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  چکیده
ین متغیرها ایکی از  .آید شمار می ه بسیاري از متغیرهاي سازمانی بهکنند بینی عدالت سازمانی پیش
بررسی رابطه بین اعتماد سازمانی با عدالت سازمانی ادراك شده به پژوهش حاضر . اعتماد سازمانی است

همبستگی بوده و جامعه  - توصیفیاز نوع روش پژوهش  این .پردازد می کارکنان پژوهشگاه صنعت نفت
. دهند میعت نفت تشکیل کلیه کارکنان داراي مدرك کارشناسی و بالاتر پژوهشگاه صن را آنآماري 

و براي سنجش مولفه اعتماد  ]42[استانداردهاي عدالت سازمانی از پرسشنامه  منظور سنجش مولفه به
لیل عاملی روایی سوالات با استفاده از تح. ]39[گردیداستفاده  پاینسازمانی از پرسشنامه استاندارد 

درصد براي  91.9 به ترتیب،گردیده و  ضریب پایایی آنها با استفاده از آلفاي کرونباخ تایید  ها پرسشنامه
مدل ها از  براي تجزیه و تحلیل داده. دست آمد هدرصد براي اعتماد سازمانی ب 88.8 و عدالت سازمانی

عبارت   هب .باشد میفرضیات پژوهش همه نتایج تحلیل حاکی از تایید  گیري شد و معادلات ساختاري بهره
اساس نتایج  همچنین بر. عدالت سازمانی اثر مثبت، مستقیم و معناداري بر اعتماد سازمانی دارد دیگر

 .مدل معادلات ساختاري مدل تجربی تحقیق از برازندگی مطلوبی برخوردار است

  یاي و عدالت تعامل زمانی، عدالت توزیعی، عدالت رویهاعتماد سا  :کلیدي واژگان
  

  مقدمه -1
 مورد گیري طور چشم هب سازمانی و سیاسی اقتصادي، اجتماعی، روابط در اعتماد اهمیت امروزه

 و حیاتی یعامل اعتماد دهد که می نشان سازمانی ادبیات مطالعه. است گرفته قرار توجه

 .]39و36و14و4[است سازمانی و فردي موفقیت براي ضروري
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 برون و روابط درون و هنمود ایجاد فرديبین و فرديدرون اثرات ،اعتماد که دهند می نشان ها بررسی

 بهبود با اعتماد سازمانی بودن بالاکه  شودمی گفته رو این از .دهد می قرار تأثیر تحت را سازمان

 تقسیم فکري، هم و افزایش همکاري ،کارکنان بین اطمینان فضاي سازمانی، تعهد شغلی، رضایت

 فشار کاهش سازمانی، نوآوري و تغییر، یادگیري توانایی توانمندسازي،تسهیل  مسئله، حل اطلاعات،

 براي چارچوبی ایجاد نهایت در و تعارضات حل به آینده، نسبت اطمینان عدم کاهش روانی، و روحی

 تعارض، افزایش سازمانی، درون اعتماد بودن پایین مثبت دارد و ارتباط سازمانی وري بهره افزایش

 سرتراشی بر  مانع لاینحل، هاي و اعتصاب شایعات انگیزش، کاهش ترك خدمت، سازمانی،ثباتی  بی

دهد  مطالعات نشان می ]. 33و31و25و19و16[داشت خواهد پی در را ... و سازمانی اهداف تحقق
برخی از آنها . ایجاد نمایددر سازمان  را فقدان اعتماد و یا کاهش آن زمینه تواند دلایل متعددي می

ودن سطح مشارکت توجهی مدیران عالی به کارکنان رده پایین سازمان، پایین ب بی: عبارتند از
گیري و استقلال و آزادي عمل اندك آنها، عدم دسترسی کارکنان به اطلاعات و  کارکنان در تصمیم

ه در عامل دیگري ک ،روذکم بر دلایل  علاوه... . در سازمان از سوي مدیران و  عدم تسهیم اطلاعات
. مفهوم عدالت سازمانی است است، خود جلب کرده مندان و محققین را بههاي اخیر توجه اندیش سال

گیري اعتماد در پژوهشگاه صنعت نفت مورد  ارد نقش عدالت سازمانی را در شکلاین مقاله سعی د
رود با افزایش  انتظار می ،در ارتقاي سطح اعتماد سازمانی ارائه نمایدرا کارهایی  و راه دهدبررسی قرار 

