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  چكيده
در رابطه بين سازماني ادراك شده  عدالت  ميانجياين پژوهش با هدف بررسي نقش

با   آنها نسبت به نتيجه، سرپرست و مديريترضايت ا كاركنان ب مزمنةخودپندار
 دو ة نفر از كاركنان صنايع و سازمانهاي شهر اصفهان كه به شيو250 استفاده از

روش پژوهش همبستگي بود و ابزارهاي پژوهش . دش اجرا اب شدند،انتخاي  مرحله
، عدالت توزيعيعدالت (عدالت سازماني  ةگان انواع سهسه پرسشنامه براي سنجش 

فردي،  ( مزمنة سنجش سطوح خودپندارة، پرسشنام)دالت ارتباطيعاي و  رويه
رضايت از  رضايت از نتيجه، رضايت از سرپرست و ة پرسشنام و)ارتباطي و جمعي

ها با استفاده از ضريب همبستگي  هاي حاصل از پرسشنامه داده. مديريت بوده است
نتايج تحليل رگرسيون .  مورد تحليل قرار گرفتميانجيپيرسون و تحليل رگرسيون 

                                           
   com.yahoo@sorurkhasar:Email                                      شناسي  كارشناسي ارشد روانـ1
  تربيتي دانشگاه آزاد خوراسگان شناسي و علوم  روانة استاديار دانشكدـ2
  تربيتي دانشگاه اصفهان شناسي و علوم  روانةدانشيار دانشكدـ 3



  شناسي  دانش و پژوهش در روان  /   2
 

با بتا به ترتيب ( مزمن فردي و جمعي ةميانجي گام اول نشان داد كه سطوح خودپندار
  وبراي عدالت توزيعي) 205/0 و 162/0با بتا استاندارد و  271/0 و 173/0استاندارد 

براي عدالت ) 247/0با بتا استاندارد ( مزمن جمعي ةاي و سطح خودپندار عدالت رويه
نتايج تحليل رگرسيون . هستند) >P 001/0(بين معنادار  ارتباطي داراي توان پيش

بيني رضايت از  راي پيش ب مزمنةميانجي گام دوم نشان داد كه از بين سطوح خودپندار
 فردي و جمعي  مزمنة خودپندار،نتيجه، رضايت از سرپرست و رضايت از مديريت

 و 136/0با بتا استاندارد  (بيني رضايت از نتيجه و رضايت از سرپرست قادر به پيش
 قادر )148/0با بتا استاندارد  (جمعي مزمن خودپنداره فقطو ) 170/0 و230/0 و208/0

تحليل ) سوم(در گام آخر  . رضايت از مديريت هستند)>P 001/0(معنادار بيني به پيش
  مزمنة وقتي ابعاد عدالت سازماني و سطوح خودپندار داد نشانميانجيرگرسيون 

فقط عدالت توزيعي نقش  بيني وارد معادلات رگرسيون شدند، صورت يكجا براي پيش هب
عدالت . كرد ايفا ميضايت از نتيجه جمعي و رمزمن  ة بين خودپندارةميانجي را در رابط

 فردي و رضايت از  مزمنة بين خودپندارةصورت جداگانه براي رابط اي نيز به رويه
فردي و مزمن  ةطور جداگانه براي رابطه بين خودپندار هسرپرست و عدالت ارتباطي نيز ب
 نقش اي نيز عدالت رويه بالاخره و. نقش ميانجي داشتندجمعي با رضايت از سرپرست 

  .دكر  جمعي و رضايت از مديريت ايفا مي مزمنةميانجي را در رابطه بين خودپندار
 عـدالت سـازماني     ،اي   عـدالت سـازماني رويـه      ،عدالت سازماني توزيعي  : ها  كليد واژه 

 ، جمعـي   مزمن ة خودپندار ،ارتباطيمزمن   ة خودپندار ، فردي  مزمن ة خودپندار ،ارتباطي
  . رضايت از مديريت،ست رضايت از سرپر،رضايت از نتيجه

  
  مقدمه

و  2اي ، رويـه  1عدالت توزيعي ( سه بعدي    ةيك پديد در اغلب تحقيقات     يعدالت سازمان 
 به دليل پيامـدهاي مهـم كـاري نظيـر تعهـد سـازماني،               كهگرفته شده    نظر در) 3ارتباطي

يكـي از   تبـديل بـه    رفتارهاي مطلوب سازماني، رفتارهاي ضد توليد و عملكـرد شـغلي          

                                           
−1 Distributive Justice   −2 Procedural Justice 
−3 Interactional Justice 
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 شناسي صنعتي و سازماني  روانةي در حوزتحقيقموضوعات ين و راهگشاترين تر جذاب
  .)1385 پرور، گل( استشده 

پـاداش، ترفيـع،    (ادراكات معطوف بـه نتـايج حاصـل از كـار            به   عدالت توزيعي   
گيري در درون سازمان     هاي تصميم    به رويه  ابعاد ديگر . گردد  باز مي ) امكانات و امثال آن   

 سرپرستان يـا  ة عين حال شأن و منزلت و رعايت برخوردهاي محترمانگردد و در   باز مي 
و  اي ايـن دو بعـد اخيـر بـه عـدالت رويـه      . شود مديران با كاركنان سازمان را شامل مي

؛ كروپـانزانو، ويـس، سـاكو و    2001،  1بـايز ( موسـوم هـستند   ) ارتبـاطي (عدالت تعاملي   
. )1997،  4باس، ورمونت و وايلكي    دن ؛ ون 1998،  3؛ فولگر و كروپانزانو   2000،  2گراندي

هـا و رفتارهـاي       براي نگرش  اهميت نسبي و مشاركت انواع مختلف عدالت ادراك شده        
در واقع مشخص نيست كه در بـين كاركنـان          .  بسيار مورد بحث و مجادله است      مختلف

تحقيقات قابـل   . مختلف در سازمانهاي مختلف كدام يك از اين نوع ادراكات مهم هستند           
و كارهـا و فراينـدهاي شـناختي و همچنـين             كـه سـاز    دهـد   نـشان مـي   ه  مين ـر ايـن ز   توجه د 
صورت شناختي بر ادراكـات عـدالت در افـراد مختلـف و              اي اطلاعات به   سازي لحظه  برجسته

عبـارت   به. )2006،  5جانسون، سلنتا و لرد   ( همچنين در يك فرد در زمانهاي متفاوت مؤثر است        
مبنـاي   كاركنان مهم باشد و بر    دالت ادراك شده در لحظه براي       يك از ابعاد ع    ديگر اينكه كدام  

به ايـن بـستگي دارد      ،  نماينددر موقعيتها   د عدالت   نبوآن اقدام به قضاوت در مورد وجود يا         
ها و اطلاعات دريافتي فعال      يك از اين ادراكات، مبتني بر شناخت        داوري كدام  ةلحظ كه در 

و كارهـاي    يكـي از سـاز     خودپنداره،   خواهد آمد  مهاداي كه در    تحقيقاتبراساس   .شده باشد 
  .مرتبط است ادراكات عدالت سازماني  بايمهمعنوان عامل   است كه بهمطرح

خودپنداره طي چند سال اخير به عنوان ساز و كاري كه باعـث توجـه زمـاني و                    
ده  معرفي ش ـ  ،شود  مي) يرتباطاي و ا    توزيعي، رويه ( افراد به ابعاد خاصي از عدالت        ةويژ

 چند بعدي است كه در      اي  خودپنداره طرحواره  ،جديدهاي   پردازي براساس نظريه . است
                                           
