
  19/10/88: تاريخ دريافت مقاله
  15/02/89: تاريخ بررسي مقاله
  20/03/89: تاريخ پذيرش مقاله

  شناختي مجله دست آوردهاي روان
  )شناسي علوم تربيتي و روان(

  1389دانشگاه شهيد چمران اهواز، پاييز و زمستان 
  2ي  ، شماره3-17ي چهارم، سال  دوره

  99-120: ص ص
  
  

گيري با تنش شغلي با توجه به نقش  تصميمرابطه بين مشاركت در 

 فردي   اعتمادي بين اي و بي ميانجي عدالت رويه

 

  ∗پرور محسن گل

∗∗زهرا واثقي
 

  چكيده
گيري با تنش شغلي با توجه به نقش ميانجي عدالت   مشاركت در تصميمي در اين پژوهش رابطه

   آماري كاركنان مرد يك مجموعهي جامعه. اعتمادي بين فردي مورد بررسي قرار گرفت اي و بي رويه
گيري   نفر به شيوه نمونه211باشند كه از بين آنها  مي)  نفر800به تعداد (صنعتي در شهر اصفهان 

، )1964 كاهن و همكاران،(ابزارهاي سنجش شامل شاخص تنش شغلي . تصادفي ساده انتخاب شدند
و مشاركت در ) 1991 ميلر،(ادي بين فردي اعتم  بي ، پرسشنامه)1991 مورمن،(اي  مقياس عدالت رويه

الگوسازي معادله  ها از طريق ضريب همبستگي پيرسون، داده. بودند) 1991 ميلر،(گيري  تصميم
 ي هنتيج. ، تحليل رگرسيون ميانجي و آزمون سوبل مورد تحليل قرار گرفتند)SEM( ساختاري

 درصد از واريانس عدالت 4/6گيري،  سازي معادله ساختاري نشان داد كه مشاركت در تصميم الگو
. نيست) <05/0P(داري  ي معني اعتمادي بين فردي داراي رابطه كند، اما با بي اي را تبيين مي رويه

اعتمادي  اي و بي اعتمادي بين فردي را و عدالت رويه  درصد از واريانس بي3/17اي نيز،  عدالت رويه
تحليل ميانجي نشان داد كه عدالت . ا تبيين نمودند درصد از واريانس تنش شغلي ر1/24بين فردي، 

اعتمادي بين فردي و تنش شغلي  گيري با بي رابطه مشاركت در تصميم اي، متغير ميانجي كامل در رويه
اي  اي با تنش شغلي، نقش يك متغير ميانجي پاره اعتمادي بين فردي در رابطه عدالت رويه اما بي. است
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 مقدمه

هاي كار   مشكلات شايعي براي كاركنان و كارفرمايان در محيط1فشار و تنش شغلي

هاي مربوط به  برآورد هزينه) 2005 (3به نقل از چاپمن) 2009 (2بويد، لوين و ساگر. هستند

 بيليون دلار 300 را در آمريكا 5 و فرسودگي هيجاني4ضطراب شغليفشارهاي شغلي نظير ا

ان مختلف تلاش وافري را براي پردازان و پژوهشگر به همين دليل نظريه. اند گزارش نموده

اي از  توان تنش و فشار شغلي را بعنوان پيامد نهايي مجموعه ه الگوهايي كه از طريق آنها مييارا

الگويي كه در اين پژوهش . اند  و مديريت در آورد، به خرج داده پيشايند تحت كنترلهاي عامل

) 2006( 6در اين الگو كه از لاو و تان.  است1ه شده در شكل ينظر قرار گرفته، الگوي ارامد

 9اعتماد بين فردي بي  و8اي ، عدالت رويه7بين گيري متغير پيش اقتباس شده، مشاركت در تصميم

فشار يا تنش شغلي بعنوان .  در نظر گرفته شدند11 متغير پيامد و تنش شغلي10متغيرهاي ميانجي

متغير پيامد در اين پژوهش، بعنوان آگاهي يا احساس شخصي كاركنان از ناكارآمدي شخصي 

كننده كه منجر به  ناشي از شرايط يا رخدادهاي محيطي تهديدآميز، نامطبوع و ناراحت

). 2009، 12اويانگ(ظر گرفته شده است  در ن،شوند هاي فيزيولوژيكي و رواني مي واكنش

توانند منجر به احساس تنش و فشار  هاي كار مي هاي مشخصي از شغل افراد در محيط جنبه

 وابسته به هاي ، عامل13توان به گرانباري نقش  ميها از مهمترين اين عامل. شغلي در افراد شوند

رشد و پيشرفت فردي،   تهديد، 15 و تعارض نقش14نقش افراد نظير فقدان قدرت، ابهام

                                              
1-  job stress and tension 

2-  Boyd, Lewin, & sager 

3-  Chapman 

4-  Job anxiety 

5-  emotional exhaustion  
6-  Lau & Tan 

7-  predictor  
8-  procedural justice  
9-  interpersonal mistrust  
10-  mediator  
11-  outcome  
12-  Ouyang 

13-  role overload  
14-  ambiguity  
15-  role conflict  
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ارزشي رواني در محيط كار اشاره كرد    شغلي و احساس كمي انداز مبهم نسبت به آينده چشم

توانند موجب   ميها  به تنهايي يا در كنار ديگر عاملها يك از اين عامل هر ).2009اويانگ، (

ابتكار و نوآوري، شوند تا افراد دچار احساس كاهش كارآمدي، افت توانايي كاري، ناتواني در  

ناپذيري، فقدان علاقه به سازمان و همكاران و كاهش  كاهش علاقه به كار، افزايش انعطاف

، مشاركت 1ه شده در شكل يبر اساس الگوي ارا). 2009ويانگ، ا( پذيري شوند سطح مسئوليت

رهاي اعتماد بين فردي بعنوان متغي اي و بي  از طريق دو متغير عدالت رويه1گيري در تصميم

  .ثير قرار دهدأتواند سطح تنش و فشار شغلي افراد را تحت ت ميانجي مي

  

  

  

  

  

  

  )الگوي اوليه(الگوي نظري پژوهش از رابطه بين متغيرها  : 1شكل 

  

 شناختي و ادراكي نگريسته ي ، عدالت بعنوان يك پديده2 عدالت سازمانيي در حوزه

. ا و رفتارهاي افراد را تحت تأثير قرار دهده تواند بسياري از احساسات، نگرش شود كه مي مي

آمبروز، هس و ( اي هستند  و عدالت رويه3دو بعد اصلي عدالت سازماني، عدالت توزيعي

عدالت توزيعي، رعايت انصاف ). 2010 ،6كين و هنگ، ؛ فات2009، 5؛ گراهام2007 ،4گانسان

بدين معني كه افراد در . كند  عمل مي7 است كه بر اساس اصل تبادلها هدر توزيع نتيج

اند با آنچه  هاي كار انتظار دارند كه بين آنچه كه در شغل و محيط كار انجام داده محيط

                                              
1-  participation to decision making 

2-  organizational justice  
3-  distributive justice 

4-  Ambrose, Hess, & Ganesan
 
 

