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مقیاس عدالت  این پژوهش با هدف تبیین روابط میان عدالت سازمانی با دو خرده :مقدمه

عضو با در یک شرکت صنعتی در اصفهان  -اي  و تبادل رهبرتوزیعی، عدالت رویه
  . طراحی و اجرا گردید

نفر از کارکنان شرکت ذوب آهن اصفهان بود که در تابستان   247نمونه پژوهش  :روش
در این شرکت مشغول به کار بودند و با روش نمونه گیري تصادفی طبقه اي  1389

پرسشنامه هاي عدالت . داده ها از طریق پرسشنامه گردآوري گردید. انتخاب شدند
 عضو گراین، نوواك و سومرکمپ -، تبادل رهبر)1993( سازمانی نیهوف وومورمان

و اعتماد به سرپرست هارتوگ و ) 1995( ، توانمندسازي روانشناختی اسپریتزر)1982(
ویژگی هاي روان سنجی ابزارها در حد . ، در این پژوهش به کار برده شد)2003( کوپمن

داده ها از طریق همبستگی، رگرسیون ساده و چندگانه مورد بررسی قرار . مطلوب بود
  . رفتگ
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به عنوان متغیرهاي ( عضو -اي و تبادل رهبرایج نشان داد عدالت سازمانی رویهنت :نتایج 
شناختی را به خوبی پیش بینی ، اعتماد به سرپرست و ابعاد توانمندسازي روان)پیش بین

متغیرهاي پیش بین . بینی متغیرهاي ملاك را نداشتعدالت توزیعی توان پیش. کنندمی
  . پرست را بهتر تبیین کردنداعتماد به سر

شود که جهت بهبود روابط ها به مسئولان پیشنهاد میبا توجه به یافته :گیرينتیجه
سرپرست و زیردست و برقراري عدالت در اجراي دستورالعمل ها، برنامه هاي آموزشی 

  .تدارك دیده شود تا به موجب آن سطح اعتماد بین فردي در سازمان افزایش یابد
، اعتماد به سرپرست، زیردست، عدالت سازمانی - ت سرپرستکیفی :هاژهکلیدوا

  توانمندسازي روانشناختی

Investigation of relationship between 
organizational justice and leader-member exchange 

(LMX)with Trust in supervisor and dimension of 
psychological empowerment 

 
Reyhane Dezhban 
Abolghasem Noori 
Hossein Samavatiyan 

Abstract 
Introduction: The aim of this research was to study the 
relationship between organizational justice and LMX with trust in 
supervisor and dimensions of psychological empowerment.  
Method: The sample consisted of 247 employees of the Esfahan 
Steel Company who have been working in the summer of 2010 
(1389s.c.). Data was collected by questionnaire of Niehoff and 
Moorman's organizational justice ( 1993), Graen,  Novak and 
Sommerkamp ( 1982) for LMX, and scale of trust in supervisor by 
Hartog and Koopman (2003). Data was analysis by using 
correlation, simple and multiple regression.  
Results: Results showed that procedural justice and LMX 
predicted trust in supervisor and procedural justice predicted trust 
in supervisor greater than LMX. Quality of LMX and procedural 
justice were important for employee's trust in supervisor.  
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Conclusion: Further interactions revealed that supervisors’ fair 
treatment with subordinate were very important for building trust 
in leader. 
Keywords: leader-member exchange, organizational justice, trust 
in supervisor, psychological empowerment 

 
  مقدمه 

از جمله چالش هاي روز افزون و مواجه در گروه ها فراهم آوردن چرخه مثبت اعتماد 
اعتماد موضوعی . بین افراد درون گروه و به ویژه میان سرپرست و زیردست می باشد

شناسی اجتماعی، اقتصاد، جامعه شناسی، است که در علوم اجتماعی گوناگون از قبیل روان
رفتار سازمانی، مدیریت استراتژیک و تجارت بین المللی مورد بررسی قرار گرفته است 

مفهوم اعتماد در روابط انسانی توجه زیادي را به ). 2180، ص 2009، 1ایردن و ایردن(
اکثر ادبیات مرتبط با اعتماد بر تعریف، توسعه و نگهداري آن . کرده است خود جلب

اعتماد در اصطلاح به معناي تکیه کردن، متکی شدن به کسی، کاري را . متمرکز می باشد
به  ًاعتماد عموما). 1387صراف فرد، (بی گمان به او سپردن و واگذاري کار به کسی است 

به . با اطلاعات ناقص پیدا می کند، توصیف شده استعنوان ایمانی که شخص در مواجهه 
شناختی شامل انتظارات درباره اقدامات دیگري، علی تر، اعتماد وضعیتی روانطور خاص

بررسی ها از بیانات نظري مبنی بر اینکه . رغم آسیب پذیري براي اقدامات وي، است
خطرکردن مناسب است،  اعتماد با ساده لوحی و زودباوري مرتبط نیست و توانایی براي

ري از نتایج سازمانی بنابراین، اعتماد درون سازمان ها همراه با شما. حمایت کرده است
وجود بنابراین پژوهش درمورد عوامل به).  837، ص 2007روجلبرگ، (مطلوب است 

