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Abstract  
In keeping with theories of organizational behavior, the sense of justice in an organization 
creates trust among members of the organization and at a higher level, trust between 
managers and employees. On the other hand, this created atmosphere of justice and trust 
among employees creates a commitment to work and provides creative solutions in the 
organization and encourages innovation. The aim of this study was to examine the internal 
variable (justice and trust) influence within the organizations on innovation Director of 
Education Yazd. Statistical population included all secondary school principal's province 
which is the management has been in the academic year 98-99. Considering the limited 
number of high school principals, researchers refrain from sampling and questionnaire 
distributed among all members of society. This study used a descriptive approach based on 
correlation and structural equation modeling (SEM). The main tool to gather data is by 174 
questionnaires, based on five point scales (from very high to very little). Construct, content, 
and face validity of the questionnaire were investigated. Cronbach's alpha reliability 
coefficient is collected data were analyzed using statistical software SPSS and Lisrel. The 
results show that there is a positive and significant relationship among Organizational 
justice on trust. Also, there is a positive and significant relationship among Organizational 
justice on innovation. On the other hand, had a direct and significant impact Organizational 
trust on innovation. 
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لت سازمانی و اعتماد سازمانی بر نوآوري مدیران بررسی تأثیر عدا

 (مدارس یزد: مورد مطالعه)مدارس 

 3مجید علیمحمدی اردکانی، 2پور ابراهیم رجب، 1مهدی افخمی اردکانی

 دکتری مدیریت منابع انسانی؛ رئیس پژوهش و فناوری گاز یزد، ایران. 1

 ایرانو اقتصاد، دانشگاه خلیج فارس، بوشهر،  استادیار، گروه مدیریت بازرگانی، دانشکدة کسب و کار. 2

 استادیار، گروه مهندسی صنایع، دانشکدة فنی و مهندسی، دانشگاه اردکان، اردکان، ایران. 3

 (52/00/6333: ؛ تاریخ پذیرش61/03/6331: تاریخ دریافت) 

 چکیده 

اعتماد در بین اعضای سازمان و در سطحی بااتتر، اعتمااد    های رفتار سازمانی، احساس عدالت در سازمان باعث ایجادبا عنایت به نظریه
از سوی دیگر، این جو ایجادشده ناشی از عدالت و اعتماد در بین کارکنان باعث ایجاد تعهد کاری و ارائا   . شودبین مدیران و کارکنان می

تأثیر دو متغیر عادالت ساازمانی و اعتمااد     هدف پژوهش حاضر بررسی. کندشود و نوآوری را ترغیب می راهکارهای خلاق در سازمان می
-33جامع  آماری شامل کلی  مدیران مقطع متوسط  استان یزد بود که در سال تحصایلی  . سازمانی بر نوآوری مدیران مدارس بوده است

پژوهش . ه شده استاز سرشماری استقاد با عنایت به محدودبودن تعداد مدیران مدارس مقطع متوسطه،. انددارای سمت مدیریت بوده 31
ابازار  . سازی معادتت سااختاری اسات  ها از نوع همبستگی بوده و مبتنی بر مدلحاضر از نظر هدف، بنیادی و از نظر روش گردآوری داده

روایی پرسشنامه از نظر صاوری، محتاوایی و ساازه بررسای شاد و      . ای لیکرت بوده استدرجه ها، پرسشنامه در مقیاس پنجگردآوری داده
افزارهاای  شاده باا نار     های گردآوریداده. تأیید شد 7/0یایی آن نیز با اجرای آزمایشی و محاسب  ضریب آلفای کرونباخ، باتتر از مقدار پا

SPSS  وLisrel همچناین، عادالت ساازمانی بار     . نتایج نشان داد عدالت سازمانی بر اعتماد سازمانی اثر معنادار و مثبات دارد . تحلیل شد
  .از طرف دیگر، اعتماد سازمانی بر نوآوری نیز اثر مستقیم و معنادار داشته است .ران اثر مثیت و معنادار داردنوآوری مدی

 .سازمانی، نوآوری اعتماد سازمانی، عدالت :کلیدی واژگان
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 مقدمه

سسات ضروری ؤم ها وخلاقیت و نوآوری و ایجاد تغییر و دگرگونی در سازمان ه پرداختن بهامروز

ای پایدار  عنوان پدیده نوآوری باید به؛ با توجه به شرایط کنونی کسب و کار و دنیای تجارت، است

تا از این طریق  ،قدم باشد د و مدیر خود باید در این زمینه پیششودر سیستم سازمانی طراحی 

طور خاص،  به(. 0202،  بابریاستال و )نوآوری در سازمان حیاتی تلقی شده و نمود پیدا کند 

در  یبر نوآور یجو مبتن کی جادیدر ا سکیو تحمل ر ینوآور یارشد برا ریمد تیحما

شوند در  یم بیشود، مهم است و کارمندان ترغ یم نیتأم یکاف ةبه انداز یکه نوآور ییها شرکت

یک نیروی محرکة مهم برای رشد (. 2 02، 0داس دون -چاپمن و هیویت) شرکت کنند ینوآور

از این . و استفاده از برای تولید و ارائة محصولات و خدمات جدید است اقتصادی جامعه، دانش

ها، ارتقای توانایی مدیران برای  رو، یک ضمانت جدی برای توسعة پایدار مؤسسات و شرکت 

( 992 )  دراکر(. 2 02،  چنگ و لی)استفاده از خلاقیت و کاربرد آن در نوآوری سازمانی است 

 علاوه درن باید طوری سازماندهی شود، تا نوآوری را دنبال کند، بهکند یک سازمان م اذعان می

کار بندد که به سطح بالایی از عدم تمرکز  ای به گونه تغییرات دائمی باشد و دانش را به ةسازمان آماد

 .سریع دست یابد های برای اتخاذ تصمیم

 پرورش و آموزش در نوآوری و عامل تغییر ترین مهم را مدرسه مدیریت پرورش، و آموزش در

 در عمده طور به است، پرورش و آموزش های فعالیت همةمحور  که یادگیری و تدریس زیرا دانند؛ می

 شدن برآورده از اطمینان ةدغدغ آموزشی، رهبران و گذاران زیرا، سیاست. گیرد می صورت مدرسه

 داشته نوآور و کارآمد نمدیرا است که میسر زمانی اطمینان این و دارند را تربیت و تعلیم اهداف

 اصلی کشور آموزشگاهی مدیریت ارزیابی نوآوری در نظام(. 29  نیكنامی و همكاران، )باشیم 

                                                           
1. Stål & Babri 

2. Chapman & Hewitt-Dundas 
3. Cheng & Li 
4. Drucker 
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مدرسه،  اثربخشی نوآوری، میزان از آگاهی و ارزشیابی .پویا است نظام هر مدیریت در ناپذیر جدایی

