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Purpose: 
The purpose of this study is to investigate the effectiveness of performance appraisal based on 360 degree 

feedback on firm stability with respect to the mediating role of organizational justice. 

Method: 
This research is an applied research in terms of purpose and descriptive-survey in terms of data collection 

method. The statistical population of this study is the staff of Khorramshahr University of Marine 

Sciences and Technology. A sample of 202 people based on Cochran's formula formed the participants of 

this study. A questionnaire was used and its validity was confirmed based on face validity and its 

reliability was 0.819 based on Cronbach's alpha method. Descriptive and inferential statistical methods 

for data analyses were calculated by Lisrel8 software. 

Finings: 
 Data analysis showed that 360-degree evaluation has a significant effect on organizational justice (and 

components of organizational justice) and organizational justice on firm stability. Also, organizational 

justice (and all components of organizational justice) plays a strong mediating role in the relationship 

between 360-degree evaluation and corporate sustainability. 

Conclusion:        
 According to the findings of this study, managers at any level of management and in any 

organization should be equipped with the necessary knowledge, insight and skills to optimally 

manage the organization 
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 فصلنامه مطالعات مدیریتی دریا محور

درجه در پایداری شرکت با  063یابی عملکرد بر اساس بازخورد تأثیرگذاری ارز بررسی

 یتوجه به نقش میانجی عدالت سازمان
 

 2 ،هما درودی1بهجت آبچر

 چکیده

با توجه به نقش میانجی  درجه در پایداری شرکت 063تأثیرگذاری ارزیابی عملکرد بر اساس بازخورد  بررسیهدف از این پژوهش  هدف:

 بود. عدالت سازمانی

جامعه آماری این پژوهش کارکنان دانشگاه علوم و فنون دریایی  .است کاربردی نظر هدف پیمایشی و از  -توصیفی  این پژوهش روش:

. به صورت نمونه گیری تصادفی بودمحاسبه گردید و روش نمونه گیری فرمول کوکران بر اساس  نفر  232که حجم نمونه  باشندمی خرمشهر
استفاده پایداری شرکت و یک پرسشنامه محقق ساخته  عدالت سازمانیو  درجه 063استاندارد بازخورد  پرسشنامهها از دو  وری دادهآجهت جمع

  بدست آمد. 811/3کل کرونباخ به میزان صوری و پایایی آن به روش آلفای روایی آن بر اساس روایی شد.

تجزیه  بهره گرفته شده است. Lisrel8افزار  های آمار توصیفی و استنباطی با استفاده از نرمها از روشوتحلیل داده برای تجزیه :ها یافته

-شرکت تأثیر معنی و عدالت سازمانی بر پایداری های عدالت سازمانی( و مؤلفه) مانیدرجه بر عدالت ساز 063ارزیابی ها نشان داد:  و تحلیل داده
درجه و پایداری شرکت نقش میانجیگری  063در رابطه بین ارزیابی  های عدالت سازمانی() و همه مولفهداری دارد. و همچنین عدالت سازمانی

 .کندقوی ایفا می

 اداره منظور به لازم مهارت و بینش دانش، به سازمانی باید هر در و مدیریت از سطحی هر در ها، مدیران باتوجه به یافته گیری: نتیجه

  .باشند مجهز سازمان بهینه

 درجه، پایداری شرکت، عدالت سازمانی. 063ارزیابی عملکرد، بازخورد  واژگان کلیدی:
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 مقدمه
یک ( و 1011صالحی صدقیانی و همکاران،  شود)ای محسوب می پیشرفت در هر جامعه هایکار جمعی از مولفه

(. 2312، 2و آسنگ 1پاندیروت ها نخواهند بود)استراتژی جهت انجام اموری است که افراد به تنهایی قادر به انجام آن
 نهادن بنیان عملکرد، اهداف برای سازی زمینه درراه سازمان به و است متعدد اهداف دارای عملکرد ارزیابی های سیستم
 مدرن ارزیابی های سیستم. کندمی کمک کارکنان نفس عزت از حمایت و روشن، انتظارات سازی زمینه عملکرد، بر پاداش
 063 بازخورد .باشد می سرپرست مستقیم بازخورد و خود ارزیابی همکاران، ارزیابی بالا، روبه بازخورد تیم، ارزیابی شامل
 افراد حتی و مشتریان، مستقیم، سرپرستان و همکاران زیردستان، منابع، از بسیاری آن طریق از که است ندیفرای درجه
 عملکرد از جامع و متعادل دید یک آوردن دست به برای تلاش در فرد شغلی در عملکرد را خود بازخورد ارزیابی تحت
تأثیر  سازمانی عدالت نوع سه در درجه 063 ارزیابی سیستم یک حد چه کند. مسئله این مطالعه این است تا می تهیه است
 ارزیابی سیستم اجرای از ناشی ،(تعاملی ای، رویه توزیعی،) عدالت از نوعی ؟ و چه( تعاملی ای، رویه توزیعی،) گذارد می

ها در  شرکت درجه در خیلی از 063کرد؟ بحث بازخورد  خواهد اعمال سازمان پایداری در را اثر بیشترین ، درجه 063
 تعادل از اطمینان برای سازمان نیاز حول در وکار کسب ارتباط با الگوهای مختلف موردبحث قرارگرفته است. پایداری

 هایمسئولیت و هانقش تشخیص به  هاسازمان و چرخد،می محیطی زیست و اجتماعی اقتصادی، عوامل میان مناسب
 روی وکار کسب پایداری به هادستگاه و مردم ازجمله جامعه تر درگسترده طور به بلکه خود سهامداران تنها نه قبال در خود

 به نسبت باید رهبران و مدیران سازمان، یک در عدالت پایداری سازیپیاده برای .(1010) مسگر و همکاران، اندآورده
 دهنده نشان پایداریباشند.  شناس وظیفه است عملکرد بهبود منظور به که اقدامات اجرای و خود هایگیریتصمیم مفهوم

درجه در  063تأثیر ارزیابی عملکرد بر اساس بازخورد  ه حاضرمطالع د.باشمی درازمدت اثرات روی بر بیشتر تمرکز
در   کند.بررسی می دانشگاه علوم و فنون دریایی خرمشهر در پایداری شرکت با توجه به نقش میانجی عدالت سازمانی

