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اي به تعهد سازماني از طريق اعتماد بين فردي، عدالت تعاملي به تعهد عدالت رويه( مسير غيرمستقيم 4
اي به قصد ترك شغل از طريق اعتماد بين فردي و رويهسازماني از طريق اعتماد بين فردي، عدالت 

.دار بودنديرهاي غيرمستقيم معنيديگر مس) عدالت تعاملي به قصد ترك شغل از طريق اعتماد بين فردي

فردي، عملكرد شغلي، تعهد عدالت سازماني، اعتماد به نظام سازمان، اعتماد بين: واژگانكليد
سازماني، قصد ترك شغل

مقدمه

وري هاي صنعتي، خدماتي و بازرگاني بيش از پيش براي افزايش سطح بهره           امروزه سازمان 

زش شغلي و تعهد كاركنان توجه دارند و نگـران از دسـت             خود به افزايش توان تخصصي، انگي     

اي در تـرين عـواملي كـه نقـش برجـسته         از جملـه مهـم    . دادن كاركنان مجرب خويش هـستند     

تعهـد سـازماني نـه تنهـا        . باشـند مي2و عملكرد شغلي  1اثربخشي سازمان دارند، تعهد سازماني    

ناديري ( در آينده نيز منجر خواهد شد   دهد كه به عملكرد بهتر    رفتارهاي فرانقشي را افزايش مي    

 شاخـصي  ،عملكرد شغلي نيز به عنوان ارزش كلي مـورد انتظـار هـر سـازمان            ). 2010،  3او تانو 

از سوي ديگر نگراني در حـال رشـد   . رودوري آن به شمار مي براي تعيين سطح بازدهي و بهره     

سـت دادن كاركنـان شايـسته    از د . شان است ها قصد كاركنان براي ترك شغل     بسياري از سازمان  

هـاي بـسياري بـراي      شـوند، هزينـه    مي هاي سازمان محسوب  كه به عنوان ارزشمندترين سرمايه    

عـواملي  ها همواره در جهت شـناخت    از اين رو، تلاش سازمان    . سازمان به دنبال خواهد داشت    

هـاي شـغلي مثبـت ماننـد تعهـد      و ارتقـاي نگـرش  4است كه منجر به كاهش قصد ترك شـغل    

.شوندازماني و نيز عملكرد شغلي ميس

هـــاي كاركنـــان در ســـازمان ناشـــي از انتظـــارات آنـــان اي از نگـــرشبخـــش عمـــده

اين مبادلـه بـه عنـوان       . كنددر اين ارتباط است كه سازمان چه چيزهايي را براي آنان فراهم مي            

ــشناختي  ــرارداد روان ــراي ق ــايي ب ــي  5مبن ــرار م ــازمان ق ــرد و س ــين ف ــردب ــسوي(گي چ، ايوان

از ســوي ديگـر دو جنبـه اساســي موجـود در نظريـه مبادلــه     ). 2008، 6كونوپاسـك و ماتـسون  

1-  organizational commitment
2-  job performance
3-  Nadiri & Tanova
4-  turnover intention 
5-  psychological contract
6-  Ivancevich,  Konopaske, & Matteson
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روند، عـدالت   هاي متعدد و پيامدهاي شغلي كاركنان به كار مي        كه براي تبيين نگرش   1اجتماعي

از آنجـا كـه اعتمـاد و عـدالت          ). 4،2002آريـي، بـودوار و چـن      (باشند  مي3و اعتماد 2سازماني

منجر بـه وقـوع پيامـدهاي مثبـت         ) و عدالت تعاملي  اي  عدالت توزيعي، عدالت رويه   (سازماني  

سازماني مانند خشنودي از درآمد، رفتارهاي مدني سازماني، تعهد سازماني و عملكـرد             فردي و 

شـوند، بـه عنـوان موضـوعات        و قصد ترك شغل مي    6و نيز كاهش فشار رواني شغلي     5تكليفي

؛ نـاديري و  2007و چـن،    7چـوي (انـد   مورد توجه قرار گرفتـه    هاي سازماني   مهمي در پژوهش  

).2010تانوا، 

سؤالي كه همواره ذهن پژوهشگران رفتار سازماني را به خود مشغول داشته اين اسـت كـه                 

كارهايي بر پيامدهاي مختلف فردي وابعاد مختلف عدالت سازماني چگونه و از طريق چه ساز        

ترين متغيرهايي كه به عنـوان ميـانجي رابطـه بـين ابعـاد      ه مهماز جمل. گذارندو سازماني اثر مي   

اعتمـاد  ). 2008، 8كانشيرو(رود، مفهوم اعتماد است عدالت سازماني و پيامدهاي آن به شمار مي 

). 9،1958هومانز(گيرددر جريان تعاملات متقابل در ميان طرفين درگير در يك رابطه شكل مي            

شـود، سـه بعـد      اي از تعاملات خشنودكننده مشخص مـي      موعهاز آنجا كه اعتماد به واسطه مج      

انـد  شده به عنوان عوامل مهمي در ايجاد اعتماد در افـراد شـناخته شـده             عدالت سازماني ادراك  

ها و مزايا بـا آنـان   زماني كه كاركنان احساس كنند در تخصيص پاداش  ). 10،2009لين و هانگ  (

، حق اظهـار نظـر در خـصوص ارزيـابي           )ت توزيعي عدال(اي منصفانه رفتار شده است      به گونه 

و ادراك كنند كه برخورد مديران با آنهـا منـصفانه و عادلانـه              ) ايعدالت رويه (ها را دارند    رويه

افـزايش چنـين    . دهنـد تبادلي خود را بـا سـازمان گـسترش مـي          ، روابط )عدالت تعاملي (است  

رسـت، همكـاران و مـديران افـزايش         مبادلاتي سطح اعتماد كاركنان را نسبت بـه سـازمان، سرپ          

افـزايش اعتمـاد    . شوددهد و منجر به وقوع پيامدهاي مطلوب شغلي براي فرد و سازمان مي            مي

1-  social exchange
2-  organizational justice
3-  trust
4-  Aryee, Budhwar, & Chen
5-  task performance
6-  job stress
7-  Choi 
8-  Kanshiro 
9-  Homans
10- Huang
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در ميان افراد سازمان به محدود شدن تلاش شناختي آنان به هنگام بررسي محيط اطراف خـود                 

