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  چكيده
سـمت    را بـه   پژوهشيو مراكز    ها  دانشگاهاي است كه    در عصر حاضر شرايط محيط به گونه      

 بررسـي تـأثير گـرايش       همقال ـايـن   هـدف از    . دهـد وق مـي  بهبود عملكرد و خوداتكايي مالي س ـ     
پژوهـشي  كارآفرينانه بر عملكرد سازماني با متغير ميانجي عدالت سازماني پژوهـشكده و مراكـز            

 همبـستگي  و     - ماهيت و روش توصـيفي     نظرتحقيق از   اين  . باشددولتي مستقر در شهر تهران مي     
ن شاغل بـوده كـه   ا نفر از محقق500 شامل  آماري تحقيقي هجامع.  است هدف،كاربردي   نظراز  

 ي  هنام ـ گـويي بـه پرسـش       پاسـخ  بـراي  نفـر    208اي برابر    فرمول كوكران حجم نمونه    ي  با محاسبه 
از آلفـاي  آن  پايـايي  بـراي نامه از روايي محتـوايي و         روايي پرسش  منظور  به. دست آمد  تحقيق به 

يـابي  مـسير آن براسـاس روش مـدل       آزمون فرضيات تحقيق و مدل تحليل       . دشكرونباخ استفاده   
 بـين  ي هدهـد كـه رابط ـ   نتايج نشان مـي   . انجام شد افزار ليزرل   معادلات ساختاري با استفاده از نرم     

شـدت قـوي بـين      ارتبـاط مـستقيم و بـه      دهـد      مي  است كه نشان   92/0عدالت و عملكرد سازماني     
 بين گرايش كارآفرينانه  مستقيم و قويي ؛ همچنين رابطه وجود دارد عدالت و عملكرد سازماني     
  . وجود دارد) 88/0(و عملكرد سازماني با مقدار 

  
 ـ        :كليديهاي    هواژ  تبـادلات   ي  هگرايش كارآفرينانه، عملكرد سازماني، عدالت سـازماني، نظري

  اجتماعي
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  مقدمه 
بـا مؤسـسات    هـا      برخـورد دولـت    ي  ه گذشته تغييرات چشمگيري در شيو     ي  هدر طول ده  

هـاي  مقامات دولتي ديگـر پـذيراي فراينـدها و شـيوه          .   رخ داده است    اه  دانشگاه و   پژوهشي
 و يك الزام رو به رشد اجتماعي وجود دارد كه از مراكـز              بوده اين مؤسسات ن   ي  هسنتي ادار 
هـاي   خواهد تـا جوابگـوي نيازهـاي اقتـصادي ملـي و درخواسـت              مي ها  دانشگاه و   پژوهشي

 ي  هش بودجـه و افـزايش فـشار بـراي توسـع           كـاه . جديد دولتي براي افزايش كارايي باشـند      
 & Salaran( توجه اين مؤسسات را به بهبـود عملكـرد خـود جلـب كـرده اسـت       ،خدمات

Maritz, 2009.(  
 ناچـار هـستند كارآفرينانـه و تجـاري عمـل            پژوهشي و مراكز    ها  دانشگاهدر اين محيط،    

ا در نظـر داشـتن       و آمـوزش و ب ـ     هـا   پـژوهش هاي دولتي بـراي     در برابر كاهش بودجه   . كنند
هاي خاص مـالي در بـسياري از كـشورها، ايـن مؤسـسات بايـد در پـي منـابع مـالي                        موقعيت

  .جايگزين براي تأمين نيازهاي خود باشند
كنـد  را تقويت مي  ها    دورنماي تشديد رقابت در قرن جديد نياز كارآفرين بودن سازمان         

 )Hamel, 2000 .(   هـاي   گـرايش ي هيـق دربـار  انـد بـا تحق  محققان كـارآفريني سـعي كـرده 
گــرايش ).  Li et al., 2009(را تــشريح كننــد هــا  عملكــرد آن،هــا  شــركتي هكارآفرينانــ

 خاصي به سبك، ي ههاي كارآفرينانكارآفرينانه به گرايش راهبردي شركت در رسوخ جنبه
  ).Wiklund, & Shepherd,  2003(گيري اشاره دارد هاي تصميمروش و رويه

اجماعي ميان پژوهشگران پديـد آمـده اسـت كـه كـارآفريني           ) 1949 (1راز زمان شومپيت  
 ,Tajeddini & Mueller(باشد  مياي و ملي عامل كليدي كارايي اقتصادي شركتي، منطقه

دهنـد كـه گـرايش كارآفرينانـه بـه بهبـود            با چند استثنا، شـواهد تجربـي نـشان مـي          ). 2012
 ,.Rauch et.al:بــه. ك.وان نمونــه رعنــ بــه(انجامــد   مــيعملكــرد، رشــد و بقــاي ســازمان

  ). Wiklund & Shepherd, 2005؛2009

                                                      
1 Schumpeter 
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نظـر  طور گـسترده هـم از         سازمان و عملكرد آن به     ي  ههمبستگي بين گرايش كارآفرينان   
تجربـي  نظـر  و هـم از  ) Lumpkin & Dess, 1996؛ Covin & Slevin, 1991(مفهـومي  

)Wiklund & Shepherd, 2005 ؛Covin & Slevin, 1989؛Lumpkin & Dess, 2001 (
 ,.Li et al( خـواني نـدارد   بحث شده است، اما نتايج مطالعات تجربي چندان با يكديگر هم

2009.(  
تـوان   متغيرهـاي ميـانجي، بهتـر مـي        درنظـر گـرفتن   با  دهد كه     ها نشان مي    پژوهشبرخي  

). Lyon, et al., 2000(د كـر  بين گرايش كارآفرينانه و عملكرد سازمان را تـشريح  ي هرابط
ــد و شــفرد   همــان ــه كــه ويكلون ــا اينكــه محققــان گــرايش  توضــيح داده) 2003(گون ــد ب ان