دانشگاه علوم و فنون دریایی کارکنان  عملکرددر پی یافتن پاسخی برای این سوال است که آیا بین  پژوهشاین  نهایت،
  دارد؟رابطه وجود سازمان آن ومدیران کارکنان میان در سازمانی عدالت نقش نظر گرفتن در با خرمشهر

 مبانی نظری و تجربی پژوهش

 هاشرکت مفهوم پایداری

قراردادی بین شرکت و ذینفعان، توجه به آینده قرار دارد و آینده هم از طریق پایداری مشهود خواهد در کانون رابطه 
سازی و هم در مباحث عملکرد شرکت مطرح است. پایداری موضوع  شد. پایداری، مفهومی است که هم در مباحث جهانی

 .(1011ان و همکاران، ) رحیمیشده است های متعددی برای آن بیان برانگیزی است که تعریف بحث

 عوامل مؤثر بر ادراك عدالت

 -2، کندیپیامدهای سازمانی که شخص از سازمان دریافت م -1: عوامل زیر قرار دارد 0ادراك عدالت تحت تأثیر 
درك عدالت ممکن است تحت تأثیر  کننده خصوصیات ادراك -0،ها و کیفیت تعاملات( های سازمانی )رویه رویه

خصوصیات جمعیت شناختی)مثل سن، جنسیت، نژاد( و سابقه کار  تواند کننده باشد. این خصوصیات می ادراكخصوصیات 
 .(1011) حسین زاده و ناصری، نفس( باشد منفی و عزت ،و خصوصیات شخصیتی )مانند احساسات

                                                      
1.Aseng 

2.Pandeirot  
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 سازمانی دالتع

سازمان سیستمی  اجتماعی  .(1011) حسین زاده و ناصری، یافتگی جزء جدانشدنی زندگی ماست سازمان و سازمان
عدالتی  دهنده آن است که ادراك بی است که حیات و پایداری آن وابسته به پیوندی قوی میان اجزاء و عناصر تشکیل

 (.1010)کریمی، اثرات مخربی بر روحیه کار جمعی دارد

 تأثیرات عدالت بر عملکرد و نگرش سازمانی
گردهای سازمانی، بر رفتار و نتایج کاری آنان تأثیرگذار مطالعات  کارکنان از عدالت در تمام اقدامات و فرا ادراك

برخی از مواردی که عادلانه بودن (. 1،2312 میتلند )شده درباره عدالت سازمانی و رابطه آن با نگرش و عملکرد است انجام
هایی که از اهمیت سازمان. (2318ژو و وانگ، )ثبت و آشکار نشان دادهها تأثیر ماقدامات و فرایندهای سازمانی بر آن

شوند، باید ریسک تغییر نگرش،کاهش رضایت از نتایج تصمیمات، عدم اطاعت از قوانین و ها غافل میعادلانه بودن رویه
( در ارتباط با ارزشیابی استراتژیک 1121) 2آندروز .(1010،یل و همکارانع) اسماها و بعضاً کاهش عملکرد را بپذیرندرویه

 4و مک گیورن 0دهد. توریک عنوان عوامل مؤثر بر عملکرد مورد تأکید قرار می هم عوامل اقتصادی و هم سازمانی را به
 .(2314) آندروز و همکاران، اند ( عوامل مؤثر بر عملکرد را به شرح زیر فهرست کرده1112)

و  1برنز )عملکرد است. زیرا نتایج تحقیقات محیط سازمانی عاملی مؤثر در ارتقای ارزیابیترازی عناصر سازمانی با  هم
طلبد. همچنین  دهد که سطوح مختلف تغییرات محیطی، طراحی ساختارهای متفاوتی را می ( نشان می1161، 6استاکر

یک مهارت کلیدی محسوب  (2311)ی فردریکسون تأکید است و به گفتهترازی بین استراتژی و محیط نیز مورد  هم
های خود را  یک سازمان نیازمند آن است که قابلیت»کند  ( استدلال می1184) 2تیس .(2310) بنتس و همکاران، شود می

نتایج مطالعات گویای آن است که  «.با محیط متغیر خودسازگار و متناظر کند اگر در پی نیل به بهترین عملکرد است
منابع  .(2330) برناردین، تغییرپذیری در عملکرد مالی ناشی از عامل عضویت در یک صنعت استتا بیست درصد از   هفده

( این منابع 2314ای دارند. بارنی ) کننده سازمانی نادر، باارزش، و غیرقابل تقلید در کسب مزیت رقابتی سازمان نقش تعیین
وفاداری سازمانی به  (.2314گوسلاو و همکاران، ) بای تقسیم کرده است را به سه گروه فیزیکی، انسانی، و سرمایه

انداز بلندمدت یک عامل کلیدی توفیق در خلق اجماع داخلی و اشتیاق برای نوآوری و تغییر است. خلق چنین هدف  چشم
 .(2311اینمدرت و همکاران،  )سازمانی مستلزم رهبری اخلاقی قدرتمند است

در این نظریه افراد آمده است.  دست شخص از مباخت آلن و میر بهطور م های مربوط به عدالت سازمانی بهنظریه
های انجام کار اندازه همکارانشان از پاداش دیگر به عبارت ای دریافت کنند؛ به اند، در قبال انجام کار پاداش منصفانه مایل
ها( ها )تلاشهای ورودیبتشود که کارکنان احساس کنند که نسمند شوند. برابری طبق نظر آدامز زمانی حاصل می بهره

کنند، با ها در همکارانشان برابر باشد. کارکنانی که احساس نابرابری میها( باهمین نسبتهایشان )پاداشبه خروجی
کاری و رفتارهای ضعیف شهروندی سازمانی و در شکل حاد آن استعفا از  های منفی ازجمله امتناع از تلاش، کمواکنش

های دهند. به لحاظ تاریخی، نظریه برابری متمرکز بر عدالت درك شده از مقدار پاداشپاسخ می کار به این نابرابری

                                                      
1 . Maitland 

2. Anderson 

3 . Tvorik 

4 . Mcgivern 

5 .Burns 

6 .Stalker 

7 .Teece 
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شده بین افراد است. این نوع عدالت کاربردهای زیادی در محیط سازمانی داشته است و محققان، رابطه این عدالت  توزیع
دهد که سه شکل عدالت سازمانی با دبیات نشان میا اند. های زیادی همچون کیفیت و کمیت کار بررسی کرده را با متغیر