5-  Graham 
6-  Fatt, Khin, & Heng  
7-  exchange principle 

 اي عدالت رويه

مشاركت در  تنش شغلي
 گيري  تصميم

اعتمادي بين  بي
 فردي 

 ـ

+ 

 ـ

 ـ

 ـ



102 )2ي  شماره، 1389 پاييز و زمستان، 3-17ي چهارم، سال  دوره( شناختي دانشگاه شهيد چمران اهواز آوردهاي روان مجله دست

هاي  اي بر رويه در مقابل عدالت رويه. نصيبشان شده تناسب و تعادل وجود داشته باشد

الت در عد. شوند متمركز است گيري كه براي تخصيص و توزيع پيامدها استفاده مي تصميم

گيري مبتني بر  هاي تصميم اي افراد انتظار دارند كه در تخصيص و توزيع پيامدها، رويه رويه

اي  هر دو بعد عدالت توزيعي و رويه. اطلاعات دقيق، اصول اخلاقي و بدون جانبداري باشند

، 1لمبرت، هوگان و گريفين(براي تأثير بر فشار و تنش تجربه شده در محيط كار مؤثر هستند 

با اين حال در ). 2009 ،3كومار و راني ؛ بخشي،2008 ،2دي كرمر و استاتون، ون هيل ؛2007

  .اي تمركز شده است اين پژوهش فقط بر عدالت رويه

 عدالت ي هاي كار و بويژه در حوزه در تبيين چرايي توجه افراد به عدالت در محيط

اي را با  طه بين عدالت رويهتوان راب اي نظريات چندي مطرح است كه از آن طريق مي رويه

 1386پرور و اشجع،  توانيد به گل براي برخي از اين نظريات مي(تنش شغلي توضيح داد 

ي عدالت سازماني نيز   در حوزه5 كه به آن نظريه ابزاري4در رويكرد نفع شخصي). رجوع كنيد

رند بكارگيري دهند كه باور دا شود، افراد به اين دليل به عدالت توجه نشان مي گفته مي

بر اساس . شوند  عادلانه منجر ميهاي ههاي عادلانه و منصفانه با احتمال زيادتري به نتيج رويه

كاركناني كه احساس كنند در پيامدهاي اختصاص يافته به ) 2007(گزارش لمبرت و همكاران 

. ه كنندآنها عدالت رعايت شده، بيشتر احتمال دارد كه تنش، اضطراب و فشار كمتري را تجرب

شود كه آنها با رعايت  ها ناشي مي گيري ادراكي در انسان اين كاهش تنش و فشار از اين نتيجه

اما . ها لحاظ شده است گيري كنند كه نفع آنها در تصميم ها احساس مي گيري عدالت در تصميم

 كيدأتبر اين امر   يا الگوي غير ابزاري شهرت يافته،6رويكرد دوم كه به الگوي ارزش گروهي

شوند، كاركنان  ها استفاده مي گيري هاي منصفانه در تصميم كه وقتي در سازمان رويهكند  مي

ي آنها احترام و ارزش لازم گيرندگان در سازمان برا كنند كه سازمان و بويژه تصميم احساس مي

بر اساس گزارش لمبرت و ). 1385پرور،  ؛ گل1386پرور و اشجع،  گل(ل هستند يرا قا

توانند منجر به احساس  هاي منصفانه و عادلانه بخوبي مي استفاده از رويه) 2007(ان همكار

                                              
1-  Lambert, Hogan, & Griffin 

2-  Van Hiel, De Cremer, & Stouten 

3-  Bakhshi, Kumar, & Rani 

4-  self interest  
5-  instrumental  
6-  group value model  
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شواهد . اهميت و احترام در كاركنان شوند و از آن طريق منجر به كاهش تنش شغلي شوند

و  براي نمونه الكساندر. كنند ها حمايت مي ي قابل توجهي از اين تبيين پژوهشي تا اندازه

اي بالا با تعارض كمتر  اند كه عدالت رويه ش از دو دهه قبل گزارش نمودهبي) 1987 (1رادرمن

) 2006(در الگو آزمايي جديدتري نيز كه لاو و تان . تر در كاركنان مرتبط است ينيو تنش پا

 و 2اي هاي توليدي، بين انصاف رويه اند، در يك گروه نمونه از مديران ارشد سازمان انجام داده

  .اند ـ را گزارش نموده421/0ير منفي برابر با تنش شغلي ضريب مس

شكل ( گيري با تنش شغلي اما متغير بعدي كه بعنوان متغير ميانجي بين مشاركت در تصميم

شناسي صنعتي و سازماني،   رواني در حوزه. بي اعتماد بين فردي است در نظر گرفته شده،) 1

 امر شناخته 4 و اعتماد بين فردي3زمانيي اعتماد به دو صورت اعتماد بين سا استفاده از واژه

سه شكل اصلي براي اعتماد بين فردي معرفي شده ). 1998، 5داني، كانن و مولن(اي است  شده

شود كه در صورت از ميان  به اعتمادي اطلاق مي) بازدارنده (6اعتماد مبتني بر ترس) 1: است

در اعتماد بين فردي نوع ) 2. شود  ميهايي بر فرد اعتماد كننده رفتن اعتماد باعث تحميل هزينه

شود، اعتماد بين طرفين بر مبناي اصل مبادله   گفته مي7دوم كه به آن اعتماد مبتني بر محاسبه

اعتماد بر ، 8در اعتماد نوع سوم يعني اعتماد مبتني بر ارتباط) 3رود و  اقتصادي به پيش مي

دو نوع اعتماد مبتني بر ترس و . رود يمبناي تعامل تكراري و با ثبات در طول زمان به پيش م

محاسبه از زمره اعتمادهاي كوتاه مدت و در مقابل اعتماد بين فردي مبتني بر ارتباط، از نوع 

ه ي ارا1بر اساس آنچه كه در شكل ). 2006لاو و تان، (شوند  اعتمادهاي بلند مدت محسوب مي

گيري با تنش شغلي و ميانجي  ميمشده، اعتماد بين فردي بعنوان ميانجي بين مشاركت در تص

  .اي با تنش شغلي در نظر گرفته شده است رابطه عدالت رويه

در درجه اول، وقتي بين افراد مورد تعامل در محيط كار اعتماد وجود داشته باشد، 

دليل امكان مشورت و ه  بها شوند، كيفيت تصميم هاي مؤثرتر حل مسئله به كار گرفته مي شيوه

                                              
1-  Alaxander & Ruderman 

2-  procedural fairness 

3-  interorganizational trust 

4-  interpersonal trust 

5-  Doney, Connon, & Mullen 

6-  deterrence based trust 

7-  calculus based trust 

8-  relational based trust 
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 تيمي و ي رساني و كار سازنده سطح بالايي است، هماهنگي بين فردي، ياريتبادل نظر در 

تواند به كاهش  چنين شرايطي براي تعامل بين افراد بخوبي مي. يابد گروهي نيز افزايش مي

