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 چكيده
 يش نفت ركت پالا كاركنان ش عملكرد ارزيابي هاي مؤلفه رابطه عدالت سازماني با ين تبي اين مقاله با هدف بررسي و

 ۱۹۱ كه بود شركت پالايش نفت اصفهان جامعه آماري شامل كاركنان رسمي مشغول به خدمت . اصفهان تدوين شده است
 پاسـخگويي بـه پرسشـنامه هـا متناسب با حجم به عنوان نمونـه بـراي طبقه اي - نمونه گيري تصادفي ه از شيو نفر با استفاده
 اخته عدالت سازماني پرسشنامه محقق س ها از فرم ارزيابي عملكرد كاركنان و ه داد به منظور جمع آوري . يدند انتخاب گرد

 پايايي پرسشنامه عدالت سـازماني از طريـق محاسـبه ضـريب . برخوردار بود يي محتوا صوري و استفاده شد كه از روايي
 ي مثبت و معنادار رابطه ابي عملكرد نتايج تحقيق نشان داد بين عدالت سازماني و ارزي . محاسبه گرديد ۰ / ۸۹ كرونباخ آلفاي

 بـه ترتيـب عـدالت تعـاملي و هاي مديريت ادراكي و كيفيت كـاري مؤلفه بهترين پيش بين هاي . ) P = ۰ / ۰۵ ( وجود دارد
 و ۰ / ۲۳۳ مديريت ادراكي و كيفيـت كـاري به ترتيب به ، بود كه به ازاي يك واحد افزايش در دو عدالت مذكور توزيعي

 عـدالت اخلاقـي ارتبـاط هاي ارتباط كاري با ديگران و مؤلفه پيش بين در ر بهترين متغي ، همچنين . شود افزوده مي ۰ / ۱۷۵
 و ۰ / ۳۳۲ كه به ازاي يك واحد افزايش در آن به ترتيب در مؤلفه هاي ارتباط كاري وارتباط اخلاقي با ديگران تعاملي بود

 . شود افزوده مي ۰ / ۱۷۱
 لكرد، كيفيت كاري، مديريت ادراكي يابي عم عدالت سازماني، ارز : كليدي هاي واژه

نويسنده مسئول ∗
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 مقدمه
 ها هميشه در طول تاريخ مطرح عدالت به عنوان يك نياز اساسي براي زندگي جمعي انسان

 زبان در . هاي بحث عدالت، ابهام در تعاريف و معاني آن است يكي از دشواري . بوده است
 از چنين ويژگي عدالت نيز ة و واژ وجود دارد رادف ها بيش از ده مت عربي براي برخي واژه

 ، استقامت، وسط، نصيب، حصه، ميزان، قسط، قصد : ها شامل برخوردار است كه برخي ازآن
 Justice در فرانسه و انگليسي و " Justitia " در لاتين معادل عدالت كلمة . است انصاف و غيره

 . است
 نقش ، ها ها در زندگي اجتماعي انسان سازمان جانبة توجه به نقش فراگير و همه امروزه با

 آيينه ها در واقع در عصر حاضرسازمان . ها بيش از پيش آشكار شده است عدالت در سازمان
 به . طح جامعه است تحقق عدالت در س ده، تحقق عدالت در آنها به منزلة جامعه بو تمام نماي

 شناسي و رفتار هاي مديريت، روان اي در رشته عدالت سازماني به طور گسترده همين دليل،
 عدالت در سازمان . ) ۲۰۰۵ ، ۱ پاركر و كولماير ( است سازماني مورد تحقيق و مطالعه قرار گرفته

 كروپانزانو و ديگران، ( نمودي از ادراك كاركنان در مورد برخوردهاي منصفانه در كار است
 . كند لي در سازمان اشاره مي اي ، توزيعي  و تعام رويه به سه نوع عدالت ) ۱۹۸۶ ( فولگر ). ۲۰۰۱

 ا در ه هاي متوالي براي هدايت رفتارها و قضاوت رويه عبارت است از يك سري گام
 عادلانه ها به قضاوت درباره از اين رويه افراد با استفاده ). ۴۹ : ۱۳۸۴ رضائيان، ( تخصيص منابع

 اي با درك افراد ويه عدالت ر " : معتقدند ) ۱۹۸۹ ( ۲ فولگر و كانوسكي . پردازند مي رفتارها بودن
 اين . جبران خدمتشان مرتبط است ها در زمينه گيري حاوي در تصميم هاي از عادلانه بودن رويه

 چگونگي توزيع ، ارزيابي عملكرد افراد در سطوح مختلف سازمان رابطه با د در ن توان ها مي رويه
 عدالت ). ۱۱۵ ص ( " اشد ها ب ها و نزاع درآمدها ميان كاركنان و يا چگونگي برخورد با شكايت

 به . هاست توزيعي بيانگر ادراك فرد از ميزان رعايت عدالت در توزيع و تخصيص منابع و پاداش
 گويند دانند، عدالت توزيعي را با عملكرد مرتبط مي ۳ ها حدي كه افراد پاداش ، به بيان ديگر