های کاری و رفتارهای مرتبط هستند علاوه بر این سه نوع عدالت باهم در تعامل هستند. یکی از تفسیرهای انواع نگرش
باشد که شامل مفاهیم مختلفی برای هر سه شکل تئوری تئوری مراجعه به ادراك ( فلاگرز می برجسته برای این تعامل)

-دهد که دو وضعیت باهم برخورد میکند که تعامل منفی برای یک تصمیم زمانی رخ میاست این تئوری پیشنهاد می
های بالا تصور باشد و دیگر اینکه روش ای کمتر از نتایج قابل ملاحظه طور قابل کنند یکی اینکه نتایج مرتبط با تصمیم به

 .(1010صفر سادات،امیدواری و پور  )بردن نتایج غیرمنصفانه باشد

 عدالت توزیعی 
کند این عدالت سازمانی کنند اشاره میبه عادلانه بودن پیامدها و نتایجی که کارکنان دریافت می، عدالت توزیعی

ها و رفتارهای ناعادلانه مدیران و  دهی افراد نسبت به مداخله ریشه در نظریه برابری آدامز دارد این نظریه به نحوه پاسخ
عدالت  کار در این زمینه .(1010) جعفری و صابری، ها توجه داردها در سازماندر توزیع امکانات و پاداش سرپرستان

کنند تا اینکه های دیگران مقایسه میها و ستادههای خودشان را با دادهها و ستادهاز آدامز است که افراد داده توزیعی
ها البته عدالت توزیعی فقط محدود به عادلانه بودن پرداخت .(2314ن، ) بادلر و کلاهاادراك از عدالت توزیعی شکل گیرد

و  مزایا های کاری، ها، برنامهها، تنبیه ای از پیامدهای سازمانی از قبیل ارتقاها، پاداشگردد بلکه مجموعه گستردهنمی
رفتار منفی کارکنان عادلانه باشد. به بیانی گیرد؛ زیرا اقدامات تنبیهی نیز باید در مقایسه با  های عملکرد را در برمیارزیابی

های سازمان، در مقایسه شده در خصوص توزیع و تخصیص پیامدها و ستاده دیگر، عدالت توزیعی بر درجه انصاف ادراك
 .(2311اینمدرت و همکاران،  )های کارکنان اشاره دارد با عملکرد و آورده

 ای عدالت رویه

های عدالت توزیعی در شرح مدل در پی اثبات عدم توانایی نظریه برابری و دیگر ایطورکلی، بحث عدالت رویه به
به  1183رعایت عدالت، مطرح گشتند. و تمرکز تحقیق در اواخر  ها درزمینه عدمهای افراد به ادراکات آن العمل عکس

ها، ه توسط آن, فرا گردهایی کهایشده از رویه ای به انصاف ادراك پیدا کرد. عدالت رویه ای تغییربحث عدالت رویه
 کردند اشاره پژوهشی(، در 2316)1نیک و ولف (.2314) بگوسلاو و همکاران، کنندمییابند تعریف تخصیص میپیامدها 

سازمان  با که دارد احتمال بیشتر هستند، منصف هاآن سرپرستان کنندمی فکر که موجود، افسرانی شواهد اساس بر که
 و ایرویه عدالت پلیس، کارهای اجتماعی به نسبت تریمطلوب نگرش و کنند عمل هارویه با مطابق شوند، همراه خود

 اعتماد نیستند، منصف هاآن سرپرستان کنندمی فکر افسرانی که دیگر، طرف از باشند. داشته طورکلی به و عموم

 .دارند قرار خطا عمل انجام معرض بیشتر در و دارند سازمانشان به کمتری

 ای() مراودهعدالت تعاملی
-های تصمیمدر فرآیند گیرندگانگیری، بخصوص برابری رفتار تصمیمای بر جنبه بین شخصی تصمیمعدالت مراوده
-رفتار بین شخصی شامل اعتماد در روابط و رفتار افراد با تواضع و احترام می. (2314، 2) رابرتز و پولاكگیری تأکید دارد

کارکنان، جلوگیری از تعصب شخصی، استفاده  هایوسیله پنج رفتار: توجه ناکافی به داده ها بهباشد. وضع مناسب رویه

                                                      
1 . Nix & Wolfe 

2  . Roberts & Pavlak, 
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شود. این عوامل نقش مهمی را در ادراك توجیه یک تصمیم تعریف می موقع، گیری، بازخور بهسازگار از معیار تصمیم
 .(2311، 1) ایونسویچازمان داردای پذیرش تصمیمات و گرایش به سمت سعدالت مراوده کارکنان از برابری،

 و نتیجه، توزیع برای هایشرکت که است هایروش به مربوط سازمانی عدالتدارد که ( بیان می2311کارکولیان)
 بررسی تحقیقات .(2314، 2) هی و همکارانکنندمی اتخاذ خاص هایروش آن بودن عادلانه به نسبت کارکنان واکنش

 منصفانه و عادلانه را بازخورد فرایند کارکنان که هنگامی .است سنتی ارزیابی عملکرد زمینه یک دنبال به ای رویه عدالت

 .یابد می افزایش هستند مثبت یا منفی نتایج آن اینکه از نظر صرف نتایج، مورد در هاآن رضایت سطح کنند،  درك
 تحقیقات به توجه با .است کارکنان رویه عدالت روی بر مثبت اثر دارای درجه 063 بازخورد که دهد می نشان شواهد

(، در 2316ن و همکاران)کارکولیا اند،تحقیقات آورده شده ترینمهم از برخی مقاله، حجم افزایش از جلوگیری و گسترده
 حاصل نتایج رداختند کهپ«سازمانی پایداری و سازمانی عدالت درجه، 063 بازخورد تجربی مطالعه »با عنوان پژوهش خود

 عدالت به منجر تنها نه سازمان یک در درجه 063 بازخورد اجرای که دهدمی نشان (PA)مسیر وتحلیل تجزیه از

 . کند می کمک نیز عدالت این حفظ در بلکه شود،می سازمانی
 پایداری و سازمانی عدالت درجه، 063 بازخورد تجربی مطالعه»(، در پژوهشی به بررسی 2311همکاران) و چانگ

 و پایدار، عملکرد در کارآفرینانه درجه 063 روش به عملکرد ارزیابی داد نشان موردنظر الگوی پرداختند، نتایج«سازمانی
در  (،2311دارد. هاکیوگلو و همکاران) تأثیر صنعت سه هر درجه 063 روش به عملکرد ارزیابی عملکرد بر پایدار عملکرد