−1 Bies    −2 Cropanzano, Weiss, Suckow & Grandey 
−3 Folger    −4 Vanden bos, Vermunt & Wilke 
−5 Johnson, Selenta & Lord 
−6 Lord & Brown 
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لـرد و   (آن تمام اطلاعات مرتبط با خود جـاي گرفتـه و داراي سـطوح مختلفـي اسـت                   
 حداقل سه   دهندة نشانجديدترين نظريات   ). 2006،  و همكاران ؛ جانسون   2004،  1براون

يهـا و   ي اطلاعات مرتبط بـا توانا      كه  است 2فردي ةيكي خودپندار . سطح خودپنداره است  
اين سطح .  است3ماهيت داراي جهتگيري نفع شخصياز لحاظ  و است افراد  هاي ضعف

 تضعيف يا تقويت    ة ضعفهاي فرد با ديگران، زمين      و يهاي توانا ةخودپنداره، از طريق مقايس   
سـطح دوم،   ). 1991،  4مـاركوس و كيتايامـا    (سـازد     احترام و ارزش به خود را فراهم مي       

و   نوع روابطـي كـه بـا افـراد خـاص           اساس بر  افراد بيشتر   كه  است 5 ارتباطي ةخودپندار
اين سـطح از    . دهند  خود را مورد داوري قرار مي      ،دارند) در خانواده و خارج از آن     (نزديك  

شود و در صورتي كه       برانگيخته مي ي و رفاه افراد ديگر      خودپنداره از طريق توجه به بهزيست     
  در وي  نفـس  عـزت   ارتباط با افراد ديگر داشته باشد،      نظراز خود تصويري متناسب از      فرد  

 بـه   كـه اسـت  7ي جمعةسطح سوم خودپندار ).1996، 6گاردنر و برور(گردد  تقويت مي
 در محـيط كـار و يـا         ممكن اسـت  اين عضويت   . گردد  موضوع عضويت گروهي باز مي    

رحسب وضعيت عضويت خود در گـروه  در اين سطح افراد خود را ب      . خارج از آن باشد   
مرجع خود را در مقايسه با ديگر گروههـا داراي          ند و چنانچه گروه     كن مرجع تعريف مي  

  ).2005سلنتا و لرُد، (رود   بالا مينفس آنها عزتتري بدانند،   محسوستواناييهاي
طي پنج آزمايش، علاوه بر نشان دادن تمايز بـين هـر            ) 1999 (8گابريل و گاردنر    

 فردي  ة نشان دادند كه زنان و مردان در خودپندار        ، خودپنداره ةگان  از اين سطوح سه   يك  
.  ارتباطي و جمعي با يكديگر متفاوت هستند  ةبا يكديگر تفاوتي ندارند، اما در خودپندار      

 ارتبـاطي و مـردان بيـشتر بـر سـطح            ة كه زنان بيشتر بر سطح خودپنـدار       نشان داد نتايج  
                                           

  
−1 Individual Self – concept −2 Self- interest 
−3 Markus & Kitayama  −4 Relational self-concept 
−5 Brewer & Gardner  −6 Collective Self-concept 
−7 Gabriel & Gardner  −8 Brockner, De Cremer, Van den Bos & Chen 
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بنابراين سطوح خودپنداره هم داراي مبـاني نظـري و          . تند جمعي متمركز هس   ةخودپندار
  .هم مباني پژوهشي است

 تحقيقات صنعتي و سازماني، طي سالهاي اخيـر، محققـان بـر اهميـت               ةدر حوز   
 اثرگـذار بـر   عنـوان يـك عامـل        ، بـه  هكارگيري دانش و اطلاعات مربوط به خودپنـدار        به

؛ 2005،  1، دي كرمر، ون دن باس و چن       بروكنر(اند    دهكرادراكات عدالت سازماني تأكيد     
در ). 2003،  4؛ تيلـر و بلـدر     2003،  3؛ اسكيتكا 2005؛ جانسون،   2005،  2تيلردي كرمر و    

شـواهد تجربـي مربـوط بـه نقـش انـواع خودپنـداره را بـر                 ) 2003(اين زمينه اسكيتكا    
  كـه دهـد  نشان مـي هاي اين محقق  يافته. ده است كرادراكات معطوف به عدالت خلاصه      

نداشـتن  يـا وجـود     داشـتن   براي وجود   آوردن  دليل  ، و   ادراك افراد از عدالت و انصاف     
 خودپنـداره در زمـان ادراك و اسـتدلال    عدالت در محيط سازمان، بـه سـطوح متفـاوت     

دارد كه عدالت سازماني ادراك شده با سـطوح           وي با تأكيد قاطع اظهار مي     . بستگي دارد 
 فرايندهاي   كه در واقع اين تبيين بدين مفهوم است      . دان   افراد درهم تنيده شده    ةخودپندار

تنظـيم از    (5 خود تنظيمـي   ة فعال فرد در لحظه به شيو      ةادراك عدالت از طريق خودپندار    
 نكتـه   در اين راستا بايـد بـه ايـن        . شوند  اداره و كنترل مي   )  فرد ةطريق خود يا خودپندار   

 بـا يكـي از ايـن    ن اسـت ممكتوجه داشت كه هر يك از ابعاد عدالت به صورت نظري           
  .سطوح خودپنداره ارتباط داشته باشد

طور طبيعي    فردي مبتني بر نفع شخصي است، لذا به        ةه گفته شد، خودپندار   كچنان  
 ،شـود    عدالت توزيعي كه مبتني بر پيامدها و نتايجي است كه عايـد شـخص مـي                 با بايد

مل بين كاركنان و مـديران و        ارتباط و تعا   ةعدالت ارتباطي نيز بر نحو    . رابطه داشته باشد  
 ارتباطي ارتبـاط داشـته باشـد و         ةسرپرستان آنها متمركز است، بنابراين بايد با خودپندار       

سـازمان يـا     مـديريتي در درون   گيـري    ميمهـاي تـص     اي كه معطوف به رويه      عدالت رويه 

                                           
  

−1 De Cremer & Tyler   −2 Skitka 
−3 Tyler & Blader    −4 Self - regulatory 
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ور اين ارتباط به بـا    .  جمعي ارتباط داشته باشد    ة بايد با خودپندار   ،هاي كاري است   محيط
ايـن  . داراي توجيـه نظـري اسـت      ) 2004(  و بـراون    لُـرد  ، سـلنتا  و )2005(سلنتا و لرُد    

 بين سطوح خودپنداره و عدالت      ،رود  محققان دو ساز و كار را كه از آن طريق انتظار مي           
اولين سازوكار مربوط بـه     . اند   معرفي كرده  ، سازماني رابطه وجود داشته باشد     ةادراك شد 
 فعال به ادراكات معطوف به هر يك از ابعـاد عـدالت   ةخودپنداري ا لحظهدهي  توان وزن 

 مسلط فعـال    صورت بهدر لحظه و يا      فردي   ةخودپنداردر واقع وقتي كه     . سازماني است 
 اطلاعات مربوط به نتيجه و پيامد كـه حـاوي تقويـت يـا تـضعيف                 طور طبيعي  هبباشد،  

شود كه ادراكات     باعث مي اين برجستگي   . دشو   برجسته مي   است، تمايل به نفع شخصي   
در مورد دو بعـد ديگـر عـدالت سـازماني ادراك            . مربوط به عدالت توزيعي فعال شوند     

بنـابراين  .  وضـع بـر همـين منـوال اسـت           نيـز   متناظر بـا آنهـا     ةشده و سطوح خودپندار   
انگيـزد و ايـن     مربـوط بـه عـدالت را برمـي        ، ادراكات خـاص   مزمن و مسلط   ةندارخودپ

