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چكيده  
عدالت سـازماني ادراك    پژوهش حاضر با هدف بررسي رابطه       

كاركنـان ) ني و اعتمـاد بـه سرپرسـت       اعتمـاد سـازما   ( شده با اعتماد    

ــولاد مباركــه  ــع ف ــوع  . انجــام شــدمجتم ــق توصــيفي از ن ــن تحقي  اي

 نفـر از كاركنـان مجمتـع    290 نمونـه ي پـژوهش را    . همبستگي بـود  

، كــه بــه تــشكيل مــي دادنــد1387فــولاد مباركــه اصــفهان در ســال 

از چهــار در ايــن پــژوهش . صــورت تــصادفي ســاده انتخــاب شــدند

، )α=86/0) (1993، نيهـوف و مورمـان     (لت رويـه اي   عداة  پرسشنام

ــوزيعي ــدالت ت ــت (ع ــازماني)α=91/0)(2001، كالكي ــاد س  ، اعتم

اعتماد بـه سرپرسـت   و)α=66/0)(1998، بلاكلي و نيهوف (،  مورمان

اسـتفاده شـد، كـه روايـي و         )α=87/0)(2003،  كـوپمن هارتوگ و (

هــا روش ده تحليــل دابــراي.هــا مــورد تأييــد قــرار گرفــتپايــايي آن

نـشان  نتايج پـژوهش    . به كار رفت  ) همبستگي و رگرسيون  (اي  رابطه

.  روابط مثبت و معنادار ميان ابعاد عـدالت و ابعـاد اعتمـاد بـود         دهندة

)10/0<(p               همچنين ابعاد عـدالت قـادر بـه  پـيش بينـي ابعـاد اعتمـاد

 راهنمـايي مـديران و      بـراي  كـاربردي    هايپيشنهاد. p)≥10/0(ددنبو

. ن سازماني ارائه گرديدولاؤمس

، عدالت رويه اي، عدالت تـوزيعي، اعتمـاد سـازماني        : هاكليدواژه

.اعتماد به سرپرست

Abstract
This study was conducted to investigate the 

relationship of personnel's perceived organiza-
tional justice and trust(Organizational trust and 
trust in supervisor). The sample consisted of 
290 employees of Foolad Mobarakeh in 
2008(1387 S.C.). Hartog & Koopman`s Trust in 
supervisor questionnaire(α=0/87), Moorman, 
Blakely  & Niehoff`s organizational trust ques-
tionnaire (α=0/66), Colquitt`s distributive jus-
tice questionnaire (α=0/91), and Niehoff & 
Moorman`s procedural justice question-
naire(α=0/86), were used. The validity and re-
ability of the questionnaires were confirmed. In 
order to analyse the data relational method (cor-
relation and regression) was used. Findings 
showed positive and significant relationships 
between components of organizational justice 
and trust. Also, organizational justice compo-
nents could predict trust components (p≤o.o1). 
Finally, with respect to the research results, 
suggestions were proposed for other researchers 
and organizational managers.                                                        

Keywords: construct , validate  tolerance  of 
ambiguity. 
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مقدمه