 063رفتار سازمانی بیان داشتند بین متریک ارزیابی عملکرد به روش پژوهشی تحت عنوان مفهوم ارزیابی عملکرد ازنظر 
(، به 2312درجه از منظر عملکرد پایدار و میزان تحقق هدف مدیریت ارتباط با مشتری ارتباط وجود دارد. جونز و رولی)

 هوش مشتری، هایلویتاو سازی درجه کارآفرینانه پرداختند نتایج حاکی از یکپارچه 063بررسی ارزیابی عملکرد به روش 
(، در 1012رجبی فرجاد و حسینی) کنند.می عمل مشتریان به برتر ارزش ارائه و ایجاد درروند محصول دانش و رقبا

 سیستان مرزبانی فرماندهی کارکنان شغلی و عملکرد شغلی انگیزش بر سازمانی عدالت تأثیربررسی » پژوهشی به 

 عملکرد و (β= 3,61)شغلی انگیزش بر سازمانی عدالت مثبت و معنادار تأثیر ازها حاکی  پرداختند. یافته «بلوچستان

 مرزبانی فرماندهی (β= 3,02)اننکارک عملکرد بر شغلی انگیزش معنادار و مثبت تاثیر نیز و ،(β= 3,14) کارکنان

  . است بلوچستان و سیستان
ها و رابطه خشنودی شغلی با رفتار مدنی و  پایداری شرکت ،بررسی رابطه عدالت سازمانی»به  (،1011)شکرکنرضا 

دهد که عدالت سازمانی و نشان می این تحقیقوتحلیل  تجزیه نتایج پرداختند.« های اهواز عملکرد شغلی کارگران کارخانه
ی و جعفر .دار داردهای مختلف آن با خشنودی شغلی کلی و ابعاد مختلف آن روابط ساده و چندگانه معنی حیطه

درجه و عملکرد  063های تکنولوژیکی، تأکیدات ارزیابی عملکرد به روش  بررسی رابطه بین فرصت(، به 1011)همکاران
تری روی معیارهای اصلی  طلبی تکنولوژیکی تأثیر مثبت قوی نتایج نشانگر این امر است که فرصتپرداختند.  نوآورانه

 رزش بازار را دارد.ها، سودها و ا عملکرد از قبیل میزان فروش شرکت

 

 

 

                                                      
1  .  Ivancevich 
2  . hy  
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 های پژوهشفرضیه
 :گردندهای زیر مطرح میتجربی پژوهش فرضیه به پشتوانه مبانی نظری و

درجه از طریق متغیر میانجی عدالت سازمانی بر پایداری  063ارزیابی عملکرد بر اساس بازخورد  :فرضیه اصلی اول
 .شرکت تأثیر دارد

 های فرعی اولفرضیه

 تأثیر معناداری دارد. توزیعی عدالت بر درجه 063 . بازخورد1-1
 تأثیر معناداری دارد. ایرویه عدالت بر درجه 063 . بازخورد1-2
 تأثیر معناداری دارد. ایمراوده عدالت بر درجه 063 . بازخورد1-0

 تأثیر معناداری دارد. پایداری شرکت بر سازمانی عدالت :اصلی دوم فرضیه

 های فرعی دومفرضیه

 تأثیر معناداری دارد. شرکت پایداری بر توزیعی عدالت . 2-1
 تأثیر معناداری دارد. پایداری شرکت بر ای رویه عدالت . 2-2
 تأثیر معناداری دارد. پایداری شرکت بر ایمراوده عدالت. 2-0

 مدل مفهومی پژوهش

 
 (0210)کارکولیان و همکاران، مفهومی پژوهشمدل  .1شکل

 هشپژو روش
پیمایشی است، این  -ها، توصیفیازنظر روش گردآوری داده، های کاربردی بر اساس هدف در گروه پژوهشپژوهش 

 .باشداز نوع تحقیق همبستگی می پژوهش ازنظر ماهیت و روش انجام کار و از حیث روابط میان متغیر مستقل و وابسته،
باشند. حجم می 1018 سه ماهه اول سالدر  مشهرجامعه آماری این پژوهش کارکنان دانشگاه علوم و فنون دریایی خر

مبانی نظری پژوهش  باشد.گیری تصادفی مینفر به دست آمد. این پژوهش به شیوه نمونه 232از فرمول کوکران  نمونه
منظور  برای پژوهشات میدانی که به و درنهایتاستفاده شد.  ایگسترده طور ای بهآوری اطلاعات کتابخانهاز روش جمع

و برای سنجش پایداری  (2316همکاران) کارکولیان و استاندارد پرسشنامه ها ازها و اطلاعات برای متغیرآوری دادهجمع
 )ایگزینه 1های پرسشنامه ها بر اساس طیف لیکرت ها و شاخصاستفاده شد. در گویه محقق ساختهشرکت از پرسشنامه 

در این پژوهش سؤالات شد.  استفاده قرار دارند( 1تا کاملاً موافق با امتیاز  1در محدوده یا طیف کاملاً مخالف با امتیاز 
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پرسشنامه از حیث روایی صوری و محتوایی توسط اساتید گروه مدیریت بازرگانی دانشگاه آزاد اسلامی واحد زنجان مورد 
آلفای نتیجه به دست امده شده است،  استفاده یابی پایایی پرسشنامه، از آلفای کرونباخبرای ارز تایید قرار گرفت. وارزیابی 
 از پایایی خوبی برخوردار است. هاباشد. بنابراین، پرسشنامهمی 3,81کرونباخ 

 هاها و نتایج آزمون فرضیهیافته

 آمار توصیفی

اند. بیشترین سن مربوط به  ها زن بوده درصد آن 66دهندگان مرد و  درصد از پاسخ 106دهد نزدیک به نتایج نشان می
ترین  سال و کم 18 -10و بیشترین سابقه کاری مربوط به  باشد. سال می 13سال و کمترین مربوط به بیشتر از  13تا  41

 باشد.  سال می 03-21مربوط به 

 هاتحلیل عاملی متغیر
هفت گویه انجام شد. برآوردهای پارامتر استانداردشده نشان درجه با  063آزمون تحلیل عاملی بر روی متغیر بازخورد 