 رضايت از نتيجه، رضايت از سرپرست و يـا رضـايت از مـديريت را          ادراكات نيز ميزان  
قتي يكي از   دومين ساز و كار اينكه، و     ). 2006،   و همكاران  جانسون(د  نكن  دهي مي  جهت

 ارزيـابي   شـوند،    مـوقعيتي فعـال مـي      در فردي، ارتباطي و يا جمعـي        ةسطوح خودپندار 
هـاي معطـوف بـه      معيارست كه   در چنين شرايطي ا   . گردند مينيز همزمان فعال    متفاوتي  

 نيز فعال شده و به عنوان مرجع مقايسه بـراي آنچـه در دنيـاي              فرعايت عدالت و انصا   
طبيعي اسـت كـه اگـر بـين         . كند  اتفاق افتاده عمل مي   ) خارج از فضاي شناختي   (بيروني  
 پيوسـته، همخـواني و      يقـت هاي فعال شده و آنچه در دنياي واقعي بيـرون بـه حق            معيار

عدالتي و سپس پيامدهاي نگرشي ديگر نظيـر          د نداشته باشد، ابتدا ادراك بي     تناسب وجو 
 و  ؛ جانسون 2003اسكيتكا،   (آيد  مي وجود به   تي از نتيجه، سرپرست و يا سازمان      نارضاي

رسـد كـه     نظـر مـي   ه   ب ،آيد  برمي گفته شده هاي نظري     چنانكه از تبيين   ).2006،  همكاران
 ة بـين سـطوح خودپنـدار      ة ميـانجي را در رابط ـ     ابعاد عدالت سازماني ادراك شده نقـش      

با رضايت از نتيجه، رضايت از سرپرست و رضايت از          ) فردي، ارتباطي و جمعي   ( مزمن
  .كنند  به عنوان پيامدهاي نگرشي در محيط كار ايفا مي،مديريت
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طور ضـمني ايـن      به) 1999 (1ه تحقيقات قبلي لرد، براون و فرايبرگ      زميندر اين     
  و همكـاران   با اين حـال تحقيـق جديـدتر جانـسون         .  را تأييد نموده است    ها  گيري نتيجه

تري براي آنچه به صورت نظري در بالا مطرح شد فراهم نمـوده               حمايت جدي ) 2006(
فـردي،  (اند كه سطوح خودپنـداره   اين محققان طي دو مطالعه به خوبي نشان داده     . است

 بر پيامـدهاي    ثيرأ در ت  ت در سازمان  با انواع ادراكات معطوف به عدال     ) ارتباطي و جمعي  
 نقـش ايفـا     مـديريت نگرشي نظير رضايت از نتيجه، رضايت از سرپرست و رضايت از            

 ةپنـدار  كه عدالت ارتبـاطي بـا خود       دهد نشان مي هاي اين محققان      به ويژه يافته  . كنند  مي
 جمعي بـه ترتيـب بـر رضـايت از سرپرسـت و      ةاي با خودپندار   ارتباطي و عدالت رويه   

د كرتوان اين انتظار را مطرح       بنابراين مي  . تعاملي مؤثر هستند   طور   به مديريتضايت از   ر
 عمومي در شرايط مختلف زندگي بـر        طور  هآنچه در افراد ب   ( مزمن   ة سطوح خودپندار  كه

طـور مـستقل بـا       و ابعاد عدالت ادراك شده، هـر يـك بـه          ) تسلط دارد آنها  فضاي ذهني   
 در  وپرست و رضايت از مديريت داراي رابطـه باشـند           رضايت از نتيجه، رضايت از سر     

ولي وقتي كه   . داشته باشد عين حال سطوح خودپنداره نيز با ابعاد عدالت سازماني رابطه           
بينـي    مزمن با ابعاد عدالت سازماني با يكـديگر وارد معـادلات پـيش             ةسطوح خودپندار 

 ـ  مزمن با ابعـاد سـه      ة سطوح خودپندار  ةشوند، رابط  مي يعنـي رضـايت از     (شـي    نگر ةگان
 رود يدر واقع انتظار م   . ندك ميتغيير  ) نتيجه، رضايت از سرپرست و رضايت از مديريت       

 ة سـطوح خودپنـدار    ةكه ابعاد عدالت سازماني ادراك شده نقش ميـانجي را بـراي رابط ـ            
 تحقيقاتي ياد شـده در      ةبودن حوز  نودليل  به  . گانه داشته باشند   مزمن با ابعاد نگرشي سه    

و با توجه به اينكه بـه هـر حـال فرهنـگ و شـرايط كـاري در          ) و حتي در جهان    (ايران
آمريكا و انگلستان كه اغلب تحقيقـات ايـن حـوزه    (سازمانهاي ايران با كشورهاي ديگر     

ميانجي متفاوت است، در اين پژوهش به صورت مقدماتي نقش          ) در آنها صورت گرفته   
 رضـايت   بـا كاركنان   مزمن    ة خودپندار حسطو بين   ةدر رابط عدالت سازماني ادراك شده     

هاي زيـر نيـز       فرضيه.  مورد بررسي قرار گرفته است     مديريتسرپرست و    از نتيجه،    آنها
  .اند در همين راستا در اين پژوهش مطرح شده

                                           
−1 Lord, Brow & Freiberg 
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  هاي پژوهش فرضيه
ابعـاد  بيني    قادر به پيش   )فردي، ارتباطي و جمعي   ( مزمن   ة سطوح خودپندار  :اول ةفرضي

  . هستند)اي و ارتباطي توزيعي، رويه(اني عدالت سازم
بينـي    قـادر بـه پـيش      )فردي، ارتبـاطي و جمعـي     ( مزمن   ة سطوح خودپندار  :دوم ةفرضي

  . هستند، سرپرست و مديريترضايت از نتيجه
 مـزمن همزمـان بـراي       ةوقتي ابعاد عدالت سـازماني و سـطوح خودپنـدار          :سوم ةفرضي
شوند، ابعـاد عـدالت      ريت وارد معادلات مي   بيني رضايت از نتيجه، سرپرست و مدي       پيش

بيني رضايت از نتيجه، سرپرسـت و         قادر به پيش   ، مزمن ةسازماني و نه سطوح خودپندار    
  .مديريت هستند

  روش
 پـژوهش   در اين . شود   همبستگي محسوب مي   نوع ماهيت، از    رظاز ن پژوهش  روش اين   

 به عنوان متغير   )طي يا تعاملي  بااي و ارت    توزيعي، رويه (ابعاد عدالت سازماني ادراك شده      
بـه عنـوان متغيرهـاي      ) جمعيفردي، ارتباطي و    ( افراد    مزمن ةسطوح خودپندار ميانجي،  

عنـوان    بـه مـديريت  و رضايت از نتيجـه، رضـايت از سرپرسـت و رضـايت از             بين پيش
 متغيرهـاي مـلاك در      ،كنند   كار در سازمانها كسب مي     به دليل پيامدهاي نگرشي كه افراد     

  .اند رفته شدهنظر گ
 بـرق، مخـابرات،   ةپژوهش را كاركنان سازمانها و صـنايعي نظيـر ادار         اين    آماري ةجامع

 محـدوديت گونـه    هـيچ . انـد    ديگر تشكيل داده    دولتي ذوب آهن و چند سازمان كوچك     
تعداد كل كاركنان    .شناختي خاصي براي شركت در پژوهش وجود نداشته است         جمعيت

 بـوده  نفر   250 اين پژوهش    ةنمون .وهشگران قرار نگرفته است   اين سازمانها در اختيار پژ    
ل سـازمانهايي كـه      او ةمرحل ـدر  . انـد  اي انتخاب شده     مرحله دوگيري   از طريق نمونه   كه

