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  چكيده

اعتمـاد  (ادراك شـده بـا اعتمـاد     يعـدالت سـازمان   ةهش با هدف بررسي رابط ـوپژاين 

 ةنمون ـ. انجام شدمجتمع فولاد مباركه اصفهان  كاركنان) و اعتماد به سرپرست يسازمان

كــه  دادنــد مــيتشــكيل  1387در ســال  ايــن مجتمــعنفــر از كاركنــان  290را  پــژوهش

عـدالت   ةاز چهـار پرسشـنام  در ايـن پـژوهش   . ساده انتخـاب شـدند   يادفصورت تص به

 )2001 ،كالكيــت( ، عــدالت تــوزيعي)α=86/0( )1993 ،نيهــوف و مورمــان( اي رويــه

)91/0=α(اعتماد سازماني ، )66/0( )1998 ،مورمان، بلاكلي و نيهوف=α(   و اعتماد بـه

آنها  ييايو پا ييكه روا استفاده شد ،)α=87/0( )2003 ،هارتوگ و كوپمن( سرپرست

) همبستگي و رگرسيون(اي  ها روش رابطه تحليل داده منظور به. د قرار گرفتييمورد تأ

                                                 
  شناسي صنعتي سازماني دانشگاه اصفهان كارشناس ارشد روان .1

  اسي صنعتي سازماني دانشگاه اصفهانشن دانشيار روان .2

  شناسي صنعتي سازماني دانشگاه اصفهان استاديار روان .3

  شناسي صنعتي سازماني دانشگاه اصفهان استاديار روان .4
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ميان ابعاد عـدالت و ابعـاد    رمعنادا و روابط مثبت دهندة نشاننتايج پژوهش . كار رفت به

 دنـد بينـي ابعـاد اعتمـاد بو    همچنين ابعاد عدالت قادر بـه پـيش  . )>01/0P( اعتماد بودند

)01/0P<( .ولان سـازماني ارائـه   ؤراهنمـايي مـديران و مس ـ  راي كاربردي بهاي پيشنهاد

 .گرديد

  .اي، عدالت توزيعي، اعتماد سازماني، اعتماد به سرپرست عدالت رويه :ها واژه كليد

  

  مقدمه

ان، يقيصـد (د دار يار طـولان يبس ـ ةنيش ـيت آن پي ـو ماه ابعـاد  يبحث از عدالت و بررس
، يئ ـشـامل سـه تـار جزا    يسـمان يرمتخصص مفهـوم عـدالت بـا ر   يغ كي يبرا). 1385

 يكه در طول زندگ ييمنظور كاستن فشارها شود كه به ميسه يمقا يو اجتماع يشهروند
ش يل نمـا ي ـه بـه دل ي ـدو تار اول. گردد يم يد، طراحيآ يبه وجود م يهر اجتماع يسازمان

. دنبـال دارد  هر روزه را به، توجه يا مسائل شهرونديو  يئثابت مشاجرات و مسائل جزا
ن يدر قـوان  يجد يها كه تخلف ي، هنگاميمدن ينظم يطور عمده در مواقع ب تار سوم به

). 2003، 1لريتـا (كند، مورد توجه اسـت   يظهور م يو اجتماع ياسي، سي، اقتصادياساس
 يقـو  يونـد يآن وابسته به وجـود پ  يداريات و پاياست كه ح ياجتماع يمنظا، سازمان

و  ييعـدالت موجـب جـدا   نكـردن  ت ي ـرعا. آن است ةدهند ليجزا و عناصر تشكان ايم
 ـان اي ـونـد م يپ يهـا  ت رشـته ي ـشود و در نها ميگر يكدين اجزا از يا يدور ن اجـزا را  ي
 يطـاهر (كنـد   يفـا م ـ يبخش ا انسجام يتوان گفت كه عدالت نقش يدر واقع م. گسلد مي

  ).1387عطار، 
 ةك سـازه و حـوز  ي ـعنـوان   به يالت سازمانبه عد يادير توجه زياخ يها در دهه  

، 2نبــرگيگر(ده اســت شــمعطــوف  يســازمان يصــنعت يشناســ مهــم در روان يقــيتحق
a , b1990 .(از روابـط و   يارياسـت بـا بس ـ   يا دهي ـچيار پيبس ـ ةحـوز  يعدالت سازمان

غبارها شفاف شود،  ةهم يوقتاين  با وجود). 2005، 3ن و تاتوميابرل(كننده  جيزات گيتما

                                                 
1. Taylor   2. Greenberg 

3. Eberlin & Tatum  
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 ـافـراد درون   يبه برخورد منصـفانه و اخلاق ـ  يلت سازمانعدا ك سـازمان اشـاره دارد   ي
ك موضـوع غالـب و درخـور توجـه در     ي ـدر واقع مبحث عدالت ). 1993، 1كراپانزانو(

كاركنـان   يها ها، مذاكرات و پرسش صحبت ادعان يگواه ا. است يسازمان يزندگ ةعرص
ح و منصفانه بودن ين صحيان و همچنشيها يافتيها و در در خصوص مناسب بودن ستاده

 يد(ها در سطح سازمان است  ن ستادهيبه ا يابيدست برايران يمد يريگ ميتصم يها هيرو
  ).2005، 2كرمر

