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 چكيده

یجانی اثر مستقیم هوش ه اما مسئله اصلی اینست، آیا .ردیگیباشد. نوعی از عدالت، عدالت سازمانی بوده که تحت ت ثیر عوامل مختلفی قرار مقوانین حقوق بشر میعدالت از  :زمينه

عیین طراحی مدل ساختاری عدالت سازمانی، ت :هدف دارد؟گری عدالت سازمانی اثر غیر مستقیم بر کارآفرینی سازمانی بر عدالت سازمانی و کارآفرینی سازمانی دارد؟ و با میانجی

می همبستگی بود، جامعه آماری شامل تما -: پژوهش از نوع توصیفی روش کار آفرینی سازمانی( بود.) یامدهاپو  های اخلاقی سازمان(جو سازمانی، هوش هیجانی، ارزش) یشایندهاپ

 سازمانی کارآفرینی ،(2111کرافت ) وهای استاندارد جو سازمانی هالپین پرسشنامه انتخاب شدند، بود. ابزار پژوهش عبارتند از:کارکنان اداری و آموزشی که همه به عنوان نمونه 

میكس و های اخلاقی سازمانی آ( و پرسشنامه ارزش0116و همكاران ) (، مقیاس هوش هیجانی شوت0113مورمن ) -عدالت سازمانی نیهوف  پرسشنامه (،2113) یلمارگریت ه

داشت نو کارآفرینی سازمانی، اثر برعدالت  به عنوان متغیر فردینتایج نشان داد هوش هیجانی : هايافتهمعادلات ساختاری انجام شد.  ها با روش(. تحلیل داده2116همكاران )

(110/1P<ارزش .)ید بر تولید دارد. از ابعاد جو سازمانی، ت ک یر غیرمستقیمیت ثدارد، ولی برکارآفرینی ندارد، اما با واسطه عدالت سازمانی  های اخلاقی بر عدالت سازمانی اثر مستقیم

ی عدالت سازمانی بر رگیر این دو با میانجیت ثاثر مستقیم منفی دارد.  و کارآفرینی سازمانی دارد. مزاحمت بر عدالت و کارآفرینی سازمانی اثر مثبت مستقیم بر عدالت سازمانی

 ارد همچنین با میانجید دارد. روحیه گروهی اثر مستقیم منفی معناداری بر عدالت سازمانی یابد. فاصله گیری برکارآفرینی سازمانی اثر مستقیم منفی معنادارییمافزایش  کارآفرینی

گری عدالت جیدارد، بر کارآفرینی سازمانی تنها با میان مستقیم مثبت و معناداری بر عدالت سازمانیگری اثر دارد. ملاحظه بر کارآفرینی گری عدالت سازمانی، اثر غیرمستقیم منفی

ی اخلاقی و جو سازمانی بر درک عدالت سازمانی مؤثرند که با نقش هاارزش دارد. عدالت سازمانی اثر مستقیم و مثبت برکارآفرینی سازمانی دارد. یر مثبت معناداریت ثسازمانی 

های اخلاقی و جو سازمانی بر درک عدالت سازمانی مؤثرند که با نقش میانجی عدالت سازمانی : ارزشگيرینتيجه (.>10/1Pاثرگذارند )میانجی عدالت برکارآفرینی سازمانی نیز 

 های اخلاقی سازمان، پیامدها، کار آفرینی سازمانیعدالت سازمانی، تعیین پیشایندها، جو سازمانی، هوش هیجانی، ارزش: كليدها واژهبرکارآفرینی سازمانی اثرگذارند. 

Background: Justice is a human rights law. One type of justice is organizational justice, which is affected by various factors. But the key 

question is, does emotional intelligence have a direct impact on organizational justice and organizational entrepreneurship? And does 

mediating organizational justice have an indirect effect on organizational entrepreneurship? Aims: To design a structural model of 

organizational justice, identifying antecedents (organizational climate, emotional intelligence, organizational ethical values) and outcomes 

(organizational entrepreneurship). Method: The research was descriptive-correlational. The statistical population included all 

administrative and educational staff who were all selected as sample. Research tools include: Halpin & Craft (2000), Organizational 

Entrepreneurship Questionnaire, Marguerite Hill (2003), Nihof-Moorman Organizational Justice Questionnaire (1993), Shout et al. 

(1998), and Ethical Values Questionnaire. Organization Amix et al. (2008). Data were analyzed using structural equation method.  
Results: The results showed that emotional intelligence as an individual variable of organizational justice and entrepreneurship had no 

effect (P<0/001). Ethical values have a direct effect on organizational justice, but it does not affect entrepreneurship, but has an indirect 

effect on organizational justice. From the dimensions of organizational climate, the emphasis on production has a direct positive effect on 

organizational justice and organizational entrepreneurship. Harassment has a direct negative effect on organizational justice and 

entrepreneurship. The impact of these two is enhanced by the mediation of organizational justice on entrepreneurship. Spacing on 

organizational entrepreneurship has a significant negative direct effect. Group spirit has a significant negative direct effect on 

organizational justice. Also, mediating organizational justice has an indirect negative effect on entrepreneurship. Consideration has a 

positive and meaningful direct effect on organizational justice; it has a significant positive effect on organizational entrepreneurship only 

through the mediation of organizational justice. Organizational justice has a direct and positive effect on organizational entrepreneurship. 

Ethical values and organizational climate influence perceptions of organizational justice that mediate the role of justice in organizational 

entrepreneurship (P<0/05). Conclusions: Ethical values and organizational climate are influenced by perceptions of organizational justice 

that mediate the role of organizational justice in organizational entrepreneurship. Key Words: Organizational justice, antitrust 

determination, organizational climate, emotional intelligence, organizational ethics, consequences, organizational entrepreneurship 
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 مقدمه

 ناپذیر بشریت استهای باشكوه و جداییعدالت یكی از میراث

که بنیان حقوق بشر را تشكیل داده است. در جهان معاصر، عدالت به 

ت های ناعادلانة بشر را تحعنوان حلقة مفقودی است که اغلب فعالیت

 (.2102لیم و لسمور، ت ثیر قرار داده است )

د. کنها ایفا میدر واقع عدالت نقشی انسجام بخش را در سازمان

ها اجرای عدالت در جامعه، منوط به وجود عدالت در سازمان همچنین

دوست دارند  کهها موجودی اجتماعی بوده باشد. از طرفی انسانمی

ا هتوسط افراد مهم پذیرفته شوند. باید توجه کرد که در درون سازمان

بخشی از افراد مهم مدیران هستند. کارکنان دوست دارند که توسط 

ن پذیرفته شده و از طرفی تمایلی به این ندارندکه توسط این مدیرا

 (.2103چن،  و اسچیلپزاند، مارتینز، کیریكمن، لووآنها استثمار شوند )