و هم ) Wiklund & Shepherd, 2003(كارآفرينانه، هم اثر مستقل اين گرايش بر عملكرد 
را بررســي ) Covin & Slevin, 1989(اثــر وابــسته بــه همــراه متغيرهــاي محــيط خــارجي 

 متغيرهاي  ي  هگران، نقش ميانجي  )1996(ساس نظر لامپكين و دس      اند، در عين حال برا     كرده
  .اند را ناديده گرفتهشده بيان ي هداخلي سازمان در تبيين رابط

 بين گرايش كارآفرينانه و عملكرد سازماني، سؤالات بسياري همچنان          ي  ه رابط ي  هدربار
 متغيرهـاي   ي  هار تجربـي درب ـ   هاي  پژوهش ي  هكمبود شديدي در حوز    پاسخ مانده است و    بي

 ي  بنابراين هدف اصلي ايـن مقالـه بررسـي رابطـه          . شودميانجي بين اين دو متغير احساس مي      
  . باشد ميبين گرايش كارافرينانه و عملكرد سازماني با متغير ميانجي عدالت سازماني 

  ي تحقيق  و پيشينهمباني نظري

  عملكرد سازماني
ار پايـد لاش هستند تا با ايجاد مزيت رقـابتي         وكارها در ت   امروزه در فضاي رقابتي، كسب    

اگرچـه  . را بـا تغييـرات انطبـاق دهنـد     و خـود  يابنـد   عملكرد سازماني رونقياز طريق ارتقا
 وكـار همبـستگي ندارنـد و        مالي چندان با اهداف راهبردي و بلندمدت كـسب        هاي    شاخص

مطالعـات   امـا بيـشتر  . دن ـكنهـا ايجـاد    حاد رقابتي، مزيتي براي سـازمان  توانند در شرايطنمي
بـا توجـه بـه اينكـه     . انـد   عملكرد سازماني بر مبنـاي عملكـرد مـالي  بـوده      ي  هگذشته در زمين  

 در  ،گيري عملكرد سازماني بدون در نظر گـرفتن اهـداف سـازماني غيـرممكن اسـت               اندازه
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عملكـردي،  هـاي      پيشنهاد كرد كه شاخص    1 آمريكا ي  ه حسابداران خبر  ي  همؤسس1994سال  
بـوده و  فكـري   ي هتواننـد سـرماي  ل اطلاعـات غيرمـالي نيـز باشـند، ايـن اطلاعـات مـي       شـام 

  .ندنپاسخگويي اجتماعي را منعكس ك
كند كـه شـامل     عد پيشنهاد مي  گيري عملكرد سازماني، سه ب    براي اندازه )  2008 (2يوكل

 ، نتيجـه  او بـا مـرور ادبيـات در ايـن زمينـه           . اسـت  انـساني    ي  هپذيري و سرماي  بازدهي، انطباق 
پذيري بـه موقـع   عملكرد سازماني وابسته به بازدهي فرايندهاي داخلي، و انطباق       گيرد كه     مي

منظور از بازدهي ميزاني است كه سـازمان        . باشد  ميها و تهديدهاي خارجي      در برابر فرصت  
). Yukl, 2008(دهـد   افراد و منـابع را بـراي انجـام عمليـات ضـروري كـاهش مـي       ي ههزين

باشــد، كـه در واقـع ميـزان اجــراي     تـأثير قابليـت اطمينــان فراينـدها هـم مـي     بـازدهي تحـت  
عــد ديگــر عامــل پــذيري بانطبــاق. فراينــدهاي كــاري بــدون تــأخير، خطــا يــا حادثــه اســت

هـا و تهديـدهاي     خـود وابـسته بـه اطـلاع بـه موقـع از فرصـت         بوده و  عملكرد   ي  هكنند ينيتع
 برخـورد بـا     اثرگـذار هـاي     راه ي  هسازماني دربار پذيري با يادگيري    انطباق. باشد  ميخارجي  
و همچنـين   بـوده   هـاي كليـدي سـازمان        بهينه از شايـستگي    ي  هها و تهديدها و استفاد     فرصت
 ي  هسـرماي . شـود پذيري منابع اضافي قابل اسـتفاده در ابتكـارات جديـد تـسهيل مـي               دسترس

 اثرگـذار  بـراي انجـام       لازم ي  هانساني هم ميزاني است كه اعضاي سـازمان مهـارت و انگيـز            
منـابع انـساني    . شـود  انساني شامل منابع انساني و روابط انساني مـي         ي  هسرماي. دارندرا  كارها  

 و روابط انساني    بوده اعضاي سازمان    ي  هها و تجربيات مربوط به وظيف       مهارت ي  هدربرگيرند
را بـه آينـده     بينـي   گيري از سازمان، اعتمـاد متقابـل و تعـاون و خـوش            تعهد سازماني، هويت  

  ).Yukl, 2008(د شو ميشامل 

  گرايش كارآفرينانه
 مفـاهيم گـرايش كارآفرينانـه شـناخته         ي  هعنـوان يـك پيـشرو در توسـع         بـه ) 1983(ميلر  

شركتي كـه درگيـر نـوآوري در        "كند  گونه تشريح مي   او سازمان كارآفرين را اين    . شود مي

                                                      
1 American Institute of Certified Public Accountants 
2 Yukl 
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ك را بپـذيرد و بـا پيـشگامي در          هـاي همـراه بـا ريـس         محصول بازار باشد، مشاركت    ي  هزمين
 اســاس ابعــاد گــرايش ،ايــن توصــيف شــركت كــارآفرين. "نــوآوري از رقبــا پيــشي گيــرد

