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  چكيده

پس از  .عدالت سازماني بر عملكرد كاركنان را مورد بررسي قرار داده است تأثيرحاضر  مقاله

اي و عدالت  عدالت توزيعي، عدالت رويه(بررسي مشخص شد كه عدالت سازماني داراي سه بعد 

آوري نمرات  اي در زمينه سه بعد عدالت سازماني و جمع نامه پرسشسپس با طرح . است) اي مراوده

اين سه بعد بر عملكرد كاركنان در سازمان جهاد و كشاورزي استان  تأثيرعملكرد كاركنان،  يابي ارزش

نتايج تحقيق نشان داد كه ادراكات كاركنان نسبت به ميزان رعايت . تهران مورد بررسي قرارگرفت

بين داشته، اما ارتباط چندان قوي  تأثيراي در اين سازمان بر عملكرد آنان  عدالت توزيعي و رويه

  .اي و عملكرد كاركنان در اين سازمان پيدا نشد ادراكات كاركنان از ميزان رعايت عدالت مراوده
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  مقدمه 

به كارآيي و اثربخشي  يابي دستها براي  نسازما، در شرايط متحول و متغير كنوني

به اهداف تعيين شده شان ناگزيرند كه توجه كافي را به  يابي دستو در نهايت  تر بيش

شايد بيش از هر چيزي نگرش افراد است كه بر . منابع انساني خود مبذول بدارند

به طور كلي  .)134، ص2001، 1كروپانزانو و امبروز( گذارد تأثير مينان كارآيي و عملكرد آ

نگرش عبارت از آمادگي براي واكنش ويژه نسبت به يك فرد، شيء، فكر يا وضعيت 

  :ها داراي سه بعد شناختي، عاطفي و رفتاري هستند نگرش. است

شناخته  ها و اطلاعات درباره هدف آن عبارت از باورها، ارزش :بخش شناختي. 1

  .شده به وسيله فرد است

  .آن شامل احساسات و عواطف درباره هدف، فرد، فكر، رخداد يا شيء است :بخش عاطفي .2

  .گردد مي بر "رفتار به صورت معين"آن به نيت  :بخش رفتاري .3

هنگامي كه افراد نگرش مثبتي را نسبت به كار، مديريت، واحد و يا كل سازماني را كه 

شود و  مي تر بيشبه كارند داشته باشند، انگيزه آنان جهت انجام بهتر كار، در آن مشغول 

ثر از ادراكات آنان نسبت به ميزان أنگرش افراد مت. عكس اين قضيه نيز صادق است

بدين معني كه آنها نسبت  .)20، ص2004و ديگران،  2كل( باشد رعايت عدالت در سازمان مي

عدالت (خصيص منابع مثل سطح پرداختي به شخص برابري ادراك شده از تصميمات ت به

و ) اي عدالت رويه(اند  هايي كه تصميمات توزيع بر آن اساس انجام شده ، رويه)توزيعي

حساس هستند و ) اي عدالت مراوده(ها  برابري در رفتار با افراد در طول اجراي رويه

عدالت سازماني  .)86، ص2002و ديگران،  3كلكويت( دهند واكنش نشان مي نسبت به آن

اصطلاحي است كه براي توصيف نقش عدالت كه به طور مستقيم با موقعيت شغلي 

شود كه بايد با چه  خصوص در عدالت سازماني مطرح ميبه . رود ارتباط دارد به كار مي

                                                           

1- Cropanzano & Ambrose 

2- Cole 

3- Colquitt 
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به صورت عادلانه با آنان برخورد شده كه با كاركنان رفتار كرد تا احساس كنند  يهاي شيوه

اهميت ادراكات كاركنان از ميزان رعايت عدالت در . )83، ص1385شكركن،  و نعامي(است 

باعث شده تا محققان به سمت اين موضوع سوق پيدا سازمان و تأثير آن بر نگرش افراد 

تواند بر  كاركنان نسبت به ميزان رعايت عدالت در سازمان مي كنند كه آيا نگرش و ادراك

  عملكرد كاركنان تأثيرگذار باشد؟

در تحقيق حاضر عدالت سازماني به عنوان متغير مستقل و عملكرد به عنوان متغير 

وابسته در نظر گرفته شده است و هدف اصلي تحقيق بررسي ادراكات كاركنان از ميزان 

آنان آن بر عملكرد  تأثيرو  در سازمان) اي مراودهاي،  رويه، توزيعي( رعايت عدالت

ايران انجام  كنون چنين پژوهشي درج حاصله و اينكه تابه اهميت نتايبا توجه . باشد مي

  . نشده است، ضرورت انجام تحقيق حاضر شكل گرفت

  مروري بر مباني نظري

عدالت سازماني و عملكرد  مباني نظري پژوهش به مرور ادبيات پژوهشي مربوط به

  . پردازد مي كاركنان

  :1سازمانيعدالت 

هاي  بندي نظران طبقه طولاني دارد و صاحبتحقيق در زمينه عدالت سازماني تاريخ 

توان بدين صورت  عدالت سازماني را مي. اند مختلفي از عدالت سازماني را مطرح نموده

مطالعه در مورد عدالت  .)9، ص2001و كروپانزانو،  2بايرن(» مطالعه برابري در كار«تعريف نمود 

ن كار بر انصاف درك شده يدامز در اآ. آغاز شد يبرابر يتئور يبر رو) 1963( 3با كار آدامز

 ).279، ص2001، 4كوهن و اسپكتور(د نمو يد مياست، تأك يعيتوز امدها كه همان عدالتياز پ

پس از آن محققان برابري ادراك شده از تصميمات تخصيص منابع مثل سطح پرداختي به 

رابري، نتيجه تئوري ب. شخص و تخصيص بودجه به يك بخش را مورد توجه قرار دادند

                                                           

1- OJ 

2- Byrne 

3- Adams 

4- Cohen & Spector 
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نشان دادند كه  محققان بعدي. عدالت توزيعي بود كه شامل تخصيص يا توزيع منابع بود

