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چکیده :
هدف از انجام این پژوهش بررسي رابطه مدیریت تصویر از خود مدیران با عدالت سازماني مي باشد و برای 
اولین بار درایران درآموزش وپرورش انجام گرفته است. جامعه آماري این تحقیق را کلیه مدیران و دبیران مقطع 
متوسطه آموزش و پرورش شهرستان خرم آباد در سال تحصیلي 90-89 تشکیل مي دهد.  نمونه اي با حجم 49 
نفر از مدیران و 245 نفر از دبیران به صورت نمونه گیري طبقه اي نسبي انتخاب شد. روش پژوهش توصیفي 
پیمایشي از نوع همبستگي است. به منظور بررسي  عدالت سازماني از پرسش نامه عدالت سازمانی نیهوف و 
مورمن )1993( که داراي 20گویه است و سه بعد عدالت سازماني) توزیعي، رویه اي و مراوده اي( را اندازه گیري 
مي کند و براي بررسي مدیریت تصویر از خود از پرسش نامه وین و فریز )1990( که داراي 24 گویه مي باشد و 
سه بعد مدیریت تصویر از خود ) تمرکز بر سرپرست، تمرکز بر خود و تمرکز بر شغل ( را اندازه مي گیرد، استفاده 
شده است. براي تجزیه و تحلیل داده هاي جمع آوري شده از ضریب همبستگي پیرسون با به کار بردن نرم 
افزار آماري مستقلtاستفاده شده و براي مقایسه متغیرهاي مورد مطالعه بین زنان و مردان از آزمون هاي لون 
و Spss بهره گرفته شده است. نتایج تحقیق نشان مي دهد، میزان استفاده مدیران از مدیریت تصویر از خود و 
تمرکز بر شغل و تمرکز بر خود از حد متوسط بیشتر است؛ اما تمرکز بر سرپرست مدیران مرد بیشتر از مدیران 
زن مي باشد؛ در حالي که بین میانگین هاي مدیریت تصویر از خود، تمرکز بر شغل و تمرکز بر خود مدیران زن 
و مرد تفاوت معنادار وجود دارد. عدالت توزیعي کمتر از حد متوسط، عدالت سازماني و عدالت مراوده اي بیشتر 
از حد متوسط و عدالت رویه اي در حد متوسط مي باشد. همچنین بین مدیریت تصویر از خود با عدالت سازماني 

و ابعاد آن رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.
كليد واژه ها:عدالت سازمانی ،رفتارهای سياسی ،مديريت تصوير ازخود
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مقدمه:

حیات و تداوم هر سیستم و نهاد اجتماعي در گرو وجود پیوندي مستحکم میان عناصر تشکیل دهنده آن 
است. این پیوند تحت تأثیر میزان رعایت عدالت در آن سیستم قرار دارد. »عدالت به طور کلي برانگیزانندة 
مهمي براي کارکنان است و زماني که افراد احساس بي عدالتي کنند اخلاق آن ها نیز سقوط مي کند . در این 
موقع بیشتر کارکنان مایلند کار را ترک کنند و حتي ممکن است در مقام مقابله با سازمان بر آیند. عدالت مردم 

را متحد مي کند و در کنار هم نگه مي دارد )افجه، 1380، ص 362(. 
 هنگامي که منابع سازمان رو به کاهش رود یا زماني که الگوهاي موجود منابع تغییر کند، افراد چار ترس 

مي شوند که مبادا متضرر شوند. 
» عدالت دربارة قوانین و ارزش هایي است که حاکم بر چگونگي توزیع منابع و نتایج است. روش هایي که 
اتخاذ مي شود و چگونگي رفتار با کارکنان زماني که هیچ نتیجه اي عاید نشود و هیچ روشي براي تعیین نتایج 

وجود نداشته باشد، یا دخالت نکند، عدالت را زیر سؤال مي برد ) افجه، 1380، ص 363(. 
» عدالت سازماني ادراک افراد از منصفانه یا غیر منصفانه بودن رفتار سازماني با آن ها مي باشد« )فولگرو 

کروپانزانو 1، 1998،ص91(. 
عوامل متعددي وجود دارند که مي توانند در بروز ادراک بي عدالتي در سازمان موثر باشند. یکي از این عوامل 
بروز رفتار سیاسي در سازمان مي باشد. » این رفتارها، اعمالي هستند که به وسیلة افراد انجام مي شوند تا به 
اهدافي که در راستاي نفع شخصي مي باشد دست یابند، بدون در نظر گرفتن افراد دیگري که در سازمان هستند 

) کاکمار و بارون2 ، 1999،ص30(.
یکي از رفتارهاي سیاسي که به تازگي توجه پژوهشگران را به خود جلب کرده، »مدیریت تصویر« از خود 
است که عبارت است از » نفوذ در تصویري که مخاطب از آنان ایجاد مي کند که این تأثیر گذاري مي تواند مثبت 

یا منفي باشد.« ) کریتنرونیکي3 ،2001،ص55(.
» مثبت جلوه دادن خود در نزد دیگران، براي افراد سازمان مزایایي دارد. براي مثال نخست موجب ارزشیابي 
مثبت از آنان گشته و سپس حقوق برتر و ارتقاي سریع تر را به ارمغان آورد و در بافت هاي سیاسي مي تواند 

باعث چرخش مزایا به سود آن ها گردد« ) رضائیان،1384، ص 55(.
بنابراین با توجه به این که استفاده از مدیریت تصویر از خود مي تواند منجر به توزیع نا عادلانه منابع و القاي 
احساس بي عدالتي در سازمان شود که به نوبه خود مي تواند پیامدهاي منفي بسیاري براي سازمان داشته باشد؛ 

1. Folger &Cropanzano
2. Kacmar &Barron                                                   
3. Kritner & knicki
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در این پژوهش به بررسي رابطة بین ابعاد مدیریت تصویر از خود )تمرکز برسرپرست، تمرکز بر خود وتمرکز 
برشغل( ومؤلفه هاي عدالت سازماني ) عدالت توزیعي، عدالت رویه اي و عدالت مراوده اي( در مدارس متوسطه 

شهر خرم آباد پرداخته مي شود.

بیان مسَأله :

با سازمان ها  ارتباط  جامعة امروز جامعة سازماني است. امروزه، بخش عمده زندگي ما، در سازمان ها یا در 
سپري مي شود. گردش امور زندگي وابسته به سازمان ها و سلامت و بقاي جامعه تابع کار و عملکرد موثر آن ها 

است. ) علاقه بند، 1386، ص 3(.
یکي از سازمان ها و نهادهاي مهم و اساسي جامعه آموزش و پرورش است که هر گونه خللي در آن، ارکان 
جامعه را متزلزل مي سازد. لازم به نظر مي رسد که نظام آموزش و پرورش به طور مداوم و مستمر مورد نظارت و 
بررسي قرار گیرد تا کمبودها و موانع شناسایي گردند و اقداماتي در جهت رفع آن ها صورت گیرد و اهداف مقدس 
آن محقق گردند. نیاز به عدالت و برابري به عنوان یک نیاز اساسي در زندگي جمعي همواره در طول تاریخ 
مطرح بوده و انگیزة مهمي براي عملکرد انسان محسوب شده است. » درک نابرابري یک حالت انگیزشي است، 
به این معني که وقتي انسان ها باور کنند در مقایسه با دیگران به طور نابرابر با آن ها رفتار مي شود، آن ها سعي 
خواهند کرد تا ناراحتي را حذف کنند و مساوات را در آن وضعیت برقرار سازند« )شرمرهورن1381،1، ص 301(.

اجتماعي  مبادلة  فراگرد  در  نابرابري  و  عدالتي  بي  که  کرد  مطرح  را  اندیشه  این  آشکارا  آدامز2  »استیسي 
برانگیزانندة مهمي است . برخي از صاحب نظران نظریة برابري آدامز را نظریه گسترش عدالت نام نهاده اند، 
زیرا بر توزیع عادلانة درآمدها در میان انسان ها براي دستیابي به سطح بالایي از انگیزش تمرکز دارد. افراد 
همواره خود را در متن جامعه و در مقایسه با دیگران ارزیابي مي کنند؛ اگر افراد احساس کنند با آنان ناعادلانه 
برخورد شده است، برانگیخته مي شوند تا عدالت را در میان خودشان برقرار سازند. از این رو مدیراني که براي 
مواجه  با مشکلات جدي  استفاده مي کنند،  راه حل هاي موقت  از  احساس بي عدالتي«  با مسئله »  برخورد 

مي شوند)آدامز،1964،به نقل از رضاییان ،1384،ص 40(
گسترش نقش نظریه برابري در تشریح نگرش ها و رفتار کارکنان به قلمرویي از پژوهش به نام » عدالت در 
سازمان« منجر شد. » عدالت سازماني«3 بیانگر ادراک کارکنان از برخوردهاي منصفانه در کار است که خود به 

1. Scher merhor n
2. Stacy Adams
3. Organizational Justice
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شناسایي سه جزء متفاوت از عدالت در سازمان یعني عدالت توزیعي1  ، عدالت رویه اي2  و عدالت مراوده اي3 
منجر گردید« )  رضائیان، 1384، ص 41(.