 روسو، ؛2،1991ميلر ؛1978، 1دريسكول( شود سطح فشار، تنش و اضطراب در افراد منجر 

 ؛2005 ،5استريتر ؛1998 ،4نر، برات، كورسگارد و ورنر يتوا ؛1998 ،3سيتكين، برت و كامرر

ييد اين تبيين، همبستگي منفي برابر أدر ت) 2006(لاو و تان ). 2007 ،6شورمن، ماير و داويس

ـ را بين اعتماد بين فردي و تنش شغلي گزارش 276/0ـ و ضريب مسير منفي برابر با 424/0با 

اي با اعتماد بين فردي بايد گفت كه   عدالت رويهي  رابطه بعدي، در تبييني در درجه. اند نموده

هاي منصفانه را در محيط كار  ي استفاده از رويه عد از عدالت چنانچه گفته شد، گسترهاين ب

اي در كاركنان بالا باشد، آنها نيز احساس همساني با  وقتي ادراك عدالت رويه. دهد پوشش مي

هاي سازمان را در خود احساس  مشي  ها و خط يهيكديگر و احساس رعايت انصاف در رو

تواند بستر را براي افزايش اعتماد  چنين روندي بخوبي مي). 1386 گل پرور و اشجع،( كنند مي

و   صورت گرفته در اين حوزه الكساندرهاي در اولين مجموعه تحقيق. بين فردي فراهم آورد

 مثبت ي يريت و سرپرستي سازمان رابطهاي با اعتماد به مد بين عدالت رويه) 1987(رادرمن 

 را 282/0نيز در پژوهش خود ضريب مسير مثبت برابر با ) 2006(لاو و وتان . گزارش نمودند

  .اند اي و اعتماد بين فردي گزارش نموده بين عدالت رويه

گيري با عدالت   مشاركت در تصميمي ، رابطه1بالاخره آخرين روابط مطرح شده در شكل 

ي عدالت سازماني  بر اساس نظرياتي كه اكنون در حوزه. اعتماد بين فردي است  بياي و رويه

 منصفانه و عادلانه نيست هاي ه، افراد به صرف دستيابي به نتيج)1385پرور،  گل(مطرح است 

براي نمونه در الگوي ارزش گروهي افراد براي كسب . شود كه نظرشان به عدالت جلب مي

هاي عادلانه و منصفانه توجه  شي از نياز به پيوندجويي خود به رويهارزش و احترام گروهي نا

از اين منظر در درجه اول ). 2006؛ لاو و تان، 1386پرور و اشجع،  گل(دهند  نشان مي

بر . دهد گيري نياز به ارزش، احترام و نياز به پيوندجويي آنها را تشفي مي مشاركت در تصميم

                                              
1-  Driscol 

2-  Miller  
3-  Rousseau, Sitkin, Burt, & Camerer  
4-  Whitener, Brodt, Korsgaard, & Werner 

5-  Straiter 

6-  Schoorman, Mayer, & Davis  
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 ها ، وقتي افراد در تصميم)2006( شده توسط لاو و تان اساس مباني نظري و پژوهشي مرور

هاي  ها و ديدگاه كنند كه سازمان براي نظرات، افكار، ايده شوند، احساس مي شركت داده مي

گيري براي افراد حاوي اين  از طرف ديگر مشاركت در تصميم. آنها ارزش و احترام قائل است

 حاصل ،آيد  اجرا در ميي در محيط كار به مرحلهپيام نيز خواهد بود كه آنچه بعنوان تصميم 

چنين امري احتمال . اند  مشتركي است كه آنها نيز خود در آن سهيم بودههاي تصميم

برد و بدنبال آن سطح عدالت   سازمان بالا ميهاي ها و تصميم همانندسازي افراد را با رويه

ها ميزان  گيري  كاركنان در تصميمهمچنين مشاركت دادن. رود اي ادراك شده نيز بالا مي رويه

هاي فزاينده وقتي بر مبناي فلسفه  اين تعامل. برد تعاملات و ارتباطات را در بين افراد بالا مي

ال آن گيري باشد، فرصت بحث و تبادل اطلاعات را افزايش و بدنب حقيقي مشاركت در تصميم

ظر، با افزايش سطح مشاركت در از اين من. كند  را تضعيف ميها شك و ترديدها و سوء تفاهم

تر و  ها، افراد كمتر دچار سوء تفاهم و ترديد نسبت به يكديگر شده و ساده گيري تصميم

پرور و  گل( داخلي ي در حمايت از اين تبيين در دو مطالعه. كنند تر به يكديگر اعتماد مي راحت

گيري و عدالت  يمبين مشاركت در تصم) 1386پور،  پرور، نصري و ملك ؛ گل1386اشجع، 

  .دست آمده استه  ب539/0 و 529/0هاي مثبت برابر با  اي به ترتيب همبستگي رويه

توان گفت كه مشاركت دادن كاركنان در   بندي كلي مي بر پايه آنچه بيان شد، در يك جمع

ها و خط و  گيري، از طريق پيوندجويي گروهي و همانندسازي با رويه فرايندهاي تصميم

اي ادراك شده و اعتماد بين فردي بين كاركنان  ازماني، باعث تقويت عدالت رويههاي س مشي

اي ادراك شده و اعتماد بين فردي، از طريق فرايندهاي  بدنبال تقويت عدالت رويه. شود مي

و ارزش گروهي ) رساني به يكديگر حل مسئله گروهي مؤثرتر و ياري(معطوف به پويايي 

 معطوف به نفع شخصي و گروهي، سطح تنش هاي هستيابي به نتيجهمراه با كسب اطمينان از د

هاي معطوف به  ي پژوهش  هايي كه در پيشينه بررسي. شود و فشار شغلي در افراد تضعيف مي

گيري در داخل  اي، اعتماد بين فردي و مشاركت در تصميم متغيرهايي نظير تنش، عدالت رويه

ن همزمان اين متغيرها با يكديگر مدنظر قرار گرفته انجام گرديد نشان داد كه الگويي كه در آ

بررسي چنين الگوهايي در ايران اين امكان را . باشند تاكنون مورد بررسي قرار نگرفته است

گيري، سطح تنش  سازد كه از طرق فرايندهاي قابل اجرا نظير مشاركت در تصميم فراهم مي

هاي زير براي اين پژوهش در نظر  هبر اين اساس فرضي. شغلي را در كاركنان كاهش دهيم

  . گرفته شدند
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  .گيري با تنش شغلي است اي ميانجي رابطه مشاركت در تصميم  عدالت رويه:فرضيه اول

  .گيري با تنش شغلي است  اعتماد بين فردي ميانجي رابطه مشاركت در تصميم:فرضيه دوم

  .اي با تنش شغلي است هاي رابطه عدالت روي  اعتماد بين فردي ميانجي پاره:فرضيه سوم

  

  تحقيقروش 

است كه در آن ) 1سازي معادله ساختاري الگو( همبستگي هاي هاين مطالعه از زمره مطالع

بين فردي متغيرهاي  اعتمادي اي و بي بين، عدالت رويه گيري متغير پيش مشاركت در تصميم

  .بعنوان متغير پيامد در نظر گرفته شده است و تنش شغلي ميانجي

  