هايي كه تصميمات  پذيرند اگر درك كنند كه رويه افراد يك حد معيني از نابرابري را مي

اي براي توصيف اين  عدالت رويه. اند عادلانه بوده استتوزيع بر آن اساس انجام شده

اي،  علاوه بر عدالت توزيعي و رويه .)137، ص1991، 1كروپانزانو و فولگر( آمدپديده به وجود 

كند كيفيت رفتار بين شخصي در طول تصويب فرايندهاي  سومين شكل عدالت بيان مي

 باشد سازماني و توزيع نتايج سازماني، به عنوان يك كمك كننده مهم به ادراك از برابري مي

ناميده شده است  "اي عدالت مراوده"اين بعد عدالت سازماني .)210، ص1987، 2بايس و شاپيرو(

اي و توزيعي مجزا  باشد كه از ابعاد رويه اي مي كه شامل جنبه بين شخصي عدالت رويه

 .)438، ص1997و فولگر،  3اسكارليسكي( باشد مي

  :بعاد عدالت سازمانيا

لت سازماني به محققان عدالت سازماني بر اين موضوع توافق عمومي دارند كه عدا

  . اي مراوده عدالت .3 ،اي عدالت رويه .2 ،عدالت توزيعي .1: شود مي سه بعد تقسيم

  :عدالت توزيعي -1

به قضاوت برابري توزيع نتايج مثل سطح پرداخت يا مقياس و  4عدالت توزيعي

دل كند كه افراد تعا اين تئوري بيان مي. هاي ارتقا در يك بافت سازماني اشاره دارد فرصت

ستاده نسبي خود را با همكاران خود  - گيرند و داده نسبي نتايج مطلوب را در نظر مي

بر طبق . كند به طور دقيق تصورات عدالت را تشريح مي) 1971( 5رالز .كنند مقايسه مي

افراد ضعيف در سازمان ممكن  ،هاي وي زماني كه نابرابري در انتظارات وجود دارد گفته

در اين موقع تنها كاري كه سازمان بايد انجام بدهد اين است كه  .است بدتر نيز بشوند

شناسايي و از آن  ،شود هايي از سازمان كه در آن توزيع به صورت نابرابر انجام مي بخش

  .)138، ص1991كروپانزانو و فولگر، ( جلوگيري به عمل آيد

                                                           

1- Folger 

2- Bies & Shapiro 

3- Skarliscky 

4- Distributive justice 

5- Rowls 
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  :اي عدالت رويه -2

فراگرد  تأثيربلكه تحت ، نيستنتايج  تأثيرادراكات انصاف در سازمان صرفا تحت 

 كند افراد مي مطرح 1اي نظريه عدالت رويه. مورد استفاده براي تحقق نتايج نيز هست

اين نتايج نامطلوب بنابر. داشته باشند مدت كوتاهيم توانند نگاهي فراتر از نتايج تصم مي

ه منصفانه رسد، زماني كه تصور اين است كه فراگرد مورد استفاد مي قابل قبول به نظر

  .)12، ص1987، 2گرينبرگ( بوده است

يعني صرف نظر از اينكه اساس و . هاي عادلانه است اجراي عدالت مستلزم اتخاذ رويه

محتواي قانون بايد عادلانه باشد، فراگردي كه قرار است عدالت از آن منتج شود نيز بايد 

مساوي براي همگان فراهم  عادلانه باشد؛ رعايت عدالت و انصاف در رويه اجرا بايد فرصت

ن ت قوانين است و رويه اجراي قوانيتوان گفت عدالت مستلزم صراح از اين رو مي. آورد

. مندي از قانون را به سهولت در اختيار همگان قرار دهد زماني عادلانه است كه امكان بهره

  :اند گرفته در نظر يا هيعدالت رو ينبرگ معتقدند كه دانشمندان دو جنبه برايبارون و گر

 ن امريا يبه بررس يا هين جنبه از عدالت رويا: يا هيعدالت رو يجنبه ساختار

ن يتوجه به ا. ندتا منصفانه به نظر برس نددد اتخاذ گريونه باچگ ها ميپردازد كه تصم يم

 ،پردازد يچه باشند، نم ها مينكه تصميا ين جنبه به بررسيت است كه ايز اهمينكته حا

  .مات چگونه اتخاذ گردنديد كه تصمينما يم يرا بررسن امر يبلكه ا

 ين برگ اعتقاد دارد كه گرچه جنبة ساختاريگر: يا هيعدالت رو يجنبه اجتماع

 را در بر يا هينه عدالت رويدارد اما همه مباحث در زم يانيت شاي، اهميا هيعدالت رو

 يها هيلت در روت عدايزان رعايگر هنگام قضاوت در مورد ميرد؛ به عبارت ديگ ينم

ك يرندگان با كاركنان سازمان به منزله يگ ميتصم ين شخصيت رفتار بيفي، كيسازمان

  .)147، ص2000گرينبرگ و بارون، ( شود يدر نظر گرفته م يديعامل كل

                                                           

1- Procidural justice 

2- Greenberg 
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  :اي عدالت مراوده -3

در  بايس و موگ هاي براي نخستين بار توسط دو پژوهشگر به نام 1اي واژه عدالت مراوده 

اي نوع ديگري از عدالت  آنها معتقد بودند كه عدالت مراوده. به كار برده شد 1986 سال

اي است و به عمل اجتماعي رويه  است كه از نظر مفهومي متمايز از عدالت توزيعي و رويه

 چنين همافراد نسبت به كيفيت برخورد با آنها در روابط متقابل شخصي و . اشاره دارد

  .)59، ص1384يان، يرضا(اند  حساسگيري  د تصميمهاي ساختاري فراگر جنبه

ها،  كند كه كيفيت رفتار بين شخصي در طول اجراي رويه اي مطرح مي عدالت مراوده

توجيه يا توضيحات ارايه شده در درك . است مؤثرهاي انصاف مهم و  در تعيين قضاوت

ته شود، را منصفانه نگريس گيري تصميمهاي  است و احتمال اينكه رويه مؤثرانصاف 

رفتار بين شخصي شامل اعتماد در روابط و رفتار افراد با تواضع و احترام . دهد افزايش مي