های اخیر یكی از موضوعات مورد توجه پژوهشگران در سال

یا پیشامدها و پیامدهای آن  بررسی عوامل مؤثر بر عدالت سازمانی

های شخصی نظیر است که ویژگی بوده است. مطالعات نشان داده

ها و های اخلاقی، نیازها، ارزشجنس، وضعیت انگیزش، چارچوب

از عدالت  ویبه عدالت بر ادراک  فردها و درجة حساسیت آل ایده

شده  های انجامگذار است. به همین علت نتایج پژوهشریسازمانی ت ث

 ع دیگردر مورد عدالت سازمانی در یک جامعه قابل تعمیم به جوام

 (.2112فانگ و لیم، باشد )نمی

ای و تعاملی یهرو عدالت سازمانی برسه محور عدالت توزیعی،

بت به گیری نسمبتنی است که درآن انصاف در قالب نتایج تصمیم

 شود. وضعیتی که درآن انصاف، برابری وتخصیص منابع تعریف می

یدر رم، لی، حاکشود )مطرح می« انصاف»نیاز به استانداردهای مناسبِ 

 (.2102و حسین، 

هم اخلاقیات و هم عدالت سازمانی در مفهوم عدالت ریشه دارد 

 ،آنچه غلط است هایی است درباره آنچه درست وو شامل قضاوت

ه این کنند کمنصفانه و برابر درک می یاافراد محیط خود را به اندازه

ا و همشیها و قوانین پیگیری شود و نتایج ناشی شده از خط رویه

های اخلاقی های سازمانی عادلانه و منصفانه باشد. ارزشرویه

و عدالت توزیعی و تعهد سازمانی به عنوان  اییهعدالت رو، سازمان

باشند. سازمان نقش مهمی در های مهم رفتار اخلاقی میپیش زمینه

های اخلاقی در کند. ایجاد ارزشرفتارهای فردی کارکنان ایفا می

جر بر متغیرهای سازمانی دیگر من یرتواند از طریو ت ثن میسطو سازما

طور که تعهد سازمانی شود و همانبه افزایش عدالت سازمانی می

پور خدایاری فرد، احمدرود )رفتار اخلاقی نیز بالا می یابد،افزایش می

 (.0310ی، مؤمندریانی، هدهدی و 

 عدالت و اخلاقی جو ارتقاء با ارشد مدیریت اخلاقی رهبری

 رهبری. کند کمک سازمانی نتایج به شرکت سطو در اییهرو

 ینیبپیش را اخلاقی جو توجهی، قابل طور به ارشد مدیریت اخلاقی

 راتت ثی همچنین شود.می اییهرو بروز عدالت به منجر که کند،می

 و سازمانی شهروندی رفتار بر را ارشد مدیریت اخلاقی رهبری

 مدیران اخلاقی رهبری هایداد. شیوه شرکت نشان مالی عملكرد

 این، بر علاوه .دارند کارمندان رفتار در را ت ثیر بیشترین عملیاتی سطو

در مورد  را به وضوح رفتارهای ارزشی عملیاتی سطو مدیر اگر

 رفتار هب منجر اجرا کند، با توجه به یادگیری اجتماعی خود زیردستان

 (.2100جوی وکیم،  شین، سانگ،شد ) خواهد ارزشی کارکنان

 رفتار و اخلاقی رهبری نقش بر همچنین قبلی مطالعات

 سازمانی کارکنان رفتارهای تعیین در محوری عنوان به خیرخواهانه

بررسی رابطة جو اخلاقی  (. نتایج2106یانگ و ویا، اند )کرده ت کید

و عدالت سازمانی ادرک شده و درگیری شغلی معلمان با نقش 

گر با یكدی متغیرهای ذکر شدهد که دانشان  یارفهمیانجی اخلاق ح

بین درگیری شغلی و مراقبت  ما یاد. همچنین اخلاق حرفهرنرابطه دا

های جو اخلاقی و عدالت و توجه، ابزاری و کارایی مداری از مؤلفه

توزیعی و تعاملی از ابعاد عدالت سازمانی ادراک شده نقش میانجی 

 (.0316بهرامی و فضلی، یارقلی، گل محمدنژاد، دارد )

 که باشدمی احساسات هوشمندانه کاربرد هیجانی هوش

 معمولاً شود،شامل می را فردی هایویژگی و هامهارت از ایمجموعه

 نامند.می فردی بین و فردی درون هایمهارت را هاویژگی این

 تریستهاش عملكردی منظور به که بر این باورند اندیشمندان از گروهی

 اسیاحس بهره هوشی بالا و هم بهره هم بایستی کارکنان، سازمان در

 یک روزب عقاید، تولید موجب هاهیجان بالایی داشته باشند. کاربرد

 درک بالاخره و شودمی گروهی همكاری روحیه تقویت یا احساس

 شده، افراد هایانگیزه به بینش، نسبت به دستیابی باعث هاو فهم هیجان

دی ازد )سمی ترآگاه دیگران هاییدگاهد و نظر نقطه به نسبت به را ما

افراد برخوردار از سطو بالای هوش هیجانی (. 2114ویلیرز و نل، 

های اجتماعی توسعه یافته بوده و قادر دارای توانایی ارتباطی و مهارت

باشند رفتارهای خود را آگاهانه هدایت نمایند. هوش هیجانی در می

اویانگ، سانگ و پنگ، باشد )یت زیادی میمحیط کار دارای اهم

 کارکنان هیجانی سطو هوش که داده شد نشان یامطالعه (. در2100
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ر و این متغی ارای رابطه مثبت با عدالت ادراک شده سازمانی استد

دی فابیو باشد )توان نقش بسزایی در تبیین عدالت سازمانی داشته می

 (.2102و پالازچی،

 تا 21 هک رسیدند نتیجه این به تحقیو یک رد اوهایو دانشگاه در

 دوجو دلیل به شغلی عملكرد هایموفقیت در هاتفاوت درصد 20

 4 حدود احساسی و اجتماعی هایقابلیت ولی است شناختی هوش

 اتهستند. مطالعتر مهم موفقیت به رسیدن در شناختی هوش برابر

 ابلق هیجانی هوش کیو، آی هوشی بهره خلاف بر که است داده نشان

 هرهب خلاف بر که است داده نشان است. مطالعات ارتقا و یادگیری

ویتز مرکاست ) ارتقا و یادگیری قابل هیجانی هوش کیو، آی هوشی

 .(2118و ارنست، 

جانی های هوش هیبه بررسی رابطة بین مؤلفهکه طی تحقیقی  در

انی سازمعدالت  کارکنان دانشگاه علوم پزشكی اصفهان با ابعاد

دالت ، عاییهبه این نتیجه رسیدند که بین عدالت رو ه شدپرداخت

های هوش هیجانی رابطة معناداری اطلاعاتی و عدالت توزیعی با مؤلفه

ها نشان (. بررسی0313پورکیانی، صفدریان و خیری، وجود دارد )