ها در سطح بالایی قرار دارند  ( و بارهای عاملی آنp<0/05ها ازلحاظ آماری معنادار هستند )دهد که همه شاخصمی
ده های برازش در محدو باشد و همه شاخص های برازش حاکی از برازش مناسب مدل می(. نتایج شاخص0/3)بیشتر از 

در شکل باشد. درجه بدون هیچ تغییری موردپذیرش می 063گیری بازخورد موردپذیرش، واقع شدند. بنابراین مدل اندازه
 .شده است درجه ارائه 063زیر تحلیل عاملی مربوط به بازخورد 

دهد دشده نشان میگویه انجام شد. برآوردهای پارامتر استاندار 1آزمون تحلیل عاملی بر روی متغیر عدالت توزیعی با 
ها در سطح بالایی قرار دارند )بیشتر از  ( و بارهای عاملی آنp<0/05ها ازلحاظ آماری معنادار هستند ) که همه شاخص

های برازش در محدوده باشد و همه شاخصهای برازش حاکی از برازش مناسب مدل می(. نتایج شاخص0/3
 باشد. گیری عدالت توزیعی بدون هیچ تغییری موردپذیرش می اندازهموردپذیرش، واقع شدند. بنابراین مدل 

دهد که گویه انجام شد. برآوردهای پارامتر استانداردشده نشان می 6آزمون تحلیل عاملی بر روی متغیر عدالت رویه با 
دارند )بیشتر از ها در سطح بالایی قرار  ( و بارهای عاملی آنp<0/05ها ازلحاظ آماری معنادار هستند )همه شاخص

های برازش در محدوده باشد و همه شاخصهای برازش حاکی از برازش مناسب مدل می(. نتایج شاخص0/3
 باشد. بدون هیچ تغییری موردپذیرش می ایعدالت رویهگیری موردپذیرش، واقع شدند. بنابراین مدل اندازه

-یه انجام شد. برآوردهای پارامتر استانداردشده نشان میگو 1ای با  آزمون تحلیل عاملی بر روی متغیر عدالت مراوده
ها در سطح بالایی قرار دارند  ( و بارهای عاملی آنp<0/05ها ازلحاظ آماری معنادار هستند )دهد که همه شاخص

های برازش در محدوده باشد و همه شاخصهای برازش حاکی از برازش مناسب مدل می(. نتایج شاخص0/3)بیشتر از 
 باشد. ای بدون هیچ تغییری موردپذیرش می گیری عدالت مراودهدپذیرش، واقع شدند. بنابراین مدل اندازهمور

آزمون تحلیل عاملی بر روی متغیر مسئولیت اجتماعی با سه گویه انجام شد. برآوردهای پارامتر استانداردشده نشان 
ها در سطح بالایی قرار دارند  و بارهای عاملی آن (p<0/05ها ازلحاظ آماری معنادار هستند )دهد که همه شاخصمی

های برازش در محدوده باشد و همه شاخص های برازش حاکی از برازش مناسب مدل می(. نتایج شاخص0/3)بیشتر از 
در شکل باشد.  گیری مسئولیت اجتماعی بدون هیچ تغییری موردپذیرش میموردپذیرش، واقع شدند. بنابراین مدل اندازه

  .شده است تحلیل عاملی مربوط به مسئولیت اجتماعی ارائهزیر 

-آزمون تحلیل عاملی بر روی متغیر رضایت مشتری با سه گویه انجام شد. برآوردهای پارامتر استانداردشده نشان می
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 لایی قرار دارندها در سطح با ( و بارهای عاملی آنp<0/05ها ازلحاظ آماری معنادار هستند )دهد که همه شاخص
های برازش در محدوده باشد و همه شاخصهای برازش حاکی از برازش مناسب مدل مینتایج شاخص (.0/3)بیشتر از 

در شکل زیر باشد. گیری رضایت مشتری بدون هیچ تغییری موردپذیرش میموردپذیرش، واقع شدند. بنابراین مدل اندازه
  .شده است تحلیل عاملی مربوط به رضایت مشتری ارائه

زمون تحلیل عاملی بر روی متغیر رضایت کارکنان با چهار گویه انجام شد. برآوردهای پارامتر استانداردشده نشان آ
ها در سطح بالایی قرار دارند )  ( و بارهای عاملی آنp<0/05ها ازلحاظ آماری معنادار هستند )دهد که همه شاخصمی

های برازش در محدوده باشد و همه شاخص برازش مناسب مدل میهای برازش حاکی از (. نتایج شاخص0/3بیشتر از 
  باشد. گیری رضایت کارکنان بدون هیچ تغییری موردپذیرش میموردپذیرش، واقع شدند. بنابراین مدل اندازه

د ده آزمون تحلیل عاملی بر روی متغیر کیفیت کالا با دو گویه انجام شد. برآوردهای پارامتر استانداردشده نشان می
ها در سطح بالایی قرار دارند )بیشتر از  ( و بارهای عاملی آنp<0/05ها ازلحاظ آماری معنادار هستند ) که همه شاخص

های برازش در  باشد و همه شاخص های برازش حاکی از برازش مناسب مدل می (. همچنین بررسی نتایج شاخص0/3
 باشد. ری کیفیت کالا بدون هیچ تغییری موردپذیرش میگی محدوده موردپذیرش، واقع شدند. بنابراین مدل اندازه

 standard soloutionمدل تحلیل عاملی پژوهش در حالت 

دهد همه بارهای عاملی بین متغیرها بیشتر نشان می کهشده است:  مدل ساختار تحلیل عاملی پژوهش ارائه 2در شکل
 گیرد.این پژوهش مورد تائید قرار میتوان نتیجه گرفت که همه فرضیات اصلی باشد، میمی 3,4از 

 
 standard soloutionها در حالت تحلیل عاملی برای آزمون فرضیه .0شکل
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 standard soloutionهای فرعی در حالت  تحلیل عاملی برای آزمون فرضیه .9شکل

  T-valueمدل ساختاری تحقیق در حالت 
 شده است: ارائه T-value مدل 0شود. در شکل میها استفاده  از این مدل برای بررسی آزمون فرضیه

 
 T-valueها در حالت  تحلیل عاملی برای آزمون فرضیه .0شکل

 
 T-valueهای فرعی در حالت  تحلیل عاملی برای آزمون فرضیه .0شکل
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 های برازش مهم در مدل ترسیمیای از شاخصگزیده .1جدول