  .رسداعتماد در سازمان امري ضروري به نظر می آورنده
اعتماد را این چنین ) 1996(خاص رابینسون  هاي سازمانی، به طورنگرش در زمینه
اعتماد شامل انتظارات، حدسیات و باورهاي یک فرد است، درباره «: کندتعریف می

این احتمال عمل متقابل . احتمال اینکه اقدامات آتی طرف مقابل سودمند خواهند بود
، )2003(رابینز . »مثبتی را در فرد برخواهد انگیخت تا اقدامات طرف مقابل را جبران کند

دارد که اعتماد انتظار مثبتی است مبنی بر این که دیگري از طریق گفته ها، نیز بیان می
بررسی هاي مربوط به اعتماد از . اقدامات یا تصمیمات، فرصت طلبانه عمل نخواهد کرد
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قرن بیستم نشان  60آرجریس، لیکرت و مک گریگور در دهه . آغاز شده است 1970
مطالعات ). 2001، 1دیرکز و فرین(ماد متغیر مهمی از اثربخشی سازمانی است دادند که اعت

بخش قابل . متعددي در تبیین اهمیت اعتماد متقابل میان افراد سازمان صورت گرفته است
توجهی از ادبیات این حوزه نشان داده است که اعتماد بر اساس تجربه است و یاد گرفته 

سازمان . اسر عمر در طی اجتماعی شدن پیش می رودگیري اعتماد در سرشکل. می شود
احتمال دارد رهبران به . ها نیز به عنوان محیط هاي اجتماعی در این فرآیند نقش دارند

همچنان که . عنوان یکی از اعضاي سازمان نقش بسزایی در تشکیل اعتماد داشته باشند
تار می کنند، اعتماد ظاهر می مدیران نسبت به کارکنان صمیمی، باز، هماهنگ و با تدبیر رف

ایردن و (آید که اعتماد جایگاه مهمی در روابط نزدیک دارد از آنچه گفته شد برمی. شود
از جمله این روابط، رابطه سرپرست با زیردست است که در ). 2181، ص 2009ایردن، 

ر بر مثبتی را د اعتماد به سرپرست عاطفه. واقع نوعی مبادله اجتماعی محسوب می شود
ي گیرد و هنگامی رخ می دهد که یک کارمند اعتقاد دارد با سرپرستی درستکار رابطهمی

احتمال این وجود ندارد که افراد از ). 2002، 2دیرکز و فرین(اي دارد تبادلی منصفانه
شخصی که نادرست تصورش می کنند یا فردي که مزایایشان را از آنها می گیرد، پیروي 

بنابراین، اعتماد به سرپرست یا رهبر یکی از انواع مهم ). 338، ص 2003رابینز، (کنند 
رود بین اعتماد به سرپرست و شود و انتظار میسازمانی محسوب می اعتماد در زمینه

  .سرپرست و زیردست رابطه وجود داشته باشد کیفیت رابطه
مختلفی مانند هاي پیرامون رهبري و اعتماد چند دهه است که در زمینه هاي بحث

در واقع رهبري و اعتماد . شناسی و مدیریت، در هم پیچیده شده استدین، فلسفه، روان
بروور، شورمن و (زمینه هاي رایج در روش شناسی و پیشینه فرهنگ هاي مختلف هستند 

که از جمله نظریه ) عضو -تبادل رهبر(کیفیت رابطه سرپرست و زیردست ). 2000تن، 
در رهبري است، به عنوان یک رابطه منحصر به فرد بر پایه مبادله هاي جدید پردازي

همچنین نیرومندي روابط کاري که در یک . اجتماعی میان رهبر و عضو تعریف می شود
نام گذاري شده ) LMX (عضو -مبادله میان کارمند با سرپرستش رخ می دهد، تبادل رهبر

و تلاش می کند تا کیفیت رابطه عض - تبادل رهبر). 2010، 3کت، مارکز و رانی(است 
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دو نوع مبادله شناسایی و نام . زوجی میان رهبر و اعضاي گروه کاري اش را توضیح دهد
یا (کیفیت بالا  LMXو ) یا رابطه خارج گروه(کیفیت پایین  LMX: گذاري شده است
کیفیت پایین به صورت مبادله اي میان سرپرست و زیردست  LMX). رابطه درون گروه

. شوداستخدام تعریف شده است، محدود میص شده است که به آنچه در قرارداد مشخ
سرپرستان قدرت مقام رسمی سازمانی را به کار می برند، براي زیردستان مزایاي سازمانی 

طور استاندارد را فراهم می کنند، درحالی که زیردستان نیز با احتیاجات شغلی که به 
-سرپرست پیروي می هند و از درخواست هاي قانونیداند، جواب میرسمی تعریف شده

کیفیت بالا به صورت مبادله کالاهاي مادي و غیرمادي، فراتر از آن  LMXدر مقابل . کنند
 ًاین رابطه معمولا. چیزي که در قرارداد استخدام تعریف شده است، مشخص می شود

حت و نفوذ دوطرفه می دربرگیرنده سطوح بالاتر اعتماد دوجانبه و وفاداري، ارتباط را
آن اعضایی که روابط کیفی بالایی را با رهبر درك می کنند ). 2، ص 2002مینسکی، (باشد 

اغلب برخورد ممتازي، از جمله سطوح بالاتر آزادي عمل براي تصمیم گیري، فرصت 
  ). 2010کیم، لی و کارلسون، (رشد بیشتر و سطوح بالاتر حمایت را دریافت می کنند 