ای که با افراد آن یوهشیر زیادی بر ت ثداده است که جو سازمان 

 یر زیادی بر ادراک کارکنان از عدالتت ثشود و رخورد میسازمان ب

، گوش، سكیگوچی 2112بروکیو و مویانو گذارد )در سازمان می

 (.2102وگرانددن، 

های ویژگی ،گویندعریف جو سازمانی میهالپین و کرافت در ت

درونی که یک سازمان را از سازمان دیگر متمایز ساخته و روی رفتار 

 شود. این جو سازمانیگذارد، جو سازمانی نامیده میمی یرافراد آن ت ث

رونی های دهای آنان از ویژگیبه وسیله ادراکات کارکنان و توصیف

 جو روحیه گروهی،. انواع جو سازمانی: شودسازمان سنجیده می

 احساس اجتماعی، نیازهای لحاظ از افراد آن در که است وضعیتی

 موفقیت و وظیفه انجام از حال عین در و کرده خوشنودی و رضایت

زمانی است که مدیر ت کید بر تولید، جو  برند.می لذت آن در

 نظارت مستقیم کار زیردستانه کند و بدستورهای زیادی صادر می

که در آن کارکنان احساس  استوضعیتی  جو مزاحمت،پردازد. می

ورد. آکنند که طرز اداره سازمان، مشكلاتی برای آنها به وجود میمی

طبو  ویکند، رفتارغیرشخصی مدیر اشاره میبه گیری  فاصله جو

 یکید م کند، هنجارگراست و بر بعد ساختاری تمقررات عمل می

گری یا مراعات به رفتار دوستانه و گرم مدیر نسبت  ملاحظهجو  .ورزد

به دیگران کمک کند و هر وقت که بتواند مدیر شود. که داده می

 غلی،ش تعهد فقدان و علاقگی بی .دهدانجام می برای کارکنان کاری

 عمل ل،دستورالعم طبو کارکنان آن در که کندمی اشاره وضعیتی به

 تكلیف فعر منظور به بیشتر آنان سوی از وظیفه انجام رو این از کندمی

 وضعیتی بهجو صمیمیت  شخصی. علاقه و تعهد روی است، نه از

 با دوستانه اجتماعی روابط از کارکنان آن در که کندمی اشاره

ران و پویایی به رفتار پویا و پرتلاش مدی . نفوذبرندمی لذت یكدیگر

برای رهبری گروه و ایجاد انگیزه در افراد از طریو نفوذ در آنها اشاره 

هایی که بر جو . تحقیقات حاکی از آن است که سازمانکندمی

پاداش دادن به حمایتی، جو باز، تشریک مساعی، آزاد اندیشی و 

ایی هآمیزتر از سازمانها ت کید دارند، عملكردشان موفقیتموفقیت

که جوی محدود، خشک و سرد و فاقد شور و هیجان دارند. در واقع 

گرانه تر بیشتر از جوهای محدود و تحقیر جوهای بازتر و حمایت

وو، چانگ، لین، کانگ،  چن،شود )کننده به عملكرد بالا منجر می

که با هدف بررسی جو سازمانی به  (. در پژوهشی2100لی،  ونگ و

عنوان یک میانجی بین عدالت سازمانی و نقش آن در عملكرد سازمان 

انجام شد به این نتیجه رسیدند که جو سازمانی رابطه قوی بین عدالت 

ینی بای دارد و این جو سازمانی نقش میانجی و پیشیهروتوزیعی و 

دارد فداکاری در سازمان و عدالت در آن  قوی برای ابعاد کننده

روی (. امروزه یكی از معضلات پیش2102گوش و همكاران، )

ی غیردولتی، تبدیل شدن آنها به واحدهای زیان هادانشگاهبسیاری از 

د. باشهایشان کمتر میینههزباشد، یعنی مجموع درآمدشان از ده می

ایش خویش و افز ها برای حفظ کیفیت و بقایبدین جهت دانشگاه

های سازمان، ناچار به کارآفرینی سازمانی ین بودجهت مدرآمد برای 

 باشند.می

 جمعیتی و اقتصادی نهادی، متغیرهای با تاکید بر تحقیقات زیادی

از جمله  خرد توجه به فرآیندهایاند. شده متمرکز کلان منظر از

 و یزندگ و کار بین تعادل آموزش، قهرمانی، رهبری انگیزه، هویت،

 ارتباط هستند در دانشگاهی کارآفرینی با که سازمانی عدالت

نیاز  ،دانشگاهی برای ایجاد و گسترش کارآفرینی باشد،ضروری می

 فمختل فرآیندهای گرفتن نظر در. هست رسمی به ساز و کارهای

 یار مفیدبس دانشگاهی کارآفرینی از درک بهبود برای نیز خرد سطو

 (.2106فنترز، سی گل و والدمن، بالوین، است )

د که عدالت سازمانی و ابعاد مختلف آن اتحقیو نشان دیک نتایج 

ای هارتباط معنادار مستقیم با کارآفرینی سازمانی در شرکتدارای 

باشند. بنابراین تقویت عدالت سازمانی در این کوچک گیلان می
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ای هها، منجر به تقویت کار آفرینی سازمانی در شرکتشرکت

 (.0311پور و رحیمی دیناچالی، رضایی دیزگاه، علیشود )مذکور می

 بر مؤثربا یررسی پیشینه تحقیقات، محققین در مورد عوامل 

که  انددادهیی فراوانی انجام هاپژوهشعدالت سازمانی و کارآفرینی 

دار این متغیر با هوش هیجانی، جو سازمانی، نشان دهنده روابط معنی

باشد. این پژوهش سعی دارد با دیدی های اخلاقی سازمان میارزش

یرگذار را در سه سطو فردی یعنی ت ثبار، عوامل جامع، برای اولین 

هوش هیجانی، سطو گروهی یعنی جو سازمانی و سطو سازمانی که 

های اخلاقی سازمان را مورد بررسی قرار دهد همچنین شامل ارزش

گری عدالت سازمانی بپردازد. بنابراین هدف به بررسی نقش میانجی

یم هوش هیجانی اثر مستق آیااست،  سؤالگویی به این پژوهش پاسخ

ی گربر عدالت سازمانی و کارآفرینی سازمانی دارد؟ و با میانجی

 عدالت سازمانی اثر غیر مستقیم بر کارآفرینی سازمانی دارد؟

 های پژوهشفرضيه

فرضیه اول: هوش هیجانی اثر مستقیم بر عدالت سازمانی و 

یر ی اثر غگری عدالت سازمانکارآفرینی سازمانی دارد و با میانجی

 مستقیم بر کارآفرینی سازمانی دارد.