از سوی  .کند جلوگیری می آن گیپاشید هم از و نظمی بی از و دهد می افزایش را سازمان و کارکنان

ابعاد  همةجانبه جوامع در  توسعه و پیشرفت همه درآموزش و پرورش  دیگر، با توجه به نقش

، اهمیت پرداختن به نوآوری را در این بخش فرهنگی و علمی ،سیاسی، اجتماعی و اقتصادی

نوآوری  اساسی به نیاز رسمدا مدیریتدر  ،گرفته های انجام پژوهش بنابراین، طبق. دکن دوچندان می

ثر است ؤشوند، آیا عوامل خارج از سازمان بر آن م ها خلاق و نوآور میچگونه سازمان. دارد وجود

ای از اقدامات و فرایندهای درون سازمانی؟ تغییرات غیرمنتظره در محیط جهانی بر  یا مجموعه

همچنین، (. 2 02،  میلن مک)گذارد ثیر میأها و هم بر قابلیت مدیران در نوآورشدن ت بقای سازمان

فاضل و )کند  تقویت می را نوآوری است که مهمی فرهنگی هنجار اعتماد، کنند می بیان محققان

 ملزومات و مفاهیم تواندانش، می تولید بر آن تأثیر و سازمان در اعتماد افزایش با(. 92  همكاران، 

بین اعتماد و عدالت  ةرابط ،از طرفی. کرد دایجا را مؤثر سازمانی دانش گیری شكل عملی و نظری

وجود  زمینهرویكردی که در این (. 0202،  شایر ؛ ساد و ال0222، 0شیرو کان)ید شده است أینیز ت

هایی طی پژوهش. این است که اعتماد سازمانی برآیند یا پیامد عدالت سازمانی است ،دارد

رفتار عادلانه تقویت  ةبه سازمان، در نتیج شده که اعتماد افراد در سازمان به یكدیگر و مشخص

با افزایش عدالت سازمانی و  ،اند بیان کرده (0202)  اکرم و همكاراناز سوی دیگر، . شودمی

 .یابد تسهیم دانش در سازمان، نوآوری کارکنان به طور چشمگیری افزایش می ،همچنین

سازمانی و نوآوری انجام شده  رابطه عدالت سازمانی، اعتماد ةهای متعددی در زمینپژوهش

 از(. 0202؛ اکرم و همكاران، 0202شایر،  ؛ ساد و ال  02،  تایت ؛ پوکه0222شیرو،  کان)است 

منظور بررسی تأثیر  مدلی به ئةشده، عدم ارا های بررسیهای موجود در مقالات و پژوهشجمله خلأ

                                                           
1. McMilan 

2. Kaneshiro 
3. Saad & Elshaer 
4. Akram 

5. Pucetaite 
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های پیشین به  پژوهش. استسازمان  عدالت سازمانی بر اعتماد و نوآوری کارکنان با توجه به نوع

ها را برای  هایی جدا از هم توجه کرده و آنمانند جزیره های عدالت، اعتماد و نوآوری مقوله

اما پژوهش حاضر با (. 0202شایر،  ساد و ال)اند  کار بردهه صورت عام ب ها و کارکنان به سازمان

رتباط بین این سه متغیر و همچنین، ا بارةهای موجود از جمله خلأ نظری درهدف پرکردن خلأ

مدل تعاملی عدالت سازمانی، اعتماد سازمانی و نوآوری مدیران  ةخلأ تجری در این حوزه به ارائ

 ،همچنین. پردازد و نگاهی جامع به مطالعات پیشین دارد در مدراس و مؤسسات آموزشگاهی می

اعتماد و نوآوری در قالب یک های عدالت سازمانی،  مقوله ةدر پژوهش حاضر ارتباط چندسوی

صورت خاص برای مدیران آموزش و پرورش بررسی شده است که از جمله  مدل علیّ و نیز به

ثیر عدالت سازمانی أاصلی پژوهش حاضر میزان ت پرسشبنابراین، . حاضر است ةهای مقالنوآوری

 . بر اعتماد و نوآوری مدیران مدارس شهر یزد است

 شایانتوجه  شناسی صنعتی و سازمانی ه رفتار سازمانی و روانی از جملسازمان اتیادب

 جادیکه در ا این موضوع است ةدهند نشانمهم  نیا .دارد یعدالت سازمان ةدیبه پد ای ملاحظه

 یاعضابه رفتار  یده در شكل ینقش مهم ی، عدالت سازمانی نوآور و مشارکتیفرهنگ سازمان

عدالت است که در  یو اساس تئور هیمفهوم انصاف، پا(. 0202اکرم و همكاران، ) سازمان دارد

(.   02،  و همكاران چن) مورد استفاده قرار گرفته است یا طور گسترده هب یرفتار سازمان ةنیزم

انصاف استخراج  ایعدالت است که از مفهوم عدالت  یبر تئور یمبتن یمفهوم عدالت سازمان

ها توسط  که با آن یانصاف زانیم بارةکارمندان در عنوان درک عمدتاً به یعدالت سازمان. شود یم

طبق تعریف (. 9 02و همكاران،  0اوغلو امام) شود یم فیشود، تعر یبرخورد م یمقامات سازمان

، عدالت سازمانی به رعایت انصاف در سیستم پاداش سازمانی و ( 022)  زانو و کروپان گرینبرگ

از لحاظ  .ها هستند، اشاره دارد تخصیص پاداش سازی سیستم اقدامات افرادی که مسئول پیاده

                                                           
1. Chen  

2. Imamoglu 

3. Greenberg & Cropanzano 
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: شده است بیان یسازمان متون نظری پژوهشدر  یا طور گسترده به ی، سه نوع عدالت سازمانیتئور

 (.6 02،  کارکولیان، اساکر و هالاک) یو تعامل یا هی، رویعیعدالت توز

کنند، اشاره  راد دریافت میها و پیامدهایی که افشده از ستاده به انصاف ادراک عدالت توزیعی

 ةد، بلكه مجموعشوها نمی بودن پرداخت البته عدالت توزیعی فقط محدود به عادلانه. دارد

های کاری، مزایا و ها، برنامهها، تنبیهای از پیامدهای سازمانی از قبیل ارتقاها، پاداش گسترده

ها نیز باید در تنبیه زیرا (.6 02الاک، کارکولیان، اساکر و ه)گیرد ی عملكرد را دربرمیهاارزیابی

عدالت توزیعی بر درجه انصاف  ،به بیانی دیگر. مقایسه با رفتار منفی کارکنان عادلانه باشد

