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شغلي در شركت  با عملكرد عدالت سازماني ة ساده و چندگانةابطر
 ذوب آهن اصفهان

  ابوالقاسم نوري، حميدرضا عريضي، هاجر براتي
  

  دهيچك
ر عـدالت   د. شـود مي بررسي    عملكرد شغلي   و عدالت سازماني گانه   ساده و چند   ةدر پژوهش حاضررابط       

صـورت  ار شود تا احساس كنند با آنها به       هايي با كاركنان رفت   شود كه بايد به چه شيوه     سازماني مطرح مي  
هـاي   طبـق فرضـيه    . اسـت  ايرويـه عدالت سازماني شامل دو حيطه توزيعي و        . عادلانه رفتار شده است   

 ـ ة نمون .پژوهش عدالت سازماني با عملكرد شغلي كاركنان رابطه مثبت دارد          از   نفـر  132  شـامل  ژوهش پ
هاي پـژوهش كـه      و به ابزار   ند شد انتخابتصادفي   صورتبود كه به   كاركنان شركت ذوب آهن اصفهان    

اي و فهرست وارسي عملكـرد      ، فهرست وارسي عملكرد وظيفه     عدالت سازماني  ة بودند ازپرسشنام  عبارت
تگي و تحليل رگرسيون گـام      مبسهاي آماري ضريب ه   ها از روش  براي تحليل داده  . اي پاسخ دادند  زمينه

اي با عدالت توزيعي رابطه     اي و عملكرد زمينه   يج نشان داد كه بين عملكرد وظيفه      نتا. استفاده شد به گام   
اي ، بين عملكرد زمينـه    ) p<0/01 (17/0اي  اي و عدالت رويه   دارد اما رابطه بين عملكرد وظيفه     وجود ن 

 350/0بين عـدالت سـازماني بـا عملكـرد شـغلي رابطـه              و  ) p<0/01 (112/0اي رابطه   و عدالت رويه  
)p<0/01 (بـود ولـي در مـردان        همچنين رابطه بين عدالت و عملكرد براي زنـان معنـادار           .دار بود معنا 

  . وددار نبمعنا
  

اي، عملكرد   عملكرد شغلي، عملكرد وظيفه    اي،عدالت سازماني، عدالت توزيعي، عدالت رويه     : ها  كليد واژه 
 .ايزمينه

                                                 
  .15/08/88: ، تاريخ پذيرش مقاله01/06/88: تاريخ دريافت مقاله

 نويسنده ( دانشگاه اصفهانشناسي دانشكدة علوم تربيتي و روان شناسي صنعتي و سازماني، روانكارشناس ارشد
  ).مسئول

Email: Sahel3362@yahoo.com 
شگاه اصفهاندانشناسي،  دانشيار، دانشكدة علوم تربيتي و روان.  
  ،دانشگاه اصفهان، شناسيدانشكدة علوم تربيتي و رواناستاديار.  
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  قدمه م
هاي زندگي حضور  ته با جامعه است و در بيشتر جنبهعدالت يك مفهوم آميخ     
ي بايد با عدالت همراه هاي هر كارر در فرهنگ ما رايج است كه پيامداين باو.دارد
 عنوان عدالت سازماني از آن با و يابد غلب در سازمان نيز مفهوم مي عدالت ا.باشد
ميت عدالت ها پيش به اه  اجتماعي از مدتمتخصصان علوم ].30[شود ميياد 

 هاي سازماني پي اسي و ضروري براي اثربخشي فراينداي اس عنوان پايه سازماني به
اي كه وضعيت تحقيق را در گذشته،  در مقاله] 28[الويشن و همكاران. ]9[اند برده

دهد، مطرح  لت سازماني مورد ارزيابي قرار ميحال و آينده در خصوص عدا
اي بالقوه،  گونه وط به عدالت سازماني ممكن است به كه تحقيقات مرباند كرده

  . هاي پيامدي رفتار سازماني را تبيين كنندبسياري از متغير
ها و   قوانين، رويهكنند اي است كه كاركنان احساس مي      عدالت سازماني درجه

ه ادراك كاركنان ويژ به.]14[ منصفانه است،ها ي سازماني مربوط به كار آنها سياست
تواند ساير متغيرهاي مرتبط در كار را  ابري و چگونگي برخورد منصفانه مياز بر

و  عدالت در سازمان به دو دسته عدالت توزيعي .]27و  40[ثير قرار دهدأتحت ت
 ادراك كاركنان از ميزان بيانگر" توزيعيعدالت  .]25[شود تقسيم مي اي عدالت رويه

 توافق .بين پژوهشگران ."هاست  و تخصيص منابع و پاداش در توزيعرعايت عدالت
در ]. 39[شود ميمنجر يعي به اثر بخشي سازماني  توزكلي وجود دارد كه عدالت

فراد آنچه را در مبادله انجام ا .حقيقت عدالت توزيعي بر اساس اصل مبادله است
اد تنها به توزيع فرهمچنين ا ].34[نمايند كنند؛ مقايسه مي دهند با آنچه دريافت مي مي