ــت آن    ــور و ماهي ــي ص ــدالت و بررس ــث از ع بح

، صـديقيان  (دارد بـسيار طـولاني      ةپيشينمبحثي است كه    

ــا  . )1385 بــراي يــك غيــر متخــصص مفهــوم عــدالت ب

 و اجتمـاعي   ي، شـهروندي  ي ـريسماني شامل سه تـار جزا     

كه به منظور كاسـتن فـشارهايي كـه در           شود    مي مقايسه

، آيـد  مـي  طول زندگي سازماني هر اجتماعي بـه وجـود        

بـت  دو تار اوليـه بـه دليـل نمـايش ثا          . گرددطراحي مي   

 مسائل جزائي و يا مسائل شهروندي، توجـه        مشاجرات و 

 طـور عمـده در      تـار سـوم بـه     . هر روزه را به دنبـال دارد      

ي جـدي   ، هنگامي كه تخلـف هـا      مواقع بي نظمي مدني   

، سياسـي و اجتمـاعي ظهـور    در قوانين اساسي، اقتصادي 

، سـازمان  ). 2003،  1تـايلر ( ، مورد توجـه اسـت       مي كند 

ه حيـات و پايـداري آن وابـسته          اجتماعي است ك   نظامي

ةزا و عناصر تشكيل دهند    به وجود پيوندي قوي ميان اج     

رعايت عدالت موجـب جـدايي و دوري ايـن          . آن است 

نهايت رشته هـاي پيونـد      شود و در  مي   از يكديگر    اجزا

در واقع مي توان گفـت كـه   . دگسلمي ميان اين اجزا را     

اهريط(كندعدالت نقش يك انسجام بخش را ايفا مي        

در دهه هاي اخير توجه زيـادي معطـوف         . )1387عطار،  

 تحقيقـي   ةك سازه و حوز   به عدالت سازماني به عنوان ي     

ــم در روان ــازماني مه ــنعتي س ــي ص ــت  شناس ــوده اس ، ب

ــرگ( ــازماني ). a , b1990،  2گرينب ــدالت س ة حــوزع

بسيار پيچيده اي است بـا بـسياري از روابـط و تمـايزات         

بـا وجـود ايـن      .   )2005،  3تـاتوم ابـرلين و    ( كننده  گيج

، عــدالت ســازماني بــه  غبارهــا شــفاف شــودةوقتــي همــ

ك ســازمانبرخـورد منــصفانه و اخلاقــي افـراد درون ي ــ 

ــانزانو( اشـــاره دارد  در واقـــع مبحـــث  ). 1993، 4كراپـ

ة خـور توجـه در عرص ـ     ك موضوع غالب و در    عدالت ي 

1. Taylor
2. Greenberg
3. Eberlin & Tatum
4. Cropanzano

گـواه ايـن مـدعي صـحبت هـا ،          . سازماني است زندگي

و پرسش هاي كاركنان در خـصوص مناسـب   مذاكرات  

بودن ستاده ها و دريافتي هايـشان و همچنـين صـحيح و             

بـراي گيـري مـديران     م  منصفانه بودن رويه هـاي تـصمي      

دي (دستيابي به اين ستاده هـا، در سـطح سـازمان اسـت              

زيــرا بــاعــدالت ســازماني مهــم اســت. )2005 ،5كرمــر

فتـار مـدني   دهاي حياتي سـازماني از قبيـل تعهـد، ر         فراين

ــرتبط اســت   خــشنودي و عملكــ،ســازماني رد شــغلي م

؛ كالكيـت، كـانلن،     2002 ،   6، و جكـسون   كالكيت، نـو  (

بـه  ). 1993،  ؛ گرينبـرگ  2001،  7، و نـگ   وسون، پـورتر  

 عـدالت   ةطور كلـي عـدالت سـازماني شـامل سـه مؤلف ـ           

( ، است   10، و عدالت تعاملي   9، عدالت رويه اي   8توزيعي

 تعـــداد زيـــادي از  . )2004، 11مـــك دووال و فلچـــر 

تحقيقات در مورد عـدالت در زمينـه هـاي سـازماني بـه              

طور تاريخي بر توزيـع پرداخـت هـا و يـا پـاداش هـاي                

مرتبط با كار تمركز مـي نمايـد كـه از نظريـه برابـري و                

عـدالت تـوزيعي    . مبادله اجتماعي آدامز منتج شده است     

مدهايي كه افراد به انصاف ادراك شده از ستاده ها و پيا    

، مـك دووال و فلچـر     ( ، اشـاره دارد     دريافت مي دارنـد   

البته عدالت تـوزيعي فقـط محـدود بـه عادلانـه            ). 2004

 بلكـــه مجموعـــه،بـــودن پرداخـــت هـــا نمـــي گـــردد 

 ــ  ــازماني از قبي ــدهاي س ــسترده اي از پيام ــا ، گ ل ارتقاه

هاي ابي، مزايا و ارزي   كاريهايها، تنبيه ها، برنامه   پاداش

 نيـز بايـد در      هـا تنبيـه زيـرا   . گيـرد بـر مـي   عملكرد را در    

بـه بيـاني    . رفتار منفي كاركنـان عادلانـه باشـد       مقايسه با   

، عدالت توزيعي بر درجه انصاف ادراك شـده در    ديگر

ــع و تخــصيص پيا  ــاي  خــصوص توزي ــتاده ه ــدها و س م

 و آورده هاي كاركنانرد عملك بامقايسهدر ،سازمان

5. De Cremer
6. Colquitt , Noe , & Jakson
7. Conlon , Wesson , Porter , & Ng
8. Distributive justice
9. Procedural justice
10. Interactional justice
11. McDowall & Fletcher



