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 چکيده
هدف پژوهش حاضر تبیین رابطه عدالت سازمانی با عملکرد کارکنان شرکت تقطیران 

فرضیه های تحقیق شامل تعیین رابطة عدالت توزيعی، تعاملی و رويه ای با  .باشدمی

 .توصیفی و نوع تحلیل، همبستگی استروش تحقیق عملکرد کارکنان می باشد. 

نفر  65نفر از کارکنان شاغل در واحد تولید می باشند که  021جامعه تحقیق شامل 

 هرفتانجام گطبقه ای گیری به صورت نمونهايشان به عنوان نمونه انتخاب گرديده اند. 

 1.98پرسشنامه استاندارد عدالت سازمانی نیهوف و مورمن با آلفای کرنباخ و از 

ه انجام گرفت SPSSافزار با استفاده از نرمداده ها . تجزيه و تحلیل استفاده گرديده است

ون آزم میانگین، درصد، فراوانی، میانه، نما، انحراف استاندارد،از  جهت تحلیل داده ها و

بیانگر ها هيافت ، استفاده گرديده است.ضريب همبستگی ،تی، تحلیل واريانس يکطرفه

 88و با  1.10رابطة تمام ابعاد عدالت سازمانی و ارزيابی عملکرد در سطح آن است که 

 .درصد اطمینان معنادار می باشد.

 .عدالت سازمانی، ارزيابی عملکرد، شرکت تقطیران :يديکل واژگان
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 3 زينب جاري پور ، 2 سيد محمد فاطمي نژاد،  1 محسن عبايي

 .دانشگاه آزاد اسلامی واحد نراق، بازرگانیکارشناسی ارشد مديريت  0
 .دانشگاه آزاد اسلامی واحد قزويندولتی، دکترای مديريت  2
 دانشگاه تهران.، کارشناسی ارشد مديريت آموزش 3

 

 نام نويسنده مسئول:

 زينب جاري پور

 با عملکرد کارکنان شرکت تقطیران تبیین رابطه عدالت سازمانی
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 مقدمه

ج دارد که هر کاری  ما روا ر دارد. اين باور در فرهنگعدالت يک مفهوم آمیخته با جامعه است که در بیشتر جنبه های زندگی حضو

 زبايد با عدالت همراه باشد. عدالت در سازمان نیز مفهوم می يابد و از آن به عنوان عدالت سازمانی ياد می شود. متخصصان علوم اجتماعی ا

. (0396 ،نعامی و شکرکنان پی برده اند. )مدتها پیش به عدالت سازمانی به عنوان پايه ای اساسی و ضروری برای اثر بخشی فرايندهای سازم

]0[ 

عناصر تشکیل دهنده آن است.  سازمان سیستمی اجتماعی است که حیات و پايداری آن وابسته به وجود پیوندی قوی میان اجزا و

انسانی و انگیزش کارکنان را تحت الشعاع خود قرار می دهد.  زيرا اهتمام نیروی  ،ادراک بی عدالتی اثرات مخربی بر روحیه کار جمعی دارد

بی عدالتی و توزيع غیر منصفانه دستاوردها و ستاده های سازمان، موجب تضعیف روحیه کارکنان و تنزل روحیه تلاش و فعالیت آنان می شود، 

بنابراين از جمله وظايف اصلی مديريت، حفظ و توسعه رعايت عدالت رمز بقا و پايداری جريان توسعه و پیشرفت سازمان و کارکنان آن است. 

 ]2[(. 0381. )بیک زاد و فرزانه، رفتارهای عادلانه در مديران و احساس عدالت در کارکنان است

وجود پیوندی مستحکم میان عناصر تشکیل دهنده آن است. اين پیوند تحت تأثیر  حیات و تداوم هر سیستم و نهاد اجتماعی در گرو

رعايت عدالت در آن سیستم قرار دارد؛ ارزيابی پاسخ افراد درباره آنچه از کار در سازمان به دست می آورند، در مقابل آنچه به سازمان میزان 

 .پژوهش های اجتماعی در زمینه عدالت بوده است ارائه می دهند، موضوع بسیاری از

 

 بيان مسأله 
بدين روش می توان از ، سازمان، کار و تلاش مضاعف است در بهره وریيکی از مسائل قابل توجه برای رشد و پیشرفت و بالا بردن 

ن  توجه به نیازها و نیز انتظاراتی که کارکنا .را نمودمنابع انسانی موجود که مهمترين منابع در دسترس هر سازمانی می باشد، حداکثر استفاده 

 ]3[. (0396قزوينی، ) دهدیسازمان خود دارند، انگیزه کاری آنها را افزايش منسبت به  

يابد. در چنین حالتی بین رفتار سازمانی مورد انتظار و رفتار شخصی کارکنان، فاصله تا  از اينرو کارآمدی و اثربخشی آنها فزونی می

ين ا ر خويش تلقی کرده و  ارزش های سازمانی در آنها نهادينه می شود.حدود زيادی کاهش می يابد و در واقع کارکنان رفتار سازمانی را رفتا

در تحقیقات علوم انسانی، عدالت سازه ای تلقی می شود که در فضای روابط اجتماعی در صورتی است که با کارکنان به عدالت رفتار شود. 

