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Background and Objectives: One of the major challenges that managers face in 

competitive organizations is the improvement of the performance and productivity 

of the organization and understanding the factors affecting them. The promotion of 

the organizational performance requires managers to focus on the  organizational 

justice and employees’ motivation at work. The purpose of this study is to determine 

the relationship between organizational justice and organizational performance in the 

Health Center of Kermanshah Province. 

Methods: The present work was a descriptive-analytic and correlation study. 

This study was performed on 166 employees of the Health Center of Kermanshah in 

summer 2019, selected by random sampling. Data were collected using two standard 

questionnaires: the organizational justice of Nihoff and Morman (1993), and the 

organizational performance of Hersey and Goldsmith (1980). Reliability of the 

questionnaires was assessed by the pilot study and Cronbach's alpha coefficient. Data 

analysis was performed using SPSS 16 software. 

Results: The results showed that the average scores of the organizational justice 

and the organizational performance are 54.84  ±16.92 and 140.54  ±18.66, 

respectively. According to the results of Pearson correlation coefficient, there is 

significant relationship between the organizational justice and its dimensions with 

organizational performance (P<0.001). However, the procedural justice has the more 

potential to predict the organizational performance. 

Conclusion: The organizational justice is an important variable, strongly 

affecting the organizational performance. Therefore, managers need to pay particular 

attention to the justice as an important motivating factor for employees in order to 

improve the organizational performance and productivity. 
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 پژوهشی مقالۀ  
 

 ی سازمانی در حوزة معاونت بهداشتی استان کرمانشاه ور بهره بررسی ارتباط  عدالت سازمانی، عملکرد و  
 

 4انیسلطان، علیرضا 3 ،2*، شهلا شاطرآبادی1ی دیحمیداله 
 

 ایران  همدان،  همدان،  پزشکی علوم  دانشگاه  بهداشت،  دانشکدة  علوم بهداشتی،  تحقیقات  مرکز  بهداشت،  اقتصاد  و  مدیریت  گروه  .1

 ، گروه مدیریت و اقتصاد بهداشت، دانشکده بهداشت، دانشگاه علوم پزشکی همدان، همدان، ایران MPHدانشجوی دوره   .2

 ران ی کرمانشاه، کرمانشاه، ا   ی و سلامت خانواده، گروه سلامت کودکان، مرکز بهداشت استان کرمانشاه، دانشگاه علوم پزشک   ت ی جمع   ت ی ر ی مد  .3

 ایران   همدان،   همدان،   پزشکی علوم   غیرواگیر، دانشکدة بهداشت، دانشگاه   ی ها ی مار ی ب   ی ساز مدل تحقیقات    زیستی، مرکز   آمار   گروه  .4
 

 خلاصه  اطلاعات مقاله

 30/10/1398 :افتیدر

 28/11/1398 :رشیپذ

 10/12/1398: نیآنلا  انتشار 

 
ی سازمان  وربهرهی رقابتی، ارتقای عملکرد و  هاسازمانی مهم مدیران در هاچالشیکی از    :هدفینه و  زم

ارتقای عملکرد سازمان، نیازمند توجه و تمرکز مدیران بر عدالت سازمانی    و درک عوامل مؤثر بر آنهاست.

ة کارکنان، برای کار و فعالیت است. این مطالعه با هدف تعیین ارتباط بین عدالت سازمانی و ابعاد  زیانگو  

 آن با عملکرد سازمانی در حوزة معاونت بهداشتی استان کرمانشاه انجام شد. 
 

نفر از کارکنان    166. این مطالعه بر روی  است   بستگی تحلیلی و هم - حاضر، از نوع مطالعات توصیفی پژوهش    : کار روش 

انجام    1398ی تصادفی انتخاب شده بودند، در تابستان  ر ی گ نمونه حوزة معاونت بهداشتی استان کرمانشاه، که به روش  

( و عملکرد سازمانی  1993)   Moorman و   Niehoff، با استفاده از دو پرسشنامة استاندارد عدالت سازمانی  ها داده شد.  

Hersey     وGoldsmith   (1980  ) با انجام مطالعة    ها پرسشنامه ی شدند. پایایی  آور جمعPilot    و محاسبة ضریب

 . شد   انجام   16  نسخة   SPSSافزار  نرم   از   استفاده   با   ، ها داده   تحلیل   و   تجزیه   و   آلفای کرونباخ 
 

 54/ 84  ±  16/ 92  پژوهش،  مورد  افراد  در  سازمانی عدالت  نمرة دهد میانگین می نتایج مطالعه نشان   ها: یافته 

نتایج ضریب است   54/140  ±  18/ 66و میانگین نمرة عملکرد سازمانی   براساس   بین   پیرسون،   بستگیهم   . 