رد، توجـه و افكـار   گي ـآرامش و راحتي شناختي كه در پي اين حس اعتماد شكل مي   . انجامدمي

كريـشنان، مـارتين و   (سـازد  دهد و بر اهداف كاري متمركز مـي كاركنان را به اطراف كاهش مي  

نكته مهم ديگري كه اخيراً در پيشينه پژوهشي بدان پرداخته شـده اسـت،             ). 1،2006نوردرهاون

يـن كـه    مفهوم اعتمـاد بـسته بـه ا       . پيچيده و چند سطحي بودن ساختار اعتماد در سازمان است         

گيرد، داراي تعاريف و نحوه سنجش متفاوتي اسـت         در سازمان شكل مي    2نسبت به كدام مرجع   

ممكـن اسـت انـواع    . هاي كـاري مختلـف دارد     و تأثيرات منحصر به فردي بر پيامدها و نگرش        

وابسته به نظر برسند، اما كاملاً از يكديگر مجزا هـستند           هممختلف اعتماد در ظاهر مشابه و به      

).1995، 3ير، ديويس و اسكورمنما(

معتقد بود كه اعتماد بيانگر سطح اطمينان يك فرد به ديگران براي كار در ) 1979(4لوهمن

وي اولـين پژوهـشگري بـود كـه         . بيني اسـت  پيشحالتي منصفانه، اخلاقي و در وضعيتي قابل      

و سازه اعتماد به نظام     ها بر حسب مراجع مختلف هدف اعتماد، به د        مفهوم اعتماد را در سازمان    

اعتماد به نظام سـازمان بـه اعتمـاد افـراد بـه كـل               . بندي نمود  طبقه 6فردي و اعتماد بين   5سازمان

، اعتمـاد بـه نظـام سـازمان بـه اعتمـاد بـه               )1979(به اعتقاد لوهمن    . سيستم سازمان اشاره دارد   

ي كه در راسـتاي اهـداف و   هايها و رويهمند، سياستهاي نظام و اعتماد به جنبه    7مديريت ارشد 

 بيـانگر احـساس اطمينـان    8اعتماد به سـازمان . شودهاي آن سازمان قرار دارند، اطلاق مي  ارزش

كه كنند و نيز اين باور است       كاركنان در ارتباط با حمايتي است كه از سوي سازمان دريافت مي           

جريـان اعتمـاد بـه    در ). 1998، 9گيلبـرت و تانـگ  (سازمان به تعهدات خود عمل خواهد كـرد   

اطميناننـد، دلبـستگي   كنند مديران ارشد سـازمان قابـل      مديريت ارشد، كاركناني كه احساس مي     

اي در سـطح    ملاحظـه كنند كه در نتيجه آن افزايش قابل        بيشتري نسبت به سازمان خود پيدا مي      

1-  Krishnan, Martin, & Noorderhaven
2-  referent
3-  Mayer, Davis, & Schoorman
4-  Luhmann
5-  system trust
6-  interpersonal trust 
7-  trust in top management
8-  trust in organization
9-  Gilbert & Tang
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تمـاد بـه ديگـر      فردي بـه اع   اعتماد بين ). 2002،  1اسپريتزر و ميشرا  (عملكردشان رخ خواهد داد     

كانـشيرو،  (شـود   افراد حاضر در سازمان مانند سرپرستان، همكاران و يا زيردسـتان اطـلاق مـي              

شـود كـه رفتـار مـديران و سرپرسـتان بـا              تنهـا زمـاني واقـع مـي        2اعتماد به سرپرست  ). 2008

تمـاد  اي بر سطح اععدالت تعاملي و عدالت رويه.  تلقي شوداطمينان و شايسته كاركنانشان قابل   

گذارند كه به نوبه خود به افزايش سطح عملكرد شـغلي و تعهـد              كاركنان به سرپرست تأثير مي    

 به  3اعتماد به همكاران  ). 2002آريي و همكاران،    (انجامد  سازماني و كاهش قصد ترك شغل مي      

مرتبه خود در سـازمان مطـرح   هاي همكار هم عنوان تمايل كاركن براي تأثير پذيرفتن از فعاليت       

اي را كه براي شـخص مهمنـد،        رود فرد مورد اعتماد كارهاي ويژه     شود كه طي آن انتظار مي     يم

ماير و همكـاران،    (انجام دهد حتي اگر هيچگونه نظارتي بر انجام دادن آنها وجود نداشته باشد              

، محـيط   )1978 (4اسـاس نظريـه پـردازش اطلاعـات اجتمـاعي سالانـسيك و ففـر              بر). 1995

كند كه كاركنان با تكيه بر آنان تفـسيرهاي خـود  هايي را فراهم ميمداوم نشانهاجتماعي به طور   

بنابراين، . كنندها و رفتارهاي خود را از آنها الگوبرداري مي        دهند و نگرش  را از محيط شكل مي    

بـه  . رونـد همكاران منبع اطلاعات بسيار مهمي براي الگوبرداري افراد در سازمان به شـمار مـي              

 پيشايندها و پيامدهاي اعتماد، بر حسب هـر يـك از مراجـع مـورد اعتمـاد و نيـز                     دليل اهميت 

برجسته بودن تفاوت موجود در نگرش كاركنان نسبت به هر يـك از ايـن مراجـع مختلـف در                    

سازمان، لزوم تفكيك سازه اعتماد بر حسب مرجع مورد اعتماد بسيار مهم است و به تبيين هـر                  

هاي مختلـف شـغلي كمـك    تر آثار اعتماد بر پيامدها و نگرش      قيقچه بهتر اين روابط و تعيين د      

دريافت كـه  ) 2008(در اين راستا، كانشيرو ). 2010، 5، دكانيك2002آريي و همكاران،  (كند  مي

داري با عملكرد شغلي، قصد ترك شغل و تعهـد سـازماني دارد، و              فردي رابطه معني  بيناعتماد  

هـاي  در پـژوهش  . ند تعهد سازماني و قصد تـرك شـغل اسـت          اعتماد به نظام سازمان نيز پيشاي     

فـردي بـا پيامـدهاي مختلـف     بسياري رابطه بين ابعاد اعتماد به نظام سازمان و ابعاد اعتماد بـين       