در صورتی يک عمل عادلانه به حساب می آيد که بیشتر افراد آنرا عادلانه ادراک نمايند. مطالعه درباره عدالت  ،در يک رويکردمی گردد.  ايجاد 

ای داشته است و مجموعه ای از تحقیقات آزمايشگاهی و میدانی را در بر می گیرد. جالب آنکه سازمانی در سی سال اخیر رشد قابل ملاحظه 

معتقد است که ( 2112) گرينبرگ ارجاع ترين موضوعات مطالعه سازمانی، در دهه های اخیر بوده است.موضوع عدالت سازمانی، يکی از پر 

ادراک عدالت سازمانی، برای اثربخشی عملکرد سازمانها و رضايت افراد در سازمان ضرورتی اساسی است و سازمان بايد در جهت تحقق اين 

عدالت سازمانی توسط مديران، موجب افزايش تعهد کارکنان به سازمان، ابداع و نوآوری  رعايت مهم، همه تلاش و کوشش خود را به کار گیرد.

و ماندگاری آنان در سازمان و در نهايت موجب موفقیت و پیروزی سازمان می شود و جامعه را از منفعت سازمان و تلاش کارکنان بهره مند 

در زمینه تعهد سازمانی و عدالت سازمانی و تأثیر آن بر اثربخشی و بهره وری  بنابراين با توجه به نتايج تحقیقات صورت گرفته می نمايد.

سازمان و احساس رضايت، تعلق، وابستگی و دلبستگی کارکنان به سازمان، در اين پژوهش تلاش خواهد شد تا میزان رابطه مؤلفه های عدالت 

 سازمانی بر مؤلفه های تعهد سازمانی بررسی گردد.

ارزشمندترين سرمايه سازمان، سرمايه انسانی آن است و توجه به اين سرمايه گرانبها بر روند شکست يا کامیابی سازمانها  هبا توجه به اينک

داف هتأثیر دارد، تلاش برای توسعه تعهد در کارکنان، امر مهمی است که مديران بايد به آن توجه داشته باشند. افراد متعهدتر، به ارزشها و ا

و کمتر به ترک سازمان و يافتن فرصتهای شغلی جديد اقدام می  می کنندو فعالانه تر در سازمان نقش آفرينی  می باشند رسازمان پايبندت

 ]2[. (0382شرکت مهندسی نفت و گاز ايران، کنند. )

وان انسانی به عنشرکت تقطیران که دارای سابقه ای طولانی در صنعت می باشند و توجه به نیروی برای سازمانهايی نظیر  مهماين 

ارزش سازمانی و خط مشی کیفیت تعريف گرديده است بسیار قابل تامل می باشد، لذا در اين پژوهش تلاش گرديده است رابطه میان عدالت 

 سازمانی و عملکرد کارکنان در واحدهای تولیدی شرکت تقطیران تبیین گردد.
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 ضرورت و اهميت پژوهش
دستاوردها و ستاده های سازمان موجب تضیف روحیه تلاش، کوشش و انگیزه کارکنان می گردد. بی عدالتی و توزيع غیر منصفانه  

 ربنابراين رعايت عدالت، رمز بقا و پايداری جريان توسعه در سازمان و کارکنان  می گردد. از جمله وظايف اساسی مديران حفظ و توسعه رفتا

 عادلانه و احساس عدالت در کارکنان است.
نگی تاثیر گذاری عدالت بر عملکرد و رضايت شغلی کارکنان از سوی مديران، امکان مناسب جهت توسعه عدالت در سازمان شناخت چگو

 را تعهد از تری پايین سطوح يا کنند می رها را سازمان احتمال بیشتر به کنند عدالتی بی احساس که افرادی ديگر فراهم می آورد. از سوی

 عدالت مورد در افراد چگونه اينکه درک بنابراين نمايند، جويی مثل انتقام ناهنجار رفتارهای به ع شرو است ممکن حتی و دهند می نشان

 رفتار درک برای خصوصا اساسی، مباحث از دهند می پاسخ شده عدالتی درک بی يا عدالت به آنها چطور و کنند می قضاوت سازمان در

 است. سازمانی

چرا عدالت مهم است، دو مدل را شناسايی کردند: مدل منفعت شخصی و مدل ارزش گروهی. در مدل  در مطالعه اينکه لیند و تايلر

منفعت شخصی، اهمیت عدالت بر اين مبنا توجیه می شود که، حداکثرسازی درآمد شخصی را امکان پذير می سازد؛ يعنی افراد بدين دلیل 

 در مدل ارزش گروهی به نتايج مطلوب منجر می شوند. در نهايته های منصفانه که معتقدند روي هستند ش قائلبرای رويه های منصفانه ارز

رويکرد  ،عدالت مهم تلقی می شود، زيرا کارکنان با ادراک رفتار منصفانه سرپرستان با آنها، از عضويت و هويت گروهی مطلع می شوند. فولگر

