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 ( 23/09/1401پذیرش:   07/07/1401)دریافت: 

 چکیده 
تربیت بدنی:    معلمانورانه در بین  آتدوین مدل اثر ابعاد عدالت سازمانی و رفتار نو  هدف این مقاله، 

  بستگی هم    ـروش پژوهش حاضر توصیفی    بود. بررسی نقش میانجی اشتراک دانش و اعتماد سازمانی  
غیراحتمالی، داوطلبانه  گیری نیز به صورت  . روش نمونه است کاربردی    مطالعات   نوع   از   هدف   اساس   بر   و   بوده 
ة آن با استفاده  که برآورد حجم نمون تربیت بدنی در شهرستان تهران بودند    معلمان دسترس متشکل از    و در 

نفر در نظر گرفته شدند    359پاور مبتنی بر متغیرهای پژوهش صورت پذیرفت و در نهایت  افزار سمپل از نرم 
ها  برای تحلیل داده   های ابعاد عدالت سازمانی، اعتماد سازمانی و رفتار نوآورانه پاسخ دهند. نامه پرسش تا به  

عدالت   نشان داد،  ها شد. یافته استفاده   ( PLSبا رویکرد حداقل مربعات جرئی )  از مدل معادلات ساختاری 
ای بر اشتراک  گذار بودند همچین عدالت رویه شتراک دانش و اعتماد سازمانی اثر توزیعی و عدالت تعاملی بر ا 

داری نداشت؛ همچین اشتراک دانش و اعتماد سازمانی  ولی روی اعتماد سازمانی اثر معنی   ، اثرگذار بود   دانش 
محوری را در سازمان  تربیت بدنی رفتار منصفانه و عدالت   معلمان بین رفتار نوآورانه بودند. بنابراین اگر  پیش 

کند. لذا در  ها افزایش پیدا می گذاری دانش و نوآوری نیز در آن خود شاهد باشند انگیزه و تمایل به اشتراک 
محور و  درستی شناسایی و مدیریت شود و با رفتار عدالت ه  فضای آموزشی باید رفتار انگیزاننده و نوآورانه ب 

 یکسان در راستای توسعه و ترویج آن اقدامات مناسب صورت گیرد.  

 . تربیت بدنی   معلمان   ای، عدالت رویه ،  رفتار نوآورانه، اعتماد سازمانی   ، عدالت توزیعی   : های کلیدی واژه 

 
   s.jafarizafar@pnu.ac.ir  : mail-E                   :مسئول ۀ یسندنو*
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 مقدمه
انق از  سازمانلاپس  بشری،  جوامع  زندگی  شدن  مکانیزه  و  صنعتی  بشر  ب  زندگی  بر  چنان  ها 

ست و امروزه زندگی،  هاتولد تا مرگ مستقیماً وابسته به آن  ةانسان از لحظ  اند که هرسیطره افکنده

ها قابل تصور نیست. بنابراین اجرای عدالت در جامعه منوط به وجود عدالت وجود سازمانبدون  

های گوناگون  ست. عدالت در سازمان بیانگر برابری در یک سازمان است. پژوهشهادر سازمان

ت.  های متفاوت رفتار سازمانی تأثیرگذار اسنشانگر آن است که افزایش احساس عدالت بر جنبه 

عدالت و اجرای آن یکى از نیازهاى اساسى و فطرى انسان است که همواره در طول تاریخ وجود 

  ص   ، 1397ت )وفاجو و حیدری،  جوامع انسانى فراهم کرده اس  ةآن بسترى مناسب جهت توسع

شود  فصل جدیدی از مطالعات تجربی پیرامون عدالت سازمانی آغاز می  1990پس از سال  (.  41

ای  ای و عدالت مراودهعدالت یعنی عدالت توزیعی، عدالت رویهحصل آن شناخت سه نوع  که ما

های انسانی و  سرمایه  ةمثابکارکنان به  مؤثرهاست. در عصر حاضر نقش مؤثر و جایگاه  در سازمان

ها بیش از پیش توسط مدیران درک کننده مزیت رقابتی پایدار برای سازماناد ایج  ۀعامل بالقو

شده است. احساس عدالت، تأثیری قوی بر رفتار و نگرش کارکنان دارد. اجرای عدالت به کاهش  

جویانه، اخراج کارکنان و فیلاهای مربوط به محیط کار نظیر استرس، رفتار تبسیاری از آسیب 

 (.  241 ص ،2018و همکاران،  1د )دیوید کن کارشکنی در محیط کار نیز کمک می

ن در جامعه  انسان اجرای عدالت و تحقق آهرچند در طول تاریخ یکی از آرزوهای اساسی  

ه  ( ب1392،  2ها )اسکاتشئون زندگی انسانی با سازمان  ةآمیختگی همهمبوده است، لیکن با در

می سازماننظر  در  عدالت  وضعیت  به  جامعه  در  عدالت  احساس  است.رسد  خورده  پیوند    ها 

ها  در سازمان  برخورد با افراد  ۀکنند و نحوهای عادلانه، نقش مهمی در سازمان ایفا میرویارویی

، 3)برخوردار   ها، رفتار و تعهد کارکنان را تحت تأثیر قرار دهدممکن است باورها، احساسات، نگرش

ها نسبت به  رفتار عادلانه از سوی سازمان با کارکنان عموماً به تعهد بالاتر آن(.  340  ص   ،2014

افرادی که احساس بیسازمان منجر می به احتمال بیشتری شود. از سوی دیگر  عدالتی کنند، 

از لحاظ ذهنی رها می از لحاظ فیزیکی و چه  از تعهد  سازمان را چه  پایینی  کنند و یا سطوح 

دهند و حتی ممکن است شروع به نمایش رفتارهای ناهنجار مانند  سازمانی را از خود نشان می

کنند  مورد عدالت در سازمانشان قضاوت میابراین درک اینکه چگونه افراد درکنند. بن  جوییانتقام

دهند، از مباحث اساسی خصوصاً برای شده پاسخ میعدالتی درکها به عدالت یا بیو چطور آن 
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تحقیقات دربارۀ مفاهیم عدالت سازمان که  (.  256  ص  ،2001،  1)باس   درک رفتار سازمانی است

سازمانی عمدتاً ادراک کند، نشان داده است که مفاهیم عدالت  بر نقش عدالت محیط کار تأکید می

سازمان را تحت تأثیر قرار ه در  اشتراک دانش و رفتار نوآوران  ،ی اعتماد سازمانه  جملکارکنان از

توان گفت که خیرخواهی و شایستگی  (. در واقع می890  ص  ،2021،  2)لین و شین  دهندمی

به دانش، و درک و دریافت آن دانش رابطه   زیاد  ةعلاقمیان    تواند است که می  مبتنی بر اعتماد 

می کراسکنایجاد  و  )لوین  ا1479  ص  ،2004،  3د  کارکنان (.  مثبت  انتظارات  سازمانی،  عتماد 

کند و همچنین، احساس اعتماد و  ها و اعمال سازمان است که آنان را متأثر مینسبت به سیاست

  ، 2016و همکاران،    4هالا )وان   حمایتی است که کارکنان نسبت به سازمان و کارفرمایشان دارند

ها به رابطة کاری با سازمان  دهندۀ وابستگی روانی آناعتماد کارکنان به سازمان نشان(.  48  ص