های سازمان در مقایسه با عملكرد و توزیع و تخصیص پیامدها و ستاده زمینةشده در  ادراک

 (. 022لامبرت، )های کارکنان اشاره دارد  آورده

توانایی ناای در پی اثبات بحث عدالت رویه. است ایعدالت رویهوم عدالت سازمانی، بعد د

 ةبرابری و دیگر الگوهای عدالت توزیعی در شرح واکنش افراد به ادراک آنان در زمینة نظری

ای تغییر  به بحث عدالت رویه 922 در اواخر  ها پژوهش نكردن عدالت مطرح شد و تمرکز رعایت

ها پیامدها تخصیص  یندهایی که با آناها و فر شده از رویه ای را انصاف ادراک رویهعدالت . یافت

ها  دهد رویه نشان می ها نتایج پژوهش (.6 02کارکولیان، اساکر و هالاک، )کنند  تعریف می ،یابند می

طور ثابت و بدون درنظرگرفتن منافع شخصی و برمبنای  شوند که به زمانی منصفانه ادراک می

کننده در نظر گرفته  های سازمانی مشارکت بخش ةکار گرفته شوند و علائق هم هعات دقیق باطلا

 (. 022لامبرت، )شده و معیارها و هنجارهای اخلاقی نیز رعایت شوند 

ارتباطات بودن  عدالت تعاملی به منصفانه. است عدالت تعاملیبعد سوم عدالت سازمانی، 

کارکنانی که وقت و  (.0202اکرم و همكاران، )اشاره دارد  های سازمانی شخصی مرتبط با رویه بی

این انتظارات . کنند انتظار برخورد منصفانه دارندگذاری میشان را در یک سازمان سرمایهانرژی

، 0ایبرلین و تاتوم)طلبد  شده کارکنان می منظور تمرکز بر انصاف ادراک ای از رهبران به توجه فزاینده

                                                           
1. Karkoulian, Assaker & Hallak 
2. Eberlin & Tatum 
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ها را زیر پا  خورند یا آن هایی که در تشخیص این انتظارات شكست می زمانرهبران و سا(.  022

شوند،  ها نامنصفانه ادراک می چنین شرایطی که پیامدها و رویه دردهد؟  گذارند، چه رخ می می

. شان برانگیخته خواهند شد تر به اعمال رهبر مستقیم یا سرپرست کارکنان برای توجه نزدیک

ها  شان برای بهبود رفاه و منافع کارکنان حس دلبستگی آن ی اینكه آیا سرپرستکارکنان برای ارزیاب

 اند، متمرکز خواهند شد به سازمان و برای برخورد با آنان در روالی محترمانه و عادلانه برانگیخته

انعكاس عدالت سازمانی در رفتارهای سرپرست، حس خوبی ایجاد  ،بنابراین (.999 ،  تایلر)

این حس، نگرشی از اعتماد به سرپرست و متعاقب آن اعتماد (.  022رلین و تاتوم، ایب)کند  می

عدالت سازمانی، سیر تكامل این مفهوم  متون نظریبا مرور . دهد سازمانی را در کارکنان شكل می

 :کردتوان ترسیم صورت زیر می را به

 

 سیر تکامل مفهوم عدالت سازمانی .2جدول 

 مفهوم محقق

 هایش از آن های یک فرد به سازمان و دریافتی عدالت یعنی تناسب میان آورده ( 96 )ری آدامز براب ةنظری

 ( 99 )تیبات و والكرد 
تنها نسبت به رعایت عدالت در پیامدهای دریافتی حساسند، بلكه نسبت به  افراد در سازمان نه

 .نیز حساسند ،دشو هایی که از طریق آن این پیامدها توزیع می رویه

مدل قضاوت عادلانه لونتال 

( 922) 

اصل برابری یا )هایش متناسب باشد  تنها باید با آورده پیامدهای دریافتی افراد از سازمان نه

، خالی از تبعیضات جنسیتی، نژادی و (اصل نیازها)بكله نیازهای اساسی را پوشش داده ( تناسب

 (.اصل مساوات) باشد ... 

 (926 )بیز و مواگ 
تعامل مستقیم مدیریت با  مانندتنها توزیع منافع مادی، بلكه منافع اجتماعی مهمی،  عدالت نه

 .گیرد کارکنان را نیز دربرمی

 زانو و کروپان گرینبرگ

(022 ) 

 عدالت) کارکنان با مدیریت ةرفتار محترمان: ای دارای دو بعد جدا از هم است عدالت مراوده

 (.اطلاعاتی عدالت) ها گیری  تصمیم در شفافیت و( فردی بین

 (.تعاملی) فردی و اطلاعاتی ای، بین توزیعی، رویه: مدل چهار بعدی از عدالت، شامل ةارائ ( 022)کالكویت 

  9  ، قادری، سیادت و شمس مورکانی: منبع

                                                           
1. Tyler 
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 عنوان باور به اعتماد(. 9 02،  بوزیک، سیبرت و مارتین) است سیالو  دهیچیپ یمفهوم اعتماد

 و جهانی جامع تعریفی اما است، شده تعریف کند، تكیه چیزی یا کسی به تواند می فردی اینكه به

 اعتماد (. 022، 0یانگ) ندارد وجود باشد، هاموقعیت همة در کاربرد قابل که اعتماد دربارة

 کندمی متأثر را آنان است که سازمان اعمال و ها سیاست به نسبت کارکنان مثبت انتظارات سازمانی،

 دارند و کارفرمایشان سازمان به نسبت کارکنان که است حمایتی و اعتماد احساس ین،همچن و

در  اینكه به اعتقاد و سازمان رهبران ، یا ایمان کارکنان به(6 02،  مانن و سالمینین هالا، هیل وان)

 (.0226،  اورابازو -کین) است شده تعریف رساند، سود می کارکنان به سازمان اقدامات نهایت،

جیانگ ) است سازمان با کاری رابطة به ها آن روانی وابستگی دهندة نشان سازمان به کارکنان اعتماد

  (.9 02،  و چن

برای اعتماد ابعاد و . که به کنش متقابل کنشگران مختلفی وابسته است ای پویاست اعتماد پدیده

شفافیت، : نظر دارند ها در این چند ویژگی اتفاق  اجزای مختلفی مطرح شده است که اغلب آن

(  022) 6پاین(. 99  حبیبی و نریمانی، )صداقت، صلاحیت، خیرخواهی، قابلیت اطمینان و ثبات 

اند از شایستگی، صداقت، اتكاپذیری  در پژوهش خود ده بعد برای اعتماد پیشنهاد کردند که عبارت

احساس هویت، نظارت  پذیری، توجه به کارکنان، و قابلیت اعتماد، صراحت و درستكاری، آسیب