 ـاز قب يسـازمان  ياتي ـح ينـدها يرا با فرايز ،مهم است يعدالت سازمان   ل تعهـد،  ي
، 3و جكسون ت، نويكالك(مرتبط است  يو عملكرد شغل ي، خشنوديسازمان يرفتار مدن

 يطـور كل ـ  بـه ). 1993نبـرگ،  ي؛ گر2001، 4ت، كانلن، وسون، پورتر، و نگي؛ كالك2002
 ـ، عدالت رو5يعيعدالت توز ةشامل سه مؤلف يعدالت سازمان  7يو عـدالت تعـامل   6يا هي

 ـتعـداد ز ). 2004، 8مك دووال و فلچـر (است  قـات در مـورد عـدالت در    ياز تحق يادي
مـرتبط بـا كـار     يهـا  ا پاداشيها و  ع پرداختيبر توز يخيرطور تا به يسازمان يها نهيزم

عـدالت  . آدامز منـتج شـده اسـت    ياجتماع ةو مبادل يبرابر ةيد كه از نظرينما يتمركز م
دارند، اشـاره   يافت ميكه افراد در ييامدهايها و پ به انصاف ادراك شده از ستاده يعيتوز

فقط محـدود بـه عادلانـه بـودن      يعيالبته عدالت توز). 2004مك دووال و فلچر، (دارد 
 ـاز قب يسـازمان  يامدهاياز پ يا گسترده ةبلكه مجموع ،گردد يها نم پرداخت ل ارتقاهـا،  ي

را ي ـز ،ردي ـگ يعملكرد را در برم يها يابيا و ارزي، مزايكار يها ها، برنامه هيها، تنب پاداش
 ـبـه ب . دكاركنان عادلانه باش يسه با رفتار منفيد در مقايز باين ها هيتنب گـر، عـدالت   يد ياني

 يهـا  امدها و سـتاده يص پيع و تخصيانصاف ادراك شده در خصوص توز ةبر درج يعيتوز
  ).2003، 9لامبرت(كاركنان اشاره دارد  يها سه با عملكرد و آوردهيسازمان، در مقا

                                                 
1. Cropanzano   2. De Cremer 

3. Colquitt, Noe , & Jakson  4. Conlon, Wesson, Porter & Ng 

5. Distributive justice  6. Procedural justice 

7. Interactional justice  8. McDowall & Fletcher 

9. Lambert     
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 يهـا  الگـو گر يو د يبرابر ةينظر يياثبات عدم توانا يدر پ يا هيبحث عدالت رو  
 ـيافراد به ادراكـات آنـان در زم   يها  واكنشدر شرح  يعيعدالت توز نكـردن  ت ي ـرعا ةن

دا ير پييتغ يا هيبه بحث عدالت رو 1980قات در اواخر يعدالت مطرح شد و تمركز تحق
از طريـق  امدها يكه پ ييندهايها و فرا هيانصاف ادراك شده از رو را يا هيعدالت رو. كرد
قـات نشـان   يتحق). 2004مك دووال و فلچـر،  (كنند  يف ميابند، تعري يص ميتخصآنها 

طور ثابت و بـدون در نظـر گـرفتن     شوند كه به يمنصفانه ادراك م يها زمان هيدهد رو يم
 يهـا  بخـش  ةق هم ـي ـكار گرفته شوند و علا ق بهياطلاعات دق يمبنا و بر يمنافع شخص

ت يز رعاين ياخلاق يها و هنجارهامعيارو  وندكننده، در نظر گرفته ش مشاركت يسازمان
مـرتبط   ين شخصيبه منصفانه بودن ارتباطات ب يعدالت تعامل). 2003لامبرت، (گردند 

كـه وقـت و    يكاركنـان ). 2004مـك دووال و فلچـر،   (اشـاره دارد   يسازمان يها هيبا رو
 ـا. كنند، انتظار برخورد منصفانه دارند يم يگذار هيك سازمان سرمايشان را در  يانرژ ن ي

كاركنـان   ةمنظور تمركـز بـر انصـاف ادراك شـد     از رهبران به يا ندهيزاانتظارات، توجه ف
ن ي ـص ايكـه در تشـخ   ييرهبـران و سـازمانها   يبـرا ). 2005ن و تـاتوم،  يابرل(طلبد  يم

ن يتحت چن ؟دهد يگذارند، چه رخ م ير پا ميا آنها را زيخورند و  يانتظارات شكست م
كتر بـه  يتوجه نزد يشوند، كاركنان برا يمها نامنصفانه ادراك  هيامدها و رويكه پ يطيشرا

كاركنـان بـر   . خته خواهند شـد يا سرپرستشان نسبت به آنان، برانگيم ياعمال رهبر مستق
آنـان بـه    ي، حـس دلبسـتگ  بهبود رفاه و منافع كاركنان يا سرپرستان براينكه آيا يابيارز

انـد، متمركـز خواهنـد     ختهيمحترمانه و عادلانه برانگ يسازمان و برخورد با آنان در روال
  ).1999، 1لريتا(شد 

رود برخـورد   يند و انتظار م ـهست ك سازمانيندگان ين نمايتر ميمستق سرپرستان  
سرپرسـت، حـس    يدر رفتارهـا  ين انعكاس عدالت سـازمان يبنابرا. نشان دهند يمناسب
 از اعتماد به سرپرسـت و  ي، حس ن حسيا). 2005ن و تاتوم، يابرل(كند  يجاد ميا يخوب