.  سازمان انتخـاب شـدند     7 انتخاب و سپس از بين آنها حدود         ،اند  مايل به همكاري بوده   
 پرسـشنامه در هـر   80 تـا  20ن ، بـي تعداد كاركنـان آنهـا     دوم به تناسب     ةسپس در مرحل  

 و انحـراف معيـار آن برابـر         54/34ميانگين سني گروه نمونه      .سازمان تكميل شده است   
 5/8 سال با انحراف معيـار       10كنندگان در پژوهش      شغلي شركت  ةو ميانگين سابق   82/7
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. انـد   نفر قراردادي يا پيماني بوده     51 نفر از اعضاي نمونه رسمي و        199 .بوده است سال  
همچنين اكثريت  . اند  درصد را مردان تشكيل داده     88 درصد را زنان و      12از گروه نمونه    
كفايت حجم نمونه با توجـه بـه         .اند  حاضر را افراد متأهل تشكيل داده      ةافراد گروه نمون  

 متغير بوده و براساس     9بين   اينكه متغيرهاي پژوهش در سه شكل ملاك، ميانجي و پيش         
 كه حداقل بـراي  )113، ص 1384به نقل از فراهاني و عريضي،   ،  1996(  استيونز ةتوصي

ن ميـانجي انجـام شـده در       در نظر داشته باشيد كه در تحليل رگرسيو       (بين   هر متغير پيش  
اين پژوهش، سطوح خود پنداره و ابعاد عدالت سازماني در عمل بـه عنـوان متغيرهـاي                 

مقدار اين   .ر نظر گرفته شده است     نفر پيشنهاد داده است، د     15) اند بين استفاده شده   پيش
بـا در   ( بين در اين پژوهش به ازاي هر متغير پيش       .  حداقل تعداد ممكن است    ،پيشنهادي

 نفر بـوده    42حدود  ) بين در گام سوم رگرسيون ميانجي       متغير پيش  6نظر گرفتن حداقل    
  .است

  ابزارهاي پژوهش
ني تـوزيعي در ايـن      عـدالت سـازما    :هاي عدالت سازماني ادراك شـده       پرسشنامه ـ1

اي و  و عـدالت رويـه  ) 1993( سـؤالي نيهـوف و مـورمن       5 ةپژوهش از طريق پرسشنام   
مـورد سـنجش قـرار      ) 1991( مورمن   ي سؤال 7  و 6 هاي  عدالت ارتباطي نيز با پرسشنامه    

 سازندگان آن بررسـي  راروايي سازه، صوري و محتوايي اين سه پرسشنامه   .گرفته است 
پـرور، نـصري و      گـل (ها در مطالعـات قبلـي         نباخ اين پرسشنامه  وفاي كر آل .اند  دهكرييد  أو ت 

پايـايي   مطالعه نيز ضرايب  اين  در  . دست آمده است   ه ب 81/0 و   9/0،  83/0) 1386پور،   ملك
 بـراون و گـاتمن       ـاين سه پرسشنامه از طريق آلفاي كرونباخ و ضرايب تنـصيف اسـپيرمن              

اي  بـراي عـدالت رويـه     ،  701/0 و   722/0،  741/0بررسي و به ترتيب براي عدالت توزيعي        
 .دست آمد ه ب803/0 و805/0، 838/0و براي عدالت ارتباطي  807/0 و 822/0، 838/0

 كاركنان در سـه   مزمنة براي سنجش خودپندار   : مزمن ة سطوح خودپندار  ةپرسشنام ـ2
ل  سـؤا  15 كـه داراي  ) 2005( سلنتا و لُـرد      ةسطح فردي، ارتباطي و جمعي، از پرسشنام      

 ة هر يك از پنج سؤال اين پرسشنامه به يكي از سه سـطح خودپنـدار               .شداست استفاده   
نيـز آلفـاي    ) 2006 ( و همكـاران   جانـسون . فردي، ارتبـاطي و جمعـي اختـصاص دارد        

پايايي اين پرسشنامه  .اند دهكر گزارش سه مقياس را براي اين 6/0 و 74/0، 9/0كرونباخ  
 ـاسپيرمن(  تنصيفنيز برحسب آلفاي كرونباخ و ضرايب بـه ترتيـب   )  براون و گـاتمن  
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 و  65/0،  67/0 ارتبـاطي    ة بـراي خودپنـدار    ،54/0 و   56/0،  54/0 فردي   ةبراي خودپندار 
 لازم به ذكر است كه      .دست آمد  ه ب 69/0 و   69/0،  71/0 جمعي   ة و براي خودپندار   64/0

 مختلـف    فعـال كـه در شـرايط       ة مزمن و نـه خودپنـدار      ةدر اين پژوهش فقط خودپندار    
بنـابراين در هـر جـا سـخن از          . توان آن را برانگيخت مورد بررسي قرار گرفته است         مي

 .باشد  مزمن ميةخودپنداره شده، منظور همان خودپندار
 دو  ةاز پرسـشنام   ، بـراي سـنجش رضـايت از نتيجـه         :1 رضايت از نتيجه   ةپرسشنام ـ3

 از  ، سؤال است  2نكه داراي    اي بااين پرسشنامه   . دشاستفاده  ) 2001 (2سؤالي كال كوئيت  
آلفاي كرونبـاخ آن    ) 2006 ( و همكاران   جانسون ،همساني دروني بالايي برخوردار است    

ضـرايب  پايايي اين پرسشنامه نيز برحسب آلفـاي كرونبـاخ و            .اند  كرده گزارش   85/0 را
  .دست آمد ه ب789/0و  789/0، 789/0 به ترتيب ) براون و گاتمنـ اسپيرمن (تنصيف

 ة براي سنجش رضايت از سرپرست نيز از پرسـشنام         :3 رضايت از سرپرست   ةسشنامر پ ـ4
ي ايـن   يپايـا ) 2006 ( و همكـاران    جانـسون  .دش ـاسـتفاده   ) 2001(سه سؤالي كال كوئيـت      

آلفـاي كرونبـاخ و ضـرايب       . انـد    گـزارش نمـوده    9/0پرسشنامه را برحسب آلفاي كرونباخ      
 .دست آمد ه ب68/0 و 73/0، 652/0 نيزامه اين پرسشن)  براون و گاتمن ـاسپيرمن (تنصيف

 سه ة براي سنجش رضايت از مديريت از پرسشنام:4 رضايت از مديريتةپرسشنام ـ5
جانسون و (سازندگان اين پرسشنامه . دشاستفاده ) 2006 ( و همكارانسؤالي جانسون

 گزارش 76/0ي اين پرسشنامه را برحسب آلفاي كرونباخ يپايا) 2006همكاران، 
اين پرسشنامه )  براون و گاتمنـ اسپيرمن (آلفاي كرونباخ و ضرايب تنصيف .اند هدكر
  .دست آمد ه ب67/0 و 63/0، 69/0

پرور و  ، گلبار خاكسار  براي اولين را مزمنةهاي سطوح خودپندار پرسشنامه  
را هاي ابعاد عدالت سازماني استفاده شده در اين پژوهش   و پرسشنامه)1386(نوري 
 اما سه مقياس .ندكرد اجرا ةترجمه و آماد) 1386( پرور و همكاران لين بار گلبراي او