 برای اصلی زیر را بعد سازمانی سه برخی متون نظری اعتماد. و کنترل متقابل، رضایت، تعهد

همكاران  به کاری، اعتماد محیط به مدیریت، اعتماد به اند، شامل اعتماد کرده ذکر سازمانی اعتماد

: ه نوع اعتماد تمرکز دارندهای اعتماد سازمانی اغلب بر س پژوهش(. 96  زاده،  قنبری و عرفانی)

اعتماد افقی به اعتماد بین همكاران اشاره دارد و . 9، اعتماد نهادی2، اعتماد عمودی9اعتماد افقی

                                                           
1. Bozic, Siebert & Martin 

2. Yang 

3. Vanhala, Heilmann & Salminen 
4. Kane-Urrabazo 

5. Jiang & Chen 

6. Paine 

7. Horizontal Trust 

8. Vertical Trust 

9. Institutional Trust 
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اعتماد نهادی به کل سازمان و . اعتماد عمودی به اعتماد بین کارکنان و سرپرستان اشاره دارد

انداز، استراتژی، توانایی تجاری،  چشم گردد و در واقع، اعتماد اعضای سازمان بهمدیریت آن برمی

 .های منابع انسانی است فرایندها، ساختار و سیاست

نوآوری اشكال  .توانایی سازمان در اجرای نوآوری از عوامل مهم بقا و موفقیت سازمان است

 یند نوآوری بنیانی و فزاینده و نوآوری فنی و اجراییافر، گوناگونی دارد مانند نوآوری محصول

های متعددی  پژوهش ،به اعتقاد پژوهشگران مختلف (.0222،  لونن، بلومگویست و پومالانیناِ)

 برای(  022) 0جنسن و کاپتا زولانسكی، .است گرفتهانواع مختلف نوآوری سازمانی انجام  ةدربار

 جدید چیزی چه.  : اند کرده بیان سازمان در را بكربودن و جدید با مرتبط پرسش سه نوآوری

 کسانی؟ پژوهشگران چه برای بودن بكر و جدید .  بودن؟ جدید و بكر چگونگی .0است؟ 

 نوآورانه های آنان فعالیت. اند را شناسایی کرده نوآورانه های شش نوع متفاوت از فعالیتیادشده 

 های روش .  خدمات جدید؛ .0 جدید؛ محصولات ةتوسع . : اند شرح بیان کرده  بدین سازمانی

 آنان .های جدید سازمانی راه .6؛ اکتشاف منابع جدید .  ؛بازارهای جدید گشایش .  تولید؛ جدید

گرایی  نتیجه گرفتند که نوآوری در سطوح سازمانی ساختاری منفرد دارد و فقط با درجه فزون

 های نوآوری هنوز از وضوح کامل برخوردار لفهؤتوان بیان کرد م طور کلی می به .شود ز داده مییتمی

 (.  022زولانسكی، کاپتا و جنسن، ) نیستند

ویژه در سطح مدیریت، مدل نوآوری  بررسی میزان نوآوری سازمانی به برای (0229)  کیم

 -های نوآوری محیطی، نوآوری رهبری، نوآوری فردی، نوآوری محیط لفهؤسازمانی را با م

که محیط  را ایطینوآوری محیطی میزان شر ةلفؤم .کردبازخورد ارائه  -بازخورد، نوآوری فرد

شرایط  ،در واقع .کند گیری می دهد، اندازه مدرسه برای ایجاد نوآوری در اختیار مدیر قرار می

کارها  انجامبرای مثال اهمیت به )دهد  ثر بر نوآوری از طرف محیط مدرسه را نشان میؤمحیطی م

                                                           
1. Ellonen, Blomqvist & Puumalainen 

2. Szulanski, Cappetta & Jensen 

3. Kim 
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مدیران سطح بالاتر های  نوآوری رهبری بر دیدگاه ةلفؤم (.نظایر آن معمول و های غیر از راه

 نوآوریة مؤلف در. کید داردأت ؛شود سازمانی که باعث ایجاد و گسترش نوآوری در مدارس می

، گیرد کار می حل مشكلات مدرسه به ةدر زمین که مدیر فرد خود خلاقیت و نوآوری میزان فردی

ها و  طرح ةز ارائدادن میزان بازخورد محیط ا بازخورد سعی در نشان -محیط ةلفؤم. شود سنجیده می

لفه میزان تشویق به بازخوردهای مثبت ؤهدف از ارائه این م ،در واقع .های نوآورانه دارد حل راه

با بررسی میزان بازخورد خود  بازخورد نیز-فرد ةلفؤم .های نوآورانه است حل راه ةمحیط در زمین

های نوآورانه  حل  راه ةدر زمینواکنش خود فرد را  ةشیو ،پردازد و در واقع فرد از محیط اطرافش می

 .دهد ینشان م

 .شود های پژوهش تبیین می در ادامه فرضیه

 اعتماد سازمانی و عدالت سازمانی

 شفافیت عوامل تأثیر محققان شد مشخص سازمانی اعتماد ةزمین در گرفته انجام های پژوهش مرور با

، 0پری و مانكین) اعتماد به مدیر؛ (0222شیرو،  کان) سازمانی عدالت؛ (0222،  رولینس) سازمانی

 ؛( 022،  لی و توی)نوسازی سازمانی  ؛(0226،  کین موی و هن) توانمندسازی کارکنان؛ (0229

چایلد و ) ؛ سطح اطمینان(999 ،  نایهان و مارلووی) مشارکت در تصمیم گیری، بازخورد عملكرد

ثر بر اعتماد سازمانی ؤعوامل م عنوان را به (996 ، 9میشرا) سازیو کوچک ( 022، 6مولرینگ

یادشده با  ةدهد که دو ساز نشان می(  022) 2زانو گرینبرگ و کروپان پژوهش. اند کردهمطالعه 

توزیعی، )بین عدالت سازمانی  ةدیگری نیز به بررسی رابط پژوهشگران. یكدیگر رابطه دارند

                                                           
1. Rawlins 

2. Perry & Mankin 

3. Moye & Henkin 

4. Lee & Teo 

5. Nyhan & Marlowe 

6. Child & Mollering 

7. Mishra 

8. Greenberg & Cropanzano 
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( د به همكاران و اعتماد به سازماناعتماد به مدیر، اعتما)با اعتماد سازمانی ( ای و تعاملی رویه

سازمانی  شواهد تجربی اثر عدالت ،طور کلی  به(.  022ایبرلین و تاتوم، ؛  99 ،  بوتلر)اند  پرداخته