ی اخلاقی سازمان اثر مستقیم بر عدالت هاارزش فرضیه دوم:

ن گری عدالت سازماسازمانی و کارآفرینی سازمانی دارد و با میانجی

 اثر غیر مستقیم بر کارآفرینی سازمانی دارد.

عدالت سازمانی و  فرضیه سوم: جو سازمانی اثر مستقیم بر

گری عدالت سازمان اثر غیر رآفرینی سازمانی دارد و با میانجیکا

 مستقیم بر کارآفرینی دارد.

فرضیه چهارم: عدالت سازمانی اثر مستقیم بر کارآفرینی سازمانی 

 دارد.

 روش

توصیفی، از نوع همبستگی بود. جامعه آماری  پژوهش از نوع

 التدریستمامی کارکنان اداری، اعضای هیات علمی و استادان حو 

با سابقه کار بیش از سه سال در دانشگاه آزاد فسا بودند، که همه آنان 

ها، با توجه به به عنوان نمونه انتخاب شدند. جهت گردآوری داده

راد به اف شخصاًباشد، اینكه محقو در آن سازمان مشغول به کار می

ا همراجعه کرده و با توجه به سابقه همكاری و آشنایی از آزمودنی

ها را مطالعه کنند و درخواست شد که با دقت و توجه پرسشنامه

، ؤالاتسمناسبترین پاسخ را انتخاب کنند. و هر گونه ابهامی در مورد 

برای افراد توسط محقو توضیو داده شد. البته در راهنمای این 

ها، شگویی به پرسدهی و دقت در پاسخها، چگونگی پاسخپرسشنامه

ه بود. همچنین خودکاری نفیسی به عنوان هدیه به نیز توضیو ارائه شد

ها داده شد تا جهت همكاری بیشتر تشویو شوند. مدت زمان آزمودنی

هر  روز بود متوسط زمان تكمیل 40در حدود  هاپرسشنامهاجرای کل 

پرسشنامه یک ساعت بود. ملاک ورود به پژوهش عبارت بود از، 

 سال 01شتن حداقل و دا رضایت آگاهانه جهت شرکت در پژوهش

از پژوهش نیز عدم تمایل به ادامه شرکت  های خروجتدریس، ملاک

در پژوهش بود. به منظور رعایت اصول اخلاقی در مورد محرمانه 

های پژوهش اطمینان داده شد. به منظور بودن اطلاعات به نمونه

یابی معادلات بررسی روابط ساختاری بین متغیرها از روش مدل

تفاده شد. مدل ارائه شده در این پژوهش در برگیرنده ساختاری اس

به عنوان متغیر  کارآفرینی به عنوان متغیر درون زاد، عدالت سازمانی

های اخلاقی میانجی و متغیرهای جو سازمانی، هوش هیجانی و ارزش

سازمان به عنوان متغیرهای برون زاد است. برای آزمون مدل نظری 

 (SEM) ساختاری معادلات مدل روش بهافزار ایموس پژوهش از نرم

ها در دو یه و تحلیل دادهتجز استفاده شد. 0/6و تحلیل مسیر نسخه 

سطو صورت گرفت، سطو آمار توصیفی و استنباطی که بعد از وارد 

افزار ایموس اطلاعات مورد ها در رایانه با استفاده از نرمکردن داده

 تجزیه و تحلیل قرار گرفت.

 ابزار

ت کرافانی: مقیاس جو سازمانی بر اساس مدل هالپین و جو سازم

باشد که یمگویه  32یه شده است. این پرسشنامه دارای ( ته2111)

ه بندی شده است کای، درجهدرجه بر اساس یک مقیاس پنج هاپاسخ

 متیازدهیا باشد. نحوهمی گر خیلی کم تا خیلی زیادبه ترتیب نمایان

در نظر گرفته شده با توجه به ساختار مربوطه  0تا  0ترتیب  به آنها

برآورد  21و  4سازمانی به ترتیب  وجهر بعد از حداقل و حداکثر نمره 

باشد. ابعاد جو سازمانی و ضریب یمخرده مقیاس  6. و شامل شودمی

روحیه گروهی به شرح زیر است:  ها در این پژوهشکرونباخ آن

 ،22/1مندی لاقهع ،81/1؛ صمیمیت 20/1؛ مزاحمت 84/1

کید  و ت 62/1نفوذ و پویایی  ،81/1گیری فاصله ،62/1گری ملاحظه

 .60/1بر تولید 

های اخلاقی سازمان توسط آمیكس و همكاران پرسشنامه ارزش

های ساخته شده است که به منظور سنجش ارزش 2116در سال 

ی خرده مقیاس رفتارها 4گویه و  1رود. از اخلاقی سازمان بكار می

اخلاقی عمومی، اخلاق و موفقیت، تحمل رفتارهای غیر اخلاقی و 
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تنبیه برای رفتارهای غیر اخلاقی مرتبط با منافع شخصی تشكیل شده 

باشد ی میانقطه 0گذاری پرسشنامه بصورت طیف لیكرت است. نمره

، «نظری ندارم»، «مخالفم»، «کاملاً مخالفم»های که برای گزینه

در نظر گرفته  0 تا 0به ترتیب امتیازات « موافقم کاملاً»و « موافقم»

باشد. همچنین با ضریب یم 40، حداکثر 1شود. حداقل نمره می

یید قرار گرفته است. در این پژوهش، ت / درصد مورد 22پایایی 

 برای این متغیر بدست آمد. 26/1ضریب کرونباخ 

و  0116هوش هیجانی شوت توسط شوت و همكاران در سال 

( ساخته 0111براساس الگوی اولیه هوش هیجانی مایر و سالووی )

که من دارای  هنگامی جمله توصیفی مانند 33این مقیاس شامل  شد.