  گيري نمونه و روش نمونه عه آماري،جام

گيري از لحاظ  مجموعه توليدي و صنعتي مورد نمونه( كاركنان مرد جامعه آماري پژوهش،

يك مجموعه صنعتي و ) عمليات ساخت و توليد، فقط مردان را در نظام توليدي خود دارد

 در شهر 1388يز ي نفر در پا800ي توليد لوله و اتصالات آبرساني به تعداد  توليدي در حوزه

) 178، 2006لاو و تان، (ي پژوهش   مكفي، از پيشينهي براي دستيابي به نمونه. اصفهان بودند

كمترين همبستگي در اين بين، . ررسي گرديدبهمبستگي بين متغيرهاي مطرح در پژوهش 

بي به براي دستيا.  بود283/0گيري و برابر با  در تصميم همبستگي اعتماد بين فردي با مشاركت

با اين حال .  نفر نمونه نياز است191، )107، 1384سرمد،  (01/0 در سطح 90توان آماري 

شوماخر و لومكس، (هاي مطرح  سازي معادله ساختاري و بر مبناي توصيه بدليل استفاده از الگو

 نفر براي اين مطالعه در نظر گرفته 200اي بيش از  تصميم بر اين شد كه نمونه) 64ـ66، 1388

 آماري از طريق ي  نفر از كاركنان مجموعه صنايع معرفي شده در جامعه280لذا . شود

هاي   انتخاب و پرسشنامه گيري تصادفي ساده با كمك بخش پرسنلي اين مجموعه نمونه

 76نرخ بازگشت معادل ( پرسشنامه 212 پرسشنامه، 280از . پژوهش در اختيار آنها قرار گرفت

 پرسشنامه براي تحليل معتبر تشخيص داده شد 211 بررسي فقط پس از. بازگشت شد) درصد

ها  ه شده به سؤالات پرسشنامهيهاي ارا از كل پاسخ).  درصد3/75نرخ نهايي بازگشت معادل (

                                              
1-  Structural Equation Modeling (SEM)  
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ها  در داده) بدون پاسخ(ي مفقود   پاسخ داده55 پاسخ، 8229يعني تعداد )  نفر211 × 39سؤال (

هاي موجود با استفاده از ميانگين  ر اساس توصيهكه ب)  درصد67/0معادل (وجود داشت 

 نفر تحصيلات خود را 194از نظر تحصيلات، ). 369، 1381سكاران، (مقياس جايگزين شدند 

و فوق ديپلم )  درصد7/75 نفر معادل 147(اعلام نمودند كه اكثريت داراي تحصيلات متوسطه 

متأهل )  درصد62معادل ( نفر 121 نفر اعلام شده، 195و از )  درصد5/19 نفر معادل 38(

و ميانگين سابقه )  سال28/4با انحراف معيار ( سال 41/27ميانگين سني گروه نمونه. بودند

  . بودند)  سال69/2با انحراف معيار ( سال 73/3 شغلي
  

  ابزار پژوهش

اعتمادي بين فردي از خرده مقياس  براي سنجش بي: اعتمادي بين فردي مقياس بي

استفاده ) 515، 1380ميلر،  (1قياس احساسات نسبت به زندگي اجتماعي شوسلراعتمادي م بي

از واژه در اين ) كه هشت سؤال است(هاي اين خرده مقياس  در نوشتار گويه. عمل آمده ب

مقياس پاسخگويي براي اين هشت . هايي نظير در دنيا و مردم استفاده شد سازمان به جاي واژه

بود و بر اساس ) 5=  تا كاملاً موافقم 1= كاملاً مخالفم (اي  هسؤال در اين پژوهش پنج درج

 سؤال اين خرده مقياس براي 8، نشان داده كه 2تحليل عاملي اكتشافي) 1380(گزارش ميلر 

 بر حسب آلفاي كرونباخ و 3ييپايا. سنجش ترديد در باب اعتماد بين فردي مناسب است

تحليل عاملي اكتشافي .  گزارش شده است86/0 و 8/0 به ترتيب برابر با 4ضريب تاكر ـ لوئيس

به دليل ( اي ، همراه با مقياس عدالت رويه كه در اين پژوهش انجام شدبا چرخش واريماكس

 3طور مستقل از عدالت بر روي ه ، هشت سؤال اين مقياس را ب)مقياس پاسخگويي مشترك

، در حد كم و در عين حال بارهاي  عامل3كه تعداد سؤالات بر روي  اما از آنجا. عامل قرار داد

 سؤال بعنوان يك عامل در نظر گرفته 8الات بر هر سه عامل مشابه و مشترك بود، ؤعاملي س

يك نمونه سؤال اين .  بود71/0در اين پژوهش نيز برابر با دست آمده ه آلفاي كرونباخ ب. شد

زمان كسي را پيدا كرد كه توان در اين سا اين روزها به سختي مي: پرسشنامه به اين شرح است

                                              
1-  Schuessler's social life feelings scales 

2-  Exploratory Factor Analysis (EFA)  
3-  reliability  
4-  Tucker-Lewis coefficient  
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  .واقعاً بتوان به وي اعتماد كرد

اي از پرسشنامه هفت سؤالي مورمن   براي سنجش عدالت رويه:اي پرسشنامه عدالت رويه

ترجمه و مورد استفاده قرار گرفته است، ) 1386(پرور و همكاران  كه توسط گل) 1991(

) 5  = تا كاملاً موافقم1= املاً مخالفم ك(اي  اين هفت سؤال بر مقياس پنج درجه. استفاده شد

ي انصاف و عدالت ادراك شده را توسط فرد پاسخگو در فرايندهاي  پاسخ داده شد و گستره

امتيازات حاصل از هفت . دهد گيري در درون سازمان مورد سنجش قرار مي كاري و تصميم

بر اساس گزارش . سؤال بر تعداد سؤالات براي تشكيل امتيازات هر فرد تقسيم شده است

 81/0 اين پرسشنامه مستند است و آلفاي كرونباخ آن 1روايي سازه) 1386(پرور و همكاران  گل

تحليل عاملي اكتشافي با چرخش واريماكس هفت در اين پژوهش .  گزارش شده است9/0تا 

به دليل مقياس پاسخگويي ( اعتمادي بين فردي   سؤال بي8اين پرسشنامه همراه با  سؤال

با آلفاي )  بوده است8/0 تا 524/0بارهاي عاملي (، هفت سؤال را بر روي يك عامل )شتركم

در اين سازمان براي : يك نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين شرح است.  قرار داد83/0كرونباخ 

  .شود آوري مي گيري اطلاعات دقيق و ضروري جمع هر تصميم

خص تنش شغلي انستيتو تحقيقات  براي سنجش تنش شغلي از شا:شاخص تنش شغلي

اين شاخص توسط . عمل آمده  سؤال است، استفاده ب15 كه داراي 2اجتماعي دانشگاه ميشيگان