 بنابراین، .کنند را روی اعتماد سازمانی قویاٌ حمایت می

 .و معنادار دارد مثبت اعتماد سازمانی اثر بر سازمانی عدالت :فرضیة اول

 عدالت سازمانی نوآوری و

برای  (. 022، 0دفت) کنند ها در محیطی در حال تغییرات بسیار سریع فعالیت میاغلب سازمان

 ةوسیلها بههایی که چگونه اشخاص مختلف در سازمان ها باید راه دستیابی به موفقیت، سازمان

ر پاسخ به شرایط عملكرد افراد د. گیرند، شناسایی شودثیر قرار میأشرایط محیطی متفاوت تحت ت

 ،باشند طور بالقوه خلاق می ویژه در رابطه با افرادی که به این قضیه به. مختلف متفاوت است

ویژه  به. ( 022،  ؛ شالی، زاهو و اولدهام 022،  جیمز، برودرسن و ایسنبرگ) مصداق دارد

طور یكسان درک  توان فرض نمود که تمامی کارکنان با خلاقیت بالقوه، عدالت سازمانی را به نمی

عدالتی  های متفاوت در ادراک خود از عدالت و بی بنابراین، احتمالا افراد با ویژگی. دکرخواهند 

 (.0226و همكاران،   کولگویت) های متفاوتی خواهند داشت العمل عكس

تواند با می( از قبیل جو و فرهنگ سازمانی)ای سازمان عوامل محیطی زمینه ظر پژوهشگرانن به

 ها ، پژوهشدر حقیقت (.999 ، 9؛ کلارک و جیمز996 ، 6آمابیلی) قیت ارتباط داشته باشدخلا

تری  گر و محدودکننده باشد؛ خلاقیت پایین دهد افراد زمانی که محیط کارشان تحمیل نشان می

کورتزبرگ )یابد  ها افزایش می سطح خلاقیت آن ،باشند نشان خواهند داد و زمانی که مطلع و آگاه

به احتمال زیاد در اکثر مواقع احساس  ،بنابراین(.  022؛ شالی، زاهو و ولدهام،  022ابیلی، و آم
                                                           
1. Butler 

2. Daft 

3. James, Brodersen & Eisenberg 

4. Shalley, Zhou & Oldham 

5. Colquitt 
6. Amabile 

7. Clark & James 
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که احساس کارکنان   در حالی .ثیر منفی بر عملكرد خلاقیت خواهد داشتأعدالتی در کارکنان ت بی

نتایج  .ثیر مثبت بر عملكرد خلاقیت خواهد داشتأاز تبعیت سازمان از برقراری عدالت ت

را عدالت  که یكی از ابعاد آن)فرهنگ ارتباط مثبت و معنادار  کنندة مختلف بیانهای  شپژوه

 :بنابراین(. 22  معمارزاده و خدایی، )خلاقیت و نوآوری است با ( اندسازمانی در نظر گرفته

 .و معنادار دارد مثبت نوآوری اثر بر سازمانی عدالت :فرضیة دوم

 نوآوری و اعتماد سازمانی

ها اعتماد شود و در  ، افراد نیاز دارند در شرایط عدم اطمینان به آناستمستلزم اعتماد  نوآوری

که  کند ثر را تقویت میؤایجاد اعتماد، ارتباطات بدون مرز و م. اطمینان بسیار بالا است نوآوری عدم

ش و و فهم روشنی از بین ،دهش هایی که منسجم و هماهنگ های ناشی از معاشرت ظهور ایده ،خود

با  شود می بینی پیش. تا کل سازمان سود ببرد کند، استراتژی سازمانی را در سازمان تضمین می

 عملی و نظری ملزومات و مفاهیم دانش، بتوان تولید بر آن تأثیر و سازمان در افزایش اعتماد

 بر عتمادا گوناگون انواع تأثیر از کامل و جامع درک. ایجاد کرد را دانش سازمانی مؤثر گیری شكل

بر  اعتماد را تأثیر بیشتری دقت با باید ها سازمان مدیران و است با ارزش و مفید بسیار نوآوری،

ارتباط  بارةدر گرفته مطالعات انجام. دهند قرار توجه مورد نوآوری سازمانی های مختلف جنبه

. است (0220)و همكاران   ها، پژوهش کلگاین پژوهش ةاز جمل .است اندک نوآوری و اعتماد

 در های جدید ایده از استفاده با اعتماد. شود می سازمان در نوآوری ایجاد موجب اعتماد ها معتقدند آن

به  قلبی ةعلاق ،همچنین. دارد معناداری ارتباط هستند، جدید های ایده جذب که خواهان هاییسازمان

اعتماد به . ارتباط معناداری دارد جدید های ایده پیشنهاد با ها، زیان و منافع در اشتراک و سازمان

  (.0222، 0تان و تان) است مؤثر بسیار زیردستان نوآورانه رفتارهای ایجاد در نیز سرپرستان

 بر مثبتی تأثیر اعتماد، بر مبتنی شناخت و احساسات ای نشان داد در مطالعه ( 022)  چادوری

                                                           
1. Clegg  

2. Tan & Tan 
3. Chowdhury 
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 شایستگی و خیرخواهی نشان دادند ( 022)  کراس و لوین پژوهشی دیگر، در. دارند دانش اشتراک

 در. کند ایجاد می رابطه دانش آن و دریافت درک و دانش، به وافرة علاق میان اعتماد، بر مبتنی

 ةتوسع پژوهشگران، برخی. بررسی شده است اعتماد، از خاصی های جنبه فقط موجود، های پژوهش

 به توجه با. اند کرده بررسی را انشد اشتراک نیز و برخی نوآورانه رفتارهای برخی جدید، محصول

 سازمانی دانش اثربخشی کیفیت، بر مثبتی تأثیر اعتماد، فراوان میزان بیان کرد توان می ،یادشده مطالب

 زمینه، این در هنوز که است شده موجب ها پژوهش محتوای در تنوع دارد؛ اما ایجاد نوآوری و

اِلونن، ) باشد وجود نداشته جدی طور به یم،تعم قابلیت و باشد داشته وجود زیادی کمبودهای

 :بنابراین(. 0222بلومگویست و پومالانین، 

 .و معنادار دارد مثبت نوآوری اثر اعتماد سازمانی بر: فرضیة سوم

 ری عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی بر نوآوریثیرگذاأت ةنحو بررسیبرای مدل مفهومی 

 .ستا نشان داده شده  شكل شرح   بهسازمانی 

 
 

 
 

 

 بین عدالت، اعتماد و نوآوري ةرابط .1 شکل

  شناسی پژوهش  روش

ها از نوع  گردآوری داده ةو از حیث نحو کاربردی پژوهشی ،حاضر از حیث هدف پژوهش

در . است سازی معادلات ساختاری ی و مبتنی بر مدلاز نوع همبستگ استراتژی لحاظو از  توصیفی