« است ترحل مشكلات برای من آسان ،خلو مثبت )مانند شادی( هستم

خرده مقیاس آن با ضریب آلفا بدین شرح است: تنظیم  3 باشد.یم

، و نمره کل 03/1برداری ، بهره20/1بیان ، ارزیابی و 28/1هیجانی 

اجرای این پرسشنامه باشد. یم 33و حداقل  080. حداکثر نمره 68/1

یا گروهی صورت گیرد، دستورالعمل اجرا  به صورت فردی، تواندیم

آمده است. بدیهی است  شودیکه به آزمودنی داده م یادر پرسشنامه

 ا سایر شرایط لازم برایآزمون بایستی در محیطی آرام و همراه ب

. نمره اجرای پرسشنامه که آرامش آزمودنی را ایجاد نماید اجرا شود

آزمودنی درجه توافو یا مخالفت خود را با هر جمله در یک گذاری: 

تا کاملاً موافو  0=لیكرت که از کاملاً مخالف ایینهمقیاس پنج گز

بصورت  (33و  26/0) یها، البته جملهکندیاست، انتخاب م 0=

شوند. همسانی درونی: همبستگی هر گویه با یگذاری ممعكوس نمره

، ارزیابی 80/1تا  40/1نمره کل هر خرده مقیاس. تنظیم هیجان: بین 

به دلیل پایین بودن  33و  3های با حدف گویه 83/1تا  41/1و بیان: 

 0با حذف گویه های  06/1تا  41/1برداری: ضریب همبستگی. بهره

 .0 و

گویه  21( در 0113مورمن )الت سازمانی: توسط نیهوف و عد

گویه،  0ساخته شده و شامل سه خرده مقیاس عدالت توزیعی با 

 هاپاسخباشد. گویه می 1گویه و عدالت تعاملی با  8ای یهروعدالت 

 کاملاًمخالف تا  کاملاًبه ترتیب از  0تا  0بر اساس طیف لیكرت از 

می  011و حدااکثر  21موافو درجه بندی شده است. حداقل نمره 

 13/1( در تحقیو خود پایایی این پرسشنامه را 0310) ینیانحس باشد.

گزارش کرده است. از این پرسشنامه به دفعات زیاد در تحقیقات 

ها، پایایی بالایی گزارش شده استفاده شده است و در همه گزارش

ی کرونباخ در این تحقیو: عدالت توزیعی است. ضریب پایایی آلفا

 .60/1و نمره کل  14/1و عدالت تعاملی  66/1ای ، عدالت رویه22/1

 یابعاد افعال سازمانبا، پرسشنامه کارآفرینی مارگریت هیل 

، (24-02) یریپذ، انعطاف(08-1) ی، نگرش فرد(6-0 )سؤال

، فرهنگ (41-33 ینکارآفر ی، رهبر(32-20وضعیت پاداش )

دهد. این پرسشنامه دارای را مورد بررسی قرار می (46-40) ینارآفرک

از  0تا  0ای از ینهگزها بر اساس مقیاس پنج پاسخباشد. میگویه  46

 46بسیار مخالف تا بسیار موافو درجه بندی شده است و حداقل نمره 

( نیز از این پرسشنامه در 0310) ینلیزباشد. زارع و می 241و حداکثر 

. که اندکردهاعلام  88/1آن را  یو خود استفاده کردند و پایاییتحق

، 12/1باشد: افعال سازمانی: ضریب کرونباخ آنها به شرح زیر می

 :24و  23، 22ها پذیری با حذف گویه، انعطاف20/1نگرش فردی 

، فرهنگ کار 61/1، رهبری کارآفرین 11/1، وضعیت پاداش 82/1

 .62/1و نمره کل  61/1آفرین 

 هايافته

پرسشنامه تكمیل شده مورد تجزیه و تحلیل قرار  331تعداد 

نفر  034دهندگان، مرد و ( درصد پاسخ0/01نفر ) 018تعداد گرفت. 

کنندگان سن بین درصد( از شرکت 0/02نفر ) 06( زن؛ تعداد 0/41)

نفر  022سال، 40تا  38درصد( سن بین  31نفر ) 021سال،  30تا  20

سال  80تا  08( بین 0/8نفر ) 20سال،  00تا  48درصد( سن بین  32)

درصد(  0/8نفر ) 20درصد( سیكل،  3نفر ) 01بودند. همچنین، تعداد 

( درصد 33نفر ) 011( کاردانی، درصد 0/01نفر ) 30دیپلم، 

 0/01نفر ) 80درصد( کارشناسی ارشد و  0/22نفر ) 11ی، کارشناس

درصد(  20نفر ) 81ر شغل نیز، تعداد درصد( دکتری بودند. از نظ

 0/30نفر ) 010التدریس، درصد( حو 02نفر ) 08هیات علمی، 

درصد( کارکنان معاونت و مدارس  0/31نفر ) 011درصد( کارمند، 

، 33/003، میانگین هوش هیجانی 0بر اساس نتایج جدول  سماء بودند.

، کارآفرینی 03/00، عدالت سازمانی 14/38ی اخلاقی هاارزش

، 18/00 یگروهگانه جو سازمانی روحیه  6، و ابعاد 00/026 یسازمان

 یریگ، فاصله30/02 یگر، ملاحظه13/00 یمیتصم، 01/1مزاحمت 

بوده است. سایر  34/02 یدبرتولو ت کید  30/02 یاییپو، نفوذ و 22/02

 ش شده است.های توصیفی در جدول گزارشاخص
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 توصیفی متغیرهای پژوهش. اطلاعات 0جدول

 حداکثر نمرات حداقل نمرات معیار انحراف میانگین متغیر

 032 22 61/01 23/003 هوش هیجانی

 21 0 62/2 18/00 ی گروهیروحیه

 21 4 22/3 01/1 مزاحمت

 21 8 81/2 13/00 صمیمیت

 21 0 12/3 28/04 علاقمندی

 21 4 64/3 30/02 گریملاحظه

 21 4 12/2 22/02 گیریفاصله

 21 4 12/3 30/02 نفوذ و پویایی

 21 4 60/3 34/02 ت کید بر تولید

 40 20 22/3 14/38 های اخلاقیارزش

 12 21 26/00 03/00 عدالت سازمانی

 20/204 18 60/04 00/026 کارآفرینی سازمانی
 

 

در ابتدا بین تمامی متغیرها ضریب همبستگی گرفته شد که تمامی 

معنادار شدند. وجود همبستگی بین  10/1و  10/1در سطو آنها 

 دهد.های آماری بعدی را میمتغیرها مجوز لازم را برای انجام تحلیل

 هاپیش از آزمون مدل معادلات ساختاری، به بررسی مفروضه

و از طریو نمودار  SPSS 24افزار پرداخته شد. با استفاده از نرم

های پرت بررسی و از مجموعه مستطیلی و آماره ماهالانوبیس داده

ها ها کنار گذاشته شدند. همچنین، مقادیر کجی و چولگی دادهداده

ها با آماره دوربین واتسون باشد. استقلال دادهنمی ±0نیز بیشتر از 

ون خطی چندگانه از همبستگی پیرسبررسی و ت یید شد. در بررسی هم

 2فیدل و0اباکنیکت ربین زوج متغیرها استفاده شد. با توجه به نظ

خطی ایجاد و بالاتر، هم 11/1( که همبستگی دو متغیری 2110)

های پژوهش حاضر وجود این مقدار همبستگی در دادهکند؛ می

خطی چندگانه از تر همنداشت. همچنین، برای بررسی دقیو

محاسبه شد. مقادیر  (VIFواریانس )و تورم  های اغماضشاخص

 VIFو مقادیر شاخص  0/1شاخص اغماض کوچكتر از حد مجاز 

( نبود. پس از بررسی مفروضه 2112)استیون،  01از حد مجاز  بزرگتر

ها و حصول اطمینان از برقراری آنها، به منظور ارزیابی مدل مورد 

طور که در همانبررسی از مدل معادلات ساختاری استفاده شد. 