ارتباطات زیرا ، آنان افزایش یابدانگیزه و  وري کارکنان بهرهها،  جابجایی ،میزان اعتماد در سازمان
اساس، پژوهش حاضر به بررسی ارتباط بین این دو مفهوم یعنی عدالت    بر این .یابد بهبود میسازمانی 

 پردازد سازمانی و اعتماد می

  نظريمبانی  رمروري ب -2
   عدالت سازمانی -1-2

حث از عدالت و ب. است بشر حقوق تحقق راه در بها گران گوهري و انسانی ارزش والاترین عدالت
هاي اخیر توجه زیادي  در دهه. بسیار طولانی داردبررسی صور و ماهیت آن مبحثی است که پیشینه 

معطوف شناسی صنعتی سازمانی  سازه و حوزه تحقیقی مهم در روان عنوان یک هبه عدالت سازمانی ب
کننده  ا بسیاري از روابط و تمایزات گیجب  بسیار پیچیده ي  ا عدالت سازمانی حوزه. ]24[بوده است
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ها شفاف شود، عدالت سازمانی به برخورد منصفانه و اخلاقی  وقتی همه غبار ،با وجود این. ]18[است
زندگی  توجه در عرصهغالب و درخور ی عدالت موضوعحوزه  .]15[مان اشاره داردافراد درون یک ساز

از قبیل تعهد، رفتار شهروندي، خشنودي و عملکرد شغلی  فرآیندهاي حیاتی سازمان. سازمانی است
  . ]23و13[مرتبط است

زیادي از تعداد . ]38[اي و تعاملی است لت سازمانی شامل سه بعد عدالت توزیعی، عدالت رویهعدا
که از نظریه  دارندهاي مرتبط با کار تمرکز  ها یا پاداش بر توزیع پرداختعدالت  زمینه تحقیقات در

عدالت توزیعی به انصاف ادراك شده از . منتج شده است) 1965( برابري و مبادله اجتماعی آدامز
 ن وجود، عدالت توزیعی صرفاًبا ای .]38[دارند، اشاره دارد و پیامدهایی که افراد دریافت می هاستاده

پیامدهاي سازمانی اي از گردد، بلکه مجموعه گستردهنمی محدود ها محدود به عادلانه بودن پرداخت
به بیانی . گیردي عملکرد را در بر میهاهاي کاري، مزایا و ارزیابی، برنامه، تنبیه، پاداشاز قبیل ارتقاء

هاي راك شده در خصوص توزیع و تخصیص پیامدها و ستادهعدالت توزیعی بر درجه انصاف اد ،دیگر
بعد دوم عدالت سازمانی، عدالت . ]32[هاي کارکنان اشاره داردسازمان در مقایسه با عملکرد و آورده

اي در پی اثبات عدم توانایی نظریه برابري و دیگر الگوهاي عدالت بحث عدالت رویه. اي استرویه
این  بر رعایت عدالت مطرح شد و  خصوص عدمتوزیعی در شرح واکنش افراد به ادراکات آنان در 

اي را  عدالت رویه. اي تغییر پیدا کرد به بحث عدالت رویه تمرکز تحقیقات 1980در اواخراساس،  
. ]38[کنند تعریف می ،یابند ایی که با آنها پیامدها تخصیص میها و فرآینده انصاف ادراك شده از رویه

طور ثابت و بدون در نظر گرفتن  هشوند که ب ها زمانی منصفانه ادراك می دهد رویه تحقیقات نشان می
هاي سازمانی  کار گرفته شوند و علائق همه بخش همنافع شخصی و بر مبناي اطلاعات دقیق ب

بعد سوم . ]32[و معیارها و هنجارهاي اخلاقی نیز رعایت شوند در نظر گرفته شودکننده  مشارکت
ارتباطات بین شخصی مرتبط با عدالت تعاملی به منصفانه بودن . عدالت سازمانی، عدالت تعاملی است

گذاري  نرژي شان را در یک سازمان سرمایهکارکنانی که وقت و ا. ]38[هاي سازمانی اشاره دارد رویه
  . ]18[استتوجه فزاینده رهبران که مستلزم  نند انتظار برخورد منصفانه دارندک می
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  اعتماد سازمانی -2-2
مبنایی براي نظم اجتماعی در عنوان  اعتماد به. شناسی است جامعه اعتماد یکی از مباحث عمده