برازش 

 قبول قابل
 مقدار

معادل 

 انگلیسی
 شاخص نام شاخص اختصار

تر  بزرگ
 درصد1از

4/1220 Chi-square - 
تحت  سطح

های  شاخص پوشش
 برازش مطلق

GFI  > 13%  11/3 
Goodness 

of Fit 

Index 

GFI 
شاخص نیکویی 

 برازش

AGFI > 13%  12/3 

Adjusted 

Goodness 

of Fit 

Index 

AGFI 

شاخص نیکویی 
برازش 
های  شاخص شده اصلاح

 برازش تطبیقی

CFI >%13 12/3 
Comparati

ve Fit 

Index 

CFI 
شاخص برازش 

 تطبیقی

RMSEA<

%10 
164/3 

Root 

Mean 

Square 

Residual 

RMSEA 

ریشه میانگین 
مربعات خطای 

 برآورد

های  شاخص
 برازش مقتصد

 
 ها و ضریب بتا و تی استیودنتخلاصه آزمون فرضیه .0جدول

تی 

 tاستیودنت 

ضریب 

بتای استاندارد 
β 

 علائم ترسیمی

4,22 3,88 
عدالت 

 سازمانی

 
 درجه 063

4,02 3,63 
عدالت 
 توزیعی

 درجه 063 

14,83 3,14 
عدالت 
 ای مراوده

 درجه 063 

1,22 3,60 
عدالت 

 ای رویه

 درجه 063 

2,26 3,18 
پایداری 
 شرکت

عدالت  
 سازمانی

6,31 3,26 
پایداری 
 شرکت

عدالت  
 توزیعی

8,48 3,82 
پایداری 
 شرکت

عدالت  
 ای مراوده

1,12 3,23 
پایداری 
 شرکت

عدالت  
 ای رویه
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 آزمون فرضیه اصلی اول
 .درجه از طریق متغیر میانجی عدالت سازمانی بر پایداری شرکت تأثیر دارد 063ارزیابی عملکرد بر اساس بازخورد 

 بازخوردعملکرد بر اساس ضریب استاندارد  T-valueشده در مدل  محاسبهبه الگوی تحلیل مسیر و مقادیر با توجه 
این   Tمقدار. بنابراین با توجه به باشد می 4,22برابر با  T-valueو در  3,88 سازمانی دربار عاملی عدالت بر درجه 063
بر  تأثیر مثبت و معناداریدرجه  063بازخورد  یعنی( بیشتر است. 1,16درصد ) 11داری  که از مقدار سطح معنی مسیر

به ازای هر واحد تغییر در متغیر ( ضریب همبستگی)استانداردشده   βگذارد و با توجه به ضریبمی عدالت سازمانی
نتایج آزمون نشان داد که  عدالت  .کندتغییر می طور مثبت بهواحد  3,88اندازه  به عدالت سازمانیمتغیر درجه  063بازخورد 
ولی این  نقش میانجی)واسطه( دارد. کارکناندر درجه  063ارزیابی عملکرد بر اساس بازخورد در ارتباط بین  سازمانی

توان گفت که  تأثیر متغیر میانجی عدالت سازمانی مورد تایید بوده ولی  می نقش  به صورت جزئی است و به عبارت دیگر 
پیش بین  ارزیابی عملکرد بر اساس بازخورد  باشد و همچنین  به ازای یک واحد تغییر در متغیر این مداخله کامل نمی

تغییر در متغیر ملاك پایداری کارکنان دانشگاه علوم و فنون دریایی خرمشهر ایجاد می شود و  22/3درجه مقدار  063
درجه و متغیر عدالت سازمانی به صورت همزمان وارد  063همچنین وقتی هر دو متغیر ارزیابی عملکرد بر اساس بازخورد 

درصد تغییر در  88درجه مقدار  063له می شوند به ازای یک واحد تغییر در متغیر ارزیابی عملکرد بر اساس بازخورد معاد
درصد  در متغیر پایداری کارکنان  دانشگاه  18به ازای یک واحد تغییر در متغیر عدالت سازمانی  مقدار  متغیر پایداری و 

 شود.  ودن سایر متغیرها  تغییر ایجاد میعلوم و فنون دریایی خرمشهر با فرض ثابت ب

  فرضیه فرعی اول :

 تأثیر معناداری دارد. توزیعی عدالت بر درجه 063 بازخورد
 بر درجه 063 بازخوردضریب استاندارد  T-valueشده در مدل  محاسبهبه الگوی تحلیل مسیر و مقادیر با توجه 

که از  این مسیرTمقدار . بنابراین با توجه به باشد می 4,02برابر با  T-valueو در  3,63 توزیعی دربار عاملی عدالت
 بر عدالت توزیعی تأثیر مثبت و معناداری درجه 063بازخورد  یعنی( بیشتر است. 1,16درصد ) 11داری  مقدار سطح معنی

 درجه 063بازخورد به ازای هر واحد تغییر در متغیر ( ضریب همبستگی)استانداردشده   βگذارد و با توجه به ضریبمی
 .کندتغییر می طور مثبت به واحد 3,63اندازه  به عدالت توزیعیمتغیر 

 فرضیه فرعی دوم: 

 تأثیر معناداری دارد. ای رویه عدالت بر درجه 063 بازخورد
 بر درجه 063 بازخوردضریب استاندارد  T-valueشده در مدل  محاسبهبه الگوی تحلیل مسیر و مقادیر با توجه 

که از  این مسیر  Tمقدار . بنابراین با توجه به باشد می 1,22برابر با  T-valueو در  3,60 ای دربار عاملی رویه عدالت
داری  ای تأثیر مثبت معنی بر عدالت رویه درجه 063بازخورد  یعنی ( کمتر است.1,16درصد ) 11داری  مقدار سطح معنی

متغیر  درجه 063بازخورد به ازای هر واحد تغییر در متغیر ( ضریب همبستگی)استانداردشده  βو با توجه به ضریب  دارد.
 .کند تغییر می طور مثبت به واحد 3,60اندازه  به عدالت توزیعی
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 :  سوم فرعی فرضیه

 .دارد معناداری تأثیر ای مراوده عدالت بر درجه 063 بازخورد
 بر درجه 063 بازخوردضریب استاندارد  T-valueشده در مدل  محاسبهبه الگوی تحلیل مسیر و مقادیر با توجه 