ها قبل از پیرایش از برازش مطلوبی شاخص شود،لاحظه میم 2جدول 

برخوردار نبود. پس از انجام اصلاحات و حذف مسیرهای غیرمعنادار 

مندی به عدالت سازمانی و از جمله مسیر صمیمیت و علاقه

ه عدالت گیری بهای اخلاقی به کارآفرینی، فاصلهکارآفرینی، ارزش

شد. برازش مدل مطلوبگری به کارآفرینی، سازمانی و ملاحظه

 

 های برازش مدل. شاخص2جدول

 df2X P CFI NFI IFI RFI TLI AGFI RMSEA PCLOSE/ شاخص

 1110/1 16/1 26/1 66/1 60/1 13/1 61/1 13/1 1110/1 31/2 قبل از پیرایش

 31/1 10/1 68/1 10/1 62/1 12/1 13/1 12/1 1110/1 01/0 بعد از پیرایش
 

 

 . ضرایب اثرات مستقیم، اثرات غیرمستقیم و اثرات کلی موجود بر کارآفرینی در مدل3جدول

       مسیر

 P اثر کلی P اثرغیرمستقیم P اثر مستقیم متغیر ملاک ایمتغیر واسطه بینمتغیر پیش
 روحیه گروهی

 کارآفرینی عدالت سازمانی

---- ---- 18/1- 12/1 18/1- 12/1 

 33/1 26/1 10/1 -110/1 10/1 -01/1 مزاحمت

 12/1 01/1 12/1 01/1 ---- ---- گریملاحظه

 12/1 -08/1 --- --- 12/1 -08/1 گیریفاصله

 118/1 00/1 110/1 00/1 111/1 41/1 تاکید بر تولید

 112/1 18/1 112/1 18/1 ---- ---- های اخلاقیارزش
 

 

 

 

                                                           
 1Tabakhnick 

 

2 Fidell 
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 . دیاگرام خروجی نرم افزار ایموس با ضرایب استاندارد0شكل
 

، با بررسی اثرات مستقیم، هوش هیجانی بر 3با توجه به جدول 

ای هعدالت و کارآفرینی سازمانی اثر مستقیم نداشته است. ارزش

، در =t -00/2و  (=03/1β) یبضراخلاقی تنها بر عدالت سازمانی با 

باشد. همچنین ابعاد جو سازمانی بر عدالت ت ثیرگذار می 110/1سطو 

ملاحظه  =t -64/2 ( و=β-04/1) یبضرسازمانی، روحیه گروهی با 

 یبضرو ت کید بر تولید با =t 28/2( و =20/1β) یبضرگری با 

(32/1β= ) 41/3و t=  نتایج بررسی اثر  معنادار بود. 10/1در سطو

رح می نیز بدین شمستقیم ابعاد جو سازمانی بر کارآفرینی سازمانی 

، 110/1در سطو  =t -64/2و ( =β-01/1) یبضربا  باشد: مزاحمت

 یریگفاصله و 1110/1در سطو  =t 16/4و ( =41/1β) یدتولتاکید بر 

(08/1-β= و ،)21/2- t  معنادار بود. همچنین عدالت  110/1در سطو

اثر مستقیم  1110/1، در سطو =t 10/3( و =41/1β) یبضرسازمانی با 

کارآفرینی سازمانی داشت. بر

 

 . ضرایب اثرات مستقیم موجود در مدل4جدول

 T P خطای استاندارد مقدار استاندارد مقدار برآورد مسیر

 42/1 60/1 13/1 10/1 13/1 هیجانی بر کارآفرینی هوش

 18/1 68/0 10/1 02/1 12/1 هوش هیجانی بر عدالت سازمانی

 11/1 -113/1 12/1 1110/1 1110/1 های اخلاقی بر کارآفرینیارزش

 13/1 00/2 12/1 03/1 10/1 های اخلاقی بر عدالت سازمانیارزش

 18/1 -62/0 02/1 -01/1 -22/1 ی گروهی بر کارآفرینیروحیه

 14/1 -11/2 14/1 -04/1 -11/1 روحیه گروهی بر عدالت سازمانی

 110/1 -64/2 00/1 -01/1 -31/1 کارآفرینی مزاحمت بر

 118/1 -28/2 13/1 -01/1 01/1 مزاحمت بر عدالت سازمانی

 36/1 66/1 08/1 18/1 04/1 صمیمت بر کارآفرینی

 61/1 20/1 10/1 12/1 10/1 صمیمیت بر عدالت سازمانی

 33/1 16/1 04/1 12/1 03/1 کارآفرینی بی علاقگی بر

 20/1 -36/1 10/1 -13/1 -12/1 بی علاقگی بر عدالت سازمانی

 22/1 30/1 00/1 13/1 10/1 گری بر کارآفرینیملاحظه

 12/1 28/2 10/1 20/1 01/1 گری بر عدالت سازمانیملاحظه

 110/1 -21/2 00/1 -08/1 -32/1 کارآفرینی گیری برفاصله

 03/1 01/0 14/1 11/1 18/1 گیری بر عدالت سازمانیفاصله

 36/1 62/1 08/1 16/1 04/1 نفوذ و پویایی بر کارآفرینی

 18/1 66/0 10/1 01/1 11/1 نفوذ و پویایی بر عدالت سازمانی

 1110/1 16/4 03/1 41/1 83/1 کارآفرینی بر ت کید بر تولید

 1110/1 41/3 10/1 32/1 08/1 ت کید برتولید بر عدالت سازمانی

 1110/1 10/3 31/1 41/1 04/0 عدالت سازمانی بر کارآفرینی
 

 

دهد که با بررسی متغیر جو سازمانی، جو ، نشان می4جدول 

ری گمزاحمت علاوه بر اثر مستقیم، با اثر غیر مستقیمی که با میانجی

افزایش  (=β-26/1اثر )عدالت سازمانی بر کارآفرینی داشته ضریب 

( =00/1β) افزایش یافته معنادار است. سازمانی 13/1یافته که در سطو 

یز یر جو ت کید بر تولید نت ثمعنادار بود. همچنین  118/1که در سطو 

( و =β-18/1) یبضرگری عدالت جو روحیه گروهی با با واسطه
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( و سطو =01/1β) یبضرملاحظه گری با  و 12/1 یمعنادارسطو 