نحوة  به  مربوط  تصمیمات  از  ادراک شده  انصاف  کننده  منعکس  سازمان  در سطح   «  : توزیعي  عدالت   -
تخصیص و توزیع منابع و پاداش ها است« )کریتنر و نیکي، 2001،ص56(.

- عدالت رویه اي : » در سازمان به رعایت انصاف در فراگردهایي که به وسیلة آن ها تصمیمات سازماني 
اتخاذ مي شود، توجه دارد« )گرین برگ و بارون4 ، 2000(.

- عدالت مراوده اي : » به کیفیت رفتار میان اشخاص که به وسیلة هر فردي احساس مي شود باز مي گردد و 
رفتارهاي به خصوصي مناسب و منصفانه تشخیص داده مي شوند « )افجه، 1380، ص 378(.

عوامل متعددي وجود دارند که مي توانند احساس بي عدالتي را در افراد القاء کنند. یکي از این عوامل استفاده 
از رفتارهاي سیاسي5 توسط مدیران است.

»رفتارهاي سیاسي در سازمان شامل اعمال آگاهانه اي است که براي نفوذ توسط افراد یا گروه ها به منظور 
دستیابي یا حفاظت از منابع خود به هنگام وجود راه حل هاي متضاد صورت مي گیرد« )رضائیان، 1383، ص 68(.

یکي از رفتارهاي سیاسي بسیار تاثیر گذار »مدیریت تصویر از خود«6 است.
»مدیریت تصویر از خود روند هدفمند کارگرداني خود آگاه یا ناخودآگاه است که با استفاده از آن مردم تلاش 
مي کنند برداشت دیگران در مورد یک شخص، یک شيء و یا یک رویداد را تحت تأثیر خود قرار دهند« )پیونیگر 

و ابرت ۷، 2001، ص 1-2(.
در پژوهش حاضر، مدیریت تصویر از خود از سه بعد )تمرکز بر شغل8 ، تمرکز بر سرپرست۹  و تمرکز بر 

خود10( مورد بررسي قرار مي گیرد. این مؤلفه ها توسط »وین و فریز11 « این گونه تعریف شده اند :
- تمرکز بر شغل : شامل رفتار و سخناني مي شود که باعث مي شوند عملکرد فرد و نحوه انجام وظایفش در 

نظر سرپرست ماهرانه جلوه کند و بدین ترتیب بتواند تأثیر مثبتي بر سرپرست بر جاي بگذارد.
- تمرکز بر سرپرست : در این روش شخص با انجام رفتارها و بیان سخناني بر سرپرست تمرکز مي کند. 

1. Interactional Justice
2. Distributive  Justice
3. Procedural Justice
4. Greenberg & Baron
5. political  behavior  
6. Impression management 
7. Piwinger & ebert   
8. Job – Focused
9. Supervisor - Focused
10. self- Focused
11. Wayne & Ferris
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یعني به علایق شخصي سرپرست توجه مي کند. از او تعریف مي کند و کارهایي انجام مي دهد صرفاً براي این 
که مطابق میل او رفتار کرده باشد.

- تمرکز بر خود : در این روش شخص سعي مي کند این حس را در دیگران و به خصوص سرپرست ایجاد 
کند که او فردي خوب و مهربان و با رفتاري دوستانه است.« )وین و فریز، 1990، ص 493(.

استفاده از این نوع رفتارها به صورت ذاتي منفي نیست، بلکه مي تواند مفید باشد. به عقیدة رابینز :» فرد 
بدین طریق مي تواند به هنگام ارزیابي عملکردها و افزایش حقوق از امتیازات ویژه اي برخوردار شود« )رابینز1، 

1378، ص 751(.
ولي گاه استفادة نا بجا از این رفتارها منجر به احساس بي عدالتي سازماني در کارکنان مي شود. رفتارهاي 
سیاسي را در سازمان نمي توان از بین برد و » درک بي عدالتي نیز منجر به کاهش عملکرد سازماني و کاهش 
کیفیت کار و حتي دزدي و فشارهاي رواني در محیط کار مي شود« )افجه، 1380، ص 376(، مع الوصف مدیران 
در سازمان هاي امروزي نمي توانند نسبت به این موضوع بي تفاوت باشند. چنانچه مدیران سازمان ها به دنبال 
پیشرفت و بهبود در سازمان هستند بایستي روش هایي را در پیش گیرند که در کارکنان احساس بي عدالتي 

ایجاد نشود. 
پس باید رفتارهاي سیاسي را در محدوده اي منطقي و سازنده مدیریت کرده از آنجایي که در ایران پژوهشي 
در زمینة ارتباط این دو متغیر انجام نگرفته است و با توجه به اهمیت آن در آموزش و پرورش در این پژوهش 
سعي شده است ابتدا جنبه هاي مختلف عدالت سازماني در مدارس متوسطه شهر خرم آباد مورد مطالعه قرار  
گیرد و سپس مشخص شود آیا بین مدیریت تصویرازخود مدیران وعدالت سازماني درمدارس متوسطه شهر خرم 

آباد درسال تحصیلي 90-89 رابطه معناداري وجود دارد؟

اهداف تحقیق: 

مبناي نظري عدالت توزیعي نظریه برابري آدامز )1965( وعدالت رویه اي ومراوده اي نظریه گرینبرگ وبارون 
)2000( مي باشد و مدیریت تصویر از خود برمبناي پژوهش ها و نظریات وین وفریز)1990( استوار مي باشد . 

اهداف تحقیق براساس نظریات فوق به صورت زیر تعیین مي گردد. 

هدف کلي :

-شناسایي رابطه بین )مدیریت تصویر ازخود( مدیران وعدالت سازماني در مدارس متوسطه شهر خرم آباد در 
سال تحصیلي 90-89 

1. Rabbins
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اهداف جزیي :
2-شناسایي رابطه بین مولفه »تمرکز بر شغل « )مدیریت تصویر از خود ( وعدالت سازماني در )توزیعي ، رویه 

اي و مراوده اي ( در مدارس متوسطه شهر خرم آباد
3- شناسایي رابطة بین مؤلفه »تمرکز برسرپرست« )مدیریت تصویر از خود( و عدالت سازماني )توزیعي ، رویه 

اي و مراوده اي ( در مدارس متوسطه شهر خرم آباد 
4- شناسایي رابطه بین مؤلفة »تمرکز بر خود« )مدیریت تصویر از خود( و عدالت سازماني )توزیعي ، رویه اي 

و مراوده اي ( در مدارس متوسطه شهر خرم آباد 
5- مقایسه زنان و مردان از نظر میزان استفاده از مدیریت تصویر از خود 

6- مقایسه زنان و مردان از نظر میزان ادراک عدالت سازماني 

سؤالات تحقیق:

1- میزان مدیریت تصویر از خود در بین مدیران مدارس متوسطه شهر خرم آباد چه قدر است؟ 
2- میزان عدالت سازماني در مدارس متوسطه شهرخرم آباد چه قدر است؟ 

رابطه  آباد  متوسطه شهر خرم  در مدارس  و عدالت سازماني  )مدیران(  از خود  بین مدیریت تصویر  آیا   -3
معناداري وجود دارد؟ 

4- آیا بین »تمرکز بر شغل« مدیران و عدالت سازماني )توزیعي ، رویه اي و مراوده اي ( رابطه معناداري 
وجود دارد؟ 

5- آیا بین »تمرکز بر سرپرست« مدیران و عدالت سازماني )توزیعي ، رویه اي و مراوده اي ( رابطه معناداري 
وجود دارد؟ 

6- آیا بین »تمرکز بر خود« مدیران و عدالت سازماني )توزیعي ، رویه اي و مراوده اي ( در مدارس متوسطه 
شهر خرم آباد رابطه معناداري وجود دارد؟ 

7- آیا بین مدیریت تصویر از خود مدیران زن و مرد در مدارس متوسطه شهر خرم آباد تفاوت معناداري وجود 
دارد؟ 