اعتماد سازمانی  2060  ص   ،2017،  5)جیانگ و چن  است به  (. در واقع  اعضای سازمان  اعتماد 

تواند به ت که میهای منابع انسانی اسساختار و سیاستها،  فرایند،  دانشانداز، استراتژی،  چشم

 (.  6 ص  ،1399و همکاران،   علویجهقیدصابهبود عملکرد سازمان در سطوح مختلف منجر شود )

  کردند، یخود تمرکز م   یها سازمان  یورها در گذشته تنها بر بهبود بهرهسازمانکه    ی در حال

ارزش   ع، یسر  رییو در حال تغ  ی رقابت  طیبا مح  قیبا تطب  تواندیکه م   یبر عملکرد نوآور  راًیاخ

از آنجایی که تک    .(46  ص  ،2013و همکاران،    6کنند )سو می  د یکند، تأکمی  جادیا  ییافزوده بالا 

شروع    ةها نقش داشته باشند، لذا نقطها و نوآوری ایده  ةتوانند در توسعتک اعضای سازمان می

  ص   ، 2020و همکاران،    7شود )اکرماعضای سازمان آغاز می  ةنوآوری در سازمان با رفتار نوآوران

ها و مؤسسات قیت و نوآوری و ایجاد تغییر و دگرگونی در سازمانلاپرداختن به خ  (. بنابراین118

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

قدم باشد، تا از این  پایدار در سیستم سازمانی طراحی شود و مدیر خود باید در این زمینه پیش

(.  3  ص   ، 2021و همکاران،  8استال)طریق نوآوری در سازمان حیاتی تلقی شده و نمود پیدا کند  

که نوآوری  هاییسازماننوآوری و تحمل ریسک در ایجاد یک جو مبتنی بر نوآوری در    ازحمایت  

نوآوری شرکت کنند  شوند درشود، مهم است و کارمندان ترغیب میبه اندازۀ کافی تأمین می
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یک نیروی محرکة مهم برای رشد اقتصادی جامعه،  (.  30  ص  ،2018،  1سدوندا  -چاپمن و هیویت)

ت و خدمات جدید است. از این رو، یک ضمانت جدی لاتولید و ارائة محصو  ازدانش و استفاده  

قیت و  لابرای استفاده از خ  آن سازمانها، ارتقای توانایی  سازمانبرای توسعة پایدار مؤسسات و  

کند یک  اذعان می  3(. دراکر 482ص  ،  2018،  2ی چنگ و ل )کاربرد آن در نوآوری سازمانی است  

وه سازمان آمادۀ تغییرات لاع سازمان مدرن باید طوری سازماندهی شود، تا نوآوری را دنبال کند، به

به را  دانش  و  باشد  بهگونه  دائمی  با  ای  به سطح  که  بندد  اتخاذ  لاکار  برای  تمرکز  عدم  از  یی 

 (.  157 ص  ،1399اردکانی و همکاران،  د )افخمیهای سریع دست یابتصمیم

ناپذیر در مدیریت هر نظام  جدایی  ارزیابی نوآوری در نظام مدیریت آموزشگاهی کشور اصلی

افزایش  پویا را  و سازمان  اثربخشی مدرسه، کارکنان  نوآوری،  میزان  از  آگاهی  و  ارزشیابی  ست. 

از بیمی و  ازدهد  و  آن جلوگیری میهمنظمی  نقش پاشیدگی  به  توجه  با  از سوی دیگر،  کند. 

همه پیشرفت  و  توسعه  در  پرورش  و  و    ةجانبآموزش  اجتماعی  سیاسی،  ابعاد  همة  در  جوامع 

کند. بنابراین،  اقتصادی، فرهنگی و علمی، اهمیت پرداختن به نوآوری را در این بخش دوچندان می

در جوانب مختلف آن  گرفته، در مدیریت مدارس نیاز اساسی به نوآوری  های انجامطبق پژوهش

ها  تغییرات غیرمنتظره در محیط جهانی بر بقای سازمان(.  4  ص   ،2010،  4میلند )مکوجود دار

قابلیت مدیران در نوآورشدن تأثیر می کنند اعتماد،  محققان بیان می؛ از طرفی  گذاردو هم بر 

با  (.  73  ص  ،1390)فاضل و همکاران،    کندهنجار فرهنگی مهمی است که نوآوری را تقویت می

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

نیز تأیید شده   گیری دانش سازمانی مؤثر را ایجاد کرد. از طرفی، رابطة بین اعتماد و عدالتشکل

الشایر)  است این است که  (.  457  ص  ،2020،  5ساد و  این زمینه وجود دارد،  رویکردی که در 

که    است  شده  هایی مشخصاعتماد سازمانی برآیند یا پیامد عدالت سازمانی است. طی پژوهش

شود. از سوی  نه تقویت میلااعتماد افراد در سازمان به یکدیگر و به سازمان، در نتیجة رفتار عاد

اند، با افزایش عدالت سازمانی و همچنین، تسهیم دانش  بیان کرده(  2020)  دیگر، اکرم و همکاران

 د.  یابافزایش میگیری در سازمان، نوآوری کارکنان به طور چشم

ها یا ادراک مثبت، عملکرد بهتر کند که در آن نگرشای را ایجاد میاعتماد در سازمان، زمینه

  دلات از روابط مبا   افراد  پاک   درک  ۀ دهندو همکاری بیشتری احتمال دارد. اعتماد به سازمان، نشان
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به  ،هاستبا سازمان آن اعتماد سازمانی  نتیجه زیرا  از تجربیاعنوان  شده  و دانش گردآوری  تای 

توان گفت  (. از طرفی می185  ص   ، 2018و همکاران،    1یابد )اوزیلمازسازمان گسترش می  ۀدربار

ها اعتماد شود مستلزم اعتماد است، افراد نیاز دارند در شرایط عدم اطمینان به آن   نیز  نوآوریکه  

عدم نوآوری  در  بسیار    و  ایجاد  بالااطمینان  تقویت ست.  را  مؤثر  و  مرز  بدون  ارتباطات  اعتماد، 

شده، و فهم روشنی    هایی که منسجم و هماهنگهای ناشی از معاشرتکند که خود، ظهور ایدهمی

در سازمان تضمین می را  استراتژی سازمانی  و  بینش  ببرداز  تا کل سازمان سود  و    2)یو  کند، 

شود با افزایش اعتماد در سازمان و تأثیر آن بر تولید  بینی می. پیش( 864ص  ،  2018همکاران،  

ملزومات نظری و عملی شکل بتوان مفاهیم و  ایجاد کرد.  دانش،  را  گیری دانش سازمانی مؤثر 

ارزش و مفید است و مدیران اگون اعتماد بر نوآوری، بسیار بادرک جامع و کامل از تأثیر انواع گون

های مختلف نوآوری سازمانی مورد توجه  ها باید با دقت بیشتری تأثیر اعتماد را بر جنبهسازمان

 (.  57 ص ،2019و همکاران،  3د )بوزیکقرار دهن

. تشویق  استای برخوردار برای موفقیت یک سازمان از اهمیت ویژه نیز گذاری دانشاشتراک 

اشتراک گذاشتن دانش مفید در سراسر سازمان می افزایش و حفظ  مؤثر کارکنان در  به  تواند 