شمار  فردي به توسعه روابط بین کلید اصلی ،اعتماد. ها و در سطوح مختلف قابل تحصیل است رشته
عات را در سازمان منحرف سازند و شود که کارکنان جریان اطلا سطح پایین اعتماد باعث می. رود می
ظن و بدگمانی در بین کارکنان رواج یابد و ارتباطات باز و صادقانه در سازمان از بین برود و  سوء

معتقدند که اعتماد  لهبلوم کویست و استاه]. 6[تصمیمات سازمان کیفیت مطلوبی نداشته باشند
ا باعث ه اعتماد بین افراد و سازمان. ]7[ها دارد گیري در افزایش مشارکت در سازمان نقش چشم

اعتماد فرصتی را براي ایجاد همکاري . وجود آید هشود تا تعاملات و روابط منظم و منطقی ب می
  .ش دهندگذاري خود را افزای کند تا بر مبناي آن سرمایه ها ایجاد می سازمان

 بهوي اعتماد را باور  ،کند هاي سازمان بالنده ذکر می طوسی وجود اعتماد در سازمان را از ویژگی
اعتماد متقابل  ،هایی که عملکرد عالی دارند ویژگی عمده تیم از نظر رابینز. دانددرستی دیگران می

کنند،  ت خود اعتماد پیدا میکه به مدیریبه اعتقاد وتن و کمرون افراد هنگامی . اعضا به یکدیگر است
  . ]41[کنند احساس توانمندي می

 توجه مورد ،علمی مختلفهاي  رشته ظرانن بصاح سوي از که است مفاهیمی جمله از اعتماد مفهوم
 سازه تعریف مورد در زیادي ظرهاين اختلاف که است هوسمر معتقد. است گرفته قرار بررسی و

 ممکن است که ايزمینه عوامل بر کیدتأ طریق از اجتماعی شناسان روان. ]27[ددار وجود اعتماد
 تعاملات حین دیگران در رفتار از افراد انتظار نوانع به را اعتماد شود، اعتماد کاهش یا و افزایش باعث

 احساسی یا انتظار یا یک اعتقاد عنوان به اعتماد به شخصیت، روانشناسان .کنندمی تعریف اجتماعی
 و دانان قتصادا. دکنن می نگاه فرد دارد،اولیه  وانیظرفیت ر ای وشخصیت آدمی  در ریشه که

 از ناشی نگرانی و ثباتی بی کاهش براي که هایی و مشوق ها سازمان منظر از را اعتماد شناسان جامعه
 .]35[کنندمی بررسی شود،می ایجاد بیگانگان با تعاملات

 اساس بر دیگر طرف برابر در بودنپذیر  آسیب به طرف یک تمایل عنوان به اعتماد سازمانی رامیشرا 
برخی  .]40[کندمی تعریف است، اعتماد قابل و باز مطمئن، مقابل طرف که باور انتظار یا این

 هاي سازمانی،نقش پایه بر افراد، که مثبتی عنوان انتظارات هب را مفهوم اعتماد سازمانی ،محققین
 تعریف دارند سازمان اعضاء مختلف رفتارهاي و نیات از هاي متقابل وابستگی تجربیات، مناسبات،
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 ،شایستگی خیرخواهی، قابلیت اعتماد،: کنند شرح زیر بیان می به رااعتماد محققین پنج بعد  .اند کرده
 .]22[صداقت، گشودگی و صراحت

ه بعد براي د "ها گیري اعتماد در سازمان رهنمودهایی براي اندازه"ت عنوان در مقاله خود تح پاین
   ؛]39[اعتماد پیشنهاد نموده که شامل موارد زیر است

 .گوید دست یابد خواهد و می ه سازمان قادر است به آنچه که میدارد کاشاره باور  به این: 1شایستگی
تواند در  کنیم؛ اینکه سازمان می است که ما از سازمان درك میاین بعد دربرگیرنده میزان اثربخشی 

  .ابت کند و بقاء خود را تضمین کندبازار رق
  .کند فانه عمل میاعتقاد به اینکه سازمان عادلانه و منص :2صداقت

اقداماتش مورد گوید عمل خواهد کرد و  این باور که سازمان به آنچه می: 3اتکاپذیري و قابلیت اعتماد
 .اطمینان و بدون تناقض خواهد بود

بلکه  و صحت اطلاعات تسهیم شده است برگیرنده میزان این بعد نه تنها در: 4صراحت و درستکاري
  .شود یافته را نیز شامل می عات انتقالمیزان صداقت و تناسب اطلا