در  يعيطور وس مفهوم اعتماد به. دهد يرا در كاركنان شكل م يمتعاقب آن اعتماد سازمان
 ـ(رود  يكـار م ـ  الملل به نيتجارت ب ةنيشيپ  2جيسـكنز، اسـتينكمپ و كومـار   ). 2005، يل
شان از مقالات اعتماد، پيشـينه را در حـال رونـق يـافتن توصـيف       يابي در زمينه) 1998(

                                                 
1. Tyler  2. Geyskens, Steenkamp, & Kumar  
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اي بـه   لغزنـده  ةطور واحدي تعريف نشده است و پديـد  اعتماد بهكه اما دريافتند  ،كردند
به ديگري اسـت بـا   كردن اعتماد، تصميم اطمينان ). 2003، 1ركز، هاليديپ( رسد نظر مي

در هر سطحي از اعتماد، . اين انتظار كه او براساس يك توافق مشترك، عمل خواهد كرد
كن است براساس توافق عمل نكند، عنوان اينكه ديگري مم يك ميزان معيار از ريسك به

  ).2002، 2كارال و اينكپن( وجود دارد
كند اعتماد، اطمينان يك فرد، گروه يا مؤسسه بـر يـك    بيان مي) 1995( 3هوسمر  

ديگر، براي شناسايي و حمايت  ةپذيرفته شده براي فرد، گروه يا مؤسس ةداوطلبان ةوظيف
درگيـر  ش مشترك يا تبادل اقتصـادي  در يك تلاكه است كساني  ةاز حقوق و منافع هم

حالتي شامل اطمينان داشتن به انتظارات مثبت در  رااكثر محققان تعريف اعتماد  .اند شده
بـون و  ( نـد ندا مـي در پـي دارد،   خطـري هـايي كـه    هاي ديگران در موقعيت مورد انگيزه

و  يعاجتمـا  يدست آوردن مزايـا  به يبرا، مؤسسات). 1997، 5؛ گارويز1991 ،4هولمس
پذيرنـد   يم ـرا  خطـر سطوح بـالاي  ند، هست اعتماد مرتبط يكه با روابط بر مبنا ياقتصاد

از عملكـرد مثبـت درون روابـط بـين      يبـين مهم ـ  پيش ،اعتماد). 2007، 6ايرلند و وب(
). 2002، 7كانال، دئارت، كريادو و لانزا ـ  ؛ گارسيا2002كارال و اينكپن، (است  يسازمان

مثـال درون   يبـرا . يابد يتوسعه م يتحقيقات سازمان ةچندگان يها شواهد در ميان نظريه
 ةپرهزين ـ يسـاز و كارهـا   يبـرا  يعنوان جانشـين  تبادل، اعتماد به ياقتصاد ةهزين ةنظري

  ).1995، 8و كامينگز يبرومايل(شود  يديده م يكنترل و هماهنگ
بطه است كـه  را ةكنند كند كه اعتماد يك روان ياستدلال م ياجتماع ةسرماي ةنظري  

 يهـا  هـا و هزينـه   مشترك و تقسيم ريسـك  يبيشتر انتقال دانش، يادگير يمنجر به مزايا
هـر يـك   ). 2001اينكپن، (شود  يها م و مورد استفاده قرار دادن فرصت يمرتبط با بررس
شده در مورد اعتماد به روابـط بـين    يآور متفاوت جمع يمزايا يها تا حد از اين نظريه

                                                 
1. Perks & Halliday  2. Currall & Inkpen 

3. Hosmer   4. Boon & Holmes 

5. Gurviez   6. Ireland & Webb 

7. Garcia-Canal, Duarte, Criado, & Llaneza 

8. Bromiley & Cummings    
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مثبت ميـان   ةدر سطح سازماني، رابط). 2007ايرلند و وب، (دهد  ييح مرا توض يسازمان
هاي گوناگون مطالعات سازماني به خوبي ثابـت شـده    اعتماد و روابط هميارانه در شاخه

طور خاص به پيشنهادهاي همكاري  با نگاه به) 1995( 1اسميت، كارول و آشفورد. است
سازماني  ست كه سطح همكاري درون و ميانعامل اساسي مهم ا يك اشاره كردند كه اعتماد

نقـش اعتمـاد در    ةاز پيشـين ) 2001(به علاوه بازنگري ديركز و فـرين  . كند بيني مي را پيش
ات مستقيم و يا تعديلي روي تنوعي تأثيردهد كه اعتماد يا  هاي سازماني نشان مي محيط

ديگـر  اثـر  ان، اعتمـاد  در بازنگري آن. از عملكرد مطلوب و متغيرهاي پيامد رفتاري دارد
كند، زيرا اعتمـاد شـرايطي    ها روي عملكرد يا پيامدهاي رفتاري را تسهيل مي كننده تعيين

مـك  . احتمـال دارد، رخ دهنـد   يكند كه تحت آن پيامدهاي مشخص بيشتر را فراهم مي
متضـاد راجـع بـه     ةدر تلاشي براي يكپارچه كردن پيشين) 2003( 2اويلي، پرونه و زاهير