8- آیا بین مدارس متوسطه دخترانه و پسرانه شهر خرم آباد از نظر عدالت سازماني تفاوت وجود دارد؟ 

پیشینه پژوهش:

عدالت سازمانی: مطالعات تاریخی نشان می دهد همه انسان ها  همواره از عدالت سخن گفته اند و آن را به 
عنوان واژه اي زیبا و مقدس ستوده اند. ستمگران تاریخ همواره ادعاي عدالت گستري داشته اند و ستمدیده ها جان 
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خود را در راه عدالت خواهي از کف داده اند. در جامعه، در خانواده، در محل کار همه به دنبال عدالتند.
اولین تعاریف درباره عدالت به سقراط، افلاطون و ارسطو منسوب است. یکي از مهم ترین پرسش هاي سقراط 
درمورد سرشت عدالت بود)مرامي، 1378، ص15(. »به نظر افلاطون عدالت وقتي حاصل مي شود که در دولت 
هر کسي به کاري که شایسته آن است بپردازد. )اخوان کاظمي، 1382، ص 137(. ارسطو معتقد بود؛ عدالت 

یعني داشتن رفتاري برابر با افراد برابر« )مرامي، 1378، ص16(.
اما مفاهیم عدالت در محیط هاي سازماني به عنوان عدالت سازماني در تحقیقات علوم انساني از دید علماي 

علوم اجتماعي مورد بررسي قرار مي گیرد.
در حوزه سازمان و مدیریت، مطالعات و تحقیقات اولیه درمورد عدالت به اوایل دهه 1960 و کارهاي استیسي 
آدامز برمي گردد که این تحقیقات به ارائه »نظریه برابري« در قالب مبادلات اجتماعي منجر شد. این نظریه از 

جمله نظریات انگیزشي محسوب مي شود.
 »از نظر آدامز )1965( هر فرد داراي ویژگي ها و قابلیت هایي همچون مهارت، تجربه، تحصیلات، هوش، 
استعداد زمان و تلاش است که آن ها را با خود به سازمان مي آورد. در مقابل انتظار دارد که سازمان نیز متناسب 
با این ویژگي ها مزایا و امکاناتي را در اختیارش بگذارد. براساس این نظریه چنانچه کارکنان احساس کنند که 
میان این دو دسته عوامل نوعي برابري وجود دارد، انگیزه آنان براي کار و تلاش بیشتر افزایش مي یابد.علاوه بر 
این، کارکنان کوشش ها و پاداش هاي خود را براي انجام کار مشابه با کوشش ها و پاداش هاي دیگران مقایسه 
مي کنند. به عبارت دیگر بر مبناي این نظریه کارکنان داده هاي خود به سازمان را با آنچه از سازمان دریافت 
مي دارند، در قیاس با دیگر کارکنان مي سنجند و اگر میان آن داده ها و ستاده تعادل وجود داشته باشد؛ احساس 
برابري مي کنند و برانگیخته مي شوند. در غیر این صورت ممکن است دچار بي انگیزگي شوند و کارایي آن ها 

کاهش مي یابد )فرح بخش،1388،ص75-76(
آدم ها در سازمان نخست نحوه برخورد سازمان با خودشان را مورد ارزیابي قرار مي دهند. آن گاه شخص نحوه 
برخورد سازمان را با خودش در مقایسه با دیگران مورد ارزیابي قرار مي دهد. این مقایسه مي تواند با فرد دیگري 
در همان گروه کاري صورت پذیرد یا با فردي که در بخش دیگري از سازمان فعالیت مي کند یا حتي با ترکیبي 
از افراد که در سراسر سازمان پخش باشند، انجام شود. سه دیگر فرد پس از ارزیابي برخورد سازمان با خودش و 
با دیگران وضعیت خود را با وضعیت دیگران مقایسه مي کند و پس از آن احساس عدالت یا بي عدالتي در برخورد 
را درک مي کند و برحسب شدت این ادراک یکي از واکنش ها را از خود نشان مي دهند )گریفین و مورهد1، 

1992؛ به نقل از رضائیان، 1379،ص132(.

1. moorehead 
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تا هنگامي که اعضاي یک سازمان بر سر مختصات و ویژگي هاي »سازمان عادل« به توافق نرسیده باشند، 
نمي توان انتظار داشت که اهتمام جمعي آن ها به تحقق آن معطوف گردد. قبل از هر گونه اقدام براي تحقق 
عدالت در سازمان باید درباره نظریه عدالت و مفاهیم و مصادیقي که از آن ساطع مي گردد، اجماع نسبي حاصل 

آید )پورعزت و قلي پور، 1387(.
امروزه مباحث درباره عدالت سازماني بر سه مبحث و سازه اصلي متمرکز شده است. که عبارتند از:

1- عدالت توزیعي1    2- عدالت رویه اي2    3- عدالت مراوده اي3
ابعاد مهم دیگري نیز در رابطه با عدالت سازماني مورد توجه پژوهشگران و نظریه پردازان قرار گرفته است که 

در قالب سازه هاي زیر قابل بررسي هستند:
4- عدالت اطلاعاتي4  5- عدالت احساسي5  6- عدالت مشاهده اي6  7- عدالت زبان شناختی۷

عدالت توزیعي بیانگر ادراک فرد از میزان رعایت عدالت در توزیع و تخصیص منابع و پاداش هاست. به بیان 
دیگر حدي که افراد پاداش ها را با عملکرد مرتبط مي داند، عدالت توزیعي گویند. براي مثال در دادگاه افراد 
رأي مطلوب و نامطلوب دریافت مي دارند. عدالت توزیعي ادراک منصفانه بودن این رأي ها را نیز مخاطب قرار 

مي دهد )رضائیان، 1384، ص 43(. 
اتخاذ  به وسیله آن ها تصمیمات سازماني  انصاف در فراگردهایي که  به رعایت  عدالت رویه اي در سازمان 

مي شود، توجه دارد. )گرین برگ و بارون8، 2000، ص 145( 
همچون  محققاني  اما  نبودند،  قائل  رویه اي  و  مراوده اي  عدالت  میان  تمایزي  محققان  از  بسیاري  گرچه 
کروپانزانو و بیرن۹ )1999(، تیلر و بیز10 )1990( این تمایز را زیر سوال بردند. بیزو موآگ11 )1975( بحث 
عدالت مراوده اي را مطرح نمودند که بر جنبه شخصي اعمال سازماني به ویژه رفتار و ارتباطات بین مدیریت و 

کارکنان تمرکز مي نماید )محسني و خان محمدي اطاقسرا، ،1387،ص،76(.
مي گردد  باز  مي شود،  احساس  فردي  هر  وسیله  به  که  اشخاص  میان  رفتار  کیفیت  به  مراوده اي  عدالت 
و  نامناسب  رفتارها  سایر  که  آن  حال  مي شوند؛  داده  تشخیص  منصفانه  و  مناسب  به خصوصي  رفتارهاي  و 

1. Distributive justice 
2. Procedural justice 
3. Interact ional justice 
4. Informational justice
5. emotional justice
6. observational justice
7. Ligvistical  justice
8. Greenberg & Baron  
9. Cropanzano &Byr ne
10. Tyler &Bies 
11. -Bies &Moag 
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غیرمنصفانه است)افجه، 1380، ص 378(.
مدیریت تصویرازخود:

مردم همواره به پنداشت و قضاوت دیگران درباره خود توجه می کنند و به آن اهمیت می دهند. اگر فرد به 
گونه ای درآید که نظر موافق دیگران را به خود جلب کند، از این راه سود فراوان خواهد برد. برای مثال، قبل از 
هر چیز چنین شخصی می تواند هر نوع شغلی را که می خواهد، در سازمان بگیرد و پس از استخدام مورد لطف 
رئیس و سرپرست خود واقع شود؛ به گونه ای که به هنگام ارزیابی عملکردها و افزایش حقوق از امتیازات ویژه ای 
برخوردار شود. در یک محتوای سیاسی، امکان دارد او سیستم توزیع مزایا را به نفع خود بر هم زند. فرآیندی 
که فرد می کوشد بدان وسیله احساساتی را که دیگران نسبت به وی دارند، کنترل کند، »تسخیر احساسات« 

)مدیریت تصویر از خود( می نامند«. )رابینز،1378 ، ص 751(.
مطالعه بر روی رفتارهای بین فردی استراتژیک که برداشت های مخاطبان را تغییر می دهد و یا به آن ها شکل 
می دهند، به سال ها پیش برمی گردد. افلاطون همواره از صحنه زندگی بشری سخن می گفت و زندگی انسان ها 
را به صحنه نمایش تشبیه می کرد. )دانش نامه بریتانیکا، 2009( شکسپیر1 نمایش نامه نویس انگلیسی در یکی 
از نمایش نامه های2 معروف خود می گوید: »جهان یک صحنه نمایش است و مردان و زنان همه بازیگرند«. 