م و مرتبط دیگر این است که زیردستان به عنوان افراد درون گروهی که موضوع مه
هاي رهبري از قبیل کیفیت تبادلات آنان با رهبر بالا است، گرایش دارند که از تکنیک

شرایط . مند شوندمذاکره آزادي عمل، دستیابی به اطلاعات، حمایت و چالش شغلی بهره
زیردست می گردد و جنبه انگیزشی مطلوبی  شناختیاخیر موجب پرورش توانمندي روان

دارد و نه تنها باعث رضایت شغلی می شود بلکه سطوح بالاتر عملکرد را نیز موجب می 
مدیران از طریق توانمندسازي زیردستانشان، قدرت ). 795، ص 2006آریی و چن، (گردد 

این مبادله از طریق . مشروع، کنترل و سرپرستی که بر کارکنانشان دارند را مبادله می کنند
وقتی کارکنان  .اقدامات مدیریت که بر حمایت و همکاري تاکید دارد، صورت می گیرد

احساس کنند که براي حذف محدودیت هاي اجتماعی ساختاري توسط مدیران اقداماتی 
صورت می گیرد، اعمال خیرخواهانه از طریق میل به مخلص بودن، بدون نگرانی و 

دریافتند که کارمندان ) 1998(1کمپل و مارتینکو. صورت می گیردمراقبت از آسایششان 
توانمند بیزاري کمتر، انتظارات مثبت تر و استقامت بیشتري در موقعیت هاي شغلی دارند 
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-نیز عوامل تاثیر گذار بر توانمندسازي روان) 1383(به عقیده عبدالهی ). 2002، 1شلتون(

وزارت علوم، تحقیقات و فناوري، سه دسته شناختی براي کارشناسان حوزه ستادي 
فراهم نمودن اطلاعات، تفویض اختیار، مدیریت مشارکتی، (راهبردهاي مدیریتی  -1عوامل

نظام پاداش دهی، (شرایط سازمانی  -2، )دادن استقلال و آزادي عمل و تشکیل گروه
حمایت کردن  الگوسازي،(منابع خودکارآمدي  -3و ) ساختار سازمانی و دسترسی به منابع

سرپرست با  رود که کیفیت رابطهبنابراین، انتظار می. می باشند) و برانگیختگی هیجانی
شناختی رابطه داشته باشد و ابعاد توانمندسازي را پیش بینی زیردست با توانمندسازي روان

  . کند
ت از سوي دیگر، در میان پیش بین هاي اعتماد، عدالت سازمانی یکی از متغیرهایی اس

که بیشترین بررسی ها را به خود اختصاص داده است، در حالی که رفتار شهروندي 
سازمانی از جمله برون دادهاي اعتماد است که با فراوانی بیشتري مورد مطالعه قرار گرفته 

دهد مطالعات عدالت رویه اي و توزیعی نشان می). 410، ص 2009مور و تزافریر، (است 
اي منصف ادراك می شوند، توسط زیردستان مطلوب تر درجه  رهبرانی که از نظر رویه

کروپانزانو و ). 1999اسکندورا، (بندي می شوند، حتی وقتی که تخصیص نابرابر است 
اي فولگر یک مدل دو عنصري از عدالت ارائه کردند که شامل شکل هاي توزیعی و رویه

راك فرد از اینکه آنچه اد: عدالت توزیعی به این صورت تعریف شده است. عدالت است
مثال هایی از نتایج توزیعی افزایش حقوق، ترفیعات و . دریافت می کند منصفانه است

عدالت رویه اي به عنوان ادراك کارکنان است از . تقسیمات کاري چالش برانگیز است
اینکه رویه هایی که از سوي سازمان دنبال می شود تا مزایاي دریافتی را تعیین کنند، 

میزان تأثیري که فرد : مثال هایی از عدالت رویه اي شامل این موارد است. انه هستندمنصف
در تصمیم گیري دارد و اینکه آیا در تصمیم گیري از مقررات یکسانی پیروي می شود 

نتایج تحقیقات در مورد رابطه عدالت سازمانی با اعتماد به سرپرست ). 1999اسکندورا، (
عدالت توزیعی و رویه اي گاهی رابطه مثبت با اعتماد به  .تا حدودي ضد و نقیض است

؛ کروسگارد، اسشویگر و اسپینوزا، 2007؛ ایرلند و وب، 1999اسکندورا،(سرپرست داشته 
). 2002آریی، بودهاور و چن، (اند و گاهی رابطه نشان نداده) 2005؛ وات و شافر، 1995

________________________________________________________________________________ 

1 -Shelton 
www.SID.ir

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

  140                                                 90،  پاییز 3،  شماره 1شناسی اجتماعی، دوره پژوهشهاي روان  

 

هاي در ادامه برخی از پژوهش. ردیدبنابراین، نیاز به پژوهش این رابطه نیز احساس گ
  .مرتبط گزارش شده است
نقش عدالت رویه اي در ایجاد  "در پژوهشی با عنوان ) 1995(کروسگارد و دیگران 

به بررسی نقش عدالت رویه  "تعهد، دلبستگی و اعتماد در تیم هاي تصمیم گیري راهبردي
راك عدالت رویه اي نقش میانجی در نتایج نشان داد که اد. اي در اعتماد به رهبر پرداختند