دهي كـه از طريـق آن    عنوان يك اصل نظم تأثير اعتماد بر سازمانها اعتماد را به چگونگي
آنـان  . سـازي كردنـد   كنند، مفهوم دهند و هماهنگ مي شان را نظم مييها سازمانها فعاليت

دهـي   دهي الگوهاي تعامل ميان بازيگرها بر نظم شكل ةكنند كه اعتماد به وسيل مطرح مي
  .انگيزد منظور كمك و تركيب منابع برمي ا را بهگذارد و بازيگره تأثير مي
در ميـان   يپژوهش ـ ةدر چنـدين پيشـين   سرپرسـت اهميت اعتماد به در هر حال   

هـا، ارتباطـات، عـدالت،    گروههـاي شـغلي،    نگـرش  ةپيشـين شـامل  هاي چندگانه  رشته
هــاي  شــناختي، روابــط ســازماني و مــديريت تعــارض و ميــان رشــته قراردادهــاي روان

نشـان   سي سازماني، مديريت، مديريت عمومي، ارتباطات سـازماني و آمـوزش  شنا روان
تحقيق در جاي صـحيح خـودش ظـاهر     ةعنوان يك زمين اخيراً اعتماد به. داده شده است

گيـرد و   محققان در مورد فرايندهايي كـه اعتمـاد از طريـق آنهـا شـكل مـي      . شده است
محيط كاري و ماهيت خود سـازه تـأثير   فرايندهايي كه اعتماد از طريق آنها بر پيامدهاي 

براي نشان دادن اين تنـوع نظـري، ميـان دو ديـدگاه     . اند گذارد، توضيحاتي ارائه داده مي
  ).2002ديركز و فرين، (شوند  نظري از لحاظ كيفي متفاوت از اعتماد به رهبر، تمايز قايل مي

                                                 
1. Smith, Carroll & Ashford 

2. McEvily, Perrone & Zaheer 
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پيـرو ماهيـت رابطـه را     تر بر اينكه يا دقيق(پيرو  ـ   رهبر ةيك ديدگاه بر ماهيت رابط  
عنـوان   براي نمونه برخي محققان اعتمـاد بـه رهبـر را بـه    . ، تمركز دارد)كند چگونه درك مي

؛ 1994، 1كونوفسكي و پاق(دهند  عمل كردن براساس يك فرايند تبادل اجتماعي توضيح مي
رداد رابطـه بـا رهبرشـان را وراي قـرا     ،پيـروان ). 1998، 2وايتنر، برودت، كورسگارد و ورنـر 

بر مبناي اعتماد، حسن نيت و ادراك تعلـق متقابـل اجـرا     گروههابينند كه  اقتصادي معيار مي
يك رابطه با كيفيت بالاست و مسـائل مراقبـت و    دهندة نشانتبادل ). 1964، 3بلايو(كنند  مي

  .شود مبنا توصيف مي ةاين ديدگاه با عنوان ديدگاه رابط. توجه در رابطه، محوري هستند
اه دوم بـر ادراك ويژگـي رهبـر و اينكـه چگونـه بـر حـس يـك پيـرو از          ديدگ  
مـاير، ديـويس و   (گذارد، تمركـز دارد   مراتبي تأثير مي سلسله ةپذيري در يك رابط آسيب

براساس اين ديدگاه موضوعات مرتبط با اعتمـاد در مـورد ويژگـي    ). 1995، 4اسكورمن
هايي كـه تـأثير حيـاتي     گيري مند، زيرا ممكن است رهبر براي تصميهست يك رهبر مهم

مثل ارتقا، پرداخت، تخصـيص كـار و   (و براي كسب اهدافش اروي يك پيرو و توانايي 
كننـد در مـورد    كند كه پيروان تـلاش مـي   اين ديدگاه بيان مي. د، مختار باشدردا)  اخراج

هـايي بسـازند و اينكـه ايـن      ويژگيهاي رهبر مثل يكپارچگي، انصاف و توانايي اسـتنباط 
عنوان ديدگاه  به اين ديدگاه به. هاي كاري دارد ها پيامدهايي براي رفتار و نگرش استنباط

خصـوص تعهـد    اعتماد به تعدادي از پيامـدهاي نگرشـي بـه   . گردد ويژگي مبنا اشاره مي
براي نمونه افراد ممكن است بـراي انجـام   . سازماني و خشنودي شغلي نيز مرتبط است

يشتري بگذارند يا ممكن است در رفتارهاي كمكـي بـراي   هاي سرپرست زمان ب خواسته
ياري به يك سرپرست يا همكار، به دليل يك فرايند تبادل اجتماعي كه شامل سرپرست 

در نهايت شواهد موجود بر اهميت ). 1996، 5ستون، بنت و ليدن(شود، درگير شوند  مي
يامـدهاي مهـم سـازماني    در ارتبـاط بـا پ  ) اعتماد سازماني و اعتماد به سرپرست(اعتماد 

  .اذعان دارند
                                                 
1. Konovsky & Pugh  

2. Whitener, Brodt, Korsgaard & Werner 

3. Blau    4. Davis & Schoorman 

5.- Settoon, Bennett & Liden  
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ار يتوجه به عدالت و اعتماد در سازمانها بس ـ تيبا توجه به مسائل ذكر شده، اهم  
امـدها،  يكاركنان در سازمان در صـورت احسـاس عـدالت و انصـاف در پ    . است روشن