اخلاقی می داند. عدالت سازمانی مجموعه ای از پیامدهای روانی و سومی را برای درک اهمیت عدالت معرفی می کند و آن را يک ويژگی 

 ورفتاری را بدنبال دارد؛ زمانی که افراد احساس می کنند با آنها به طور غیر منصفانه رفتار شده، تعهد و عملکرد کاريشان کاهش می يابد 

سازمان ها موجب افزايش تناوب رفتارهای نامولد يا خود کمک کنند.ادراک بی عدالتی در  خود کمتر تمايل خواهند داشت که به همکاران

شکننده میان اعضای سازمان می شود و رفتارهايی چون ابراز خستگی، غیبت و افزايش مقاومت در برابر تغییر را افزايش می دهد )رضائیان، 

0392) .]6[ 

ته نظر قرار گرف پژوهشهای مرتبط با عدالت و بی عدالتی مدهمچنین پیامدهايی چون تلافی کردن، انحراف و تندخويی و نظاير آن در 

( نیز معتقد است که دزدی در محیط کار، عکس 2112گرينبرگ ) باشد.کارشکنی پاسخی منطقی در برابر بی عدالتی می ، همچنین است

 عکس العمل را تحت تأثیر قرار می دهد. العملی به بی عدالتی است. وی مطرح می کند که سعه صدر افراد و آموزش اصول اخلاقی به آنان اين

 

 در سازمانتايج درک عدالت ن
نظريه برابری، فرضیات خاصی را با توجه به اثر عدالت توزيعی درک شده بر عملکرد ارائه کرد، يعنی زمانی که کارمندی  :عملکرد کاري

رويه  موردعدالت را برای باز گرداندن عدالت تغییر دهد. دربی عدالتی توزيعی را درک می کند، اين کارمند ممکن است، کیفیت و کمیت کار 

ای رابطه بین اين نوع عدالت و عملکرد قطعی نیست، بلکه درعوض، اين عدالت بر نگرشها و کیفیت زندگی کاری اثر داشته است. عدالت رويه 

بی عدالتی رويه ای بر نگرشهای کلی نسبت به سازمان و ای ممکن است از طريق اثر بر نگرشها، برعملکرد تاثیر بگذارد. برای مثال زمانی که 

خواهند گذارد. در حقیقت ادعا شده است که عدالت رويه  مسئولانش اثر منفی می گذارد، به احتمال زياد اين نگرشهای منفی بر عملکرد تاثیر

ی زمانی که بهره وری و کارايی کانون توجه ای زمانی برجسته است که هدف نظم گروهی )هماهنگی گروهی( است، در حالی که عدالت توزيع

هستند، برجسته است. درموردعدالت تعاملی ممکن است، اين نوع عدالت از طريق رابطه اش با نگرشهايی درمورد سرپرست، با عملکرد مرتبط 

 است؛ يعنی نارضايتی از سرپرست مستقیم می تواند به عملکرد ضعیف منجر شود.

 

)روحیه  آن شهروندی سازمانی و اجزای های مطالعه شده عدالت سازمانی، رفتار کی از بیشترين همبستگیي: رفتار شهروندي سازماني

 ]Charash&Spector, 2001)). ]5( است. یوظیفه شناسو  مردانگی، فضیلت شهروندی، از خود گذشتگی

با اين حال عملکرد موثر سازمان را افزايش  نیست،رفتار اختیاری است که جزء الزامات شغلی رسمی کارمند  رفتار شهروندی سازمانی،

کننده های اصلی رفتار شهروندی  تعاملی درک شده، پیش بینی فرض شده است که عدالت رويه ای و ]Robbins, 2001)) .]7 می دهد.

 سازمانی هستند. 

 

ط عدالت توزيعی، رويه ای و تعاملی مرتبرفتارهای خلاف انتظار و ترک شغل بايستی با هر سه شکل : رفتار خلاف انتظار و ترک شغل

که کارمند  )زمانی باشند. از ديدگاه عدالت توزيعی اين رفتارها می تواند به عنوان واکنشهايی در مقابل بی عدالتی درک شده، نگريسته شوند.

را درک می کنند، ممکن است به سازمان وروديهايش را برای برقراری عدالت تغییر می دهد(. بنابراين زمانی که کارکنان بی عدالتی توزيعی 
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صدمه بزنند تا بدين ترتیب نسبت خروجی به ورودی را در ديدگاهشان مثبت تر جلوه دهند. همچنین مشخص شده است که عدالت توزيعی 

رد. از ديدگاه می گیبا تمايل به ترک شغل مرتبط است که اين موضوع از طريق تاثیر نهادن برنگرشهايی همچون رضايت درونی وبیرونی صورت 

عدالتی درک شده از سوی کارکنان منجر به ادراک منفی از سازمان و رفتارهای خلاف انتظار درسطح جزئی، همچون عدالت رويه ای، بی

 شود.تعارض با سرپرست می

 

ازمان س واکنشهای نگرشی واحساسی نسبت به  :سرپرست احساسي نسبت به پيامد هاي خاص، سازمان و واکنشهاي نگرشي و

