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 : چکیده
بود. پژوهش  1042-1041هدف این پژوهش، بررسی رابطه عدالت سازمانی با عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه بوعلی سینا در سال تحصیلی 

به  حاضر از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ شیوه اجرا توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماری این پژوهش شامل کارکنان دانشگاه بوعلی سینا

نفر به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. به منظور گردآوری داده ها از پرسشنامه عدالت سازمانی نیهوف و مورهن  210نفر بود که  141تعداد 

قرار گرفت و  با استفاده از دیدگاه متخصصان مورد تأیید( استفاده گردید. روایی محتوایی پرسشنامه ها 1991( و عملکرد شغلی پاترسون )1991)

محاسبه شد. برای تجزیه و تحلیل داده های پژوهش از آمار توصیفی در حد  91/4و  31/4رسشنامه ها از طریق آلفای کرونباخ به ترتیب پایایی پ

تک گروهی، ضریب همبستگی  tاسمیرنوف، آزمون  –جدول، نمودار، میانگین، انحراف استاندارد و از آمار استنباطی در حد آزمون کالموگروف 

(  و 1استفاده شد. نتایج پژوهش نشان داد که میانگین ادراک عدالت سازمانی از نظر کارکنان در حد متوسط ) گانهپیرسون و تحلیل رگرسیون چند 

سازمانی با عملکرد شغلی ( بود. بر اساس نتایج ضریب همبستگی پیرسون بین عدالت 5/2میانگین عملکرد شغلی کارکنان بالاتر از حد متوسط )
رگرسیون نشان داد که هر سه مؤلفه عدالت سازمانی یعنی عدالت توزیعی، رویه ای و تحلیل کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود داشت. نتایج 

 تعاملی قدرت پیش بینی عملکرد شغلی کارکنان را دارند.

 عدالت سازمانی، عملکرد شغلی کارکنان. :واژگان کلیدی

 

 مقدمه:  -1
یانباری با توجه به اینکه دانشگاه در دنیای امروز به عنوان یکی از نهادهای کلیدی شناخته می شود، غفلت از آن و رسالت هایش می تواند عواقب ز

برای تحقق اهداف برای جامعه به همراه داشته باشد. جوامع مدرن با مسائل و چالش های پیچیده ای روبه رو هستند که توجه به آنها، شرط لازم 
آن  نهایی آموزش عالی، جذب بیشتر دانشجویان و حفظ و توسعه این نهادها خواهد بود. از این رو، بررسی آینده آموزش عالی و درک پیچیدگی های

 به عنوان یک ضرورت برای نهادهای آموزشی مطرح می شود.
یافته است، نقش عدالت سازمانی به عنوان عوامل کلیدی در بهبود عملکرد شغلی در دنیای امروزی که رقابت در بازار کار بیش از پیش افزایش 

عدالت  تیرعا تیاهم. قرار دارد یمنابع انسان تیریمداز گذشته در کانون توجه  شتریب یامروزه، عدالت سازمان .کارکنان مورد توجه قرار گرفته است
 .ردیگیمورد توجه قرار م شتریب ،یپرسنل ئلمسا نهیدر زم انیمشتر تیکارکنان در ارائه خدمات و جلب رضا یدینقش کل لیبه دل یسازمان

نقش  کارکنان مهمترین رکن در تحقق اهداف دانشگاهی می باشند برای اینکه کارکنان در واقع بتوانند به نحو شایسته ای در تحقق اهداف دانشگاه
است که انجام  یفیافراد در ارتباط با وظا یو دستاوردها جینتا یبه معنا یعملکرد شغلشغلی در سطح بالایی باشند.  آفرینی بکنند باید دارای عمکرد

به  میها به طور مستقسازمان یو اثربخش ییکارا. هاستآن فیافراد بر اساس شرح وظا یواقع تیدهنده فعالعملکرد نشان گر،ی. به عبارت ددهندیم
د. شویم ریپذامکان یشغل تیرضا شیو افزا هیارتقاء روح زه،یحفظ انگ قیامر از طر نیکارکنان وابسته است، که ا یانسان یازهاینحوه برآورده کردن ن

توجه به اهمیت و نقش اساسی عملکرد شغلی کارکنان در تحقق اهداف دانشگاه مطالعه عوامل مرتبط و مؤثر بر این عملکرد در دانشگاه ها و  بنابراین
 (.1041) نامدار و همکاران،  مراکز آموزش عالی از ضرورت دو چندان برخوردار است

 ادراک شده است.  یقرار گرفته، عدالت سازمان یمورد بررس قیتحق نیکه در ا کارکنان یبر عملکرد شغل رگذاریو تأث یدیکل یرهایاز متغی کی