از سـوي ديگـر، ابعـاد    ). 2008؛ كانـشيرو،  2009،  6مـثلاً، جـون   (مورد بررسي قرار گرفته است      

1-  Spreitzer & Mishra
2-  trust in supervisor
3-  trust in coworkers 
4-  Salancik & Pfeffer
5-  DeConinck
6-  Jeon
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يمي كه بر تعهد سازماني، عملكـرد شـغلي و قـصد            گانه عدالت سازماني علاوه بر آثار مستق      سه

ترك شغل دارند، به واسطه ابعاد مختلف اعتماد نيز تأثيرات مثبت و منفي غيرمستقيمي بـر هـر                  

).2008؛ كانشيرو، 2004، 1دريكس و اسكارليكي(يك از پيامدهاي مذكور خواهند داشت 

اي و  وزيعي، عـدالت رويـه    عدالت ت ـ ( بر آنچه در خصوص رابطه ميان عدالت سازماني          بنا

، اعتماد به نظام سازمان و اعتماد بين فردي با عملكرد شغلي، تعهـد سـازماني و    )عدالت تعاملي 

قصدترك شغل گفته شد و با توجه به نياز به بررسي رابطه ابعاد سه گانه عدالت سازماني و اين          

ژوهش حاضر بررسـي    پيامدها هم به صورت مستقيم و هم از طريق متغيرهاي ميانجي، هدف پ            

اي و عدالت تعاملي بـا عملكـرد شـغلي، تعهـد سـازماني و           رابطه عدالت توزيعي، عدالت رويه    

2قصد ترك شغل هم به صورت مستقيم و هم به صورت غيرمستقيم از طريق دو متغير مكنـون                 

اعتماد (فردي  و اعتماد بين  ) اعتماد به سازمان و اعتماد به مديريت ارشد       (اعتماد به نظام سازمان     

 الگـوي پيـشنهادي   1شكل . در قالب الگوي پيشنهادي است) به سرپرست و اعتماد به همكاران     

.دهدپژوهش حاضر را نشان مي

1-  Driks & Skarlicki
2-  latent variable

فردي بينعتمادا

اعتماد به مديريت ارشد اعتماد به سازمان

اعتماد به همكاران اعتماد به سرپرست

عدالت توزيعي

ايعدالت رويه

عدالت تعاملي

اعتماد به نظام سازمان

عملكرد شغلي

تعهد سازماني

قصد ترك شغل

الگوي پيشنهادي پژوهش حاضر. 1شكل
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روش

گيريجامعه آماري، نمونه و روش نمونه

–خيز جنوبجامعه آماري پژوهش حاضر شامل كليه كاركنان شركت ملي مناطق نفت

هاي تابعه به دليل وجود شركت.  نفر بودند5000 حدود 1389ر سال منطقه اهواز بود كه د

از ميان ، 1ايگيري تصادفي طبقههاي متفاوت با استفاده از روش نمونهمختلف با جمعيت

360از .  نفر انتخاب شدند360كاركناني كه داراي مدرك تحصيلي ديپلم يا بالاتر بودند تعداد 

هاي جمعيت ويژگي. %)85نرخ بازگشت (اده شدند پرسشنامه برگشت د340پرسشنامه، 

 سال با 41، ميانگين سن د درصد مر77:  عبارت بودند ازشناختي شركت كنندگان پژوهش

.05/1 سال با انحراف معيار 18 و ميانگين سابقه خدمت 01/1انحراف معيار 

ابزار پژوهش

سشنامه عدالت  در اين پژوهش جهت سنجش عدالت سازماني از پر.عدالت سازماني

 ماده و شامل سه 23اين پرسشنامه داراي . استفاده شد) 2000 (2سازماني رحيم، ماگنر و شاپيرو

)  ماده8(و عدالت تعاملي )  ماده7(اي ، عدالت رويه) ماده8(مقياس عدالت توزيعي خرده

) موافقمكاملاً  (7تا ) كاملاً مخالفم(1از اي  درجه7هاي افراد روي مقياس است و پاسخ

اين پرسشنامه اولين بار جهت استفاده در پژوهش حاضر ترجمه و براي .شوندمشخص مي

پايايي اين پرسشنامه را با استفاده از روش آلفاي ) 2000(رحيم و همكاران . اجراي تنظيم شد

 براي عدالت تعاملي و 94/0اي و  براي عدالت رويه85/0 براي عدالت توزيعي، 96/0كرونباخ 

به نقل از (ي آن را با انجام تحليل عاملي تأييدي در حد بسيار مطلوبي گزارش نمودند رواي

پايايي ابعاد اين پرسشنامه در پژوهش حاضر به روش آلفاي كرونباخ ضرايب ). 2010، 3ثورن

اي و عدالت تعاملي به دست  براي عدالت توزيعي، عدالت رويه85/0 و 61/0، 71/0به ترتيب 

هاي اين پرسشنامه حاكي از روايي مطلوب آن در روي مادهامل تأييدي  تحليل ع.آمدند

.پژوهش حاضر بود

 سنجش اعتماد به نظام سازمان از طريق دو پرسشنامه اعتماد به .اعتماد به نظام سازمان

1-  stratified random sampling
2-  Rahim, Magner, & Shapiro
3-  Thorn 
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پرسشنامه . انجام شد) 1999(و اعتماد به مديريت ارشد ماير و ديويس ) 2002 (1سازمان فرس

كاملاً  (1از اي  درجه7هاي آن روي مقياس  ماده است كه پاسخ12مان شامل اعتماد به ساز

مقياس اعتماد به مديريت ارشد ماير و ديويس . شوندمشخص مي) كاملاً موافقم (7تا ) مخالفم

تا ) كاملاً مخالفم(1از اي  درجه5هاي آن روي مقياس  ماده است و پاسخ4نيز شامل ) 1999(

اين پرسشنامه اولين بار جهت استفاده در پژوهش حاضر . گيرندقرار مي) كاملاً موافقم (5

روايي اين دو پرسشنامه را در ) 2009(و جون ) 2006 (2كانيپ. ترجمه و براي اجرا تنظيم شد

 را براي 93/0را براي پرسشنامه اعتماد به سازمان و 95/0حد مطلوب و ضريب آلفاي كرونباخ 