)آزادی ور،1380(
اما جامعه شناسی به نام گافمن3 در قرن بیستم که بسیاری او را بانی نظریه مدیریت تصویر از خود می دانند، 
چنین عقیده دارد که: »جهان البته صحنه نمایش نیست، اما مردان و زنان از روش های سخت و پیچیده ای 
که به راحتی نمی توان آن ها را تعیین کرد، استفاده می کنند«. )گافمن، 1959،به نقل از یودویلیجن ،2005 ، 

ص،4-5(

» گافمن مدیریت تصویر از خود را به نوشتن نمایش نامه ای تشبیه می کند که آن نمایش نامه انگیزه هایی را 
که پشت پرده رفتارهای پیچیده انسانی در محیط های اجتماعی وجود دارد، توضیح می دهد و آن ها را »رفتارهای 

استعاره ای« می نامند.« )یودویلیجن، 2005،ص4( 
استعاره ها سخن می گوید و  این  از  نام »نمایاندن خویش در زندگی روزمره«4  به  » گافمن در کتاب خود 
توضیح می دهد؛ چگونه مردم هر روز هنگامی که با دیگران در ارتباطند، تصویر خود را مدیریت می کنند؛ یعنی 
را بشناسند و  بتوانند آن ها  تا  از دیگران کسب کنند  در دیدارها و ملاقات های خود سعی می کنند اطلاعاتی 

1. William Shakespeare
2. As you like it 
3. Erving Goff man
4. The presentation of self in every day life. 
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بفهمند چه انتظاراتی از هم باید داشته باشند و سپس با توجه به اطلاعات به دست آمده رفتارهای خودشان 
را شکل می دهند و یا آن ها را تعدیل می کنند. با این مدیریت آگاهانه می توانند تصویری از خود ارائه دهند که 
برداشت های دیگران را به شکل دلخواه تحت تأثیر قرار دهند. بنابراین شخص مانند هنرپیشه ای است که برای 
شنوندگان یا بینندگان در یک مکان به خصوص، نقش از پیش تعیین شده ای را اجرا می کند.« )همان منبع، 

ص6(
رفتارهای سیاسی دسته بندی می کنند.  را جزء  از خود  مدیریت تصویر  نظریه پردازان  است که  این  واقعیت 
اشلکنر1 اعتقاد دارد: »مدیریت تصویر از خود نوع خاصی از رفتار سیاسی است که هدف از آن این است که 

مخاطب انجام دهنده کار را به شیوه ی خاصی ببیند«. )اشلکنر، 1986، به نقل از محسنی ، 1387(
پس لازم به نظر می رسد برای شناخت بیشتر مدیریت تصویر از خود ابتدا با سیاست و رفتارهای سیاسی  در 

سازمان ها بیشتر آشنا شویم.
رفتارهای سیاسی عبارتند از: »مجموعه فعالیت هایی که به وسیله کارکنان برای به دست آوردن، افزایش و به 
کارگیری قدرت و دیگر منابع انجام می شود تا از آن طریق بتوانند در موقعیت های عدم اطمینان و ناهماهنگی 

به هدف های دلخواه خود برسند«. )گریفین ومورهد،1992،به نقل از الوانی ، 1374(.
سیاست یکی از واقعیت های حیات سازمان است. کسانی که این جنبه از واقعیت را نادیده می گیرند، خطر آن 
را هم به جان می خرند. ولی اصلًا چرا باید سیاست وجود داشته باشد؟ آیا برای سازمان این امکان وجود ندارد 
که بدون سیاست به سر برد؟ شاید با احتمال بسیار کمی بتوان گفت که چنین وضعی امکان پذیر است. )رابینز، 

1378،ص،744(
رضاییان مدیریت تصویر از خود را تاکتیک سیاسی می داند و

» تاکتیک های سیاسی را به صورت زیر فهرست می کند:
- سرزنش یا حمله به دیگران

- استفاده از اطلاعات به عنوان ابزار سیاسی
- ایجاد تصویر مطلوب از خود )مدیریت تصویرپردازی دیگران از انسان(

- ایجاد پایگاه حمایتی برای خود
- ستایش دیگران )مورد لطف و عنایت قرار دادن(
- تشکیل ائتلاف های قدرت با هم پیمان های قوی

- معاشرت با افراد بانفوذ )خود را با افراد بانفوذ مرتبط جلوه دادن(
- ایجاد الزام های اخلاقی )مقابله به مثل(.« )رضائیان،1383، ص 78( 

1. Schlenker 
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عوامل مؤثر بر مدیریت تصویر از خود
متفاوت عمل  تعاملات محیطی  به  پاسخ  در  افراد  جامعه:»  و  فرد  ارتباط  و  و شرایط محیطی  موقعیت   )1
می کنند. عده ای ممکن است به عکس العمل های مخاطب پاسخی دهند. در صورتی که گروهی دیگر پاسخ 
فعالانه ای به عکس العمل های مخاطب نشان می دهند تا بتوانند به نتایج مثبتی برسند. گافمن در رابطه با عوامل 
بروز مدیریت تصویر از خود نظریه ای را در قالب دیدگاه )روابط متقابل نمادین( 1 ارائه می دهد. روابط متقابل 
نمادین، فرد و جامعه را لازم و ملزوم یکدیگر و جدایی ناپذیر می داند. به اعتقاد وی ارتباط بین فرد و جامعه به 
وسیله نمادها و علایمی مشخص می شود که به نوعی نمایش هایی روحی و روانی از وقایع و اتفاقات واقعی 
هستند که در بین همه افراد جامعه معنی و مفهوم یکسانی دارند. این نمادها، کلیدهایی را در دسترس مردم 
قرار می دهند تا بتوانند موقعیت ها را تعریف کنند و بدانند در هر موقعیت چگونه باید رفتار کنند. پس رفتارهایی 
که افراد نشان می دهند می توانند بنا به موقعیت کاملًا متفاوت باشند.« )اشلنکر، 1980،به نقل ازیودویلیجن، 

2005،ص7(
2( مفهوم خود: زیگموند فروید2 عقیده دارد: خود از واقعیت آگاه است. تصمیم می گیرد که چگونه و چه وقت 
غرایز نهاد می توانند بهتر ارضا شوند. این خود همان ارباب منطقی شخصیت است که شما را در شغلی که شاید 
آن را دوست نداشته باشید، نگه می دارد. زیرا در غیر این صورت نمی توانید برای خانواده خود غذا و سرپناه تأمین 
کنید. این خود است که شما را وادار می سازد با افرادی که دوست ندارید، کنار بیایید. « )شولتز3، 1390،ص،460(

گافمن مفهوم »خودهای متعدد«4 را از ویلیام جیمز5 قرض گرفته است. در سال 1980 جیمز  وضعیتی را 
نشان می دهد که یک شخص می تواند خودهای اجتماعی متفاوتی داشته باشد و آن زمانی است که فرد در 

گروه های اجتماعی متفاوت با عقاید مختلف قرار می گیرد. 
مثلًا افسر پلیس در یک موقعیت می تواند لباس فرمش را بپوشد و طبق وظیفه اش عمل کند )وقتی که در 
محل کارش قرار دارد(؛ در حالی که در موقعیت دیگر می تواند لباس راحت بپوشد و مانند یک شخص مهربان 

و دوست داشتنی رفتار کند. )در منزل نزد خانواده(.« )یودویلیجن،2005،ص7(.  
بر  می توانند  نقش ها  چگونه  که  می دهد  توضیح  شد،  ارائه  قبلًا  آن  شرح  که  نمایشنامه  نقش6:»نظریه   )3
رفتارها تأثیر بگذارند و به این ترتیب به نظریه مدیریت تصویر از خود بسیار کمک می کند. در یک نمایش نامه 
موقعیت ها مشخص شده و اتفاقاتی که قرار است بیفتد، از قبل معلوم است. فرد نقشی از این نمایش نامه را بر 

1. Symbolic interactionism 
2. Sigmund Freud  
3. schultz  
4. Multiple selves 
5. William James 
6. Role 
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عهده می گیرد. پس رفتارهایی که از او سر خواهد زد، بستگی به نقشی دارد که پذیرفته است و البته تحت تأثیر 
نقش های دیگران نیز قرار می گیرد. رفتارش باعث می شود در نهایت تصویری از قبل تعیین شده از خودش به 