٣ ، آرزو اشجع و همكاران …   رابطه ابعاد عدالت سازماني

بحث عدالت رويـه اي     .  )2003،  1لامبرت( اشاره دارد 

هاي  الگوپي اثبات عدم توانايي نظريه برابري و ديگر  در

هاي افراد بـه ادراكـات      واكنشعدالت توزيعي در شرح     

، مطــرح شــد و  نكــردن عــدالت رعايــتةآنــان در زمينــ

اي  رويهبه بحث عدالت1980تحقيقات در اواخر   تمركز

راك شـده   عدالت رويه اي را انصاف اد     . تغيير پيدا كرد  

ها، پيامـدها تخـصيص      با آن  از رويه ها و فرايندهايي كه     

. )2004، مك دووال و فلچر(كنند ي م، تعريف  مي يابند 

هـا زمـاني منـصفانه ادراك    تحقيقات نشان مي دهد رويه   

نظـر گـرفتن منـافع      شوند كه به طور ثابت و بدون در         يم

گرفته شـوند و     و بر مبناي اطلاعات دقيق به كار       شخصي

نظـر  ، در كنندههاي سازماني مشاركت    مه بخش ئق ه علا

رعايـت  اخلاقـي نيـز   هنجارهاي  ومعيارهاگرفته شده و    

عـدالت تعـاملي بـه منـصفانه        . )2003لامبـرت،   ( گردند  

بودن ارتباطات بين شخصي مرتبط با رويه هاي سازماني         

كاركناني كه  . )2004مك دووال  و فلچر،      ( دارد  اشاره  

 يـك سـازمان سـرمايه گـذاري      دروقت و انرژي شان را  

، ايـن انتظـارات   . رد منصفانه دارند  ، انتظار برخو  مي كنند 

اي از رهبران به منظـور تمركـز بـر انـصاف        توجه فزاينده 

). 2005، ابرلين و تاتوم(اركنان  مي طلبد  كةادراك شد

ــن    ــشخيص اي ــايي كــه در ت ــران و ســازمان ه ــراي رهب ب

 ــ ــد و ي ــا  راهــاا آنانتظــارات شكــست مــي خورن ــر پ  زي

تحـت چنـين شـرايطي كـه        . دهد، چه رخ مي   گذارندمي

، كاركنـان   شـوند ميپيامدها و رويه ها نامنصفانه ادراك     

ــك  ــه نزدي ــراي توج  ــ ب ــر م ــال رهب ــه اعم ــر ب ــا ت ستقيم ي

. اهنــد شــد، برانگيختــه خوسرپرستــشان نــسبت بــه آنــان

بـراي بهبـود   كاركنان بر ارزيابي اينكه آيا سرپرستانـشان     

، و اه و منافع كاركنان، حس دلبستگي آنها به سـازمان         رف

ــان در روالــي م  ــا آن ــه بــراي برخــورد ب حترمانــه و عادلان

). 2،1999تــايلر(، متمركــز خواهنــد شــد برانگيختــه انــد

1. Lambert
2. Tyler

، مستقيم ترين نمايندگان يـك سـازمان انـد و           سرپرستان

نــابراين ب. د مناســبي نــشان دهنــدانتظــار مــي رود برخــور

 حـس  ،رفتارهـاي سرپرسـت   زماني در انعكاس عدالت سا  

ايــن  ). 2005ابــرلين و تــاتوم ، (كنــد خــوبي ايجــاد مــي

، حسي از اعتماد به سرپرست و متعاقب آن اعتمـاد           حس

مفهوم اعتمـاد بـه   . دهدازماني را در كاركنان شكل مي   س

ي رود ملل به كـار م ـ    التجارت بين ةطور وسيعي در پيشين   

،  )1998 (3كومـار ، و جيسكنز، اسـتينكمپ   ). 2005،  لي( 

، پيـشينه را در حـال       شان از مقـالات اعتمـاد     يابيزمينهدر  

رونق يافتن توصيف كردند امـا دريافتنـد كـه اعتمـاد بـه            

اي بـه   طور واحدي تعريف نشده اسـت و پديـده لغزنـده          

اعتماد، تصميم بـه    ). 2003،  4پركز، هاليدي (رسدنظرمي

و بـر اسـاس     اطمينان به ديگري است با ايـن انتظـار كـه ا           

در هر سطحي از . يك توافق مشترك، عمل خواهد كرد  

اعتمــاد، يــك ميــزان معيــار از ريــسك بــه عنــوان اينكــه 

ديگري ممكن است بر اساس توافق عمل نكنـد، وجـود           

، بيـان   )1995 (6 هوسمر ).2002،  5كارال و اينكپن  (دارد

مي كند اعتماد، اطمينان يك فرد، گـروه يـا مؤسـسه بـر              

 فـرد، گـروه يـا       طلبانه پذيرفته شده براي   يك وظيفه داو  

ديگــر، بــراي شناســايي و حمايــت از حقــوق و  مؤســسه

كساني كه در يك تـلاش مـشترك يـا تبـادل            ة  منافع هم 

اكثـر محققـان روي     . انـد، اسـت   اقتصادي، درگيـر شـده    

تعريف اعتماد به عنوان حالتي شامل اطمينـان داشـتن بـه           

گـــران درهـــاي ديانتظــارات مثبـــت در مـــورد انگيــزه  

بـون  (هايي كه ريسك در پي دارد، توافق دارند       موقعيت

مؤســسات، بــراي). 1997، 8؛ گــارويز7،1991و هــولمس

ا روابـط  آوردن مزاياي اجتماعي و اقتصادي كه ب دستبه

ــد  ــاي اعتمــاد مرتبطن ــر مبن ــسك  ب ــالاي ري را، ســطوح ب

3. Geyskens , Steenkamp , & Kumar
4. Perks & Halliday
5. Currall & Inkpen
6. Hosmer
7. Boon & Holmes 
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بــين اعتمــاد، پــيش). 2007، 1ايرلنــد و وب(پذيرنــد مــي

