأثیر مثبت و معناداری بر خلاقیت سازمانی کارکنان دارد
دهند. به آن است که کارکنانی که از انگیزش شغلی بالاتری برخوردار هستند، خلاقیت بیشتری نیز از خود نشان می

طلبی( و عوامل بیرونی )مانند پاداش عبارت دیگر، زمانی که کارکنان از عوامل درونی )مانند خودشکوفایی و موفقیت
های جدید و خلاقانه خواهند داشت. این یافته با تمایل بیشتری برای ارائه ایده و امنیت شغلی( برخوردار باشند،

که نشان داد ساختار سازمانی و فرهنگ سازمانی بر انگیزش ( ۱۴۰۱جویی )پور کلههای داخلی ازجمله کریمپژوهش
ادگیری سازمانی و انگیزش که رابطه مثبت بین ی( ۱۴۰۰زاده و همکاران )شغلی تأثیر دارد و نیز با پژوهش عباسقلی

های مبتنی که نشان دادند پاداش( ۱۴۰۰فر و همکاران )سو است. همچنین با پژوهش طلائیشغلی را تأیید کردند، هم
المللی، این یافته با پژوهش هانام و نارایان بر عملکرد بر انگیزش تأثیر مستقیم دارد، هماهنگ است. در سطح بین

که نشان دادند  (۲۰۱۸گیزش درونی با خلاقیت رابطه دارد و نیز با پژوهش سیرز و همکاران )که نشان دادند ان (۲۰۱5)
سو است. همچنین پژوهش کننده و خلاقیت دارد، کاملاً همانگیزش درونی نقش میانجی در رابطه بین شخصیت پیش

نی را افزایش دهد که با یافته تواند انگیزش دروهای مشروط به خلاقیت می( نشان داد که پاداش۲۰۲۰مالماندیر )
نیاز اساسی برای خلاقیت دهد که انگیزش شغلی یک پیشخوانی دارد. تأیید این فرضیه نشان میپژوهش حاضر هم

طور جدی به ارتقای انگیزش دنبال افزایش خلاقیت در محیط کار هستند، باید بههایی که بهکارکنان است و سازمان
 .کارکنان خود بپردازند

 ضیه چهارم: انگیزش شغلی نقش میانجی در رابطه بین عدالت سازمانی و خلاقیت سازمانی دارد.فر

نتایج پژوهش نشان داد که انگیزش شغلی نقش میانجی معناداری در رابطه بین عدالت سازمانی و خلاقیت سازمانی 
صورت قیم بر خلاقیت سازمانی، بهبر تأثیر مستکند. این یافته بیانگر آن است که عدالت سازمانی علاوهایفا می

گذارد. به عبارت دیگر، بخشی از تأثیر غیرمستقیم و از طریق افزایش انگیزش شغلی نیز بر خلاقیت سازمانی تأثیر می
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دهد که انگیزش گیرد و این نشان میعدالت سازمانی بر خلاقیت، از طریق ارتقای انگیزش شغلی کارکنان صورت می
های داخلی ازجمله نیازی و کند. این یافته با پژوهشکانیزم میانجی مهم در این رابطه عمل میعنوان یک مشغلی به
که نشان دادند عدالت سازمانی در تأثیر توسعه منابع انسانی بر اثربخشی سازمانی نقش میانجی دارد، و ( ۱۴۰۱افکانه )

شده در تأثیر حکمرانی خوب بر تعهد سازمانی که نشان دادند عدالت ادراک ( ۱۴۰۱نیز با پژوهش خانی و همکاران )
که نشان دادند  (۲۰۱5سو است. در سطح خارجی، این یافته با پژوهش هانام و نارایان )کند، همای ایفا مینقش واسطه

 (۲۰۱۸کند و نیز با پژوهش سیرز و همکاران )گری میعدالت سازمانی رابطه بین انگیزش درونی و خلاقیت را میانجی
کننده و خلاقیت دارد، هماهنگ است. شان دادند انگیزش درونی نقش میانجی ثابتی در رابطه بین شخصیت پیشکه ن