ضرايب پايايي اين ابزارها در پژوهش . ارشد گزارش نمودنداعتماد به مديريت پرسشنامه 

 تحليل عامل تأييدي . به دست آمدند77/0 و 82/0حاضر به روش آلفاي كرونباخ به ترتيب 

.روي ماده هاي اين پرسشنامه حاكي از روايي مطلوب آن در پژوهش حاضر بود

 از دو پرسشنامه فرديدر پژوهش حاضر جهت سنجش اعتماد بين. اعتماد بين فردي

) 1980 (4و اعتماد به همكاران كوك و وال) 2006 (3اعتماد به سرپرست اسكورمن و بارلينگر

5هاي آن روي مقياس  ماده است و پاسخ7پرسشنامه اعتماد به سرپرست شامل . استفاده شد

ه همكاران مقياس اعتماد ب. شوندمشخص مي) كاملاً موافقم (5تا ) كاملاً مخالفم(1از اي درجه

كاملاً  (1اي از  درجه5 ماده است كه فرد روي مقياس 5نيز شامل ) 1980(كوك و وال 

ضريب آلفاي ) 2006(اسكورمن و بارلينگر . دهدبه آنها پاسخ مي) كاملاً موافقم (5تا ) مخالفم

ضريب آلفاي كرونباخ) 2006 (5 اعتماد به سرپرست و ليليوسپرسشنامه را براي 84/0كرونباخ 

ضرايب پايايي اين دو مقياس در . اند را براي پرسشنامه اعتماد به همكاران گزارش كرده91/0

تحليل عامل .  به دست آمدند82/0 و 76/0پژوهش حاضر به روش آلفاي كرونباخ به ترتيب 

.تأييدي روي ماده هاي اين پرسشنامه حاكي از روايي مطلوب آن در پژوهش حاضر بود

اي  ماده7رد شغلي در پژوهش حاضر با استفاده از پرسشنامه عملك. عملكرد شغلي

5هاي اين پرسشنامه بر روي مقياس ليكرت پاسخ. سنجيده شد) 1991 (6ويليامز و اندرسون

1-  Ferres
2-  Conipe
3-  Barlinger
4-  Cook & Wall
5-  Lillius
6-  Williams & Anderson



77...اي نقش واسطه: اثر عدالت سازماني بر عملكرد شغلي، تعهد سازماني و قصد ترك شغل

ضريب آلفاي كرونباخ اين پرسشنامه ) 1991(ويليامز و اندرسون . شوندمشخص مياي درجه

لفاي كرونباخ اين مقياس در پژوهش حاضر ضريب آ. اند گزارش كرده94/0 تا 80/0را بين 

. به دست آمد82/0

 سنجش تعهد سازماني با استفاده از پرسشنامه تعهد سازماني ماودي، .تعهد سازماني

ضريب همبستگي بين اين پرسشنامه را ) 1386(ارشدي . انجام گرفت) 1979 (1استيرز و پورتر

 گزارش 89/0و ضريب آلفاي آن را ) >001/0p (369/0ير و آلن مي2با مقياس تعهد عاطفي

. به دست آمد85/0پايايي اين مقياس در پژوهش حاضر به روش آلفاي كرونباخ . نمود

اي كامن، فيچمن، جهت سنجش قصد ترك شغل از مقياس سه ماده. قصد ترك شغل

1ازاي  درجه7هاي اين پرسشنامه بر روي مقياس پاسخ. استفاده شد) 1979 (4جنكينز و كلش

ملاكي اين روايي ) 1386(ارشدي . شوندمشخص مي) كاملاً موافقم (7تا ) كاملاً مخالفم(

و ضريب ) >001/0p (-61/0 در شغل ق همبسته كردن با مقياس ميل ماندناز طريرا مقياس 

پايايي اين مقياس در پژوهش .  به دست آورد79/0پايايي آن را با استفاده از آلفاي كرونباخ 

. به دست آمد75/0ش آلفاي كرونباخ حاضر به رو

هاي پژوهشيافته

بين هاي توصيفي مربوط به ميانگين، انحراف معيار و ماتريس ضرايب همبستگي يافته

.اند نشان داده شده1 در جدول ي پژوهشمتغيرها

. استفاده شد) SEM (5به منظور ارزيابي الگوي پيشنهادي از الگويابي معادلات ساختاري

18 ويراست AMOS و 18 ويراست SPSSافزارهاي ها با استفاده از نرمليلتمامي تح

هاي ها، تركيبي از شاخصجهت تعيين كفايت برازش الگوي پيشنهادي با داده. صورت گرفتند

، شاخص هنجار)χ2(مقدار مجذور كاي : برازندگي به شرح زير مورد استفاده قرار گرفتند

، شاخص نيكويي برازش)GFI (7نيكويي برازش، شاخص )χ2/df (6مجذور كايشده 

1-  Mowdy, Steers, & Porter
2-  affective commitment
3-  Meyer & Allen
4-  Commann, Fichman, Jankins, & Klesh
5-  structural equation modeling, SEM
6-  normed χ2 measure
7-  goodness of fit index 
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متغيرهاي پژوهشبين  و ضرايب همبستگي ميانگين، انحراف معيار. 1جدول 

ميانگينمتغيرها
انحراف
معيار

123456789101112

-66/10757/24عدالت سازماني1
-14/3351/1188/0عدالت توزيعي2
-46/2904/884/065/0عدالت رويه اي3
-05/4548/98/051/054/0عدالت تعاملي4
-97/6539/1268/059/064/049/0 سازماناعتماد به نظام5

-80/5298/1062/055/055/045/097/0اعتماد به سازمان6

-17/1376/254/047/049/041/058/040/0ارشداعتماد به مديريت7

-98/4341/655/038/045/057/048/040/049/0اعتماد بين فردي8
-69/2421/454/036/046/057/048/040/051/084/0اعتماد به سرپرست9
-34/1956/335/026/027/036/03/026/028/08/036/0اعتماد به همكاران10
-67/3074/317/012/014/019/016/013/017/033/022/034/0عملكرد شغلي11