سازمان در تبادل و تعامل با هاي  پذیري اهداف، هنجارها و ارزش این بعد به آسیب: 5پذیري آسیب
  .اره دارد، اشبوده و مورد اعتماد هستندتر  هایی که شایسته سازمانسایر 

بر این  این بعد شامل احساس مراقبت، همدلی، تحمل و بردباري و امنیت است: 6توجه به کارکنان
  .شود ، نشان داده میشوند پذیر می هاي کسب وکار آسیب کارکنان در فعالیتاساس، زمانی که 

ج مرتبط رای ها و باورهاي ، هنجارها، ارزشپایبندي به اهدافاین بعد میزان حفظ و  :7احساس هویت
دهد که ما تا چه حد با  این بعد نشان می. کند گیري می بینی و اندازه با فرهنگ سازمانی را پیش

  .مدیریت و همکاران همبسته هستیم
ها بر این موضوع که چه کسی قدرت قانونی  این بعد به میزان توافق بخش: 8نظارت و کنترل متقابل

میزانی از  دها و افراد بای این اساس سازمان بر. کند اشاره می فوذ بر دیگران را دارد،براي تاثیر و ن
  .کنترل را بر روي همدیگر داشته باشند
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به میزان احساس خوب و مساعد یک بخش یا یک حوزه نسبت به بخش یا حوزه  این بعد: 9رضایت
ها و  ز هزینهیشتر ابخش ارتباطی است که در آن منافع و مزایا ب تباط رضایتیک ار. دارداشاره دیگر 

  . معایب باشد
که  طوري هب. دارد اشاره این بعد به میزان باور و ایمان یک بخش سازمان به ارزشمندي ارتباط :10تعهد

یکی تدوام و پایداري تعهد؛ که : تعهد داراي دو بعد است. کند راي حفظ و تقویت آن انرژي صرف میب
  .اثربخش؛ که یک میل و گرایش هیجانی استبه یک خط معینی از عمل اشاره دارد و دیگري تعهد 

  اعتماد و عدالت سازمانی -3-2
عدالت سازمانی  هاي کننده بینی اساس تحقیقات انجام شده، برخی از مهمترین متغیرهاي پیش بر

  موارد زیر است؛ شامل
   ].44[11سازمان شفافیت -1
  ].28[12سازمانی عدالت -2
  ].38[اعتماد به مدیر -3
   ].39[کارکنان13توانمندسازي -4
  ].34[14نوسازي سازمانی -5
  .مشارکت در تصمیم گیري - 6
  ].36.[بازخورد عملکرد -7
  ].12[سطح اطمینان -8
  ].40[کوچک سازي -9

  :بین اعتماد و عدالت سازمانی وجود دارد زمینه ارتباطسه رویکرد در 
 هاییطی پژوهشبروکنر و دیگران . اعتماد سازمانی برآیند و یا پیامد عدالت سازمانی است -1

 تعدیلتاثیر عدالت توزیعی بر واکنش افراد به تصمیمات را  ،ايند که عدالت رویهمشخص کرد
پاسخ  ها، افرادبودن رویه عی مطلوب باشد، باوجود ناعادلانهکه سطح عدالت توزیدر صورتی. ]9[کند می

ازمان به یکدیگر و به همچنین پژوهش آنها نشان داد که اعتماد افراد در س. دهندمطلوبی می
یید اي از مطالعات این رویکرد را تأدسته. شودرفتار عادلانه تقویت می نتیجهسازمان، در 
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اي و تعاملی تعریف  بر این اساس اعتماد برآیند عدالت توزیعی و رویه. ]26[کنند می
 .]37و31و30و3[شود می

ص هاي انجام شده در خصوپژوهش. کننده عدالت سازمانی است  بینی اعتماد سازمانی، پیش -2
ته است و در به اعتماد وابس و تجربی طور مشخص عدالت از لحاظ نظري به دهند که اعتماد نشان می

اساس این رویکرد، عقیده بر این است که  بر. ]41و10[بینی از اعتماد است واقع عدالت نوعی پیش
شده نسبت به  نشان داد که عدالت ادراكتحقیقات باتلر . س قوي از عدالت استح نوعیاعتماد داراي 

بایس و تریپ استدلال دارند که انواع مختلف اعتماد با . ]11[یکی از پیامدهاي اعتماد است ،مدیران
گیبسون و همکارانش معتقدند که . رابطه دارد) عاملیاي، ت توزیعی، رویه(واع عدالت سازمانی ان