  :شود ها به وسيله پنج رفتار تعريف مي وضع مناسب رويه. باشد مي

  ي كاركنانها كافي به داده توجه •

  جلوگيري از تعصب شخصي •

  گيري تصميماستفاده سازگار از معيار  •

  موقعه بازخور ب •

  توجيه يك تصميم •

اين عوامل نقش مهمي را در ادراك كاركنان از برابري، پذيرش تصميمات و گرايش به 

تواند دو بعد  اي مي عدالت مراوده .)702، ص1991و كراپانزانو،  2كونوفسكي( سمت سازمان دارند

مديران . ام باشددبانه و بااحترؤدهد كه رفتار بايد م بعد بين شخصي كه نشان مي: داشته باشد

. هنگام برخورد با كاركنان خود بايد رفتاري حاكي از اعتماد و احترام را از خود نشان دهند

با توجيه افراد به اندازه كافي، . باشد ليت اجتماعي ميؤوو دومين بعد آن انتظارات و مس

، 1997رگ، كروپانزانو و گرينب( شود مي تر بيشقدرت تحمل افراد از يك نتيجه غير منصفانه 

تواند  اين بدين معنا است كه انتظار افراد از رعايت يك جنبه از عدالت سازماني مي .)330ص

  .بر رفتار كاركنان نسبت به واكنش به رعايت ديگر ابعاد عدالت سازماني تأثيرگذار باشد

                                                           

1- Interactional justice 

2- Konovsky 
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 عملكرد

ي خاصي از آن ها نظران به جنبه تعاريف متفاوتي دارد و هر يك از صاحب 1عملكرد

 يابي دست«عملكرد را اين چنين تعريف كرده است ) 1994( 2آرمسترانگ. اند شاره كردها

عملكرد  فرهنگ انگليسي آكسفورد. »به اهدافي كه كميت و كيفيت آنها تعيين شده است

 كند مي تعريف »هرچيز منظم يا تعهد شدهبه كار بستن، انجام دادن ، اجرا«را به عنوان 

و بروندادها  ها اين تعريف علاوه بر اينكه در ارتباط با ستاده .)7، ص1994آرمسترانگ، (

 نتاج حاصله چنين همدهد كه عملكرد مرتبط با انجام كار و  مي است، بلكه نشان

نظر ديگري  صاحب. توان به عنوان رفتار تلقي كرد مي اين عملكرد رابنابر .باشد مي

توانايي  از تابع مشترك تلاش،عملكرد عبارتست « چنين بيان كرده است عملكرد را اين

كند كه عملكرد فرايندي  مي استدلال) 1996( 3كني. )22، ص1376ترنس، (» و ادراك نقش

عتقد م )1995( 4برنادين. است كه فرد به آن توجهي ندارد و در واقع جدا از هدف است

ترين  زيرا كه اين نتايج قوي ،است كه عملكرد را بايد به عنوان نتايج كاري تعريف كرد

 رضايت مشتريان و مشاركت اقتصادي برقرار، رابطه را با اهداف راهبردي سازمان

دهد كه در بر گيرنده  تري از عملكرد را ارايه مي ديدگاه جامع) 1988( 5براماچ .كنند مي

باشد  مي عملكرد به معني رفتارها و نتايج«كند كه  وي مطرح مي. رفتار و نتايج است

رفتارها نه . »كند مي گيرند و عملكرد را از فكر به عمل تبديل مي تأرفتارها از عامل نش

باشند كه  مي ييها بلكه به نوبه خود پيامد ،به نتايج نيستند رسيدن تنها ابزارهايي جهت

توان آنها را جدا از نتايج  اند و مي ي ذهني و فيزيكي گرفته شدهها از محصول فعاليت

  .)12، ص1386آرمسترانگ، ( دانست

اند را به ترتيب  نظران بيان نموده تعاريف مختلف عملكرد را كه صاحب )1( دولج 

  . زماني آورده است
  

                                                           

1- Performance 

2- Armstrong 

3- Kane 

4- Bernadin 

5- Brumbach 
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  تعريف  سال  نويسنده

  .عملكرد عبارتست از رفتار و نتايج  1988  براماچ

  .عملكرد عبارتست از كارآيي و اثربخشي در وظايف محوله  1989  رابينز

  .باشد ر است و از نتايج مجزا ميتافرايندي است كه اعم از رف  1990  كمپل

  .به اهدافي كه كميت و كيفيت آنها تعيين شده است يابي دست  1994  آرمسترانگ

  .عملكرد عبارتست از نتايج كاري  1995 برنادين

  .فرايندي است كه فرد به آن توجهي ندارد و در واقع جدا از هدف است  1996 كني

  لكرد فرديبندي تعاريف مختلفي از عم طبقه :1جدول
  

  عوامل عملكردي

عوامل رفتاري و عوامل : از عملكردي عبارتند) يها شاخصه( عوامل ،به طور كلي

  . )133، ص1377جلالي، ( فرايندي

  عوامل رفتاري

  .موقع كارهاه موقع و انجام به حضور ب: باط اداريضرعايت مقررات و ان -

كوشش در جهت رفع برخورد خوب، : رفتار و برخورد مناسب با ارباب رجوع -

  .گيري آن، روابط صميمانه با همكاران يمشكلات و پ

  .اجراي سريع دستورات، پيگيري امور محوله: جديت در كار -

ي شغلي، ها كوشش در جهت افزاش مهارت: كوشش در جهت فراگيري كارها -

  .ي آموزشيها ي مختلف، شركت در كلاسها گيري مهارتافر

باهات، اصرار نورزيدن بيش از حد در مورد نظرات پذيرش اشت :1پذيري انعطاف -

  . خود در پذيرش راهنمايي ديگران

تسلط در كار و انجام آن بدون نظارت مستمر، توجه به درستي : 2قابل اعتماد بودن - 

  .ليت، مراقبت از وسايلؤوو صحت كار، دلسوزي در انجام كار، احساس مس

                                                           