ناعادلانه نسبت به کارکنان  یرفتارها ای نی. قوانرودیکار به کار م طیعدالت و انصاف در مح تیبه منظور نشان دادن اهم یاصطلاح عدالت سازمان

 رمنصفانهین موجود غیقوان ای شودیکه کارکنان احساس کنند که با آنها به طور ناعادلانه رفتار م یبگذارد. در صورت یمنف ریبر رفتار آنها تأث تواندیم
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 یهاوهیبه ش یآورند. عدالت سازمان یرو یانحراف یبه رفتارها ،یعدالتیجبران ب یبرا ایبپردازند  نیقوان نیگرفتن ا دهیهستند، ممکن است به ناد

پژوهشی را در این خصوص ( 1041غلامی و هدایت ) تا آنها احساس کنند که به طور عادلانه با آنها رفتار شده است. پردازدیتعامل با کارکنان م

تأثیر عدالت سازمانی بر عملکرد شغلی با توجه به نقش میانجی اعتماد سازمانی و رضایت شغلی و نقش تعدیل گر تعامل کارکنان انجام تحت عنوان 

که عدالت سازمانی بر اعتماد سازمانی، رضایت شغلی و عملکرد شغلی معنادار است و همچنین اعتماد سازمانی و رضایت دند دادند یافته ها نشان دا

یافته ها ( پژوهشی تحت عنوان رابطه بین عدالت سازمانی و عملکرد شغلی کارکنان پرداختند  1041نورانی ) شغلی بر عملکرد شغلی تأثیر دارد. 

برای جمع  تمایل بیشتری به فداکاری افراد متعهد تر شده، جنبه های خوب و بد زندگی اجتماعی به یک روش منصفانه توزیع شودنشان داد چنانچه 

یافته های پژوهش حاکی از آن است که بین ادراک کارکنان از عدالت سازمانی با عملکرد شغلی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد.  نشان خواهند داد.

بالاست تا در محیطی پویا و منعطف با در سطح م دانشگاهی وابسته به عوامل مختلفی از جمله داشتن کارکنانی متعهد و با عملکرد شغلی پویایی نظا

فرهنگی گام بردارند؛ با توجه به نقش حیاتی عملکرد شغلی کارکنان در  –بکار بستن تمام توان خویش برای کارایی بیشتر و بهتر این سازمان علمی 

  .تحقیق حاضر به دنبال بررسی رابطه عدالت سازمانی با عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه بوعلی سینا می باشد، قق اهداف دانشگاه تح

 

  مفهوم شناسی:

 عدالت سازمانی 1-1-1

 میمفاه نیترو مقدس نیباتریواژه در زمره ز نی. اشودیارزشمند در تحقق حقوق بشر شناخته م یو گوهر یارزش انسان نیعدالت به عنوان بالاتر

 مارها به شدولت لیو ضرورت تشک تیمشروع یبرا یاهی. تحقق عدالت به عنوان پاداندیم کویها آن را نانسان یقرار دارد و عقل جمع یتمدن بشر

امروزه با توجه به نقش گسترده آموزش مطرح بوده و  خیها همواره در طول تارانسان یاجتماع یدر زندگ یاساس ازین کیمفهوم به عنوان  نی. ادیآیم

 (. 1931) روح الهی و همکاران،  شده است انینما شیاز پ شینهادها ب نیعدالت در ا تیها در جامعه، اهمو دانشگاه یعال

 یکرده و همکار کینزد گریکدیکه افراد را به  کندیمؤثر عمل م یعنوان عاملبه یدارند و عدالت سازمان یاتیها نقش حعدالت در سازمان یندهایفرآ

بر باورها،  تواندیمها وجود دارد و نحوه تعامل با افراد در سازمان یو رفتار کارکنان ارتباط یتیریعملکرد مد نی. بکندیم جادیها اآن انیرا م یمؤثر

ها نسبت به سازمان و ارتقاء تعهد آن شیبگذارد. رفتار عادلانه سازمان نسبت به کارکنان معمولاً به افزا ریکارکنان تأث یها و رفتارهااحساسات، نگرش

 (. 1931) محمدی البرزی و همکاران،  شودیمنجر م فشانیفراتر از وظا یرفتار شهروند

 

 عملکرد شغلی کارکنان  2-1-1

 یهاییوجدان و توانا ،یتیریمد یهایستگیها، شااشاره دارد که شامل دانش، مهارت یو عملکرد یرفتار یاز الگوها یابه مجموعه یعملکرد شغل

 هازمانارشد در سا رانیمد یهاتیکمک کنند، از جمله اولو یکه بتوانند به بهبود عملکرد شغل ییهابه مؤلفه یابی. دستشودیکار م طیدر مح یادراک

 (. 1933سلطانی و حافضیان،  ) رودیبه شمار م

 یک سازه خاص می باشد که بر چگونگی انجام عملکرد در لغت به معنی حالت یا کیفیت کارکرد است؛ به عبارت دیگر، عملکرد شغلی کارکنان

 1933و همکاران،  اکبری) تعقیب آن می باشد سازمان ها می باشد، لذا هر سازمانی در ینهایی همه  د عملکرد هدفبهبوفرد اشاره دارد؛  یاتعمل

.) 