بين سازماني اسـت    از عملكرد مثبت درون روابط      مهمي  

كريادو ،كانال، دئارت -؛ گارسيا 2002كارال و اينكپن،    (

هـاي چندگانـه    شواهد در ميان نظريـه    .  )2002،  2و لانزا 

ة رون نظريبراي مثال د . يابدتحقيقات سازماني توسعه مي   

اد بـه عنـوان جانـشيني بـراي         ، اعتم هزينه اقتصادي تبادل  

شود ، ديده مي  كنترل و هماهنگي  هزينهاي پر كارهساز و 

 سـرمايه اجتمـاعي      نظريـه  .)995،  3كـامينگز برومايلي و (

كننده رابطـه اسـت    كه اعتماد يك روان   كنداستدلال مي 

ــشتر انت  ــاي بي ــه مزاي ــادگيري  كــه منجــر ب ــش، ي ــال دان ق

هـاي مـرتبط بـا       هزينـه  هـا و  ، و تقـسيم ريـسك     مشترك

شـود  هـا، مـي   صـت دادن فر قرار  بررسي و مورد استفاده     

ها تا حدي مزايـاي  يك از اين نظريه هر.)2001اينكپن،  (

 اعتماد به روابـط بـين       آوري شده در مورد   متفاوت جمع 

در .  )2007،  ايرلند و وب  ( دهد  ح مي ، توضي سازماني را 

ــط     ــاد و رواب ــان اعتم ــت مي ــه مثب ــازماني، رابط ــطح س س

اني بـه   هاي گونـاگون مطالعـات سـازم      هميارانه در شاخه  

4اسـميت، كـارول و آشـفورد      . خوبي ثابـت شـده اسـت      

، با نگاه به طور خاص به پيشنهادهاي همكـاري،       )1995(

كـه  كه اعتماد يك عامل اساسي مهم اسـت       اشاره كردند 

ــيش   ــازماني را پ ــان س ــي ســطح همكــاري درون و مي بين

، از  )2001(علاوه، بـازنگري ديركـز و فـرين         به. كندمي

دهـد  هاي سازماني نشان مي در محيط پيشينه نقش اعتماد    

كه اعتماد يا اثرات مستقيم و يا تعـديلي روي تنـوعي از             

ــاري دارد  ــد رفت ــوب و متغيرهــاي پيام در . عملكــرد مطل

هـا روي   بازنگري آنان، اعتماد اثرات ديگر تعيين كننـده       

كنـد، زيـرا   عملكرد يا پيامـدهاي رفتـاري را تـسهيل مـي       

د كه تحت آن پيامـدهاي  كناعتماد شرايطي را فراهم مي    

مــك اويلــي، . رخ دهنــدمــشخص بيــشتر احتمــال دارد،

1. Ireland & Webb
2. Garcia-Canal, Duarte, Criado, & Llaneza
3. Bromiley & Cummings
4. Smith, Carroll, & Ashford

ــر ــه، و زاهي ــه  )2003 ( 5پرون ــراي يكپارچ ــي ب ، در تلاش

كردن پيشينه متضاد راجع به چگـونگي تـأثير اعتمـاد بـر           

كـه از  دهـي  تماد را به عنوان يك اصل نظـم ها اعسازمان

 و  دهنـد هايـشان را نظـم مـي      ها فعاليـت  طريق آن سازمان  

آنـان مطـرح    . كنند، مفهـوم سـازي كردنـد      هماهنگ مي 

كنند كه اعتماد به وسيله شكل دهي الگوهاي تعامـل          مي

ذارد و ايــن ميــان بازيگرهــا بــر نظــم دهــي تــأثير مــي گــ

.انگيزدميمك و تركيب منابع، بركبازيگرها را به منظور

اهميت اعتمـاد بـه سرپرسـت در چنـدين          حال  در هر 

هـاي چندگانـه نـشان داده     در ميان رشـته    پژوهشية  پيشين

ــت  ــده اس ــشينه نگــرش : ش ــيم در پي ــغلي، ت ــاي ش ــا، ه ه

ــط   ــشناختي، رواب ارتباطــات، عــدالت، قراردادهــاي روان

هـــاي ســـازماني، و مـــديريت تعـــارض؛ و ميـــان رشـــته

روانــشناسي ســازماني، مــديريت، مــديريت عمــومي،     

ك اخيراً اعتماد به عنوان ي. آموزش وارتباطات سازماني،

. زمينه تحقيق در جاي صحيح خودش، ظاهر شده اسـت         

ا  فرايندهايي كـه اعتمـاد از طريـق آنه ـ         محققان در مورد  

هـا بـر   فرايندهايي كه اعتماد از طريق آنگيرد و  شكل مي 

ــأثير    پيامــدهاي محــيط كــاري، و ماهيــت خــود ســازه ت

بـراي نـشان دادن     . انـد گذارد، توضـيحاتي ارائـه داده     مي

يان دو ديدگاه نظـري از لحـاظ كيفـي    اين تنوع نظري، م 

ديركز و (شوند متفاوت از اعتماد به رهبر، تمايز قايل مي     

). 2002فرين، 

يــا ( پيــرو −يـك ديــدگاه بــر ماهيــت رابطــه رهبــر  

تر بـر اينكـه پيـرو ماهيـت رابطـه را چگونـه درك               دقيق

بــراي نمونــه، برخــي محققــان . ، تمركــز دارد)كنــدمــي

وان عمـل كـردن براسـاس يـك         اعتماد به رهبر را به عن ـ     

كونوفـسكي و   (دهند  فرايند تبادل اجتماعي، توضيح مي    

ــاق ــر  1994، 6پ ــگارد و ورن ــرودت، كورس ــر، ب ، 7؛ وايتن

ــرارداد   ). 1998 ــان را وراي ق ــا رهبرش ــه ب ــروان، رابط پي

5. McEvily, Perrone, & Zaheer
6. Pugh
7.Whitener, Brodt, Korsgaard, & Werner
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هـا بـر مبنـاي اعتمـاد،        بينند كه گـروه   معيار مي اقتصادي