 يبـرا  يشـتر يب يكنند و آمـادگ  يم يشتريت بي، احساس امنيها و تعاملات سازمان هيرو
مرتبط  يامدهايجه پيخواهند داشت و در نت ياعتماد به سرپرست و اعتماد سازمانجاد يا

) يو عملكـرد شـغل   ي، تعهـد سـازمان  يشغل يش خشنوديل افزاياز قب(با آن در سازمان 
مسـائل مـرتبط بـا عـدالت و      يد به بررس ـيسازمانها با به اين منظور. بروز خواهند كرد

با توجـه بـه اهميـت    . ق قرار دهنديدق ةمطالعرا مورد آنها  زند وپرداباعتماد در سازمانها 
دليل تـأثير فرهنـگ    به( تحقيقات كافي در اين رابطه در كشور نبودله و همچنين أاين مس

 ـيا )كارهاي سازماني و جامعه بر فرهنگ و در نتيجه ساز  يوهش بـا هـدف بررس ـ  ژن پ
راك شـده بـا اعتمـاد    اد يعـدالت سـازمان   ةرابط ـ يرها به بررسين متغيمسائل مرتبط با ا

 ،ن منظـور اهـداف پـژوهش   يبه ا. پرداخته است) و اعتماد به سرپرست ياعتماد سازمان(
 ياعتماد سـازمان (با اعتماد ) يعيو توز يا هيعدالت رو( ين عدالت سازمانين رابطه بييتع

 ـييتعو  )و اعتماد به سرپرست  ـيب شين توان پ و  يا هي ـعـدالت رو ( يعـدالت سـازمان   ين
بنــابراين  ؛ندهســت )و اعتمــاد بــه سرپرســت ياعتمــاد ســازمان(اعتمــاد  يرابــ) يعيتــوز

  :ند ازا هاي پژوهش عبارت فرضيه
و اعتمـاد   ياعتماد سازمان(با اعتماد ) يعيو توز يا هيعدالت رو( ين عدالت سازمانيب ـ1

  .رابطه وجود دارد) به سرپرست
و اعتمـاد   ياعتماد سـازمان (اعتماد  يبرا) يعيو توز يا هيعدالت رو( يعدالت سازمان ـ2

  .دارد ينيب شيتوان پ) به سرپرست
  

  روش پژوهش

ون يو رگرس ـ ياست كه شامل روش همبستگ ياز نوع همبستگ يفيتوصن پژوهش يروش ا
كاركنان مجتمع فولاد مباركـه   ةكلي آماري ةجامع .)1379سرمد، بازرگان و حجازي، ( است

بـوط در مجتمـع   رتوسط واحد منفر  400نان بوده است كه از ميان آ 1387در سال  اصفهان
پـژوهش   يهـا  پرسشنامه عنوان گروه نمونه در نظر گرفته شدند و صورت تصادفي ساده به به
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از ايـن  . سازمان ارسـال شـد   يانسان يبخش تحقيقات نيرو يآنان از طريق پست داخل يبرا
، )درصـد  5/72=  1بازگشـت  ميـزان (پرسشنامه تكميـل و بازگردانيـده شـد     290تعداد، 
  .اند داده نفر تشكيل  290پژوهش حاضر را  ةمجموع تعداد گروه نمون در بنابراين

 

  ها داده يگردآور يابزارها

آنهـا   ييو محتوا يصور ييروا. ر استفاده شده استيهاي ز ن پژوهش از پرسشنامهيدر ا
  .قرار گرفته است يسازمانو  يصنعت يشناس د پنج نفر از متخصصان روانييمورد تأ

ي ل ـهشت سؤال بوده و برگرفته از كار مورمان، بلاك يدارا: 2اعتماد سازماني ةپرسشنام
ه و ضـريب پايـايي   بردكار  به) 1384( عريضي رااين پرسشنامه . است) 1998(و نيهوف 

اين پرسشنامه وجود اعتمـاد در سـازمان   . بيان شده است 84/0و  796/0و بازآزمايي آن 
آن پـنج   يمقيـاس پاسـخده  . دهـد  يمـورد سـنجش قـرار م ـ   را  يسازمان يو ميان اعضا

 صـورت و يك نمونه از سؤالات آن به ايـن  ) از كاملاً مخالفم تا كاملاً موافقم( يا درجه
. »كننـد  ديگران بيش از حد توجه مـي ) مقاصد پنهان( هاي پنهان كاركنان به انگيزه«: است
ايـن   يمربوط به پايايشواهد . صورت معكوس است شش سؤال آن به يگذار نمره ةشيو

  .ارائه شده است 1پرسشنامه در جدول 
) 2003(كار هارتوگ و كوپمن  ياين پرسشنامه بر مبنا: 3اعتماد به سرپرست ةپرسشنام

 79/0و  845/0، )1384( عريضـي  راتهيه شده است و ضـريب پايـايي و بازآزمـايي آن    
جش ميزان اعتماد افـراد  سن يسه سؤال است كه برا يپرسشنامه دارا. است برآورد كرده

اسـت و   يا اين پرسشنامه نيز پنج درجه يمقياس پاسخده. رود يكار م به سرپرستشان به
اين  يپاياي. »به سرپرست خويش اعتماد دارم«: يك نمونه از سؤالات آن عبارت است از