1­ Parker & Kohlmeyer 
2­ Kanovsky



 ۹۹ / .... رابطه عدالت سازماني با مؤلفه هاي ارزيابي عملكرد كاركنان شركت

 ي استاندارد ا با توجه به فانه بودن نتايج ر افراد منص " معتقد است ) ۱۹۸۴ ( تيلور ). ۱۳۸۴ رضائيان، (
 ). ۵۱ ص ( " هميشه بر يك مبنا نيست آنها كه در كنند، ارزيابي مي مرجع

 ها تمركز دارد و اين منابع عدالت توزيعي بر تخصيص منابع به افراد، واحدها و گروه
 ركبا، ( تواند حقوق، پاداش، تسهيلات، خدمات حمايتي و تخصيص بودجه در آنها باشد مي

 : كنند كلي در عدالت توزيعي اشاره مي به سه قاعدة ) ۱۹۹۲ ( و تتلوك ۱ تكا اسكي ). ۲۰۰۸
 . كند يكساني را دريافت ،  نتيجة هر عضو گروه اجتماعي : مساوات

 . كند نيازمندترين فرد بيشترين ميزان جبران را دريافت : نياز
 " د هر يك از افراد صورت گير دادهاي درون جبران عادلانه مبتني بر سهم يا : انصاف

 افراد مبتني ر عدالت تعاملي، قضاوت عادلانة معتقدند كه د ) ۱۹۸۶ ( ۲ باياس و موگ ). ۴۹۱ ص (
 هرگاه افراد ، به عبارت ديگر . هاست بر ادراك كيفيت رفتارهاي بين فردي در طي اجراي رويه

 شود استنباط كنند، عدالت عدالت را از برخوردي كه در روابط متقابل شخصي با آنان مي
 به شناخت معطوف اي عدالت مراوده ، به عبارت ديگر . است اي مدنظر ا مراوده تعاملي ي

 خدمت به مشتري، مذاكره و فراگرد استخدام، ارائه بودجه، فنون ها درباره ، تصميم ها نگرش
 افراد ) ۲۰۰۱ ( به زعم باياس ). ۱۹۹۴ شاپيرو و باياس، ( ست هاي بازاريابي و برخورد رؤسا اقدام

 يز رخوردها در روابط متقابل شخصي تم هاي رسمي را از منصفانه بودن ب يه منصفانه بودن رو
 . د گذار ي گوناگون كاركنان تأثير مي ها و رفتارها اي بر نگرش دهند و عدالت مراوده مي

 اي مستلزم تمايز ويژه ميان رويه و چگونگي به اجرا جداسازي عدالت تعاملي از عدالت رويه
 ن فردي عدالت اجتماعي يا بعد ميا جنبه به اي عدالت مراوده بنابراين، . ست گذاشتن رويه ا

 . ) ۲۰۰۱ و آمبروس، روپانزانو ك ( كند اي اشاره مي رويه
 اثربخشي كاركنان و يا بارة از معيارهاي مهم در قضاوت در ارزيابي عملكرد به عنوان يكي

 آگاه نمودن با ). ۲۰۰۲ ، ۳ اردوگان ( آيد ها براي سازمان به حساب مي غيراثربخش بودن آن
 اي براي ها تلاش آگاهانه ن ها فراهم شده و آ زمينه پرورش آن ، كاركنان از عملكرد آنان

1­ Skitka 
2­ Bias & Moag 
3­ Erdogan
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 سيد ( جايگزين ساختن رفتارهاي مناسب و حذف رفتارهاي منفي و غير اثربخش خواهند داشت
 اي عملكرد كاري كاركنان ارزيابي عملكرد عبارت است از ارزشيابي دوره ). ۱۳۸۸ جوادين

 ) ۱۹۹۲ ( فولگر، كنوواسكاي و كروپانزونا ). ۱۳۸۶ تورنتن، ( رپرست بلافصل وي توسط س
 ي ارتقا با تخصيص نتايجي مثل پرداخت بر اساس شايستگي و بهتر عملكرد معتقدند ارزيابي
 تحقيقات نشان داده است كه . كنند بيان مي ) ۱۹۹۸ ( ۱ ويليامز لوي و . است پست در ارتباط

 به . ها در ارزيابي عملكرد با عدالت سازماني ارتباط نزديكي دارد شناخت استانداردها و مكانيزم
 اي عدالت رويه در درك فهم فرايند ارزيابي عملكرد ) ۱۹۹۶ ( ۲ فيلد و بالوين تانگ، شارش زعم

 مشاركت در توسعه معتقدند ) ۱۹۸۸ ( ۳ آلن وني و دريدن، كي اين . ثري دارد نقش مؤ
 ۴ رن از نظر سازماني شده، كاركنان از عدالت ستانداردهاي ارزيابي عملكرد موجب درك ا

 گذاري در ارزيابي عملكرد موجب افزايش درك عدالت سازماني در ميان هدف ) ۱۹۹۸ (
 ارزيابي ، تحقق عدالت سازماني هاي ظهور و ه از آنجا كه يكي از عرص . شود كاركنان مي