، 1بلايـو (كنند  حسن نيت و ادراك تعلق متقابل اجرا مي       

تبادل حاكي از يك رابطه با كيفيت بالا اسـت،           ). 1964

ايـن  . و مسائل مراقبت و توجه در رابطه، محوري هستند        

. شودديدگاه با عنوان ديدگاه رابطه مبنا توصيف مي

ديدگاه دوم بر ادراك ويژگي رهبر و اينكه چگونه         

بر حس يك پيرو از آسيب پذيري در يك رابطه سلسله           

مـاير، ديـويس و   (گـذارد، تمركـز دارد     تبي تأثير مـي   مرا

براسـاس ايـن ديـدگاه، موضـوعات        ). 1995،  2اسكورمن

اند، زيرا  مرتبط با اعتماد در مورد ويژگي يك رهبر مهم        

هـايي كـه تـأثير      گيـري ممكن است رهبـر بـراي تـصميم       

ــراي كــسب    ــرو ب ــايي پي ــرو و توان ــاتي روي يــك پي حي

يص كارهــا و  تخــصمثــل ارتقاهــا، پرداخــت،(اهــدافش 

ايـن ديـدگاه بيـان      . ، مختـار باشـد    داشته باشـد  ) هااخراج

هـاي  كنند در مورد ويژگـي    كند كه پيروان تلاش مي    مي

هـايي  رهبر مثل يكپارچگي، انصاف، و توانـايي اسـتنباط        

هـا پيامـدهايي بـراي رفتـار و         بسازند و اينكه اين استنباط    

ن ديـدگاه   به اين ديدگاه به عنوا    . هاي كاري دارد  نگرش

ــا اشــاره مــي  ــه تعــدادي از  . گــرددويژگــي مبن اعتمــاد ب

ني و خشنودي پيامدهاي نگرشي به خصوص تعهد سازما  

 براي نمونه، افـراد ممكـن اسـت         .شغلي، نيز مرتبط است   

هاي سرپرست زمان بيشتري بگذارند     براي انجام خواسته  

يا ممكن است در رفتارهاي كمكي براي ياري بـه يـك            

ل اجتمـاعي   ر، به دليل يك فرايند تباد     سرپرست يا همكا  

ستون، بنت و (، درگير شوند شودكه شامل سرپرست مي  

در نهايــت شــواهد موجــود، بــر اهميــت ). 1996، 3ليــدن

ــه سرپرســت (اعتمــاد  ، در )اعتمــاد ســازماني و اعتمــاد ب

. ارتباط با پيامدهاي مهم سازماني، اذعان دارند

 توجه به عدالت    ت، اهمي با توجه به مسائل ذكر شده     

كاركنـان در   . ها بسيار واضـح اسـت     ماد در سازمان  و اعت 

1. Blau
2. Davis & Schoorman
3. Settoon, Bennett, & Liden

،دهاصورت احساس عدالت و انصاف در پيامسازمان در 

، احـساس امنيـت بيـشتري      رويه ها و تعـاملات سـازماني      

ــه   مــي ــراي ايجــاد اعتمــاد ب ــشتري ب ــادگي بي ــد و آم كنن

سرپرست و اعتماد سازماني، خواهند داشت و در نتيجـه          

ــا آن در ســازمان  پيامــ ــرتبط ب ــزايش (دهاي م ــل اف از قبي

 بـروز   ،)، تعهد سازماني و عملكرد شغلي     خشنودي شغلي 

، سازمان هـا بايـد بـه بررسـي          در اين راستا  . خواهند كرد 

، اختـه مسائل مرتبط با عدالت و اعتماد در سازمان ها پرد         

با توجه بـه اهميـت      . طالعه دقيق قرار دهند   ها را مورد م   آن

ي در اين رابطه ان تحقيقات كاف همچنين فقداين مسئله و

به دليل تأثير فرهنگ جامعه بـر فرهنـگ و در           (كشوردر

ايـن پـژوهش بـا هـدف        )وكارهـاي سـازماني   نتيجه ساز 

بررسي مسائل مـرتبط بـا ايـن متغيرهـا بـه بررسـي رابطـه          

ماد سـازماني  اعت(عدالت سازماني ادراك شده با اعتماد       

بـه ايـن منظـور      . ختـه اسـت   ، پردا )و اعتماد به سرپرسـت    

ــين عــدالت ســازماني  اهــداف پــژوهش، تعيــين رابطــه ب

ماد سـازماني   اعت( با اعتماد   ) عدالت رويه اي و توزيعي    (

، و تعيين توان پيش بينـي عـدالت          )و اعتماد به سرپرست   

ــوزيعي (ســازماني  ــه اي و ت ــدالت روي ــاد) ع ــراي اعتم ب

.مـي باشـند   ،)ه سرپرسـت  اعتماد سـازماني و اعتمـاد ب ـ      ( 

:اين فرضيه هاي پژوهش عبارتند ازبنا بر

) عدالت رويه اي و تـوزيعي      ( بين عدالت سازماني   .1

، رابطـه  )اد به سرپرست  اعتماد سازماني و اعتم   ( با اعتماد   

. وجود دارد

براي ) عدالت رويه اي و توزيعي    (سازماني   عدالت .2

تـوان  ،  )ه سرپرسـت  و اعتمـاد ب ـ   اعتماد سـازماني    (اعتماد  

.بيني داردپيش

روش پژوهش

، روش تحقيـق توصـيفي از نـوع      روش اين پـژوهش   

همبستگي است كه شامل روش همبستگي و رگرسـيون         

). 1379سرمد، بازرگان، و حجازي، (باشدمي
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جامعه آماري و نمونه