 

 تئوری و پیشینه تحقیق:  2-1

 عدالت سازمانی 1-2-1

در  یساختار اجتماع کیمفهوم به عنوان  نیکار است. ا طیاز کارکنان توسط مقامات در مح تیحما یمفهوم، به معنا کیبه عنوان  یعدالت سازمان

و  ندهایفرآ ها،وهیش تینسبت به رعا یابیرا به عنوان درک و ارز یعدالت سازمان نبرگی. کروپانزانو و گرردیگیقرار م یمورد بررس یسازمان قاتیتحق
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سازمان  کینقش انصاف در درون  نییاست که به تب یمفهوم یعدالت سازمان (. 1041) معظمی و فضلعلی،  اندکرده فیمرتبط با سازمان تعر جینتا

 یامدهایاز پ یاریبس تواندیم ینکته که عدالت سازمان نیبا اشاره به ا نبرگیها مرتبط است. گربا سازمان میبه طور مستق لیدل نیو به هم پردازدیم

 یهابر نگرش یقابل توجه ریعدالت تأث نیمند هستند و اکه افراد به مسائل مرتبط با عدالت علاقه کندیم انیدهد، ب حیرا توض یسازمان یرفتارها

 (. 1411، 1) فیلیپ و همکاران دارد یسازمان یو رفتارها یشغل

 ،ی. در مدل منفعت شخصیو مدل ارزش گروه یشده است: مدل منفعت شخص ییعدالت، دو مدل شناسا تیاهم یدر بررس(  1331) 2لیند و تایلر

که معتقدند  نیا لیافراد به دل گر،یکمک کند؛ به عبارت د یدرآمد فرد یبه حداکثرساز تواندیکه م شودیم هیتوج لیدل نیعدالت به ا تیاهم

برخوردار است،  ییبالا تیاز اهم یارزش قائل هستند. عدالت سازمان هاهیرو نیا یبرا شوند،یمطلوب منجر م جیابه نت تیمنصفانه در نها یهاهیور

از  تیرضا ت،یریعملکرد مد ت،یریمد تیرضا ،یاز جمله تعهد سازمان یمختلف یهابر رفتارها و نگرش یادیز ریادراک عدالت در سازمان تأث رایز

 یهاستمیبه ترک خدمت، واکنش به خاتمه خدمت، واکنش به انتقاد، واکنش به س لیعملکرد کارکنان، تما ،یشغل تیرضا ،یرهبر یابیپرداخت، ارز

قابل  قاتیشده است. تحق دییتأ یتوسط پژوهشگران حوزه عدالت سازمان راتیتأث نیا .کارکنان دارد یدزد نیو همچن یسازمان یو دادخواه تیشکا

عملکرد، آموزش و  یابیشغل، انتخاب، ارز یاز جمله طراح ،یمنابع انسان تیریاز مد یخاص یهابا جنبه یارتباط عدالت سازمان نهیدر زم یتوجه

 یمیعدالت، مفاه. در ارتباط با مفهوم باشدیم یمنابع انسان تیریبر مد یسازمان عدالت ریدهنده تأثپرداخت، توسط محققان انجام شده است که نشان

) ناظم و لاجوردی،  روندیمتفاوت از آن به کار م یبا مفهوم یعنوان مترادف و گاهبه یکه گاه شوندیمطرح م زیانصاف و مساوات ن ،یمانند برابر

1041 .) 

و عدالت ی رویه ا ، عدالتیند از: عدالت توزیعا تحقیقات در این حوزه تاکنون سه نوع عدالت در محیط کار شناخته شده است که عبارت طبق
 زانیمفهوم به م نیا گر،یها است. به عبارت دمنابع و پاداش صیو تخص عیانصاف در توز تیرعا زانیدرک فرد از م یبه معنا یعیعدالت توز ی.تعامل

است در  کناستاندارد مم نیکه ا کنندیم یابیاستاندارد مرجع ارز کیرا بر اساس  جیافراد نتا ،یها با عملکرد افراد اشاره دارد. به طور کلارتباط پاداش
مبادلات به  ای یاشاره دارد که فرد از تعاملات اجتماع یجیبه احساس انصاف مرتبط با نتا یعیآدامز، عدالت توز قاتیبر اساس تحق .افراد متفاوت باشد