1- Flexibility  

2- Trustablity 
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هاي مناسب براي رفع آنها و  حل هرا ارايهتشخيص نيازهاي واحد و : خودجوشي - 

  .هاي شغلي داشتن انگيزه براي كار و ايجاد كار سازنده، پيش قدم بودن در اجراي فعاليت

  :عوامل فرايندي

مين وسايل، تجهيزات مناسب، امنيت شغلي و بيمه أت: عوامل مربوط به شرايط كار -

  . ليتؤومس

ايجاد روابط ، از سوي مديران احترام :عوامل مربوط به احترام و قدر و منزلت -

  .عدالتي صميمي، تشويق و دلگرمي در ميان افراد، رفع تبعيض و بي

هاي  اري دورهزبرگ: عوامل مربوط به رفع نيازهاي آموزشي و فراهم ساختن شرايط ارتقا - 

  .رساني كاربردي، تقويت اطلاع - هاي علمي بازآموزي، فراهم ساختن زمينه تحقيق و پژوهش

گيري، نظرخواهي افراد در مورد  مشاركت در تصميم :مربوط به مشاركتعوامل  -

  .موضوعات مرتبط با آنها

 .دار و شايسته عوامل مربوط به مديريت صلاحت -

  بر عملكرد از ديدگاه محققان مؤثرعوامل 

عامل ) 1968(پورتر و لولر . داند عملكرد را تابعي از توان و تمايل مي) 1958( اتكينسون

  عملكرد=   F)ادراك نقش، تمايل و توان: (كنند قش را به عوامل فوق اضافه ميادراك ن

عوامل ، ي فردي نظير توان و تمايلها علاوه بر ويژگي )1972( لورنس و لورش

كنند و معتقدند كه هدايت و سازماني و انطباق كار  مي سازماني و محيطي را نيز مطرح

  :است مؤثربا نيازهاي محيطي بر عملكرد 

هدايت و پشتيباني ، انطباق كار با نيازهاي محيطي، درك نقش و تمايل و توان(

  عملكرد=   F)سازماني

بر عملكرد به  مؤثردر آخرين تحقيقات مربوط به عوامل  )1980( هرسي گلداسميت

  .هفت عامل اصلي به شرح زير اشاره نموده است

  .طه و استعدادتجربه كاري مربو، عبارتست از دانش كاري مربوطه: توانايي

محل و چگونگي ، زمان، منظور درك و پذيرش كار: )درك نقش( شناخت يا وضوح

ها را  ي كاري مشخص بوده و فرد اولويتها بايد اهداف و برنامه .باشد مي انجام آن كار
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ثر در پذيرش ؤضمنا تعيين محدوده كار و شرح وظايف از عوامل م. در كار خود بداند

  .شدبا مي و درك صحيح نقش

ثر ؤعبارتست از حمايتي كه كاركنان براي انجام موفق و م: كمك يا حمايت سازماني

در  مؤثرمتغيرهاي .. .تجهيزات و وسايل و، عواملي مانند بودجه .كار به آن نياز دارند

  .باشند مي انجام موفقيت آميزكار

 انگيزه عبارتست از يك محرك دروني براي بروز يك اقدام: انگيزش يا تمايل

  .فكري و يا هنري باشد، بيروني توسط انسان كه اين اقدام ممكن است، فيزيكي

  . باشد رسمي و غير رسمي نتايج عملكرد روزانه به فرد مي ارايهمنظور : بازخور عملكرد

اين تناسب در ارتباط با . ي مديريت اشاره داردها به متناسب بودن تصميم: اعتبار

ي ها مشي هرچه تصميمات معتبرتر و خط. باشد مي قوانين و هنجارهاي پذيرفته شده

  .ي برخوردار استتر بيشتر باشد، از پذيرش  سازمان هماهنگ

باشد كه اين عوامل  عبارت از كنترل عوامل خارج از سازمان مي: سازگاري محيطي

 ،اين كار از عهده فرد و سازمان خارج بوده. بگذارند تأثيرتوانند بر عملكرد سازمان  مي

: عناصر كليدي محيط عبارتند از. گذارند مي تأثيره طور مستقيم بر روي عملكرد ولي ب

  ... ها، قوانين و مقررات و اجتماعي، سياست -رقابت، تغيير وضعيت بازار، عوامل فرهنگي

  :بر عملكرد عبارتند از مؤثري ها ساير متغير

  ،اثرات فرهنگي سازمان بر روي فرد .الف

  ،ساختار سازماني   .ب

  ،شرايط فيزيكي حاكم بر كار    .ج

  ،ها و روابط همكاران اثرات گروه    . د

  .)393-389، صص1996و ديگران،  1هرسي( ي فردي گوناگونها و نياز ها تفاوت    . ه

  سيستم عملكرد فردي

بخشي از سيستمي است كه متشكل ، دهد مي هر فردي كه در سازمان كاري را انجام

اين سيستم را اشد، كه ب مي ظرفيت افراد و مهارت/بازخور، دانش، ها پيامد، ستاده، از داده

                                                           

1- Hersey 
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را به درستي سازماندهي  ها اگر يك سازمان نتواند اين متغير .نامند مي سيستم عملكرد

  .)21، ص1997، 1فيشر( تر خواهد شد كند، عملكرد آن از سطح بهينه پايين

: 3ستاده .روري براي انجام كاري عملكرد عبارتند از مواد جاري يا ضها داده :2ها داده

  . كند مي چيزي است كه فرد در سازمان توليد

   .شود مي شامل نيز را شغلي رضايت و جايزه ارتقا، بلكه ،خدمت جبران تنها نه كه ها، پاداش :4ها پيامد

  . افراد بايد نتيجه كار خود را به صورت واضح ببينند :5بازخور

  . دهد باشد شود بايد متناسب با كاري كه انجام مي اده ميآموزشي كه به فرد د :6مهارت/دانش