گری عدالت سازمانی بر کارآفرینی به واسطه میانجی 12/1 یمعنادار

 بیضرهای اخلاقی نیز با سازمانی اثرگذار بودند. در نهایت ارزش

(18/1β= با سطو معناداری )گری عدالت سازمانی با میانجی 112/1

 اثر غیر مستقیم بر کارآفرینی سازمانی داشت.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 . مدل نهایی پژوهش2شكل

 گيریبحث و نتيجه

در این پژوهش هدف بررسی پیشایندها و پسایندهای عدالت 

سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی واحد فسا بوده است. پس از تجزیه 

نتایج نشان داد که در مدل پیشنهاد پژوهش، شاخص  هادادهو تحلیل 

خوبی حاصل شده است. ضرایب بدست آمده برای  نسبتاًهای برازش 

د فردی بعمسیرهای بین متغیرها، نتایج زیر را نشان داد: فرضیه اول 

متغیر هوش هیجانی مورد بررسی قرار گرفت که اثر مستقیم و غیر 

مستقیم آن بر عدالت سازمانی و کارآفرینی سازمانی در مدل معادلات 

ی علی رغم وجود ضریب همبستگیید نگردید، این متغیر ت ساختاری 

مثبت و معنادار با متغیرهای ملاک یعنی عدالت سازمانی و کارآفرینی 

های سازمانی را نشان سازمانی، در حضور سایر متغیرها که ویژگی

توان این موضوع را چنین یمدادند، اثر معناداری نداشته است. یم

و  انداشتهدتری تر و مؤثرتبیین کرد که متغیرهای سازمانی نقش قوی

ابراز وجود در کنار آنها را  یر وت ثافراد سازمان توان  هوش هیجانی

نداشته است. بنابراین فرضیه اول پژوهش بر خلاف انتظار محققین رد 

و  قراییباشد )شود که همسو با نتایج برخی از تحقیقات مییم

 (.0312همكاران، 

هوش هیجانی و ها رابطه بین در حالی که در بعضی از پژوهش

یید شده است، و این نتیجه نا همسو با برخی از آنان ت عدالت سازمانی 

این نتیجه  (.0310و نقابی و بهادری،  2102اویانگ و همكاران، بود )

تواند ناشی از ابزارتحقیو، جامعه آماری، ناهمسو در مطالعه کنونی می

 . دردشرایط کاری متفاوت و یا فرهنگ حاکم در محیط کاری باش

 عاملی انسان نیروی هاسازمان تحولات و تغییر به توجه با حاضر عصر

 .آیدمی حساب به کارایی و اثربخشی افزایش در راهبردی و مهم

 تنها هن کارآفرینانه با رفتاری سازمانی اهداف به متعهد انسانی نیروی

 تمزی عنوان به بلكه آید شمار به هابرتری سازمان عامل تواندمی

 از ییك شودمی گرفته نظر در هایسایر سازمان به نسبت رقابتی

 و کارکنان هیجانی هوش شودمی مطرح سازمان هر در که مواردی

 توجه مورد قبل از بیش هیجانی هوش اخیراً است سازمان مدیران

 در هد کهدنشان می تحقیقات از حاصل نتایج و گرفته قرار دانشمندان

 ضریب اندازه به کم دست هیجانی ها، هوشسازمان و افراد موفقیت

 است موضوع این دهنده نشان جدید شواهد و استمؤثر  افراد هوشی

 شدخواهد  تحولات موجب هیجانی هوش یكم و بیست قرن در که

 .(2103میسلر، )

ر های اخلاقی سازمان بیر ارزشت ثفرضیه دوم مربوط به بررسی 

ت و باشد. این متغیر اثر مثبمانی میعدالت سازمانی و کارآفرینی ساز

اما اثر مستقیم بر کارآفرینی  مستقیم بر عدالت سازمانی دارد و

گری عدالت سازمانی اثر غیر مستقیم سازمانی نداشت ولی با میانجی

های اخلاقی سازمان و داشت. تحقیقات زیادی رابطه بین ارزش

خدایاری فرد و اند )کردهیید ت عدالت و کارآفرینی سازمان را 

اساسی،  (. مجموعه باورهای2106ویا،  و یانگ و 0310همكاران، 

 بدان سازمان افراد معمولاً که رفتاری الگوهای و حاکم هایارزش

 این و دانیافته توسعه بوجود آمده و زمانی هایطی دوره در و پایبندند

  فردی رتارف و فرد نگرش بر اندگرفته ریشه اساسی باورهای از هاارزش
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 در کارکنان مشارکت باعث و گذارندمی یرت ث سازمانی عملكرد و

 دهندمی افزایش کار در را آنها درگیری و شده سازمان کارهای

دهد. ایجاد ارزش می قدرت سازمان به مشترک هایارزش و باورها

ی متغیرها یر براز طریو ت ث تواندیمهای اخلاقی در سطو سازمان 

ور طهمان و شودمی سازمانی عدالت افزایش به ی دیگر منجرسازمان

رود می بالا نیز اخلاقیرفتار  یابد،یمسازمانی افزایش  که تعهد

 (.0310خدایاری فرد و همكاران، )

 عهدت سطو انگیزه، فردی، رفتار نگرش، بر شغلی هایارزش

 برای را مینهز و دارد مثبت یرت ث کارکنان شغلی دلبستگی و سازمانی

 میان در کاری اخلاق کند. وجودمی فراهم سازمان پیشرفت و بقا

 کار به هعلاق و دلبستگی که آورد فراهم را ایزمینه تواندمی کارکنان

 رد انسانی و جمعی روح و انسانی روابط کار در جدیت و پشتكار

 توسعه شاهد توانمی شرایط این نتیجه در شود برقرار سازمان

 ارشانک محل در که ها بود. کارکنانیسازمان در سازمانی کارآفرینی

 و دبهبو برای فرصتی دنبال بهاند نموده ادراک را سازمانی عدالت

 وازنهم برای صورت این غیر در هستند خود و سازمان موقعیت ترفیع

سرمدی، )زنند می دست اخلاقی غیر هایشیوه به عدالت و کردن

0310.) 