 ادراكاي   عدالت رويه.ها نيز از ديد آنها پنهان نيست كنند بلكه رويه منابع توجه نمي
ها و  رويه] 37[ با توجه به لونتال.]10[ستا در سازمان موجودهاي  افراد از رويه

اساس اطلاعات دقيق و بدون ، بربايد همسانهاي اتخاذ تصميم نيز  روش
اي  عدد نشان داده شده كه عدالت رويهدر تحقيقات مت .شدهاي شخصي با سوگيري
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 از تعهد ندا ها عبارت اين پيامد].9[بر روي برخي از متغيرهاي پيامدي اثرگذار است
شواهد  ].39[هاي اتخاذ شده و عملكرد سازماني، اعتماد، خشنودي، همراهي با تصميم

 عدالت توزيعي به ].21[  از هم متمايزندنوع عدالتدهد كه اين دو پژوهشي نشان مي
هم عدالت توزيعي و هم ]. 34[ها وسيله اي به شود و عدالت رويه اهداف مربوط مي

 قوانين را زير پا  چرا افرادكهشود  استفاده ميي توضيح اين مسئله اي برا عدالت رويه
 به تصميمات منصفانه احترام  ودهند  واكنش نشان ميبه آزاردهندگانارند، گذ مي
دهد كه  ها نشان مي  در زمينه كاري پژوهش].45[ند استفاده شده استگذار مي

 تقريباً.اي بر نحوه كاركردن افراد در سازمان اثرگذار است عدالت توزيعي و رويه
  ].12[دارندتمايل همه كاركنان به داشتن يك محيط كاري عادلانه و منصفانه 

  
  عدالت و اثرات آن در سازمان 

 عدالت، اين ين نتايج مطرح در پيشينه تحقيقات معطوف بهتر باثبات يكي از     
هايي  ها و رويه اكنش مثبت و مساعد بيشتري به روشها و واقعيت است كه انسان

 بيان ]33[و همكارانكيم . ها رعايت شده است در آن  عدالت دارند كه معتقدند
ان دارد تأثيري كه ادراك عدالت بر رضايت، و عملكرد در درون سازم ،ندكن مي

 چگونگي و چرايي توجه افراد به  خصوص درهايي  فرضيهباعث شده محققان
 كه عدالت سازماني با اثري كه بر  محوري اين استفرضيه .طراحي كنندعدالت 
ها تحت  گذارد، وي را در بسياري از حوزه مي نسبت به سازمان هاي فرد نگرش روي

 در سازماني وجود داشته باشد، اي ويهعدالتي ركه بي وقتي .]39[دهد تأثير قرار مي
و ها نسبت به چنين سازماني در كاركنان و حتي مديران ارشد  طور طبيعي نگرش به

لكرد اي سطح رضايت، و عم طور تضعيف كننده صاحبان قدرت در درون سازمان به
  .آورد افراد را پايين مي

هاي مجزاي رفتاري   تكهي كلي مورد انتظار سازمان ازها عنوان ارزش ملكرد بهع     
ل يك دوره مشخص از زمان انجام تعريف شده است كه يك فرد در طو
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ست كه كاركنان مشاغلي را كه در ااي  معناي درجه  عملكرد شغلي به.]41[دهد مي
و ن بورم]. 39[دهند ن واگذار شده است؛ انجام مييك شرايط كاري معين به آنا

آن بخش  .مايز قائل شدندت اي و عملكرد زمينهاي  بين عملكرد وظيفه ]15[ماتاويدلو
 نام "ايعملكرد وظيفه"  در شرح شغل رسمي وجود دارد؛از عملكرد كه معمولاً

 ر اثربخشي سازمان از طريق اثر بهصورت رفتاري كه ب اي به عملكرد زمينه .دارد
تعريف  كنند؛ مي اجتماعي و سازماني كار كمك هاي روانشناختي، زمينه
رابطه بين عدالت سازماني و عملكرد خود ] 18[ باسول و بودريو ].41[شود مي

ا بين عملكرد شغلي با داري ر آزمايش قرار دادند و رابطه معناگزارشي را مورد
 )r(، )p<0.05=٣٠/٠( و عدالت توزيعي)r( ،)p<0.05=35/0(اي  عدالت رويه

الت سازماني در فراتحليل نقش عد] 21[ كرش و اسپكتور-كوهن .دست آوردند به
يد از پيامدهاي عدالت سازماني گزارش كردند كه عملكرد شغلي و رفتار ضد تول

رابطه بين عدالت سازماني و عملكرد ] 47[رابينسون  .اي هستند ويژه عدالت رويه به
دار بين معنا  اين نتيجه رسيد كه عدالت يك پيششغلي را مورد بررسي قرار داد و به

اي بر عملكرد كاركنان   كه اثر عدالت رويهدر تحقيقي. ستابراي عملكرد شغلي 
اي و عملكرد  اي با عملكرد وظيفه  نتايج نشان داد كه عدالت رويهشد،بررسي 