اين متغير اولين چيزي  ،زماني كه كار چندان رضايت بخش نيست :7ظرفيت فردي

  . قرار خواهد گرفت سؤال است كه مورد

 

  

 

   

  

  

  

  

  
  )1997فيشر، (: منبع   سيستم عملكرد فردي :1نمودار

                                                           

1- Fisher 

2- Input 

3- Output 

4- Consequences 

5- Feedback 

6- Knowledje/Skill 

7- Individual capacity 

 ستاده

 بازخور

 مهارت/ دانش

 

  فرد داده ها پيامد
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  تحقيق شناسي روش

  قيي تحقها هيفرض

 :عبارتند از ،گيرند مي كه در اين تحقيق مورد بررسي قرارفرضياتي 

  . گذارد بر عملكرد آنان اثر ميعدالت  ميزان رعايت ادراك كاركنان از :فرضيه اصلي

  . گذارد بر عملكرد آنان اثر ميميزان رعايت عدالت توزيعي  ادراك كاركنان از :H1 :فرضيات فرعي

H2: گذارد بر عملكرد آنان اثر مي اي مراودهلت رعايت عدا ميزان كاركنان از ادراك .  

H3: گذارد بر عملكرد آنان اثر مي اي رعايت عدالت رويه ميزان كاركنان از ادراك .  

  قيروش تحق

پيمايشي  -توصيفي، روش پژوهش حاضر با توجه به ماهيت موضوع واهداف آن

س بر اساكه مشخص سازد تا  صدد است بدين صورت كه پژوهش حاضر در است

از وضعيت ادراك ، مدل پيشنهادي كه متكي بر تحقيقات قبلي و نظريات علمي است

تحقيق پيمايشي براي  از روش ،از طرف ديگر .عدالت و عملكرد افراد چگونه است

  . ي تحقيق استفاده شده استها جهت آزمون فرضيه ها آوري دادهگرد

  اطلاعات ابزار گردآوري

و  ها نامه پايان، نشريات، ها شامل كتاب اي بع كتابخانهدر اين تحقيق با استفاده از منا

مقالات داخلي و خارجي نسبت به تكميل ادبيات تحقيق و بررسي مباحث نظري مرتبط 

آوري اطلاعات از جامعه آماري جهت  براي جمع چنين هم. ه استبا موضوع اقدام شد

 يبر اساس بررس. ستاستفاده شده ا نامه پرسشاز  ها تجزيه و تحليل و آزمون فرضيه

  . ديگرد يطراح نامه پرسشسپس . سه بعد اصلي عدالت سازماني مشخص شدند، قيدق

لات مربوط به ؤاس: اند م شدهيمذكور به دو بخش مجزا تقس نامه پرسشالات ؤس

 نامه پرسشبه طور كلي . الات مربوط به عدالت سازمانيؤمشخصات جمعيت شناختي و س

ال ؤس 18ال اول مربوط به مشخصات جمعيت شناختي و ؤس 4است كه  سؤال 22داراي 

اطلاعات مربوط به عملكرد كاركنان نيز از . ديگر مربوط به ابعاد عدالت سازماني است

به  هاي ارزيابي عملكردي كه سازمان در اختيار محققان قرار داده است، فرم 150طريق 

  . باشد مي 1387ازمان در سال آمده كه اين اطلاعات مربوط به عملكرد كاركنان اين سدست 
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  نامه پرسش ييايو پا ييروا

كه براي سنجش سازه مورد  نامه پرسشهاي  هيكه همه گو يياز آنجا :روايي محتوي

مذكور توسط  نامه پرسشاستفاده قرار گرفته است، بر اساس مطالعات قبلي بوده و 

ي يتوان از روا مي. است شده تأييد د دانشگاه مورد بررسي قرار گرفته ويتعدادي از اسات

  . دا كردينان پيمحتوي آن اطم

 يآلفا. كرنباخ است يب آلفايضر يدرون يسازگار يياين آزمون پايتر معمول :پايايي

ي يايبراي سنجش پا .شود ياستفاده م ياسيالات با طبقات چند مقؤس يكرنباخ برا

 .است) 93/0(بر است با از روش آلفاي كرونباخ استفاده شده كه مقدار آن برا نامه پرسش

  . دانست يرا برخوردار از اعتبار كاف نامه پرسشتوان  ين ميبنابرا

  يجامعه آمار

باشد كه  جامعه آماري پژوهش حاضر سازمان مركزي جهاد و كشاورزي استان تهران مي

نفر  125گيري، نمونه آماري اين تحقيق  بر اساس فرمول نمونه. باشد كارمند مي 350داراي 

ان آنها ينامه در م نفر انتخاب شدند و پرسش 180نان نمونه مورد نظر، يش اطميافرا يبرا. شد

  . نامه پاسخ داده شد و به دست پژوهشگر رسيد پرسش 150ن تعداد يد كه از ايع گرديتوز

  روش تجزيه و تحليل اطلاعات

ي متغير مستقل عدالت سازمان تأثيربه دليل اينكه اين پژوهش به دنبال بررسي  

 يباشد، برا بر متغير وابسته عملكرد كاركنان مي) اي اي، مراوده عدالت توزيعي، رويه(

ژه روش يبه و يل آماريف وتحليتوص يها ها به طور عمده از روش ل دادهيه وتحليتجز

  . رگرسيون استفاده شده است

  ي پژوهشها يافته

  هاي مدل سازه يآمار توصيف

ار سه بعد عدالت سازماني و عملكرد آورده شده ين و انحراف معيانگيم) 2( جدولدر 

باشد  يم 3ن همه عوامل بالاتر از يانگيشود، م يده مين جدول ديكه در ا طور همان. است

در بين سه بعد ديگر عدالت سازماني ) 4/14(ين ميانگين را تر بيشو عدالت توزيعي 
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اي با  عدالت رويه و در آخر 3/81اي با ميانگين  داراست و پس از آن عدالت مراوده