. یر جو سازمانی، پرداخته شده استت ثدر فرضیه سوم به بررسی 

بطور کلی جو سازمانی بر روی ادراک با توجه به نتایج بدست آمده، 

باشد که این نتیجه همسو با نتایج چند می مؤثرعدالت در سازمان 

، چن و همكاران، 2102گوش و همكاران، باشد )تحقیو دیگر می

 (.2112روکیو و مویانو، و ب 2100

اثر مستقیم و منفی هم بر عدالت سازمانی و هم بر جو مزاحمت 

کارآفرینی دارد. همچنین با واسطه عدالت سازمانی مقدار این اثر 

بیشتر هم شده است. بدین معنا که هر جا کارکنان مزاحمت بیشتری 

ل تمایاند و اند عدالت سازمانی کمتری را گزارش نمودهیدهداز مدیر 

 .اندداشتهکمتری برای کارآفرینی سازمانی 

اثر مستقیم و مثبت هم بر عدالت و هم بر  ت کید بر تولید

 گری عدالت سازمانی اثر آنکارآفرینی سازمان داشت. که با میانجی

ه توان اشاره کرد کافزایش یافته است. در تبیین این موضوع می

صالو و دارد )آور بودن یر مثبت بر نوت ثسطوح خاصی از فشارکاری 

 .(0113وانگ، 

روحیه گروهی اثر مستقیم و منفی بر روی عدالت سازمانی داشته 

یر مستقیم غ ریت ثگری عدالت سازمانی است. که این متغیر با میانجی

و منفی برکارآفرینی سازمانی دارد. بدین معنا که با افزایش آن، 

نتایج دور از انتظار یابد، که این کارآفرینی سازمانی کاهش می

العات توان به مطباشد. البته در ارتباط با این موضوع میمحققین می

اشاره کرد، آنها مشاهده کردند فقدان همبستگی  لاولاس و همكاران

شان یفرد هایو توافو بین اعضا، باعث تعهد بیشتر افراد به موقعیت

 .(2110لاولاس، شاپیرو و وینگارت، شود )یم

گیری با عدالت سازمانی رابطه مستقیم معناداری ندارد.  جو فاصله

ولی با قرار گرفتن در معادلات ساختاری در کنار سایر متغیرها اثر 

جو ن همچنیمستقیم و منفی بر کار آفرینی سازمانی داشته است. 

گری اثر مستقیم و مثبت بر عدالت سازمانی دارد. این متغیر با ملاحظه

مانی اثر غیر مستقیم و مثبت بر کارآفرینی گری عدالت سازمیانجی

 ازمانس در خلاقیت قدرت تقویت و توسعه عوامل از دیگر دارد. یكی

 رب کنترل اجازه است که به کارکنان حمایتی سازمانی جو ایجاد

 نندکمی حذف را شغلی فشار وسیله این به و دهندمی را خود مشاغل

 (0310برومند، دهند )می کاهش حداقل یا

یا غیر  یر مستقیم وت ثمندی جو نفوذ و پویایی، صمیمیت و علاقه

مستقیمی بر عدالت سازمانی و کارآفرینی سازمانی نداشتند. شاید 

ی از گویی به بعضها در پاسخبتوان گفت که ممكن است آزمودنی

 شیخوها در مورد مدیر سازمان، مدیر بلافصل های پرسشنامهقسمت

ها هیات رئیسه مدنظر داشتند و بعضی قسمتمدیران میانی( را )

ذار باشد. یرگت ثتواند در نتایج تحقیو دانشگاه، که این موضوع می

یر عدالت سازمانی )به عنوان متغیر میانجی( بر ت ثآخرین فرضیه 

ه باشد. نتایج اثر مستقیم و مثبت را نشان داد کیمکارآفرینی سازمانی 

یكول، کباشد )یمقیقات پیشین این نتیجه همسو با بسیاری از تح

( و ناهمسو با 2106( و بالون و همكاران، 2110گاندری و پوسیگ، 

( 2100فر و آل محمد )تحقیو عزیزی، حبیبی، نوروزی، حسینی

 باشد.یم

 در انهمنصف و عادلانه روابط که باشند باور این بر کارکنان اگر

 را تریبیش اریبارک که دارند بیشتری تمایل باشدمی جاری سازمان

که کارکنان بی عدالتی مشاهده کنند احساسات  یهنگام .کنند تحمل

مان منفی آنان از ساز یهاغیر ساختاری را تجربه کرده و به استنباط

 ریبطور جدی بالقوه بر روی انگیزه آنان ت ث تواندیشود و ممنجر می

بگذارد زیرا که احساسات منفی باعث کاهش انگیزه برای عملكرد 

 (.0310رضایی دیزگاه و همكاران، شود )خلاقانه می
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 وزیعت کارکنان، بویژه در برخورد با مدیریت رفتارهای برخی

 اهمیت ائزح کارکنان برای انتصاب و سرپرستی، ارتقا رابطه ها،پاداش

 روی رب آن با مرتبط مسائل و سازمانی عدالت گرفتن است و نادیده

به  باشد.یم اثرگذار سازمانی کارآفرینی و کارکنان خلاقانه عملكرد

ی و عوامل گروه ریت ثطور کلی نتایج تحقیو نشان داد که شدت 

سازمانی بر درک عدالت و کارآفرینی سازمانی از عامل فردی هوش 

 هیجانی بیشتر است.

 وجود داشت که تعمیمها محدودیت از پژوهش برخی این در

وهش طرح پژ حاضر مطالعه اینكه کند. اولمی محدود را نتایج پذیری

 و علی یهااستنتاج یهاطرح بنابراین دارد همبستگی و مقطعی

 به ساسا این نیست. بر ممكن برای آن هاییافته اساس بر معلولی،

 آینده تحقیقاتی طرح از استفاده با شودتوصیه می مندعلاقه محققان

 نجاما متفاوت زمانی فواصل در گیری متغیرهااندازه آن در که نگر

 بیازمایند و از طرح تحقیو طولی متغیرها را بین علیّ شود، روابطمی

 به یگرد مطالعات از مانند بسیاری حاضر مطالعه نتایج استفاده کنند.

 اقعیو رفتار مطالعه جای به گزارشی خود ابزارهای از استفاده دلیل

ده واقعی به بیان ای به جای گزارش کنندگاناست، مشارکت ممكن

ای جمع هشود که از سایر روشآلها پرداخته باشند بنابراین پیشنهاد می

 طالعهم نمونه اینكه به توجه با آوری اطلاعات نیز استفاده شود. سوم

 دندش انتخاب آزاد فسا دانشگاه اساتید و کارکنان بین از حاضر

ش بر این پژوه نتایج آن باید احتیاط کرد و دهیتعمیم ربنابراین د

 هب توجه با چهارم ها نیز انجام شود.روی سایر واحدها و سایر سازمان

ه بافت توان بمتغیرهای پژوهش می یر فرهنگ هر جامعه در تفسیرت ث

 فرهنگی هر منطقه به عنوان محدویت پژوهش توجه کرد.
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