نیز با رویکردي چندگانه ) 2007(ایرلند و وب . رابطه رویه ها و اعتماد به رهبر دارد
در یکی از رویکردها . اعتماد را در زنجیره هاي تأمین استراتژیک مورد بررسی قرار دادند

می کنند دو بعد عدالت آنها استدلال . آنها از منظر عدالت سازمانی به این مسئله پرداختند
همچنین لپیدوت، . توزیعی و رویه اي با سطوح اعتماد در روابط درون سازمانی رابطه دارد

دریافتند که خیرخواهی و سخاوتمندي رهبر به ایجاد اعتماد ) 2007(کارك و شامیر 
زیردست به رهبر منجر می شود، درحالی که توانایی و انسجام رهبر موجب فرسایش 

دریافتند که گرایش به اعتماد و نگرش ها ) 2009(ایردن و ایردن همچنین . گرددیاعتماد م
   .و ارزش ها از جمله پیش بین هاي اعتماد هستند

  

  روش
جامعه آماري پژوهش را کلیه کارکنان . این پژوهش از نوع همبستگی و توصیفی است

در این شرکت مشغول به کار بودند، تشکیل  1389شرکت ذوب آهن اصفهان که در سال 
. نفر به روش نمونه گیري تصادفی طبقه اي انتخاب شدند 310از میان کارکنان . می دهند

پرسشنامه  268. انه این شرکت در نظر گرفته شدطبقات نمونه گیري، حوزه هاي شش گ
. عدد قابل بررسی بود و نمونه پژوهش را تشکیل داد 247برگشت داده شد که در نهایت 

و انحراف استاندارد  21/35میانگین سن آزمودنی ها . درصد بود  80بنابراین، نرخ پاسخ 
  . بدست آمد 89/6

  

  ابزار پژوهش 
پرسشنامه تبادل  ):سرپرست و زیردست کیفیت رابطه(عضو -ي تبادل رهبر پرسشنامه

طراحی شده  1982در سال  1توسط گراین، نوواك و سومرکمپ) LMX(عضو  -رهبر
است و در بسیاري از کشورهاي غربی و آسیایی در تحقیقات فراوانی به کار برده شده 
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گزارش  91/0اساس آلفاي کرونباخ بر) 1384(پایایی آن توسط حقیقت جو ضریب .  است
بدست آمد که  89/0وسیله آلفاي کرونباخ در این پژوهش پایایی پرسشنامه به. شده است

سؤال بوده و پاسخ ها روي یک  7داراي  LMXپرسشنامه . بیانگر پایایی مطلوبی است
شود ، محاسبه میLMXآیتم به عنوان نمره  7میانگین . مقیاس  پنج نقطه اي ثبت می شوند

سرپرست شما تا چه "چند نمونه از سؤال هاي آن عبارتند از ). 2004، 1انگوپتاو کریشن(
رابطه کاري خود با سرپرستتان را "و  "اندازه با نیازها و مشکلات شغلی شما آشناست؟

اي لیکرتی سنجیده می وسیله یک طیف پنج درجهاسخ ها بهپ "چگونه توصیف می کنید؟
  .درجه بندي شده اند »خیلی زیاد«تا  »هیچ«شود که از 

که ) 1993(پرسشنامه عدالت سازمانی نیهوف و مورمن  :پرسشنامه عدالت سازمانی
سؤال  11در مجموع داراي . اي استعدالت رویه) 2عدالت توزیعی و ) 1داراي دو بخش 

. کندعدالت رویه اي را اندازه گیري می سؤال آن 6سؤال آن عدالت توزیعی و  5است که 
، ضرایب )1388پرور،  ؛ به نقل از غفوري ورنوسفادرانی و گل1383(رکن نعامی و شک

این پرسشنامه را محاسبه و به ترتیب براي ) آلفاي کرونباخ(و پایایی ) ايسازه(روایی 
. گزارش کرده اند 82/0و  57/0و براي عدالت رویه اي  78/0و  46/0عدالت توزیعی 

به روش آلفاي کرونباخ براي عدالت توزیعی ) 1387(پایایی این پرسشنامه توسط براتی 
) 1388(و توسط غفوري ورنوسفادرانی و گل پرور   74/0و براي عدالت رویه اي  75/0

در این پژوهش نیز پایایی به روش آلفاي کرونباخ . گزارش شد 78/0و  84/0به ترتیب 
. بدست آمد 86/0و براي عدالت رویه اي  75/0پایایی براي عدالت توزیعی . محاسبه شد

درجه بندي  »موافقم ًکاملا«تا  »مخالفم ًکاملا«پاسخ ها بر روي یک طیف پنج درجه اي از 
  .شده است

وسیله پرسشنامه وهش اعتماد به سرپرست به در این پژ :پرسشنامه اعتماد به سرپرست
ضرایب پایایی و . تهیه شده است، سنجیده می شود 2003هارتوگ و کوپمن که در سال 

ضریب پایایی آن توسط . گزارش شده است 79/0و  84/0زمایی آن توسط عریضی بازآ
. گزارش شده است 87/0براساس آلفاي کرونباخ، اسپیرمن براون و گاتمن ) 1387(اشجع 