ه و این امر عدالت گفتگوي راحت و شفاف بین مدیر و کارکنان، اعتماد زیردستان را تقویت کرد
نیز معتقدند که بدون واین و همکارانش . ]21[بخشد شده را نزد کارکنان بهبود می سازمانی ادراك

 .]41[عدالت سازمانی میسر نیستوجود اعتماد 

دهد  نشان می تحقیقات. با یکدیگر رابطه دارند طور نزدیکی هاعتماد و عدالت سازمانی ب دو سازه -3
بین عدالت محققین دیگري نیز به بررسی رابطه . ]24و20[یاد شده با یکدیگر رابطه دارند  که دو سازه

  ران و اعتماددیر، اعتماد به همکااعتماد به م( با اعتماد سازمانی ) اي و تعاملی توزیعی، رویه(سازمانی 
   ].41و38و29و17و11و9و6و5[اند پرداخته )سازمانبه 

  تحقیق مدل مفهومی -4-2
که در مورد  است میان شماري از عواملینظري هومی مبتنی بر روابط چارچوب نظري یک الگوي مف

سوابق پژوهشی در  این چهارچوب نظري با بررسی. اند پژوهش با اهمیت تشخیص داده شده مسأله
، پیشین توجه به تعاریف ارائه شده و تحقیقات با. کند اي منطقی جریان پیدا می گونه قلمرو مسأله به

  .ارائه نمودنداعتماد  عدالت سازمانی وارتباط  منظور بررسی همحققین، مدل مفهومی زیر را ب
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  مدل مفهومی -1شکل

  فرضیات تحقیق -3
  :اند صورت زیر بیان گردیده هاي مدل مفهومی، فرضیات تحقیق به اساس مولفه بر
  .مثبت، مستقیم و معناداري دارد رابطهاعتماد سازمانی با  توزیعیعدالت . 1
  .مثبت، مستقیم و معناداري دارد رابطهاعتماد سازمانی  با رویه ايعدالت . 2
  .مثبت، مستقیم و معناداري دارد رابطهاعتماد سازمانی   تعاملی باعدالت . 3
  
  پژوهش شناسی روش -4

 توصیفی و از نوع همبستگیاز نظر هدف کاربردي و از نظر نحوه گردآوري اطلاعات حاضر تحقیق 
ی از یک .هاي فراوانی ارائه شده است هاي اخیر روش بررسی روابط میان متغیرها در دههبراي . است

مدل . نون استیا تحلیل چند متغیري با متغیرهاي مک15ها مدل معادلات ساختاري این روش
ابط بین متغیرهاي مشاهده درباره رو ها ماري جامعی براي آزمون فرضیهرویکرد آ معادلات ساختاري

نظري را  هاي توان قابل قبول بودن مدل از طریق این رویکرد می. است 17متغیر هاي مکنون و 16شده
ویژه رفتار  ههاي موجود در تحقیقات مدیریتی ب از آنجایی که اکثر متغیر .نموددر جوامع خاص آزمون 

ها روز به روز بیشتر  استفاده از این مدلضرورت  ،استت مکنون یا پوشیده و پنهان صور سازمانی به
  .]37[دشو می

 عدالت رویه اي
 

 عدالت توزیعی
 

 عدالت تعاملی
 

 اعتماد سازمانی
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اعتماد و براي سنجش  ]42[از پرسشنامه هاي عدالت سازمانی حاضر، براي سنجش مولفهدر تحقیق 
اولیه  اي نمونه ابزار،ایی سنجش پای جهت. ]39[استفاده شده است سازمانی از پرسشنامه پاین

، میزان ضریب آمده دست ههاي ب استفاده از داده مون شد و سپس باآز پرسشنامه پیش 30شامل
          درصد براي عدالت سازمانی 91.9 ترتیب، که به گردیداعتماد با روش آلفاي کرونباخ محاسبه 

درصد  88.8 و )براي عدالت تعاملی 93.7اي و  براي عدالت رویه 76.4براي عدالت توزیعی،  92.1(
پرسشنامه از قابلیت اعتماد و  ن است کهآدهنده  اعداد نشان این. باشد می براي اعتماد سازمانی

 از اعتبار عاملی استفاده منظور سنجش روایی سوالات به. از پایایی لازم برخوردار استعبارت دیگر  به
 در .]1[آید دست می ه است که از طریق تحلیل عاملی بهاعتبار عاملی صورتی از اعتبار ساز .گردید