قوت و جهت رابطه ضر بررسي بنابراين هدف از پژوهش حا ].13[اي رابطه دارد زمينه
لت سازماني وسيله عدا بيني عملكرد به لت سازماني با عملكرد شغلي و پيشبين عدا

توزيعي و ( بين عدالت سازماني :چنين در نظر گرفته شد اينفرضيه اول و.ستا
  .رابطه وجود دارد )اي اي و زمينه وظيفه(  و عملكرد شغلي)اي رويه
باشـد و   هـا امـري بـسيار بـا اهميـت مـي           دراك شده در بين اعضاي گـروه      عدالت ا      

يـرا هـركس از      متفـاوت اسـت ز     ست كه عـدالت ادراك شـده در بـين افـراد           ابديهي  
عدالت در توزيع منابع در يك گروه،       دو هنجار مهم    ]. 8[كندملاك خود استفاده مي   

يـز  داد خود و ن   بر طبق ملاك انصاف افراد درون      ].36[اندهاي انصاف و برابري   ملاك
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عضاي ديگـر گـروه و نيـز اعـضاي     آورند با ادست ميداد خود را كه از گروه به  برون
بـر طبـق    ]. 3[سـت املاك ديگر رويكرد برابـري      ]. 6[كنندي ديگر مقايسه مي   هاگروه

داد افـراد   د و درون  شـو طور مساوي بين اعضاي گروه تقسيم       اين رويكرد منابع بايد به    
 ].2[ها مورد توجـه قـرار نگيـرد        از قبيل ميزان مشاركت در فعاليت      هاييگروه و مزيت  

 مـردان از مـلاك انـصاف        لاك برابـري و   دهد كه زنان بيشتر از م ـ     تحقيقات نشان مي  
داد كننـده درون  دريافتند كه هنگامي كه توزيع    ] 38[ونتال و لين     ل ].8[كننداستفاده مي 

 مـردان از    بيشتري نسبت به اعضاي ديگر گروه داشته باشد زنـان از مـلاك برابـري و               
عـضاي  داد كمتري نسبت به ديگر ا     كنند اما اگر آنان درون    ملاك انصاف استفاده مي   

بررسي اين تفاوت    .كنندردوجنس از ملاك انصاف استفاده مي     گروه داشته باشند؛ ه   
بـين  « دومفرضـيه   و   درباره متغيرهاي مورد نظراز جمله اهـداف تحقيـق حاضـر اسـت            

 زنـان و  )اياي و زمينـه وظيفـه (  و عملكرد شـغلي  )ايتوزيعي و رويه  (عدالت سازماني 
  .خواهد بود ». وجود داردمردان تفاوت

  
  تحقيقروش 

 ، دو نـوع     ]7[ نظر گال، بورگ و گـال      از. ]7[است ايرابطهپژوهش حاضر از نوع          
اي هستند به اين اعتبار كـه       هاي رابطه  همبستگي و علّي پس از وقوع پژوهش       پژوهش

 رابطـه بـين   ] 5[ طريـق متغيـر تـصنعي        تـوان از  اي مـي   مقايـسه  –ي  در پژوهش هاي علّ   
توان مقايسه دو   همچنين مي . كردوابسته رابه مقايسه تبديل     عضويت در گروه و متغير      

 در پـژوهش حاضـر مقايـسه بـين دو           مـثلاً . گروه را به ضريب همبستگي تبـديل كـرد        
رد بررسي قرارداد،   مو tتوان از طريق آماره     زن و مرد در عدالت سازماني را مي       گروه  

  پيوسـتار متغيـر جنـسيت       عدالت را از طريق      توان رابطه بين جنسيت و    در عين حال مي   
توان همـواره    به همين دليل به لحاظ رياضي مي       .دكرمحاسبه  ) مرد= 1زن ،   = 0مثلا  ( 

هـا را بـه ضـريب همبـستگي تبـديل كـرد و بـر           آمارهاي مربوط به تفاوت بـين گـروه       
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 برابر اسـت بـا      r و   tمثل رابطه بين    (دهدبه آن صورت كه در فراتحليل رخ مي       عكس؛  
df+r=t2/t2  .(    لحـاظ مفهـومي   اي به   هاي آزمايشي از رابطه   با اين عمل تفكيك روش  
اي روش تحقيـق دو نـوع       هالبته در بسياري از كتاب    . ير است پذامكان) و نه رياضي    ( 

-اند، بـه  ي پس از وقوع آمده     همبستگي و علّ   بااي كه در مرجع مذكور      پژوهش رابطه 

يـن مقالـه روش مـذكور    ندگان ابه نظر نويـس  .اندصورت دو گروه مستقل آورده شده   
هاي ديگر ارجـح    بنديهاي مفهومي تأكيد داشته است، نسبت به طبقه       چون به ويژگي  

  .باشدمي
 شـركت ذوب آهـن     كليـه كاركنـان زن و مـرد           را در اين پژوهش جامعـه آمـاري           