، جامعه آماري كليه كاركنان مجتمع در اين پژوهش  

كـه از   . ، بوده اسـت   1387د مباركه اصفهان در سال      فولا

 نفر توسط واحد مربوط در مجتمع     400، تعداد   ميان آنان 

ســاده بــه عنــوان گــروه نمونــه در بــه صــورت تــصادفي 

هاي پژوهش بـراي آنـان از      گرفته شدند، و پرسشنامه   نظر

 ــ ــساني طريــق پــست داخلــي بخــش تحقيق ــروي ان ات ني

 پرسشنامه تكميل و    290،از اين تعداد  . سازمان ارسال شد  

 لـذا  .) درصـد  5/72 = 1نـرخ بازگـشت   ( بازگردانيده شد   

 نفـر  290درمجموع تعداد گروه نمونه پژوهش حاضـر را       

. اندتشكيل داده

ابزارهاي گردآوري داده ها

هاي زيـر اسـتفاده شـده        پژوهش از پرسشنامه         در اين 

روايي صوري و محتوايي آن ها مـورد تأييـد پـنج     . است

 قـرار   نفر از متخصصان روانـشناسي صـنعتي و سـازماني         

.گرفته است

اراي هشت سؤال بـوده     د: 2پرسشنامه اعتماد سازماني  

، )1998(، بلاكلــي و نيهــوف و برگرفتــه ازكــار مورمــان

كـار  ، بـه   )1384(ايـن پرسـشنامه توسـط عريـضي       . است

84/0 و 796/0ي آن رفتــه و ضــريب پايــايي و بازآزمــاي 

سازمان و  اين پرسشنامه وجود اعتماد در      . ه است بيان شد 

.ميـان اعــضاي ســازماني راموردســنجش قــرار مــي دهــد 

كاملاً مخالفم تـا  از(مقياس پاسخدهي آن پنج درجه اي     

ونه از سؤالات آن به ايـن شـرح       و يك نم  )كاملاً موافقم 

) پنهـان مقاصـد   (كاركنان به انگيـزه هـاي پنهـان       ": است

شيوه نمره گذاري   . " مي كنند  ديگران بيش از حد توجه    

شواهد مربوط  . شش سؤال آن به صورت معكوس است      

. ارائه شده است1رسشنامه در جدول به پايايي اين پ

1. Return rate
2. Organizational Trust Questionnaire

ايـن پرسـشنامه بـر      : 3 پرسشنامه اعتماد به سرپرسـت    

، تهيه شده است     )2003(  و كوپمن    مبناي كار هارتوگ  

،)1384(و ضريب پايايي و بازآزمايي آن توسط عريضي 

پرســشنامه داراي ســه .  ذكــر شــده اســت79/0 و 845/0

فـراد بـه    سؤال اسـت كـه بـراي سـنجش ميـزان اعتمـاد ا             

مقيــاس پاســخدهي ايــن . سرپرستــشان بــه كــار مــي رود

ــه از    ــنج درجــه اي اســت و يــك نمون ــز  پ پرســشنامه ني

بــه سرپرســت خــويش ": ســؤالات آن عبــارت اســت از

لعـه مقـدماتي    پايايي اين پرسـشنامه در مطا     . "اعتماد دارم 

ــه آن    ــؤال س ــشان داد س ــي و ن ــن از  (بررس ــت م سرپرس

ن بـه اهـداف     كاركنان زيردست خـود در جهـت رسـيد        

 بـا ديگـر سـؤالات همخـواني     ،)خود اسـتفاده مـي كنـد      

از . يابـد زايش ميندارد و در صورت حذف آن پايايي اف  

ضـر نمونـه دو سـؤالي آن بـه كـار            رو در پژوهش حا   اين

.   ، ارائه شده است1ليي آن در جدوپايا. رفت

 مقيـاس گرفتـه شـده    اين: 4پرسشنامه عدالت توزيعي 

پايـايي آن   .  سـؤال اسـت    4، و شـامل     )2001(الكيت  كاز

رسشنامه در پـژوهش دي    اين پ .  گزارش شده است   95/0

.، بهكار رفته و پايايي آن تأييد گشته است )2004(كرمر

ســؤالات آن معطــوف بــه وجــود انــصاف و عــدالت در 

اين پرسشنامه . يع امكانات، فرصت ها و شرايط است    توز

بر مبناي مقياس پنج درجه اي پاسخ داده مي شود و يك 

آنچـه كـه از     ": ونه از سؤالات آن به اين شـرح اسـت         نم

 متناسب با عملكـرد كـاري مـن         ،آورمشغلم به دست مي   

. آورده شده است1آن در جدول ياييضريب پا. "است

اين مقياس شامل شـش   : 5ت رويه اي پرسشنامه عدال 

ــان   ــوف و مورم ــوال از نيه ــار  )1993(س ــاس ك ، و براس

هش هـاي   اين پرسشنامه در پـژو    . ، است )1991(مورمان  

، به كار)2007(، و ارتارك )2006(فرناندس و آوامله 

3. Trust in Supervisor Questionnaire
4. Distributive Justice Questionnaire 
5. procedural justice questionnaire



٧ ، آرزو اشجع و همكاران …   رابطه ابعاد عدالت سازماني

سؤالات آن معطـوف    . آن تأييد شده است   رفته و پايايي    

ميمات معطـوف بـه   به اجراي انـصاف و عـدالت در تـص      

دهـي آن پـنج درجـه اي        قيـاس پاسـخ   كاركنان بوده و م   

تـصميمات  ": يك نمونـه از سـؤالات عبارتنـد از        . است

عادلانــه شــغلي توســط سرپرســت مــن بــه شــيوه اي      

،1يي آن در جدول    پايا ."مي شوند  اتخاذ   )غيرسوگيرانه(

ــت  ــده اسـ ــه شـ ــدول.ارائـ ــرايب 1در جـ ــايي، ضـ پايـ

.آورده شده است،كار رفتههاي بهپرسشنامه

روش اجرا

پژوهش حاضر، پاسخگويي بـه پرسـشنامه هـا بـه           در

.صورت روش خودگزارش دهي صورت گرفته است

لازم به ذكر است كه پرسشنامه هاي پژوهش همگي         

به صورت ادغام شده و همزمان بـه افـراد پاسـخگو داده             

.ازگردانندشد تا به آن پاسخ داده و در زمان مقرر ب

روش تجزيه و تحليل داده ها 

س فاصله اي در نظر ، داده ها در مقيادر اين پژوهش  

بستگي پيرسـون   درنتيجه از ضريب هم   . گرفته شده است  

در عين حال براي تعيين توان پيش       . استفاده به عمل آمد   

براي)  پيش بينمتغيرعنوان به (بيني متغيرهاي پژوهش 

بـه عنـوان متغيـر      (ي و اعتماد به سرپرسـت       اعتماد سازمان 

.گرسيون همزمان استفاده به عمل آمدرتحليل از) ملاك

يافته ها

يس ضرايب همبـستگي متغيرهـاي   ، ماتر2در جدول   

.، ارائه شده استپژوهش

ماتريس ضرايب همبستگي متغيرهاي پژوهش-2جدول

ضرايب تماميشودمشاهده مي 2جدول  درچنانكه

. ، از لحاظ آمـاري معنـادار اسـت        همبستگي ميان متغيرها  

 تحقيـق مبنـي بـر اينكـه بـين عـدالت             1در نتيجه فرضـيه   

مـاد  اعت(با اعتمـاد    ) عدالت رويه اي و توزيعي    (سازماني  

 رابطه وجود دارد، تأييد     ،)سازماني و اعتماد به سرپرست    

.گرددمي

ــدول  ــين   3در ج ــه ب ــستگي چندگان ــرايب همب ، ض

ــه سرپرســت ومتغيرهــاي   عــدالت ســازماني در اعتمــاد ب

. استرگرسيون همزمان، ارائه شده

متغيرهاي پژوهشرديف
تعداد 

الاتؤس
αكرونباخ

اسپيرمن 

براون
گاتمن

866/0754/0754/0اعتماد سازماني1

287/0867/0866/0اعتماد به سرپرست2

4911/0916/0916/0عدالت توزيعي3

6863/0814/0807/0ايعدالت رويه4

اعتماد 

سازماني

اعتماد به 

سرپرست

عدالت 

رويه اي

ت عدال

توزيعي

اعتماد

سازماني

1

اعتماد به 

سرپرست

305/0 **1

عدالت

 رويه اي

268/0 **597/0 **1

عدالت 

توزيعي

248/0 ********410/0 ********356/0 ********1

 پژوهش بر حسب آلفاي كرونباخ و ضرايب تنصيفضرايب پايايي مقياس هاي مورد استفاده در-1جدول 