سرپرسـت مـن از   (آن  سومو نشان داد سؤال شد  يبررس يمقدمات ةپرسشنامه در مطالع
بـا ديگـر سـؤالات    ) كند رسيدن به اهداف خود استفاده مي برايزيردست خود  كاركنان

                                                 
1. Return rate  

2. Organizational Trust Questionnaire  

3. Trust in Supervisor Questionnaire  
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پژوهش  اين رو در از اين. يابد يافزايش م يندارد و در صورت حذف آن پاياي يهمخوان
  .ارائه شده است 1آن در جدول  يپاياي. آن به كار رفت يدو سؤال ةنمون

سـؤال   4و شـامل   گرفتـه شـده   )2001(اين مقياس از كالكيت : 1عدالت توزيعي ةپرسشنام
كار  به) 2004( كرمر اين پرسشنامه در پژوهش دي. گزارش شده است 95/0پايايي آن . است

سؤالات آن معطوف به وجود انصاف و عدالت در توزيع . آن تأييد گشته است يرفته و پاياي
پاسـخ داده   يا درجـه  مقياس پنج ياين پرسشنامه بر مبنا. ها و شرايط است امكانات، فرصت

آورم،  يدست م ـ آنچه كه از شغلم به«: است صورتشود و يك نمونه از سؤالات آن به اين  يم
  .آورده شده است 1آن در جدول  يضريب پاياي. »من است يمتناسب با عملكرد كار

) 1993(ال از نيهوف و مورمـان  ؤاين مقياس شامل شش س: 2اي عدالت رويه ةپرسشنام
فرناندس و آواملـه  هاي  اين پرسشنامه در پژوهش. است) 1991(و براساس كار مورمان 

سؤالات آن معطوف . د شده استيآن تأي يكار رفته و پاياي به) 2007(و ارتارك ) 2006(
آن  يانصاف و عدالت در تصـميمات معطـوف بـه كاركنـان و مقيـاس پاسـخده       يبه اجرا

ميمات شغلي سرپرست مـن بـه   تص«: ند ازا يك نمونه از سؤالات عبارت. است يا درجه پنج
  .ارائه شده است 1آن در جدول  يپاياي .»شوند مياتخاذ  )غيرسوگيرانه(عادلانه اي  شيوه

  .كار رفته آورده شده است به يها پرسشنامه ييايب پايضرا 1در جدول 
 

  هاي مورد استفاده در پژوهش ضرايب پايايي مقياس ـ1جدول 

  بر حسب آلفاي كرونباخ و ضرايب تنصيف
  

  گاتمن  اسپيرمن براون كرونباخآلفاي الاتؤتعداد س متغيرهاي پژوهش رديف

  754/0  754/0 66/0 8  ياعتماد سازمان 1

  866/0  867/0 87/0 2 اعتماد به سرپرست 2

  916/0  916/0 911/0 4  يعدالت توزيع 3

  807/0  814/0 863/0 6  يا عدالت رويه 4

                                                 
1. Distributive Justice Questionnaire 

2. procedural justice questionnaire 
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ــرا ــن  در :روش اج ــژوهشاي ــه پر  پ ــخگويي ب ــنامهپاس ــه  سش ــا ب ــورت روش  ه ص
هـاي پـژوهش    لازم به ذكر اسـت كـه پرسشـنامه   . دهي صورت گرفته است خودگزارش

ادغام شده و همزمان به افراد پاسخگو داده شد تا بـه آن پاسـخ داده و    صورت بههمگي 
  .در زمان مقرر بازگردانند

در نظر گرفته  اي ها در مقياس فاصله در اين پژوهش داده :ها تجزيه و تحليل دادهروش 
در عـين حـال   . نتيجه از ضريب همبستگي پيرسون استفاده به عمل آمـد  در. شده است

بـراي اعتمـاد   ) بـين  عنوان متغيـر پـيش   به(بيني متغيرهاي پژوهش  براي تعيين توان پيش
از تحليـل رگرسـيون همزمـان    ) عنـوان متغيـر مـلاك    به(سازماني و اعتماد به سرپرست 

 .دشاستفاده 

  
  اه افتهي

  .س ضرايب همبستگي متغيرهاي پژوهش ارائه شده استيماتر 2در جدول 
  

  ماتريس ضرايب همبستگي متغيرهاي پژوهش ـ2جدول 
  

اعتماد   

 يسازمان

اعتماد به 

 سرپرست

عدالت 

 يارويه

عدالت 

  يتوزيع

    1  ياعتماد سازمان

 1**305/0  اعتماد به سرپرست

 1**597/0 **268/0  يا عدالت رويه

 1**356/0 **410/0 **248/0  يعدالت توزيع

01/0 p≤**    
رهـا از  يان متغي ـم يب همبستگيضرا يشود تمام يمشاهده م 2چنانكه در جدول   

مبنـي بـر اينكـه بـين عـدالت       قي ـتحق اول ةيجه فرض ـيدر نت. معنادار است يلحاظ آمار
رابطـه  ) سرپرسـت  اعتماد سازماني و اعتماد بـه (با اعتماد ) اي و توزيعي رويه(سازماني 

  .گردد يد مييتأوجود دارد، 
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متغيرهـاي   ضرايب همبستگي چندگانه بين اعتماد بـه سرپرسـت و   3در جدول   
  .در رگرسيون همزمان ارائه شده است يعدالت سازمان