اشتراک  رقابتی سازمان کمک کند.  به طور گسترده مزیت  دانش  عنوان یک جزء گذاری  به  ای 

اشتراک  است.  شده  شناخته  رسمیت  به  موفق  دانشِ  مدیریت  طریق اساسی،  از  دانش  گذاری 

و  جامعه ایده  فرایندپذیری  تولید  به  کارکنان  فرصتیادگیری  توسعه  و  جدید  جدید  های  های 

همکاران،    پردازدمی و  مؤثر(.  359  ص  ،2013)اخوان  عوامل  تعیین  و   بنابراین،  ارتقا  برای 

 (.  137 ص ، 2016، 4)لیوپیس و فوس ها بسیار مهم استگذاری دانش در سازماناشتراک 

ها، به  مورد تأثیر ادراک عدالت کارکنان بر تعداد نتایج سازمانمطالعات تجربی اثبات کافی در

تولیدی، ضد  رفتارهای  مالی،  گردش  شغلی،  رضایت  اعتماد،  تعهد،  مثال  رفتار   عنوان  انگیزه، 

با این حال،  (.  102  ص   ،2010،  5)الزوبی   شهروندی سازمانی و عملکرد شغلی را ارائه کرده است

گذاری اند که توجه بسیار کمی به تعامل عدالت سازمانی و مفاهیم اشتراکپژوهشگران دریافته

گذاری . واقعیت این است که اشتراک(200  ص  ،2013،  6)یسیل و درلی  معطوف شده است  دانش

رفتار خودانگیزشی است؛ بنابراین، اگر کارکنان تحریک نشوند، شانس انتقال دانش    کامل دانش  
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دانش به  است فردی  اندک  بسیار  سازمان(.  15  ص  ،2012،  1ابراگیموا )  سازمانی  نتیجه،  ها  در 

برای کارکنان خود فراهم کنند تا دانش خود را به صورت داوطلبانه  بایستی محیط کار انگیزشی را  

   . (201 ص ،2013)یسیل و درلی،  به اشتراک بگذارند

های متعددی در زمینة رابطه عدالت سازمانی، اعتماد سازمانی و نوآوری انجام شده  پژوهش

عدالت سازمانی  کنند که  ( در نتایج پژوهش خود بیان می1399اردکانی و همکاران )  ؛ افخمیاست

ت بلت سازمانی بر نوآوری مدیران اثر مثداهمچنین، ع د.  بر اعتماد سازمانی اثر معنادار و مثبت دار

ت. و معنادار دارد. از طرف دیگر، اعتماد سازمانی بر نوآوری نیز اثر مستقیم و معنادار داشته اس

( و همکاران  امیرحسنی  پژوهش  است که  1398نتایج  این  مؤید  نیز  و  (  سازمانی  عدالت  میان 

(  1396پور و همکاران )همچنین خلیلیگذاری دانش رابطه مثبت و مستقیم وجود دارد. اشتراک 

( نیز در  2021. لین و شین )ای تأثیر مثبتی بر اشتراک دانش داردعدالت رویهنشان دادند که  

.  دارد ی بر اعتماد سازمان یمثبت ریتأث یعدالت سازمان کنند که  نتایج پژوهش خود چنین بیان می

بر رفتار نوآورانه   یمثبت  ریدانش که تأث  میتسهو    مثبت دارد  ریبر رفتار نوآورانه تأث  ی اعتماد سازمان

حمایت و تعهد سازمانی با اشتراک    (2021و همکاران )  2های ورناکووا براساس یافته.  گذاردمی

کنند که عدالت  مختلفی در نتایج خود بیان میهای  رند. همچنین پژوهشدانش ارتباط مثبت دا

اکرم و همکاران،  ؛  2018،  3)کورتیس و تیلور  استگذاری دانش و نوآوری مؤثر  سازمانی بر اشتراک 

2017 .) 

 ، کشوردر  یاجتماع  عیسر راتیینوآورانه همراه با تغ یبه رفتارها ریاخ ۀندیفزا ةعلاق  رغمیعل

  معلمان   ةرفتار نوآوران  تیریدر مد  ژهیبه و  آموزشی  یهامورد رفتار نوآورانه در سازماندر  قاتیتحق

  ن یارتباط ب یبرقرار یبرا آموزشی ی هابوده است. لازم است پژوهشگران و سازمان یورزش ناکاف 

 پرورش  یرفتار نوآورانه برا  انجام دهند.  یقاتیتحق  ،در فضای آموزشاشتراک دانش و رفتار نوآورانه  

 یاهیفراهم کردن پا   قیبر صنعت ورزش از طر  شتریمثبت ب  یرگذاریو تأث  ستهیشا  آموزاندانش

خواهد    آموزشی  ی هاو عملکرد کارآمد سازمان  یمنابع انسان   تیر یها در مدکمک به آن  یبرا  ینظر

. همچنین از آنجایی که اهمیت موضوع مورد بررسی در میان معلمان ورزش در مدارس بسیار بود

آموزان حائز اهمیت است و معلمان باید بتوانند دانش را با ترکیب مباحث تئوریک ورزش به دانش

نوآورانه، تلاش   یرفتارها  یو القا   در میان معلمان ورزشتفکر خلاق    تیتقو  یلذا برامنتقل کنند.  

  ن یا  یشود. برا  دهیشیاند  یری ها تدابآن   یارتقا  یفعال در سطح سازمان لازم است و برا  تیریو مد
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تحق م  شرویپ   یرهایمتغ  ییشناسا  یبرا  دی با  یقاتیمنظور،  نوآورانه   توانندیمختلف که  رفتار  بر 

جمله  های موجود ازلأپژوهش حاضر با هدف پرکردن خبنابراین    ر بگذارند، انجام شود.یتأث  معلمان

این متغیر  لأخ ارتباط بین  به  بتجر  لأو همچنین، خ  هانظری دربارۀ  این حوزه  ارائة مدل ی در 

 ورزش  معلمانمیان  در  انه  نوآوررفتار  و    ، اشتراک دانشتعاملی عدالت سازمانی، اعتماد سازمانی

پردازد و نگاهی جامع به مطالعات پیشین دارد. همچنین، در پژوهش حاضر ارتباط  می  در مدارس

در قالب یک   انهنوآوررفتار  و    ، اشتراک دانشهای عدالت سازمانی، اعتماد سازمانیچندسویة مقوله 

جمله بررسی شده است که از  معلمان ورزش کشور طراحی وصورت خاص برای    مدل علیّ و نیز به

 ت.  های مقالة حاضر اسنوآوری 

 شناسی روش 
 .استکاربردی  تحقیقاتاساس هدف از نوع  بر و  بوده بستگیهم  ـروش پژوهش حاضر توصیفی 

معلمان تربیت    تمامآماری پژوهش حاضر را    ةجامع.  استآوری داده کمی  علاوه بر این از نظر جمع

تهران آماری تعداد  دادندتشکیل    بدنی شهرستان  روش  به  نفر    359؛ در خصوص حجم نمونة 

انتخاب شدندنمونه  ها به  نامهپرسشاست که    گفتنی  .گیری در دسترس و به صورت داوطلبانه 

بزار . اشدندتوزیع  (  و اینستاگرام)شاد، واتساپ    های مجازیصورت الکترونیکی طراحی و در شبکه 