که از  این مسیر Tمقدار . بنابراین با توجه به باشد می 14,83برابر با  T-valueو در  3,14 ای دربار عاملیمراوده عدالت
 ایبر عدالت مراوده تأثیر مثبت و معناداری درجه 063بازخورد  یعنی( بیشتر است. 1,16درصد ) 11داری  مقدار سطح معنی

 درجه 063بازخورد به ازای هر واحد تغییر در متغیر ( ضریب همبستگی)استانداردشده  βگذارد و با توجه به ضریب می
 .کندتغییر می طور مثبت به واحد 3,14اندازه  به ایعدالت مراودهمتغیر 

 آزمون فرضیه اصلی دوم
 تأثیر معناداری دارد. شرکت پایداری بر سازمانی عدالت

 پایداری بر سازمانی عدالتضریب استاندارد  T-valueشده در مدل  محاسبهبه الگوی تحلیل مسیر و مقادیر با توجه 
که از مقدار  این مسیر T مقدار. بنابراین با توجه به باشد می 2,26برابر با  T-valueو در  3,18 شرکت دربار عاملی

گذارد می بر پایداری شرکت تأثیر مثبت و معناداری عدالت سازمانی یعنی( بیشتر است. 1,16درصد ) 11داری  سطح معنی
پایداری متغیر  سازمانیعدالت به ازای هر واحد تغییر در متغیر ( ضریب همبستگی)استانداردشده   βو با توجه به ضریب

 .کند تغییر می طور مثبت به واحد 3,18اندازه  به شرکت
 تأثیر معناداری دارد. شرکت پایداری بر توزیعی عدالت فرضیه فرعی اول :

 پایداری بر توزیعی عدالتضریب استاندارد  T-valueشده در مدل   محاسبهبه الگوی تحلیل مسیر و مقادیر با توجه 
که از مقدار  این مسیر  Tمقدار . بنابراین با توجه به باشد می 6,31برابر با  T-valueو در  3,26 عاملیشرکت دربار 

گذارد و می بر پایداری شرکت تأثیر مثبت و معناداری عدالت توزیعی یعنی( بیشتر است. 1,16درصد ) 11داری  سطح معنی
پایداری متغیر  عدالت توزیعیای هر واحد تغییر در متغیر به از( ضریب همبستگی)استانداردشده   βبا توجه به ضریب 

 .کند تغییر می طور مثبت به واحد 3,26اندازه  بهشرکت 
 تأثیر معناداری دارد. شرکت پایداری بر ای رویه عدالت فرضیه فرعی دوم :

 پایداری بر ای رویه عدالتضریب استاندارد  T-valueشده در مدل  محاسبهبه الگوی تحلیل مسیر و مقادیر با توجه 
که از مقدار  این مسیر  Tمقدار . بنابراین با توجه به باشد می 1,12برابر با  T-valueو در  3,23 شرکت دربار عاملی

گذارد و می بر پایداری شرکت تأثیر مثبت و معناداری ایعدالت رویه یعنی( بیشتر است. 1,16درصد ) 11داری سطح معنی
پایداری متغیر  ایعدالت مراودهبه ازای هر واحد تغییر در متغیر ( ضریب همبستگی)استانداردشده   βبا توجه به ضریب 

 .کندتغییر می طور مثبت به واحد 3,23اندازه  بهشرکت 
 تأثیر معناداری دارد. شرکت پایداری بر ای مراوده عدالتفرضیه فرعی سوم : 

 بر ای مراوده عدالتضریب استاندارد  T-valueشده در مدل  محاسبهبه الگوی تحلیل مسیر و مقادیر با توجه 
که از  این مسیر  Tمقدار . بنابراین با توجه به باشد می 8,48برابر با  T-valueو در  3,82 شرکت دربار عاملی پایداری

 بر پایداری شرکت تأثیر مثبت و معناداری ای عدالت مراوده . یعنی( بیشتر است1,16درصد ) 11داری  مقدار سطح معنی
متغیر  ایعدالت مراودهبه ازای هر واحد تغییر در متغیر ( ضریب همبستگی)استانداردشده گذارد و با توجه به ضریب می

 .کندتغییر می طور مثبت به واحد 3,82اندازه  بهپایداری شرکت 
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 مدل مفهومی نهایی پژوهش

 
 مدل مفهومی  نهایی پژوهش .6شکل

 

 گیرینتیجه
ها، از تحلیل عامل تأییدی به بررسی روابط بین متغیرهای نهفته و متغیرهای در پژوهش حاضر، به بررسی روش داده

آشکار مدل و کارهای برازش مدل پرداخته شد. درنهایت با استفاده از معادلات ساختاری در مورد رد یا فرض فرضیه 
 063های اصلی مورد تائید قرار گرفت و مشخص گردید که ارزیابی  همه فرضیه شود. که در آن گیری می تصمیمپژوهش 

داری دارد. نتایج نشان داد که عدالت سازمانی در  درجه بر عدالت سازمانی و عدالت سازمانی بر پایداری شرکت تأثیر معنی
های فرعی  کند. نتایج آزمون فرضیهای ایفا مینجیگری قویدرجه و پایداری شرکت نقش میا 063رابطه بین ارزیابی 

داری ای( تأثیر معنیای و مراودههای عدالت سازمانی )توزیعی، رویه درجه بر روی همه مؤلفه 063نشان داد که ارزیابی 
نتایج این  .داری دارد معنیای( بر پایداری شرکت تأثیر ای و مراودههای عدالت سازمانی )توزیعی، رویه دارد و همه مؤلفه

همسو و در  (2316( و کارکولاین و همکاران)2312نتایج کیم) ،(2316پژوهش با نتایج پژوهش کارکولیان و همکاران )
به این نتیجه رسید که مشارکت در طراحی و نظارت بر در پژوهش خود ( 2313گاچونگا)همچنین باشد.  یک راستا می

 و حیات که است اجتماعی سیستمی سازمان، طلاعاتی و عدالت توزیعی همسو می باشد.ارزیابی با عدالت رویه ای، ا
 جدایی موجب عدالت رعایت عدم .است آن دهنده تشکیل عناصر و اجزا میان قوی پیوندی وجود به وابسته آن پایداری