 عمدتا توسط الگوهای عدالت رويه ای پیش بینی شده اند. برای مثال لیند و تیلر اثر مثبت قوی عدالت رويه ای بر تعهد سازمانی و بر کاهش

عی يتری را بین عدالت رويه ای و نگرشها در مقايسه با عدالت توزتعارض درون سازمانهارا پیش بینی کرده اند. تحقیقات همچنین روابط قوی

بت به گرشی نسو نگرشها نشان داده اند. عدالت رويه ای واکنشهای شناختی را نسبت به سازمان پیش بینی کرده است که بر واکنشهای ن

 .مؤثر است. برای مثال فرض شده است اعتماد به سرپرست بیشتر با عدالت تعاملی تا عدالت رويه ای مرتبط است مديران و تصمیمات

(Spector & Charash, 2001) ]9[ 

 

 برنامه ارزيابي عملکرد در شرکت تقطيران
با توجه به خط مشی شرکت تقطیران، که از آن جمله توجه به کارکنان شرکت به عنوان مهمترين و با ارزشترين منابع شناخته شده 

را با هدف تعیین درجه کفايت و  با مشاوره و نظارت سازمان مديريت صنعتی سیستم ارزيابی عملکرد 0399اند، شرکت تقطیران در سال 

ها در راستای اهداف سازمان تهیه و با دستان توانمند برنامه نويسان قبول مسؤولیت کارآمدی واحدها و کارکنان از لحاظ انجام وظايف محوله و

به  است. در ذيل به اختصار شرکت و در راستای سیستم مذکور برنامه ارزيابی عملکردکارکنان، به مجموع سیستمهای سازمان اضافه گرديده

 مراحل اين سیستم و برنامه اشاره می گردد:

 تعیین کمیتة راهبری -

 تعیین شاخص فرايندهای سازمان )فروش، تدارکات، برنامه ريزی تولید و ....( توسط متولی هر فرايند. -

 ارائه شاخص های انتخابی فرايند در کمیته راهبری جهت تصويب در آغاز سال  -

 ها شاخص جهتتهیه شناسنامه  -

 هادهی به شاخصوزن -

 تعیین شايستگیهای هر شاخص جهت ارزيابی کارکنان )کلیه سطوح: کارگران، کارمندان، کارشناسان، سرپرستان و مديران(. -

 ثبت وقايع حساس مربوط به هر يک از کارکنان توسط مافوق. -

 در پايان هر ماه. ارزيابی هر يک از کارکنان توسط سرپرست يا مدير مربوطه -

 احتساب امتیاز مالی و عملکردی هر فرايند در پايان ماه. -

 تخصیص پاداش مالی هر فرايند و سپس سهم مالی هر يک ار کارکنان مشغول در فرايند در پايان ماه. -

 ارزياب کارکنان تولیدی به شرح ذيل می باشد:
 

 : شاخصهاي ارزيابي عملکرد کارکنان توليد1جدول
 

 امل ارزيابي و امتيازات کارکنان توليدعو ارزياب

 امتیازreject (01)باعث  NCRمسبب ، امتیازrework  (01)باعث  NCRمسبب  کنترل کیفیتواحد 

 امتیاز(2اخراج از سالن)، امتیاز(6غیبت)، امتیاز(6کسر کار) واحد منابع انسانی

 سرپرست
ارائه گزارش ، امتیاز( 5حضور به موقع در سال)، امتیاز( 5اطاعت از سرپرست)، امتیاز( 5تعامل و پیگیری )

 امتیاز( 5نظافت محیط کار)، امتیاز( 5روزانه)

نگهداری و واحد 

 تعمیرات

جمع آوری کلیه وسايل و متعلقات ، امتیاز(0ظافت دستگاه)ن، امتیاز(2گهداری و مراقبت از دستگاه)ن

 امتیاز(0زمان خرابی)استفاده از فرم درخواست کار در ، امتیاز(0دستگاه)

 امتیاز( 7مغايرت گزارش و کارکرد)، امتیازopc (29)مغايرت  مهندسی سیستمواحد 

 امتیاز(6عدم استفاده از سمعک، کفش ايمنی، گوشی،ماسک،...) بهداشت و ايمنیواحد 
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 پيشينه تحقيق 
 بررسی کارکنان در پتروشیمی ايلام انجام داده اند، نتايجشیری و همکاران بررسی با هدف بررسی ارتباط عدالت سازمانی و عملکرد 

 ]8[(. 0382رابطه مستقیم و معنادار وجود دارد. )شیری و همکاران ، کارکنان عملکرد و سازمانی عدالت میان که داد نشان

شرکت بیمه نشان دادند که  دهقانیان و همکاران در تحقیقی با عنوان رابطه بین مولفه های عدالت سازمانی و تعهد سازمانی در يک

میزان میان عدالت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه معنادار و قوی وجود دارد و هر چه التزام به رعايت عدالت در مديران افزايش يابد، به همان 