                                           
−1 Outcome Satisfaction   −2 Colquitt 

  
−1 Supervisor Satisfaction   −2 Management Satisfaction 
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رضايت از نتيجه، رضايت از سرپرست و رضايت از مديريت براي اولين بار در اين 
 اين سه ابزار نيز بدين ةروند ترجم.  است ترجمه و مورد استفاده قرار گرفتهپژوهش 
 ترجمه ةي به فارسي برگردانده شد و سپس نسخ اصلة بوده كه ابتدا سه پرسشنامترتيب

شناسي  روانتادان  مسلط به زبان انگليسي و يكي از اسيكي از استادانشده در اختيار 
نظرات اين . مسلط به زبان انگليسي قرار گرفت تا ترجمه را با متن انگليسي تطبيق دهند

نگليسي اعمال و الات ترجمه شده با متن اؤتر س دو داور در تناسب هر چه مطلوب
هاي پژوهش از نظر روايي صوري و محتوايي بررسي و  پرسشنامه .دشها اجرا  پرسشنامه
الفم تا  مخكاملاً=1(اي  درجه پنجها  اين پرسشنامه مقياس پاسخگويي تمام .اند تأييد شده

كنندگان از طريق خود   شركتراابزارهاي پژوهش همچنين . است)  موافقمكاملاً=5
 ها  سؤالات هر يك از پرسشنامه پاسخ،ة جلوگيري از آمايبراي. اند پاسخ دادهدهي  گزارش

  .دهي داده شده است كنندگان براي پاسخ  پراكنده در بين سؤالات ديگر به شركتطور به
هاي پژوهش در راستاي اهداف پژوهش، با استفاده  هاي حاصل از پرسشنامه داده  

ضريب همبستگي . شد تحليل 1نجيمياسيون راز ضريب همبستگي پيرسون و رگ
  برايميانجيپيرسون براي بررسي روابط ساده ميان متغيرهاي پژوهش و رگرسيون 

 ةبررسي نقش ميانجي ابعاد عدالت سازماني ادراك شده در رابطه بين سطوح خودپندار
رضايت از نتيجه، رضايت از سرپرست و رضايت از با  )فردي، ارتباطي و جمعي(مزمن 

تحليل رگرسيون  .مورد استفاده قرار گرفته است) به عنوان متغيرهاي ملاك(مديريت 
  .اند انجام داده) 1986 (2 بارون و كنيرا توصيه شده ةگان  سهميانجي با انجام مراحل

  
  هاي پژوهش  يافته

، سپس نتايج   هدش   ارائه   )1جدول  ( ي بين متغيرهاي پژوهش    همبستگ در اين قسمت ابتدا   
  .ارائه شده است )4 تا 2جداول ( انجي طي سه گامميتحليل رگرسيون 

  
   همبستگي بين ابعاد عدالت سازماني ادراك شدهـ1جدول 

                                           
−1 Mediator regression  −2 Baron & Kenny 
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  و سطوح خودپنداره با پيامدهاي نگرشي
  

  پيامدهاي نگرشي  ابعاد متغيرها  متغيرها

  

رضايت از   
  نتيجه

رضايت از   رضايت از سرپرست
  مديريت

  347/0**  470/0**  673/0**  عي عدالت توزي
  405/0**  567/0**  598/0**  اي عدالت رويه

ت 
دال
د ع

ابعا
اني

ازم
س

عدالت ارتباطي   
  )تعاملي(

**523/0  **687/0  **318/0  

  203/0**  313/0**  226/0**   فرديةخودپندار
  19/0**  226/0**  192/0**   ارتباطيةخودپندار

ح 
طو

س
اره
پند

خود
  235/0**  292/0**  278/0**   جمعيةخودپندار  

  
                                                                                            0/01 
<**P 
  

 عدالت تـوزيعي     با شود، رضايت از نتيجه به ترتيب        ديده مي  1چنانكه در جدول      
)673/0 = r( اي  ، عدالت رويه)598/0 = r(  عدالت ارتبـاطي ،)523/0 = r( ة، خودپنـدار 

) r = 192/0( ارتباطي ةو خودپندار) r = 226/0( فردي ة، خودپندار)r = 278/0(جمعي 
مقدار واريانس مـشترك رضـايت از       . باشد مي )P > 01/0 (و معنادار  مثبت   ةداراي رابط 

 درصد، با عدالت ارتباطي     7/35 اي   درصد، با عدالت رويه    2/45يعي  نتيجه با عدالت توز   
 درصـد و بـا      1/5 فـردي    ةرصد، بـا خودپنـدار     د 7/7 جمعي   ة درصد، با خودپندار   3/27

 در بخـش نتـايج      1چنانكـه در جـدول      همچنـين   .  درصد است  7/3 ارتباطي   ةخودپندار
 عـدالت ارتبـاطي      بـا  به ترتيـب   اين متغير شود،    مربوط به رضايت از سرپرست ديده مي      

، )r = 470/0(، عـدالت تـوزيعي      )r = 567/0(اي    ، عدالت رويـه   )r = 687/0) (تعاملي(
 ارتبـاطي   ةو خودپنـدار  ) r = 292/0( جمعي   ة، خودپندار )r = 313/0( فردي   ةودپندارخ
)226/0 = r (ــت ــاط مثب ــشترك رضــايت از  . دارد )P > 01/0( ارتب ــانس م ــدار واري مق

 درصـد، بـا عـدالت       1/32اي     درصد، با عدالت رويـه     1/47سرپرست با عدالت ارتباطي     
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 درصد و با  5/8 جمعي   ةصد، با خودپندار   در 7/9 فردي   ة درصد، با خودپندار   22توزيعي  
 در بخـش نتـايج      1در جـدول    در ادامه چنانكه    . باشد   درصد مي  1/5 ارتباطي   ةخودپندار

، )r = 405/0(اي   به ترتيب عـدالت رويـه  ،مربوط به رضايت از مديريت نشان داده شده   
ــوزيعي  ــدالت ت ــاطي )r = 347/0(ع ــدالت ارتب ــدار)r = 318/0(، ع ــي ة، خودپن  جمع

)235/0 =r( فردي  ة، خودپندار )203/0 = r (ارتبـاطي ةو خودپندار ) 19/0 = r (   بـا ايـن
مقـدار واريـانس مـشترك      . دتنهس) P > 01/0( مثبت معنادار    ةمتغير داراي بالاترين رابط   

 درصـد، بـا     12 درصد، با عـدالت تـوزيعي        4/16اي   رضايت از مديريت با عدالت رويه     
 1/4 فـردي    ة درصد، با خودپندار   5/5 جمعي   ةدپندار درصد، با خو   1/10عدالت ارتباطي   

بينـي رضـايت از نتيجـه،        براي پيش . باشد  درصد مي  6/3 ارتباطي   ةدرصد و با خودپندار   
رضايت از سرپرست و رضايت از مديريت از طريق ابعاد عدالت سازماني ادراك شده و     

 تا 2 هاي  ر جدول  انجام گرفته كه نتايج آن د      ميانجيتحليل رگرسيون   ه  سطوح خودپندار 
  . ارائه شده است4
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  2جاي جدول 
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در تحليل رگرسيون ميـانجي در گـام اول         ،  شود  مي مشاهده   2چنانكه در جدول      
 مزمن جمعي بـه ترتيـب بـا         ة مزمن فردي و خودپندار    ةبراي عدالت توزيعي، خودپندار   

ايـن  . انـد  ر بوده بيني معنادار اين متغي     قادر به پيش   271/0 و   173/0ضرايب بتا استاندارد    
 طـور   درصد از واريانس عدالت توزيعي ادراك شده را به         12 ، مزمن ةدو سطح خودپندار  
 مزمن فردي و جمعي بـه       ةاي نيز خودپندار   اما براي عدالت رويه   . اند تعديلي تبيين نموده  