سنجش   منظور  در نظر گرفته شد؛ بدین منظور به  نامهپرسشمورد استفاده در این پژوهش نیز  

های  نامةاز پرسش ای،جمله عدالت توزیعی، تعاملی و رویهاز  و اندازگیری متغیر عدالت سازمانی 

گیری اعتماد ( استفاده شد. برای اندازه2015)  و همکاران  2(؛ سئو2015)  1ها و ها شده از  اصلاح 

پرسش از  آلیستر   ةنامسازمانی،  دانش  1995)  3مک  اشتراک  سنجش  برای  شد.  استفاده  از ( 

از  ( استفاده شد. برای سنجش رفتار نوآورانه  2000)  5( و فرج و اسپرول 2001)  4لی   نامةپرسش

های مورد نظر پس از  نامهپرسش( با اصلاحاتی استفاده شد.  2013)  6کیم و هونگ   نامةپرسش

  ة تن از صاحبنظران حیط   چندجهت ارزیابی روایی صوری و محتوایی در اختیار  ،  انجام ترجمه

گیری از با بهره  اول. بخش  گرفت  انجامدر دو بخش    ها حلیل یافتهتمدیریت ورزشی قرار گرفت؛  

بخش مربوط به  در    آماری مورد بررسی قرار گرفت؛  ةشناختی نمونتوصیفی، وضعیت جمعیتآمار  

ت  لاها، با توجه به استفاده از رویکرد مدلسازی معادآمار استنباطی نیز جهت بررسی و تحلیل داده
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ة هایی همچون نسبت خصیصاز شاخص،  ساختاری در هر دو بخش مدل بیرونی و مدل درونی

؛ متوسط ممیز( و معیار فورنل و لارکر  اعتبار  تشخیص  )جهت  HTMT   یکسان  خصیصة  ـتفاوت  

شده استخراج  همگرا)    AVE  واریانس  اعتبار  تشخیص  پایایی  (جهت  روش  و  کرونباخ  آلفای  ؛ 

شاخص استون  :   2R  ضریب تعیین(  هاجهت برآورد همسانی درونی و پایایی گویه)    CR  ترکیبی

انداز  2Q  گایسر انجامارزیابی  استفاده شد؛    2F  اثر کوهن  ۀو  نرمهای  از دو  استفاده  با  افزار شده 

 اس صورت پذیرفت.اسپیو اس اسالپیاسمارت 

 هایافته 
داده تحلیل  و  تجزیه  راستای  ویژگیدر  توصیف  به  ابتدا  تحقیق  جمعیتهای  شناختی  های 

از  نمونه  نتایج نشان داد که  پرداخته شد.  مردان )های تحقیق  نفر،    223نظر جنسیت، فراوانی 

نفر،   92سال )  30سنی تا    ةدرصد(، از نظر سن فراوانی دامن  37/ 9نفر،    136درصد( و زنان )  1/62

سال    40سنی بالای    ةدرصد(، دامن  3/42نفر،    152سال )  40تا    31سنی    ةدرصد( دامن  6/25

درصد(، فوق لیسانس    5/53نفر،    192درصد(، از نظر تحصیلات فراوانی لیسانس )  32/0نفر،    115)

سال   5فعالیت فراوانی سابقه تا    ة( و از نظر سابق9/15نفر،    57درصد( و دکتری )  6/30نفر،    110)

  5/36نفر،    131سال )  15تا    11درصد(،    4/35نفر،    127سال )  10تا    6درصد(،    8/17نفر،    64)

 درصد( تشکیل دادند.  3/10نفر،    37سال ) 15درصد( و بالای 

شمار جدول  در  که  هم  1  ۀهمانطور  است  مدل  متغیر  ةمشخص  در  بالای  پایایی  از  ها 

نشان از قابل قبول بودن پایایی هر سازه    7/0برخوردارند. پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ  بالای  

. همانگونه که در  است  5/0تحقیق دارد. همچنین مقدار ملاک برای سطح قبولی روایی همگرایی  

بیشتر بوده و این مطلب موید    5/0مربوط به هر سازه نیز از    AVEمده است مقادیر  آ  1جدول  

 حاضر نیز در حد قابل قبول است. نامةپرسشکه روایی همگرایی   استاین 

 . پایایی و روایی همگرایی 1جدول

CA1 CR2 AVE3  متیغرهای پنهان 

گذاری دانش اشتراک  0.614 0.888 0.842  

 اعتماد سازمانی  0.746 0.898 0.828

 رفتار نوآورانه  0.599 0.911 0.885

 
1. Cronbach's Alpha 

2. Composite reliability 

3. Average Variance Extracted 
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 عدالت تعاملی  0.546 0.757 0.566

 عدالت توزیعی 0.695 0.872 0.780

ای عدالت رویه  0.790 0.918 0.869  
 

های سازه دیگر  های یک سازه با شاخصدر قسمت روایی افتراقی میزان تفاوت بین شاخص

  بستگیهمهر سازه با مقادیر ضرایب    AVEجذر    ةاین کار از طریق مقایس  .شوددر مدل مقایسه می

محاسبه میبین سازه با شاخصد. در صورتی که سازهشوها  به خود  ها  مربوط    بستگی همهای 

شود.  های دیگر روایی واگرایی یا افتراقی مناسب مدل تأیید میبیشتری داشته باشند تا با سازه

نشان داده شده است. علاوه بر معیار فورنل و لارکر از یکی از    2  ۀاین ماتریس در جدول شمار

محور استفاده از معیار  جدیدترین معیارهای ارزیابی در این بخش با استفاده از رویکرد واریانس

ها  ها و خصیصه یکسان است. نتایج جدول فوق بر اساس ماتریس روش  ـمتفاوت    ةنسـبت خصـیص 

برای   90/0یا    85/0تر از  برش مطلوب کم  ة( مبنی بر نقط2015و همکاران )  1و طبق نظر هنسلر

هر خصیصه در هر سازه، لذا در بخش مربوط بـه ارزیابی روایی واگرای متغیرهای تحقیق، مناسب  

 برآورد شدند.  

 و قطر پایین ماتریس فورنل و لارکر(  HTMT. روایی واگرایی )قطر بالا شاخص 2جدول

 عدالت 

ای رویه   

عدالت  

 توزیعی 

عدالت  

 تعاملی 

رفتار  

 نوآورانه 

اعتماد  

 سازمانی 

اشتراک  

 گذاری دانش 

 متغیرهای پنهان 

ی   0.783 0.588 0.479 0.545 0.512 0.162 ر ا ذ گ ک  ا ر ت ش ا

ش  ن ا  د

 اعتماد سازمانی  0.497 0.864 0.634 0.901 0.645 0.352
 رفتار نوآورانه  0.423 0.545 0.774 0.726 0.596 0.387

 عدالت تعاملی  0.436 0.709 0.530 0.739 0.769 0.675

 عدالت توزیعی  0.427 0.520 0.500 0.540 0.834 0.276

 عدالت رویه ای  0.139 0.310 0.346 0.321 0.223 0.889

 

 

 
1.  Henseler  
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 . خروجی نر افزار اسمارت پی ال اس در حالت ضرایب استاندارد و تی 1شکل

ضرایب   در تحلیل و ارزیابی کیفیت برازش مدل درونی،   (2017)و همکاران    1مطابق با نظر هیر

شاخص از  یکی  رویکرد  تعیین  در  ساختاری  معادلات  مدل  ارزیابی  خصوص  در  اصلی  های 

و    5/0،  25/0محور است. در خصوص ارزیابی ضریب تعیین هر متغیر ملاک در سه بازۀ   واریانس

ارزیابی مدل    2Q کنندگی مدلبینیتوان پیش  در نظر گرفته شده،  75/0 معیار دیگری جهت 

می کمک  پژوهشگر  به  شاخص  این  است.  پیشساختاری  توان  که  را  بینیکند  مدل  کنندگی 

برای ارزیابی این شاخص بیان شده   35/0و  15/0، 02/0گر یعنی  تعیین ةسه نقط مشاهده کند.