 بودن امتيازهاي عملكرد در ارزيابي عملكرد، عدالت توزيعي به عادلانه ، بنابراين است، عملكرد
 واقعي و عدالت امتيازهاي بررسي كه به محققاني ). ۱۹۸۸ ، ۵ شاين ايوانز و مك ( اشاره دارد

 ، ۶ ريلي استافي و ( رابطه دارد بيشتر توزيعي بهتر با عدالت امتيازدهي اند، معتقدند زيعي پرداخته تو
 طي هاي مورد استفاده در اي ارزيابان به عادلانه بودن رويه عدالت رويه ، همچنين ). ۱۹۹۷

 عادلانه بودن به درك ، ارزيابي عملكرد سيستم در اي اشاره دارد، عدالت رويه عملكرد ارزيابي
 اردوگان، كرايمر و ( شود مربوط مي ، كه از سازمان اقتباس شده عملكرد هاي ارزيابي رويه
 ). ۲۰۰۱ ، ۷ ليدن

 ۴۰۰ عدالت، تقريباً بارة وليه در مطالعات ا ه در زمينة رش از منابع منتشر شد طبق يك گزا
ها تحقيق بنيادي متمركز بر مباحث انصاف و عدالت در سازمان ۱۰۰ تحقيق كاربردي و بيش از

1­ Levy & Williams 
2­ Tany, Sarshfield & Baldwin 
3­ Inderriendon, Keaveny & Allen 
4­ Renn 
5­ Evans & Mcshame 
6­ Stoffey & Reilly 
7­ Kraimer & Liden



 ۱۰۱ / .... رابطه عدالت سازماني با مؤلفه هاي ارزيابي عملكرد كاركنان شركت

 يك تحقيق ، همچنين ). ۲۷۸ ، ص ۲۰۰۱ ، ۱ چاراش و اسپكتور ( به ثبت رسيده است ۲۰۰۱ تا سال
 زيابي عملكرد در ميان هاي ار دارايي نشان داده است كه درك عدالت در سيستم اداره ۱۰۰ از

 ). ۱۹۹۴ ، ۲ توماس و بريتز ( كاركنان از اهميت زيادي برخوردار است
 اي در انتخاب و گزينش به بررسي تأثيرات عدالت توزيعي و رويه ) ۱۹۹۴ ( ۳ تايلر ليند و

 هايي در انتخاب و گزينش افراد شايسته سازمان ند معتقد آنها . اند ها پرداخته كاركنان سازمان
 هاي گروهي هيچ مصاحبه در هنگام اند كه در هنگام انجام آزمونها، بويژه ه رد موفق عمل ك

 ، همچنين . اند جنسي اعمال نكرده تبعيضي به خاطر وضعيت اقتصادي، اجتماعي، نژادي و
 آنها . اند رايند ارزيابي عملكرد پرداخته به ارزيابي عدالت در ف ) ۱۹۹۵ ( ۴ سون كورسگارد و رابرت

 ناشي از ارزيابي عملكرد عادلانه موجب ايجاد ها، ارتقا و پاداش خت پردا نيز معتقدند كه آنها
 افزايش هنجاري در بعد مستمر و بويژه هد آنان را تع كاركنان شده، در احساس تعلق شديد

 . رساند حداقل مي و ترك سازمان را از سوي كاركنان به دهد مي
 در اي واسطه ازماني به عنوان عدالت س " در زمينه تجربي با مطالعه ) ۲۰۰۰ ( ۵ هانگ آريانگ

 به اين نتيجه دست يافت " عضو - روابط ميان تعهد شغلي، روابط كاري با همكاران، تبادل رهبر
 . اي بوده است كه نقش عدالت توزيعي در نتايج روابط كاري بيش از عدالت رويه

 تحقيقات در مورد ي از طريق انجام فراتحليل ) ۲۰۰۱ ( ۶ جي كلكيت،كانلن، وسون، پورتر و ان
 سال اخير به اين نتيجه دست يافتندكه نتايج مثبت ۲۵ تحقيقات مرتبط با عدالت سازماني در

 رضايت شغلي، تعهد سازماني، : همچون ، به افزايش مواردي ، ناشي از درك عدالت سازماني
 . شده است منجر مطلوب رفتار شهروندي سازماني و عملكرد شغلي

 اي، پيشامدها و پيامدهاي عدالت رويه " وان در تحقيق خود با عن ) ۲۰۰۲ ( ۷ كرمن و هاگز
 الت مذكور و تعهد سازماني رابطة به اين نتيجه رسيدند كه بين سه نوع عد " تعاملي و اطلاعاتي

1­ Charash & Spector 
2­ Thomas & Bretz 
3­ Lind & Tyler 
4­ Korsgard & Robertson 
5­ Hyung­ Ryong 
6­ Colquitt, Conlon, Wesson, Porter & Ng 
۷­ Kerman & Hanges
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 نقش رفتار عادلانه " با بررسي ) ۲۰۰۲ ( ۱ واين، شور، بومر و تتريك . مثبت و معناداري وجود دارد
 تعهد سازماني را به عنوان " عضو - بر ها در درك حمايت سازماني و تبادل ره عادلانه و پاداش
 رفتار عادلانه نتيجه گرفتند كه بين كرده، هاي درك حمايت سازماني معرفي يكي از شاخص