که  ییامدهایها و پبه ادراک افراد از انصاف در مورد ستاده یعیعدالت توز گر،یبه عبارت د(.   2:  3،1442) نواکوفسکی و همکاران آوردیدست م
 (. 094:  4،1440) مک دوال و همکاران شودیمربوط م کنند،یم افتیدر

اشاره  یاز مراحل متوال یابه مجموعه "هیّرو"واژه  ه،ینظر نی. در ادیآیبه شمار م زشیانگ نهیدر زم دینسبتاً جد کردیرو کی یاهیعدالت رو هینظر
ها قضاوت آن ودندرباره عادلانه ب شوند،یمواجه م هاهیرو نیکه افراد با ا ی. زمانکندیم تیمنابع هدا صیها را در تخصدارد که رفتارها و قضاوت

جبران خدماتشان مرتبط است و نه به  یبرا یریگمیموجود در تصم یهاهیبه درک افراد از عادلانه بودن رو یاهیعدالت رو ب،یترت نی. به اکنندیم
 یو چگونگ اتیبه شکا یدگیسازمان، نحوه رس ایعملکرد افراد در سطوح مختلف جامعه  یابیارز یهاهیموضوع شامل رو نیدرآمدها. ا یواقع عیتوز
 (. 1303، 5) فولگر و کونووسکی شودیافراد م انیدرآمدها م عیتوز

با  یکه در روابط شخص ی. کارکنان برداشت خود از عدالت را بر اساس نحوه برخوردشودیم دهینام یتعامل ها، عدالتنوع سوم عدالت در سازمان

 ندیفرآ یساختار یهاجنبه نیو همچن یتعاملات در روابط شخص تیفیکارکنان به ک ل،یدل نی. به همدهندیشکل م رد،یگیها صورت مآن

 (. 1331، 6همکارانباب سیل و  دارند ) یاژهیتوجه و یریگمیتصم

 عملکرد شغلی کارکنان 2-2-1

به  نهیزم نیدر ا قاتیاز مطالعات و تحق یاری. بسشودیشناخته م یو سازمان یصنعت یدر حوزه روانشناس یاصل ریبه عنوان متغ یعملکرد شغل

خود را با  فیآن است که کارکنانش وظا ازمندیبه اهداف خود ن یابیدست ی. هر سازمان برااندافتهیاختصاص  یعملکرد شغل یو ارتقا یابیارز ،ییشناسا

                                                           
1 . Philip et al  
2 . Lind & Tyler 
3 . Nowakowski et al 
4 . Mcdowell et al 
5 . Folger & Konovsky 
6 . Bob Seal et al 
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به  تواندیم فیعملکرد ضع رایبرخوردار است، ز یاژهیو تیاز اهم یدولت یهاموضوع در سازمان نیانجام دهند. ا یوراز بهره یسطح قابل قبول

 ظرآنها ختم شود. از من یبه ورشکستگ تواندیلکرد نامناسب معم زین یخصوص یهادر شرکت نیمنجر شود. همچن یدر ارائه خدمات عموم یناتوان

ها را سازمان یورانجام دهند. عملکرد مطلوب، بهره یخود را به خوب فیاست که وظا یها، داشتن کارکنانسازمان یهر فرد برا یآرزو ،یاجتماع

 جموعبه عنوان م توانیرا م ی. عملکرد شغلکندیکمک م یخدمات سازمان یو ارتقا یامر به نوبه خود به بهبود اقتصاد مل نیو ا دهدیم شیافزا

 (. 1932) محمدی و همکاران،  کرد فیتعر دهند،یانجام م نیمع یبازه زمان کیکه افراد در  یخاص یها از رفتارهامورد انتظار سازمان یهاارزش

به  ف،یدر انجام وظا یو توانمند یآن دارد. کارآمد تیو موفق یبر اثربخش یقابل توجه ریدر سازمان، تأث یدیکل ریمتغ کیبه عنوان  یعملکرد شغل

 کزتمر کند،یخود کمک م یاعضا یکه به بهبود عملکرد شغل یعوامل یبر رو دیها بارو، سازمان نی. از اکندیمطلوب کمک م یعملکرد شغل جادیا

 : ردیگیقرار م یکارکنان، سه دسته فاکتور مورد بررس یعملکرد شغل یابیارز یکنند. برا

 فروش و موارد مشابه هستند. زانیکه شامل سود، سهم بازار، م یمال ی. فاکتورها1

 .شوندیمربوط م یو سودمند تیفیک ،یورکه به بهره یسازمان ی. فاکتورها1

گانی و ر) موسوی باز باشندیم یشغل تیتعهد، ترک شغل و رضا ریکارکنان، نظ یها و رفتارهاکه شامل نگرش یانسان یروین یفاکتورها .9

 (. 1933ابراهیمی، 

 

 پیشینه پژوهش 3-2-1

(، به بررسی تأثیر عدالت سازمانی بر عملکرد شغلی با توجه به نقش میانجی اعتماد سازمانی و رضایت شغلی و نقش تعدیل 1041غلامی و هدایت )

سازمان تأمین اجتماعی استان قزوین پرداختند. یافته ها نشان داد که عدالت سازمانی بر اعتماد سازمانی، رضایت شغلی و گر تعامل کارکنان در 

 عملکرد شغلی معنادار است و همچنین اعتماد سازمانی و رضایت شغلی بر عملکرد شغلی تأثیر دارد.