های بیرونی از طریق انگیزش درونی بر خلاقیت تأثیر نشان داد که پاداش (۲۰۲۰همچنین پژوهش شین و همکاران )
دهد که برای افزایش خلاقیت یید این فرضیه نشان میسویی کامل دارد. تأغیرمستقیم دارند که با یافته پژوهش حاضر هم

توان صرفاً به ایجاد عدالت سازمانی اکتفا کرد، بلکه باید از طریق تقویت انگیزش شغلی، زمینه را برای سازمانی، نمی
 بروز خلاقیت فراهم کرد.

صورت غیرمستقیم م و هم بهطور مستقیدهد که عدالت سازمانی هم بههای این پژوهش نشان میطور کلی، یافتهبه
های پژوهشی داخلی و از طریق انگیزش شغلی بر خلاقیت سازمانی تأثیر مثبت و معنادار دارد. این نتایج با بیشتر پیشینه

های دهد که مدل مفهومی پژوهش از اعتبار و برازش مطلوبی برخوردار است. شاخصسو بوده و نشان میخارجی هم
توان بینی خوب مدل هستند. بنابراین، میدهنده قدرت تبیین و پیشهمگی نشان GOF و  R²،Q²برازش مدل ازجمله 

های مشابه، بایستی گیری کرد که برای افزایش خلاقیت سازمانی در اداره آب و فاضلاب شیراز و سایر سازماننتیجه
های مدیریتی در جهت ا و برنامههزمان به دو مقوله عدالت سازمانی و انگیزش شغلی توجه شود و سیاستطور همبه

 تقویت این دو متغیر طراحی و اجرا گردد.

 شود:ها، پیشنهادات کاربردی ارائه میهای پژوهش و نتایج حاصل از آزمون فرضیهبراساس یافته

ان شود مدیربا توجه به تأثیر مثبت و معنادار عدالت سازمانی بر انگیزش شغلی و خلاقیت سازمانی، پیشنهاد می .۱
ای اقدام نمایند. ای و مراودهاداره آب و فاضلاب شیراز نسبت به ایجاد و تقویت عدالت سازمانی در ابعاد توزیعی، رویه

ها و منابع و بهبود کیفیت ارتباطات گیری، توزیع عادلانه پاداشهای تصمیمسازی رویهتواند از طریق شفافاین امر می
 بین مدیران و کارکنان محقق شود.

دهی مبتنی بر های پاداشها با طراحی سیستمشود سازمانبا توجه به نقش میانجی انگیزش شغلی، پیشنهاد می. ۲
های رشد و پیشرفت شغلی، توجه به نیازهای درونی و بیرونی کارکنان و بهبود شرایط فیزیکی عملکرد، ایجاد فرصت

 ا از این طریق خلاقیت سازمانی نیز ارتقا یابد.و روانی محیط کار، انگیزش شغلی کارکنان را افزایش دهند ت

های آموزشی در زمینه شود مدیران با برگزاری دورهبا توجه به تأثیر مثبت انگیزش شغلی بر خلاقیت، پیشنهاد می .۳
های جدید، بستر مناسبی های پیشنهادات و تشویق کارکنان به ارائه ایدههای خلاقیت و نوآوری، ایجاد سیستممهارت

 برای بروز خلاقیت در سازمان فراهم آورند.