 ]01[(. 0382تعهد سازمانی کارکنان افزايش می يابد. )دهقانیان و همکاران، 

سازمانی و مرتبه سرمايه اجتماعی آنان در سازمان )مطالعه  رابطه حساسیت کارکنان به رعايت عدالترسی رسولی پژوهشی با هدف بر

کارکنان  میان حساسیتانجام داده است نتايج بررسی بیانگر ان است که  طالقانی دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی تهران موردی بیمارستان

همچنین بین   .سازمانی( و مرتبه سرمايه اجتماعی آنان در سازمان رابطه معنادار وجود دارد التای، عدالت توزيعی، عد به رعايت عدالت )رويه

 ]00[ (.0382)رسولی،. سازمان رابطه مثبت و معنی دار وجود دارد ای و ايجاد اعتماد درای و عدالت مراوده رعايت عدالت رويه 

بین عدالت سازمانی، رضايت شغلی و اعتماد سازمانی و تعهد سازمانی با خود  یتعیین رابطهيار محمديان و همکاران، پژوهشی با هدف  

اد های آزارزيابی از تعالی سازمانی است. روش پژوهش، توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماری اين پژوهش را تمامی اساتید دانشگاه

نند شامل: کنقش را در تبیین خود ارزيابی از تعالی سازمانی ايفا میترين اند. متغیرهايی که کلیدیاسلامی منطقه چهار کشور تشکیل داده

( با 037/1( و اثر غیر مستقیم )280/1توزيعی، دارای اثر مستقیم )شوند. عدالت عدالت توزيعی، اعتماد به سازمان، و اعتماد به همکاران می

( 032/1( و اثر غیرمستقیم )279/1اد به سازمان نیز دارای اثر مستقیم )گری تعهد سازمانی بر خودارزيابی از تعالی سازمانی است. اعتممیانجی

گری ( و اثر غیرمستقیم با میانجی308/1گری خود ارزيابی از تعالی سازمانی است. در نهايت اعتماد به همکاران نیز دارای اثر مستقیم )با میانجی

گونه مستقیم يا غیر مستقیم بر خودارزيابی از تعالی تری بهی تأثیر ضعیف( است. ساير متغیرهای حاضر در مدل دارا198/1تعهد سازمانی )

)يار محمديان و  شده، مدل نهايی پژوهش از برازش نسبتاً مطلوبی برخوردار است.  های برازش مدل آزمونسازمانی هستند. طبق شاخص

 ]02[ .(0382همکاران،

اداراک از عدالت و با رضايت شغلی در کارکنان پژوهشکده ترتبیت بدنی و علوم تحقیقی با عنوان ارتباط بین پور سلطانی و همکاران 

یان مورزشی انجام داده اند، نتايج يافته های ايشان بیانگر آن است که بین عدالت سازمانی با رضايت شغلی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد، 

وجود ندارد و تفاوت معناداری میان زنان و مردان کارمند در رضايت شغلی و سن کارکنان و عدالت سازمانی و سن با رضايت شغلی رابطه ای 

 ]03[ (0381 ،پور سلطانی و همکاران) عدالت سازمانی وجود ندارد.

ی امنیت شغلی و عدالت سازمانی با عملکرد شغلی کارکنان بخش اداری شرکت ملی حفاری ايران با هدف تبیین رابطهبررسی  سقايیان

بود که   ز(زن( نفر از کارکنان شرکت ملی حفاری ايران )اهوا 92مرد و  227) 330. نمونه پژوهش شامل داده استاهواز انجام در شهرستان 

امنیت شغلی، عدالت سازمانی و عملکرد شغلی  ةای انتخاب شدند و به ابزارهای پژوهش که عبارت بودند از پرسشنامبه صورت تصادفی طبقه

(  > 11/1pان داد که بین امنیت شغلی و عملکرد شغلی و همچنین بین عدالت سازمانی و عملکرد شغلی در سطح )نتايج نش  .پاسخ دادند

رابطه معنی داری وجود دارد و مهمترين پیش بینی کننده امنیت شغلی برای عملکرد شغلی وابستگی به سازمان و مهمترين پیش بینی کننده 

ای می باشد. همچنین مشخص شد که بین عملکرد شغلی کارکنان زن و مرد تفاوت معناداری ت رويهعدالت سازمانی برای عملکرد شغلی، عدال

سقايیان ) .وجود ندارد اما بین عملکرد شغلی کارکنان زن و مرد برحسب سابقه خدمت و سطح تحصیلات تفاوت معنی داری وجود دارد

،0381) ]02[ 

کاری، تعاملات و بروندادهای سازمانی جهت بهبود سازمانی اشاره دارد، اين مطالعه با عدالت سازمانی به درک کارکنان از رويه های 

 هدف بهبود رابطه میان عدالت سازمانی و کیفیت عملکرد در بیمارستان عمومی فايوم مصر انجام گرفته است، نتايج تحقیق نشان داد که رابطه

 ]06[ (.2102کرد کارکنان وجود دارد. )عطیه محمد، مثبت و معنادار میان ابعاد عدالت سازمانی و کیفیت عمل