شود و متغیرها از  از پرسشنامه و آزمون استفاده می هایی که در آنها عاملی در شاخهاستفاده از تحلیل 
در این تحقیق با استفاده از تکنیک تحلیل عاملی . ]2[است، لازم و ضروري هستندع مکنون نو

جدول شرح  ها استخراج گردید که نتایج آن بهعوامل ابتدایی این متغیر ،18اکتشافی مرتبه اول
  .است 1شماره

  تحلیل عاملی اکتشافی مرتبه اول  - 1جدول 

عاملی  تحلیل
 اکتشافی مرتبه اول

و عدد آزمون   KMOعدد 
  بارتلت

نام عامل هاي بدست آمده به ترتیب 
  اهمیت در واریانس تبیین شده

درصد 
واریانس 
  تبیین شده

  عدالت سازمانی

KMO=0.812 
Sig=0.000 

شرایط مورد نیاز براي  داده ها
  .اجراي تحلیل عاملی را دارند

 )درصد 28.05(عدالت توزیعی
 )درصد 25.37(عدالت تعاملی

  )درصد15.30(عدالت رویه اي

68.737 
  درصد

  اعتماد

KMO=0.82 
Sig=0.000 

شرایط مورد نیاز براي  داده ها
 .اجراي تحلیل عاملی را دارند

  ، )درصد18.2( صداقت
             ، )درصد 16.2( اعتمادکاپذیري و ات

  ، )درصد 14.6(شایستگی 
، )درصد12.1(نظارت و کنترل متقابل

  )درصد8.6(، رضایت )درصد9.3(تعهد

  درصد 79

پژوهشگاه صنعت  رسمی داراي مدرك کارشناسی و بالاتر کلیه کارکنان شاملجامعه آماري پژوهش 
متغیرهاي  گیري و عمومیت چهارچوب نمونهدلیل مشخص بودن  به. نفر است 504و به تعداد نفت
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عداد نمونه با ت. گیري تصادفی ساده استفاده شده است ي همه اعضاي جامعه، از روش نمونهرفتاري برا
  .نفر محاسبه گردید 119 ، تعدادوکراناستفاده از فرمول ک

  هاي پژوهش یافته - 5
  بررسی وضعیت متغیرهاي تحقیق - 5 - 1

3:0(یک جامعه آماريآزمون میانگین  - 2جدول  H(  

  میانگین  نام متغیر
انحراف 
  معیار

عدد 
  معناداري

  وضعیت متغیر  حد بالا  حد پایین

  نامناسب - 1.0551 1.2078- 002. 0.51155 1.8686 عدالت توزیعی
  نامناسب 0691. 0919.- 780. 0.53950 2.9886 عدالت رویه اي
 نامناسب 0641.- 2521.- 001. 0.63005 2.8419 عدالت تعاملی

 نامناسب 3712.- 4961.- 028. 0.41858 2.5663 عدالت سازمانی

 مناسب 1.334 4848.- 000. 0.50468 3.5905 صداقت

 نامناسب 6644.- 8213.- 002. 0.52575 2.2571 اتکاپذیري و اعتماد

 نامناسب 6160.- 7745.- 000. 0.53110 2.3048 شایستگی

 مناسب 1.5404 6977.- 020. 0.52731 3.3810  کنترل متقابلو نظارت 

 نامناسب 4280.- 6044.- 000. 0.59120 2.4838  تعهد

 نامناسب 7463.- 9795.- 010. 0.78148 2.1371  رضایت

 نامناسب 5856.- 6963.- 000. 0.37124 2.3590  اعتماد

اي، صداقت و نظارت و  غیر از عدالت رویهپژوهش  به دهد که تمامی متغیرهاي  نشان می 2نتایج جدول 
  .کنترل در وضعیت نامناسبی  قراردارد

  هاي اندازه گیري متغیرهاي تحقیق مدل  بررسی – 5- 2
هاي  قبل از وارد شدن به مرحله آزمون فرضیات و مدل مفهومی تحقیق لازم است تا از صحت مدل

 ،لذا در ادامه. حاصل شوداطمینان  )اعتماد سازمانی( درونزا، متغیر )عدالت سازمانی(گیري متغیر برونزا  اندازه
مرتبه اول و دوم  19این کار توسط تحلیل عاملی تاییدي .شود میارائه متغیر  گیري این دو هاي اندازه مدل