های آموزشی شود دورهای )رفتار منصفانه مدیران با کارکنان(، پیشنهاد میبا توجه به اهمیت عدالت مراوده. ۴
تری با های ارتباطی و مدیریتی برای مدیران و سرپرستان برگزار شود تا بتوانند ارتباطات مؤثرتر و عادلانهمهارت

 برقرار کنند.کارکنان 

شود از کرده هستند، پیشنهادمیشناختی کارکنان که عمدتاً جوان و تحصیلباتوجه به ترکیب جمعیت. 5
های این نیروها در جهت ایجاد تحول و نوآوری در فرایندهای سازمانی استفاده شود و با واگذاری توانمندی
 کوفا گردد.برانگیز به آنان، انگیزه و خلاقیتشان شهای چالشمسئولیت
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منظور های تخصصی برای بررسی و ارزیابی عادلانه عملکرد کارکنان و ارائه بازخورد سازنده بهایجاد کمیته. 6
 .گرددافزایش انگیزش و بهبود خلاقیت در سازمان پیشنهاد می

 منابع

وآوری در فرایند توسعه پایدار (. نقش خلاقیت و ن۱۴۰۰ابطحی، علی، اسکندرزاده، مهدی، رشیدپور، لقمان، و صالحی، علی. )
 .۷۳-5۹، ۲۹، های ترویج و آموزش کشاورزیپژوهشکشاورزی استان آذربایجان غربی. 

(. رابطه ساده و چندگانه عدالت سازمانی با عملکرد شغلی ۱۴۰۰براتی، هاجر، عریضی سامانی، حمیدرضا، و نوری، ابوالقاسم. )
 .۲۸-۹(، ۳۳، )انداز مدیریتچشمآهن اصفهان. در شرکت ذوب

، مدیریت فناوری اطلاعات(. مدیریت دانش و عدالت سازمانی: تحلیلی بر نقش مستندسازی دانش و تجربه. ۱۴۰۰بهادری، بهنام. )
(۳۸ ،)۳-۱۸. 

(. بررسی رابطه بین خلاقیت شناختی با عملکرد شغلی کارکنان اداره بهداشت و درمان شهرستان الیگودرز. ۱۴۰۰پایدار، حسن. )
 .ین کنفرانس ملی خلاقیت و نوآوریهشتم

وپرورش (. رابطه فراموشی سازمانی با خلاقیت و توانمندسازی در کارکنان آموزش۱۴۰۰جهانی، جعفر، و شاپورجانی، شیوا. )
 ، تهران.شناسی، مشاوره، آموزش و پژوهشالمللی علوم تربیتی، روانسومین کنفرانس بینشهرستان خرامه. 

شده (. تأثیر اصول حکمرانی خوب بر تعهد سازمانی و عدالت ادراک۱۴۰۱ابراهیم، و عابدی، حسین. )خانی، علی، صحرایی، 
های درمان، بهداشت، غذا و دارو دانشگاه علوم پزشکی های دولتی ایران )مورد مطالعه: معاونتدر منابع انسانی سازمان

 .حسابداری اولین کنفرانس ملی تحقیقات کاربردی در علوم مدیریت وقزوین(. 

(. بررسی رابطه بین ادراک از عدالت سازمانی و رفتار ۱۴۰۰زاد مقدم، اکرم، و احمدی، ایمان. )رامین مهر، حمیده، هادی
 .۸۹-65(، 5۰، )نامه مدیریت تحولپژوهششهروندی سازمانی. 

(. انگیزش شغلی فرماندهان و مدیران نیروی انتظامی و ۱۳۹۴رفیعی، علی، رمضانی، خسرو، میرفردی، اصغر، و افشار، زینب. )
 .المللی مدیریت و علوم انسانیدومین کنفرانس بینرابطه آن با سلامت روانی و برخی عوامل اجتماعی. 

شده و کیفیت زندگی کاری با انگیزش طه حمایت سازمانی ادراک(. راب۱۴۰۱رنجبر تیرتاشی، علی، و رحیمی چورتی، حسین. )
هفتمین کنفرانس ملی رویکردهای شهر ساری(.  ۲شغلی )مطالعه موردی: معلمان دوره ابتدایی آموزش و پرورش ناحیه 

 ، محمودآباد.نوین در آموزش و پژوهش

فناوری اطلاعات همدان.  ۲در آموزش و پرورش ناحیه  (. تأثیر آموزش فناوری اطلاعات بر عدالت سازمانی۱۴۰۰سادات، سیما. )
 .۱۴۹-۱۲۹، ۳، و ارتباطات در علوم تربیتی