٠١/٠p≤**
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رگرســيون  شــود در  ديــده مـي 3ه در جــدول       چنانك ـ

و ) حـداقل يـك متغيـر     (بـين   همزمان بين متغيرهاي پيش   

، ضـريب  )بـه عنـوان متغيـر مـلاك    (ه سرپرسـت   اعتماد ب 

ايــن .  وجــود داشــته اســت633/0ي چنــد گانــه همبــستگ

 بـراي  رهـاي  معنـا دار     آن اسـت كـه متغي     گويايضريب

40حـدود   تبيـين رپرسـت قـادر بـه     اعتماد به س  بينييشپ

.باشندواريانس اين متغير ميدرصد از 

ــتاندارد  4 در جــدول ــر اس ــتاندارد و غي  ضــرايب اس

 بـه سرپرسـت    بيني اعتمـاد  پيشهمزمان براي   رگرسيون

.استارائه شده

شـود هـر دو متغيـر     ملاحظه مـي   4چنانكه در جدول    

ون همزمـان  داراي  بين وارد شده در معادله رگرسـي      پيش

.اند براي اعتماد به سرپرست بودهداريبين معناتوان پيش

به اين معنا كـه بـا افـزايش يـك انحـراف اسـتاندارد بـه                 

226/0 و   516/0عدالت تـوزيعي و رويـه اي بـه ترتيـب            

معادلـه  . واحد به اعتمـاد بـه سرپرسـت اضـافه مـي شـود             

ــده از  ــتخراج ش ــيون اس ــه   رگرس ــان ب ــيون همزم رگرس

.ت زير استصور

)متغير ملاك(ست اعتماد به سرپر= 218/0+403/1

)عدالت رويه اي+ (111/0)عدالت توزيعي(

، ضرايب همبستگي چندگانه بين اعتماد   5در جدول   

ــيون    ــازماني در رگرس ــدالت س ــاي ع ــازماني ومتغيره س

.، ارائه شده استهمزمان

شـود در رگرسـيون     مـي    ديده  5چنانكه در جدول  

و ) متغيـر حـداقل يـك     (بـين   همزمان بين متغيرهاي پيش   

ــاد ــازماني اعتم ــلاك  ( س ــر م ــوان متغي ــه عن ــريب )ب ، ض

ــستگ ــه همب ــن .  وجــود داشــته اســت 313/0ي چندگان اي

دار بـراي ضـريب گويـاي آن اسـت كـه متغيرهـاي معنـا      

 درصد از 10بيني اعتمادسازماني قادر به تبيين حدودپيش

. واريانس اين متغير مي باشند

ــدول  ــ6درج ــتاندارد و غي ــرايب اس ــتاندارد   ض ر اس

ني اعتماد سـازماني ارائـه      بيرگرسيون همزمان براي پيش   

شـود هـر دو    ملاحظه مي  6چنانكه در جدول    .شده است 

متغير پيش بين وارد شده در معادلـه رگرسـيون همزمـان             

سـازماني  بـراي اعتمـاد     داريداراي توان پيش بـين معنـا      

174/0 و 205/0به ترتيب ايتوزيعي و رويهبه.اندبوده

ون رگريسمعادله.به اعتماد سازماني اضافه مي شودواحد

ضرايب غير استاندارد

گو
ال

شاخصهاي آماري

متغيرهاي پژوهش
خطاي استانداردبتا

معناداريtضريب استاندارد بتا

-403/1381/0مقدار ثابت 684/3001/0

218/0021/0516/0550/10001/0عدالت رويه اي

ان
زم
هم

111/0024/0226/0609/4001/0عدالت توزيعي

همزمان براياخصهاي

 آماري

             الگو

ضريب همبستگي 

چندگانه

مجذور ضريب 

همبستگي

مجذور ضريب 

همبستگي تعديل شده

خطاي استاندارد

 برآورد
Fمعناداري

633/0400/0396/0604/1784/95001/0)ورود(همزمان 

 ضرايب همبستگي چندگانه بين اعتماد به سرپرست ومتغيرهاي عدالت سازماني در رگرسيون همزمان-3جدول

ضرايب استاندارد و غير استاندارد رگرسيون همزمان براي پيش بيني اعتماد به سرپرست-4جدول 