و نيز . ين ميانگين را از ميان اين سه بعد به خود اختصاص داده استتر كم 3/21ميانگين 

اي داراي  ن عامل عدالت رويهيعلاوه بر ا. باشد مي 88متغير عملكرد داراي ميانگين 

عدالت  در نهايت،و ) 71/0(اي  و سپس عدالت مراوده) 81/0(ين انحراف معيار تر بيش

  .باشد ين انحراف معيار را دارا ميتر بيش 60/0عي با انحراف معيار توزي
 

 عامل نيانگيم اريانحراف مع

  عييعدالت توز 14/4 60/0

 اي عدالت مراوده 81/3 71/0

 اي هيعدالت رو 21/3 81/0

 عملكرد  88 28/8

  رهايار متغين و انحراف معيانگيم :2جدول
  

ري استفاده شده است و يون چند متغيرسق از روش رگيتحق اتيآزمون فرض يبرا

اطلاعات . انجام شده است SpSS ل اطلاعات نيز با استفاده از نرم افزاريتجزيه و تحل

  . تفصيلي مربوط به هر كدام از فرضيات در زير آورده شده است

  متغيرها بين ارتباط بررسي

  :عدالت توزيعي و عملكرد

 يمعنادارج، سطح يبا توجه به نتا. دهد را نشان مي SpSSهاي  خروجي) 3( جدول

)009/0 =(Sig  تأثيرفرضيه تحقيق در خصوص : توان گفت يپس م. است تر كم 05/0 از 

دهد  نشان مي Betaضريب . گيرد قرار مي تأييد عدالت توزيعي بر عملكرد كاركنان مورد

ن معني است كه اين بدي %35گذاري عدالت توزيعي بر عملكرد كاركنان  تأثيركه ميزان 

  .باشد وط به بعد عدالت توزيعي مياز تغييرات عملكرد مرب %35باشد كه  مي
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  رد كاركنانعدالت توزيعي بر عملك تأثيرآزمون رگرسيون : 3جدول
  

  :اي و عملكرد عدالت مراوده

ل رگرسيون يج حاصل از تحلينتا. دهد هاي رگرسيون را نشان مي روجيخ) 4( جدول

: توان گفت يپس م. است تر بيش 05/0از  )Sig=  363/0( يدار دهد كه سطح معنا نشان مي

قرار  يدتأي اي بر عملكرد كاركنان مورد فرضيه تحقيق در خصوص تأثير عدالت مراوده

اي  گذاري عدالت مراوده دهد كه ميزان تأثير نشان مي Betaضريب . شود گيرد و رد مي نمي

از تغييرات  درصد 08/0اين بدين معني است كه . است درصد 08/0بر عملكرد كاركنان 

  .باشد اي مي عملكرد مربوط به بعد عدالت مراوده
  

 اي بر عملكرد كاركنان عدالت مراوده تأثيرآزمون رگرسيون : 4جدول

  

  اي و عملكرد عدالت رويه

 اي بر عملكرد تأثير مولفه عدالت رويه يمعنادارسطح  دهد كه نشان مي )5( جدول

)008/0  =Sig( تأثيردر خصوص  تحقيق فرضيه: توان گفت يم پس. است تر كم 05/0 از 

دهد  مي نشان Betaضريب . گيرد مي قرار تأييد مورد اي بر عملكرد كاركنان عدالت رويه

یرد

  ف

  عدالت توزیعی

  

T 
Statistic  

Standard  
 Error  

ب یضر

  ریمس

  استاندارد  

Sig.  

  عدالت توزیعی  ۱

  بر عملکرد کارکنان 

۶۵۲/۲  ۱۳۲/۰ ۳۴۵/۰  ۰۰۹%  

یرد

  ف

  ای عدالت مراوده

  

T 
Statistic  

Standard  
 Error  

ب یضر

  ریمس

  استاندارد  

Sig.  

  ای عدالت مراوده  ۱

  بر عملکرد کارکنان

۹۱۳/۰  ۰۹۱/۰  ۰۸۹/۰  ۳۶۳%  
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بدين معني  .است درصد 31 بر عملكرد كاركنان اي گذاري عدالت رويه تأثيركه ميزان 

  .باشد اي مي وط به بعد عدالت رويهاز تغييرات عملكرد مرب درصد 31كه 

  اي بر عملكرد كاركنان عدالت رويه تأثيرآزمون رگرسيون : 5جدول

  

 نتيجه

نتايج . باشد كرد كاركنان ميعدالت سازماني بر عمل ثيرتأبررسي  ،هدف پژوهش حاضر

اي و عدالت توزيعي بر عملكرد كاركنان  هاي عدالت رويه لفهؤنشان داد كه م حاصل

) اي عدالت مراوده( اما مشخص شد كه ميان مولفه سوم عدالت سازماني. باشند گذار ميتأثير

معني كه ادراكات كاركنان از ميزان  بدين. و عملكرد كاركنان رابطه چندان قوي وجود ندارد

در ادامه . زيادي نداشته است تأثيراي در اين سازمان بر عملكرد آنان  رعايت عدالت مراوده

 ،هاي تحقيق به تفصيل مورد بحث و تجزيه و تحليل قرار خواهند گرفت و در نهايت فرضيه

  . هد شدخوا ارايهدر راستاي نتايج تحقيق پيشنهاداتي براي بهبود وضعيت 

  . گذارد مي تأثيرادراك كاركنان از ميزان رعايت عدالت توزيعي بر عملكرد آنان  :اولفرض 

دهد كه عدالت توزيعي ارتباط نزديكي با عملكرد كاركنان  نتايج تحقيقات نشان مي

1تيلر و ليند بررسي كه. ندارد
اند نشان  در رابطه با عدالت سازماني انجام داده) 1988( 

بدين معني . ه بين عدالت توزيعي و عملكرد كاركنان رابطه نزديكي وجود ندارددهد ك مي

هاي خود نسبت به هم رديفان خود در سازمان بر عملكرد آنها  كه ادراكات كاركنان از ستاده

                                                           

1- Tyler & Lind 

یرد

  ف

  ای عدالت رویه

  

T 
Statistic  

Standard  
 Error  

ب یضر

  ریمس

  استاندارد  

Sig.  