یافته ها نشان داد چنانچه جنبه های خوب و بد زندگی شغلی کارکنان پرداخت.  (، به بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و عملکرد 1041نورانی ) 

برای جمع نشان خواهند داد. در مقابل هنگامی که  تمایل بیشتری به فداکاری ،افراد متعهد تر شده، اجتماعی به یک روش منصفانه توزیع شود

 . تمایل نشان می دهند و حتی ممکن است به دزدی و تهاجم و شورش دست بزنند افراد به وفاداری و تلاش کمتر، ناعادلانه دیده شوند یرخدادها

(، به مطالعۀ نقش رهبری معنوی در عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه بوعلی سینا با میانجی گری سرمایه اجتماعی  1044قنبری و عبدالملکی ) 

سرمایه اجتماعی  .اجتماعی آنان است نادار با عملکرد شغلی کارکنان و سرمایهرهبری معنوی دارای رابطه مثبت و مع تایج نشان داد کهپرداختند.  ن

معنادار با عملکرد  اجتماعی کارکنان رابطه مثبت و واسطه سرمایه کارکنان دارد و رهبری معنوی به کارکنان رابطه مثبت و معنادار با عملکرد شغلی

 .شغلی کارکنان دارد

(، در پژوهش خود با عنوان رابطه هوش فرهنگی و عملکرد شغلی : نقش میانجی رفتار اخلاقی نشان دادند که  1930باقری، کیانی و تهمتنی ) 

 هوش فرهنگی بر عملکرد شغلی و رفتار اخلاقی و همچنین رفتار اخلاقی بر عملکرد شغلی دارای اثر مثبت، مستقیم و معنادار می باشد.  

 

 : ناسیروش ش -2

پژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ شیوه اجرا توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماری پژوهش عبارت است از کلیه کارکنان 
 نفر به عنوان نمونه آماری پژوهش بر اساس جدول کرجسی و مورگان انتخاب شدند. 190نفر که از این تعداد  141دانشگاه بوعلی سینا به تعداد 

 برای نمونه گیری نیز از روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای استفاده شد. ابزارهای پژوهش شامل پرسشنامه استاندارد عدالت سازمانی نیهوف و
با استفاده از دیدگاه متخصصان ( بود. برای تعیین روایی پرسشنامه ها، از روش روایی محتوایی 1331( و عملکرد شغلی پاترسون )1331مورهن )

بدست  31/4و عملکرد شغلی کارکنان  09/4عدالت سازمانی  برای پرسشنامه  استفاده شد. پایایی ابزارها نیز با استفاده از آلفای کرونباخ به ترتیب
داده ها  اسمیرنوف استفاده شد و از این طریق نرمال بودن –آمد. برای تعیین نرمال بودن توزیع داده های متغیرهای پژوهش از آزمون کالموگروف 
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مون تی تک مورد تأیید قرار گرفت . برای تجزیه و تحلیل داده های پژوهش از آمار توصیفی )درصد، میانگین، انحراف استاندارد( و آمار استنباطی )آز
 رفت.انجام گ spssگروهی، ضریب همبستگی و تحلیل رگرسیون چندگانه( استفاده شد. تمامی عملیات آماری با استفاده از نرم افزار 

 

 بحث درباره یافته ها: -3

بود.  درصد( زن 0/27نفر ) 10درصد( مرد و  1/72نفر ) 174از لحاظ ویژگی جمعیت شناختی، نمونه مورد مطالعه از لحاظ تفکیک جنسیتی شامل 

 04تا  11درصد( بین  1/12)نفر  75سال،  14تا  24درصد( از کارکنان مورد مطالعه بین  0/9نفر ) 22سن از لحاظ سن کارکنان مورد مطالعه، 

درصد( از  3/0نفر ) 11از نظر میزان تحصیلات داشتند. سال و بیشتر 51درصد(   7/14نفر ) 25سال و  54تا  01درصد( بین  13نفر ) 39سال، 

رشناسی ارشد و بالاتر درصد( کا 7/57نفر ) 115درصد( کارشناسی و  2/23نفر ) 11درصد( کاردانی،  1/5نفر ) 11کارکنان مورد مطالعه دیپلم، 