ای معیارهای عملکردی و غیرعملکردی در (. بررسی مقایسه۱۴۰۰فر، منصور، سارونه، سیداحمد، و ارزمانی، وحید. )طلائی
اندازهای المللی چشمپنجمین کنفرانس بینورد. پرداخت پاداش سازمانی و تأثیر آن بر انگیزش کارکنان شهرداری بجن

 ، تهران.نوین در مدیریت، حسابداری و کارآفرینی

(. الگویابی معادلات ساختاری رابطه بین ۱۴۰۰زاده، سمانه، علیرضایی، اسداله، و جعفری، مهدی. )زاده، اسماء، عباسقلیعباسقلی
ای های حرفههمایش ملی پژوهشبندرعباس.  ۱پرورش ناحیه  یادگیری سازمانی با انگیزش شغلی کارکنان در آموزش و

 ، میناب.شناسی و مشاوره با رویکرد از نگاه معلمدر روان

وری و خلاقیت با استفاده از تحلیل معادلات ساختاری )مورد مطالعه: (. تأثیر مدیریت زمان بر بهره۱۴۰۰علیپور، شهریار. )
 ، اهواز.های نوین در مدیریت، اقتصاد و حسابداریتین کنفرانس ملی پژوهشنخسنشانی تبریز(. کارکنان سازمان آتش

وری و شادکامی (. بررسی عوامل مؤثر بر دلبستگی سازمانی و ارتقای انگیزش کارکنان با رویکرد بهره۱۴۰۰قریشی، کامران. )
 (.۱)۴، فصلنامه جغرافیا و روابط انسانی)مورد مطالعه: شهرداری کرج(. 
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بینی انگیزش شغل معلمی براساس ساختار سازمانی و فرهنگ سازمانی با در (. بررسی و پیش۱۴۰۱جویی، سمیه. )لهپور ککریم
المللی علوم تربیتی، ششمین کنفرانس بینسازی متغیر درگیری شغلی در معلمان شهر کرمانشاه. نظر گرفتن نقش تعدیل

 ، تهران.شناسی، مشاوره، آموزش و پژوهشروان

بینی خلاقیت سازمانی براساس خودپنداره خلاقانه، بازبودن نسبت به (. پیش۱۴۰۰بیگی، طیبه. )کالیانی، وحید، و موسیملکی 
المللی علوم ششمین کنفرانس بینتجربه و تفکر انتقادی )مورد مطالعه: کارکنان اداره آموزش و پرورش کرمانشاه(. 

 .انسانی، اجتماعی و سبک زندگی

(. بررسی تأثیر استفاده از فناوری اطلاعات و ارتباطات در خلاقیت کارکنان ۱۴۰۰ادق، و نادری، سارا. )موسوی، سیدمحمدص
، المللی دانش و فناوری هزاره سوم اقتصاد، مدیریت و حسابداری ایرانچهارمین همایش بینشرکت گاز شهر سمنان. 

 تهران.

 (. انتشارات گوهر.۱)چاپ  روهی، سازمانی(خلاقیت و نوآوری )فردی، گ(. ۱۳۹۴میرمیران، سید جلیل. )

(. بررسی تأثیر توسعه منابع انسانی بر اثربخشی سازمانی با توجه به نقش میانجی عدالت ۱۴۰۱نیازی، ارسلان، و افکانه، محمد. )
 ، تهران.المللی مطالعات جهانی در علوم انسانی، مدیریت و کارآفرینیششمین کنفرانس بینسازمانی. 

(. رابطه عدالت ۱۴۰۰نژاد اصفهانی، سکینه، ابوالقاسم گرجی، حسن، نوروزی، محسن، و رضایی، فاطمه. )ریم، سقاییانیعقوبی، م
فصلنامه های منتخب دانشگاه علوم پزشکی اصفهان. سازمانی با رضایت شغلی و تعهد سازمانی در بین کارکنان بیمارستان
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