زا در حد قابل  بین متغیرهای درونارتباط پیشضرایب تعیین و قدرت    3است. مطابق با جدول  

 .استقبولی 

 بین . ضریب تعیین و ارتباط پیش3جدول

ارتباط  

 بین پیش

 زا متغیرهای درون  ضریب تعیین 

 گذاری دانش اشتراک  0.242 0.132

 اعتماد سازمانی  0.535 0.367

 رفتار نوآورانه  0.327 0.175

 

 
1.  Hair 
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  2Fاثر  ۀ شاخص انداز  اثر است.  ۀبراساس اندازروابط بین متغیرها در مدل ساختاری    رزیابیا

کند که هر یک از متغیرهای مستقل در مدل رگرسیونی تا چه اندازه  تعیین می(  کوهن  اثر  ۀانداز(

،  02/0مقادر    (1988طبق نظر کوهن )  کنند.در بزرگ شدن یک ضریب تعیین نقش بازی می

به ترتیب اندازه اثر ضعیف، متوسط و قوی یک سازه بر سازۀ دیگر است. در همین   35/0و  15/0

قابل تحلیل است. به عنوان مثال مسیر عدالت تعاملی به اعتماد سازمانی با    4راستا نتایج جدول 

اثر کوچک    ۀای به اعتماد سازمانی دارای اندازاثر قوی و عدالت رویه  ۀدارای انداز  48/0اثر    ۀانداز

 است.

 اثر کوهن   ة . انداز4جدول

گذاری دانش اشتراک   متغیرهای پنهان  رفتار نوآورانه  اعتماد سازمانی  

گذاری دانش اشتراک  0.046      

 اعتماد سازمانی  0.221    
 عدالت تعاملی    0.483 0.076
 عدالت توزیعی   0.054 0.069
ای عدالت رویه    0.013 0.001  

شاخص بررسی  از  بخشهای  پس  از  یک  هر  ارزیابی  خصوص  در  سازی  متعدد  مدل  های 

معیارها،   این  از  یکی  را معرفی کردند.  معیارهایی  ارزیابی کلی مدل،  معادلات ساختاری جهت 

رویکرد  بر  مبتنی  ساختاری  معادلات  سازی  مدل  در  مدل  تناسب  یا  برازش  نیکویی  شاخص 

  (SRMR)شده  مربعات باقیماندۀ استانداردنگین  میا  ةریش  محور است که در اصطلاح بهواریانس

این    ۀشدوردهآبر  077/0است. با توجه به مقدار    08/0مرسوم است. حد ملاک در این شاخص  

برابر   NFIمدل پژوهش به طور کلی از کیفیت مطلوبی برخودار است. همچنین شاخص    ،شاخص

  مقدار   یک   از  اند،شده  رد  یا   یید أ ت   هافرضیه  آیا  اینکه  تعیین  در نهایت برای  .شدمحاسبه    75/0

  مقدار   اگر.  کردیم  استفاده  هافرضیه   رد  یا  حمایت  برای  گیریاندازه  عنوان  به  (t ≥ 1.96)  1.96  برش

t مقدار اگر اما. شودمی رد فرضیه  باشد، 1.96 از ترکم فرضیه یک t 1.96 از تربزرگ  فرضیه این 

   .است شده  یید أ ت  که کرد فرض توانمی باشد، 

ای به اعتماد سازمانی با توجه به ضریب تی عدالت رویه  1  ة( فرضی4مطابق با نتایج جدول )

یید قرار نگرفت. سایر مسیرهای مستقیم مدل با توجه به اینکه ضریب تی  أ مورد ت  96/1تر از  کم

مستقیم  د. علاوه بر این بررسی اثرات غیریید قرار گرفتنأ محاسبه شد مورد ت  96/1ها بالاتر از  آن 

عدالت  و مسیر    رفتار نوآورانه <  گذاری دانشاشتراک <  ایعدالت رویهحاکی از این بود که مسیر  
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یید قرار  أ مورد ت  96/1تر از  با توجه به ضریب تی کم  رفتار نوآورانه <  اعتماد سازمانی <  ایرویه

ها  اینکه ضریب تی آننگرفتند. این در حالی بود که سایر مسیرهای غیر مستقیم مدل با توجه به  

 یید قرار گرفتند. أمحاسبه شد مورد ت 96/1بالاتر از 

 . نتایج مسیرهای مستقیم و غیرمستقیم مدل5جدول

سطح   

داری معنی  

مقدار  

 تی

ضریب   

 مسیر 

 مسیرهای مدل  

 رفتار نوآورانه  به گذاری دانش اشتراک   0.203  2.867 0.004 

 رفتار نوآورانه به   سازمانیاعتماد    0.444  7.409 0.000 

 گذاری دانش اشتراک  به  عدالت تعاملی  0.294  4.271 0.000 

 اعتماد سازمانی  به  عدالت تعاملی  0.581  10.634 0.000 

 گذاری دانش اشتراک به   عدالت توزیعی  0.272  3.966 0.000 

 اعتماد سازمانی  به  عدالت توزیعی  0.188  3.449 0.001 

 گذاری دانش اشتراک  به  ایعدالت رویه   0.016-  0.259 0.796 

 اعتماد سازمانی به  ایعدالت رویه   0.082  1.996 0.046 

 <  گذاری دانش اشتراک  <  عدالت تعاملی  0.060  2.499 0.013 

 رفتار نوآورانه 

  < گذاری دانشاشتراک  <  عدالت توزیعی  0.055  2.138 0.033 

 نوآورانه رفتار  

 <  گذاری دانش اشتراک  <  ایعدالت رویه  0.003-  0.243 0.808 

 رفتار نوآورانه 

رفتار   <  اعتماد سازمانی <  عدالت تعاملی  0.258  5.800 0.000 

 نوآورانه 

رفتار   <  اعتماد سازمانی <  عدالت توزیعی  0.084  3.076 0.002 

 نوآورانه 

رفتار   <  اعتماد سازمانی <  ایرویه عدالت    0.036  1.847 0.065 

 نوآورانه 

 گیریبحث و نتیجه 
توجه به چالش اکثر سازمانبا  با آن مواجه هایی که  امروزه  ها و مؤسسات آموزشی و خدماتی 

سازمان در  نوآوری  به  توجه  و  سازمانی  عدالت  رعایت  برای هستند،  راهبردی  نیازهای  از  ها 
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ثیرگذاری  أ ت  ۀمدت است. با دستیابی به شناخت مناسب از نحوطولانیرسانی، موفقیت و بقا  خدمت