-45/7653/1466/057/060/052/069/065/047/043/045/026/016/0تعهد سازماني12
-68/0-12/0-19/0-3/0-3/0-32/0-56/0-57/0-38/0-36/0-41/0-36/844/446/0قصد ترك شغل13
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3، شاخص برازندگي تطبيقي)NFI (2شده، شاخص برازندگي هنجار)AGFI (1شدهتعديل

)CFI(4، شاخص برازندگي افزايشي) IFI(5 لويس–، شاخص توكر) TLI ( و جذر ميانگين

).RMSEA (6مجذورات خطاي تقريب

ها مورد بررسي قرار ادهپيش از بررسي ضرايب ساختاري، برازش الگوي پيشنهادي با د

قبول دهنده برازش قابلهاي برازندگي نشانكه مقادير برخي شاخصبا وجود اين. گرفت

ها بودند، اما شاخص جذر ميانگين مجذورات خطاي تقريب الگوي پيشنهادي با داده

)RMSEA (دي گام بعدي ارتقاي برازش الگوي پيشنها. نشان داد كه الگو نياز به بهبود دارد

پس از حذف مسيرهاي ). الگوي اصلاح شده اول(دار بود  مسير غيرمعني7از طريق حذف 

اي و عدالت تعاملي به عملكرد دار شامل مسيرهاي عدالت توزيعي، عدالت رويهغيرمعني

فردي به تعهد سازماني و شغلي، عدالت تعاملي به تعهد سازماني و قصد ترك شغل، اعتماد بين

اين ارزيابي حاكي از بهبود . ازش الگوي دوم مورد ارزيابي قرار گرفتقصد ترك شغل، بر

 خطاهاي AMOS-18افزار  اما بهترين برازش در الگوي نهايي كه به توصيه نرم.برازش بود

 اعتماد به ←اعتماد به مديريت ارشد و عملكرد شغلي←اعتماد بين فردي (دو مسير 

هاي برازندگي الگوي پيشنهادي،  شاخص2ل جدو. همبسته شدند، به دست آمد) همكاران

.دهدشده اول و الگوي نهايي را نشان ميالگوي اصلاح

هاي برازندگي الگوي پيشنهادي، الگوي اصلاح شده اول و الگوي نهاييشاخص.2جدول

هايشاخص
 برازندگي

الگو
χχχχ2dfdf/χχχχ2GFIAGFIIFITLICFINFIRMSEA

321/7519964/396/088/096/090/096/094/009/0الگوي پيشنهادي

529/8326213/395/090/096/093/096/094/008/0الگوي اصلاح شده اول

697/3124321/198/095/099/099/099/097/003/0الگوي نهايي

1-  adjusted goodness of fit index
2-  normed fit index
3-  comparative Fit Index  
4. incremental fit index
5. Tucker-Lewis index
6. root mean squared error of approximation
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ه گفته گونه كآن. باشند مسير مستقيم مي12داري  حاكي از معني2ضرايب مسير در شكل 

نتايج حاصل از روابط . دار نبودند مسير مستقيم در الگوي پيشنهادي معني7شد ضرايب 

براي ) 2008(اي با استفاده از آزمون بوت استراپ در برنامه ماكروي پريچر و هيز واسطه

.اند نشان داده شده4مسيرهاي با يك ميانجي و چند ميانجي در جدول 

.دهدگوي نهايي نشان مي ضرايب مسيرها را در ال2شكل 

*  P< 05/0 **  p< 001/0

الگوي نهايي و ضرايب مسير. 2شكل 

ها حاكي از قرار نگرفتن صفر در اين فاصله3هاي اطمينان براي مندرجات جدول فاصله

ز  به جز مسيرهاي عدالت رويه اي به تعهد سازماني ادر ارتباط با تمامي مسيرهاي غيرمستقيم

طريق اعتماد بين فردي، عدالت تعاملي به تعهد سازماني از طريق اعتماد بين فردي، عدالت 

رويه اي به قصد ترك شغل از طريق اعتماد بين فردي و عدالت تعاملي به قصد ترك شغل از 

هاي گيري و تعداد نمونه95ها سطح اطمينان براي اين فاصله. طريق اعتماد بين فردي، بودند

. است1000وت استراپ  ب1مجدد

1-  resampling

*
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نتايج بوت استراپ براي مسيرهاي غيرمستقيم پژوهش حاضر. 3جدول 

سوگيريبوتداده هامسيرها
خطاي 
استاندارد

حد
 پائين

حد بالا

اي به عملكرد شغلي عدالت رويه
فرديگري اعتماد بينبا ميانجي

0727/00718/00009/0-0158/00465/01131/0

به عملكرد شغلي عدالت تعاملي 
فرديگري اعتماد بينبا ميانجي

0767/00763/00004/0-0188/00449/01223/0

عدالت توزيعي به تعهد سازماني 
گري اعتماد به نظام با ميانجي

سازمان
4089/04106/00017/00492/03073/04964/0

6469/06524/00055/00727/07886/05074/0كل

اعتماد به 
نظام سازمان

5724/05733/00009/00766/07330/04387/0

اي به عدالت رويه
با تعهد سازماني 

گري اعتماد ميانجي
 سازمان و به نظام

فردياعتماد بين
اعتماد 

فرديبين
0745/00792/00046/00454/01569/00151/0-

4641/04688/00047/00655/05856/03332/0كل

اعتماد به 
نظام سازمان

4283/04277/00006/0-0563/05467/03202/0

عدالت تعاملي به 
تعهد سازماني با 

گري اعتماد ميانجي
 سازمان و به نظام

فردياعتماد بين
اعتماد 

فرديبين
0357/00411/00053/00500/01409/00522/0-

عدالت توزيعي به قصد ترك 
گري اعتماد شغل با ميانجي
 سازمانبه نظام

1166/0-1170/0-0004/0-0151/01450/0-0854/0-

-1629/0-0259/02618/0-0011/0-2108/0-2097/0كل
اعتماد به 
نظام سازمان

1996/0-2001/0-0005/0-0263/02573/0-1550/0-

اي به عدالت رويه
قصد ترك شغل با 

گري اعتماد ميانجي
به نظام سازمان و 

فردياعتماد بين
اعتماد 

فرديبين
0101/0-0107/0-0006/0-0139/00360/0-0170/0

-0682/0-0217/01552/0-0017/0-1118/0-1101/0كل
اعتماد به 
نظام سازمان

1180/0-1195/0-0015/0-0196/01565/0-0802/0-

عدالت تعاملي به 
قصد ترك شغل با 

گري اعتماد ميانجي
به نظام سازمان و 

فردياعتماد بين
اعتماد 

فرديبين
0079/00077/00003/0-0144/00217/0-0343/0
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گيريبحث و نتيجه