بينـي معنـادار ايـن متغيـر         قادر به پـيش   ،  205/0 و   162/0ترتيب با ضرايب بتا استاندارد      
اي ادراك شـده را       درصد از واريانس عدالت رويه     8/7 ،اين دو سطح خودپنداره   . اند بوده
 مزمن جمعـي بـا بتـا    ةبراي عدالت ارتباطي نيز خودپندار   . اند  تعديلي تبيين نموده   طور  به

صـورت تعـديل شـده      درصد از واريانس عدالت ارتباطي را به       2/13،  -247/0استاندارد  
  .تبيين نموده است

بينـي   شود، وقتـي سـطوح خودپنـداره بـراي پـيش             ديده مي  3 جدول   چنانكه در   
رود، بـراي     رضايت از نتيجه، رضايت از سرپرست و رضايت از مـديريت بـه كـار مـي                

با بتـا   ( فردي   ةو خودپندار ) 208/0با بتا استاندارد    ( جمعي   ة خودپندار ،رضايت از نتيجه  
بـه صـورت    اين متغير   ز واريانس    درصد ا  2/8به ترتيب قادر به تبيين      ) 136/0استاندارد  

با بتا استاندارد   ( فردي   ةاما براي رضايت از سرپرست نيز، خودپندار      . تعديل شده هستند  
  از  درصـد  3/12قـادر بـه تبيـين       ) 17/0بـا بتـا اسـتاندارد       ( جمعـي    ةو خودپندار ) 23/0

 فقـط  براي رضايت از مديريت نيـز        وواريانس اين متغير به صورت تعديل شده هستند         
 درصد از واريانس اين متغيـر  6قادر به تبيين ) 148/0با بتا استاندارد ( جمعي   ةخودپندار

 گام سوم رگرسيون ميانجي صـورت گرفتـه         4در جدول   . بوده است  تعديل شده    طور  به
  .ارائه شده است
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  3جاي جدول 
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  4جاي جدول 
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  4ادامه جدول 
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 و P > 01/0(گرسـيون   تحليـل واريـانس ر  ،شـود    ديـده مـي    4چنانكه در جدول      
225/36 = F ( ابعـاد عـدالت سـازماني ادراك شـده و سـطوح             ة كه از كلي   دهد  نشان مي 

در بررسـي ضـرايب     . بيني رضايت از نتيجه اسـت      خودپنداره، حداقل يكي قادر به پيش     
اي   گزارش شده در ستونهاي اول تا پنجم، مشخص است كـه عـدالت تـوزيعي و رويـه                 

شـود كـه وقتـي سـطوح      لذا ديده مـي . ار رضايت از نتيجه هستند   بيني معناد  قادر به پيش  
بينـي رضـايت از نتيجـه بـه كـار            خودپنداره با ابعاد عدالت سازماني همزمان براي پيش       

ضـريب  . ندنيـست بينـي ايـن متغيـر        يك از سطوح خودپنداره قادر به پـيش        هيچ،  رود  مي
باشد و     مي 702/0ز نتيجه   اي با رضايت ا     همبستگي چندگانه بين عدالت توزيعي و رويه      

 اين دو بعد عدالت به صورت تعديل شده         بامقدار واريانس تبيين شده رضايت از نتيجه        
نتايج رگرسيون ميانجي براي تعيين نقش دقيق هر يك از دو بعـد             . باشد   درصد مي  9/47

 مـزمن   ة مـزمن فـردي و خودپنـدار       ةدر ارتباط بين خودپندار   اي    و رويه  عدالت توزيعي 
اما بـه هـر      ، و نتايج ارائه نشده است     ها   با رضايت از نتيجه به دليل ازدياد جدول        جمعي
 كه وقتي رگرسيون ميانجي در مورد تعيين نقش دقيـق ميـانجي دو بعـد                بايد گفت حال  

ضـريب بتـا    در زمان ورود عـدالت تـوزيعي،         فقط،  انجام شد اي   عدالت توزيعي و رويه   
ــداربينــي رضــايت از نتيجــه  اســتاندارد پــيش ــه 208/0 جمعــي از ةاز طريــق خودپن  ب

توان  لذا مي  .اي اين اتفاق به وقوع نپيوست       عدالت رويه  كاهش داشت و در مورد    066/0
 جمعـي و    ةنتيجه گرفت كه عدالت توزيعي نقش ميـانجي را در رابطـه بـين خودپنـدار               

يكـي   كه حـداقل    دهد  نشان مي  نيز   4اما بخش دوم جدول     . كند رضايت از نتيجه ايفا مي    
داراي تـوان   ) F = 954/39 و   >P 01/0(از ابعاد عدالت سازماني و سـطوح خودپنـداره          

 شده  شدر بررسي ضرايب گزار   . ستا   ار براي رضايت از سرپرست بوده     بيني معناد  پيش
ارتبــاطي و عــدالت  ،اي ل و پــنجم، مــشخص اســت كــه عــدالت رويــهدر ســتونهاي او

ضريب همبـستگي چندگانـه بـين       . اند  غير بوده  اين مت  يبين  فردي قادر به پيش    ةخودپندار
 719/0 فـردي بـا رضـايت از سرپرسـت      ةاي، عدالت ارتباطي و خودپنـدار     عدالت رويه 

باشد و مقدار واريانس تبيين شده رضايت از سرپرست از طريق ايـن سـه متغيـر بـه                     مي
 رضايت از سرپرست دو بعـد  ةبنابراين در حوز.  درصد است4/50صورت تعديل شده،   

 داراي نقـش معنـاداري       مـزمن  ةاز عدالت سازماني ادراك شده و يك بعد از خودپنـدار          
به دليل ازدياد   (اي كه صورت گرفت       جداگانه )گام سوم ( هاي ميانجي  رگرسيون .اند  بوده
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اي بـه تنهـايي قـادر         عدالت رويـه   نشان داد كه  )  آن ارائه نشده است    هاي   جدول  و نتايج
 فردي  ةبيني رضايت از سرپرست توسط خودپندار      د پيش است ميزان ضريب بتا استاندار    

 جمعي و ة خودپندارةاين اتفاق براي رابط  ( كاهش دهد  106/0به  ) 3جدول   (23/0را از   
تـوان   بنـابراين مـي   ). پيوستنوقوع  ه  باي    اثر ورود عدالت رويه    بررضايت از سرپرست    
رضـايت از سرپرسـت     فردي و  ةاي نقش ميانجي را بين خودپندار      گفت كه عدالت رويه   

 كه عدالت   نشان داد م  سوبراي گام   انجام شده   ميانجي  اما تحليل رگرسيون    . كند ايفاء مي 
بـار    فـردي و يـك     ةبار همراه با خودپندار    ، يك ارتباطي ادراك شده نيز وقتي به تنهايي      

 ضرايب بتا استاندارد اين دو      ،شود  رگرسيون مي  ة وارد معادل  ، جمعي ةهمراه با خودپندار  
 بـين  ة در رابط ـبنـابراين . رسـاند   مي 033/0 و   063/0 به   230/0 و   170/0 به ترتيب از     را

 عدالت ارتباطي نقـش ميـانجي را    نيز  فردي و جمعي   ةرضايت از سرپرست با خودپندار    
نتايج مربوط به رضايت از مديريت نيز تحليل واريانس رگرسيون انجـام            در   .كند ايفا مي 

حداقل يكي از ابعاد خودپنـداره و عـدالت         داد كه   ان  نش) F = 964/8 و   >P 01/0(شده  
نهاي مربوط به ضـرايب     بررسي ستو . متغير هستند بيني معنادار اين     سازماني قادر به پيش   