یابند  های مؤثر در این حوزه مسئولان این امکان را میعدالت سازمانی و رفتار نوآورانه و نیز مؤلفه 

. بنابراین پژوهش  کنندریزی و مدیریت  تری در جهت ارتقای سازمان برنامهکه اقدامات مناسب

در تربیت بدنی در شهرستان تهران پرداخته است.    معلمانحاضر به بررسی این مهم در میان  

اشتراک امروز،  رقابتی  توسعفضای  به  دانش  قابلیتمهارت  ةگذاری  و  ، همچنین معلمانهای  ها 

نیز همچون دیگر   مدارسرو،    این  کند، ازکمک شایانی می  فضای آموزشیکسب مزیت رقابتی در  

باشند. درواقع این فرایند نقش مهمی    گذاری، دانش کافی داشتهیند اشتراک اها باید به فرسازمان

بین متغیر رفتار اشتراک دانش  ةآمده از رابط دست های سازمانی دارد. نتایج بهدر تحقق نوآوری 

دیگر رفتار    عبارت  داری وجود دارد. بهمعنی  ةنشان داد که بین این دو متغیر رابط  رفتار نوآورانهبا  

می منجر  سازمانی  نوآوری  به  گرایش  افزایش  به  دانش  بشوداشتراک  نتایج  با  ه.  آمده  دست 

 ( همخوانی دارد.  2017اکرم و همکاران )( و 2021های ورناکووا و همکاران )پژوهش

یافته اساس  یافتهبر  و  پژوهش  این  پژوهشهای  انجامهای  زمینههای  این  در    شده 

و همکاران،  )افخمی و همکاران،  1399اردکانی  ورناکووا  مدیریت    (2021؛  یک سازمان  اگر در 

توجه قرار گیرد، زمینه برای گرایش به نوآوری   دانش و به دنبال آن رفتار اشتراک دانش مورد

موفقیت رفتار اشتراک دانش در گرو توجه به مدیریت دانش در    ةزملاشود.  سازمانی بیشتر می

ازجملهسازمان  اشتراک دانش مورد  مدارساست. زمانی که در    فضاهای آموزشی و مدارس  ها 

پی خواهد داشت. به دلیل اینکه در چنین سازمانی به دلیل  وجه قرار گیرد، نوآوری بیشتری درت

خود راهکارهای    ةنوب  گذاری آن، یادگیری بیشتر خواهد بود و این بهاک استفاده از دانش و به اشتر

  عبارت  طورکلی نوآوری سازمانی در پی خواهد داشت. به   قانه برای انجام امور و بهلا جدید و خ

سازمان بادیگر  سطح  از  که  اشتراکلاهایی  از  برخورداریی  دانش  سازمان  گذاری    های باشند، 

روش یادگیرنده که همواره  بود  خواهند  قرار    های ای  آزمایش  مورد  امور  انجام  برای  را  جدیدی 

خود باعث افزایش    ة نوب  گیرند که این بههای جدید را به خدمت میدهند، دانش و فناوریمی

 د.  شونوآوری سازمانی می

همچنین اعتماد در این رابطه نقش مؤثری را دارد و برای این مهم در محیط پویای آموزش  

این حوزه فراهم شود.  نیز در  امکانات  برآورده و زیرساخت و  نیاز معلمان  پرورش لازم است  و 

پیش این  از  مطالعات  از  بسیاری  مینوآوری  حمایت  تأثیر  فرض  اعتماد  بالای  سطوح  که  کنند 

ها  مثبتی بر اثربخشی و کیفیت اشتراک دانش سازمانی و نوآوری سازمانی دارد. با توجه به یافته

شود،  اعتماد سازمانی به عنوان یک عامل اساسی در میزان نوآوری سازمانی دبیران محسوب می

فرهنگ سازمانی در    ةترین جنبدر مدارس اعتماد و همکاری مبتنی بر اعتماد بین دبیران مهم
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ها بستگی  رود و تمایل دبیران به نوآوری سازمانی به میزان اعتماد میان آنمدارس به شمار می

دارد و هر اندازه فضای حاکم بر مدارس فضای توأم با اعتماد و همکاری باشد مدیران و دبیران به 

اقدام   سازمانی  اعتماد  به  نسبت  بیشتری  اعتماد    کنند میمیزان  میزان  رفتن  بالا  سبب  این  و 

مولد  از انجام دادن رفتارهای غیرشود و از طرف دیگر در فضای توأم با اعتماد، دبیران  سازمانی می

 آورند که این امر زمینةکارهای مولد روی میکنند و به  اعتمادی اجتناب میفایده ناشی از بیو بی

های صورت دست آمده از پژوهشهسازد. نتایج بها را فراهم مینوآوری سازمانی و پیشرفت آن

؛ لین و شین،  1399اردکانی و همکاران،    گرفته در این زمینه نیز مؤید این مهم است )افخمی

2021 .) 

پیش در  آن  اجرای  لزوم  و  عدالت  اشتراکدر خصوص  اهداف  چنین  برد  نیز  دانش  گذاری 

ها، همیشه در  عدالت به عنوان یک نیاز اساسی برای زندگی جمعی انسانتوان بیان کرد که  می

از اجتماعی  علوم  است. متخصصان  بوده  تاریخ مطرح  به  مدت  طول  عدالت  اهمیت  به  پیش  ها 

اند. عدالت به عنوان ها و کارکردها پی بردهای اساسی و ضروری برای اثربخشی کنشعنوان پایه

س در  عوامل  اولین  از  سازمانلایکی  میمتی  محسوب  کلیدی  ها  عنصر  دانش،  اشتراک  شود. 

ها به یادگیری های مدیریت دانش کارآمد و مؤثر است. اشتراک هدفمند دانش در سازمانبرنامه

و در نهایت به بهبود عملکرد    دهد قیت را توسعه میلا، خشودمی تر فردی و سازمانی منجرسریع 

ها اشتراک دانش را تقویت و کارکنان  انجامد. بر این اساس است که سازمانفرد و سازمان می

 . کنندخود را به این امر تشویق می

همچنین نتایج پژوهش بیانگر این بود که مشخصاً عدالت به لحاظ تئوریکی به اعتماد وابسته 

اردکانی و  بینی از اعتماد است؛ این بخش نیز با پژوهش افخمیاست و در واقع عدالت نوعی پیش

محور و منصفانه بین  ( همخوان بود. لذا به لحاظ اخلاقی و فنی باید رفتار عدالت1399همکاران )

ها در برابر مزایایی که از شود که آن دبیران تربیت بدنی صورت گیرد که این موضوع سبب می

باشند.  سازمان کسب می مناسبی داشته  باعث میکنند واکنش  اعتماد در سازمان  شود  فقدان 

و کنند  متهم  اشتباهی  هر  خاطر  به  را  همدیگر  ازد  مکانیسم  کارکنان  واجتناب  کردن   فاع 

احسپاسخ بدگمانی ودهی،  فاصلهحسادت، شایعه  اس  برای  از  سازی، تلاش  عدم    گرفتن  و  کار 

د. بنابراین عدالت در تمام سطوح آن به اعتماد منجر شده  وجود بیایهاهداف سازمانی ب  صراحت در