در پژوهش حاضر نیز پایایی این پرسشنامه به روش آلفاي کرونباخ، پس از حذف یک 
سه سوال است که براي سنجش میزان پرسشنامه اصلی داراي . بدست آمد 79/0سؤال 
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در این پژوهش با بررسی مقدماتی مشخص . اعتماد افراد به سرپرستشان به کار می رود
شد که سؤال سوم این پرسشنامه همخوانی اندکی با دو سؤال دیگر داشته و با حذف آن 

جه اي مقیاس پاسخ دهی پنج در. پایایی افزایش می یابد، بنابراین سؤال سوم حذف گردید
یک سؤال آن . درجه بندي شده است »موافقم ًکاملا«تا  »مخالفم ًکاملا«بوده و طیف آن از 

در مواقع بحرانی می توانم به سرپرست خود براي غلبه بر بحران اعتماد «عبارتست از 
 .»داشته باشم

براي ) 1995( 1این پرسشنامه توسط اسپریتزر :شناختیپرسشنامه توانمندسازي روان
شناختی ساخته شده است و در ایران توسط عبدالهی اندازه گیري ابعاد توانمندسازي روان

ماده است که چهار بعد توانمندسازي  12پرسشنامه داراي . اعتباریابی گردید) 1384(
، مؤثر بودن، معناداري )یا شایستگی( این ابعاد شامل تسلط. شناختی را اندازه می گیردروان

براي . براي سنجش هر بعد سه سؤال در نظر گرفته شده است. خودمختاري می باشندو 
ضریب پایایی آن بر اساس . نمره گذاري این پرسشنامه از طیف لیکرتی استفاده می شود

گزارش شده است  81/0و در پژوهش عبداللهی،  74/0آلفاي کرونباخ توسط اسپریتزر 
، )یا شایستگی(و براي تسلط  81/0ایی کلی در پژوهش حاضر پای). 1387شکوهنده، (

  . بدست آمد 74/0و  66/0، 82/0، 62/0مؤثر بودن، معناداري و خودمختاري به ترتیب 
  
  هایافته

داده هاي  1در جدول . گزارش شده است 3تا  1یافته هاي این پژوهش در جدول 
و همبستگی میان  توصیفی شامل انحراف استاندارد و میانگین هر یک از متغیرهاي پژوهش

  .آنها گزارش شده است
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 پژوهشمیانگین، انحراف استاندارد و همبستگی میان متغیرهاي -1جدول

  

انحراف    میانگین  متغیرها
  استاندارد

1  2  3  4  5  6  7  8  9  

                  1  59/3  53/15  عدالت توزیعی-1
                1  45/0**  86/4  57/17  عدالت رویه اي-2
              1  64/0**  35/0**  45/5  02/23  عضو -تبادل رهبر-3
            1  47/0**  53/0**  26/0**  72/1  66/7  اعتماد به سرپرست-4
          1  17/0**  21/0**  19/0**  16/0*  58/1  62/12  شایستگی-5
        1  42/0  21/0**  36/0**  36/0**  18/0**  09/2  85/10  معناداري-6
      1  35/0**  34/0**  24/0**  25/0**  23/0**  14/0*  03/2  43/12  مؤثربودن-7
    1  34/0**  48/0**  21/0**  23/0**  47/0**  45/0**  20/0**  41/2  96/10  خودمختاري-8
  1  69/0**  60/0**  73/0**  55/0**  28/0**  43/0**  42/0**  21/0**  52/6  12/47  توانمندسازي روانشناختی-9

               **P< 01/0                                 * p< 05/0  
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مشاهده می شود بیشترین میانگین و انحراف استاندارد به تبادل  1همان طور که در جدول 
همچنین همبستگی میان تمام ).  =45/5SDو  =M 02/23( عضو اختصاص دارد -رهبر

بیشترین همبستگی میان متغیرهاي پیش . بدست آمدمتغیرها با یکدیگر، مثبت و معنادار 
در ). >01/0Pو  =53/0r(بین و ملاك بین عدالت رویه اي و اعتماد به سرپرست بود 

با متغیر ملاك ) عضو -اي و تبادل رهبرعدالت توزیعی، رویه(بین ضمن هر سه متغیر پیش
) شناختی کلیدسازي روانشناختی و توانمناعتماد به سرپرست و ابعاد توانمندسازي روان(

و  =26/0r= ،53/0rبراي اعتماد به سرپرست به ترتیب ( رابطه مثبت و معنادار نشان داد
47/0r= ،01/0P< 16/0  ، براي شایستگیr= ،05/0p< ،19/0 r=  21/0وr= ،01/0p< ،

 =14/0r=،05/0p< ،23/0r، براي مؤثر بودن =36/0rو  =18/0r= ،36/0rبراي معناداري 
و براي   >47/0r= ،01/0pو  =20/0r= ،45/0r، براي خودمختاري >25/0r=،01/0pو 

  ). >43/0r= ،01/0pو  =21/0r= ،42/0rشناختی کلی توانمندسازي روان
نتایج تحلیل رگرسیون به روش گام به گام، به ترتیب براي پیش  3و  2در جدول 

اختی به وسیله متغیرهاي پیش بین، شنبینی اعتماد به سرپرست و ابعاد توانمندسازي روان
  . گزارش شده است