( تحقیقی با عنوان عدالت سازمانی و رضايت شغلی در ارزيابی عملکرد کارکنان انجا داده اند، اين بررسی با 2102وانکاتش و همکاران )

لت توزيعی، رويه ای و مراوده ای می باشد(. هدف تبیین رابطه ارزيابی عملکرد با عدالت سازمانی انجام گرفته است )عدالت سازمانی شامل عدا

مهمترين محدوديت پژوهش، مبتنی بودن پژوهشهای گذشته بر يک منبع ارزيابی می باشد. اگر چه آن بیانگر نقش ضايت شغلی کارکنان در 

منابع انسانیس با هدف  عدالت سازمانی و هماهنگی جنبه های گوناگون رضايت شغلی در عدالت سازمانی است، اين تحقیق در پی کاربرد

رکنان ابهبود و طراحی سیستم ارزيای عملکرد  می باشد. نتايج بیانگر رابطه معنادار و مستقیم عدالت توزيعی، رويه ای و مراوده ای با عملکرد ک

 ]05[ (.2102 ،وانکاتش و همکارانمی باشد. )

ستم ارزيابی عملکرد و عملکرد کاری انجام داده اند، هدف اين ( بررسی با عنوان نقش عدالت سازمانی در سی2102واروکا و گالاتو )

 ربررسی درک کارکنان از تاثیر عدالت سازمانی بر ارزيابی عملکرد و رضايت شغلی  می باشد، نتايج نشان داد که عدالت تعاملی بیشترين تاثی
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گی ارزيابی و بازخور از سرپرستان را برخوردارند از عملکرد را بر روی ارزيابی عملکرد دارد و کارکنانی که علاقه شديد جهت آگاهی از چگون

 ]07[. (2102کاری مطلوبتری برخوردار می باشند. )واروکا و گالاتو ،

نقش انگیزش درونی به عنوان يک واسطه در رابطه با عدالت سازمانی و عملکرد سازمانی را مورد بررسی قرار دادند و  زاپاتا و همکارانش

ست يافتند که عدالت رويه ای پیش بینی کننده عملکرد شغلی است و اين رابطه با انگیزش درونی تعديل می شود. در مقابل به اين نتايج د

انگیزش  ،به عنوان يک وسیله بالقوه عدالت مراوده ای ارتباط قابل ملاحظه ای با انگیزش درونی و عملکرد شغلی ندارد و تصمیم گیری عادلانه

 ]09[ .(2119)زاپاتا و همکارانش ،  دهد.درونی را افزايش می 

 

 اهداف تحقيق

 تبیین رابطه عدالت سازمانی با عملکرد کارکنان شرکت تقطیران. : هدف اصلي -الف 

 اهداف فرعي -ب
 تبیین رابطه عدالت توزيعی با عملکرد کارکنان شرکت تقطیران. -

 تقطیران.تبیین رابطه عدالت تعاملی با عملکرد کارکنان شرکت  -

 تبیین رابطه عدالت رويه ای با عملکرد کارکنان شرکت تقطیران. -

 

 روش تحقيق
رابطه ای است. بدين صورت که پژوهش حاضر مترصد است تا  -روش پژوهش حاضر با توجه به ماهیت موضوع و اهداف آن توصیفی

لمی است وضعیت رابطه عدالت سازمانی و عملکرد چگونه مشخص سازد که بر اساس مدل پیشنهادی که متکی بر تحقیقات قبلی و نظريات ع

 است. تحقیق حاضر از لحاط هدف نیز کاربردی است.

حجم نمونه با استفاده  نفر  می باشد. 021جامعه اين تحقیق شامل تمامی کارکنان تولید در شرکت تقطیران می باشد که تعداد ايشان 

نفر تعیین گرديده است. پرسشنامه مورد استفاده در پژوهش، پرسشنامه عدالت سازمانی نیهوف و مورمن است، اين  63از روش کوکران 

سوال برای عدالت مراوده ای می  8سوال برای عدالت رويه ای و  5سوال برای سنجش عدالت توزيعی،  6سوال است که   21پرسشنامه شامل 

به منظور جمع آوری داده های مربوط به عملکرد کارکنان از نمرات گردد.  می ارزشگذاری لیکرت رزشیپنج ا مقیاس اساس بر ها گويهباشد. 

 31 ارزيابی عملکرد و شاملماهانه ارزيابی عملکرد کارکنان در حیطه های شغلی و رفتاری استفاده گرديده است. اين نمرات برگرفته از برنامه 

 .می باشد 011سوال و بر مبنای 

 

 حقيقت نتايج
 1.10و معنادار در سطح  لکرد با عدالت سازمانی رابطه مستقیمملاحظه می گردد، میان دو متغیر ارزيابی عم 2همانگونه که در جدول 

همچنین رابطه مستقیم و معنادار میان ارزيابی  وجود دارد )با افزايش امتیاز عدالت سازمانی، امتیاز ارزيابی عملکرد کارکنان افزايش می يابد(.