نقش اين ابعـاد را روشـن كردنـد و          ) 1991(كووين و اسلوين    . دهدكارآفرينانه را شكل مي   
 مفهـوم ) 1996(لامپكـين و دس     . خوبي با افزايش عملكرد سازماني ارتبـاط دادنـد         آنها را به  

 اينكـه رفتارهـاي پيـشگامي شـركت و          ي  هآنها دربار . گرايش كارآفرينانه را گسترش دادند    
    برخي ديگر از   . بحث كردند  ،عد مجزا از گرايش كارآفرينانه هستند     پشتكار رقابتي آن، دو ب

عـد نـوآوري،    ند؛ اما  در اين تحقيـق سـه ب         قرار داد استفاده  مورد  نيز  را  ن ابعاد ديگري    امحقق
ه ي ـعنوان ابعـاد گـرايش كارآفرينانـه ارا        به) 1983(ي و پيشگامي مورد نظر ميلر       پذير ريسك

  .شده است

  نوآوري
عنـوان موتـور رشـد       اولين اقتصادداني بـود كـه از نـوآوري بـه          ) 1942 و   1936(شومپيتر  

تـرين   هم به اين نتيجه رسيدكه مهـم ) 2000 (1همل). Hitt et. al., 2001( اقتصادي ياد كرد
هـاي   ترين مشخصات سـازمان   نوآور بودن از اصلي   . باشد  ميشركت، نوآوري    راهبردبخش  

اسـتفاده  هـاي كـارآفريني       و براي انعكاس ميزان حمايت سـازمان از فعاليـت          بودهكارآفرين  
انـد كـه    اظهـار كـرده   ) 1999 (2ايـن اهميـت بـه حـدي اسـت كـه كـووين و مـايلز                . شود  مي

نوآوري سـازماني   ) 2006 (3 و ويسچنفسكي  دمانپور. كارآفريني بدون نوآوري وجود ندارد    
. "هـا يـا رفتارهـاي جديـد در سـازمان        ايجاد و استفاده از ايده    ": اندگونه تعريف كرده   را اين 
، يـا  )نـوآوري فنـي  (تواند محصول يا خدمتي جديد، يا روشـي در سـاخت    جديد مي  ي  هايد

  ). Tajeddini & Mueller, 2012(يك نظام سازماني نوين باشد 

  پذيري ريسك
ه است؛ قـدمت    شد اصلي كارآفريني توجه     ي  هعنوان مشخص  پذيري به  ريسكهمواره به   

                                                      
1 Hamel (2000 in Hitt et al., 2001) 
2 Covin & Miles 
3 Damanpour,  & Wischnevsky 
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ــانتيلون  ــان ك ــن توجــه از زم ــسند1اي ــسوي ي ه نوي ــوده و فران  از اصــطلاح 1734 در ســال ب
بـه بيـان   ). Lumpkin & Dess, 1996؛Ağca etal., 2012(ده اسـت  كركارآفريني استفاده 

 ميـزان ريـسك     ي  هرينانـه داشـته باشـد در وراي محاسـب         ديگر سـازماني كـه گـرايش كارآف       
 & Wiklund(باشـد  مـي هـا  يـابي بـه آن   به توجه و تلاش بـراي دسـت  مايل ها، بيشتر  فرصت

Shepherd, 2003 .(گــذاري در پــذيري بــه معنــي اشــتياق بــراي ســرمايه  بنــابراين ريــسك
 ,Wiklund & Shepherd؛Tajeddini & Mueller, 2012(هـايي بـا نتـايج نـامعين       طـرح 

، بـا  )Koh, 1996(گيـري نـامطمئن   ، در بـستر تـصميم  )Lumpkin & Dess, 1996؛ 2003
 تعهدات سـنگين  ي هي، ارا)Merlo & Auh, 2009(هاي پرهزينه  احتمال قابل توجه شكست

هاي تأييـد نـشده    ، يا متعهد شدن به استفاده از فناوري)Covin & Slevin, 1991(و پرخطر 
)Lumpkin & Dess, 1996 (است .  

  پيشگامي
ن امحقق ـ. بـرد   مـي  مهمي از كارآفريني نام      ءعنوان جز  از پيشگامي به  ) 1989 (2ونكاترمن

) 1996(نظـر لامپكـين و دس       براساس  . اندكردهارايه  پيشگامي  تعاريف متفاوتي از     ،مختلف
وب در فراينـدهاي كـارآفريني بـه تنـا        ) 1949( قراول بودن از زمـان شـومپيتر      اهميت پيش بر  

هـاي پيـشگام بـراي بررسـي         ها، سازمان  در پايش محيط و شناخت فرصت     . ه است شدتأكيد  
 بيـشتري از ديگـر      ي  ههـاي پنهـان، انگيـز      منظور تشخيص و بازشناسي فرصت     كامل محيط به  

رفتـار نوآورانـه و   ). Lumpkin & Dess, 1996؛ Keh et. al., 2007(دارنـد  هـا   شـركت 
بـه بيـاني ديگـر پيـشگامي عامـل          . شـوند مي به جلو رانده مي    تبع پيشگا  پذير اصولاً به  ريسك

دليـل   هوقتي سـازمان ب ـ   . سازي و تشويق ابعاد ديگر گرايش كارآفرينانه است        اساسي در فعال  
ــشگامان ــالايي از فرصــت ، خــودي هرفتارهــاي پي ــازار را درمــي   ســطح ب ــراي هــاي ب ــد، ب ياب

دهـد و بيـشتر متوسـل بـه         خود بروز مـي   ها، رفتارهاي نوآورانه از      برداري از اين فرصت    بهره
  . شودپذير مي رفتارهاي ريسك

                                                      
1 Cantillon 
2 Venkatraman 
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 اول يعنـي در معرفـي محـصول، خـدمت يـا روش              ي  هعبارتي پيـشگام بـودن در درج ـ       به
 دوم، رهبـر و  ي هو در درج ـ) Tajeddini & Mueller, 2012(مديريت جديد اولـين بـودن   