. بودنـد كـار    مـشغول بـه    1386 كـه در سـال       دادندتشكيل مي  نفر 5793 شامل   اصفهان
 ، سـاده  صـورت تـصادفي    بـه  مـذكور از بين كليه كاركنـان سـازمان        نيز  هش  نمونه پژو 

در روزهاي تعيين شده بـا توجـه بـه          حاضر   شركت كنندگان در پژوهش      .انتخاب شد 
 آمـوزش مراجعـه     1شيفت كاري خود به محل تعيين شده واقـع در سـاختمان شـماره               

يـك راه   ] 4[ عريـضي  با توجه به فراهاني و    . دند و به ابزارهاي پژوهش پاسخ دادند      كر
 مـثلاً . بين است ها، بر اساس متغيرهاي پيش    ظر گرفتن حداقل تعداد شركت كننده     در ن 

در نظـر گرفتـه     بـين    نفر براي هر متغير پـيش      15اين حداقل،   ] Ibid[با توجه به استيونز     
 نفـر   45  بـه   حـداقل  ،بينبا توجه به وجود سه متغير پيش      با استفاده از اين قاعده و       شود  
 عدد در نظـر گرفتـه       150كه با توجه به احتمال ناقص پرشدن آنها تعداد           اج است احتي

درصـد  27از  . تحليل بـود   عدد كامل پاسخ داده شده و قابل         132از اين تعداد،  شد كه   
صـورت رسـمي اسـتخدام شـده         درصـد بـه    72أهل بـوده و      درصد مت  1/81،  نمونه زن 

ررسي ارتباط بين متغيرهـا، از      مله ب  از ج  ،منظور اهداف چندگانه اين پژوهش     به .بودند
 ضريب همبستگي و تحليل رگرسيون گـام بـه          : مانند هاي آمار توصيفي مناسب   روش
 در پژوهش حاضر براي گـردآوري داده از ابزارهـاي ذيـل اسـتفاده               .استفاده شد گام  
  :شد
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] 42[و مورمـان   نامه عدالت گرفته شده از نيهوف     سشپر،  پرسشنامه عدالت سازماني       
ــه ــاملك ــت  ش ــشنامه اس ــه  )1 : دوپرس ــوزيعي ك ــدالت ت ــشنامه ع ــؤال5پرس  دارد  س
ل اؤ س ـ 5اي شـامل    هپرسـشنامه عـدالت روي ـ    )2 ؛»برنامه كاري من منصفانه است    «:مانند
كـه  ».شـود اي غيرسـوگيرانه اتخـاذ مـي      تصميمات شغلي توسط مـدير بـه گونـه        «:مانند

اي از بـسيار    هش روي يـك مقيـاس ليكرتـي پـنج درجـه           كننـدگان در پـژو    مشاركت
اعتبار همزمان پرسشنامه با  مقياس عـدالت        . موافقم تا بسيار مخالفم به آن پاسخ دادند       

 مـاده عـدالت     7 عـدالت تـوزيعي،     مـاده  4 مـاده كـه      11شـامل   ] 22[سازماني كالكيـت  
زيعي سنجد، مورد سنجش قرار گرفت و ضريب اعتبار براي عدالت تـو       اي را مي   رويه
  . ودر حد مطلوبي بود57/0اي برابر يهو براي عدالت رو46/0برابر
 ايـن   .شد سنجيده]19[از طريق فهرست وارسي بيرنه و همكاران       ايهعملكرد وظيف      

هش روي يـك مقيـاس ليكرتـي        كنندگان در پژو   كه مشاركت  ال دارد ؤ س 10فهرست
داراي ضـريب    و   اي از بسيار موافقم تـا بـسيار مخـالفم بـه آن پاسـخ دادنـد                پنج درجه 

ؤال لازم به ذكر است كه براي سنجش ضريب اعتبار در يك س ـ           . باشد مي 71/0اعتبار
تا چه اندازه در انجام وظايف مربـوط بـه   « طور كلي مفهوم مقياس پرسيده شده بود  به

سپس همبستگي بين نمره فهرست بـا آن بـه عنـوان            .»نقش شغلي خود موفق بوده ايد؟     
  . ضريب اعتبار در نظر گرفته شد

مورد سـنجش قـرار   ] 24[كونوي ؤالي  س 17فهرست   از طريق     نيز ايزمينهعملكرد       
در خـود را روي يـك مقيـاس پـنج           گان ميـزان وجـود صـفت        كنند مشاركت .گرفت
 چندروشي براي سـنجش     -روش چند صفتي   .اي از يك تا پنج مشخص كردند      درجه

رت بودند  چند صفت عبا  . به كار برده شد   ]  24[اعتبار سازه اين مقياس توسط كونوي     
ــه: از ــه  از كــهاي و چنــد روش اي و وظيفــهعملكــرد زمين  360روش ارزشــيابي جمل

جـدول  .  بود كه شامل سنجش سرپرسـت، زيـر دسـت و همكـاران مـي شـد              ايدرجه
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 و اعتبار همگرا بـالاتر از       2/0تر از   ندروشي ضرايب اعتبار واگرا پايين     چ –چندصفتي  
  . باشددر حد قابل قبول ميضرايب اعتبار  بوده است و بنابراين 5/0