درصد( پیمانی و  12نفر ) 23درصد( از نظر وضعیت استخدامی رسمی،  59نفر ) 113از لحاظ وضعیت استخدامی کارکنان مورد مطالعه،   .بودند

درصد( بین  1/17نفر ) 33سال،  14درصد( کمتر از  15نفر ) 15 نمونه مورد مطالعه نیز،  درصد( قراردادی هستند. سنوات خدمت 24نفر ) 07

 .بودسال و بیشتر  11درصد(  3نفر ) 19سال و  14تا  21درصد( بین  0/20نفر ) 57سال،  24تا  11

 است؟ چگونه سینا بوعلی دانشگاه کارکنان بین در سازمانی عدالت ادراک ( وضعیت1سوال 

 یتک گروه tآزمون  استفاده از عدالت سازمانی در بین کارکنان دانشگاه بوعلی سینا همدان با تیوضعبررسی (:1جدول)

 شاخص

 متغیر

میانگین 

شده مشاهده  

انحراف 

 استاندارد

میانگین 

 آماری

مقدار 

 tآماره

درجه 

 آزادی

سطح 

 معناداری

 211/4 199 20/4 9 21/4 31/1 عدالت سازمانی

ها
ه 

ؤلف
م

 

عدالت 

 توزیعی
11/1 11/4 9 01/1 

199 4441/4** 

عدالت رویه 

 ای
41/9 11/4 9 01/4 

199 110/4 

عدالت 

 تعاملی
14/9 19/4 9 49/2 

199 4441/4** 

 

به دست آمده  51/4با انحراف معیار  97/2دهد میانگین ادراک عدالت سازمانی در بین کارکنان ( نشان می1تک گروهی در جدول ) t نتایج آزمون

توان گفت که ( بنابراین می<45/4p) معنادار نیست؛ زیرا 45/4در سطح  ( کوچکتر است اما این تفاوت1)است که از هرچند از میانگین آماری

 ( است. 1) میانگین ادراک عدالت سازمانی در بین کارکنان دانشگاه بوعلی سینا در حد متوسط

 

 است؟ چگونه سینا بوعلی دانشگاه کارکنان شغلی عملکرد وضعیت( 1 سوال

 یتک گروه tآزمون  بوعلی سینا همدان با استفاده از عملکرد شغلی کارکنان در دانشگاه تیوضعبررسی (:2جدول)

 شاخص

 متغیر

میانگین 

 شده مشاهده

انحراف 

 استاندارد

میانگین 

 آماری

مقدار 

 tآماره

درجه 

 آزادی

سطح 

 معناداری

 **4441/4 199 11/11 2/1 24/4 11/9 عملکرد شغلی
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به دست آمده است که از  54/4با انحراف معیار  21/1شغلی کارکنان  دهد میانگین عملکرد( نشان می2جدول ) تک گروهی در t نتایج آزمون

توان گفت که درصد اطمینان می 99بنابراین با ( >41/4p) معنادار است؛ زیرا 41/4در سطح  ( بزرگتر است و این تفاوت5/2)میانگین آماری

 است.( 1) میانگین عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه بوعلی سینا بالاتر از حد متوسط

 .دارد وجود رابطه سینا بوعلی دانشگاه کارکنان شغلی عملکرد با سازمانی عدالت ادراک بین( 1فرضیه 

 بررسی رابطه ادراک عدالت سازمانی با عملکرد شغلی کارکنان با استفاده از آزمون همبستگی پیرسون:(3) جدول

 رابطه متغیرها
 تعداد

 ضریب

 همبستگی
 معناداری سطح

 عدالت سازمانی

 عملکرد

 شغلی

210 071/4 4441/4** 

 **4441/4 119/4 210 توزیعی عدالت

 **4441/4 041/4 210 ای رویه عدالت

 **4441/4 135/4 210 تعاملی عدالت

 

 (r=  011/4و  p=4441/4)( نشان داد که بین ادراک عدالت سازمانی با عملکرد شغلی کارکنان9نتایج آزمون همبستگی پیرسون در جدول )

توان گفت که با افزایش ادراک عدالت سازمانی در بین درصد اطمینان می33وجود دارد؛ به عبارتی با  41/4رابطه مثبت و معناداری در سطح 

، (r=  913/4و  p=4441/4)توزیعیهای عدالتکارکنان دانشگاه بوعلی سینا، میزان عملکرد شغلی آنها افزایش می یابد. همچنین بین مؤلفه

با عملکرد شغلی رابطه مثبت و معناداری در سطح  (r=  902/4و  p=4441/4)و عدالت تعاملی   (r=  049/4و  p=4441/4) رویه ایعدالت 

توان گفت که با افزایش ادارک عدالت توزیعی، رویه ای و تعاملی در بین کارکنان دانشگاه درصد اطمینان می33وجود دارد؛ به عبارتی با  41/4