ساخته شده است و در ايران توسط نائبي ) 1964(كاهن، ولف، كوئين، اسنوك و روزنتال 

اسخگويي ه شده است و داراي مقياس پيترجمه و ارا) ، ترجمه نائبي474ص ، 1380ميلر، (

و و تان، لا(هاي موجود  بر اساس گزارش. است) 6=  تا هميشه 1= هرگز (اي  شش درجه

آيد كه سطح تنش تجربه شده  دست ميه  سؤال، امتيازي ب15 اين هاياز مجموع امتياز) 2006

 سؤال 15در اين پژوهش تحليل عاملي اكتشافي، . كند توسط فرد را در شرايط كار منعكس مي

شكل (حال بر اساس الگوي نظري مطرح شده در پژوهش   عامل قرارداد، با اين4را بر روي 

 15ها، ميانگين امتيازات  براي تحليل) 2006؛ لاو و تان، 1991ميلر، (هاي موجود  و توصيه) 1

ها استفاده  براي تحليل) ال تقسيم بر تعداد سؤالاتؤ س15تقسيم مجموعه امتيازات براي (سؤال 

   و روايي 75/0هاي اين شاخص را حدود   متوسط هبستگي بين گويه)1991(ميلر . شد
  

                                              
1-  construct validity  
2-  Institute for Social Research at the University of Michigan 
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لاو و تان . باشد مستند مي) محاسبه همبستگي اين شاخص با رضايت شغلي( آن نيز 1واگراي

، آلفاي 2 سؤال با استفاده از تحليل عاملي تأييدي15نيز علاوه بر تأييد روايي سازه اين ) 2006(

ه  ب81/0  حاضرآلفاي كرونباخ اين شاخص در پژوهش. اند وده گزارش نم92/0كرونباخ آن را 

آنقدر تقاضاي متضاد از من در : يك نمونه سؤال اين شاخص بدين شرح است. دست آمد

  .توانم آنها را برآورده كنم شود كه نمي شغلم مي

 سؤال 4گيري از   براي سنجش مشاركت در تصميم:گيري پرسشنامه مشاركت در تصميم

ميلر، (  گرفته شده و توسط نائبي3كه از آيكن و هگي) 472، 1380(توسط ميلر معرفي شده 

اين چهار پرسش ميزان مشاركت كاركنان را در . ترجمه گرديده، استفاده شد) 472، 1380

هاي جديد را مورد  هاي و برنامه هاي مربوط به استخدام، ترفيع، اتخاذ سياست گيري تصميم

. است) 5=  تا هميشه 1= هرگز (اي  اسخگويي آن پنج درجهدهد و مقياس پ سنجش قرار مي

.  چهار سؤال براي هر فرد استفاده شدهاميانگين امتياز، ها همسو با ديگر ابزارها براي تحليل

در اين پژوهش . ال كرده استؤس  اين چهار4اي به روايي محتوايي فقط اشاره) 1991(ميلر 

با چرخش ) ها و مقياس پاسخگويي آنها ختار گويهدليل ساه ب(تحليل عاملي اكتشافي مستقل 

يك نمونه سؤال اين .  قرار داد71/0 سؤال را بر روي يك عامل با آلفاي كرونباخ 4واريماكس، 

كاركنان جديد شركت داده گيري مربوط به استخدام  در تصميم: پرسشنامه به اين شرح است

  شويد؟ مي

 دقيقه پاسخ 15 تا 10نه و در فاصله زماني هاي پژوهش در محل كار اعضاي نمو پرسشنامه

از  هاي پژوهش با استفاده از همبستگي پيرسون، هاي حاصل از پرسشنامه داده. داده شدند

هاي حاصل  با داده )1 شكل(  الگوي نظري پيشنهادي5براي برازش سازي معادله ساختاري الگو

و براي بررسي ) 1982( 6وبل غيرمستقيم از آزمون سهاياز اجراي پژوهش، براي بررسي اثر

 توصيه شده 7اعتمادي بين فردي از تحليل ميانجي اي و بي نقش ميانجي دو متغير عدالت رويه

                                              
1-  divergent validity  
2-  confirmatory factor analysis (CFA)  
3-  Aiken & Hage  
4-  content validity  
5-  fitness  
6-  Soble’s test  
7-  mediation analysis  
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ضريب همبستگي پيرسون و تحليل رگرسيون . استفاده شد) 1986 (1توسط بارون و كني

ازي س ، الگو)SPSS17(2 17ميانجي با استفاده از بسته آماري براي علوم اجتماعي نسخه 

و آزمون ) AMOS(3 معادله ساختاري با استفاده از نرم افزار تحليل ساختارهاي گشتاوري

منظور از تحليل ميانجي در اين پژوهش انجام مرحله به . سوبل با محاسبات دستي انجام گرفتند

اعتمادي بين فردي در رابطه  اي و بي مرحله تحليل رگرسيون براي بررسي نقش عدالت رويه

چهار گام ). 1390 زاده، پرور و حسين گل( گيري با تنش شغلي است كت در تصميمعدم مشار

شرط يا گام اول آن است كه . معرفي شده است عنوان ميانجيه براي بررسي نقش يك متغير ب

در اين پژوهش (با متغير ميانجي ) گيري در اين پژوهش مشاركت در تصميم(بين  متغير پيش

شرط يا گام دوم آن . داري باشند يداراي رابطه معن) ي بين فردياعتماد اي و بي عدالت رويه

دار  يداراي رابطه معن) در اين پژوهش تنش شغلي(بين با متغير ملاك  است كه متغير پيش

يعني در اين (بين و ملاك با فاصله باشد  است كه وقتي رابطه بين متغير پيش لازم به ذكر. باشند

دار  ي آنها ضعيف يا غيرمعني ممكن است رابطه) داشته باشدرابطه چند متغير ميانجي وجود 

و بالاخره . دار باشد يشرط سوم آن است كه متغير ميانجي با متغير ملاك داراي رابطه معن. باشد

بين با متغير ملاك، وقتي متغير ميانجي وارد   متغير پيشي شرط چهارم آن است كه رابطه

گر كامل در  ميانجي در اين شرايط متغير ميانجي، .ر شوددا يشود غيرمعن بيني مي معادلات پيش

بين با متغير ملاك در   متغير پيشي اما چنانكه رابطه .بين با متغير ملاك است  متغير پيشي رابطه

دار باقي  ياما كماكان معن)  است1/0حد  پيشنهادات در( حضور متغير ميانجي كاهش يابد

  ).1390 زاده، پرور و حسين گل(  خواهد بود4اي بماند، نقش متغير ميانجي در اين موارد پاره
 

  ي پژوهشها يافته

ه شده يگي دروني بين متغيرهاي پژوهش ارا، ميانگين، انحراف معيار و همبست1در جدول 

  .است

  با عدالت) >01/0P(اعتمادي بين فردي  شود، بين بي ، مشاهده مي1چنانكه در جدول 
  

                                              
1-  Baron & Kenny 

2-  statistical package for social science-version 17 (SPSS17)  
3-  analysis of moment structures (AMOS)  
4-  partial 
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   ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش. 1جدول 
  M  SD  1  2  3  متغيرهاي پژوهش  رديف
      ـ  64/0  18/3  اعتمادي بين فردي بي  1
    ـ  -415/0**  760  03/3  اي عدالت رويه  2
  ـ  255/0**  -177/0*  69/0  61/1  گيري مشاركت در تصميم  3
  -139/0*  -434/0**  39/0**  73/0  42/2  تنش شغلي  4