اگرچه دارد؛    وجود ( P<001/0)  معناداری  و  مثبت  رابطة سازمانی،  سازمانی و تمام ابعاد آن با عملکرد عدالت

 سازمانی را دارد. عملکرد   ین ی ب ش یپ ، قابلیت  ها مؤلفه ی، بیش از سایر  ا ه یرو  عدالت
 

برای ارتقای    عدالت  :نتیجه گیری بر عملکرد سازمانی است، مدیران  سازمانی متغیری مهم و تأثیرگذار 

 توجه کنند.عملکرد سازمان، باید عدالت را عامل انگیزشی مهمی در رفتار کارکنان بدانند و به آن 

 

 ی وربهره عدالت سازمانی، عملکرد سازمانی،  :هادواژهیکل

 : مسئول ةسندینو

 ی شهلا شاطرآباد

مدMPHدوره    ی دانشجو گروه  و   ت یری ، 

بهداشت،  دانشکده  بهداشت،  اقتصاد 

پزشک  علوم  همدان،   ی دانشگاه  همدان، 

 رانیا 

 09183302836 ن:تلف

 یک:الکترون پست
Shaterabady@yahoo.com 

 

 

این مقاله، کد زیر را   برای دانلود
 با موبایل خود اسکن کنید. 

 

 

 

 

 مقدمه 

از   در  هادغدغهیکی  مدیران  مهم  و  هاسازمانی  پویا  ی 

ی سازمان و درک عواملی است  وربهرهرقابتی، بهبود عملکرد و  

معیار    عنوانبهعملکرد  .  [1،  2]   دهدیمکه آنها را تحت تأثیر قرار  

  . [2،  3]موفقیت، نتیجة مطلوب و مورد نظر هر سازمانی است  

نتایج   سازمانی،  از  عملکرد  و  حاصل  وظایف  انجام  چگونگی 

سازمانی  هاتیفعال اهداف  به  دستیابی  راستای  در   کارکنان، 

عوامل مؤثر بر عملکرد و   Goldsmithو     Hersey.  [4-6]  است

ی سازمانی را به هفت بعد اصلی توان، شناخت، حمایت، وربهره

 . [5، 7] دانستندیمانگیزش، بازخورد، اعتبار و محیط مرتبط 

سازمان،    یوربهرهو   سازمانی  آگاهی از عوامل مؤثر بر عملکرد

براساس نتایج مطالعات،  .  [1،  4]برای مدیران بسیار مهم است  

است  عدالت سازمانی از عوامل مهم و اثرگذار بر عملکرد سازمانی

در    [.10-8] مهمی  نقش  دارد.  وربهرههمچنین،  سازمانی  ی 

و همکاران، عوامل فردی )انگیزش  Jafariبراساس نتایج مطالعة  

ی سازمانی )حمایت سازمانی، شناخت  و توانایی( و عوامل محیط

بر   مؤثر  عوامل  از  عملکرد(  ارزیابی  و  محیط  ی وربهره شغل، 

هستند پیشبرد ؛  [1]  سازمان  دنبال  به  که  مدیرانی  بنابراین، 

و   عملکرد  باید  وربهرهاهداف،  هستند،  سازمان  ی  هانهیزمی 

http://orcid.org/0000-0001-8388-0039
http://orcid.org/0000-0002-5975-1613
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انگیزه در کارکنان، برای انجام  ایجاد عدالت، رضایت و    مناسبی از

 . [11-14]در سازمان فراهم کنند   اثربخشکار و فعالیت 

کارکنان   که  است  سازمان  هر  اساسی  و  اصلی  نیاز  عدالت 

هستند   آن  خواهان  شرایطی  هر  همچنین[6،  15]تحت  از   . 