سازمانی متغیرهای  نوآوریو  اعتماد و زا سازمانی، متغیر برون لتعدا پژوهش حاضر،مدل تحلیلی 

                                                           
1. Levin & Cross 

 عدالت

 سازمانی

 اعتماد

 سازمانی

 نوآوری

 سازمانی

 

 

 



761                                                   0011 ، تابستان2، شمارة 01مطالعات آموزشی و آموزشگاهی، دورة 
 

آموزش و پرورش استان یزد تشكیل  ةمدیران مدارس متوسط همة راآماری  ةجامع. زا هستند درون

 ن جامعة آماری،محدودبودتوجه به  با. داشتندسمت مدیریت  92-99دهند که در سال تحصیلی  می

  9  های در نهایت، داده .شدتوزیع  –نفر  96  - جامعه یضااع همة میان یادشده ةپرسشنام

تا  2 بین  درصد   سال،  9 تا  2 بین درصد   0 ،رنف  9 از میان  .تحلیل شد کامل ةپرسشنام

  6دارای مدرک کارشناسی ارشد، درصد    . سال سن داشتند 2 بالای درصد 2 سال، و  9 

 .زن بودند درصد   مرد و  ددرص 9 . دارای مدرک کارشناسی بودند درصد

منظور سنجش عدالت  برای طراحی پرسشنامه به. ه استبودها پرسشنامه  ابزار گردآوری داده

پاین  ةسنجش اعتماد سازمانی از پرسشنام برای، ( 99 )  نیهوف و مورمان ةاز پرسشنامسازمانی 

 استفاده( 0220) 0كارانسازمانی آمید و همنوآوری  ةو برای سنجش نوآوری از پرسشنام ،( 022)

 .گردآوری شدو  توزیع آماری ةجامعپرسشنامه در  2  منظور تعیین پایایی پرسشنامه،  به .شده است

درصد برای اعتماد   2/2 ،درصد برای عدالت سازمانی  9/2 میزان ضریب آلفای کرونباخ،

بلیت اعتماد ابزار قا پایایی و این ضرایب که ،دست آمد هب درصد برای نوآوری 29و  ،سازمانی

و اعتبار  ییاعتبار محتوا از بررسی روایی پرسشنامه، منظور به ،همچنین. دهد پژوهش را نشان می

هی دانشگا تادانی پرسشنامه از نظرات متخصصان، اسیبرای سنجش اعتبار محتوا. استفاده شد سازه

ایی زیادی میان نظرات این ها با همگر پرسشنامه ،که در این مرحله و کارشناسان خبره استفاده شد

نظر را  مورد ةد که پرسشنامه همان خصیصشاطمینان حاصل  ،ترتیب  بدین متخصصان تأیید شد و

در . انجام گرفت افزار لیزرل پرسشنامه نیز با تحلیل عاملی تأییدی و با نرم ةسازاعتبار . سنجد می

گیری نیز دارای برازش   های اندازه مدل ةها تأیید شدند و هم پرسشنامه های گویهاین مرحله نیز 

چندبار  ها، پرسشنامه از شده استخراج های داده براساس متغیرها این بندی عامل برای. مناسبی بودند

 .است  جدول  شرح به آن های خروجی که شد گرفته عاملی تحلیل
 

                                                           
1. Niehoff  & Moorman 

2. Amid 
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 مدل روي ها داده عاملی تحلیل از ناشی نتايج. 1جدول 

 نوآوری اعتماد عدالت 

 (0220)آمید و همكاران  ( 022)پاین  ( 99 )نیهوف و مورمان  بعمن

 00 2  02 ها تعداد گویه

 ابعاد

 عدالت توزیعی

 ای عدالت رویه

 عدالت تعاملی

 و صداقت یدرست

 اتكا تیقابل

 یستگیشا

 یسازمان تعهد

 و کنترل متقابل نظارت

 رضایت

 نوآوری محیطی

 نوآوری رهبری

 نوآوری فردی

 بازخورد –نوآوری محیط 

 بازخورد –نوآوری فرد 

 KMO 92 / 2 992/ 2 22 / 2آزمون 

 222/2 222/2 222/2 آزمون بارتلت

 6/2  همگی بزرگتر از  2/ 2 همگی بزرگتر از  02/2 همگی بزرگتر از  ها عدد اشتراکات عامل

   6   شده های تعیین تعداد عامل

 درصد  0/6 درصد  6/6 درصد  2/6 شده کل واریانس تبیین

 29  2/2  9/2 لفای کرونباخآ

 آزمون 
KMO که مقادیر است شاخصی شود، می خوانده برداری نمونه کفایت شاخص که 

 کنندة بیان KMOمقدار کوچک  . کند می مقایسه یجزئ همبستگی مقادیر با را شده مشاهده همبستگی

 آنچه طبق .دشو تبیین ردیگ توسط متغیرهای تواند نمی متغیرها زوج بین همبستگی که است آن

 آزمون معناداری باشد، و سطح 6/2باید بزرگتر از  KMOآزمون  عدد اند، بیان کرده صاحبنظران

 بودن مناسب ةدهند نشان اشتراکات جدول دیگر، طرف از. باشد 2/ 2از  باید کمتر نیز بارتلت

 برابر حداقل اشتراکات دعد اگر است ذکر شایان .است عاملی تحلیل یندافر در حوزه این های پرسش

 متغیرهای موجود دهد می نشان نیز شده تبیین واریانس کل جدول .است پذیرش مورد باشد، 2/  با

 و تبیین را نظر حوزه مورد واریانس از درصد چند ها عامل این و شوند تبدیل عامل چند به توانند می

 (.6/2زرگتر از ب)باشند  می نیز ها پرسش روایی ةدهند نشان و دهند می پوشش
                                                           
1. Kaiser – Meyer – Olkin 
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متغیر از آزمون همبستگی استفاده  سهبه منظور بررسی وجود ارتباط و نیز میزان آن، بین 

استفاده شده از همبستگی اسپیرمن  ،متغیرها کیفی هستند پژوهش حاضرنكه در یل ایدل به .شود می

بستگی معناداری هم ةدهند این ضرایب نشان .ده استشمنعكس  0 جدولکه نتایج آن در  است

 . است درصد 99اطمینان  ةها با یكدیگر با فاصل و ابعاد آن میان متغیر مستقل و متغیر وابسته
 

 پژوهشهمبستگی اسپیرمن میان متغیرهاي  ضرايب .2جدول 

 عدالت اعتماد نوآوری 

     عدالت

    0/2   اعتماد

   2/ 2  9/2   نوآوری

 پژوهشهای  یافته

های  از صحت مدل بایدهای مفهومی پژوهش  و مدل ها هآزمون فرضی ةقبل از واردشدن به مرحل