). Merlo & Auh, 2009؛ Tajeddini & Mueller, 2012 (اسـت پيشرو بودن در آن زمينه 
 & Tajeddini(هـاي جديـد    بينـي فرصـت  ابتكار در پـيش شتن وجود اين صفت داي  لازمه

Mueller, 2012 ؛Lumpkin & Dess, 1996 (  و تقاضــاي آينــده، بــراي خلــق تغييــر و
  ).Venkatraman, 1989؛ Lumpkin & Dess, 2001 (باشد ميدهي به محيط  شكل

  لكرد سازمانيگرايش كارآفرينانه و عم
طور كه در مقدمه بيان شد، همبستگي بين گرايش كارآفرينانه و عملكرد سازماني              همان

لــي و ). Zainol & Ayadurai, 2011( هــاي متعــددي  بررســي شــده اســت در پــژوهش
هـاي   سـازمان بـه    ه،انـد كـه گـرايش كارآفرينان ـ      به مطالعاتي اشاره كـرده    ) 2009 (1همكاران
رقباي خـود كـاراتر باشـند و        دهد تا از       اين توان را مي    -زه تأسيس هايي تا   سازمان -كوچك

 كاربردي  ي  ه مطالع 50كه روي بيش از     پژوهشي  در  . عملكرد سازمان خود را بهبود ببخشند     
 ي  هگـرايش كارآفرينان ـ  كه بين   د  ش مشخص   ،گرفت سازمان را دربر مي    14000انجام شد و    

). Rauch et. al., 2009(ديدي وجـود دارد  مثبـت و ش ـ ي هسازمان با عملكرد سازماني رابط
نـشان   ها دانشگاه بر عملكرد در ه مثبت گرايش كارآفريناني هاي در كانادا نيز رابط  در مطالعه 

  ).Todorovic, 2005(داده شده است 
بين گرايش كارآفرينانه و « ه اين صورت بيان كرد كه اول را بي توان فرضيه بنابراين، مي

  .»داري وجود دارد معني دانشگاهي تأثيرپژوهشي كز عملكرد سازماني مرا

  تبادلات اجتماعي درون سازماني
تبادل محدود  . دكره  ي مفهوم رفتار اجتماعي براساس تبادل را ارا       1958هومانس در سال    

.  تأييد و منزلت نيز قابل اسـتفاده اسـت         همانندهاي نمادين    شود و براي ارزش   به ماديات نمي  
 مختلفـي   هـاي   نظريـه هـاي علمـي مختلفـي را بـه هـم ارتبـاط داد و منـشأ                  هاي او رشته  نوشته

                                                      
1 Li, et al. 



  1392، دوره ششم، شماره سوم، پاييز كارآفرينيفصلنامه توسعه               

  

14 

 

  ).Cropanzano & Mitchell, 2005( تبادلات اجتماعي شد ي هدربار
كنـد كـه اصـول      اشاره مي  "تبادل و قدرت در زندگي اجتماعي     "در كتاب   ) 1964 (1بِلا
قتـي فـردي خـدمت      گونـه بيـان كـرد كـه و         توان بـه اختـصار ايـن      اي مفهوم تبادل را مي    پايه

دهد، او را متعهد به انجام كاري براي جبران آن خـدمت            ارزشمندي براي ديگري انجام مي    
مشخص نشده اسـت امـا بـه        طور دقيق     بهكه نوع، حدود و ديگر مشخصات اين كار          دكنمي

اگـر هـر دو     . را انجـام دهـد      و فرد دوم براي رفع اين تعهد بايـد آن          بودهصلاحديد فرد اول    
كنند ارزشمند بداننـد، هـر دو تمايـل دارنـد بـراي             ه را كه از ديگري دريافت مي      طرف آنچ 

 ايـن تبـادلات و جلـوگيري از بـدهكاري بـه طـرف مقابـل،                 ي  هتشويق طرف ديگر بـه ادام ـ     
  .خدمات خود را افزايش دهند

اي بـين مـديران بخـشي و        نقش اعتماد و عدالت رويـه     ) 2010(و همكارانش    كلركدي
 گـرايش  ي هگيـري رابط ـ عنوان ابعاد تبـادلات اجتمـاعي در شـكل        زمان را به  تعهد آنان به سا   

گري مثبت متعددي را يافتنـد   آزمودند و تأثيرات ميانجي    ،كارآفرينانه و عملكرد در سازمان    
اي، دو در سـطوح بـالاتري از عـدالت رويـه           تر ايـن    قوي ي  هتوان به رابط  كه از آن جمله مي    

 اثـر ميـانجي كـنش عـدالت بـر           دنبال بررسي   بهاين مقاله   . دكر اعتماد و تعهد سازماني اشاره    
  . است بين گرايش كارآفرينانه و عملكرد سازماني ي هرابط

  عدالت
عنـوان الـزام اصـلي       دانشمندان علوم اجتماعي در ساليان متمادي دريافتندكه عـدالت بـه          

ــاركرد   ــراي ك ــذار ب ــالايي    اثرگ ــت ب ــان آن، اهمي ــغلي كاركن ــايت ش ــازمان و رض دارد س
)Lambert, 2003 .(  وسـيعي از رفتارهـاي كارمنـد را    ي هتوانـد گـستر  عدالت سـازماني مـي 

هاي عملكرد سازماني با تعدادي از خروجي     كه  دهد  مرور ادبيات هم نشان مي    . توضيح دهد 
هـا   و عدالت سازماني هم از جمله متغيرهايي است كه با ايـن خروجـي              بودهشغل در ارتباط    

توانــد  مــي عــدالت ســازماني، هــاي پــژوهشو اينكــه ) Altaf et al., 2011(ارتبــاط دارد 