نمایش بگذارد که جذابیت های او را به عنوان یک هنرپیشه بیشتر خواهد کرد«. )همان منبع،ص5(
اشلکنر پذیرش نقش را عامل مهمی در مدیریت تصویر از خود می داند و بیان می کند که » الگوها، رفتار افراد 
را مشخص می کنند و از نظر ساختاری مشخص می کنند که جای آن ها و چگونگی رفتار آن ها در یک موقعیت 

جدید چگونه باید باشد. )اشلکنر، 1981(
4( فرهنگ جامعه 1:»به طور مشخص هنجارهای فرهنگی محیط، میزان متناسب بودن رفتارهای غیرشفاهی 
افراد را تعیین می کند. با توجه به این هنجارها رفتارهای فرد در تعین جایگاه او در اجتماع، می تواند بسیار با 

اهمیت باشد؛ به خصوص این که موضوع نظارت هم در بین باشد«. )کامائو، 2009(
5( خود کارآمدی 2:»مخاطبان و همچنین نوع ارتباط با مخاطبان بر تحقق و شکل گیری مدیریت تصویر از 
خود مؤثر است. یعنی شخص با توجه به میزان و نوع ادعایی که دارد، جنبه هایی از ویژگی های خود را به نمایش 
می گذارد. درجه و میزان »احساس کارایی« )خود کارآمدی ( شخص توصیح می دهد که یک شخص تا چه حد 

متقاعد شده که احساسات خودش را به صورت کنترل شده آشکار کند«. )دوئرینگ3، 1999،(
6( ارزش های گروهی:» ارزش هایی که در یک جامعه وجود دارند و اکثریت افراد جامعه آن ها را باور دارند، 
به عنوان فاکتور مهمی در دوست داشتنی جلوه کردن شخص در جامعه محسوب می شوند. به این ترتیب که 
شخص به مردم نشان می دهد چقدر به ارزش های گروهی پایبند است و محبوبیت خودش را در بین آن ها بیشتر 

می کند.« )بیرن، 1971(
 انگیزه های استفاده از مدیریت تصویر از خود: لری و کواکزکی4 در سال 1990 رسیدن به سه هدف اصلی را 
انگیزه افراد برای مدیریت تصویر از خود می دانند. که به اعتقاد آن ها هر سه هدف درونی هستند و عبارتند از:اثبات 

هویت،کسب عزت نفس،کسب پاداش،ولی نیاز به قدرت ونیازبه مطرح شدن ازاهداف بیرونی محسوب می شود.
برخی از نظریه پردازان انگیزه های مدیریت تصویر از خود را به دو گروه عمده ابزاری و معنوی تقسیم می کنند. 

انگیزه معنوی را همان انگیزه احراز هویت می دانند و انگیزه های ابزاری را به سه دسته تقسیم می کنند.
جلب توجه و لطف دیگران5، ترساندن دیگران6،درخواست همراه با التماس7

1. Role 
2. Self efficacy 
3. Doering
4. Leary & Kowalski 
5. Ingratiation 
6. Intimidation 
7. Supplication 
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فنون مدیریت تصویر از خود:
پژوهشگران و نظریه پردازان پس از بررسی فنون مختلف مدیریت تصویر از خود که مردم در موقعیت های 
مختلف استفاده می کنند، این فنون را دسته بندی نموده اند. شرینر1 در سال 2010 برای مدیریت تصویر از خود 

شش فن را در نظر می گیرد، که عبارتند از:
 اندکی اغراق کردن بر نقاط مثبت ،کنترل درک و برداشت دیگران از شما )پنهان کردن حقیقیت( ،کم اهمیت 
نشان دادن نقاط منفی،پوشیدن لباس رسمی و حفظ ظاهر شخصی خود،اجتناب از مسائل منفی ،کنترل زبان بدن

انواع مدیریت تصویر از خود

در  را  آن ها  خود،  از  تصویر  مدیریت  رفتارهای  بررسی  و  سهولت  برای  پردازی ها  فرضیه  و  پژوهش ها  در 
گروه های عمده ای تقسیم بندی می کنند. در بعضی از پژوهش ها مدیریت تصویر از خود را به دو گروه رفتارهای 
کلامی2 و غیرکلامی3 تقسیم می کنند. در نوع دیگر تقسیم بندی، مدیریت تصویر از خود را به دو گروه مثبت 

)مطلوب( و منفی )نامطلوب( و در نوع دیگر در گروه فعال و تدافعی دسته بندی می کنند.
غیرکلامی مانند لبخند زدن، اخم کردن، نوع نگاه، نوع دست دادن، نمونه هایی از رفتارهایی هستند که به 
وسیله آن ها می توان در احساسات دیگران نفوذ کرد و مدیریت تصویرازخودکلامی مانند بهانه آوردن، توجیه 
کردن، مسئولیت اشتباه را به گردن دیگران انداختن، عذرخواهی کردن، چاپلوسی کردن؛ از رفتارهای مدیریت 

تصویر از خود کلامی محسوب می شود «. )اشلکنر، 1981،به نقل از یودویلیجن، 2005،ص10(
» بیشتر تلاش های اثرگذاری در جهت مثبت جلوه دادن خود در ذهن دیگران است. البته گاهی ملاحظه 
از  نقل  به  ارائه دهند.« )وین وکاکمار، 1991،  از خود  دارند تصویر بدی  از کارکنان سعی  می شود که برخی 

رضاییان، 1383(
انگیزه های مدیریت تصویرازخودمنفی عبارتنداز: اجتناب از انجام کار اضافی، کسب پاداش های مشهود، میل به 
اخراج شدن به منظوراستفاده ازحقوق بیکاری یا حقوق بازنشستگی، کسب قدرت، کاهش عملکرد، به کار نگرفتن 
تمام استعدادها، عقب نشینی و تنبلی و سست بودن، ارائه نگرش منفی، نشر محدودیت ها)رضاییان، 1383،ص60(. 
کردن  پنهان   . می دهد  نشان  العمل  عکس  واکنشی  صورت  به  فرد   4 تدافعی  خود  از  تصویر  درمدیریت 
نارضایتی ، عذرخواهی کردن ، بهانه آوردن ، آوانس دادن به رقیبان ، مسئولیت رویدادهای منفی را به عهده 
گرفتن و قول دادن که در آینده آن را بهتر انجام خواهد داد ، به صورت نامشخص و مخفیانه با افراد خاصی 

1. Erin Schreiner 
2. Verbal behavior 
3. non- Verbal behavior
4. defensive IM .  
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ارتباط داشتن و یا حذف استراتژیک عده ای دیگر ، انکار کردن ، مواردی از رفتارهای تدافعی به حساب می آیند 
. در مدیریت تصویر از خود از نوع تمرکز بر شغل شخص به دیگران نشان می دهد که وظایفش را ماهرانه انجام 
دهد و همانند خود ارتقایی ، مسئولیت نتایج منفی را می پذیرد؛ ولی به طور ضمنی می خواهد نشان دهد عاملی 
بیرونی باعث ایجاد نتایج منفی شده است . پس این نوع مدیریت کردن تصویر از خود از نوع تدافعی می باشد . « 

) بولینو و همکاران ، 2008 ، ص 3 – 2 (
یافته های پژوهش:

هدف  این پژهش یافتن رابطه بین استفاده مدیران ازمدیریت ثصویر ازخودوابعادآن وادراک عدالت سازمانی 
توسط دبیران می باشد. نتایج حاصل ازتحلیل آماری این پژوهش به صورت زیرمی باشد.