 ،1هاي مورد استفاده در پژوهش، در جدول ابزارضرايب پايايي حاصل از      
مطلوبي هاي هر ابزار در سطح ؤالاين ضرايب با توجه به تعداد س. شودمشاهده مي

  .ستا
  ي مورد استفاده در پژوهشها ضرايب پايايي حاصل از ابزار.1جدول

  
 هايافته

  .  شده استنشان داده، 2هاي پژوهش در جدولهاي توصيفي حاصل از متغير     يافته
 هاي پژوهشحاصل از متغيرهاي توصيفي يافته. 2جدول

  تعداد  انحراف معيار  ميانگين  متغير

  132  426/3  265/14  ايت رويهدالع

  132  314/3  803/12  عدالت توزيعي

  132  393/6  166/36  ايعملكرد وظيفه
  132  238/10  257/69  ايعملكرد زمينه

  

  متغير
  

ضريب   اي كرونباخآلف
  تنصيف

تعداد   گوتمن
  سؤال

  

  

ضريب 
  اعتبار

پژوهش   هاي قبليپژوهش
  حاضر

  

نيهوف و (85/0  764/0  57/0يه
  )1993مورمان،

  5  769/0  746/0  ايعدالت رو

نيهوف و (81/0  755/0  46/0يعي
  )1993مورمان،

  5  760/0  691/0  عدالت توز

بيرنه و (83/0  890/0  71/0  10  897/0  785/0 
  )2005ران،همكا

  ايوظيفهعملكرد

  17  901/0  889/0  ايعملكرد زمينه  )1999كونوي،(87/0  902/0  50/0



  
  

 17   …بطة ساده و چندگانه عدالت سازماني با عملكردرا

رين ميانگين و بيـشترين پراكنـدگي مربـوط بـه           شود بيشت طور كه مشاهده مي   همان     
را تـرين پراكنـدگي     ن وكم چنـين عـدالت تـوزيعي ميـانگي       هـم .اي است عملكرد زمينه 

  .دارد
هـا نـشان داده     داري آن  ضرايب همبستگي درونـي متغيرهـا و سـطح معنـا           ،3در جدول 
  . شده است

  هاي پژوهش ضرايب همبستگي دروني متغير. 3جدول 
  ٣  ٢  ١  هاريمتغ

      ١  عدالت توزيعي

    ١  ٢٨١/٠٭  ايعدالت رويه

  ١  ١٧٠/٠٭  ٠۴۴/٠  ايعملكردوظيفه

  ۴۵٣/٠٭  ١١٢/٠٭  ١٠۵/٠  ايكرد زمينهعمل

*P<0.01 

  
 عدالت  .دار دارند اي رابطه معنا  شود كه عدالت توزيعي با عدالت رويه      مشاهده مي      
بـين عملكـرد وظيفـه اي و      .اي رابطـه دارد   زمينـه اي و   اي با عملكردهـاي وظيفـه     رويه
  .دار استاي نيز رابطه معنازمينه

  
  ه تفكيك تحصيلاتضرايب همبستگي دروني متغير هاي پژوهش ب. 4جدول
ايعملكرد وظيفه عملكرد شغلي ايعملكرد زمينه   

ت   
زير  عدال

 ديپلم
فوق  ديپلم

 ديپلم
ليسانس 

بالاتر و  
زير 
 ديپلم

فوق  ديپلم
 ديپلم

ليسانس 
بالاتر و  

زير 
 ديپلم

فوق  ديپلم
 ديپلم

ليسانس 
بالاتر و  

توزيع

10/0  06/0  34/0  10/0  11/0  09/0  13/0  126/0  15/0  02/0  20/0  21/0  

رويه اي

13/0  10/0  *46/0  12/0  14/0  12/0  *37/0  203/0  14/0  02/0  *23/0  11/0  

كلي

15/0  07/0  *62/0  13/0  15/0  04/0  *53/0  034/0  14/0  06/0  *34/0  13/0  

*P<0.05 
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و ) ايكلـي و رويـه    (طه بـين عـدالت سـازماني      رابشود كه    مشاهده مي  ،4در جدول      
اي افرادي كـه در مقطـع تحـصيلي    فقط بر) اياي و زمينه  ظيفهكلي، و (د شغلي   عملكر
پايين و بالا    بدين معناست كه در سطح تحصيلات        اين. ديپلم هستند معنادار است   فوق

  .وجود يا عدم وجود عدالت اثري بر عملكرد ندارد
  لاتسازماني با توجه به متغير سطح تحصيايسه ميانگين نمرات عملكرد شغلي و عدالت  مق.5جدول

مجموع  منبع تغييرات متغير آزمون لوين
 مجذورات

df  ميانگين
 مجذورات

F معني داري 

 sig  آماره

65/1333 بين گروهها  3 552/444  838/1  144/0  183/0  908/0  
58/28784 درون گروهها  119 889/241  - - - - 