                                            01/0 **P<     05/0 *P<  
  

دار ولـي بـا تـنش        يرابطه منفـي و معن ـ    ) >05/0P(گيري    اي و با مشاركت در تصميم       رويه

اي بـا مـشاركت در    بـين عـدالت رويـه   . وجـود دارد ) >01/0P(دار  يشغلي رابطه مثبت و معن ـ    

دار  ي، ولي با تـنش شـغلي رابطـه منفـي و معن ـ       )>01/0P(دار   يگيري رابطه مثبت و معن      تصميم

)01/0P< ( دار  ي منفـي و معن ـ ي گيري نيز با تنش شغلي رابطـه   مشاركت در تصميم  . وجود دارد

)01/0 P< (لازم به ذكر است كه توان ضـرايب محاسـبه شـده در دو مـورد رابطـه بـين                    . دارد

گيـري بـا تـنش     گيري و بين مـشاركت در تـصميم   ا مشاركت در تصميم   اعتمادي بين فردي ب     بي

اين روابط در قالبي    .  سطح قابل قبول است    8/0 است كه كمتر از      52/0 و   74/0شغلي به ترتيب    

يـل  نتيجه ايـن تحل . اند سازي معادله ساختاري مورد بررسي قرار گرفته تر در الگو   تر و دقيق   كامل

  .ه شده استي ارا2در جدول 
  

   نتيجه الگوسازي معادله ساختاري الگوي نظري پژوهش.2دول ج

ف
ردي

  

مسيرهاي 
B  SE β  R  مدل 

2  χ
2  GFI  AGF

I  NFI  CFI  RM

R 

RMS

EA  

  مشاركت در  1
گيري ـ  تصميم

  اي عدالت رويه

**  
279/0  

074/0  0252/0  064/0  

  اي هعدالت روي  2
  اعتمادي ـ بي

  بين فردي

**  

  ـ35/0
  173/0  ـ415/0  053/0

  اعتمادي بي  3
  بين فردي ـ
  تنش شغلي

**  
288/0  

075/0  253/0  

  اي عدالت رويه  4
  ـ تنش شغلي

**  
  ـ315/0

  ـ329/0  063/0

241/0  

44/1 
)2(  

997/0  983/0  987/0  1  011/0  000/0  

01/0P<**  
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با يك تغيير ) 1كل ش( ه شده است، الگوي نظري پژوهشي ارا2بر اساس آنچه در جدول 

گيري  تغيير مورد اشاره به اين شكل بود كه مسير مشاركت در تصميم. مورد تأييد قرار گرفت

بر اساس آنچه كه . حذف گرديد) <05/0P(دار بودن  يدليل غيرمعنه اعتمادي بين فردي ب به بي

اي را و  يه درصد از واريانس عدالت رو4/6، گيري ه شده، مشاركت در تصميمي ارا2در جدول 

اعتمادي بين فردي را   درصد از واريانس بي3/17، )2رديف دوم جدول (ي نيز  عدالت رويه

شود،   ديده مي2هاي سوم و چهارم جدول  كه در رديف بالاخره چنان. تبيين نموده است

 درصد از واريانس تنش شغلي را تبيين 1/24اي،  اعتمادي بين فردي و عدالت رويه بي

توان ديد، خي دو الگوي نهايي برابر با   نيز چنانكه مي2ر ستون هفتم به بعد جدول د. اند نموده

ها نيز مانند  بقيه شاخص. است) <05/0P(دار  ياست كه غيرمعن) 2با درجه آزادي  (44/1

GFI ،AGFI ،NFI و CFI)  و ) 95/0 يا 9/0نقطه برش قابل قبولRMR و RMSEA 

 گزارش شده 05/0 و يا 06/0، 08/0كمتر از  مساوي يا بول،براي اين دو نيز نقطه برش قابل ق(

شوماخر و لومكس، ( همگي حاكي از برازش مطلوب الگوي نهايي پژوهش هستند) است

  .ه شده استي ارا2الگوي نهايي در شكل ). 104 ، ص1388

  

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  
  

   الگوي ساختاري نهايي پژوهش. 2شكل 

  

  
 اي عدالت رويه

مشاركت در 
 گيري  تصميم

اعتمادي  بي
 بين فردي

 خطا

  

 يتنش شغل

 خطا

 خطا
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اي و    گيـري، عـدالت رويـه       رد مـشاركت در تـصميم      مستقيم و غير مستقيم اسـتاندا      هاياثر

 هـاي اثر. اسـت  3 به شرح جدول     2ه شده در شكل     يمادي بين فردي بر اساس ضرايب ارا      اعت  بي

 2، همان ضرايب بتـاي اسـتاندارد گـزارش شـده در جـدول               3مستقيم گزارش شده در جدول      

گيري بـر     اركت در تصميم  اثر غيرمستقيم مش  .  غيرمستقيم نيز قابل توجه هستند     هاياما اثر . است

 و بـر تـنش شـغلي از طريـق           -105/0اي برابـر بـا        اعتمادي بين فردي از طريق عدالت رويه        بي

اي بر تـنش شـغلي از طريـق           اثر غيرمستقيم عدالت رويه   .  است -110/0اي برابر با      عدلت رويه 

) 182 ص   ،2006(بر اساس گزارش لاو و تان       .  است -105/0اعتمادي بين فردي نيز برابر با         بي

 غيرمـستقيم بـر حـسب قـدر         هاياثر) 617،  1982 (2و پدهازر ) 809،  1983 (1به نقل از بارتول   

  .دار خواهند بود يرسند، با احتمال زياد معن  مي05/0مطلق وقتي به مقدار 
  

  2ه شده در شكل يقيم استاندارد مسيرهاي الگوي ارا مستقيم و غيرمستهاياثر : 3جدول 

  تنش شغلي  فردي اعتمادي بين بي  اي ت رويهعدال

ف
ردي

  

ثر  متغيرها
ا

 
يم
ستق
م

يم  
ستق
رم
 غي
ثر
ا

  

ثر
ا

 
  كل

ثر
ا

 
يم
ستق
م

يم  
ستق
رم
 غي
ثر
ا

  

كل
ر 
اث

  

ثر
ا

 
يم
ستق
م

يم  
ستق
رم
 غي
ثر
ا

  

كل
ر 
اث

  

   در مشاركت  1
  گيري تصميم

**  
  **  ـ  252/0

252/0  0  **  
105/0-  

**  
105/0-  0  **  

110/0-  
**  
110/0-  

عدالت   2
  **  ـ  ـ  ـ  اي رويه

  **  ـ  -415/0
415/0-  

**  
329/0-  

**  
105/0-  

**  
434/0-  

عتمادي ا بي  3
  **  ـ  ـ  ـ  ـ  ـ  ـ  بين فردي

  **  ـ  253/0
253/0  

       01/0 P<      ** 05/0 P<*  

بـا ايـن    .  بزرگتر اسـت   05/0، از مقدار    3 غيرمستقيم گزارش شده در جدول       هايتمامي اثر 