 میزان عملکرد شغلی آنها افزایش می یابد.بوعلی سینا، 

 مؤلفه های عدالت سازمانی توانایی پیش بینی عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه بوعلی سینا را دارند. (1فرضیه 

 کارکنان شغلی عملکرد و سازمانی عدالت های مؤلفه بین همزمان روش به چندگانه رگرسیون :(4جدول )

 هاشاخص
مجموع 

 مجذورات
SS 

درجه 

 آزادی
df 

میانگین 

 مجذورات
 F آماره

سطح 

معنادار

 ی

ضریب 

همبست

 (R) گی

ضریب 

 تعیین
R2 

ضریب 

تعیین 

اصلاح 

 2Rشده 

 دوربین

 واتسون

 131/11 041/0 9 142/19 رگرسیون
4441/

4 
012/4 

112/
4 

112/4 141/1 

 131/4 194 042/02 باقیمانده
 

 
   

  199 114/20 کل 

 

 بینی عملکرد شغلی کارکنان تحلیل رگرسیون چندگانه همزمان برای پیش(: نتایج 5) جدول

 سازمانی عدالت های مؤلفه براساس

 خطیهم هایمفروضه سطح tاستاندارضرایب غیراستاندارد ضرایب شاخص مدل
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معنادار د

 ی

B 

خطمیانگین

 ای

 استاندارد
Beta تولرنس 

Tolera

nce 

واریانتورم

 VIF س

   4441/4 111/14  119/4 091/1 ثابتمقدار 

 111/1 109/4 494/4 101/1 109/4 400/4 141/4 توزیعی عدالت

 031/1 110/4 442/4 144/9 111/4 429/4 114/4 ای رویه عدالت

 913/1 129/4 441/4 014/9 113/4 429/4 104/4 تعاملی عدالت

 

شده، مؤلفه تعدیل 2Rبا توجه به مقدار فرضیه دوم، از تحلیل رگرسیون چندگانه به روش همزمان استفاده شده است.  آزمونمطابق یا یافته ها برای 

 درصد از تغییرات عملکرد 2/11کنند. به عبارت دیگر تنها شغلی را تبیین می درصد از واریانس نمرات عملکرد 2/11سازمانی، مجموعاً  های عدالت

، ضرایب بتا منظور شناسایی و مقایسه شدت و جهت تأثیر مؤلفه های عدالت سازمانیبه است.  سازمانی از مؤلفه های عدالتکارکنان، ناشی  شغلی

یعنی عدالت توزیعی، عدالت  عدالت سازمانی(، همه مؤلفه های 2در جدول ) tداری مقادیر و سطح معنی Beta شده، با توجه به مقادیرنیز محاسبه

یی رویه ای و عدالت تعاملی بر عملکرد شغلی کارکنان تأثیر داشته و وارد مدل رگرسیون شدند. بنابراین همه مؤلفه های عدالت سازمانی توانا

، 109/4و به ترتیب به اندازه های  مثبتعدالت توزیعی، عدالت رویه ای و عدالت تعاملی . تأثیر مؤلفه های بینی عملکرد شغلی کارکنان را دارندپیش

بینی داری در پیشها سهم معنی است، این مؤلفه 42/4دست آمده کمتر از  به tمقادیر داری است. با توجه به اینکه سطح معنی 113/4و  111/4

 ؤلفه عدالت توزیعی است. دارند. بیشترین تأثیر مربوط به مؤلفه عدالت تعاملی و کمترین تأثیر مربوط به م عملکرد شغلی کارکنان

 

 نتیجه گیری -4
ز این پژوهش در پی بررسی رابطه ی عدالت سازمانی با عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه بوعلی سینا بود. نتیجه سؤال اول پژوهش نشان داد که ا

کمتر از  سازمانی در مؤلفه عدالت توزیعی دیدگاه کارکنان میانگین عدالت سازمانی در حد متوسط است. همچنین از دیدگاه کارکنان وضعیت عدالت

غلامی متوسط می باشد. نتایج این پژوهش با پژوهش های  بالاتر از سطحعدالت تعاملی  و وضعیت  در سطح متوسط ، عدالت رویه ایسطح متوسط

یافته های سؤال دوم پژوهش  ( همسو می باشد.1191( و مقیمی و همکاران )1190(، عارفی )1191(، حسینیان و همکاران )1042و هدایت )

 نشان داد که وضعیت عملکرد شغلی کارکنان بالاتر از حد متوسط می باشد. یافته های این سؤال پژوهش با نتایج مطالعات قنبری و عبدالملکی

ود که بین عدالت ( همسو می باشد. بررسی فرضیه اول پژوهش حاکی از آن ب1931( و رمضانی و همکاران )1930(، باقری و همکاران)1041)