عملكرد 
 شغلي

50/30118 كل  122 - - - - - 
وههابين گر  665/530  3 888/176  849/1  142/0  551/0  449/0  

850/12246 درون گروهها  128 679/95  - - - - 
عدالت 
 سازماني

515/12777 كل  131 - - - - - 

 
سـازماني بـا توجـه بـه متغيـر       ميانگين نمرات عملكرد شغلي و عدالت ،5در جدول      

هـا  يـانگين شود تفاوت م مشاهده ميطور كه همان .سطح تحصيلات مقايسه شده است    
  .نيستدر هيچ يك از متغيرها در هيچ كدام از سطوح تحصيلات معنادار 

   جنسيت سازماني با توجه به متغيرايسه ميانگين نمرات عملكرد شغلي و عدالت مق.6جدول 
  داريمعني t df  ميانگين      آزمون لوين

  داريمعني آماره
  67/107  زن  عملكرد 
  52/104  مرد  شغلي

027/1  128  307/0  022/0  883/0  

  45/22  زن  عدالت 
  سازماني    
  53/26  مرد

  388/0  /749  033/0  130  -160/2٭

*P<0.05 

ه بـه متغيـر      سازماني بـا توج ـ     ميانگين نمرات عملكرد شغلي و عدالت      ،6در جدول      
گين عـدالت   شـود تفـاوت ميـان     طور كه مـشاهده مـي     همان .جنسيت مقايسه شده است   

امـا  . در بين زنان و مردان معنادار است و اين ميانگين در مـردان بيـشتر اسـت                 ازمانيس
 .يستدار ن براي متغير عملكرد سازماني معنا tضريب 
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   عملكرد شغليبينيپيش. 7جدول

رهايمتغ  R R² R²
لييتعد  

SEM F b SEb  t α 

عدالت 
ايرويه  

037/  1475/0  195/0  181/2  031/0  

 

055/0  041/0  29/  17773/3 325/0٭   

639/ 225/0  738/  0280/0 عدالت 
 كلي

*P<0.01 

2  009/0  

شـود كـه    مـشاهده مـي    ،7طبق نتايج حاصل از تحليل رگرسيون مندرج در جدول             
كننـد و   بينـي مـي    و عدالت كلي عملكرد شغلي را پيش       ايتنها متغيرهاي عدالت رويه   

اي و يجـه گرفـت كـه عـدالت رويـه     تـوان نت ابراين مـي بن ـ اسـت؛  055/0برابرR² مقدار
  .كنندواريانس عملكرد شغلي را تبيين ميصد از  در5عدالت كلي 

  ايبيني عدالت رويهپيش. 8جدول

رهايمتغ  R R² R² 
 تعديلي

SEM F b SEb  t α 

281/0٭ عدالت  
 توزيعي

*P<0.01 

 
079/  0072/0  192/3  140/1  1272 /0081/  0281 /0338 /3001/0  

  
شـود كـه    ه مـي  ظ ـملاح ،8يج حاصل از تحليل رگرسيون مندرج در جدول       طبق نتا      

 079/0برابرR² اي است ومقداركننده عدالت رويهبينيعدالت توزيعي تنها متغير پيش
 در صـد از واريـانس       7ي  عـدالت تـوزيع   توان نتيجـه گرفـت كـه         بنابراين مي  .باشدمي

طـور   عـدالت تـوزيعي بـه      ،8 و 7با توجه به دو جدول     .دكناي را تبيين مي   عدالت رويه 
  .كندبيني مياي عملكرد شغلي را پيشقيم و با تأثير بر عدالت رويهغيرمست

  
نتيجه  گيري

هـاي  اي و توزيعي را با عملكرد     هاي سازماني ، رويه   اين پژوهش رابطه بين عدالت         
اي لت رويه ها نشان داد كه عدا    يافته .اي و شغلي مورد بررسي قرارداد     زمينهاي،  وظيفه
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اي و هـم بـا      كندو هـم بـا عملكـرد وظيفـه        بيني عملكرد بازي مي   نقش مهمي در پيش   
تر عدالت بـه سـطح      بدين معني كه ادراك مثبت    . ر دارد دااي رابطه معنا  عملكرد زمينه 

اي در  هي ـهنگـامي كـه عـدالت رو       .]44و39[شـود مـي منجر  بالاتري از عملكرد شغلي     
ي برخـورد بـا كاركنـان منـصفانه اسـت و            هـا هي ـ رو هـا و  استيس سازمان وجود دارد؛  

 ]25[مات سـازمان در مـورد آنهـا عادلانـه اسـت           يكنندكـه تـصم   مي كاركنان احساس 
ه ي ـ طبق نظر  ،اي در سازمان وجود دارد    هيهرگاه كاركنان احساس كنند كه عدالت رو      

يـا  مثبت و افزايش كيفيـت      هاي  رابري را با رفتار   كنند احساس ناب   سعي مي  ]11[برابري
ن ويـژه هنگـامي كـه سرپرسـتا        ايـن مـسئله بـه      .]6[ جبـران كننـد    كميت عملكرد خـود   