آن ها  وقآعاد  سازمااا  وعدقرت  تصويرقز ود  مديريت  امرقت  ميااييس  1ممقايسه  شماره  تدول 
آامتوسط معيار

Pدرجه آزادیآماره tانحراف استانداردمیاتگین متغیرمتوسط معیارمتغیرهای پژوهش

33/24430/379984/501480/001مدیریت تصویر از خود 
33/52770/673985/481480/001تمرکزبرشغل

32/85710/527991/894480/064تمرکزبرسرپرست
33/34820/628413/878480/001تمرکزبرخود

33/12270/434521/977480/05عدالت سازمانی
32/72000/614063/192480/001عدالت توزیعی

33/59900/570267/352480/001عدالت مراوده ای
33/04920/597810/576480/567عدالت رویه ای
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تدول شماره 2م ضرقيب همبستيا مديريت تصويرقز ود وعدقرت سازمااا 

مدیریت تصویرازخود

عدالت سازمانی

تمركزبرشغلتمركزبرسرپرستتمركزبرخودمدیریت تصویرازخود

RPRPRPRP

0/4360/0۱5+0/۲۱60/070+0/3780/007+0/5340/00۱+عدالت سازمانی

0/۱700/۲44+0/۲880/045+0/3440/0۱6+0/4۲30/00۲+عدالت توزیعی

0/3۱00/030+0/0860/559+0/۱730/0۲34+0/3۱80/0۲6+عدالت مراوده ای

0/۲850/047+0/۱9۲0/۱85+0/3060/033+0/4۲60/00۲عدالت رویه ای

بحث ونتیجه گیری:

مبنای نظری رابطه  مدیریت تصویر از خود  باعدالت سازمانی را  نظریه های محتوایی واکنشی می دانند. این 
نظریه ها به نحوه پاسخ افراد نسبت به مداخله ها و رفتارهای ناعادلانه توجه دارد. نظریه های محتوایی واکنشی 
از لحاظ مفهومی ریشه در نظره های معروف سنتی موازنه سال های 1950 و1960 دارند که عدالت را در قالب 
برابری یا توزیع کامل روابطی که در این نسبت مشارکت شخصی و نتایجی که مزد دریافت می دارد و در آن 

باید نوعی برابری وجود داشته باشد، تبیین می کند.
بر اساس تئوری برابری آدامز)1965( که مبنای عدالت توزیعی است، کارکنان و اعضای سازمان ،خود را با 
دیگران مقایسه می کنند. اگر آنان چنین تصور کنند که نسبت متعلق به آن ها با نسبت افراد مشابه برابر است 
، در آن صورت می پندارند که مساوات رعایت می شود و چنین می اندیشند که در حق آنان هیچ گونه اجحافی 

نشده است )رابینز ،1376 (.
 در سازمانی که رفتار سیاسی در آن زیاد است ، پاداش ها با عملکرد کاری مرتبط نیستند)کاکمار ،1997( و 
این امر می تواند منجر به القای احساس بی عدالتی در کارکنان آن سازمان گردد.نظریه پردازان مدیریت تصویر 
از خود را طیفی از رفتارهای سیاسی می دانند.به نظر اشلنکر » مدیریت تصویر از خود نوع خاصی از رفتارهای 
سیاسی است که هدف آن این است که مخاطب انجام دهنده کار شیوه خاصی ببیند.«)اشلنکر،1981،به نقل 

ازیودویلیجن ،2005،ص،9(
مدیریت تصویر از خود با انگیزه های متفاوتی از جمله کسب پاداش های اقتصادی و اجتماعی انجام می گیرند.

)لری و کوالزکی ،1990(
به همین دلیل در پژوهش حاضر به بررسی رابطه بین مدیریت تصویر از خود و بی عدالتی در مدارس متوسطه 

شهر خرم آباد پرداخته شد و نتایج زیر در پاسخ به سوالات تحقیق حاصل شد:
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1- سوال اول: ميزان استفاده مديران مدارس متوسطه شهر خرم آباد از مديريت تصوير از خود 
چه قدر است؟

با توجه به مقادیر به دست آمده ازجدول شماره1 برای آماره های tمربوط به مدیریت تصویر،نتیجه می گیریم 
میزان استفاده مدیران مدارس متوسطه شهر خرم آباد از مدیریت تصویر از خود بالاتر از حد میانگین است و 
کمترین  میزان میانگین ها در بین مؤلفه ها ، مربوط به »تمرکز بر سرپرست« و بالاترین میانگین مربوط به 

تمرکز بر شغل است.
این که مدیران در حد بالایی تصویر خود را مدیریت می کنند ، با نظریات و گفته های صاحب نظران علم 
رفتار سازمانی مطابقت دارد و حتی عده ای آن را لازم و ضروری می دانند. رابینز سیاست را یکی از واقعیت های 
حیات سازمانی می داند و اعتقاد دارد :»کسانی که این جنبه از واقعیت حیات را نادیده می گیرند، خطر آن را هم 

به جان می خرند« ) رابینز ، 1378،ص744(.
گیبسون به مدیران توصیه مي کند : » ناچارید گام های خود را در راه صحیح بگذارید و تاثیر مطلوبی در ذهن 
افرادی که می توانند برای رسیدن به موفقیت به شما کمک کنند ، ایجاد کنید.« ) گیبسون ، 1376، ص،93( 
همچنین نتایج پژوهش حاضر نشان می دهد که مؤلفه »تمرکز بر سرپرست« کمتر توسط مدیران به کار گرفته 
شده است. این امر را به دو صورت می توان توضیح داد. اول این که بعضی از صاحب نظران و پژوهشگران این 
بعد از مدیریت تصویر از خود را غیر اخلاقی می دانند ، با وجود این که در گروه رفتارهای مطلوب مطلوب دسته 

بندی شده اند.
کریتنر» تمرکز بر سرپرست را از آن جهت از رفتارهای نامتعارف و غیر اخلاقی می داند که در آن فرد به جای 
این که شغل خود را به بهترین نحو انجام دهد ، سعی می کند با چاپلوسی و تملق و تعریف و تمجید از سرپرست 

تاثیر مطلوبی بر او بر جای بگذارد.)کریتنرونیکی،2001،ص55(
پس مدیران تمایل چندانی به متمرکز شدن برسرپرست از خود نشان نمی دهند و به جای آن سعی دارند 
وظایف خود را به شکل مطلوبی انجام دهند)تمرکز بر شغل( و به طور همزمان بر نقاط مثبت و برجسته خود 
تاکید کنند و آن ها را به سرپرست خود و دیگران نشان دهند)تمرکز بر خود(؛ اما از سوی دیگر می توان گفت، 
شاید مدیران به دلایل سیاسی و با هدف مدیریت کردن تصویر خود مؤلفه تمرکز بر سرپرست را کمتر به کار 
می گیرند . به طوری که ممکن است مدیران به منظور این که تصویری مطلوب از خود بر جای بگذارند به هنگام 
پاسخگویی به گویه های مربوط به مؤلفه تمرکز بر سرپرست ، قسمتی از حقایق را پنهان نموده اند. شرینر یکی 

از فنون مدیریت تصویر از خود را پنهان کردن حقیقت می نامد و آن را چنین توضیح می دهد: 
» مدیریت تصویر از خود ، منحرف کردن دیگران از حقیقت است؛ در صورتی که مطمئن باشند در صورت 

آشکار شدن حقیقت دیگران آسیب نمی بینند و یا به آن ها توهین نمی شود.«)شرینر ، 2010،(
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ازآنجایی که در ایران پژوهش در زمینه مدیریت تصویر از خود بسیار اندک است، تنها نتایج یک مورد پژوهش 
مربوط به محسنی خان محمدی با نتایج این پژوهش همراستا دیده می شود، پژوهشی که نتیجه فوق را تایید 
یا رد کند، یافت نشد. اما پژوهش های متفاوتی در خارج از کشور وجود دارد که نشان دهنده استفاده از مدیریت 
تصویر از خود در تمامی سازمان های حقیقی و مجازی می باشد. از جمله می توان به پژوهش وین و فریز )1990( 
در بانک های آمریکا اشاره دارد و یا کریستف و براون )2002( و چن چیو)2005( که میزان بالای استفاده از 
مدیریت تصویر از خود در مصاحبه های استخدامی را نشان می دهد و یا مجموعه ای از پژوهش ها که در سال 
)2007( در تایوان  توسط لولا چن انجام گرفت ،میزان فراوان مدیریت تصویر از خود در یوتیوپ را تایید می کند.