٩ ، آرزو اشجع و همكاران …   رابطه ابعاد عدالت سازماني

رگرســيون همزمــان بــه صــورت زيــر اســتخراج شــده از 

.است

)متغير ملاك(اعتماد سازماني = 164/00+515/16

)عدالت رويه اي+ (162/0)عدالت توزيعي(

بحث و نتيجه گيري

هــا يافتــه بـه نتــايج ارائـه شــده در بخـش   بـا توجــه  

وعـدالت تـوزيعي   (انـواع عـدالت سـازماني     ،)2جدول(

اعتماد سازماني و اعتماد(با انواع اعتماد)ايرويهعدالت 

انواعهمچنين. معنادار، دارد مثبت و ة  رابط) سرپرستبه

دارد اعتمـاد را   انـواع بينـي پـيش عدالت سازماني تـوان   

تأييد هاي پژوهش  فرضيه  نتيجه در. )جداول رگرسيون (

بـاس  ، و ا نتايج تحقيق دي كرمر، ون ديجكه      مي شود و ب   

بر اينكـه رهبـران درگيـر بـا عـدالت رويـه              مبني) 2006(

ايتأثير مثبت بر اعتمـاد بـه سرپرسـت و سـازمان دارنـد و              

عــدالتهمچنــين اعتمــاد بــر مبنــاي عاطفــه رابطــه ميــان

كنــد، تعــديل مــيرويــه اي و همانندســازي ســازماني را

ــق ــگ،تحقي ــو من ــگنگ ــر   ) 2006(1 و ون ــر اث ــي ب مبن

مثبتعدالت توزيعي بر اعتماد به سازمان، اثر مثبت عدالت         

رويــه اي بــر اعتمــاد بــه ســازمان و اثــر عــدالت تعــاملي  

) 2006 (2براعتماد به سرپرست، تحقيق چيابارا و مـارينوا       

وابط ركننده تعديل سازماني عدالت  اينكه برمبني

مستقيم اعتماد سازماني با پيامدهاي مهم سازماني است،

1. Wong, &  Ngo
2. Chiaburu & Marinova

 ميـان   مبني بر روابط مثبـت    ) 2005(3وات و شافر  تحقيق

سرپرست و سـازمان، و  عدالت سازماني با اعتماد به   ابعاد

مبنـي بــر اينكــه )2001 (4، ويليـامز و تــان تحقيـق پــيلاي 

ي اعتمـاد بـه     هـا بـين عدالت سـازماني از مهمتـرين پـيش       

، و بـسياري تحقيقـات ديگـر        سرپرست و سـازمان اسـت     

ازماني، ادراك كاركنـان در  عـدالت س ـ  . باشـد و مي همس

عـدالت تـوزيعي  . مورد وجود انصاف در سـازمان اسـت    

ادراك آنان نسبت به منصفانه بودن پيامـدهاي كارشـان          

اين پيامدها شامل موارد و مسائل مختلفي از قبيـل          . است

حقوق، مزايا، ارتقاء، احترام، روابط دوستانه و نظـاير آن       

گـاه كاركنـان    مي باشد كه بسته به نوع شخـصيت و جاي         

عدالت رويـه اي نيـز ادراك كاركنـان از      . متفاوت است 

منصفانه بودن و شايسته بودن رويه ها و روال هاي توزيع

. گيري ها، برخوردهـا و نظـاير آن اسـت      پيامدها، تصميم 

هنگامي كه كاركنان حضور عدالت را در فضاي كـاري     

هاي آن را بـه طـور   و سازماني خود ادراك كنند و نشانه 

ستقيم يا غير مستقيم مـشاهده نماينـد، حـس خـوبي در             م

آنـان ايـن حـس خـوب را در         . مي شـود  كاركنان ايجاد 

اعمال و رفتار خود بروز داده و به ديگران نيز منتقل مـي           

ــد ــضايي آرام   . كنن ــازماني، ف ــضاي س ــت ف ــن حال در اي

ــاد را در    ــوي از اعتم ــش ج ــن آرام ــشود و اي ادراك مي

به اينكه پيامدها و رويه ها      داعتما. سازدسازمان حاكم مي  

 را يكديگربهقصد آسيب زدن  و افراد منصفانه است

3. Wat & Shaffer
4. Pillai, Williams, & Tan

اخصهاي آماريش

             الگو

ضريب همبستگي 

چندگانه

مجذور ضريب 

همبستگي

مجذور ضريب 

همبستگي تعديل شده

خطاي استاندارد

 برآورد
Fمعناداري

098/0092/0721/30621/15784/95001/0)ورود(همزمان 

 ضرايب همبستگي چندگانه بين اعتماد سازماني ومتغيرهاي عدالت سازماني در رگرسيون همزمان-5جدول
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ايــن اعتمــاد بــه كاركنــان ديگــر و همچنــين بــه .ندارنــد

ــد سرپرســت، نزديــك تــرين . سرپرســت انتقــال مــي ياب

نماينده سازمان به فرد است و در نتيجه برخورد منـصفانه    

ــل اعتمــاد او، اعتمــاد ســازماني را   ــراد شــكلو قاب در اف

اين اعتماد بر پيامدهاي مهم سازمان تأثير گذار        . دهدمي

تواند بر نوع نگرش كاركنان نسبت به سازمان است و مي

كـارايي و در    افب آن تلاش آنان براي اثربخـشي و       و متع 

در كاربرد نتايج   . نتيجه بهره وري سازمان، اثرگذار باشد     

هـا بـا ايجـاد    كلي پژوهش بايـد بيـان شـود كـه سـازمان         

فضاي عادلانه سازماني و انـصاف در توزيـع هـا و رويـه            

هاي سازماني خود مـي تواننـد جـو سـازمان خـود را بـه                

جــوي مناســب تبــديل كننــد و از اثــرات آن در كــاهش 

ــتفاده     ــره وري آن اس ــزايش به ــازمان و اف ــشكلات س م

با توجـه بـه نكـات ذكـر شـده مبنـي بـر اهميـت                 . نمايند

ــدان تحقي ــه   موضــوع و فق ــه ب ــن زمين ــافي در اي ــات ك ق

خصوص در ايران، توصيه مي شود پژوهش ها و بررسي       

تري در اين زمينه در سـازمان هـاي كـشور بـا           هاي وسيع 

.توجه به مسائل فرهنگي آن، صورت گيرد

منابع 
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.10-8. ، صص204، 203، 202بهره وري و  منابع انساني، شماره 

  و رابطــه بــين تعهــد ســازماني   ). 1384.(    عريــضي، حميدرضــا 

 هفــده گانــه مــشاركت در تــصميم گيــري، رفتــار مــدني متغيرهــاي
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