  
عضو،  -نتایج رگرسیون چندگانه اعتماد به سرپرست بر تبادل رهبر -2جدول 

  عدالت توزیعی و عدالت رویه اي با روش گام به گام
دل

م
  

متغیرهاي 
 MR SR FP  پیش بین

عرض از ( a  ضرایب رگرسیون
  2  1  )مبدأ

عدالت   1
  ايرویه

53/0  28/0  
66/97  

0001/0  

53/0 b=  
88/9 t= 

0001/0 p=  
  33/4  

2  
عدالت 

اي   رویه
 - تبادل رهبر

  عضو

56/0  31/0  49/55  
0001/0  

39/0 b= 

69/5 t= 

0001/0 p=  

22/0 b= 

13/3 t= 

002/0 p=  
62/3  

آمده است از طریق روش رگرسیون گام به گام، براي پیش  2همان طور که در جدول 
بینی اعتماد به سرپرست توسط سه متغیر پیش بین، دو مدل رگرسیونی تحلیل رگرسیون 
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درصد واریانس اعتماد به  28عدالت رویه اي به طور جداگانه  1در مدل . حاصل شد
مطلوبی از  ًاین میزان بیانگر پیش بینی نسبتا).  =0001/0P(سرپرست را پیش بینی کرد 

عضو وارد  -، تبادل رهبر2در مدل . اعتماد به سرپرست توسط عدالت رویه اي است
. درصد افزایش یافت 31عضو به معادله، ضریب تعیین به  -با ورود تبادل رهبر. معادله شد

معادله رگرسیون . درصد است 3عضو  - واریانس انحصاري افزوده شده توسط تبادل رهبر
  :به دست آمده به شرح زیر است

62/3 = اعتماد به سرپرست + 39/0 ( عدالت رویه اي    )+  22/0 ( عضو -تبادل رهبر ) 

طور که نتایج نشان داد دو متغیر از سه متغیر پیش بین، وارد معادلات رگرسیون همان
  .بنابراین، فرضیه چهارم نیز تا حدي تأیید شد. گردید

  
رگرسیون، تحلیل واریانس و ضرایب استاندارد به روش گام به گام نتایج  -3جدول

وسیله عدالت سازمانی و تبادل شناختی بهبراي پیش بینی ابعاد توانمندسازي روان
  عضو -رهبر

یر 
متغ لاك
م

دل  
م

  
متغیرهاي 
 Ms SR  F  پیش بین

P 

عرض از  A  ضرایب رگرسیون
  2  1  مبدا

گی
یست

شا
  

 - تبادل رهبر  1
  عضو

21/0 05/0 
82/11  

001/0 

21/0 =b 
44/3 t=  
001/0 P=  

-  18/11  
ري

نادا
مع

  

1  
عدالت 
  13/0  36/0  رویه اي

14/37  
001/0  

36/0 b=  
09/6 t= 

001/0 p=  
  11/8  

2  

عدالت 
  رویه اي
 - تبادل رهبر
  عضو

40/0  16/0  
88/22  

006/0  

23/0 b=  
96/2 t= 

003/0 p=  

21/0 b= 

76/2 t= 

006/0 p=  
26/7  

ودن
ثر ب
مؤ

  

1  
 - تبادل رهبر
  06/0  25/0  عضو

99/15  
001/0  

25/0 b=  
99/3 t=  
001/0 p=  

-  31/10  
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یر 
متغ لاك
م

دل  
م

  

متغیرهاي 
 Ms SR  F  پیش بین

P 

عرض از  A  ضرایب رگرسیون
  2  1  مبدا

ري
ختا

ودم
خ

  

 - تبادل رهبر  1
  02/71  23/0  47/0  عضو

001/0  

47/0 b=  
43/8 t=  
001/0 p=  

  13/6  

2  

 - تبادل رهبر
  عضو

عدالت 
  رویه اي

51/0  26/0  90/42  
001/0  

32/0 b=  
40/4 t=  
001/0 p=  

25/0b=  
42/3t=  
001/0 p=  

60/5  

ختی
شنا

روان
ي 
ساز

مند
توان

  

1  
 - تبادل رهبر
  عضو
  

43/0  19/0  
85/55  

001/0  

43/0b= 

47/7t= 
001/0p= 

  25/35  

2  

 - تبادل رهبر
  عضو

عدالت 
  رویه اي

47/0  22/0  
35/10  

001/0  

28/0b= 

77/3t= 
001/0p= 

24/0b= 

22/3t= 
001/0p= 

85/33  

  

عضو براي  - بینی مربوط به تبادل رهبرنشان داد کمترین پیش ) 3جدول ( نتایج رگرسیون
عضو  -در بهترین حالت نیز تبادل رهبر).  =p 001/0و  =R 005/0( بعد شایستگی است

و با  =p 001/0و  =R 23/0(و سپس عدالت رویه اي بعد خودمختاري را پیش بینی کرد
ه پنجم بنابراین، فرضی). =p 001/0و  =R 26/0ورود عدالت رویه اي به معادله رگرسیون 

  .پژوهش نیز تا حدي تأیید گردید
  

  گیريبحث و نتیجه
سرپرست با  هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه میان عدالت سازمانی و کیفیت رابطه

زیردست، به عنوان متغیرهاي پیش بین، با اعتماد به سرپرست و ابعاد توانمندسازي روان 
پژوهشگران در پی پاسخ به این سؤال بودند که . شناختی، به عنوان متغیرهاي ملاك، بود