اطمینان ( نوآوری و سازمانی اعتماد) زا ، متغیرهای درون(سازمانی عدالت)زا  گیری متغیر برون اندازه

ترین روش های آماری است که برای بررسی  ییدی یكی از قدیمیأتحلیل عاملی ت. حاصل شود

به کار  (ها گویه)شده  متغیرهای مشاهده و( دست آمده ههای ب عامل) ارتباط بین متغیرهای مكنون

 (.22  کلانتری، ) گیری است مدل اندازه کنندة  و بیان شود برده می

اعداد و  ةمناسب و کلی هر سه متغیرگیری  نشان داد مدل اندازه ییدیأنتایج تحلیل عاملی ت

بودن مدل  مناسب دهندة  گیری نشان اندازههای تناسب مدل  شاخص. پارامترهای مدل معنادار است

گیری مدل، شواهد قابل قبولی  نتایج ارزیابی بخش اندازه ،بنابراین. در هرسه متغیراستگیری  اندازه

کردن متغیرهای نهفته ارائه  ها برای عملیاتی را برای اعتبار یا روایی و اعتماد یا پایایی شاخص

سازی معادلات  شده بودند، از مدلیاد ها یهه در فرضی کعلّ ةمنظور سنجش رابط به. دهند می

، نمودار مسیریا همان  ساختاریبرای اینكه مدل  شایان ذکر است. شده استساختاری استفاده 

مقادیر باید  بعد ةدر مرحلهای آن برازش مناسبی داشته باشند و  باید شاخص در ابتدا ؛تأیید شود

،  کوچكتر از  ،آزادی ةدرجبه  2کم، نسبت 2اگرمقدار  .دار باشند اضرایب استاندارد معنو  تی
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RMSEA
GFI نیز و 2/ 2کوچكتر از   

AGFI و 0
توان نتیجه گرفت  باشند، می درصد 92بزرگتر از   

ند، در سطح کوچكتر باش -0بزرگتر یا از  0نیز اگر از  تیمقادیر  .مناسبی داردبسیار  برازش ،مدل

 .دار خواهند بودامعن درصد 99اطمینان 

ها تأیید  شود، اعتبار و برازندگی مناسب مدل مشاهده می  و  0 های شكل درکه  طورهمان

بوده   آزادی در مدل کمتر از  ةدو به درج و نسبت کای 2/ 2کمتر از  RMSEA مقدارزیرا شود،  می

 .(=AGFI 92/2و GFI=90/2) رصد استد 92در مدل بالای  AGFIو  GFIو نیز مقدار 
 

 هاي پژوهشهاي مدل معادلات ساختاري در آزمون فرضیه يافته .3جدول 
 نتيجه معناداری عدد استاندارد ضریب ها فرضيه

 تأیید فرضیه 9/ 9 2/ 9 اعتماد            عدالت       

 تأیید فرضیه  /9  0/2  نوآوری            عدالت     

 تأیید فرضیه 0/ 0 9/2  نوآوری                اعتماد

2 =690/29, df =9 ,2
/df =0  / , RMSEA =2  /2, GFI =90 /2, AGFI =109/0 

 2/ 9عدالت سازمانی بر اعتماد اثر مثبت و معناداری برابر  ،دهدنشان می  طور که جدول همان

ت و معنادار بعدالت بر نوآوری اثری مث ،نهمچنی. شودیید میأاول پژوهش ت ةفرضی ،بنابراین. دارد

اعتماد بر نوآوری نیز اثری  .شود یید میأدوم پژوهش نیز ت ةدارد، در نتیجه، فرضی 0/2 برابر 

دهد نشان می تیمقادیر . شود یید میأسوم پژوهش ت ةداشته، پس فرضی 9/2 مستقیم برابر 

 .شوند ید میأیهای پژوهش ت فرضیه

                                                           
1. Root Mean Square Error of Approximation 

2. Goodness of Fit Index 

3. Adjusted Goodness of Fit Index 
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 استانداردضرايب در حالت  ادلات ساختاريمدلسازي مع .2 شکل

 

 
 معناداريدر حالت ضرايب سازي معادلات ساختاري  مدل .3 شکل
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 هاگیری و پیشنهاد جهنتی

متغیرهای عدالت سازمانی، اعتماد و نوآوری در  نیروابط چندگانه، ب یهدف پژوهش حاضر بررس

داشته و  اعتماد یارتقا رد یمهم ارینقش بس ادراک عدالت سازمانی. بوده استمدارس شهر یزد 

از  یكیتنها  ، نهعدالت سازمانی. است اعتمادسازی رکننده د نییعامل تع نیتر بتوان گفت مهم دیشا

باشد و  زین نوآوری سازمانیتواند حاصل  یاست، که خود م اعتماد سازمانی یلازم برا طیشرا

 .بودنخواهند دنبال خلاقیت و نوآوری  بهصورت نداشتن حس اعتماد،  در ها کارکنان سازمان شتریب

که ابعاد عدالت  ابدین معن. دشو ید میأیاول پژوهش ت ةهای پژوهش، فرضی با توجه به یافته

ها  همراستا با این یافته، نتایج سایر پژوهش. گذارد ثیر مثبتی میأاعتماد سازمانی ت یسازمانی بر ارتقا

ایبرلین و تاتوم، ؛  99 بوتلر، از جمله ) ابطه دارندیادشده با یكدیگر ر ةدهد که دو ساز نشان می

 تیموجب تقو یو اجتماع یاقتصاد یها هیعنوان سرما بهسازمانی عدالت و اعتماد  (. 022

خود را کاهش دهند و  نانیعدم اطم حساسدهد ا یها امكان م شود و به آن یکارکنان م یآور تاب

دوم پژوهش این بود  ةفرضی .(0202شایر،  ساد و ال) دهند رییها تغ ها را به فرصت خلاقانه چالش

نتایج پژوهش نیز  .مثبت، مستقیم و معناداری دارد ةرابط با نوآوری در مدارسسازمانی  که عدالت

دهد دو متغیر  ها نشان می همراستا با این یافته، نتایج سایر پژوهش. ید این فرضیه داردأیدلالت بر ت

و  ،(0 02)  منصور و مینای ال های پژوهشنتایج . مستقیم دارند ةطعدالت و نوآوری با یكدیگر راب

اثربخشی، نوآوری و  ةهمچنین، بررسی رابط. دکن د میأییاین یافته را ت( 22  )معمارزاده و خدایی 

ثیر متقابل بر یكدیگر أچین نشان داده است که نوآوری و عدالت سازمانی ت عدالت سازمان در