  
  ضرايب همبستگي چندگانه بين اعتماد به سرپرست ـ3جدول
  در رگرسيون همزمان يمتغيرهاي عدالت سازمان و

  

 آماري هاي شاخص
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ي 
تگ

س
مب

ه

نه
گا

ند
چ

  

ب 
ري

ض
ر 

ذو
ج

م

ي
تگ

س
مب

ه
  

ب 
ري

ض
ر 

ذو
ج

م

ده
 ش

ل
دي

تع
ي 

تگ
س

مب
ه

 

ي 
طا

خ
ار

عي
م

 
رد

آو
بر

  

ي
وان

را
ف

ي  
ار

اد
عن

م
  

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

  
بـين   شود در رگرسيون همزمـان بـين متغيرهـاي پـيش      ديده مي 3چنانكه در جدول   

ضريب همبستگي چندگانه ) عنوان متغير ملاك به(و اعتماد به سرپرست  )حداقل يك متغير(
بينـي   كه متغيرهاي معنـادار بـراي پـيش    دهد نشان مياين ضريب . وجود داشته است 633/0

  .ندهستدرصد از واريانس اين متغير  40اعتماد به سرپرست قادر به تبيين حدود 
بينـي   رسيون همزمان براي پيشضرايب استاندارد و غيراستاندارد رگ 4 جدول در  

  .ارائه شده است اعتماد به سرپرست
  

  ضرايب استاندارد و غيراستاندارد رگرسيون ـ4جدول 
  اعتماد به سرپرستبيني  همزمان براي پيش

  

گو
ال

  
 هاي آماري شاخص

  متغيرهاي پژوهش

ضريب  ضرايب غيراستاندارد

 استاندارد بتا
t معناداري  

 معيارخطاي بتا
زم

هم
  ان

 001/0 684/3-403/1381/0  مقدار ثابت

 001/0 550/10 218/0021/0516/0  يا هيعدالت رو

 001/0 111/0024/0226/0609/4  يعيعدالت توز
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 ـ  متغير پيش هر دوشود  ملاحظه مي 4چنانكه در جدول    ة بين وارد شـده در معادل
بـه   .انـد  بـوده ماد به سرپرست اعتبين معناداري براي  رگرسيون همزمان داراي توان پيش

 ـبه ترت يا هيو رو يعيبه عدالت توز معيارك انحراف يش ين معنا كه با افزايا  516/0 بي
شـده از   رگرسيون استخراج ةمعادل .شود يواحد به اعتماد به سرپرست اضافه م 226/0و 

  .رگرسيون همزمان به صورت زير است
  )متغير ملاك( اعتماد به سرپرست= 403/1+218/0)يا هيعدالت رو+ (111/0)يعيعدالت توز(

متغيرهاي عدالت  و يضرايب همبستگي چندگانه بين اعتماد سازمان 5در جدول   
 .در رگرسيون همزمان ارائه شده است يسازمان

  
  ضرايب همبستگي چندگانه بين اعتماد سازماني و ـ5 جدول

  متغيرهاي عدالت سازماني در رگرسيون همزمان
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 001/0 621/15 721/30  092/0  098/0 313/0  )ورود( همزمان

  

بـين   شود در رگرسيون همزمان بين متغيرهاي پـيش  ديده مي 5چنانكه در جدول   
ضريب همبستگي چندگانه ) عنوان متغير ملاك به(ماد سازماني و اعت) حداقل يك متغير(

بيني  كه متغيرهاي معنادار براي پيش دهد نشان مياين ضريب . وجود داشته است 313/0
  .ندهستدرصد از واريانس اين متغير  10سازماني قادر به تبيين حدود  اعتماد

بينـي   ان براي پيشضرايب استاندارد و غيراستاندارد رگرسيون همزم 6 جدول در  
  .ارائه شده است يسازماناعتماد 
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  يسازمانبيني اعتماد  ضرايب استاندارد و غيراستاندارد رگرسيون همزمان براي پيش ـ6جدول 
  

گو
ال

  

 هاي آماري شاخص

  متغيرهاي پژوهش

ضريب  ضرايب غير استاندارد

 استاندارد بتا
t معناداري  

 معيارخطاي بتا

ان
زم

هم
  

 001/0 693/18-515/16883/0  مقدار ثابت

 001/0 424/3 205/0 048/0 164/0  يا هيعدالت رو

 004/0 908/2 174/0 056/0 162/0  يعيعدالت توز

  
 ـ  شود هر دو متغير پيش ملاحظه مي 6چنانكه در جدول     ةبين وارد شـده در معادل

 ـبـه ا  .انـد  بوده يسازمانبين معناداري براي اعتماد  رگرسيون همزمان داراي توان پيش ن ي
 ـبـه ترت  يا هي ـو رو يعيبه عدالت توز معيارك انحراف يش يمعنا كه با افزا و  205/0ب ي

 ـ. شـود  ياضافه م ـ يواحد به اعتماد سازمان 174/0 رگرسـيون اسـتخراج شـده از     ةمعادل
  :صورت زير است رگرسيون همزمان به

  )متغير ملاك( يسازمان اعتماد= 515/16+164/0)يا هيعدالت رو+ (162/0)يعيعدالت توز(

  