 . مستقيم وجود دارد اي ها رابطه و پاداش ) اي عدالت رويه (
 گذاري و تئوري هدف " با عنوان در تحقيق خود ) ۲۰۰۷ ( ۲ ويگودا، گادوت و انجرت

 ) ، غيررسمي رسمي ( سه عامل مهم در عملكردكاري " فتارشهروندي سازماني ر بازخورد شغلي و
 به اين نتيجه دست يافتند آنها . عدالت سازماني و تعهد شغلي ، رضايت شغلي : شامل ، تأثير دارد
 بين عملكرد رسمي و وجود دارد؛ ي معنادار و مثبت دالت سازماني و تعهد شغلي رابطه كه بين ع

 ني و عملكرد بين عدالت سازما ، همچنين . معناداري وجود دارد مثبت و عهد شغلي رابطه ت
 . مثبت و معنادار وجود دارد اي رسمي كاركنان رابطه

 اراي سيستم ارزيابي هايي است كه از ديرباز د شركت پالايش نفت اصفهان يكي از سازمان
 هكارهايي مطلوب به با  استفاده از  را كوشد مي مديريت منابع انساني آن  همواره عملكرد بوده،

 بهبود كيفيت و ارتقاي يكي از عوامل مهم در ، از سوي ديگر . بهبود كيفيت اين سيستم بپردازد
 در حققان لذا م . است ارزيابي عملكرد هنگام رعايت عدالت در سازمان به ويژه در ، وري بهره

 لكرد كاركنان رابطه بين عدالت سازماني و ارزيابي عم بررسي از طريق كردند سعي اين پژوهش
 . تلاش مذكور بردارند ، گامي در راستاي ها ارائه راهكارهاي مبتني بر يافته و پالايشگاه اصفهان

 : پژوهش درصدد پاسخگويي به سه سوال زير است ، به اين منظور
 رابطه وجود دارد؟ بين عدالت سازماني و ارزيابي عملكرد آيا - ۱
 د؟ ن كن لكرد را پيش بيني مي م اي ارزيابي ع مولفه ه ، هاي عدالت سازماني مولفه آيا - ۲

 پژوهش روش
 مديران، كليه ، آماري پژوهش ي جامعه . است همبستگي - روش پژوهش حاضر توصيفي

 ۱۳۸۷ سال شركت پالايش نفت اصفهان در سرپرستان و كاركنان رسمي مشغول به خدمت در

1­ Wayne, Shore, Bommer & Tetrick 
2­ Vigoda, Godot & Angert



 ۱۰۳ / .... رابطه عدالت سازماني با مؤلفه هاي ارزيابي عملكرد كاركنان شركت

 دسي، بازرگاني، مالي و هاي اداري، عمليات، تعميرات، مهن كه در رسته گرفت را در بر مي
 اي تصادفي متناسب با حجم طبقه گيري نيز به شيوة روش نمونه . مشغول بودند حقوقي به فعاليت
 آنان شغلي و مديران و سرپرستان بر حسب رستة كاركنان ابتدا كل . صورت گرفت

 ر نفر د ۲۳ تعداد تعيين توان آماري حجم نمونه ازطريق برآورد واريانس و . گرديدند مشخص
 نفر در رسته بازرگاني، ۱۱ نفر در رسته تعميرات، ۶۲ نفر در رسته عمليات، ۹۲ رسته مهندسي،

 از . ري به عنوان نمونه انتخاب شدند نفر در رسته ادا ۲۱ نفر در رسته مالي و حقوقي و ۷
 همچنين محاسبه  توان . نفر در انجام اين طرح شركت كردند ۱۹۱ ، نفر ۲۱۶ تعدادكل

 . بود حاكي از كفايت حجم نمونه گيري ۰ / ۰۵ ر سطح د ) ۰ / ۸۱۲ ( آماري
 عدالت سازماني و فرم ارزيابي ساخته در زمينه محقق ة پرسشنام در اين طرح پژوهشي از

 بسته پاسخ تشكيل شده سوال ۲۱ ت سازماني از هاي عدال پرسشنامه . شد عملكرد كاركنان استفاده
 نظري ندارم، مخالفم و كاملاً مخالفم را به اي ليكرت كاملاً موافقم، موافقم، درجه ۵ و مقياس

 محققان و بازنگري آن توسط مشاوران پرسشنامه از سوي پس از تهية . ود اختصاص داده بود خ
 پرسشنامه در ميان كاركنان دو واحد آموزش ۱۷ تعداد ، صنعتي در شركت پالايش نفت اصفهان

 ة بار ا خواسته شد كه نظر خود را در و از آنه توزيع ) ها بخش مهندسي طرح ( و تحقيق و توسعه
 محتوايي آن به صوري و آوري و تصحيح، روايي پس از جمع . بيان نمايند ها ال ؤ س نوع و نحوة