کند و  گیری فراهم می سازمانی زمینه را برای مشارکت افراد در تصمیم یعنی وجود عدالت. دارند

مطالعه و  تیاهمپژوهش حاضر، (. 22  معمارزاده و خدایی، )شود  باعث بهبود نوآوری می

کارکنان را  ةخلاقان یکار یرفتارها یدر بررس ینقش اشكال مختلف عدالت سازمان یبررس

                                                           
1. Almansour & Minai 
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ها، رفتارها و  شود در پرداخت ن مدارس شهر یزد پیشنهاد میبنابراین، به مدیرا .کند یم شنهادیپ

 . وجود آورند ه های ارتقا و رشد شرایط برابری را برای کارکنان ب فرصت ،همچنین

 .دارداشاره  با نوآوری مدارساعتماد سازمانی مثبت و معنادار  ةسوم پژوهش بر رابط ةفرضی

ها نشان  همراستا با این یافته، نتایج سایر پژوهش. ردد این فرضیه داأیینتایج پژوهش نیز دلالت بر ت

تان و  های پژوهشنتایج . مستقیمی دارند ةدهد که دو متغیر اعتماد و نوآوری با یكدیگر رابط می

تأیید نیز این یافته را ( 0222)و الِونن، بلومگویست و پومالانین  ،( 022)، چودهاوری (0222)تان 

بدون وجود حس . رسد نظر می ممكن به توجه به اعتماد کاری غیر یب پرداختن به نوآوری. کنند می

 :دکرباید در سازمان تلاش  بنابراین،. های خود را بروز نخواهند داد اعتماد، بیشتر افراد ایده

دلیل امكان سوءاستفاده  پرداز به سایر افراد و همكاران به مدیران خلاق و ایده اعتمادی بی نخست،

عدم اعتماد مدیران و  دومشده را از بین برد و  ها و نظرات بیان امشروع از ایدهیا کسب اعتبار ن

یكی از مواردی که در این . ها را کاهش داد سای آموزش و پرورش استان، مناطق و شهرستانؤر

رسمی موجب  های غیر وجود شبكه. رسمی است های غیر شبكه ةد؛ توسعشو  پیشنهاد می زمینه،

های جدید و بدیع  دانش، بینش و ایده ،طور داوطلبانه كدیگر اعتماد کرده و بهشود افراد به ی می

با عنایت به  ،از طرفی. دکننطور فعال و ارادی تشریک مساعی  خود را با یكدیگر تسهیم کنند و به

 برایتوان بدین نتیجه دست یافت که  مثبت، معنادار و بسیار قوی بین عدالت و اعتماد می ةرابط

، استنوآوری آموزشی  در نهایت،پردازی، خلاقیت و  نیاز ایده اعتماد و همكاری که پیش ایجاد جو

 ةای داشته باشد و با ارائ باید مدیریت آموزش و پرورش کل به موضوع عدالت سازمانی توجه ویژه

 .های موثرتری را بردارد های سازمانی گام عدالتی راهكارهای سازنده در جهت رفع انواع بی

 عدالت سازمانیگرفت  جهینت نیتوان چن یم زین یمعادلات ساختار سازی مدل جیه به نتابا توج

 .داشته است ریتأث یعدالت سازمان یانجیم ریمتغ قیطر از یزدمدارس  مدیران یسازمان نوآوریبر 

 ریدر سه متغ ودموج یها مؤلفه ةتوان گفت هم یم زیمدل ن نیآمده از ا دست بر اساس اطلاعات به

و با توجه به نقش با  ،رو  نیاز هم. دارند یارتباط مثبت و معنادار گریكدیش حاضر با پژوه

مدارس  نیا رانیمد تیریمد ةویبر ش یشتریتوجه و دقت ب دیسازمان آموزش و پرورش با تیاهم

احترام و اعتماد، ادراک از عدالت در سازمان  باتوأم  یطیمح دربتوانند  رانیوجود داشته باشد تا مد
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متون براساس مرور همچنین، . شوند یسازمان نواوری شیباعث افزا ،تینها ا بهبود بخشند و درر

 یتعاملی و ا هی، رویعیعدالت توز بارةدر کارکنانکند که درک مثبت  یم شنهادیمطالعه پ نی، انظری

  به. کنند که مدیران از این مهم حمایت کارکنان داردو نوآورانه نقش مثبت در رفتار خلاقانه  یزمان

. داشت مدیران مدارس یزد نوآورانهبر رفتار  یمثبت و معنادار ریتأث ی، عدالت سازمانیطور کل

 یا ژهیو تیاز اهم یکار ةنوآوران یرفتارها بروزدر  یعدالت سازمان تیلزوم شناخت اهمبنابراین، 

توان شاهد  میرسد با بهبود عدالت سازمانی،  نظر میبه  .برخوردار است یشرق یکشورها یبرا

برای بهبود وضعیت  ،در پایان .بود نوآوری در نهایت،اعتماد و سازمانی روی  عدالتثیرگذاری أت

 :دشو زیر ارائه می هایمتغیرهای اعتماد سازمانی و عدالت پیشنهاد

 زانیم دیگ باوع فرهنن نیدر ا). مدارسدر  یدوست نوع فرهنگ جادیا یراب سازییبستر 

 (.ابدی شیو اعتماد افراد افزا ریپذ بیاز افراد آس تیو حما یروابط انسان

  کل  مهم در ادارههای  گیری در امور و تصمیم مدیران آموزشیدادن  مشارکت برایتلاش

 .ثیرگذار استأها ت که بر وضعیت آن آموزش و پرورش

 از طریق  آموزشیای برای ایجاد همسویی و تفاهم میان مدیران  برگزاری جلسات دوره

 .های آزادگوو گفت

  مدیرانتوجه به نیازهای مادی و معنوی  برایتلاش. 

  مدیران آموزش و پرورش در سطح به  ی تخصیصیها کردن پاداش منصفانه برایتلاش

 . ها استان و شهرستان

 تلاش برای ایجاد جو اعتماد و همكاری بین مدیران در سازمان کل. 

 ها رایندها و اصلاح آنها و بازمهندسی ف ها، رویه تلاش برای بازبینی روش. 

 ةهای اندکی در زمین های مختلف اعتماد و عدالت، پژوهش بیان شود با وجود مدل بایددر انتها، 

ها و نوآوری انجام شده است که لزوم توجه علمی محافل دانشگاهی، بیش از  بین این سازه ةرابط

ی متنوع، در جوامع آماری که مطالعات با رویكردها شود  البته توصیه می. شود پیش احساس می

تبیین بهتر  ةهای پژوهشی مختلف انجام شود، به امید آنكه زمین گیری از استراتژی مختلف و با بهره

 . دشوفراهم یادشده موضوعات 
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