 درصد اطمینان وجود دارد. 88و با  10/1عملکرد با عدالت سازمانی، توزيعی و مراوده ای در سطح 

 : بررسي رابطه متغيرهاي تحقيق2جدول

 نتیجه سطح معناداری ضريب همبستگی 

 10/1معنادار در سطح رابطه  1.11 1.70 با ارزيابی عملکرد عدالت سازمانی رابطه

 10/1رابطه معنادار در سطح  1.11 1.50 با ارزيابی عملکرد عدالت توزيعی رابطه

 10/1رابطه معنادار در سطح  1.11 1.53 با ارزيابی عملکرد عدالت رويه ای رابطه

 10/1رابطه معنادار در سطح  1.11 1.59 با ارزيابی عملکرد عدالت مراوده ای رابطه
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 گيرينتيجه 

خدماتی برای جلب رضايت مشتريان در شعب  ای با هدف بررسی رعايت عدالت سازمانی در اثربخشی سازمانهایمطالعهزينالی و صومعه 

کارکنان، باعث رضايت شغلی و  گرديد. نتايج حاصل از اين تحقیق نشان داد ادراکهای عدالت سازمانی توسط بانک رفاه کارگران تهران انجام

( بیانگر آن است که همواره هر نوع احساس عدالت بر تعهد سازمانی، 0397می گردد. تحقیق سید جوادين و همکاران )در نتیجه عملکرد مثبت 

لت سازمانی بر تأثیر عداتحقیقی با هدف  (0399رضايت کلی شغل و رضايت از سرپرستان تاثیر معنادار داشته است. حقیقی و همکاران )

ای در نتايج تحقیق نشان داد که ادراکات کارکنان نسبت به میزان رعايت عدالت توزيعی و رويهاندعملکرد کارکنان را مورد بررسی قرار داده 

ر ملکرد کارکنان دای و عاين سازمان بر عملکرد آنان تأثیر داشته، اما ارتباط چندان قوی بین ادراکات کارکنان از میزان رعايت عدالت مراوده

با مولفه های ارزيابی عملکرد کارکنان  هدف بررسی و تبیین رابطه عدالت سازمانی( پژوهشی با 0398نادری و همکاران ) اين سازمان پیدا نشد.

. اداری وجود داردمثبت و معن . نتايج تحقیق نشان داد بین عدالت سازمانی و ارزيابی عملکرد رابطهانجام داده اندشرکت پالايش نفت اصفهان 

واحد افزايش در دو  ادراکی و کیفیت کاری به ترتیب عدالت تعاملی و توزيعی بود که به ازای يک هترين پیش بین های مولفه های مديريتب

( 0381ن )نتايج يافته های پور سلطانی و همکاراافزوده می شود .  076/1و  233/1کاری عدالت مذکور، به ترتیب به مديريت ادراکی و کیفیت

 تبیانگر آن است که بین عدالت سازمانی با رضايت شغلی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد، میان سن کارکنان و عدالت سازمانی و سن با رضاي

( 0381شغلی رابطه ای وجود ندارد و تفاوت معناداری میان زنان و مردان کارمند در رضايت شغلی و عدالت سازمانی وجود ندارد. سقايیان )

ی امنیت شغلی و عدالت سازمانی با عملکرد شغلی کارکنان بخش اداری شرکت ملی حفاری ايران در شهرستان با هدف تبیین رابطهبررسی 

 11/1p. نتايج نشان داد که بین امنیت شغلی و عملکرد شغلی و همچنین بین عدالت سازمانی و عملکرد شغلی در سطح )داده استاهواز انجام 

معنی داری وجود دارد و مهمترين پیش بینی کننده امنیت شغلی برای عملکرد شغلی وابستگی به سازمان و مهمترين پیش بینی  رابطه(  >

ای می باشد. همچنین مشخص شد که بین عملکرد شغلی کارکنان زن و مرد تفاوت کننده عدالت سازمانی برای عملکرد شغلی، عدالت رويه

هش . پژوعملکرد شغلی کارکنان زن و مرد برحسب سابقه خدمت و سطح تحصیلات تفاوت معنی داری وجود دارد معناداری وجود ندارد اما بین

حاکی از آن است که بین عدالت سازمانی و تعهد  تاثیر ابعاد عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنانبا هدف   ( 0380عطافر و منصوری )

دهقان عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی تأثیر قوی و چشمگیری دارد.  و معناداری وجود دارد ورابطه مثبت  %88اطمینان  سازمانی در سطح

( پژوهشی با عنوان بررسی رابطه میان عدالت سازمانی و رضايت شغلی در يک سازمان نظامی انجام داده اند، يافته های 0380و همکاران )

( در تحقیقی 0382شغلی رابطه قوی و مثبت وجود دارد. دهقانیان و همکاران ) تحقیق حاکی از آن است که بین عدالت سازمانی و رضايت

، يابدنشان دادند که میان عدالت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه معنادار و قوی وجود دارد و هر چه التزام به رعايت عدالت در مديران افزايش 

رسی رابطه حساسیت کارکنان به رعايت ( با هدف بر0382ج تحقیق رسولی )به همان میزان تعهد سازمانی کارکنان افزايش می يابد. نتاي