ردسـتان عملكـرد    سـت كـه زي    اكنند بارزتر از زماني     عملكرد زيردستان را ارزيابي مي    
هـاي عينـي بـراي ارزيـابي عملكـرد        كنند زيـرا سرپرسـتان مـلاك      خود را ارزيابي مي   

  ].39[دارند
ايـن   .كنـد بينـي مـي    كه عدالت سازماني عملكرد را پيش      ها نشان داد  همچنين يافته      

د پيامـدهاي سـازماني از قبيـل        توان ـقي كه نشان داد عدالت سـازماني مـي        يافته با تحقي  
رابطه بين انصاف    ]43[ارگان .همراستاست] 23[، خشنودي و عملكرد را بالا ببرد      تعهد

هـاي كاركنـان نـسبت بـه سـازمان را بـا             لت در محيط كار و رفتارهـا و نگـرش         و عدا 
به اين صورت كه كاركنان رابطـه بـين         .كندز نظريه مبادله اجتماعي تبيين مي     استفاده ا 

هـا  كنند و بنـابراين ايـن مبادلـه بـه آن          تعبير مي خود و سازمان را يك مبادله اجتماعي        
فتارهـاي   بـه ر   كنند؛جود عدالت در سازمان را ادراك مي      كه و نگاميدهد ه اجازه مي 

هاست بلكه به اين خاطر كه تبـادل        خاطر اينكه جز و ظايف آن     بزنند نه به  دست  مثبت  
طور كه تحقيق بورني، هنل     البته همان  .بخشدي بين آنان و سازمان را بهبود مي       اجتماع

 رفتارهــاي  ادراك عــدالت در ســازمان از طريــق  ،دهــدنــشان مــي ] 20[و وايــدنر
 زيــرا كاركنــان انجــام ؛بــردكــرد شــغلي را بــالا مــيعمل) ايعملكــرد زمينــه(فرانقــشي

ن مبادلـه خـود بـا       رفتارهاي فراتر از نقش شغلي خود را بهترين راه براي پاياپاي ساخت           
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بيني عملكـرد نداشـت و   عدالت توزيعي نقشي در پيش ]. 50[دانندسازمان منصف، مي  
ي ايـن مـسئله     از دلايـل مطـرح بـرا      يكي  . هاي آن نداشت  لفهؤناداري هم با م   رابطه مع 

 بر متغيرهاي پيامدي    با تأثير مستقيم و   طور غير اند اين باشد كه عدالت توزيعي به      تومي
 .]29[ آن دارد بر روي عملكرد اثرگذار است و اثر مستقيم بـر    )مثل تعهد و خشنودي   (

اي و  دهـد كـه اثـر نـسبي عـدالت رويـه           نشان مـي  هاي موجود   از طرف ديگر پژوهش   
 . تا حد زيادي بـستگي بـه زمينـه آن پيامـدها دارد             هاا و رفتار  هتوزيعي بر روي نگرش   

سازمان مورد  بيني پيامدهايي كه براي ارزيابي      رسد در پيش  اي به نظر مي   عدالت رويه 
 ،عيكـه عـدالت تـوزي      در حـالي   ،تـر باشـد    مهـم  )مثل عملكرد ( گيرنداستفاده قرار مي  

اي و عـدالت تـوزيعي      ت رويه  بين عدال  ].33[تر است بيني پيامدهاي فردي مهم   درپيش
اين نتيجه با    .كندبيني مي اي را پيش   عدالت رويه  ، دارد و عدالت توزيعي    رابطه وجود 

ي رابطـه بـين   در بررس ـ] 46[ مثـال رابينـز و ديگـران     راي ب ـ .تحقيقات ديگر مشابه است   
ل زمــان قــضاوت در اي بــه ايــن نتيجــه رســيدند كــه در طــوعــدالت تــوزيعي و رويــه

ثير قرار دهد أاي ممكن است ادراك عدالت توزيعي را تحت ت ويه عدالت ر  خصوص
اي در  كنند عـدالت رويـه     يعني كاركناني كه احساس مي     .اما عكس آن ممكن نيست    

سازمان وجود ندارد حتي در صورت حـضور عـدالت تـوزيعي در سـازمان احـساسي             
ساس كنند  اركنان اح بدين معنا كه هرگاه ك     .مشابه نسبت به وجود آن خواهند داشت      

هـاي اتخـاذ تـصميم      هـا و روش    رويـه  هاي سازمان وجود ندارد يعنـي     عدالت در رويه  
حتـي اگـر     هـاي شخـصي نيـستند،     اساس اطلاعات دقيق و بدون سـوگيري      همسان، بر 

بـاز  ) عـدالت تـوزيعي  (هـا عادلانـه توزيـع شـود    منابع و عايدات با توجه به مـلاك آن  
) ايعـدالت رويـه  (ا عادلانه ادراك شـوند   هرويه  اما اگر   .احساس بي عدالتي مي كنند    