 گفت توانمی واقع در .بردمی بین از را اجزا این میان پیوند هایرشته نهایت در و شودمی یکدیگر از اجزا این دوری و

 لزوم مختلف های سازمان تحول و توسعه امروزه .کندمی ایفا سازمان در را بخش انسجام یک نقش عدالت که

 اثربخشی و کارایی اصولاً است. نموده مطرح گذشته از بیشتر مدیریتی را خاص های قابلیت و ها توانایی از برخورداری

 هر در شود، مدیران پیشنهاد می لذا دارد. بستگی وی های ویژگی و مدیریت به نحوه ای ملاحظه قابل حد تا ها سازمان

 روش .باشند مجهز سازمان بهینه اداره منظور به لازم مهارت و بینش دانش، به سازمانی باید هر در و مدیریت از سطحی

 دانش در توجه قابل تحولات است که امروزه عملکرد ارزیابی مقوله در نوین رویکردی درجه، 063 عملکرد ارزیابی

 سازمان مختلف ابعاد در ارزیابی نظام فقدان که طوری است، به کرده ناپذیر اجتناب را ارزشیابی نظام وجود مدیریت،

 مسائلی شود. امروزه می محسوب سازمانی هایبیماری علائم از عنوان یکی به کارکنان و مدیران سطح در بخصوص

 مدیریت هایسیستم ماهیت و در شکل تغییر غیرمتمرکز، دهیگزارش ساختارهای مسطح، ساختارهای شدن پدیدار مانند

 بهتری بازخورد خود، دسترس در منابع و از عملکرد بتوانند که را مدیرانی وجود کارکنان، مشغله افزایش و عملکرد
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 :شودمی پیشنهاد اساس برایناست.  ساخته ضروری بگیرند

 .شود ایجاد هاایده و احساسات عقاید، ابراز برای امن فضای -

 .شود تقویت کارکنان با ارتباطی الگوهای و هامهارت -

 .شود داده بهبود کارکنان و مدیران بین در و کارکنان بین در تعارض مهارت -

 . شود تقویت دانشگاه در انگیزشی سیستم -

 .شود تقویت مختلف واحدهای کارکنان بین سازمانی اتحاد و همبستگی روحیه -

 نیز کارکنان عملکرد ارزشیابی شود. در توجه هم کارکنان آموزش به ارزیابی هایروش کنار در تا شود تلاش -

 هایکاری اضافه و کارانه و پاداش دادن زمان در گیرد. مدنظر قرار ذهنی هایشاخص جای به عینی هایشاخص

 با معلومات مرتبط سطح تحصیلات، سطح جمله از مواردی به باید بلکه نباشد، ملاك سابقه کار تنها مدیریتی،

 یک در و گرفته تعلق درصدی با مشتری، خوب ارتباط داشتن و فردی پشتکار و تلاش میزان فرد، هر شغل

 شود. مشخص ترتیب نهایی بدین مبلغ و شده گنجانده مشخص فرمول

 که نباشد طوراین مثلاً برخورد شود؛ یکسان همه مورد در و باشد منصفانه سازمان در مزایا و منابع توزیع نحوه -

 دیگر واحد در و عملکرد دیگر سازمانی، واحد در و باشد پرداخت پاداش ملاك کار سابقه سازمانی واحد یک در

 وجود کارمندان پاداش به دادن برای واحد رویه یک باید سازمان کل گیرد. در قرار پاداش ملاك پرداخت جنسیت

 باشد. داشته

 توافق مورد و شده پیش تعیین از قانونی ضوابط و استانداردها اساس بر سازمان در ترفیع و ارتقاء هایرویه  -

گیری شغلی برای شود هنگام تصمیمهمچنین پیشنهاد میباشد  ترفیع و ارتقاء ملاك شایستگی، و باشد همگان
 ها توجه کند. کارکنان به نیازهای شخصی آن

 

 منابع
 بیرای  خطیی  یابی بهینه مدل یک کارگیری به ،(1010احمدرضا،) ،ئیمینا جید؛کوشکباغی، م نصور؛، مزادهاسماعیل

 تهیران،  ،21 قرن در مدیریت المللی بین کنفرانس ،(رفسنجان چرخ اروند شرکت: موردی مطالعه) کارکنان عملکرد ارزیابی
 ویرا. پایتخت پرداز ایده مدیران موسسه

 کارکنییان عملکییرد ارزیییابی بییرای الگییویی ارائییه (،1010)هییران،م محلییه، پورصفرسییادات نییوچهر؛امیییدواری، م
 میدیریت  در نیوین  رویکردهیای  ملیی  کنفرانس فازی، ویکور روش از استفاده با شغلی استرس اساس بر وپرورش آموزش
  صنعتی. مدیریت سازمان و تبریز دانشگاه تبریز، وکار، کسب

وری هیره ب روی کارکنیان  عملکیرد  ارزییابی  نظام اثربخشی تحلیل ،(1010لی،)، عیصابر ، میثم؛اسکندری جعفری
 و علیم  شیرکت  همیدان،  صینایع،  مهندسیی  هیای  پژوهش ملی همایش اولین کیمیا، پتروشیمی در شرکت انسانی نیروی
 فرزین. طلوع صنعت

 کارکنیان  عملکیرد  ارزشییابی  سیستم ارزیابی ،(1010سن،)چهارمحالی، ح اجیه؛ح ،ی فرجادرجب ریم،مسیده ، یخاتم
  .(11) 0 انسانی منابع مطالعات فصلنامه موردی، مطالعه پیشنهادی؛ الگوی و ارائه سازمان

 در کارکنیان  وری بهیره  بیر  میؤثر  ابعیاد  ،(1011ضیا،) ، رزاده بیائی همایون رتضی؛فرجی، ماله؛وح، رزاده بائیهمایون
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 مبین. فرهنگی سفیران موسسه تهران، مدیریت، المللی بین همایش کارکنان، عملکرد ارزیابی ابعاد چارچوب
 کنفرانس اولین کشور، اجرایی های دستگاه عملکرد ارزیابی نظام طراحی ،(1011)سین،ح ناصری،لی؛ ع زاده،حسین

 .تهران دانشگاه عملکرد، مدیریت
انگیزش و عملکیرد شیغلی کارکنیان)    تاثیر عدالت سازمانی بر  "(،1012رجبی فرجام؛ حاجیه، حسینی؛ سید مهدی.)
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