ای، عدالت توزيعی،  میان حساسیت کارکنان به رعايت عدالت )رويهبیانگر ان است که سازمانی و مرتبه سرمايه اجتماعی آنان در سازمان  عدالت

ای ای و عدالت مراوده همچنین بین رعايت عدالت رويه   .دار وجود داردسازمانی( و مرتبه سرمايه اجتماعی آنان در سازمان رابطه معنا عدالت

ی بین عدالت تعیین رابطه( پژوهشی با هدف 0382يار محمديان و همکاران ) .سازمان رابطه مثبت و معنی دار وجود دارد و ايجاد اعتماد در

يعی، دارای عدالت توزنتايج بیانگر ان است که بی از تعالی سازمانی است. سازمانی، رضايت شغلی و اعتماد سازمانی و تعهد سازمانی با خود ارزيا

گری تعهد سازمانی بر خودارزيابی از تعالی سازمانی است. اعتماد به سازمان نیز ( با میانجی037/1( و اثر غیر مستقیم )280/1اثر مستقیم )

ری خود ارزيابی از تعالی سازمانی است. در نهايت اعتماد به همکاران نیز گ( با میانجی032/1( و اثر غیرمستقیم )279/1دارای اثر مستقیم )

( تحقیقی با هدف 0382دوستار و اسماعیل زاده )( است. 198/1گری تعهد سازمانی )( و اثر غیرمستقیم با میانجی308/1دارای اثر مستقیم )

بعد عدالت بر آوای نوع دوستانه  . نتايج نشان میدهد که هر سهده اندانجام دابررسی تاثیر عدالت سازمانی بر آوای کارکنان و عملکرد شغلی 

نیست. هم چنین نتايج نشان میدهد که هر سه نوع عدالت سازمانی بر عملکرد  تاثیرگذار است اما تأثیر آن بر آوای مطیع و آوای تدافعی معنادار

( به بررسی تاثیر عدالت در سازمان پرداخته اند، نتايج نشان دهنده آن است که  عدالت 0883مک فارلین و سوينی )  .شغلی تاثیرگذار است

توزيعی پیش بینی کننده ارزيابیها در سطح فردی می باشد )رضايت از حقوق و دستمزد( و عدالت رويه ای بر ارزيابی در سطح سازمانی تاثیر 

( در بررسی رابطه عدالت با تعهد سازمانی نشان داده اند که قصد و نیت کارکنان برای 0888رت و همکاران )می گذارد )تعهد سازمانی(. راب

( نقش انگیزش درونی به عنوان يک واسطه در رابطه با عدالت سازمانی 2119ترک و رها سازی سازمان رابطه منفی دارد. زاپاتا و همکارانش )

ر دادند و به اين نتايج دست يافتند که عدالت رويه ای پیش بینی کننده عملکرد شغلی است و اين رابطه و عملکرد سازمانی را مورد بررسی قرا

 با انگیزش درونی تعديل می شود. در مقابل عدالت مراوده ای ارتباط قابل ملاحظه ای با انگیزش درونی و عملکرد شغلی ندارد و تصمیم گیری

( بررسی با عنوان نقش عدالت 2102یزش، انگیزش درونی را افزايش می دهد. تحقیق واروکا و گالاتو )عادلانه به عنوان يک وسیله بالقوه انگ

ه ک سازمانی در سیستم ارزيابی عملکرد و عملکرد کاری نشان داد که عدالت تعاملی بیشترين تاثیر را بر روی ارزيابی عملکرد دارد و کارکنانی

ی و بازخور از سرپرستان را برخوردارند از عملکرد کاری مطلوبتری برخوردار می باشند. وانکاتش و علاقه شديد جهت آگاهی از چگونگی ارزياب
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( تحقیقی با عنوان عدالت سازمانی و رضايت شغلی در ارزيابی عملکرد کارکنان انجام داده اند نتايج بیانگر رابطه معنادار و 2102همکاران )

(  بررسی انجام داده است که نتايج تحقیق 2102ای با عملکرد کارکنان می باشد. عطیه محمد )مستقیم عدالت توزيعی، رويه ای و مراوده 

 بیانگر رابطه مثبت و معنادار میان ابعاد عدالت سازمانی و کیفیت عملکرد کارکنان است.

 

 پيشنهادات
 بازنگری در ارزشها و فرهنگ سازمانی -

خص های منابع انسانی و در نظر گرفتن برنامه های رقابتی از اين طريق در جهت بهبود ارزيابی عملکرد شرکت تقطیران با توجه به شا -

 کلی عملکرد شرکت.

ايجاد شفاف سازی اطلاعاتی در ارزيابی عملکرد کارکنان شرکت جهت تعريف محیط متناسب با رشد و پیشرفت منابع انسانی از جهات -

 گوناگون. 

ناسان و متخصصان و همچنین کارکنان سطوح مختلف در زمینه مسائل منابع انسانی مرتبط با توجه به انتقادات و پیشنهادات کارش -

 فعالیت های آنان
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