که براي بررسی ارتباط بین  ترین روش هاي آماري است تحلیل عاملی تاییدي یکی از قدیمی .شود انجام می
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گر  و بیان شود کار برده می به )سوالات(هاي مشاهده شده  متغیر و) دست آمده ههاي ب عامل(مکنون  هاي متغیر
  .گیري است مدل اندازه

  لمد ي گیري متغیر برونزا مدل اندازه ظ5 - 2- 1
مرتبه اول حاکی از  تحلیلنتایج  .دهد تحلیل عاملی مرتبه اول و دوم عدالت سازمانی را نشان می 2نگاره 

ییدي أنتایج تحلیل عاملی تهمچنین  .استبین ابعاد عدالت سازمانی   روجود روابط همبستگی مثبت و معنادا
هاي مدل  و کلیه اعداد و پارامتر بوده نی مناسبگیري عدالت سازما اندازهکه مدل  دهد میمرتبه دوم نشان 

گیري  گر مناسب بودن مدل اندازه نشان RMSEA=0.07 از جمله  مدلهاي تناسب  شاخص. معنادار است
  . استعدالت سازمانی 

  
  مدل تخمین استاندارد - 2شکل 

  مدل اندازه گیري متغیرهاي درونزا - 5 - 2- 2
نتایج تحلیل . دهد تحلیل عاملی تاییدي مرتبه اول و دوم  مربوط به اعتماد سازمانی را نشان می 3نگاره 

گیري مناسب و کلیه اعداد و پارامترهاي مدل  ر درونزا نشان داد که مدل اندازهمتغیعاملی تاییدي مرتبه اول 
 اعتمادگیري حاکی از وجود روابط همبستگی مثبت و معناداري بین ابعاد  نتایج مدل اندازه. معنادار است

گیري  گر مناسب بودن مدل اندازه نشانRMSEA=0.085 از جمله  هاي تناسب مدل شاخص .استسازمانی 
  .است اعتماد سازمانی
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 مدل تخمین استاندارد - 3شکل

 تحقیق) تحلیل مسیر( بررسی مدل ساختاري  -  5 - 3

هاي عدالت سازمانی  هریک از مولفه همبستگیضریب  ،مدل ساختاري تحقیق در وضعیت تخمین استاندارد
را  دارا  همبستگیبیشترین  0.91دهد که در آن عدالت توزیعی با ضریب  را نشان می سازمانیبر روي اعتماد 

  .دهد ا اعتماد سازمانی را نشان میعدالت سازمانی ب  لفهارتباط معنادار و مثبت هرسه مؤ 4نگاره .  می باشد

  مدل تخمین استاندارد - 4شکل
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هاي  لفهشود مؤ گونه که مشاهده می همان. دهد اعداد معناداري هریک از متغیرها را در مدل نشان می 5نگاره 
رابطه مثبت و معنادار  دهنده وجود باشند که نشان می 1.96عدالت سازمانی داراي عدد معناداري بزرگتر از 

  .لفه ها با اعتماد سازمانی استبین این مؤ

  
  مدل اعداد معناداري - 5شکل

  آزمون فرضیه هاي مدل - 5 - 4
قرار در وضعیت مناسبی  برازشهاي  مدل از نظر شاخص ،گردد ملاحظه می 3که در جدول که  طوري همان
هاي آن برازش  باید شاخص اولاً، مسیراساس فنون آماري، براي تایید مدل ساختاري یا نمودار  بر .دارد

کم، 2اگرمقدار . باشند  دار معنی ، ضرایب استانداردو  t-valueمقادیر باید  مناسبی داشته باشند و ثانیاٌ
تر گبزر  AGFI و  GFI نیز  و 0.08تر از  کوچک RMSEA،  3کوچکتر از  )df(درجه آزادي به  2نسبت 

بزرگتر یا  2نیز اگر از   tمقادیر  .برخوردار استقابل قبولی  برازش از  ،که مدل گفتتوان  باشند، می%  90از 
در مورد روابط بین اجزاي مدل این  .دار خواهند بود معنی%  99در سطح اطمینان باشند، کوچکتر ) - 2(از 

 دارد )0.91( يسازمانی اثر مثبت، مستقیم و معنادار اعتماد بر توزیعیعدالت  :دست آمده است هنتایج ب
 باشد می )0.13( اراي اثر مثبت، مستقیم و معناداردسازمانی  اعتماد بر اي رویه عدالتهمچنین  .)1فرضیه(
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نتایج . )3فرضیه ( دارد )0.10( يرثر مثبت، مستقیم و معناداا اعتماد سازمانیبر  تعاملیعدالت  و )2فرضیه (
  .اند؛ آزمون فرضیات در قالب جدول زیر ارائه شده