هدف پژوهش حاضر بررسي اثر عدالت سازماني بر عملكرد شغلي، تعهد سازماني و 

بر اساس . فردي بودگري اعتماد به نظام سازمان و اعتماد بينقصد ترك شغل با ميانجي

عدالت توزيعي، عدالت(گانه عدالت سازماني حاصل از پژوهش حاضر ابعاد سههاي يافته

داري نبودند در حالي كه عدالت بر عملكرد شغلي داراي اثر معني) اي و عدالت تعامليرويه

اين . فردي داشتندداري بر عملكرد شغلي از طريق اعتماد بيناي و عدالت تعاملي اثر معنيرويه

) 2002 (2وكارسگارد، شويگر و ساپينزا) 2002 (1نتايج دريكس و فرينها همسو با يافته

اي، روابط كاركنان با سرپرستان و  عدالت رويه3بر اساس نظريه ارزش گروهي. باشندمي

 اثر عدالت سازماني بر عملكرد شغلي فردي در اين روابط، ميانجيهمكاران و سطح اعتماد بين

شود تا كاركنان به واسطه ه از سوي مراجع قدرت سبب ميدر نتيجه، برخورد منصفان. هستند

گذارد، براي عضويت اطلاعاتي كه سازمان در خصوص خودارزشمندي افراد در اختيار آنان مي

دهد و بر اين امر سطح اعتماد كاركنان را افزايش مي. در گروه و سازمان ارزش قائل شوند

از سوي ديگر، شروع يك رابطه ). 1992، 4ليندتايلر و (گذارد پيامدهاي رفتاري مهم اثر مي

ترين پيشايندهاي اعتماد به شمار اجتماعي مستلزم برخوردي منصفانه است كه يكي از مهم

كند، به ويژه در شرايطي كه وقايع نامطلوبي براي مرجع قدرتي كه منصفانه عمل مي. رودمي

اي گيرندهود و به عنوان تصميمشدهند، واجد صلاحيت و شايسته ادراك ميكاركنان روي مي

، 5استينگلهامبر، دكرمر و مركن(كند اطمينان پيامدهاي مطلوبي را براي كاركنان تضمين ميقابل

2006 .(

داري اي اثر مثبت مستقيم معنيعدالت توزيعي و عدالت رويهپژوهش حاضر نشان داد كه 

داري با تعهد سازماني ي رابطه معنيحالي كه عدالت تعاملي دارابر تعهد سازماني داشتند در

به عبارتي .  است)2009(و جون ) 2009( و تايلر 6هاي بليدراين يافته همسو با يافته. نبود

گيري ادراك عدالت ها و مزايا از سوي مديريت سازمان و شكلتوزيع منصفانه و عادلانه پاداش

1-  Ferrin
2-  Korsgaard, Schweiger, & Sapienza 
3-  Group value 
4-  Tyler & Lind
5-  Stinglhamber, De Cremer, & Mercken
6-  Blader 
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هاي بر اساس نظريه. شودتوزيعي در كاركنان منجر به ايجاد تعهد در آنان نسبت به سازمان مي

تواند ند كه ميداناي را ارزشمند ميمحور عدالت سازماني، افراد به اين دليل عدالت رويهگروه

هاي آنها ارزش قائل است يا خير براي اطلاعاتي را در اين ارتباط كه آيا سازمان براي تلاش

اين بازخورد حس تعلق و افتخار افراد را به حضور در ). 1992تايلر و ليند، (آنان فراهم سازد 

ها استاي اهداف، ارزشسازد و آنها را در رهاي آنان را متأثر ميدهد، فعاليتسازمان افزايش مي

دار بودن مسير از سوي ديگر معني). 2010، 1هسان(كند و هنجارهاي سازمان هدايت مي

اي عدالت تعاملي به تعهد سازماني از طريق دو ميانجي اعتماد به نظام سازمان و اعتماد واسطه

به عبارتي . تگيري اين رابطه اسفردي حاكي از اهميت نقش اين دو متغير ميانجي در شكلبين

بدون وجود اين دو نوع اعتماد در افراد، ادراك عدالت تعاملي تأثيري بر تعهد سازماني نخواهد 

مندي از آثار مثبت عدالت تعاملي بايد به گسترش اعتماد هم نسبت به داشت و براي بهره

. سازمان و هم در ميان افراد اقدام نمود

اي را با قصد ترك شغل مورد عدالت رويهپژوهش حاضر رابطه منفي عدالت توزيعي و 

. تأييد قرار داد در حالي كه رابطه منفي عدالت تعاملي با قصد ترك شغل حمايتي دريافت نكرد

كاركناني كه چنين ادراك كنند كه . باشندهمسو مي) 2010(هاي هسان اين نتايج با يافته

اي عادلانه صورت ايا به گونهها و مزاند و تخصيص پاداشگيري منصفانههاي تصميمرويه

). 2010هسان، (گيرد، به ميزان بيشتري تمايل دارند تا به كار خود در سازمان ادامه دهند مي

فردي خود به عنوان نشان داد كه عدالت تعاملي به دليل ماهيت بين) 2007 (2همچنين رن

 دارد كه عوامل رود و اين احتمال وجودپيشايند ضعيفي براي قصد ترك شغل به شمار مي

اي دار بودن رابطه واسطهبا توجه به معني.  در اين رابطه دخيل باشندديگري به عنوان ميانجي

عدالت تعاملي به قصد ترك شغل از طريق دو متغير ميانجي اعتماد به نظام سازمان و اعتماد 