 ، بعد ة در مرحل . ي در شركت مذكور رسيد تأييد چند تن از متخصصان مديريتي و مشاوران صنعت
 مورد نظر توزيع ة نفر از جامع ۲۵ پايايي آن بين اجراي آزمايشي و تعيين براي نهايي ة پرسشنام
 برآورد گرديدكه حاكي از ۰ / ۸۹ با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ پايايي پرسشنامه . گرديد
 پالايش نفت اصفهان ارزيابي عملكرد كاركنان در شركت . بود گيري بالاي ابزار اندازه پايايي

 نگين حاصل از ارزيابي دو يت از ميا در نها هر شش ماه انجام شده، سالانه در دو نوبت به فاصله
 شاخص هاي ارزيابي عملكرد كاركنان شركت . جبران خدمات استفاده مي گردد دوره  براي

 هاي د كه هركدام از آنها  از طريق زير مجموعه ن شو مذكور به طور كلي به شش دسته تقسيم مي
: خود به شرح زير تعريف مي شوند
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 گري، تحليل تصميمگيري، دانشكاري، : لي همچون از طريق عوام : مديريت ادراكي ) الف
 . شود مي كنترل و نظارت،برنامه ريزي و جامع نگري ارزيابي قرار

 جلب رضايت وليت پذيري، مسؤ خلاقيت و ابتكار، شامل آموزش پذيري، : كيفيت كار ) ب
 . است ، سرعت عمل،آموزش به ديگران مراجعان

 همكاري گروهي، پذيري، موثر، انعطاف موارد ارتباطات : كاري با ديگران ارتباط ) ج
 . گيرد شفافيت و صراحت و تعهد سازماني  را در بر مي

 ار و انتقاد پذيري تعريف هاي تعادل در رفت با زير شاخص : ارتباط  اخلاقي با ديگران ) د
 . شود مي

 ي موارد پايبندي به قوانين و مقررات و توجه به ايمن : ها و مقررات سازمان رعايت سياست ) ه
 . را شامل مي شود

 . . كه شامل مديريت زمان و حضور بموقع  است : ) حضور ( توجه و پايبندي به زمان ) و
 در فرم ارزيابي عملكرد كاركنان سازمان مورد نظر شاخص هاي مذكور از طريق سيستم

 ، كمتر ) ۴۰ - ۵۵ ( ، قابل قبول ) ۶۰ - ۷۵ ( ، بسيار خوب ) ۸۰ - ۱۰۰ ( توزيع اجباري در پنج طيف عالي
 هر ، همچنين . شود مي مورد ارزشيابي ) ۰ - ۱۵ ( بسيار كمتر از حد انتظار و ) ۲۰ - ۳۵ ( ظار از حد انت

 هاي شغلي و سطوح سازماني ضريب هاي  متفاوت ها با توجه به رسته كدام از اين شاخص
 طراحي و بازنگري نظام ارزيابي عملكرد كاركنان ( را به خود اختصاص مي دهند ) ۱ - ۱۰ (

 ). ۱۳۸۵ ... شركت ملي پالايش و پخش

 هاي پژوهش يافته
 را در ارزيابي عملكرد و عدالت سازماني ميانگين وانحراف معيار دو متغير ) ۱ ( جدول

. شركت پالايش نفت اصفهان نشان مي دهد



 ۱۰۵ / .... رابطه عدالت سازماني با مؤلفه هاي ارزيابي عملكرد كاركنان شركت

 عملكرد ارزيابي انحراف معيار متغير هاي عدالت سازماني و ميانگين و : ۱ جدول
 X S ها مؤلفه

 ۰ / ۵۱۷ ۲ / ۵۵ وزيعي عدالت ت ۱
 ۱ / ۰۱۹ ۲ / ۵۵ اي عدالت رويه ۲
 ۰ / ۸۹۱ ۳ / ۰۲ عدالت تعاملي ۳

 ۰ / ۷۵۵ ۲ / ۷۱ عدالت سازماني
 ۱ / ۳۹ ۲ / ۷۲ مديريت ادراكي ۴
 ۱ / ۱۸ ۳ / ۲۵ كيفيت كار ۵
 ۰ / ۸۳ ۳ / ۲۴ ارتباط كاري ۶
 ۰ / ۹۶ ۱ / ۵۲ ارتباط اخلاقي ۷
 ۰ / ۹۰ ۳ / ۹۶ ت ها و مقررا رعايت سياست ۸
 ۱ / ۰۱ ۲ / ۹۲ حضور ۹

 . ميانگين و انحراف معيار متغيرهاي پژوهش را نشان مي دهد ۱ جدول
 معنادار و اي نمايانگر آن است كه بين عدالت سازماني و ارزيابي عملكرد رابطه ) ۲ ( جدول

 درصـد واريـانس عـدالت سـازماني و ارزيـابي ۱۱ بـر اسـاس ضـريب تعيـين . مستقيم وجود دارد
 . است عملكرد مشترك

 ي بين عدالت سازماني و ارزيابي عملكرد همبستگ : ۲ جدول

 ارزيابي عملكرد متغيرها
r r 2 P N 

۱۹۱ ۰ / ۰۰۱ ۰ / ۱۱ ۰ / ۳۴۴ عدالت سازماني
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 عملكرد ارزيابي هاي مؤلفه و سازماني هاي عدالت مؤلفه بين ه چند گان رگرسيون : ۳ جدول