با افزایش ادارک عدالت توزیعی، رویه ای و سازمانی با عملکرد شغلی کارکنان رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. به عبارت دیگر می توان گفت که 

(، 1042غلامی و هدایت ) یتعاملی در بین کارکنان دانشگاه بوعلی سینا، میزان عملکرد شغلی آنها افزایش می یابد. نتایج این فرضیه با پژوهش ها

فرضیه دوم پژوهش نشان داد که همه مؤلفه های عدالت سازمانی یعنی عدالت توزیعی، عدالت رویه ای و  آزمون( همسو است. 1041) نورانی

(، نورانی 1042غلامی و هدایت )عدالت تعاملی توانایی پیش بینی عملکرد شغلی کارکنان را دارند. نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش های 

در واقع مدیران سطوح مختلف سازمان هر چه در توزیع امکانات و منابع سازمانی، به در تبیین این نتایج می توان گفت که ( همسو است. 1041)

از این طریق موجب بالا رفتن عدالت و انصاف را رعایت نمایند  ،کارگیری روش ها و رویه های کاری و برقراری ارتباط و تعاملات با کارکنان سازمان

زمانی ادراکات مثبت و افزایش انگیزش و تقویت روحیه کارکنان می شوند و در این شرایط کارکنان با حداکثر توانایی خود وظایف و فعالیت های سا

 موفقیت یاز کلیدها ییکتوانند به  خود را انجام می دهند و عملکرد شغلی سطح بالایی از خود نشان می دهند و بدین وسیله مدیران سازمان ها می

همین  است. به یمدار یو مشتر ی، کیفیت، سود آوریبهره ور یعملکرد خوب به معن)عملکرد سطح بالای کارکنان( دست یابند. چرا که سازمان
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مدیریت کنند و به این توفیق دست  و یکارکنان را شناسای ثر بر عملکرد و رفتارؤکنند تا عوامل م یموفق جهان، تلاش م یدلیل است که سازمان ها

 . فزایندیب شان بر عملکرد کارکنان پیدا نمایند که با فراهم کردن این عوامل،

 

 پیشنهادات

ها، ابزارها و  دستورالعمل ها، گیری از رویه پاداش به کارکنان )عدالت توزیعی،( با بهره مدیران باید با توزیع متناسب و مقتضی منابع، امکانات و -1

 کارکنان، صداقت، روراستی، وفاداری، وفایِ به عهد و ای( و با ایجاد روابط درخورِ افراد و منابع )عدالت رویه مسیرهای مناسب تخصیص این

ربخشی اث در بهبود و ارتقای عملکرد، افزایش یافته و شده در کارکنانک تا عدالت ادرا شان بهبود بخشند، اعتمادسازی )عدالت تعاملی( را در سازمان

 .وری کارکنان و نهایتاً سازمان مؤثر گردد و بهره

به هر کارمند و حجم مسئولیت هر کارمند توسط مدیران انجام  های کاری، سطح حقوق پرداختی، حجم کار محول شده رعایت عدالت در برنامه -1

 .گیرد

در محـل کـار واکـنش  دالت سازمانیوجود یـا عـدم وجـود عکارکنان در قبال رد که بینی ک توان پیش براساس نظریه عدالت سازمانی می -9

 سرپرستان در طی رفتارهای بین شخصی و مراوداتی که با کارکنان دارند با آن ها با احترام و شود مدیران و پیشنهاد میبنابراین  دهند می نشـان

شود صادقانه  های سازمانی که با آنها مربوط می رویه ر مورد تصمیمات وخوشرویی رفتار کنند، به نظرات آن ها احترام بگذارند و در ارائه اطلاعات د

 . برخورد کنند

 پیشنهاد می گردد. سازمانی زمینه عدالت نسبت به مفاهیم اساسی درسطوح مختلف سازمانی آموزش و توجیه مدیران  -0

.  وجود آورند با دیگران را برای آنها به طتری از ارتبا عمیق سها ح دانشگاهر، عملکرد شغلی بهت منظور ایجاد انگیزه در کارکنان دانشگاه برای به -2

معنوی ایجاد کند که فرهنگ دانشگاه آن را شکل دهد، از آن حمایت کند و  های ار قوی از ارزشیی بسا ر دانشگاه باید مجموعهابرای انجام این ک

 ن یک عامل مؤثر در عملکرد شغلی کارکنان قرار گیرد.در شاخص های ارزیابی مدنظر و مورد تأکید مسئولان به عنوا

ایجاد جوی در سازمان که کارکنان احساس کنند، که برای سازمان ارزشمند هستند و سازمان به آموزش و توسعه شایستگی های آنان می پردازد  -1

 و توجه دارد.
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