 تأثيرگذاري توان استدلال نمود كه اين دو متغير ميانجي نقش بسيار مهمي درفردي ميبين

تأييد مسيرهاي . شوند ميعدالت تعاملي بر كاهش تمايل كاركنان به قصد ترك شغل محسوب

اي و عدالت تعاملي بر اعتماد به نظام سازمان همسو با عدالت توزيعي، عدالت رويه

ادراك عدالت سازماني ارتباط نيرومندي . است) 2011(و چوي ) 2010 (3هاي ادواردزپژوهش

1-  Hassan 
2-  Ren 
3-  Edwards 
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روابط عادلانه از سوي مديران ارشد كه به .  از ادراكات كاركن از محيط سازماني داردبا بسياري

روند، منجر به افزايش سطح اعتماد به نظام سازمان عنوان نمادي از كل سازمان به شمار مي

). 2003، 1جيلدر(خواهد شد 

فردي اد بيناي و عدالت تعاملي با اعتميافته ديگر اين پژوهش رابطه مثبت عدالت رويه

. باشدمي) 2011 (2، شاليهين، پايك، مانجنا و لي)2011(هاي چوي بود كه همسان با يافته

به . ادراك عدالت سازماني رابطه بالايي با بسياري از ادراكات كاركنان از محيط سازماني دارد

صفانه هاي اكتشافي منقرار گرفتن كاركنان در شرايطي كه به قضاوت) 2002 (3اعتقاد سنكز

هاي حاصل از اين پژوهش، بر اساس يافته. فردي داردانجامد، تأثير به سزايي بر اعتماد بينمي

4اين يافته با نتايج چاگتاي و بوكلي. فردي رابطه مثبتي با عملكرد شغلي داشته استاعتماد بين

اين سازه دارند كه فردي بيان ميهاي جديد در زمينه اعتماد بينديدگاه. همسوست) 2008(

ترين پيشايند پيامدهايي از قبيل عملكرد شغلي هاي كاركنان در سازمان و مهممحور تلاش

فردي هردو اثر مثبت مستقيمي بر تعهد سازمان و اعتماد بينهمچنين، اعتماد به نظام. است

. هماهنگ است) 2010 (5و يانگ و مسهولدر) 2006(سازماني داشتند كه با نتايج كانيپ 

ها و رفتارهاي كاركنان ي كه در مقام مديريت سازمان قرار دارند تأثير بسياري بر نگرشافراد

تعامل با . دهنددارند زيرا آنان تجارب كاري بسياري از كاركنان را در طي زمان شكل مي

تري از سرپرست، بخشي از ارتباطات كاري نزديك است و رويدادهايي كه در سطح گسترده

توان چنين نتيجه گرفت كه مي.  با مديريت ارشد سازمان در ارتباطنددهندسازمان رخ مي

گيري هاي مهم شغلي همچون تعهد سازماني تأثير چشمتواند بر نگرش مياعتماد به اين مرجع

دار شدن رابطه اعتماد بين فردي با در تبيين غيرمعني). 2010يانگ و مسهولدر، (داشته باشد 

به اعتقاد آريي و همكاران . به ماهيت مفهوم تعهد سازماني اشاره كردتوان تعهد سازماني نيز مي

تعهد سازماني متغيري در سطح كلان است و به ميزان بيشتري تحت تأثير متغيرهايي ) 2002(

. گيرداز اين دست قرار مي

داري رابطه منفي اعتماد به نظام سازمان با قصد ترك شغل و نتايج همچنين حاكي از معني

1-  Gilder 
2-  Sholihin, Pike, Mangena, & Li
3-  Sanchez
4-  Chughtai & Buckley
5-  Yang & Massholder
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و ) 2010(ها با ثورن اين يافته. فردي با قصدترك شغل بودندداري رابطه اعتماد بينم معنيعد

از جمله دلايل وجود رابطه قوي ميان . همسويند) 2007(، 1بورك، سيمز، لازارا و سالاس

سازمان و قصد ترك شغل آن است كه زماني كه كاركنان به سازمان خود اعتماد اعتماد به نظام

كنند از يابد و احساس ميشند، انگيزش و سطح مشاركت آنان در سازمان افزايش ميداشته با

شوند و تمايل كمتري اند، در نتيجه به سازمان متعهد ميسوي سازمان مورد حمايت واقع شده

تأييد مسير غيرمستقيم عدالت توزيعي به تعهد ). 2000 و تان، 2تان(به ترك آن خواهند داشت 

زماني كه . باشدهمسان مي) 2004 (3 اعتماد به نظام سازمان با نتايج اتكينسونسازماني از طريق

كند و ها و مزايا منصفانه رفتار ميكاركنان دريابند مديريت ارشد سازمان در توزيع پاداش

دهند و هاي سازمان در اين راستا كاملاً عادلانه است، سطح اعتماد خود را گسترش ميسياست

تأييد مسيرهاي مثبت ). 2002كارسگارد و همكاران، (شوند زمان متعهدتر ميبه تبع آن به سا

اي و عدالت تعاملي هم از طريق يك ميانجي اعتماد به نظام سازمان و غيرمستقيم عدالت رويه

فردي به تعهد سازماني با واسطه دو ميانجي اعتماد به نظام سازمان و اعتماد بينهم به

اي و مسير مثبت غيرمستقيم عدالت رويه. همسانند) 2006(انيپ وك) 2009(هاي جون پژوهش

به . فردي در اين پژوهش تأييدي نگرفتندعدالت تعاملي به تعهد سازماني از طريق اعتماد بين

گر فردي هر دو ميانجيدهند كه اعتماد به نظام سازمان و اعتماد بينعبارتي نتايج نشان مي

. با تعهد سازماني هستنداي و تعاملي رابطه عدالت رويه

هاي پژوهش از اثر منفي غيرمستقيم عدالت توزيعي بر قصد ترك شغل از طريق يافته

) 2002(هاي آريي و همكاران، اين يافته با يافته. اعتماد به نظام سازمان حمايت نمودند

م ريزي و تغييرات سازماني بر التزابرقراري عدالت توزيعي در جريان برنامه. همسوست

گذارد و در نتيجه افراد به ميزان بيشتري به شده كاركنان نسبت به سازمان تأثير ميادراك

فردي كه به سازمان خود اعتماد دارد بيشتر با آن . كنندمديريت سازمان خود اعتماد مي

و تمايل وي به ) 2004اتكينسون، (داند  ميكند، بودن در سازمان را با ارزشهمانندسازي مي