 بينـي  اي قادر به پـيش       عدالت رويه  فقطكه  آن است    دهندة  نشان) ل تا پنجم  ستونهاي او (
 ـ  . رضايت از مديريت است    اي بـا رضـايت از         عـدالت رويـه    ةضريب همبستگي چندگان

اي   رضايت از مديريت از طريق عدالت رويـه        ة بوده و واريانس تبيين شد     44/0مديريت  
 با توجه به اينكه ضريب بتـا        در اين بخش نيز   .  درصد است  2/17صورت تعديل شده     به

)  گزارش شده اسـت    4  و 3با توجه به آنچه كه در جدول        ( جمعي   ةاستاندارد خودپندار 
وارد معـادلات   با ابعـاد عـدالت سـازماني         مزمن   ةن سطوح خودپندار  طور همزما  هوقتي ب 

اي  توان گفت كـه عـدالت رويـه         مي ، كاهش يافته  042/0 به   148/0  از اند رگرسيون شده 
  .كند نقش ميانجي را در رابطه بين خودپنداره جمعي با رضايت از مديريت ايفا مي

  
  گيري بحث و نتيجه

 عـدالت   ةگان سه  ابعاد ميانجيلين بار در ايران نقش      شواهد حاصل از اين تحقيق براي او      
 ةرا در رابطه بـين سـطوح خودپنـدار   ) اي و ارتباطي  توزيعي، رويه  (سازماني ادراك شده  

 رضايت از نتيجه، رضـايت از سرپرسـت و          با) فردي، ارتباطي و جمعي   (مزمن كاركنان   
ل ايـن    او ةي فرض ـ نتايج بررسـي   . نمود  از مديريت به صورت مقدماتي مشخص      رضايت
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 قادر   به شرحي كه خواهد آمد      مزمن ةسطوح خودپندار نشان داد كه    ) 2جدول  (پژوهش  
 تحليـل   .دهـستن  )اي و ارتبـاطي    تـوزيعي، رويـه   (ابعـاد عـدالت سـازماني       بينـي    به پيش 

 فـردي و جمعـي بـراي عـدالت          ةخودپنـدار   كه نشان داد در گام اول     ميانجيرگرسيون  
 يبين ـ  جمعي بـراي عـدالت ارتبـاطي داراي تـوان پـيش            ةاي و خودپندار   توزيعي و رويه  

نشان داد كـه    ) 3جدول  ( دوم   ةنين نتايج بررسي فرضي   همچ .هستند) >P 001/0(معنادار  
 دو پيامـد نگرشـي      )>P 001/0( بينـي معنـادار     فردي و جمعي قادر بـه پـيش        ةخودپندار

بينـي   پـيش  جمعـي نيـز قـادر بـه     ةرضايت از نتيجه و رضايت از سرپرست و خودپندار      
نشان داد كه عـدالت  ) 4جدول ( سوم ة اما نتايج بررسي فرضي.استرضايت از مديريت    

 رضـايت   .كند  جمعي و رضايت از نتيجه ايفا مي       ةتوزيعي نقش ميانجي را بين خودپندار     
 بعدي از نگرش يا پيامد نگرشي است كه زيربنـاي اصـلي آن را        ،از نظر ماهيت  از نتيجه   

اي نيز عدالت توزيعي داراي      از بين عدالت توزيعي و رويه     . دده  تشكيل مي نفع شخصي   
 تحقيقـات   ةاين يافتـه بـا آنچـه در پيـشين         . بودبالاتري  ) 243/0 به   471/0(بتا استاندارد   

پـرور و    و گـل  ) 2001( چـون كـوهن چـاراش و اسـپكتور           پژوهشگرانيمطرح شده و    
 ،بـه لحـاظ ماهيـت     عي  عدالت تـوزي  .  همسويي دارد  ،اند  دهكرخلاصه  ) 1386(همكاران  

بعدي از عدالت است كه به وجود عدالت و انصاف در توزيع پاداش، حقـوق، مزايـا و                   
طـور طبيعـي بـا رضـايت از نتيجـه             عدالت توزيعي به   دليلبه اين   . ارتباط دارد امثال آن   

 ،اي نيـز قـرار داشـت        اما در كنار عدالت توزيعي، عدالت رويه      .  بالايي داشته است   ةرابط
 در  گيـري  هاي تـصميم     رويه به هر حال   .ميانجي نبود نقش   اين بعد از عدالت      ولي نقش 

شوند تا كاركنان در درون يك سـازمان بـه آنچـه انتظـار دارنـد                   موجب مي  هر سازماني 
يجـه  بينـي رضـايت از نت      براي پيش ميانجي   وقتي در گام دوم رگرسيون    . دست پيدا كنند  

 گرديد، نتايج نـشان داد كـه بـه ترتيـب            رگرسيون تلادفقط سطوح خودپنداره وارد معا    
و ) 208/0ضـريب بتـا اسـتاندارد       ( جمعـي    ة خودپنـدار  ،برحسب ضريب بتا اسـتاندارد    

ايـن دو متغيـر     . ردقـرار دا  ) 136/0با ضريب بتا استاندارد     ( فردي   ةدنبال آن خودپندار   به
 وضـعيت    اين بيينت.  درصد از واريانس رضايت از نتيجه بودند       2/8قادر به تبيين حدود     

 فـردي   ة خودپنـدار فـت ر بدين شكل است كه بر اساس تحقيقات اين حوزه انتظـار مـي     
 ايـن   ، تحقيقاتي ةداراي اثر نيرومندتري بر رضايت از نتيجه باشد، چرا كه براساس پيشين           

كـه از   هستند   توجه به خويش و دستاوردهايي       ة داراي درونماي  از لحاظ ماهيت  دو سازه   



  شناسي  دانش و پژوهش در روان  /   22
 

؛ لـرد و    2005،   لـرد   و سـلنتا ؛  2006،   و همكـاران   جانـسون  (شـوند    فرد مي  عايدشرايط  
 ةگونه كه در اين پژوهش نيـز مـشخص شـد، نقـش خودپنـدار      اما آن  ).1999همكاران،  

 ايـن يافتـه بـا       . مـزمن فـردي بـود      ةجمعي بر رضايت از نتيجه بيش از نقش خودپنـدار         
هـاي   بيـين ت .همخوان نيـست  ) 2006 (و همكاران ني چون جانسون    پژوهشگرابيني   پيش

  .هاي بيشتر به تعويق افتاده شود نظري اين ناهمخواني لازم است تا بررسي
  بـا   كه رضايت از سرپرسـت     شدمشخص  ) 1جدول  (ها نيز     در بخش ديگر يافته     

) >01/0P(  مثبت و معنادارة سازماني و سطوح خودپنداره داراي رابطتمامي ابعاد عدالت
عـدالت ارتبـاطي     كـه نـشان داده شـد    ) 4تـا    2جـدول   (ميانجي  ا در رگرسيون    ام. است

 مزمن فردي و جمعي بـا رضـايت         ةنقش ميانجي را براي هر دو بعد خودپندار        )تعاملي(
 و   فـردي   مـزمن  ةاي نيز نقـش ميـانجي را بـراي خودپنـدار           از سرپرست و عدالت رويه    

 در گام سوم ستر رضايت از سرپة واريانس تبيين شد   .كنند رضايت از سرپرست ايفا مي    
 ةاي، عـدالت ارتبـاطي و خودپنـدار        عـدالت رويـه     از طريق سه متغير    رگرسيون ميانجي 