2-سوال دوم: ميزان عدالت سازمانی در مدارس متوسطه شهر خرم آباد چه قدر است؟
باتوجه به نتایج به دست آمده ازجدول شماره 1عدالت سازمانی در کل از حد متوسط بیشتر است، ولی عدالت 
توزیعی کمتر از متوسط ، عدالت رویه ای در حد متوسط و عدالت مراوده ای بالاتر از حد متوسط درک شده است. 
این نتایج تا حد زیادی با نتایج پژوهشی که بهنام در سال 1389 بر روی کارکنان ادارات آموزش و پرورش شهر 
خرم آباد انجام داده است، هم خوانی دارد. هم چنین پژوهش گل پرور و نادری در سال 89 بر روی کارکنان 

ادارات آموزش و پرورش شهر اصفهان نتایج فوق را تایید می نماید.
3-سوال سوم: آيا بين مديريت تصوير از خود مديران و عدالت سازمانی در مدارس متوسطه 

شهر خرم آباد رابطه معناداری وجود دارد؟
جدول 2 نشانگر آن است که بین مدیریت تصویر از خود با عدالت سازمانی و ابعاد آن رابطه مثبت و معناداری 

وجود دارد.
مدیریت تصویر از خود از جمله رفتارهای سیاسی محسوب می شود و » این رفتارها ، اعمالی هستند که به 
وسیله افراد انجام می شوند تا به اهدافی که در راستای نفع شخصی می باشد، دست یابند، بدون در نظر گرفتن 

افراد دیگری که در سازمان هستند)کاکمار و بارون،1999( .
بنابراین استفاده از مدیریت تصویر از خود می تواند منجر به توزیع ناعادلانه منابع و القای احساس بی عدالتی 
در سازمان شود. نتایج پژوهش های کاکمار و فریز در سال 1991 نشان می دهد که در سازمانی که رفتار سیاسی 

در آن بسیار است،پاداش ها باعملکرد کاری مرتبط نیستند.  
4-سوال چهارم تحقيق: آيا بين مؤلفه » تمركز بر شغل مديران مدارس متوسطه شهر خرم آباد 

و عدالت سازمانی )رويه ای ، توزيعی ، مراوده ای( رابطه معناداری وجود دارد؟
براساس اطلاعات جدول 2 بین مؤلفه تمرکز بر شغل و عدالت سازمانی و عدالت رویه ای و مراوده ای رابطه 

مثبت و معناداری وجود دارد.اما بین این مؤلفه و عدالت توزیعی رابطه معناداری مشاهده نمی شود.
در مدیریت تصویر از خود با تمرکز بر شغل ،فرد سعی می کند وظایفش را مطابق شرح وظایف و حتی در 
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سطح بالاتر و به بهترین وجه انجام دهد. این امر در صورتی میسر می شود که تصمیمات درستی بگیرد و آن 
تصمیمات را به درستی اجرا کند.

» موفقیت در هر رده یا هر نوع شغل مدیریتی مستلزم داشتن توانایی تشخیص مسائل و فرصت ها ، تصمیم 
گیری مطلوب و اقدام مناسب است.«)شرمرهورن،1381،ص14(

»از طرفی به نظر کاتز )1955( یکی از مهارت های مورد نیاز مدیران برای انجام وظایفشان ، مهارت انسانی 
است؛ یعنی داشتن توانایی و قدرت تشخیص در زمینه ایجاد محیط تفاهم و همکاری و درک انگیزه های افراد 
و تاثیر گذاری بر رفتار آن ها تا بتواند محیط امن و قابل قبولی برای جلب همکاری دیگران فراهم سازد«)علاقه 

بند،1386، ص 25و26(.
 »همچنین به زعم مینتزبرگ ، نقش مدیران حول سه محور گروه بندی می شود: روابط میان شخصی ، انتقال 

اطلاعات و تصمیم گیری«)همان منبع ،ص19(.
»بنابر تعریف عدالت مراوده ای به کیفیت رفتار میان اشخاص که به وسیله هر فرد احساس می شود، باز 
برای جبران  از عادلانه بودن رویه های جاری در تصمیم گیری  افراد  برداشت  با  می گردد و عدالت رویه ای 

خدماتشان و نه با توزیع واقعی درآمدها سروکار دارد«)رضائیان،1384،ص49(.
بنابراین با جمع بندی نظریات فوق می توان نتیجه گرفت در صورتی که مدیران به درستی به شغل خود 
تمرکز کنند و وظایف خود را طبق اصول درست مدیریتی به انجام برسانند، ادراک بی عدالتی رویه ای و مراوده 

ای را به حداقل برسانند.
نتایج تحقیقات وین و فریز)1990(محسنی و خان محمدی)1387(با نتایج فوق همراستا می باشد.

از طرفی در این پژوهش بین مولفه تمرکز بر شغل و عدالت توزیعی رابطه معنا داری مشاهده نشده است و 
این نتیجه با پژوهش های وین و فریز)1990( و محسنی و خان محمدی )1387( هم خوانی ندارد. شاید علت 
این امر آن باشد که عدالت توزیعی با ادراک عادلانه بودن تخصیص منابع و حقوق و پاداش ومقایسه آن با 
دیگر افراد سر و کار دارد.در کشور ما درآموزش و پرورش حقوق و مزایا و پاداش ها در حد بالایی یه صورت 
باشند  یکسان  موارد  دیگر  و  نظر سابقه خدمت مدرک تحصیلی  از  افراد  چنانچه  پرداخت می شود؛  هماهنگ 
،حقوق یکسانی نیز دریافت می کنند و حقوق دبیران به نظر سرپرست مستقیم آن ها یعنی مدیر مربوطه بستگی 
ندارد؛ ولی پژوهش محسنی و خان محمدی در واحد های صنعتی و کارگری انجام شده است و میزان پاداش 
و اضافه کاری به نظر سرپرست بستگی دارد. همچنین پژوهش وین و فریز در جامعه آمریکا صورت گرفته که 
مزایا و پاداش های افراد بر اساس رفتارآن ها دردوره مشخص ومیزان شایستگی هایی که در کاراز خود نشان 

می دهند، مشخص می شود.
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5 - سوال پنجم:آيا بين تمركز برخود مديران وعدالت سازمانی )توزيعی ، رويه ای ،مراوده ای(
رابطه معناداری وجود دارد؟

نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده ها درجدول2 نشان می دهد، تمرکز بر خود مدیران با عدالت سازمانی و 
عدالت توزیعی و رویه ای رابطه مستقیم و معنادار دارد؛ ولی با عدالت مراوده ای رابطه معناداری ندارد.

عدالت رویه ای در سازمان به رعایت انصاف در فراگردهایی که به وسیله آن ها تصمیمات سازمانی اتخاذ 
می شود، توجه دارد)گرین برگ و بارون،2000،ص145(

با انجام رفتارهای سیاسی از جمله تمرکز بر خود می توانند بر فرآیند تصمیم گیری مطابق میل  »مدیران 
خود تاثیر بگذارند.از طرفی تحقیقات بروکنر و همکارانش نشان می دهد عدالت توزیعی وعدالت رویه ای ارتباط 
تنگانتگی با یکدیگر دارند. آن ها مشخص کردند » هنگامی که درآمد و دریافتی افراد کم باشد، ادراک عدالت 
رویه ای اهمیت ویژه ای می یابد و نمود آن بیشتر می شود. افراد دارای سطح متوسط یا زیاد ، دریافتی خود را 
عادلانه می دانند، خواه عدالت رویه ای رعایت شده یا نشده باشد؛ ولی افراد با سطح درآمد کم فقط هنگامی 

دریافتی خود را عادلانه ارزیابی می کنند که حاصل رعایت عدالت در رویه باشد.«)رضائیان ،1384،ص53(
همچنین پژوهش وین و فریز در سال 1990 این نتیجه را تایید می کند.

به نظر می رسد  مدیر از فنون مربوط به تمرکز بر خود استفاده می کند تا نشان  دهد فردی فرهیخته است 
؛ ولی برای این که بتواند احترام و منزلتی برای خود در نزد سرپرست و دیگر همکاران به دست آورد، نیاز به 
مراوده با دیگران دارد؛ بنابراین به نظر می رسید ارتباط منطقی باید بین مؤلفه تمرکز بر سرپرست و عدالت مراوده 
ای وجود داشته باشد، ولی نتیجه پژوهش این رابطه را نشان نمی دهد.همچنین این نتیجه با نتیجه پژوهش 

محسنی و خان محمدی در سال 87 هم خوانی ندارد.
و  ای  رويه   ، )توزيعی  و عدالت سازمانی  مديران  برسرپرست  تمركز  بين  آيا   : 6-سوال ششم 

مراوده ای (رابطه معناداری وجود دارد؟
اطلاعات جدول 2 نشان می دهد بین تمرکز بر سرپرست مدیران و عدالت توزیعی رابطه مستقیم ومعنادار 

وجود دارد؛ اما بین این مؤلفه و عدالت سازمانی و مراوده ای و رویه ای رابطه معناداری وجود ندارد.
عدالت توزیعی به تخصیص منابع ،پاداش ها و مزایا بستگی دارد و مدیران با تمرکز برسرپرست سعی در جلب 
نظر وی دارند و در این راه حتی گاه از تملق و چاپلوسی نیز استفاده می کنند تا بتوانند به منافع مورد نظر دست 

یابند؛ بنابراین وجود رابطه بین این دو متغیر منطقی به نظر می رسد.
نتیجه پژوهش وین و فریز در سال 1990 با این نتیجه هم راستا می باشد.همچنین پژوهش محسنی و خان 
محمدی در سال 1387 نشان می دهد مدیریت تصویر از خود به شکل تمرکز بر سرپرست با هر سه مؤلفه عدالت 
سازمانی )توزیعی،رویه ای و مراوده ای( رابطه مثبت و معناداری دارد؛ ولی ارتباط آن با عدالت رویه ای قوی تر 
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ارزیابی شده است.پژوهش حاضر که ارتباط معناداری بین تمرکز بر سرپرست و عدالت مراوده ای و رویه ای و 
سازمانی به دست نیامده هم خوانی ندارد.