  ای عدالت رویه  ۱

  بر عملکرد کارکنان

۲۲/۲  ۱۶۸/۰  ۳۰۸/۰  ۰۰۸%  
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نيز اين گفته را تصديق ) 1993( 1كيم و مامبورگن هاي چنين بررسي هم. باشد تأثيرگذار نمي

دهد كه بين عدالت توزيعي و  هاي اين تحقيق نشان مي است كه يافتهاين درحالي . كند مي

اين . عملكرد كاركنان در سازمان جهاد و كشاورزي استان تهران ارتباط قوي وجود دارد

. توانند علل متفاوتي داشته باشد مي نتايجاين . باشد دقيقا بر خلاف نتايج تحقيقات مذكور مي

ن مذكور اين جامعه آماري ما و جامعه آماري محققيكي از دلايل آن تفاوت فرهنگي ب

خوراك، پوشاك، (در جوامع توسعه يافته، به علت ارضاي نيازهاي اوليه افراد . باشد مي

نياز به (ها و تمايلات به سمت نيازهاي ثانويه  توجه تر بيش، ...)مسكن، نيازهاي جنسي و

كه در جوامع توسعه نيافته، نيازهاي ست ا اين درحالي. باشد مي...) تعلق، احترام، رقابت و

بر اين اساس چون در جامعه ما . افراد به اين نيازها توجه دارند تر بيشاند و  اوليه ارضا نشده

نيازهاي اوليه افراد هنوز به اندازه كافي ارضا نشده، افراد به ميزان دريافت حقوق و مزاياي 

ا ازميزان رعايت عدالت توزيعي بر خود حساسيت زيادي دارند، به همين دليل ادراك آنه

دليل ديگر براي توجيه نتايج به دست آمده از اين بررسي . عملكرد آنها تأثيرگذار بوده است

تحقيقات انجام شده در زمينه عدالت سازماني و  تر بيشتواند اين موضوع باشد كه  مي

ورتي كه اين در ص ،اند هاي بزرگ و غير دولتي انجام شده عملكرد كاركنان در شركت

  . تحقيق در يك سازمان دولتي انجام شده است

  .گذارد مي تأثيراي بر عملكرد آنان  ادراك كاركنان از ميزان رعايت عدالت مراوده: مفرض دو

اي، افراد نسبت به كيفيت برخورد با آنها در روابط متقابل  طبق نظريه عدالت مراوده

اند و در نتيجه اگر آنان  گيري حساس صميمهاي ساختاري فراگرد ت جنبه چنين همشخصي و 

كند، ممكن است كه  عدالتي رفتار مي م آنان با آنها با بيياحساس كنند كه سرپرست مستق

به دليل اينكه عدالت . )59، ص1384يان، يرضا(عدالتي واكنش منفي نشان دهند  نسبت به اين بي

اي با  شود، عدالت مراوده عيين مياي به وسيله رفتار بين شخصي نمايندگان مديريت ت مراوده

) سرپرست مستقيم يا منبع عدالت(هاي رفتاري و شناختي نسبت به اين نمايندگان  واكنش

 بيني كند، پيش اي را احساس مي بنابراين زماني كه يك كارمند عدم عدالت مراوده .مرتبط است

                                                           

1- Kim & Mauborgne 
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دهد نه اينكه نسبت شود كه او نسبت به رفتار سرپرست مستقيم خود واكنش منفي نشان  مي

به سازمان به عنوان يك كل چنين واكنشي را نشان دهد و يا اينكه نسبت به نتايج خاص 

شود كه كارمند از سرپرست مستقيم خود ناراضي  بيني مي بنابراين پيش. واكنش نشان دهد

به طور مشابه . شود تا اينكه نسبت به سازمان به عنوان يك كل احساس نارضايتي كند

متعهد باشد تا اينكه اين  تر كمشود كه كارمند نسبت به سرپرست مستقيم خود  يني ميب پيش

  .عدم تعهد را نسبت به سازمان به عنوان يك كل داشته باشد

توان اين استنباط را داشت كه كاركنان زماني كه  از مطالبي كه در بالا به آن اشاره شد مي

نكه سرپرست مستقيم خود را علت اصلي اين كنند، به علت اي عدالتي را احساس مي اين بي

 بطتمر سازمان كل با مستقيم طور به آنان عملكرد نتيجه اينكه به توجه با و دانند مي عدالتي بي

م يمستق سرپرست نامناسب رفتار تلافي براي( خود عملكرد و تلاش كاهش دنبال به است، پس

نتايج اين پژوهش با نتايج تحقيقات . دانند باشند، چون كليت سازمان را مقصر نمي نمي) خود

در خارج از كشور  )1993؛ كيم و مامبورگن، 1996؛ بروكر و ويسنفلد، 1988تيلر و ليند، ( ساير محققان

اي چندان ارتباطي با  كند كه ادراكات كاركنان از عدالت مراوده اين بررسي بيان مي. مشابه است

تواند  اي نمي ات كاركنان از رعايت عدالت مراودهبدين معني كه ادراك. عملكرد كاركنان ندارد

  . باعث كاهش يا افزايش عملكرد آنان باشد

  .گذارد اي بر عملكرد آنان تأثير مي ادراك كاركنان از ميزان رعايت عدالت رويه: سومفرض 

با استفاده از تئوري مبادله  )1999؛ كروپانزانو و پيرهر، 2000ماسترسون و ديگران، ( محققان

. دانند تماعي، عملكرد كاري را هم با سطوح رهبري و هم با سطوح سازماني مرتبط مياج

كه با عدالت (روابط ميان كارمند و سازمان  تأثيراي تحت  بنابراين عملكرد كاري تا اندازه

شان  روابط ميان كاركنان و سرپرست مستقيم تأثيراي تحت  و تا اندازه) اي مرتبط است رويه

تيلر و ليند، (بر اين اساس بسياري از محققان . باشد مي) اي مرتبط است مراودهكه با عدالت (