هـا نيـز مـشخص        ايـن بخـش از يافتـه      .  درصـد بـود    4/50 در حالت تعديل شده      فردي
شـود،   مـي  ايت از سرپرست كاركنان مـؤثر واقـع        كه مهمترين عاملي كه در رض      نمايد مي
وضعيت در واقع مؤيد طبيعت ادراكـات    اين  . ست با آنهاست  ر تعامل و ارتباط سرپ    ةنحو

) 2006 (و همكـاران  هـاي جانـسون      بيني و يافته   پيش. معطوف به عدالت ارتباطي است    
 تحـت   ،عنوان يك متغيـر رابطـه مرجـع        ه آن است كه رضايت از سرپرست ب       دهندة  نشان

ضرايب بتا بالاتر عدالت ارتباطي نـسبت بـه عـدالت         .گيرد ثير عدالت ارتباطي قرار مي    أت
اي ميانجي    در عين حال عدالت رويه     .يد اين امر است   ؤم نيز) 205/0 به   573/0(اي   رويه
اين يافتـه بـدين شـكل قابـل      .با رضايت از سرپرست بود     فردي مزمن  ة خودپندار ةرابط

 فردي  ةخودپندار  وقتي افراد تواناييها، استعدادها و نقاط قوت خود را كه در           .تبيين است 
 ـ    وارد مـي    داوري ةند در عرص   هست مهمترين عامل مزمن   واسـطه حرمـت خـود       هكننـد، ب

از )  آنهـا  ةو شـايد انتظـار ادراك شـد       (كنند، ادراك آنهـا      بالاتري كه در لحظه تجربه مي     
اين افـزايش از آنجـا كـه         .رود محل كار نيز بالا مي     هاي عادلانه در سازمان    حضور رويه 

اين بخش  . برد سرپرست بالا مي  سرپرستان نماد سازمان هستند، سطح رضايت آنها را از          
ا سـلنتا و لُـرد      و ي ـ ) 2006 ( و همكـاران    چون جانـسون   پژوهشگرانيها با آنچه      از يافته 

گيري نهـايي     نتيجهالبته  . دهد   ناهمسويي نشان مي   ،اند  دهكرني مطرح   به طور ضم  ) 2005(
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. ويـق افتـد   تر بايد به تع      ديگر و گسترده   ةه تا تكرار تحقيق با گروههاي نمون      ميندر اين ز  
بـا   د باي  بيشتر ،اند كه رضايت از سرپرست      بيني نموده  پيش) 2006 ( و همكاران  جانسون
 تعامـل   ة چون چنين رضايتي را ناشي از نحو       ، ارتباطي افراد رابطه داشته باشد     ةخودپندار

 نيز مـشخص    ، ارائه شد  3اما آنچه كه در جدول      . دانند  ست با كاركنان مي   رو ارتباط سرپ  
رود،  مـي  ي سطوح خودپنداره به تنهايي براي رضايت از سرپرست به كار       ساخت كه وقت  

ايـن  . بيني ايـن متغيـر هـستند        جمعي قادر به پيش    ة فردي و سپس خودپندار    ةخودپندار
دپنـداره   سـطوح خو   طور احتمالي  بهوضعيت گوياي آن است كه در فرهنگهاي مختلف         

مطرح است كـه در فرهنگهـايي       ل  عبارتي اين احتما  ه  ب. ندستهداراي پيامدهاي متفاوتي    
هـاي   هـا، خودپنـداره    تـرين خودپنـداره    نظير فرهنگ سازمانهاي كاري در ايران، برجسته      

  .فردي و جمعي باشند
 ةاي نقـش ميـانجي را در رابط ـ        عدالت رويه  كه   شد نيز مشخص    4اما در جدول      

 آن  نـدة ده  نـشان اين وضـعيت     .كند مي جمعي و رضايت از مديريت ايفا        ةبين خودپندار 
 مـديريتي در سـازمانهاي تحـت مطالعـه،          نظـام ني بر رضايت از     تاست كه در نگرش مب    

گيري، اجراي تصميمات و به طور كلي        هاي تصميم   هاي ادراكي مربوط به رويه      واره طرح
گرايي كاركنـان بـر رضـايت از          جمع و گروه   تأثيرات، ميانجي   اي  معيارهاي عدالت رويه  

يعني در صورتي كه تعلـق گروهـي در كاركنـان افـزايش             . م مديريتي سازمان هستند   نظا
 منـصفانه تلقـي نـشوند،       ي تـصميمات   ابـلاغ و اجـرا      و گيري هاي تصميم   اما رويه  ،يابد

هـاي ايـن پـژوهش        در واقع براساس يافته   . يابد رضايت از سيستم مديريتي افزايش نمي     
، اسـت  ارتبـاطي    هاي ادراكي عدالت    وارهحاز طر متأثر  برخلاف رضايت از سرپرست كه      

ها همچنين به     از يافته اين بخش   . هاي منصفانه مؤثر هستند     در رضايت از مديريت، رويه    
) 2005(رد  و لُ ، سلنتا   )1999(رد و همكاران    لُني چون   پژوهشگراور ضمني با آنچه كه      ط

اين محققان معتقدند كـه     .  همخوان است  ،اند   مطرح كرده  )2006 (و همكاران  و جانسون 
 ةتحـت تـأثير خودپنـدار     م مرجـع    نظـا   نگرشي ةديريت به عنوان يك مؤلف    رضايت از م  

 دهنـدة   نـشان دست آمد    ههرحال آنچه در اين پژوهش ب     ه  ب. گيرد   قرار مي   كاركنان جمعي
 بـين سـطوح   ةاي و ارتبـاطي در رابط ـ     عـد عـدالت تـوزيعي، رويـه        ميـانجي سـه ب     نقش

جه، رضـايت از سرپرسـت و        مزمن فردي، ارتباطي و جمعي با رضايت از نتي         ةخودپندار
 كه ادراكـات معطـوف بـه        دهد  نشان مي هاي اين پژوهش     يافته. رضايت از مديريت بود   
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 بـراي   ،گونـه كـه در بـسياري از تحقيقـات تـصور شـده               آن ،عدالت يك پيشايند صرف   
رسد كه اين ادراكات ميـانجي بـين ويژگيهـاي           نظر مي ه  بلكه ب . پيامدهاي نگرشي نيست  

در . و پيامدهاي نگرشـي هـستند     ) ر بعد رفتاري، شناختي و عاطفي     د( شخصيتي   ـ رواني
 ـ            هتوان ب  واقع مي  ثير أصورت مقدماتي عنوان كرد كه ادراكات معطوف به عدالت تحـت ت
هـاي  معيار ة به اين مفهوم است كه خودپندار      تأثيراين  . گيرند قرار مي  خودپنداره   سطوح

ها معياركند و سپس اين      اخوان مي  فر درام شناختي ف  مختلف معطوف به عدالت را در نظ      
شوند و به دنبـال آن سـطح رضـايت افـراد در              در ارزيابي موقعيت و شرايط استفاده مي      

ابعادي نظير رضايت از نتيجه، رضايت از سرپرست و رضايت از مديريت سازمان شكل              
و رسد كه براي تقويت ادراكات معطوف به عـدالت           مي نظر  ه ب ها براساس يافته . گيرد مي

 مـزمن   ةتقويت سطوح خودپنـدار    توان از ساز و كارهاي     مي به تبع آن رضايت كاركنان،    
 ـ     . افراد در سطح فردي، ارتباطي و جمعي بهره برد          ياه پيـشنهاد  ةدر شـرايط كنـوني ارائ

تلـف دنبـال    ايـن رونـد تحقيقـاتي را محققـان مخ         تا  ،   افتد قد به تعوي   باي  بيشتر كاربردي
  .نمايند
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