و کیفیت تعاملات میان سرپرست و زیردست ) ايتوزیعی و رویه(آیا عدالت سازمانی 
ایجاد اعتماد به سرپرست نقش دارد؟ همچنین به دنبال حل این مسئله  بلافصل اش در

و میان سرپرست ) عدالت توزیعی(بودند که آیا وجود یا عدم وجود عدالت در سازمان 
 -کیفیت تبادل رهبر(و کیفیت رابطه سرپرست و زیردست ) ايعدالت رویه(وزیردست 
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اختی مرتبط با کار زیردستان مؤثر ، می تواند بر کاهش یا افزایش توان روان شن)عضو
  باشد؟
نشان داده شد، عدالت توزیعی با اعتماد به سرپرست و  1همان طور که در جدول  

این همبستگی نسبت به سایر متغیرهاي . ابعاد توانمندسازي روان شناختی رابطه داشت
شتر می توان چنین استدلال کرد که ادراك عدالت توزیعی بی. پیش بین ضعیف تر است

مرتبط با سیاست هاي کلی سازمانی است تا روابط بلافصل سرپرست و زیردست که 
همچنین رابطه . عضو را تشکیل می دهد -ادراك عدالت رویه اي و کیفیت تبادل رهبر
شناختی همگی کمتر از اعتماد به سرپرست عدالت توزیعی با ابعاد توانمندسازي روان

  .، است)2005( شافر است که هماهنگ با یافته هاي وات و
دهد عدالت رویه اي با اعتماد به سرپرست رابطه چنانچه نتایج همبستگی نشان می 
؛ 2002آریی و دیگران، (نیرومندي دارد که هماهنگ با یافته هاي پیشین است  ًنسبتا

بر اساس نظریه مبادله اجتماعی می توان چنین ). 2005؛ وات و شافر، 2007ارتارك، 
که افزایش به کارگیري دستورالعمل هاي یکسان براي ارزیابی عملکرد، شرح استدلال کرد 

دادن اساس و مبناي تخصیص پاداش ها و پاسخ گویی و رسیدگی به سؤالات و شکایات 
احتمالی زیردست از سوي سرپرست با ایجاد و رشد اعتماد به سرپرست هم جهت است 

  . سطح دیگري همراه است ءو افزایش یکی با ارتقا
عضو با اعتماد به سرپرست و ابعاد  - همبستگی تبادل رهبر 1همچنین نتایج جدول  

به این معنا که . بالا بود ًها نسبتااین همبستگی. دهدشناختی را نشان میتوانمندسازي روان
. می یابد ءهرچه کیفیت تبادل سرپرست و زیردست افزایش یابد، سطح اعتماد نیز ارتقا

ر، دادن اطلاعات به کافی به زیردست و احترام و وفاداري دوجانبه حمایت، تفویض اختیا
که از مشخصه هاي اصلی یک رابطه تبادلی با کیفیت بالا میان سرپرست و زیردست می 

هرچند امکان وجود متغیرهاي تأثیر گذار . باشد، اعتماد به سرپرست را افزایش می دهد
وات و (وجود دارد، اما نظریه و تحقیق تجربی این رابطه را تأیید می کند  ًدیگري نیز قطعا

به علاوه رابطه با کیفیت بالا که ). 1998؛ وایتنر، برودت، کروسگارد و ورنر، 2005شافر، 
همراه با اعتماد و استقلال بیشتر بوده و فضاي کاري را براي زیردست چالش برانگیز می 

؛ وات 2006آریی و چن، (وانمندسازي زیردستان خواهد شد کند، باعث افزایش احساس ت
هنگامی که به افراد آزادي عمل داده می شود احساس خودمختاري در ). 2005و شافر، 
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همچنین واگذاري فعالیت هاي چالش برانگیز که از ارکان . آنها پرورش خواهد یافت
اد افزایش می دهد و در با کیفیت بالاست، احساس مؤثر بودن را در افر LMXرابطه هاي 

  . شناختی توانمندتر خواهند شدنتیجه کارکنان به لحاظ روان
اجتماعی   ، روابط بین فردي عنصري جدایی ناپذیر از فرآیند مبادله2بنابر نتایج جدول 

اي و اعتماد به سرپرست با  عضو، عدالت رویه -تبادل رهبر). 2005وات و شافر، (است 
دارند و همگی دربردارنده روابط بین فردي قوي و مطلوبی  یکدیگر روابط نیرومندي

هاي یکسان پاداش دهی و ارزیابی عملکرد،  ادراك تبادلات منصفانه و اجراي رویه. هستند
این نتیجه را نیز می توان چنین تبیین . دهد حس اعتماد را نسبت به سرپرست افزایش می

در واقع نظریه هاي اجتماعی که . ر استي اجتماعی در سراسر زندگی فراگیکرد که مبادله
 ًساخته و پرداخته اند، اصولا) 1964(2و بلائو) 1958(1برخی از نظریه پردازان مانند هومنز

بر اساس تئوري ). 65، ص 1377کلمن، (بر پایه این گونه فرایندهاي مبادله استوار است 
. اي عمل متقابل وجود داردمبادله در یک تبادل اجتماعی، نوعی الزام و هنجار اجتماعی بر