هايي را در مورد  بررسي )1993؛ كيم و مامبورگن، 1996؛ بروكر و ويسن فلد، 1987؛ گرينبرگ، 1988

اي بر عملكرد كاركنان انجام دادند و به اين نتيجه رسيدند كه ادراك  عدالت رويه تأثير

بدين معني كه . گذارد مثبت مي تأثيراي بر عملكرد آنان  زان رعايت عدالت رويهكاركنان از مي

هاي جاري را عادلانه بدانند، كوشش خود را براي انجام بهتر كار  هنگامي كه كاركنان رويه
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اي بر عملكرد كاركنان با  عدالت رويه تأثيراين پژوهش درباره  يها افتهي. دهند انجام مي

اي و  دهد كه بين عدالت رويه هاي آنان نشان مي يافته. باشد راستا ميهم )همان( تحقيقات

  . عملكرد كاركنان رابطه قوي و مثبتي وجود دارد

  مدل كلي تحقيق

شود ضريب  همان طور كه ملاحظه مي. شده است ارايهدر شكل زير مدل كلي تحقيق 

باشد، براي هر سه متغير  ل ميپذيري متغير وابسته از متغير مستقتأثيردهنده ميزان  بتا كه نشان

. اي و عدالت توزيعي در مدل زير آورده شده است اي، عدالت مراوده مستقل عدالت رويه

است و اين نشاندهنده اين  30/0اي بر عملكرد  عدالت رويه تأثيرميزان ضريب بتا در مورد 

اي  دالت رويهمربوط به ع ،باشد دصد تغيير در متغير وابسته ما كه عملكرد مي 30است كه 

است و اين  33/0عدالت توزيعي بر عملكرد  تأثير است و ميزان ضريب بتا در مورد

. باشد درصد تغيير در متغير وابسته مربوط به عدالت توزيعي مي 33دهنده اين است كه  نشان

است و اين  08/0اي بر عملكرد  عدالت رويه تأثير، ميزان ضريب بتا در مورد در نهايتو 

باشد  اي مي درصد تغيير در متغير وابسته مربوط به عدالت مراوده 8نده اين است كه ده نشان

توان گفت كه ارتباط چندان  پس مي ،باشد اي نمي يعني مقدار قابل قبول و قابل ملاحظه

  1.اي و عملكرد وجود ندارد قوي بين عدالت مراوده
  

  

 
  

  

  

 
  

عدالت سازماني  تأثيرمدل نهايي  :1نمودار

  كرد كاركنانبر عمل
  

                                                           

  . اي تأثير چنداني بر عملكرد ندارد، به صورت نقطه چين در مدل آورده شده است از آنجا كه عدالت مراوده* 

 اي عدالت رويه

 عدالت توزيعي

 اي عدالت مراوده*

0.08 

0.30 

0.33 

 عملكرد
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  شنهادت تحقيقيپ
  : هاي زير را ارايه داد توان پيشنهاد با توجه به نتايج تحقيق و مباحث مطروحه در اين پژوهش مي

كه تمايل دارند كاركنان آنها عملكرد  يرانيمد يتواند برا يق مين تحقيا يها هتافي 

  . دد باشيمف) به وسيله توجه به ادراكات آنان( بهتري داشته باشند

به دليل اهميت و تأثيرگذاري دو بعد عدالت سازماني بر عملكرد كاركنان، مديران بهتر 

 ينه را برايعدالت و اجراي آن در سازمان بيش از گذشته اهميت دهند و زم مسألهاست به 

فراهم  يا هيو رو يعيدر هر سه بعد به خصوص ابعاد توز يت عدالت سازمانيش رعايافزا

قيم تهاي لازم را براي سرپرستان مس ا در سازمان به وجود آورند تا آموزشآورند و شرايطي ر

و  2فراهم آورند و سيستم ارزيابي عملكرد كاركنان 1در زمينه برخورد بهتر با كاركنان ،كاركنان

كاركنان . بر اساس استانداردهاي لازم انجام گيرد 3ها و جبران خدمت آنان سيستم پرداخت

ن توجه را بر تعهد و يتر بيشها بايد  ن سازمانيان هستند بنابراسرمايه اصلي يك سازم

آموزش  ياز برايتوانند با فراهم آوردن منابع مورد ن ها مي سازمان. آنها داشته باشند يها نگرش

باشد، بر ادراكات آنها تأثير  ي كه مربوط به كار آنها مييها تيو مشاركت كاركنان در فعال

ران يمد يتواند برا ير مثبت تمركز بر ادراكات كاركنان ميتاث. بالا ببرندبگذارند و تعهد آنها را 

  .ق كننده باشديگرا تشو جهينت

  ي تحقيقها محدوديت

به (باشد  با توجه به اينكه ارزيابي عملكرد كاركنان در يك سازمان بسيار كار دشواري مي

نامه  اگر پرسش ،نمود و حتي توان عملكرد كاركنان را ارزيابي نامه نمي علت اينكه با پرسش

، در اين پژوهش از نمرات ارزيابي )نگرشي نيز تهيه شود، تحقيق اعتبار چنداني ندارد

كاركنان براي سنجش تأثير عدالت سازماني بر عملكرد كاركنان استفاده شده است كه اين 

مشكل و محدوديت ديگر . ها و مشكلات انجام اين بررسي بود خود يكي از محدوديت

برداشتي كه كاركنان . ترس كاركنان از پاسخ دادن به سؤالات مربوط به عدالت سازماني بود

                                                           

  .اي عدالت مراوده. 1

  .اي عدالت رويه. 2

  .عدالت توزيعي. 3
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اين بود پاسخ به اين سؤالات بر كار  ،نسبت به پاسخ به سؤالات مرتبط با اين تحقيق داشتند

هاي موجود در  بدين معني كه اگر مشخص شود كه آنان رويه. آنها تأثير منفي خواهد داشت

  .دانند، موقعت شغلي آنان به خطر خواهد افتاد ناعادلانه ميسازمان را 
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