گيـري بـر      رمـستقيم مـشاركت در تـصميم      نيز نـشان داد كـه اثـر غي        ) 1982( حال آزمون سوبل  

اي و اثـر      از طريق عدالت رويـه    ) t = 19/3(و بر تنش شغلي     ) t = 48/3(اعتمادي بين فردي      بي

اعتمادي بين فـردي در سـطح         از طريق بي  ) t = 5/3(اي بر تنش شغلي       غيرمستقيم عدالت رويه  

01/0P< رابطـه بـين مـشاركت در    اي بـراي   بررسي نقش ميانجي عدالت رويه. دار هستند ي معن

                                              
1-  Bartol 

2-  Pedhazu 
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اعتمادي بـين فـردي در        اعتمادي بين فردي و تنش شغلي و نقش ميانجي بي           گيري با بي    تصميم

  .ه شده استي ارا4اي با تنش شغلي در جدول  يهرابطه بين عدالت رو

اي بـراي رابطـه بـين مـشاركت در            توان مشاهده كرد، عدالت رويه       مي 4چنانكه در جدول    

اعتمادي بين فردي براي رابطه بـين         ميانجي كامل ولي بي    شغلي يك متغير  گيري با تنش      تصميم

پـرور و     گـل ( كنـد   اي را ايفـاء مـي       اي با تنش شغلي، نقش يك متغير ميانجي پـاره           عدالت رويه 

  ).1390 زاده، حسين
  

  اعتمادي بين فردي اي و بي  تحليل ميانجي براي بررسي نقش ميانجي عدالت رويه. 4جدول 

متغيرهاي   بين يرهاي پيشمتغ  ها گام
 B SE ββββ t R2  F  ملاك

مشاركت در   1
  گيري تصميم

عدالت 
  **  252/0  074/0  279/0  اي رويه

76/3  064/0  **  
2/14  

مشاركت در   2
  *  -139/0  072/0  -174/0  تنش شغلي  گيري تصميم

026/2-  019/0  *  
1/4  

  **  -434/0  06/0  -416/0  تنش شغلي  اي عدالت رويه  3
97/6-  188/0  **  

52/48  
مشاركت در 

  -484/0  -031/0  068/0  -033/0  گيري تصميم
4  

  اي عدالت رويه
  تنش شغلي

408/0-  062/0  426/0-  **  
6/6-  

189/0  **  
29/24  

  **  -434/0  06/0  -416/0  تنش شغلي  اي عدالت رويه  ∗
97/6-  188/0  **  

52/48  

اعتمادي  بي  اي عدالت رويه  2
  **  -415/0  053/0  آ35/0  بين فردي

6/6-  173/0  **  
56/43  

  **  39/0  073/0  444/0  تنش شغلي  اعتمادي بين فردي بي  3
11/6  152/0  **  

41/37  

  **  -329/0  063/0  -315/0  اي عدالت رويه
5-  4  

  اعتمادي بين فردي بي
  تنش شغلي

288/0  075/0  253/0  **  
84/3-  

241/0  **  
08/33  

   01/0 P<      ** 05/0 P<*  
  

  ريگي بحث و نتيجه
هاي گزارش شده در اين پژوهش، فرضيه اول پژوهش مبني بر اينكه عدالت               بر اساس يافته  

گيري با تنش شغلي است مورد تأييد         ي بين مشاركت در تصميم      اي متغير ميانجي در رابطه      رويه

هاي مطرح شده مبني بـر اينكـه، مـشاركت در         بيني  اين يافته از لحاظ نظري با پيش      . قرار گرفت 
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علاوه بر اين، اين يافتـه بـا   .  همسويي دارد،گردد اي مي يري باعث افزايش عدالت رويه    گ  تصميم

 ـ    . همخواني دارد ) 2006(هاي گزارش شده توسط لاو و تان          يافته دسـت  ه  البته ضرايب مـسير ب

ح در سـط ) 2006(آمده در اين پژوهش نـسبت بـه ضـرايب گـزارش شـده توسـط لاو و تـان                   

هـاي ايـن پـژوهش مؤيـد ايـن ايـده اسـت كـه مـشاركت در           افتهبه هر حال ي  . تري است   ينيپا

تواند منجر به كاهش سطح تنش شغلي افـراد شـود، ولـي ايـن                 رغم اينكه مي   گيري علي   تصميم

در واقع  . شود  اي بصورت غيرمستقيم اعمال مي      تأثير از طريق متغيرهاي ديگر نظير عدالت رويه       

گيري باعث كاهش سطح  ي از مشاركت در تصميم   اي پس از تأثيرپذير     اين يافته كه عدالت رويه    

سازد كه رعايت استانداردهاي عدالت، نظيـر         شود، اين ايده را به ذهن متبادر مي         تنش شغلي مي  

اي، بسان يك عامل تخليه سطح فشارهاي ادراكـي ـ شـناختي و عـاطفي در افـراد       عدالت رويه

گيري    باب نقش مشاركت در تصميم     هاي نظري كه در     در تبيين ) 2006(لاو و تان    . كند  عمل مي 

انـد، بيـشتر بـر دو الگـوي           ه كرده ياي بر تنش شغلي ارا      س عدالت رويه  اي و سپ    بر عدالت رويه  

رغـم اينكـه از طريـق     علي. اند تأكيد نموده ) ارزش گروهي (و غير ابزاري    ) نفع شخصي (ابزاري  

رسد كه تبيين     نظر مي ه  د، ولي ب  هاي اين پژوهش نمو     توان اقدام به تبيين يافته      اين الگوها هم مي   

اي بـر تـنش شـغلي        اي و سـپس عـدالت رويـه        گيري بر عدالت رويه     نقش مشاركت در تصميم   

نظر پژوهـشگران پـژوهش حاضـر، پـس از     ه ب. هاي ديگري نيز باشد نيازمند دخالت دادن تبيين 

ي را پـيش از    فراگيـر  هاياي اثر   اي، عدالت رويه    گيري بر عدالت رويه     تأثير مشاركت در تصميم   

بدين معنـي  . كند ها و حالات عاطفي افراد در حين كار اعمال مي       تأثير بر تنش شغلي، بر نگرش     

اي پيش از تأثير بر تنش شغلي باعث حالات عاطفي ـ شـناختي    كه با احتمال زياد، عدالت رويه

 ـ  شو  مثبت حالت وابسته به شغل مي     ي نظير رضايت شغلي و عاطفه      هـاي  تد و سـپس ايـن حال

از ايـن نظـر لازم اسـت در         . سازد  عاطفي است كه بستر را براي تضعيف تنش شغلي فراهم مي          

 نظيـر رضـايت شـغلي و        1اي الگوي بكار گرفته شده در اين پژوهش متغيرهـاي تعـديل كننـده            

حالات عاطفي مثبت را وارد كنيم تا از آن طريق ساز و كارهاي تعـديل كننـدگي مـشاركت در                    