                                                      
1 Blau 
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 بــسياري از متغيرهــاي رفتــار ســازماني را توضــيح دهــد ي هصــورت بــالقوه علــت و ريــش بــه
)Moorman, 1991 .( به عـدالت سـازماني توجـه شـاياني كـرده و      نيز ادبيات رفتار سازماني

 عـدالت  ي نظريـه ). Colquitt, 2001 ( استانجام شدهي در اين زمينه ا گستردههاي  پژوهش
خـود و ديگـران، بـر    هـاي   كارمنـدان در مـورد جبرانـي   هـاي   بنـدي ديـدگاه   سازماني با طبقه  

اصطلاح عدالت سـازماني    . اند  متمركز شده ها    ادراكات آنان از انصاف و عدالت در سازمان       
 را منـصفانه    هـا به ميزاني كه كارمندان در محيط كـار خـود فراينـدها، تعـاملات و خروجـي                

تواند رفتار و منش كارمنـدان را  اين ادراك مي). Chenhall, 2003( دشو اطلاق مي،بدانند
  باشــداثرگــذارتحــت تــأثير قــرار دهــد و در نتيجــه بــر عملكــرد آنهــا و موفقيــت ســازمان  

)Baldwin, 2006.(  

 بودن  عادلانهي هميزان درك شد.  سه نوع عدالت سازماني شناخته شده است،در ادبيات
 از تصميمات گرفته شده و توزيع منابع در سـازمان، عـدالت تـوزيعي را                دست آمده   بهنتايج  

منصفانه و عادلانه بـودن فراينـدهاي   ). Leventhal, 1976؛ Homans, 1961(دهد شكل مي
 & Thibaut(اي  تـشكيل عـدالت رويـه   ي هاستفاده شده براي رسيدن به اين تصميمات، پاي

Walker, 1975 ( برخورد و رفتار با ايشان در زمان ي هدرك كارمندان از انصاف در نحوو 
  ).Bies & Moag, 1986( عدالت تعاملي است ي هدهندسازي فرايندها، شكلپياده

شـود   اساسي تداوم ارتباط در يـك تبـادل اجتمـاعي شـناخته مـي              ي  هعنوان پاي  عدالت به 
)Lind et al., 1993 .( بودن توزيـع، فراينـدها و مـنش و رفتارهـا     كه فرد از عادلانههنگامي 

كند رفتارهايي از خود بروز دهد تا تعامـل او بـا سـازمان بـه             مطمئن باشد، در پاسخ سعي مي     
 منتفـع   ،همين منوال ادامه يابد و ميزان تبادلات اجتماعي گسترش يافته و هردو طرف تبـادل              

ز رفتارهاي سودمند كارمندان     سازماني با تعدادي ا    ي  هبه بيان ديگر عدالت درك شد     . ندشو
بـرداري از   آنها نيز به سازمان در بهـره و) Conlon et al., 2005 (بودهدر سازمان در ارتباط 

  . كنند ميكارآفرينانه كمك هاي  فرصت
 متعـددي  هـاي  راهسازي تشكيلات اجتمـاعي سـازمان از    در كل عدالت سازماني با روان  
افـراد بـاور كننـد    وقتي ). Choudhry et al., 2011 (دشومنجر به بهبود عملكرد سازمان مي

شود، نسبت به كار و نتايج آن و سرپرستانشان، رفتارهاي مثبت      كه با آنها با انصاف رفتار مي      
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وجــود عــدالت در ســازمان باعــث ). Moorman, 1991(دهنــد از خــود بــروز مــيبيــشتري 
ــدان  ــ) Ranjbar, 2012(انگيــزش كارمن ــشغوليت و دغدغ ــشان  كــي هو م شــده اري در اي

)Purcell, 2012(دهـد    مـي هاي داوطلبانه را افـزايش  سطح همكاري و)Ibragimova, et. 

al., 2012 (     گـذارد  و بـر رضـايت شـغلي تـأثير مـي)Sieger et al., 2011 ؛Altaf et al., 

، عــدالت ســازماني ســازوكار مناســبي بــراي )2002 (1بــاس و لينــددنطبــق نظــر ون). 2011
هر يك از اين رفتارها و نتايج بـه نـوعي بـه تقويـت           .  شرايط نامطمئن متعدد است    برخورد با 

كنند و از اين طريق عملكرد سازمان       پذيري و پيشگامي سازمان كمك مي      نوآوري، ريسك 
  .بخشندرا بهبود مي

عبـارت  بـوده و   دوم مربوط به عـدالت سـازماني      ي  فرضيهبا توجه به مباحث مطرح شده       
ايش كارآفرينانه و عملكرد سازماني با متغير ميـانجي عـدالت سـازماني در              بين گر «: است از 
 ».داري وجود دارد  معنيي  دانشگاهي رابطهپژوهشيمراكز 

 ادبيـات   ي  ه تحقيـق تجربـي حـوز      72در  ) 2009 (2در مروري كه شـورت و همكـارانش       
 از  ،ژوهش، فقـط در دو پ ـ     يادشـده هـاي    اند، از بـين پـژوهش     گرايش كارآفرينانه انجام داده   

سازي معادلات پژوهش نيز از مدلاين در . سازي معادلات ساختاري استفاده شده است    مدل
  .هاي تحقيق استفاده شدساختاري براي آزمودن فرضيه

  شناسي روش
. اسـت كاربردي   هدف،نظر   همبستگي و از     -ماهيت و روش توصيفي   نظر  تحقيق از   اين  

اي نامـه  بط ميان متغيرهاي مدل مفهومي از پرسش      منظور ارزيابي كمي روا    در اين پژوهش به   
طور تصادفي  مربوطه و به هاي    دهندگان از ميان كاركنان سازمان    پاسخ. استفاده شد استاندارد  