 متغير
 R R 2 متغير پيش بين ملاك

 مجذور
 همبستگي

 تعديل شده

 خطاي
 F P ارد استاند

 مديريت
 ادراكي

 ۰ / ۰۰۰۱ ۲۱ / ۳۲۷ ۱۲۶۸ / ۶۶ ۰ / ۰۹۷ ۰ / ۱۰۱ ۰ / ۳۱۸ عدالت تعاملي گام اول

 گام دوم
 عدالت تعاملي

 ۰ / ۰۰۰۱ ۱۳ / ۴۱۸ ۱۲۵۵ / ۲۷ ۰ / ۱۱۶ ۰ / ۱۲۵ ۰ / ۳۵۳ عدالت توزيعي

 كيفيت
 كار

 ۰ / ۰۰۱ ۲۱ / ۸۲۵ ۱۳۱۸ / ۹۳ ۰ / ۹۹ ۰ / ۱۰۴ ۰ / ۳۲۲ عدالت تعاملي گام اول

عدالت تعاملي گام دوم
 / ۰۳۰ ۰ / ۱۲۷ ۰ / ۱۳۶ ۰ / ۳۶۹ لت توزيعي عدا

۱۲۹۸ ۸۳۶ / ۱۴ ۰۰۱ / ۰ 

كاري ارتباط
 / ۱۲۳۸ ۰ / ۱۰۵ ۰ / ۱۱۰ ۰ / ۳۳۲ عدالت تعاملي باديگران

۴۵۹ ۳۸۲ / ۲۳ ۰۰۱ / ۰ 

 اخلاقي با ارتباط
 ۰ / ۰۱۸ ۵ / ۶۷۳ ۲۶۰ / ۵۴ ۰ / ۰۲۴ ۰ / ۰۲۹ ۰ / ۱۷۱ عدالت تعاملي ديگران

 ضريب همبسـتگي چندگانـه بـين عـدالت تعـاملي بـا مـديريت ) ۳ ( هاي جدول بر اساس يافته
 يت و ضريب همبستگي چندگانه بين عدالت تعاملي و توزيعي با مدير R = ۰ / ۳۱۸ ادراكي برابر با

 بهتــرين ) گــام بــه گــام ( بــر اســاس نتــايج رگرســيون چندگانــه . اســت ۰ / ۳۵۳ ادراكــي برابــر بــا
 بـر اسـاس . و عـدالت تـوزيعي بـوده اسـت هاي مديريت ادراكي عـدالت تعـاملي كننده بيني پيش

 درصـد واريـانس مـديريت ادراكـي را تبيـين ۱۰ بـه تنهـايي كـه ضريب تعيـين عـدالت تعـاملي
 . يابـد درصـد افـزايش مـي ۱۲ كند، با ورود عـدالت تـوزيعي ميـزان واريـانس تبيـين شـده بـه مي

 بسـتگي بـين و ضـريب هم ۰ / ۳۲۲ ضريب همبستگي بين عدالت تعاملي و كيفيت كـار ، همچنين
 ، م بـر اسـاس نتـايج رگرسـيون گـام بـه گـا . اسـت ۰ / ۳۶۹ عدالت تعاملي و توزيعي با كيفيت كار

 تـوزيعي و عـدالت تعـاملي هاي كيفيت كار در ارزيـابي عملكـرد عـدالت كننده بيني بهترين پيش
 درصد واريانس كيفيـت كـاري ۱۰ بر اساس ضريب تعيين عدالت تعاملي به تنهايي بوده است و

 . يابـد درصد افزايش مي ۱۴ با ورود عدالت توزيعي ميزان واريانس تبيين شده به . كند بيين مي را ت
 . باشـد مـي ۰ / ۳۳۲ برابـر بـا نيـز ضريب همبستگي چندگانه بين عدالت تعاملي و ارتباطات كـاري

بـا هاي ارتبـاط كـاري كننده بيني بهترين پيش ۴ جدول رگرسيون چندگانه يافته در مطابق با نتايج



 ۱۰۷ / .... رابطه عدالت سازماني با مؤلفه هاي ارزيابي عملكرد كاركنان شركت

 درصـد واريـانس ۱۱ تعـاملي ضـريب تعيـين عـدالت و با توجـه بـه است يگران عدالت تعاملي د
 ايـن اسـت كـه ۴ يكـي ديگـر از يافتـه هـاي جـدول . كنـد كاري با ديگران را تبيين مي ارتباط

 مطابق با نتـايج رگرسـيون و است ۰ / ۱۷۱ اخلاقي تعاملي و ارتباط عدالت ضريب همبستگي  بين
 اخلاقـي بـا ديگـران از ميـان كننـده ارتبـاط م بهتـرين پـيش بينـي ت گام به گا ارائه شده  به صور

 واريـانس ۰ / ۰۲ بر اساس ضريب تعيـين تعـاملي . هاي عدالت سازماني عدالت تعاملي است مولفه
 . كند ارتباطات اخلاقي با ديگران را تبيين مي

 وارزيابي عملكرد لت سازماني هاي عدا متغيرهاي معنادار در رگرسيون چندگانه بين مؤلفه : ۴ جدول