از خود مديران زن و مرد تفاوت معناداری  بين مؤلفه های مديريت تصوير  آيا  ۷- سوال هفتم: 
وجود دارد؟

باتوجه به جدول 1 بین میانگین های مدیریت تصویر از خود ، تمرکز بر شغل و تمرکز بر خود مدیران زن و 
مرد تفاوت معناداری وجود ندارد.اما بین میانگین های تمرکز برسرپرست مدیران زن )2/96( ومدیران مرد)3/02( 

تفاوت معنادار وجود دارد به این صورت که تمرکز برسرپرست مدیران مرد از مدیران زن بیشتر است.
پژوهش های کاکمار و کارلسن در سال 2004 مشخص می کند که استفاده از مدیریت تصویر از خود که فرد 
در آن قرار دارد  و به شرایط روحی و روانی فرد و به خوی و منش او بستگی دارد.از آنجایی که مردان و زنان 
از نظر روحیات و ویژگی های روانی با هم متفاوت هستند، به نظر می رسد این امر باید در میزان استفاده زنان و 

مردان از مدیریت تصویر از خود مؤثر باشد.
همچنین بولینو و ترنلی در پژوهش نشان دادند زنان نسبت به مردان بیشتر تمایل دارند آرام و بی تفاوت 

باشند و به طور نسبی کمتر از مردان از مدیریت تصویر از خود استفاده می نمایند.
اما در تبیین این موضوع که چرا بین زنان و مردان نمونه پژوهش حاضر در زمینه تمرکز بر خود و تمرکز 
بر سرپرست تفاوت معناداری وجود نداشته است، باید گفت احتمال دارد اختلافات فرهنگی بین جامعه غربی و 

جامعه ایرانی نقش مؤثری در این زمینه ایفا کند که این امر نیاز به پژوهش بیشتر دارد.
8- سوال هشتم: آیا بین مدارس پسرانه ودخترانه از نظر عدالت سازمانی تفاوت وجود دارد؟

بر اساس اطلاعات جدول 1نتیجه می گیریم ، بین میانگین های عدالت سازمانی  عدالت توزیعی  ،عدالت 
مراوده ای و عدالت رویه ای در مدارس دخترانه وپسرانه تفاوت معنا داری وجود ندارد.

عدالت توزیعی به تخصیص منابع و پاداش ها بستگی دارد و از آنجایی که در آموزش و پرورش پرداخت حقوق 
و مزایا به شکل هماهنگ می باشد و تفاوت چندانی بین زنان ومردان در این زمینه دیده نمی شود؛ بنابراین 
منطقی به نظر می رسد که تفاوت زیادی بین زنان ومردان در ادراک عدالت توزیعی وجود نداشته باشد. از نظر 
گرینبرگ وبارون )2000(در عدالت مراوده ای دو عامل عدالت اطلاعاتی و حساسیت اجتماعی در مورد این که 
چرا رویه ها به روش خاصی استفاده شده است و چرا نتیجه ها به روش خاصی توزیع شده است، مهم هستند 
و حساسیت اجتماعی میزان احترام و منزلتی است که هنگام ارائه یک پیامد نامطلوب نشان داده می شود و به 

میزان حساسیت بین فردی بستگی دارد.)کرینبرگ و بارون،2000( 
از آنجایی که حساسیت های بین فردی در زنان و مردان می تواند متفاوت باشد، به نظر می رسید ادراک زنان 
و مردان از عدالت مراوده ای و با استدلالی مشابه از عدالت رویه ای یکسان  نباشد؛ ولی نتایج پژوهش خلاف 
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این مطلب را نشان داد. متاسفانه پژوهشی در داخل کشور در این زمینه یافت نشد.

پیشنهادها

1- نتایج حاصل از سوال اول پژوهش)میزان مدیریت تصویرازخود دربین مدیران مدارس متوسطه شهرخرم 
آباد درسال تحصیلی90-89 چه قدراست؟( نشان داد مدیران مدارس متوسطه شهر خرم آباد از مدیریت تصویر 

از خود به میزان بالایی استفاده می کنند.
 همچنین نتایج حاصل ازسوال سوم تحقیق )آیا بین مدیریت تصویراز خود مدیران وعدالت سازمانی درمدارس 
متوسطه شهرخرم آباد درسال تحصیلی 90-89 رابطه معناداری وجود دارد؟( ارتباط این نوع رفتار ها با عدالت 
سازمانی  وعدالت  تصویرازخود  مدیریت  بین  ومعناداری  مستقیم  رابطه  نمود  مشخص  دادو  رانشان  سازمانی 

وابعادآن وجوددارد.
 از آنجایی که هر چه جو سازمان سیاسی تر باشد،استفاده از مدیریت تصویر از خود شدت می یابد به مدیران و 
مسئولان توصیه می شود، تمهیداتی را به کار ببرند تا عواملی را که منجر به سیاسی شدن بیش از حد سازمان ها 
می شوند ، تحت کنترل خود در آورند. یکی از این راه ها می تواند نهادینه کردن ثبات مدیریت و انتساب عاقل 

ترین و داناترین و با تقواترین افراد برای مدیریت باشد. 
درسال  آباد  خرم  شهر  متوسطه  درمدارس  سازمانی  عدالت  پژوهش)میزان  دوم  سوال  از  حاصل  نتایج   -2
مدارس  در  توزیعی  عدالت  ویژه  به  سازمانی  عدالت  وضعیت  می دهد  نشان  قدراست؟(  چه  تحصیلی 89-90 
متوسطه شهر خرم آباد چندان مطلوب نیست وکمتراز حد متوسط می باشد..از آنجایي که سیستم پاداش در القای 
احساس عدالت سازمانی مؤثر است، ضروری به نظر می رسد ساز و کار های لازم برای بنیان نهادن سیستم 
پاداش ،همچنین اصلاح آیین نامه ها و رویه های تخصیص این پاداش ها در سازمان آموزش و پرورش اتخاذ 

شود.
رابطه  آن  وابعاد  سازمانی  وعدالت  مدیران  بر شغل  تمرکز  )آیابین  پژوهش  چهارم  بررسی سوال  نتایج   -3
معناداری وجوددارد؟(حاکی از آن است بین مؤلفه تمرکز بر شغل مدیران و عدالت سازمانی رابطه معناداری وجود 
دارد؛ بنابراین به مدیران پیشنهاد می شود تا حد امکان برشغل خود تمرکز کنند و وظایف خود را مطابق اصول 

علمی مدیریتی به انجام برسانند تا بتوانند ادراک بی عدالتی را در سازمان خود به حداقل برسانند.

رابطه  آن  وابعاد  سازمانی  وعدالت  مدیران  بر سرپرست  )آیاتمرکز  پژوهش  ازسوال ششم  نتایج حاصل   -4
معناداری وجوددارد؟(نشان می دهد،بین تمرکز بر سرپرست مدیران و عدالت توزیعی رابطه توزیعی رابطه مستقیم 
و معناداری وجود دارد؛ پس به نظر می رسد مدیران با تمرکز درست و اخلاقی بر روی سرپرستان می توانند منابع 
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و امکانات بیشتری برای سازمان خود به ارمغان آورند. از جمله تجهیز مدرسه ، به دست آوردن وسائل رفاهی 
بیشتر، کسب تشویقی برای دبیران و دیگر کارکنان و این امر در نهایت می تواند زمینه دلگرمی فرهنگیان را 

فراهم آورد و منجر به القای احساس عدالت توزیعی در کارکنان شود.
5-نتایج حاصل ازسوال پنجم پژوهش)آیابین تمرکزبر خود مدیران وعدالت سازمانی وابعاد آن رابطه معناداری 
وجوددارد؟(نشان می دهد،بین تمرکز برخودمدیران وعدالت توزیعی ورویه ای رابطه مستقیم و معنادار وجوددارد.

بنابراین مدیران باید توجه داشته باشند ، تمرکز بیش از حد آن ها بر خود می تواند بر توزیع منابع و چرخش مزایا 
و همچنین بر روند تصمیم گیری تاثیرگذار باشد و چون در مدیریت تصویر از خود مرز بین اخلاق و ضد اخلاق 

بسیار باریک است، در این زمینه اصول اخلاقی و عقیدتی را مد نظر داشته باشند. 
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