 توسط اساتيد    و نامه به روش روايي محتوايي     روايي سؤالات اين پرسش   . انتخاب شده بودند  
شگاه تهران، صـنعتي مالـك اشـتر، علامـه          عنوان نمونه دان   به(شهر تهران   هاي    محترم دانشگاه 

نامه نيز آلفاي كرونباخ هر يـك        براي سنجش پايايي پرسش   . انجام شده است  ...) طباطبايي و 
                                                      

1 Van Den Bos & Lind 
2 Short, et al. 



   ...رد سازماني با ميانجي تبادلات اجتماعيتبيين رابطه گرايش كارآفرينانه و عملك

  

17 

  . شد محاسبه SPSS.191افزار نرمبا استفاده از از متغيرها 
بـدين منظـور در   . باشـد   مـي پژوهشيو مراكز  ها     پژوهشكده ، آماري اين تحقيق   ي  جامعه

دولتي منتخب و مـستقر     هاي     دانشگاهي وابسته به سازمان    ي  ه و پژوهشكد  ژوهشيپ مركز   25
 نفـر بودنـد و    500حدود  ها    ن اين سازمان  اتعداد محقق . نامه توزيع شد    پرسش 285 ،در تهران 

كرد، اما براي حصول نامه براي نمونه كفايت مي  پرسش218 فرمول كوكران ي طبق محاسبه
 219 توزيـع شـده   ي  هنام ـ  پرسـش  285در اين تحقيق از     . يع شد نامه توز   پرسش 285اطمينان،  

  .قابل استفاده بودها  عدد آن208كه )  درصد76: نرخ بازگشت(عدد بازگشت 
) 2012( سـنجقي و همكـاران       ي  هنام ـ  سنجش شاخص عملكرد سازماني از پرسـش       براي

  .باشد مي82/0استفاده شده است كه  آلفاي كرونباخ آن 
منظـور    بـه ) 2008 (2 بـوئهم  ي  نامـه  ايش كارآفرينانه، از پرسـش    براي سنجش شاخص گر   

نامـه،   براي اطمينان از اعتبـار ايـن پرسـش   .  استفاده شد پژوهشيهاي    انجام تحقيق در سازمان   
 91/0فرينانـه  آ آلفـاي كرونبـاخ شـاخص گـرايش كار    كـه  انجـام شـد  اعتبارسنجي مجددي   

) 1390( سـنجقي و همكـاران         ي  هام ـن براي سؤالات عدالت سازماني از پرسش      .دست آمد   به
  . دارد 89/0كه آلفاي كرونباخ . استفاده شد

  هايافته
 درصد  55نامه بدين شرح است كه       دهندگان به پرسش   شناختي پاسخ  مشخصات جمعيت 

 درصد  19 سال،   5 كاري زير    ي  ه درصد سابق  38 درصد زن بودند،     45دهندگان مرد و    پاسخ
 كـار  ي ه سـال سـابق  15 درصـد بـالاي   22 سـال و  15 تـا  10 درصد بين 20 سال، 10 تا 5بين  
 درصـد بـين     27 سال،   35 تا   30 درصد بين    23 سال،   30 درصد زير  25 سني نيز    نظراز  . درندا

 درصـد   3از نظـر ميـزان تحـصيلات        . انـد  سال بـوده   40 درصد هم بالاي     25 سال و    40 تا   35
 درصـد مـدرك دكتـري    24 درصد كارشناسي ارشد و     50 درصد كارشناسي،    23كارداني،  

  . دارند
                                                      

1 SPSS 
2 Boehm  
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                       *87/0  نوآوري  

                    82/0  78/0  پذيري ريسك
                  81/0 74/0  80/0  پيشگامي

                82/0 46/0 55/0  59/0  عدالت توزيعي
              71/0 72/0 50/0 56/0  61/0  ايعدالت رويه

            82/0 64/0 69/0 56/0 47/0  63/0  عدالت تعاملي
          64/0 45/0 32/0 38/0 51/0 48/0  57/0  بازدهي

        71/0 64/0 50/0 43/0 46/0 70/0 68/0  72/0  پذيري انطباق
        78/0 61/0 57/0 56/0 60/0 52/0 55/0 59/0  66/0  سرمايه انساني

      91/0  65/0 76/0 56/0 60/0 60/0 58/0 92/0 91/0  94/0 گرايش كارآفرينانه
    89/0  67/0  63/0 52/0 43/0 46/0 50/0 90/0 57/0 59/0  69/0  عدالت سازماني
82/0  62/0  77/0  85/0 88/0 85/0 58/0 53/0 53/0 69/0 68/0  76/0  عملكرد سازماني

  .ندهست ميزان پايايي ابزار با استفاده از روش آلفاي كرونباخ ي دهنده اعداد روي قطر جدول نشان* 

 .  ضرايبي ه براي هم01/0ي معنادار در سطح  رابطه**
  

هـاي پـژوهش از روش       صشـاخ منظور ارزيابي ميـزان همبـستگي ميـان          در گام اول و به    
 بيان شـده  )1( شماره نتايج اين تحليل كه در جدول.  شد استفاده 1ضريب همبستگي پيرسون  

 عـدالت سـازماني بـا عملكـرد سـازماني           شـاخص دهد كه بين متغيرهـاي      به روشني نشان مي   
اي با عملكرد   از سويي متغير عدالت توزيعي و رويه      . وجود دارد همبستگي با شدت متوسط     

و از سـوي ديگـر نيـز عـدالت تعـاملي بـا              داشـته    53/0ني ضريب همبستگي به مقـدار       سازما
اين در حالي است كه ميزان همبستگي بـين         . دارد 58/0عملكرد ضريب همبستگي به مقدار      

 همبستگي قوي و مثبت     دهد   نشان مي   بوده كه  85/0گرايش كارآفرينانه و عملكرد به مقدار       
  .باشدمي