 متغير
 بين متغير پيش ملاك

 ضرايب غير استاندارد
Beta t P 

β 
 خطاي

 استاندارد

 مديريت
 ادراكي

 ۰ / ۰۰۰ ۴ / ۶۱۸ ۰ / ۳۱۸ ۱۲ / ۹۰۶ ۵۹ / ۶۰۱ عدالت تعاملي گام اول

 گام دوم
 ۰ / ۰۰۳ ۲ / ۹۹۳ ۰ / ۲۳۳ ۱۴ / ۵۹۹ ۴۳ / ۶۹۷ عدالت تعاملي

 ۰ / ۰۲۶ ۲ / ۲۴۸ ۰ / ۱۷۵ ۱۵ / ۳۹۷ ۳۴ / ۶۰۶ ت توزيعي عدال

 كيفيت كار
 ۰ / ۰۰۰ ۴ / ۶۷ ۰ / ۳۲۲ ۱۳ / ۴۱ ۶۲ / ۶۸ عدالت تعاملي گام اول

 گام دوم
 ۰ / ۰۰۵ ۲ / ۸۵ ۰ / ۲۲۱ ۱۵ / ۰۹ ۴۳ / ۱۳ عدالت تعاملي
 ۰ / ۰۰۸ ۲ / ۶۷ ۰ / ۲۰۷ ۱۵ / ۹۲ ۴۲ / ۵۳ عدالت توزيعي

 ۰ / ۰۰۱ ۴ / ۸۳۵ ۰ / ۳۳۲ ۴ / ۶۷۲ ۲۲ / ۵۸۹ عدالت تعاملي كاري با ديگران ارتباط
 ۰ / ۰۱۸ ۲ / ۳۸۲ ۰ / ۱۷۱ ۲ / ۶۵۱ ۶ / ۳۱۳ عدالت تعاملي اخلاقي با ديگران ارتباط

 تعــاملي يـك واحــد افـزايش در عـدالت ازاي بـه ۴ در جــدول Beta بـر اسـاس ضـريب
 يك واحد افزايش در عـدالت تـوزيعي ازاي واحد و به ۰ / ۲۳۳ ميزان مديريت ادراكي توزيعي و

 يـك واحـد افـزايش در ازاي به ، همچنين . يابد واحد افزايش مي ۰ / ۱۷۵ ميزان مديريت ادراكي
 يك واحد افزايش در عدالت تعـاملي ازاي به واحد و ۰ / ۲۰۷ زيعي ميزان كيفيت كار عدالت تو

 در مورد ارتباط اخلاقـي بـا . يابد واحد افزايش مي ۰ / ۳۳۲ كاري با ديگران ميزان برقراري ارتباط
 افـزايش واحـد ۰ / ۱۷۱ آن نيـز ميـزان تعـاملي در عـدالت فزايش يك واحد ا ازاي به ديگران نيز

. يابد مي
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 گيري نتيجه بحث و
 هاي ارزيابي عملكرد كاركنـان لفه عدالت سازماني با مؤ ة ، بررسي رابط هدف از اين تحقيق

 بين عدالت سـازماني و ) ۲ ( ول ج اخذ شده در جد مطابق با نتاي . شركت پالايش نفت اصفهان بود
 ها بـا اين يافته . وجود داشت ي رابطه مستقيم و معنادار ) r = ۰ / ۲۴ و P ≥ ۰ / ۰۰۱ ( رد ارزيابي عملك

 . ست همسو ) ۲۰۰۷ ( ، ويگودا، گادوت و انجرت ) ۲۰۰۲ ( نتايج تحقيق واين، شور، بومر و تتريك
 ي كننده مديريت ادراكـ بيني بهترين پيش ) ۳ ( بر اساس نتايج رگرسيون گام به گام در جداول

 بر اساس ضريب بتـا بـه ) ۴ ( در جدول . در ارزيابي عملكرد، عدالت تعاملي و عدالت توزيعي بود
 واحـد ۰ / ۱۷ و ۰ / ۲۳ ازاي يك واحد افـزايش در عـدالت تعـاملي و عـدالت تـوزيعي بـه ترتيـب

 هاي عملكرد از كاركنان بـه دور از هر چقدر ارزيابي ، بنابراين . يابد مديريت ادراكي افزايش مي
 ت شخصي باشد، موارد ارزيابي كاملاً براي كاركنان توضيح داده شـود و سـپس بـه آنهـا تعصبا

 رت، گيـري، كنتـرل و نظـا موجب تقويت دانش و مهارت مورد نياز، تصميم ، بازخورد داده شود
 . گردد مي - است هاي مديريتي ادراكي كه از مؤلفه - نگري گري و جامع رهبري تحليل
 هاي كيفيت كار نيز به ترتيـب كننده بيني بهترين پيش ) ۳ ( جداول هاي مطابق با يافته ، همچنين

 بر اساس ضريب بتا به ازاي يـك ) ۴ ( در جدول . است دو متغير عدالت تعاملي و عدالت توزيعي
 ۰ / ۲۰ و ۰ / ۲۲ واحد افزايش در عدالت تعاملي و عدالت تـوزيعي ميـزان كيفيـت كـار بـه ترتيـب