 یافته هاي حاصل از مدل معادلات ساختاري در آزمون فرضیات تحقیق - 3جدول

ضریب   فرضیه
  استاندارد

عدد 
  نتیجه آزمون  معناداري

  شده است دییتا هیفرض  78/8  91/0 .مثبت، مستقیم و معناداري دارد رابطهاعتماد سازمانی با  توزیعیعدالت 
  شده است دییتا هیفرض  56/2  13/0  .مثبت، مستقیم و معناداري دارد رابطهاعتماد سازمانی  با رویه ايعدالت 
  شده است دییتا هیفرض  12/2  10/0  .مثبت، مستقیم و معناداري دارد رابطهاعتماد سازمانی   تعاملی باعدالت 

2/df = 1/68 , RMSEA =0/079 , GFI =0/94 , AGFI =0/91 

  گیري و پیشنهاد نتیجه - 6
. ]50[است ثراز اعتماد سازمانی متأ ه عدالت سازمانی ادراك شدهدهد ک نشان میمطالعات 

در واقع به اعتماد وابسته است و  عدالت از لحاظ نظريدهد که  هاي بروکنر و ویتنر نشان می پژوهش
رك بررسی رابطه بین عدالت سازمانی ادادر این پژوهش به  .بینی از اعتماد است عدالت نوعی پیش

ها حاکی از تایید همه  و تحلیل دادهنتایج حاصل از تجریه  .شده و اعتماد سازمانی پرداخته شد
  .باشد هاي پژوهش می فرضیه

یعنی با . داردسازمانی اثر مثبت، مستقیم و معناداري  اعتمادبر  عدالت توزیعی در پژوهش حاضر
اد سازمانی هاي کاري و حقوق و مزایا اعتمها، برنامهها، تنبیهرعایت برابري و انصاف در ارتقاها، پاداش

  . شود شکل گرفته و تقویت می
از . دارداثر مثبت، مستقیم و معناداري  سازمانی عتمادابر روي  اي رویه عدالت اساس نتایج تحقیق، بر

دهند مبتنی بر عدالت باشند، باید به  آیندهایی که پیامدها را تخصیص میها و فر اگر رویه ،رو این
شود براي  لذا پیشنهاد می. دوش منجرگیري احساس اعتماد نزد کارکنان نسبت به سازمان  شکل
طرفانه اخذ شود، قبل از هرگونه  دور از تعصب و بی به تصمیمات شغلی بایداعتماد ي ارتقا

، به کارکنان اجازه شرکت و بحث و تبادل نظر هاي کارکنان گوش داده شود ي به دغدغهگیر تصمیم
طلاعات کامل و دقیق تصمیمات شغلی ااخذ ، قبل از ه شوددر خصوص تصمیمات شغلی داد

  .رسانندشفاف به اطلاع کارکنان ت صور  بهو مدیران تصمیمات خود را آوري شده  جمع
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بر روي اعتماد سازمانی داراي اثر مثبت، مستقیم و معناداري  تعاملیعدالت براساس نتایج تحلیل، 
سازمانی  باعث ارتقاي میزان اعتماد درون، عبارت دیگر منصفانه بودن ارتباطات بین شخصی به. است

فت و ، عطوهاي شغلی با احترام گیري تصمیمشود در هنگام  در این خصوص پیشنهاد می. واهد شدخ
، دلایل ه شودها به احقاق حقوق کارکنان اهتمام و توج گیري متانت با کارکنان رفتار شود، در تصمیم

همچنین مدیران، مستندات و دلایل خود را به با کارکنان در میان گذاشته شود و تصمیمات متخذه 
  . ودازهاي شي به نیگیر کارکنان اعلام نمایند و هنگام تصمیم

  ها نوشت پی -7
1 - Competence  
2 - Integrity 
3 - Dependability & Reliability 
4 - Openness & Honesty 
5 - Vulnerability 
6 - Concern for Employees 
7 - Identification 
8 - Control mutuality 
9 - Satisfaction 
10- Commitment 
11 -Organizational Transparency 
12 -Organizational Justice 
13 -Empowerment 
14 -Organizational Restructuring 
15 -Structural equation modeling   
16 -Observed variables  
17 -Latent variables 
18 -First-order exploratory factor analysis 
19 -Confirmatory factor analysis 
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