اي و مسيرهاي غيرمستقيم عدالت رويه). 2008كانشيرو، (يابد ل فعلي كاهش ميترك شغ

فردي و هم از طريق عدالت تعاملي هم از طريق دوميانجي اعتماد به نظام سازمان و اعتماد بين

1-  Burke, Sims, Lazzara, & Salas
2-  Tan 
3-  Atkinson
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يك ميانجي اعتماد به نظام سازمان به قصد ترك شغل نيز مورد تأييد قرار گرفتند كه با پژوهش 

اين در حالي است كه . باشندهمسو مي) 2006(و كانيپ ) 2004(ليكي دريكس و اسكار

فردي به قصد ترك اي و عدالت تعاملي از طريق اعتماد بينمسيرهاي غيرمستقيم عدالت رويه

دهند كه اعتماد به نظام سازمان و اعتماد به عبارتي نتايج نشان مي. شغل مورد تأييد قرار نگرفت

اي و تعاملي با قصد ترك شغل هستند و به انجي رابطه عدالت رويهفردي هر دو با هم ميبين

اي و تعاملي با قصد ترك شغل گر رابطه عدالت رويهتنهايي نيز اعتماد به نظام سازمان ميانجي

فردي اي و عدالت تعاملي به قصد ترك شغل از طريق اعتماد بينمسير عدالت رويه. باشدمي

گري رابطه فردي به تنهايي قادر به ميانجيني است كه اعتماد بيندار نبود و اين بدان معمعني

.اي و تعاملي با قصد ترك شغل نيستعدالت رويه

اساس اعتماد به عنوان ساز و كاري كه عدالت سازماني به واسطه آن بر پيامدهاي كاركنان 

ركنان به مديران و اعتماد كا). 2006استينگلهامبر و همكاران، (شود گذارد، تعريف ميتأثير مي

ها و تصميمات سازمان است زيرا اين شده از فعاليتسرپرستان تحت تأثير سطح عدالت ادراك

وجود . باشندهاي وي ميتصميمات شاخصي براي شناسايي نوع رابطه با سرپرست و يا ويژگي

 و همكاران، استينگلهامبر(خواند فردي را در ميان كاركنان فرا ميعدالت سازماني، اعتماد بين

كند از سوي ديگر، عدم اعتماد انديشه ترك سازمان و ترك شغل را در افراد ايجاد مي). 2006

رابطه عدالت سازماني و ) 2002(به اعتقاد دريكس و فرين ). 2002دريكس و فرين، (

رسد كه اعتماد به لحاظ روانشناختي در سطح پيامدهاي آن زماني به بيشترين حد ممكن مي

به طور كلي، نتايج حاصل از اين پژوهش نشان دادند كه اعتماد به .  وجود داشته باشدبالايي

اي و تعاملي با قصد  رابطه بين عدالت رويهفردي دركنار هم ميانجينظام سازمان و اعتماد بين

به عبارتي ادراك عدالت زماني در بيشترين حد ممكن سبب كاهش قصد . ترك شغل هستند

 خواهد شد كه افراد هم به نظام سازمان خود و هم به ساير افراد حاضر در ترك شغل كاركنان

.سازمان اعتمادي كامل داشته باشند

طرح مطالعه . هايي استها، مطالعه حاضر نيز داراي محدوديتهمانند ديگر پژوهش

و در اين رساندحاضر و استفاده از الگويابي معادلات ساختاري عليت را به اثبات نمي

توانند طرحي طولي را جهت هاي آتي ميپژوهش. ص بايد جانب احتياط را رعايت نمودخصو

ها در پژوهش حاضر از آوري دادهبراي جمع. مشخص نمودن روابط علي استفاده نمايند
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. هاي خاص خود را دارندگزارشي استفاده شده است و اين ابزار محدوديتهاي خودپرسشنامه

. بودناپذيراجتنابكرد كه هاي متعدد را ايجاب مياده از پرسشنامههمچنين، پژوهش حاضر استف

بايست ابعاد مختلف بر اساس نتايج حاصل از پژوهش حاضر، مديران و سرپرستان مي

ها و عدالت سازماني و پيامدهاي خاص آن را در سازمان بشناسند تا از مزاياي وجود رويه

از سوي ديگر . مند شونده بر كاركنان دارند، بهرهساختارهاي منصفانه در سازمان و تأثيري ك

پوشي نيست زيرا  چشموجه قابلاهميت روابط سرپرست و كاركنان موضوعي است كه به هيچ

بنابراين . هاي سازمان بر افراد داردها و رويهتأثيري منحصر به فرد و جداي از تأثير ويژگي

هاي منابع انساني خود را گسترش دهد و با تسازي در فعاليبايست قابليت اعتمادسازمان مي

گيري هرچه بيشتر اعتماد در اين روابط آموزش برقراري روابط منصفانه به سرپرستان، به شكل

هاي سازماني مطلوب و عادلانه رويه) 2006(به اعتقاد استينگلهامبر و همكاران . كمك نمايد

 داشت كه با تعاملات مناسب و مطلوب اي بر كاركنان خواهندتنها به شرطي تأثيرات بهينه

بدين معني . دهداي را بر افراد نشان مياين مسئله تأثير عوامل چندگانه. فردي همراه باشندبين

ها و ساختار سازمان، به كه مديريت منابع انساني بهتر است به جاي توجه صرف به سياست

افزايي اين اشته باشد چراكه هماي دروابط و نوع برخورد سرپرستان و كاركنان توجه ويژه

پژوهش حاضر نشان . عوامل تأثير نيرومندتري بر بهبود بازدهي فردي و سازماني خواهد داشت

گيري بر پيامدهاي فردي و سازماني داد كه ادراك افراد از عدالت سازماني و اعتماد، تأثير چشم

خصي براي نيات، اهداف و مقاصد هاي نمايندگان سازمان را به عنوان شاكاركنان فعاليت. دارد

در اين راستا، . دهندگيرند و علت آنها را به خود اين افراد اسناد نمياصلي سازمان در نظر مي

ها، هاي شخصي وي، به رويهها و رفتارهاي سرپرست خود را به جاي انگيزهكاركنان فعاليت

عبارتي سرپرستان به عنوان دهند و به ها و فرهنگ عمومي حاكم بر سازمان نسبت ميسياست

.روندنمادي از سازمان براي كاركنان به شمار مي
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