ســازي معــادلات  مــسير مــدل مفهــومي پــژوهش، از روش مــدلدر گــام دوم بــه تحليــل 
منظـور   در ايـن راسـتا و بـه       .  پرداختـه شـد    8/81افزار ليزرل نسخه      با استفاده از نرم    2ساختاري

                                                      
1Pearson Coefficients 
2 Structural Equation Modeling (SEM) 
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 بين گرايش كارآفرينانه و     ي   عدالت سازماني بر رابطه    شاخصگري   بررسي دقيق اثر ميانجي   
  . دشعملكرد سازماني دو مدل طراحي 

 ميان گرايش كارآفرينانـه     ي   آمده، رابطه  )1(نمودار شماره   كه نتايج آن در     در مدل اول    
  .ده استش عدالت سازماني معرفي شاخصطور كامل از طريق  هو عملكرد سازماني ب

  
  
  
  
  
  

  تحليل مسير مدل اول. 1نمودار 
  

 عـدالت  شـاخص دهـد كـه   نـشان مـي  ) P-Value :0000/0(نتايج تحليل مسير مـدل اول   
ــه  ــازماني ب ــه  س ــوبي در رابط ــش    ي خ ــازماني نق ــرد س ــه و عملك ــرايش كارآفرينان ــان گ  مي

 عـدالت سـازماني در      شـاخص گـري   در اين مـدل، نقـش ميـانجي       . دكنگري ايفا مي   ميانجي
 بـين  ي هرابط ـ.  بين گرايش كارآفرينانه و عملكرد سازماني مدنظر قرار گرفتـه اسـت   ي  رابطه

 بـين عـدالت و عملكـرد        ي  ه و رابط ـ  97/0ن  گرايش كارآفرينانه و عدالت سـازماني بـه ميـزا         
 كه نشانگر، ارتباط مستقيم و با شدت عالي بين عـدالت و عملكـرد سـازماني                 92/0سازماني  

 )96/1( كـه بيـشتر از مقـدار         45/7 دوم بـا توجـه بـه مقـدار           ي  همچنـين فرضـيه   . وجود دارد 
جـه بـه مقـدار      خـوبي بـا تو    نـسبت     بـه هاي بـرازش     اين مدل شاخص   ،دشو  مي باشد، تاييد  مي

. كــه مــدل مــذكور نيكــويي بــرازش بــالايي دارد گفــت تــوان چنــين  و مــيداشــته) 09/0(
  . ديد )2( شماره جدولتوان در  را ميهاي برازش  شاخص

 ،دهد كه ايـن مـدل       مي  نشان )2(نمودار شماره   نتايج مربوط به تحليل مسير مدل دوم در         
هـاي   نتايج مربـوط بـه شـاخص       )2(ره   شما  در جدول  وخوبي داشته   نسبت    بهنيكويي برازش   

                                                                                                                             
1 LISREL v. 8.8 

عدالت  نوآوري

پذيري ريسك عملكردكارآفرينانهگرايش

 پيشگامي

  بازدهي

  انسانيي سرمايه

 پذيري انطباق

ايرويه  توزيعي تعاملي

 = 97/0    
t = 84/9  

 = 92/0      
t = 45/7  

0000/0:مقدار پي

68/067/064/0 

69/0 

84/0 

92/0 

92/0

86/0

85/0
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 عدالت سـازماني  ي بنابر نتايج تحليل مسير مدل دوم، رابطه . اندبرازش آن نيز نشان داده شده     
دليل اينكـه از    ضعيف دارد و همچنين به ي  رابطهبوده و) 06/0(بر عملكرد سازماني با مقدار    

 امــا بــين ،نــداردوجــود ي  معنــاداري ، رابطــه)71/0> 96/1 ( اســتمقــدار معنــاداري كمتــر
 قـوي و مـستقيمي      ي  رابطـه ) 88/0بـا مقـدار     (هاي كارآفرينانه و عملكـرد سـازماني         گرايش

، )89/7< 96/1(باشـد   دليـل اينكـه از مقـدار معنـاداري بيـشتر مـي             وجود دارد و همچنين بـه     
  . شود مي اول نيز تأييد ي ه و فرضيبوده معناداري ي رابطه
  
  
  
  
  
  
  

   مسير مدل دومتحليل. 2نمودار 
  

  بحث و نتيجه
 ميـان   ي  هعـدالت سـازماني در رابط ـ     شـاخص   دست آمـده از مـدل اول،         هنتايج ب براساس  

بـه بيـان ديگـر،      . دكن ـگـري ايفـا مـي     كارآفرينانه و عملكرد سازماني نقـش ميـانجي       گرايش
د توان ـتأثيرگذاري بر ميزان ادراك كاركنان از عدالت سازماني، مـي         با  گرايش كارآفرينانه   

ــا نتيجــشــود عملكــرد در ســازمان يباعــث ارتقــا كلــرك و  پــژوهش مــشابه ديي ه كــه ب
وانـگ   . سازگاري دارد،اندگري رسيدهكه آنها نيز به اين نقش ميانجي) 2010(همكارانش 

در حـالي   . انـد دهكرهم اثر مثبت عدالت را بر عملكرد سازماني تأييد          ) 2011(و همكارانش   
 عـدالت سـازماني     شاخصگري  ، بر نقش ميانجي   )1نمودار  (اول  كه نتايج تحليل مسير مدل      

گـذارد، ايـن نقـش در       هاي كارآفرينانه و عملكرد سازماني صحه مي       بين گرايش  ي  بر رابطه 
  . شود تأييد نمي) 2نمودار (مدل دوم 

عدالت  نوآوري

پذيري ريسك عملكردگرايش كارآفرينانه

 پيشگامي

  بازدهي

  انسانيي سرمايه

 پذيري انطباق

ايرويه  توزيعي تعاملي

 = 77/0     
t = 81/10  

 = 06/0      
t = 71/0  

 = 88/0      
t = 89/7 0000/0:مقدار پي 

81/083/085/0 

71/0 

76/0 

86/0 

92/0

86/0

85/0
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  پژوهشهاي  گيري نيكويي برازش مدل نتايج اندازه. 2جدول 
  دوممدل   مدل اول مقدار بهينه  شاخص برازش