، 3گلدنر(به عبارت دیگر افراد به کسانی که به آنها لطف کرده باشند، لطف خواهند کرد 
استخدامی نیز مانند  رابطه). 11، ص 1388؛ به نقل از دعایی، فراحی و همایونی، 1960

چنانچه . اي اجتماعی یا اقتصادي مشخص شودتبادلی می تواند به عنوان مبادله یک رابطه
هایی سرمایه گذاري  یاد آور شده است، استقرار روابط مبادله اي دربرگیرنده) 1964(بلائو 

از آنجا که مبادله اجتماعی نیازمند اعتماد کردن . ایجاد کند است که تعهد به طرف دیگر را
ودن اولیه این است که قابل اعتماد ب به دیگران در مورد مقابله به مثل کردن است، مسئله

) سازمان یا سرپرست(اي مهم برخورد منصفانه یک شریک مبادله ًمتعاقبا. خود را ثابت کند
آریی، بودهاور و (را آغاز می کند ) کارکن(با دیگري، رابطه مبادله  اجتماعی با آن شریک 

 به شخص اول) زیردست(از آن پس به تدریج اعتماد طرف دیگر ). 271، ص 2002چن، 
همان طور که نتایج نشان . گیرد و افزایش می یابدشکل می) ست بلافصلدر این جا سرپر(

بینی اي توان پیشپرست و زیردست تا حد قابل ملاحظهداد کیفیت بالاي رابطه تبادلی سر
  ).2جدول (اعتماد به سرپرست را دارد 

________________________________________________________________________________ 

1 -Homans 
2 -Blau 
3 -Goldner 
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، لیدن، )2005(تا حدي همسو با نتایج وات و شافر  3نتایج تحلیل رگرسیون جدول 
آنها . بود) 2008(و هوپر و مارتین ) 2009(2، هریس، ویلر و کاکمار)2000(1و اسپارو واین

نیز دریافتند که کیفیت روابط سرپرست با یک زیردست می تواند بر سازه هاي شناختی 
هنگامی روابط یک زیردست با سرپرست بلافصل وي از کیفیت . کارکنان اثر بگذارد

نگر آزادي عمل نسبی زیردست در انجام امور کاري خوبی برخوردار است که روابط بیا
به علاوه، احساس شایستگی و تسلط داشتن بر مهارت هاي شغلی و اثرگذار بودن . باشد

سرپرست بلافصل نقش مهمی در . می تواند از روابط با کیفیت بالا با سرپرست ناشی شود
این مسئله توجه کافی  شکل دادن به شناخت هاي شغلی زیردستان بازي می کند و باید به

- رویه، نشان داد که عدالت )3جدول (همچنین نتایج همبستگی و تحلیل رگرسیون . شود

. را دارد) اري و خودمختارياز جمله معناد(اي توان پیش بینی برخی ابعاد توانمندسازي 
از رابطه عدالت سازمانی ) 2005از جمله وات و شافر، (هاي دیگر هاي پژوهشیافته
برقراري عدالت . شناختی تا حدي حمایت می کندشده با ابعاد توانمندسازي روان ادراك
ها و دستورالعمل هاي پاداش دهی و ارزیابی کارکنان، کارکنان، به ویژه در اعمال رویه میان

دهد و موجب توانمند شدن ادراك کارکنان را از محیط کاري منصفانه بهبود و افزایش می
ارند با ادراك عدالت از مرحله اي که دغدغه برابري بروندادها را د افراد. گرددآنان می

-شناختی قرار میکنند و ناخودآگاه در مسیر توانمندي روانفراتر رفته، احساس امنیت می

به عملکردي مؤثر دست  ًکنند و احتمالاعمل و تأثیر بیشتري را تجربه می آزادي. گیرند
و، نسبت به ادراك عدالت، عض - داد که کیفیت روابط رهبردر کل یافته ها نشان . یابندمی

شناختی داشت که همسو با تحقیقات پیشین است تري بر ابعاد توانمندسازي رواناثر قوي
  ). 2005؛ وات و شافر، 2009؛  زونگ، لام وچن، 2006از جمله آریی و چن، (

-عر می رسد جمبه نظ. این پژوهش نیز مانند سایر پژوهش ها محدودیت هایی داشت
آوري داده هاي کیفی از طریق مصاحبه به پژوهشگران کمک شایانی در به دست آوردن 
داده هاي دقیق تر و عینی داشته باشد که در این پژوهش به اندازه کافی نبود و تنها با 

همچنین لازم است که در صنایع دیگر نیز . کمی امکان مصاحبه فراهم گردید ًتعداد نسبتا
ایج با اطمینان توانند بر اساس این نتمسئولان سازمان نیز می. ده بررسی گرداین مسئل

________________________________________________________________________________ 

1 -Liden, Wayne & Sparrowe 
2 -Harris, Wheeler & Kacmar 
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ویژه سرپرستان و زیردستان بلافصل هاي بهبود رابطه اعضاي سازمان، بهبیشتري بر برنامه
چرا که ایجاد اعتماد یکی از . ها بپردازندکنند و به طراحی این گونه برنامهشان تمرکز 

که تلاشی دوجانبه و مداوم را  اثربخشی است و ماهیتی پویا دارد عناصر بهبود کارایی و
  .طلبدمی
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