  يريگ جهيبحث و نت

تـوزيعي  (انواع عدالت سازماني ) 2جدول (ها  با توجه به نتايج ارائه شده در بخش يافته
 ـمثبت و معنادار دار ةرابط) سازماني و اعتماد به سرپرست(با انواع اعتماد ) اي و رويه . دن

 ـد را داربينـي انـواع اعتمـا    همچنين انـواع عـدالت سـازماني تـوان پـيش       هايجـدول (د ن
كرمـر، ون   يج تحقيـق دي اشود و با نت هاي پژوهش تأييد مي در نتيجه فرضيه). رگرسيون

ر مثبـت بـر   يتـأث  يا هي ـر با عدالت روينكه رهبران درگيبر ا يمبن) 2006( و باس هديجك
ان ي ـم ةعاطفـه رابط ـ  ين اعتمـاد بـر مبنـا   ياعتماد به سرپرست و سازمان دارند و همچن ـ

و ونـگ   1ونـگ، نگـو  ق يتحق، كند يل ميرا تعد يسازمان يو همانندساز يا هيعدالت رو
 يا هيبر اعتماد به سازمان، اثر مثبت عدالت رو يعيبر اثر مثبت عدالت توز يمبن) 2006(

                                                 
1. Wong & Ngo 
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چيابـارا و  ق ي ـتحق، بـر اعتمـاد بـه سرپرسـت     يبر اعتماد به سازمان و اثر عدالت تعـامل 
م اعتمـاد  يروابـط مسـتق   ةكننـد  ليتعـد  يلت سـازمان نكه عـدا يبر ا يمبن) 2006( 1مارينوا
بـر روابـط    يمبن )2005( 2وات و شافرق يتحق، است يمهم سازمان يامدهايبا پ يسازمان

پـيلاي،  ق ي ـتحقو  با اعتمـاد بـه سرپرسـت و سـازمان     يان ابعاد عدالت سازمانيمثبت م
اعتماد به  يها نيب شين پياز مهمتر ينكه عدالت سازمانيابر  يمبن )2001( 3ويليامز و تان

عدالت سازماني،  .باشد همسو مي گريقات ديتحق ياريبسبا و  سرپرست و سازمان است
عـدالت تـوزيعي ادراك آنـان    . ادراك كاركنان در مورد وجود انصاف در سازمان اسـت 

ايـن پيامـدها شـامل مـوارد و مسـائل      . نسبت به منصفانه بودن پيامدهاي كارشان اسـت 
باشد كه بسـته   وابط دوستانه و نظاير آن ميروق، مزايا، ارتقا، احترام، مختلفي از قبيل حق

اي نيز ادراك كاركنـان از   عدالت رويه. به نوع شخصيت و جايگاه كاركنان متفاوت است
هـا،   گيـري  هـاي توزيـع پيامـدها، تصـميم     هـا و روال  منصفانه بودن و شايسته بودن رويه

اركنان حضور عـدالت را در فضـاي كـاري و    هنگامي كه ك. برخوردها و نظاير آن است
طور مستقيم يا غيرمستقيم مشاهده نمايند،  هاي آن را به ك كنند و نشانهرسازماني خود د
اين حس خوب را در اعمال و رفتـار خـود بـروز     و شود ن ايجاد ميآناحس خوبي در 

كننـد   مش ميكاركنان احساس آرادر اين حالت . كنند و به ديگران نيز منتقل مي دهند مي
اعتمـاد بـه اينكـه    . سازد از اعتماد را در سازمان حاكم مي فضايي سرشاراين آرامش كه 

ايـن  . ها منصفانه است و افراد قصد آسـيب زدن بـه يكـديگر را ندارنـد     پيامدها و رويه
نزديكتـرين   ،سرپرسـت . يابـد  اعتماد به كاركنان ديگر و همچنين به سرپرست انتقال مي

برخـورد منصـفانه و قابـل اعتمـاد او، اعتمـاد       ةبه فرد است و در نتيج ـسازمان  ةنمايند
اين اعتماد بر پيامدهاي مهم سازمان تأثيرگذار اسـت  . دهد سازماني را در افراد شكل مي

ب آن تـلاش آنـان بـراي    ق ـتواند بر نوع نگرش كاركنان نسبت بـه سـازمان و متعا   و مي
در كـاربرد نتـايج كلـي    . ان اثرگذار باشـد وري سازم هاثربخشي و كارايي و در نتيجه بهر

هـا و   ر توزيعدسازماني و انصاف  ةكه سازمانها با ايجاد فضاي عادلان گفتپژوهش بايد 

                                                 
1. Chiaburu & Marinova  2. Wat & Shaffer 

3. Pillai, Williams & Tan  
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ي مناسب تبديل كنند و فضايسازمان خود را به  فضايتوانند  اي سازماني خود ميه رويه
بـا  . ده نماينـد وري آن اسـتفا  هات آن در كاهش مشكلات سازمان و افـزايش بهـر  تأثيراز 

تحقيقات كـافي در ايـن زمينـه     نبودمبني بر اهميت موضوع و  به نكات ذكر شده توجه
تري در ايـن زمينـه    هاي وسيع ها و بررسي پژوهش ،شود توصيه ميخصوص در ايران  به

  .هاي كشور با توجه به مسائل فرهنگي آن صورت گيرد در سازمان
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