  32/3  9/2 2 باشد يا كمتر از  4كمتر از  1مجذور كاي به درجه آزادي
  96/0  97/0 90/0بالاي   2 برازندگيي هشاخص نرم شد
  96/0  97/0 1تر از   يا بزرگ1برابر با  3 برازندگيي هشاخص نرم نشد

  97/0  98/0 1تر از   يا بزرگ1برابر با  4تطبيقي شاخص برازندگي
  10/0  094/0 08/0 و 05/0 يا بين 05/0تر از  كم  5نس خطاي تقريبجذر برآورد واريا

  90/0  93/0 90/0بالاي  6شاخص برازندگي
  83/0  85/0 90/0بالاي  7 برازندگيي هشاخص تعديل شد

  048/0  027/0 نزديك به صفر 8 ميانگين مجذور پسماندي هريش
  97/0  93/0 90/0بالاي  9 فزاينده شاخص برازندگي

ــ  مــستقيم بــين ي در مــدل دوم بــر خــلاف مــدل اول، رابطــه اينكــه ، داردت آنچــه اهمي
، گفـت تـوان    مـي  رو  از ايـن  . ده اسـت  ش ـهاي كارآفرينانه و عملكرد سازماني لحاظ        گرايش
گـري   نقـش ميـانجي    شاخص بين اين دو     ي  تواند در رابطه   اينكه عدالت سازماني مي    باوجود

فرينانـه بـر عملكـرد سـازماني بـه قـدري قـوي        هـاي كارآ د، اما تأثير مستقيم گـرايش    كنايفا  
ايـن تـأثير مـستقيم در كارهـاي         . دهدالشعاع خود قرار مي    كه نقش عدالت را تحت    باشد    مي

در تحقيـق خـود بـا    ) 1390(ونـد و زالـي    عنـوان نمونـه مهـدي      بـه . ه است شدديگر هم تأييد    
نيـز  ) 2006(و همكـارانش    كنند؛ رانيان    اين تأثير مستقيم را تأييد مي      39/0ضريب استاندارد   

  .انددست آورده هبرا در تحقيق خود اين اثر مثبت 
به توان نخست آنكه مي. توان دلايل چندي را براي توجيه اين نتايج برشمرددر اينجا مي

، بدين صورت كردساز و زيرساختي توجه عنوان يك عامل زمينه نقش عدالت سازماني به
ي كاهش سطح عملكرد سازمان را درپي خواهد داشت، كه پايين بودن سطح عدالت سازمان

 عملكرد نخواهد بود، مگر آنكه يكه بالا بودن سطح عدالت الزاماً محرك ارتقا در حالي
                                                      

1 χ2/df 
2 NFI 
3 NNFI 
4 CFI 
5 RMSEA 
6 GFI 
7 AGFI 
8 RMR 
9 IFI 
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 يدر چنين وضعيتي ديگر متغيرهاي اثرگذار سازماني، از جمله گرايش كارآفرينانه، ايفا
ي  بارهي از سوي مسئولان امر دردليل دوم آنكه در طي ساليان اخير اهتمام وافر. ندكننقش 

 و در فرجام آن احساس خوبي در انجام شدهو دانشگاهي پژوهشي ترفيع وضعيت مراكز 
 نقش ،هدفهاي  ن شاغل در سازمانا عدالت سازماني در بطن ذهنيت متخصصي هزمين

 تأثيرگذاري عامل عدالت سازماني را به حد اشباع نزديك ي هاي كه حوزگونه بسته، به
هدف هاي   سازماني هتواند مربوط به كوچكي اندازو سرانجام دليل آخر مي. ه استدكر

هاي رسيدگي به كاركنان و اعطاي هاي بزرگ، رويه باشد و اينكه در مقايسه با سازمان
هاي كوچك اعتدال و انسجام  در سازمانطور معمول  بهپاداش و مزاياي مناسب به آنها 

ها گذشته از اينكه  سالار در اين نوع سازمان اي طويل ديوان ساختارهنبودن. داردتري قوي
 مساعدتري را ي هآميز كمتري را به همراه دارد، در عين حال زمينهاي تبعيض پذيريآسيب

اين توان انتظار داشت كه اگر رو مي از اين. دكنبراي گسترش تبادلات اجتماعي فراهم مي
، چه بسا شددي و غير دانشگاهي انجام ميهاي بزرگ اقتصا  سازماني هتحقيق در عرص

  .يافتسهم متغير عدالت سازماني افزايش مي

  پيشنهادها
هاي مـورد    شود مديران و سرپرستان سازمان    ، توصيه مي  بيان شد با توجه به آنچه تاكنون      

  : كنندموارد زير توجه ويژه به  ،مطالعه
      هاي   ايشان به شناسايي روش    تواند با تشويق  تقويت احساس نوآورانه در پژوهشگران مي

ــوين پژوهــشي و اقتبــاس از روش ــراي  ديگــر حــوزهپژوهــشيهــاي  ن هــاي پژوهــشي ب
 . انجام شود فعلي، پژوهشيهاي كارگيري در زمينه هب

             يتوانـد باعـث ارتقـا     تقويت فرهنگ پذيرش خطا و شكست در ميـان پژوهـشگران مـي 
 .پذيري ايشان باشدريسك

      ،تعريف و شناسايي نقاط تمركز پژوهشي جديد بـا توجـه بـه             براي افزايش پيشگامي نيز
 اثرگـذار  نزديكـي بـه مرزهـاي دانـش و گـسترش آن      منظـور  بهروند تغييرات و نيازها و    

  .خواهد بود
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