ترین راه تسهیل همکاری، اعتماد متقابل  مستلزم همکاری اعضای آن با یکدیگر است و مهمو  

   ست.هااعتماد میان کارکنان و مدیران سازمان کارکنان به یکدیگر و نیز

باتوجه نق  امروزه  و همه  ش به  انسانها  سازمان  ةجانب  فراگیر  اجتماعی  زندگی  نق در    ش ها، 

آشکارتر شده است و ادراک از عدالت بر اشتیاق شغلی کارکنان    شپی   از  ش ها بیعدالت در سازمان
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ارزیابی کنند، شور    بشده را مطلوبتی خواهد داشت. زمانی که کارکنان عدالت ادراکثنیز تأثیر م

واقع کارکنان حمایت و توجه سرپرست   بیشتری برای انجام کار خواهند داشت. در  ۀو شوق و انگیز

شی  خهایی که به دنبال اثربسازماند.  دهنو سازمان را با اشتیاق بیشتر نسبت به کار پاسخ می

زمینهفعالیت که  کنند  سعی  باید  هستتند،  خود  دانهای  اشتراک  خود    ش های  سازمان  در  را 

د رفتار تسهیم  نباید سعی کن  میان آموزش و پرورش و همچنین مدارس  این  سازی کنند در پیاده

یزی چآن    ةد که نتیجنشخو ادراک آنان از عدالت سازمانی را ارتقا ب  معلمان تربیت بدنی   شدان

ارائ  جز و  عملکرد  کیفیت  دانشآموزش  ةبهبود  به  مناسب  و  اصولی  و  خنآموزان  های  بود  واهد 

افزای آن  بوبهره  و  شیخاثرب  شماحصل  خواهد  پژوهشوری  نتایج  ورد؛  همکاران  های  و  ناکووا 

 کند.  ( نیز این مهم را تأیید می2017اکرم و همکاران )( و 2018) (، کورتیس و تیلور2021)

های گوناگون نشانگر آن است پژوهش،  در سازمان بیانگر برابری در یک سازمان استعدالت  

بر جنبه  عدالت  احساس  افزایش  استکه  تأثیرگذار  رفتار سازمانی  متفاوت  و   های  )امیرحسنی 

عدالت و اجرای آن یکى از  (.  2021؛ لین و شین،  1396پور و همکاران،  ؛ خلیلی1398همکاران،  

نیازهاى اساسى و فطرى انسان است که همواره در طول تاریخ وجود آن بسترى مناسب جهت  

وجود اینگونه فضاهای عادلانه به بروز استعداد و دانش  جوامع انسانى فراهم کرده است.    ةتوسع

خود خواهند   ةوجود فضای عادلانه به بیان رفتارهای نوآوران  کمک خواهد کرد و افراد با پشتوانةنیز  

زیرا    ،کنندرا برای نوآوری تقویت می  افرادظرفیت    شدان  گذاریپرداخت. در این میان اشتراک

کنند و  ترجمه می  دیگر   به کرده و به قال چعات خود را شرح داده، یکپارلاکه افراد اط  مادامی 

آن با    بخود و تناس  ش دان  ۀمورد حوزکنند، درضمنی تبدیل می  ش درونی خود را به دان  شدان

گذاری آید. در صورت اشتراکمی  رفتار نوآورانه برای کارکنان سازمان فراهم  ةاقدامات جاری، زمین

در صورت   حتی   یشانهایدهباور داشته باشند که ا   ها آنزمانی اگر  و مدیران سا  دبیرانمیان    شدان

ها کاهش پیدا  تبعات بدی برای آنان نخواهد داشت، ترس از خلاقیت و نوآوری در آن   شکست

 کند و از این طریق عملکرد بهتری را نیز در فضای آموزشی خواهند داشت.   می

اگر در یک سازمان مدیریت دانش و به دنبال آن رفتار اشتراک دانش موردتوجه قرار گیرد، 

بیشتر می نوآورانه  رفتار  به  برای گرایش  اشتراک زمینه  است که  شود.  دانش سازوکاری  گذاری 

نتیجه، از طریق انتقال دانش، افراد به سمت تسهیل اقدامات  یابد. دردانش در بین افراد انتقال می

گذاری دانش، به ارزشمند کردن نتیجه گرفت که اشتراکتوان  شوند. بنابراین میجدید ترغیب می

موفقیت رفتار اشتراک دانش   ةزم(. لا2010و نوی،    1)وانگ   کنددانش موجود در سازمان کمک می

است.   در میان معلمان و فضاهای آموزشی  ها ازجملهدر گرو توجه به مدیریت دانش در سازمان

 
1. Wang & Noe 
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پی  وجه قرار گیرد، نوآوری بیشتری درت  اشتراک دانش مورد  معلمان تربیت بدنی زمانی که در  

گذاری آن،  خواهد داشت. به دلیل اینکه در چنین سازمانی به دلیل استفاده از دانش و به اشتراک

  قانه برای انجام امور و به لاخود راهکارهای جدید و خ  ةنوب  یادگیری بیشتر خواهد بود و این به

یی  لاهایی که از سطح با دیگر سازمان  عبارت  کلی نوآوری سازمانی در پی خواهد داشت. به   طور

اشتراک برخورداراز  دانش  همواره یادگیرنده  هایسازمان  باشند،   گذاری  که  بود  خواهند  ای 

های جدید  دانش و فناوریاز  دهند،  جدیدی را برای انجام امور مورد آزمایش قرار می  هایروش

 شود.  میخود باعث افزایش نوآوری سازمانی   ةنوبکه این به کنند فاده میاست

از طرف دیگر ماحصل اجرای عدالت و ابعاد گوناگون آن اعتماد سازمانی خواهد بود. این مسیر  

تربیت بدنی و ورزش   ۀمحور در اذهان افراد و معلمان در حوزنیز با فراهم ساختن تفکر عدالت

گذاری اشتراکها را در توجه هر چه بیشتر به رفتارهای خلاقانه و نوآورانه تشویق خواهد کرد.  آن 

ویژه اهمیت  از  سازمان  یک  موفقیت  برای  برخوردار  دانش  در  استای  کارکنان  مؤثر  تشویق   .

تواند به افزایش و حفظ مزیت رقابتی سازمان  اشتراک گذاشتن دانش مفید در سراسر سازمان می

ای به عنوان یک جزء اساسی، مدیریت دانش  گذاری دانش به طور گسترده کمک کند. اشتراک 

رس به  اشتراک موفق  است.  شده  شناخته  جامعهمیت  طریق  از  دانش  و  گذاری    فرایند پذیری 

ایده تولید  به  کارکنان  توسعیادگیری  و  جدید  میفرصت   ةهای  جدید  و   پردازدهای  )اخوان 

ارتقای   در تمام سطوح آن  ادراک عدالت سازمانی(. لذا  2013همکاران،   نقش بسیار مهمی در 

بتوان گفت مهم  سازمانی   اعتماد و شاید  تعیینداشته  عامل  است.  ترین  اعتمادسازی  در  کننده 

تواند حاصل  خود می بلکهزم برای اعتماد سازمانی است، لاتنها یکی از شرایط عدالت سازمانی، نه

دنبال    ها در صورت نداشتن حس اعتماد، بهنوآوری سازمانی نیز باشد و بیشتر کارکنان سازمان