 مانتـداري، خلاقيـت و ابتكـار، نظـم، جلـب رضـايت پـذيري، ا آمـوزش . يابـد واحد افـزايش مـي
 از جمله عوامل مهم در كيفيت كـار ، پيگيري دقت و آموزش به ديگران، سرعت عمل ، ان مراجع
 اهنـگ نمـودن نتـايج بـا درونـدادها، حجـم كـاري و توجـه بـه معيارهـاي م كه از طريـق ه است

 گي چندگانـه بـين ضـريب همبسـت ، همچنـين . مشخص هنگام جبران خدمات تقويت خواهند شد
 مطابق با نتايج تحليلي در ايـن . دهد مؤلفه ارتباطات كاري با ديگران و عدالت تعاملي را نشان مي

 توجـه . است كننده ارتباطات كاري كاركنان با ديگران عدالت تعاملي بيني بهترين پيش ، جداول
 اركنـان در ارزيـابي عملكـرد موجـب خواهـد شـد كـه ك هنگـام به تعاملات مناسـب و عادلانـه

 متناسـب ات خاص هر موقعيت را تشخيص داده، د، اقتضائ ن برقراري ارتباط با ديگران پيشگام شو
و در طـرف كننـد جـا اسـتفاده هـا ب ، از تاكتيـك آيـد با شرايط خاصي كه در جلسات پـيش مـي



 ۱۰۹ / .... رابطه عدالت سازماني با مؤلفه هاي ارزيابي عملكرد كاركنان شركت

 شفافيت و صراحت و همكاري گروهي نيز از عوامل مهم . د ن مذاكره ايجاد اطمينان و اعتماد نماي
 ها بـه هنگـام ارزيـابي عملكـرد بـا و چنانچه مافوق است ر برقراري ارتباطات كاري با ديگران د

 و در رابطه با مشـكلات سخن بگويند آنها منشي با زيردستان خود رفتار نمايند، مؤدبانه با بزرگ
 تواننـد نظرهـاي هنـد، كاركنـان نيـز مـي كـردن را بد و حوادث و اتفاقات به آنها فرصت صحبت

 ، همچنـين . هـاي خـود بپرهيزنـد از ابـراز دو پهلـوي ديـدگاه را واضح و روشن بيان كـرده، خود
 هاي كاري و توانايي جلب همكاري ديگران را داشته كار در تيم براي روحيه و آمادگي لازم را

 . باشند
 كننده ارتباطـات اخلاقـي بيني بهترين پيش اين است كه ، آمده ) ۴ ( و ) ۳ ( آنچه در ادامه جداول

 ضريب بتاي ارائه شده در اين قسمت نيـز بيـانگر ايـن مطلـب . است ديگران نيز عدالت تعاملي با
 است كه به ازاي يك واحد افزايش در عدالت تعاملي، ارتباطات اخلاقـي بـا ديگـران بـه ميـزان

 حصيلي هاي مختلف سني، جنسي، ت رعايت تناسب رفتاري با گروه . يابد درصد افزايش مي ۰ / ۱۷
 ديگران نسـبت بـه خـود و سـعي در اصـلاح و بهبـود آن نيـز از ذيرش باز نظرهاي و سازماني، پ

 توجه به نتايج اخذ شده با . مواردي است كه با رعايت عدالت تعاملي تأمين و تقويت خواهد شد
 : زير ارائه مي شود پيشنهادهاي

 . ه دارنـد آموزش به روسا و سرپرستاني كه ارزيابي از عملكرد زيردستان خود را بر عهـد - ۱
 در جدول مذكور ميانگين عدالت سازماني . شود ارائه مي ) ۱ ( اين پيشنهاد با توجه به نتايج جدول

 اي بودن ميـانگين عـدالت رويـه ،  پايين بودن آن د متوسط بود و يكي از دلايل پايين كمتر از ح
 و چگـونگي هـاي ارزيـابي عملكـرد هـاي مقتضـي در مـورد فـرم با ارائه آمـوزش ، بنابراين . بود

 . اي افزوده خواهد شد ارزيابي بر ميزان عدالت رويه
 زمـان بـراي تـرين مناسـب . عدالت تعاملي بازخورد اسـت يكي از عوامل مهم در افزايش - ۲

 بهتر است ارزيابي عملكرد ، براي اين منظور . ارزيابي عملكرد است هنگام بازخورد به كاركنان،
 عـلاوه بـر رعايـت حـق در هنگـام ، رامش كرده در فضايي تشكيل شود كه دو طرف احساس آ

 عملكـرد خـود و در بـاره فـرد ( خـود ، بـا آسـودگي خـاطر بـه ابـزار نظرهـاي ارزيابي دو طرف
بـازخورد از اثربخشـي بهتـر ، نتيجـه در . بپردازند ) عملكرد زيردست بارة سرپرست و يا رئيس در
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 هدف طرفين هم از ت نپرداخته، ست به تنهايي به قضاو زيرا مدير يا سرپر ، برخوردار خواهد بود
 . ارزيابي عملكرد اصلاح و بهبود رفتار طرفين خواهد بود
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