نبود عدالت توزيعي ادراك كلـي كاركنـان را از وجـود عـدالت در سـازمان چنـدان               
) ايعملكرد زمينه (  رفتارهاي فرانقشي  براي درگير شدن در   . دهدأثير قرار نمي  تحت ت 
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مـد  ها را بيشتر شود، كاركنان عدالت موجود در رويه ميمنجر  كه به افزايش عملكرد     
  .]21[دهندنظر قرار مي

هـا  و مردان مقايسه شدكه اين ميانگين     در پژوهش حاضر ميانگين عدالت بين زنان             
مـورد خـود     بدين معنا كه مردان عدالت بيشتري را در          .متفاوت و در مردان بيشتر بود     

كنند و همچنين رابطـه بـين عـدالت سـازماني و عملكـرد             از طرف سازمان ادراك مي    
 276/0 اين رابطه براي زنان برابر       .تفكيك جنسيت مورد بررسي قرار گرفت     شغلي به   

 . و معنــادار نبــود097/0بــراي مــردان برابــر   امــا،معنــادار بــود )p<0/05(و در ســطح 
كه بين ايـن دو متغيـر     لكرد در زنان رابطه دارد در حالي      بنابراين عدالت سازماني با عم    

دهد كه زنان نسبت به مردان بيشتر به         نشان مي   اين مسئله  .در مردان رابطه وجود ندارد    
در سـازمان مـذكور   . دهنـد واكـنش نـشان مـي    وجود يا عدم وجود عـدالت سـازماني   

سـت و بنـابراين وجـود رابطـه بـين عـدالت             املاك براي توزيع منابع مـلاك برابـري         
رسد زيرا ملاك برابري سبب ن زنان منطقي به نظر ميسازماني و عملكرد شغلي در بي   

دهـد  شود و تعـارض را كـاهش مـي        ميافزايش هماهنگي و ارتباط بين اعضاي گروه        
گرا مردان به دليل اينكه بيشتر تكليف     كه   در حالي  ، رويكرد زنان هماهنگ است    كه با 
] 49[و اسـتين و بيلـي        ]48[سامـسون  ].8[باشنددادها مي  درصدد افزايش درون   ،هستند

 به دليل اين باشد كه زنان به تصور ديگـران           ها ممكن است  نشان دادند كه اين تفاوت    
كـه  ه رفتار آنان مطلـوب باشـد در حـالي    دهند و دوست دارند ك    ، بيشتر بها مي   از خود 

  .دهنديمردان به اين موضوع اهميت نم
 محـدود شـده اسـت و بنـابراين       پژوهش حاضر به كاركنـان يـك سـازمان خـاص               

متغير عدالت سـازماني    .احتياط صورت پذيرد  تعميم نتايج به سازمان هاي ديگر بايد با         
سـازي ابعـاد    خله را ندارد واز آنجايي كه فعال      دليل مسائل اخلاقي قابليت ايجاد مدا     به

هاي بعدي بايد با ابعـاد مختلـف عـدالت          ، پژوهش ]26[ حساس است  ،مختلف عدالت 
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حـد  نـد بـا انتخـاب دو وا       توان همچنين پژوهشگران آينده مـي     .مورد بررسي قرار گيرد   
  .به مقايسه ساير متغيرها در رابطه بين عدالت و عملكرد بپردازندخودگزينشي 

به دليل ماهيت خاص پژوهش ناگزير از داده هاي خودگزارشي استفاده شد و اين      
توان از روش سه براي رفع اين مشكل مي.شودمنجر مسئله ممكن است به تغيير نتايج 

 ايجنت .]1[دكراستفاده  ش عملكرد شغليچند منبعي براي سنجسوسازي يا روش 
 مديران .بيني عملكرد را دارداي بيشترين توان پيشحاصل نشان داد كه عدالت رويه

. هاي سازمان برقرار شود در آن عدالت در رويهتوانند شرايطي را فراهم كنند كهمي
ن عدالت ي يكسان براي كاركناهاتوانند با استفاده از رويهبراي مثال مديران مي

ها نشان داد كه ميانگين عدالت در مردان بيشتر و رابطه  يافته.ندكناي را برقرار رويه
بايد  هاها سازمان به اين يافته با توجه. استتربين عدالت و عملكرد در زنان معنادار

هاي ارتباط خود با زنان تجديد نظر ها و روشنحوه توزيع عايدات و نيز در رويهدر 
 .هاي توزيع يكسان استفاده كنندها و ملاكراي زنان و مردان از رويهنند و بك

 عدالت نقشي مهم در افزايش عملكرد دارد و بنابراين همچنين مشاهده شد كه
ها و عملكرد شغلي كاركنان  بايد نقش معنادار آن را بر نگرشهاو سازمانمديران 

اي يك تصميم رسند كه پيامدهال را بپؤها بايد هميشه از خود اين سآن .درك كنند
 و زيردستان را كاهش دهد و در تواند فاصله بين مديرمنصفانه چيست؟ اين مي

  .ها راهگشا باشدارتقاي هرچه بيشتر عملكرد سازمانجهت 
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