خود را   ةنوآوران  هایبدون وجود حس اعتماد، بیشتر افراد ایده.  قیت و نوآوری نخواهند بودلاخ

پرداز  ق و ایدهلاخ  دبیراناعتمادی  بیکه    ش کردلابروز نخواهند داد. بنابراین، باید در سازمان ت

ها و نظرات اعتبار نامشروع از ایدهدلیل امکان سوءاستفاده یا کسب    به سایر افراد و همکاران به 

شده را از بین برد و دوم عدم اعتماد مدیران و رؤسای آموزش و پرورش استان، مناطق و  بیان

ها را کاهش داد. از طرفی، با عنایت به رابطة مثبت، معنادار و بسیار قوی بین عدالت و  شهرستان 

می پیشاعتماد  که  همکاری  و  اعتماد  جو  ایجاد  برای  که  یافت  دست  نتیجه  بدین  نیاز  توان 

قیت و در نهایت، نوآوری آموزشی است، باید مدیریت آموزش و پرورش کل به  لاپردازی، خایده

ای داشته باشد و با ارائة راهکارهای سازنده در جهت رفع انواع موضوع عدالت سازمانی توجه ویژه

م های سازمانی گامعدالتیبی برداردؤهای  را  دبیران . همچنثرتری  میان  عدالت سازمانی در  ین 

های ورزشی در مدارس نیز منجر شود. هرچند بیشتر  تواند به بهبود سطح فعالیتتربیت بدنی می
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آموزان است، اما تربیت ورزشکاری  رسالت دبیران تربیت بدنی بر سلامت و تقویت مهارتی دانش

دیریت  نخبه در این بین رسالتی فراتر و تا حدودی وابسته به انعکاس عدالت در سازمان است. لذا م

مدیریتی و عدم تناسب   ۀزیرا ضعف در شیو ، آن اهمیت خاصی دارد های مرتبط با حوزهورزش و 

ها را در رسیدن به این شیوه با ساختار سازمان و تغییرات محیطی، موجبات شکست این سازمان

آورد. اداره کردن ورزش به سازماندهی، ساختار سازمانی و  شان فراهم میساسیا  اهداف اصلی و

ورزش از طریق اطلاعات کافی    ۀنوآوری در حوز  ةمقول.  مدیریت سازمانی به مفهوم جدی نیاز دارد

ایده  ةزمین  در برای طرح  سازمان  مناسب  مسئولان  بسترسازی  به  نو  می های  برای کندکمک   .

توجه به جمله  ها ازمناسب در آنها، ایجاد جو و فضای  مهم در سازمان  ةلئپرداختن به این مس

 در ورزش از اولویت برخوردار است.  نوآوری

می  مشخص  چنین  اساس  این  که  بر  تربیتاگر  شود  منصفانه  بدنی   دبیران  از  رفتار  را  ای 

با  سازمان را  خود  دانش  بود  خواهند  مایل  بیشتر  و  داشت  خواهند  انگیزه  کنند،  درک  هایشان 

ای دوجانبه نیست و ممکن است دیگران در سازمان به اشتراک بگذارند. با این حال، عدالت پدیده

گذاری دانش  های مختلفی از عدالت در دید کارکنان باشد. واقعیت این است که به اشتراک دیدگاه

تحریک نشوند، شانس انتقال دانش فردی به    معلمان رفتار خودانگیزشی است؛ بنابراین، اگر    کامل 

  ها آنها بایستی محیط کار انگیزشی را برای دانش سازمانی بسیار اندک است. در نتیجه، سازمان

م کنند تا دانش خود را به صورت داوطلبانه به اشتراک بگذارند. متخصصان علوم اجتماعی از فراه

پایهمدت عنوان  به  عدالت  اهمیت  به  پیش  کنشها  اثربخشی  برای  ضروری  و  اساسی  و  ای  ها 

برده پی  قابلد.  انکارکردها  تغییرات  معرض  در  آموزش  که  داشت  توجه  باید  توجهی   بنابراین 

بیرونی باید نوآور باشند؛ بنابراین شناسایی   هستند. لذا این نهادها برای سازگاری با محیط متغیر

بسترهای نوآوری در این نهادها از اهمیت زیادی برخوردار است. در این راستا مطالعات متعددی  

بخشد،    تواند نوآوری را بهبودهای گوناگون در پاسخ به این پرسش که چه اقداماتی میدر رشته 

عنوان روشی برای بهبود نوآوری شناخته شده    گرفته است. در این میان مدیریت دانش بهصورت  

های نوآورانه یک سازمان حیاتی است های مبتنی بر دانش برای فعالیتاست. در حقیقت دارایی 

تواند به یادگیری و فرایندهای  گذاری آن یک ضرورت است که میو توجه به دانش و اشتراک

انجام مطالعات  شود.  منجر  مینوآورانه  نشان  زمینه  این  در  برای  شده  دانش  اشتراک  که  دهند 

افزایش عملکرد نوآوری در سازمان ضروری است. در حال حاضر موضوع اشتراک دانش در محیط  

 ت.  اس مهم و نوظهورای و مدیریت این فرایند حیاتی دغدغه آموزشی و مدارس

توسع و  پیشنهاد می  ةجهت بسط  نظر  از  مدل مورد  بدنی    معلمانکه    ینجایآشود؛  تربیت 

ها در درک عدالت  بررسی تفاوتهای متفاوتی از عدالت سازمانی داشته باشند  ممکن است برداشت
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شناختی در مطالعات آینده  جمعیتنظر گرفتن عوامل  با در)زن و مرد(    معلمانسازمانی در بین  

های  ای دوجانبه نیست و ممکن است دیدگاهعدالت پدیدهبا توجه به اینکه  ضروری خواهد بود.  

شود مدل مورد نظر در بین کارکنان ادارات ، پیشنهاد میمختلفی از عدالت در دید کارکنان باشد 

 ورزش و جوانان کشور نیز مورد بررسی قرار گیرد.
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Abstract 

This article aimed to develop a model of the effect of dimensions of 
organizational justice and innovative behavior among physical education 
teachers: investigating the mediating role of knowledge sharing and 
organizational trust. The current research method is descriptive correlation 
based on the purpose of applied studies. The sampling method was also non-
probability, voluntary, and accessible, consisting of physical education 
teachers in Tehran city, and the estimation of the sample size was done using 
Sample Power software based on research variables (359). People were 
considered to answer the questionnaires on organizational justice dimensions, 
trust, and innovative behavior. In order to analyze the data, the structural 
equation model with the ordinary least squares approach was used. The 
findings showed that distributive and interactional justice affected knowledge 
sharing and organizational trust. Such procedural justice affected knowledge 
sharing but did not significantly affect organizational trust. Such knowledge 
sharing and organizational trust were predictors of innovative behavior. 
Therefore, if physical education teachers witness fair and justice-oriented 
behavior in their organization, their motivation and desire to share knowledge 
and innovation will also increase. Thus, motivating and innovative behavior 
should be properly identified and managed in the educational environment, 
and appropriate actions should be taken with justice-oriented and equal 
behavior in line with its development and promotion. 
 
Keywords: Distributive Justice, Innovative Behavior, Organizational Trust, 

Procedural Justice, Physical Education Teachers 
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