در . اي بر تنش شغلي مشخص شـود       اي و از طريق عدالت رويه       لت رويه گيري براي عدا   تصميم

و (عين حال لازم است در الگوهاي پژوهشي آينده نقش ميانجي عـدالت تعـاملي و اطلاعـاتي                  

   گيـري بـا تـنش شـغلي نيـز مـدنظر       در پيوند بـين مـشاركت در تـصميم     ) حتي عدالت توزيعي  
  

                                              
1-  moderator  
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  .گيرندقرار 

اعتمـادي بـين فـردي، ميـانجي رابطـه مـشاركت در         بـي  فرضيه دوم پژوهش مبني بر اينكه     

در واقـع مـشاركت در      . گيـري بـا تـنش شـغلي اسـت نيـز مـورد تأييـد قـرار نگرفـت                     تصميم

ايـن يافتـه بـا    . اعتمادي بين فردي نداشـت  ي مستقيمي با بي گيري در اين پژوهش رابطه  تصميم

ي بين مشاركت در  ن فردي در رابطهمبني بر ميانجي بودن اعتماد بي     ) 2006(هاي لاو و تان       يافته

دسـت آمـده در ايـن پـژوهش بـين           ه   ب ي اما رابطه . گيري با تنش شغلي همسويي ندارد       تصميم

و الكـساندر و رادرمـن      ) 2006(هـاي لاو و تـان         اعتمادي بين فردي با تنش شغلي بـا يافتـه           بي

، )1998( مكـاران ، روسو و ه   )1998(  مطرح شده توسط داني و همكاران      هايو با نظر  ) 1987(

همـسويي نـشان    ) 2007(همكـاران    و شورمن و  ) 2005(، استريتر   )1998( نر و همكاران   وايت

ي ميانجي بودن اعتماد بـين فـردي          هاي اين پژوهش در حوزه      عدم همخواني بين يافته   . دهد  مي

گيري با تنش شغلي، بـا احتمـال زيـاد از ايـن واقعيـت نـشأت               ي مشاركت در تصميم     در رابطه 

اعتماد بين فردي بين كاركنان و افـراد مـافوق مـورد    ) 2006( لاو و تان ي گيرد كه در مطالعه   مي

تري بـين     اعتمادي بين فردي به صورت تعميم يافته        سنجش قرار گرفته، ولي در اين پژوهش بي       

ي اسـت كـه   قمنط. گيري قرار گرفته است اندازههاي تعامل و نه فقط سرپرست مورد       تمام طرف 

گيـري وجـود دارد،     كاركنان و افراد مافوق آنها تعامل مبتني بـر مـشاركت در تـصميم       وقتي بين 

پيونـدد و   همياري، همكاري و حل اثربخش مسائل در محيط كار به طور مؤثرتري به وقوع مـي            

تـري    تعميم يافتـه ي اما وقتي كه اعتماد جنبه. رود از اين طريق سطح اعتماد به سرپرست بالا مي  

ي مـشاركت در   با احتمال زياد اعتماد بين فردي نقـش ميـانجي خـود را در رابطـه         كند،    پيدا مي 

بر همين مبنا نظر پژوهشگران اين پژوهش بر اين         . دهد  گيري با تنش شغلي از دست مي        تصميم

 بين فردي بايد بـصورت      ياعتماد ، بي )2شكل  ( است كه در الگوهايي نظير الگوي اين پژوهش       

در عـين حـال بررسـي هـر يـك از            . تماد به سرپرست مطرح شود    تري در قالب اع     تصريح شده 

اشكال سه گانه اعتماد بين فردي، يعني اعتماد مبتني بر محاسبه، اعتماد مبتني بر ترس و اعتمـاد         

هاي آينده بـا وضـوح    مبتني بر رابطه بعنوان متغير ميانجي در الگوي پژوهش حاضر در پژوهش         

تواننـد نقـش ميـانجي         اشكال اعتماد بين فردي مي     بيشتري مشخص خواهد كرد كه كداميك از      

  .گيري با تنش شغلي ايفاء نمايند  مشاركت در تصميم دقيقي را در رابطه

   عـدالت   ي اعتمادي بين فردي ميانجي رابطـه       بالاخره فرضيه سوم پژوهش مبني بر اينكه بي       
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اعتمادي بين فـردي     اي با تنش شغلي است نيز بدين صورت مورد تأييد قرار گرفت كه بي               رويه

 ـ . اي با تنش شغلي است   ي عدالت رويه    در رابطه ) و نه كامل  (اي    متغير ميانجي پاره   ه اين يافتـه ب

بـه  . همـسويي دارد  ) 2006(و لاو و تـان      ) 1987(هاي الكـساندر و رادرمـن         طور نسبي با يافته   

ز لحـاظ شـرايط     تواند افراد را ا     اي مي   لحاظ نظري و پژوهشي ادراكات معطوف به عدالت رويه        

رواني و موقعيتي در وضعيت احساس ارزشمندي گروهي و بدنبال آن اطمينان از اينكه بـا آنهـا    

 آورد شود را پديد مي ها، يكسان، اخلاقي و بدون جانبداري برخورد مي  گيري  ي تصميم   در حوزه 

 ام،گراه ـ ؛2008 ؛ ونهيـل و همكـاران،     2007 ؛ لمبـرت و همكـاران،     2007 آمبروز و همكاران،  (

اين احساس ارزشمندي گروهي و     ). 2010 فات و همكاران،   ؛2009 بخشي و همكاران،   ؛2009

 اعتمـاد بـه   ي اطمينان خاطر از همساني برخوردها، افراد را از لحـاظ ادراكـي ـ شـناختي آمـاده     

  .شود هاي تعامل مي اعتمادي بين طرف ديگران، يا از ديدگاهي مقابل باعث تضعيف سطح بي

.  توجه شـود   ها ههاي اين پژوهش در تعميم و تفسير نتيج         زم است به محدوديت   در پايان لا  

در درجه اول روابط گزارش شده در الگوي نهايي پژوهش، روابط تغييراتي و نه روابط علت و                 

در درجه بعـدي گـروه      . باشد   آزمايشي دقيق مطرح است مي     هاي هگونه كه در مطالع    معلولي آن 

اند و ممكن است در بين زنـان اعتمـاد بـين فـردي در               تشكيل داده نمونه اين پژوهش را مردان      

از اين . گيري با تنش شغلي باشد  مشاركت در تصميمي تري نيز ميانجي رابطه      يافته  حالت تعميم 

هاي آينده الگوي پژوهش حاضر در بين زنان نيز مورد بررسي قـرار              نظر لازم است در پژوهش    

هـاي    ر نيز تأكيد ويـژه و در صـورت لـزوم اجـراي دوره             پيشنهاد كاربردي پژوهش حاض   . گيرد

گيـري و مـشاركت دادن كاركنـان در           ي تـصميم    آموزشي براي مديران و سرپرسـتان در حـوزه        

اي و تـضعيف   اي باعث تقويت عدالت رويـه  اين امر در يك روند زنجيره. ها است  گيري تصميم

  .شود كنان مياعتمادي بين فردي و در نهايت كاهش سطح تنش شغلي كار بي
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