رفتارهاخواسته  در  مهمی  انگیزشی  عامل  و  انسان  درونی   ی 

  کنند یمنان زمانی عدالت را درک  . کارک[12،  16] کارکنان است

ی با آنها رفتار  اعادلانهکه احساس کنند در محیط کار به نحو  

بار    [10،  17]  شودیم اولین  را  سازمانی  عدالت  مفهوم 

Greenberg    عنوان کرد. وی معتقد است یکی از  1987در سال

و اثربخشی عملکرد    هاسازمانالزامات اساسی برای کارکرد مؤثر 

است    سازمان، سازمان  در  عدالت    هاسازمان  [.13،  17]ادراک 

ی، باید درک درستی از وربهرهبرای پیشرفت و بهبود عملکرد و  

کنند   ایجاد  کارکنان  در  را  عدالت    Greenberg  [. 17]عدالت 

داند  سازمانی را رفتار منصفانه و عادلانة سازمان با کارکنانش می

حفظ و بقای سازمان   ای مهم درو معتقد است این عامل، مقوله

به ادراک    عدالت     Moorman و  Niehoffاز نظر    [. 3،  13]است  

یا برداشت کارکنان، از رعایت انصاف در محیط سازمانی و نحوة  

برای    .[ 18،  19]  شودیمی شغلی گفته  هامؤلفه تأثیر آن بر سایر  

زیر مطرح شده   به شرحسنجش عدالت در سازمان سه بعد اصلی  

 . [11، 20]است 

عدالت توزیعی: به ادراک کارکنان از میزان رعایت انصاف    -

و   منابع  تخصیص  و  توزیع  در  عدالت  افراد  هاپاداشو  میان  ی 

 .شودیمگفته 

بودن فرایند ی: به ادراک کارکنان از منصفانهاهیروعدالت    -

 .شودیمو منابع گفته  هاپاداشی دربارة نحوة توزیع ریگمیتصم

عدالت تعاملی: به ادراک کارکنان از نحوة برخورد توأم با    -

سازمان   در محیط  متقابل شخصی  روابط  در  احترام  و  شرافت 

 .شودیمگفته 

و   عملکرد  با  وربهرهافزایش  مستقیمی  ارتباط  سازمانی،  ی 

د. عملکرد شغلی افراد با توجه افزایش عملکرد فردی کارکنان دار

کارکنان در  .  [20،  21]به درک عدالت، ممکن است تغییر کند  

با   نشان  عدالتیببرخورد  واکنش  خود  از    ؛ [2،  6]   دهندیمی 

توزیع  عدالتیب  کهی طوربه در  دستاوردهای  رمنصفانیغ ی  ة 

یة کاری، کاهش انگیزه و عملکرد ضعیف  روحسازمان، به تضعیف  

منجر   سلامت،    تحقق  .[ 6]  شودیمکارکنان  نظام  در  اهداف 

به عملکرد صحیح و مناسب کارکنان است     . [12،  22]وابسته 

کارکنان   انگیزة  به  مهارت،  و  دانش  بر  علاوه  صحیح،  عملکرد 

. تغییرات مستمر و پویا در نیازهای بهداشتی  [23]بستگی دارد  

دنبال آن انتظارات مردم از نظام سلامت، مستلزم وجود به  افراد و

مدیران .  [13،  24]  کارکنان باانگیزه و رضایتمند در سازمان است

نیازهای   به  باید  کارکنان،  رضایت  جلب  و  انگیزش  ایجاد  برای 

کنند   توجه  سازمان  در  آنها  و  .  [25]اساسی  نیازها  از  یکی 

ی آنها اثرگذار است،  وررهبهانتظارات کارکنان، که بر عملکرد و  

است   سازمان  در  عدالت  می.  [25] رعایت  نشان  دهد  مطالعات 

از جمله رضایت  فرایندهای حیاتی سازمان،  با  عدالت سازمانی 

براساس نتایج   .[2،  5،  25]شغلی و عملکرد سازمانی ارتباط دارد  

مالزی، همة    2018و همکاران در سال    Krishnanمطالعة   در 

س عدالت  عملکرد،  اهیرو)توزیعی،   ازمانیابعاد  با  تعاملی(  و  ی 

و    Kalay  نتایج مطالعة.  [20]  رابطة مثبت و معناداری داشتند

در ترکیه نشان داد از میان ابعاد عدالت   2016همکاران، در سال  

تأثیر مثبت و   سازمانی، تنها عدالت توزیعی بر عملکرد کارکنان

دارد   در    Samreenهمچنین مطالعة  [.16]معنادار  و همکاران 

دهد عدالت سازمانی قادر به  در پاکستان نشان می  2018سال  

افزایش یک واحد    کهی طوربهی عملکرد سازمانی است؛  نیبشیپ 

درصد عملکرد    20در ارزش عدالت سازمانی، منجر به افزایش  

برای با توج.  [10]  شودیمسازمانی   پیشین مدیران  نتایج  به  ه 

ی واقعی و بهبود آن در سازمان، وربهرهدستیابی به عملکرد و  

عامل انگیزشی مهم و مؤثر در    عنوانبهباید به عدالت سازمانی  

با    .[26،  27]رفتار و عملکرد کارکنان توجه ویژه داشته باشند  

ی  ة معاونت بهداشتحوزدر    کارکنان  ریخطتوجه به وظایف مهم و  

است  به طبیعی  جامعه،  سلامت  ارتقای  و  حفظ  منظور 

رضایتمندی و انگیزة کارکنان برای ارائة خدمات سلامت باید از  

باشد  هات یاولو مدیران  اساسی  آنجا  .  [23]ی  تاکنون   کهاز 

ی در این خصوص در معاونت بهداشتی استان کرمانشاه  امطالعه

یی  هاحوزهدر  انجام نشده است و بیشتر مطالعات مورد بررسی  

حوزه  این  با  کار  ماهیت  نظر  از  که  بهداشت،  بخش  از  خارج 

بر  اندمتفاوت دلیلی  مسئله،  این  بنابراین  است؛  شده  انجام   ،

ضرورت انجام این پژوهش از سوی پژوهشگران است. این مطالعه  

با   آن  ابعاد  و  سازمانی  عدالت  ارتباط  تعیین  و هدف  فرضیه  با 

م حوزة  در  سازمانی  کرمانشاه  عملکرد  استان  بهداشتی  عاونت 

 انجام شده است. 

 

 ها روش مواد و  

است که    بستگی تحلیلی و هم-این پژوهش، از نوع توصیفی

در حوزة معاونت بهداشتی استان کرمانشاه و در تابستان )تیرماه  

انجام شد. جامعة آماری در این پژوهش،    1398تا شهریورماه(  
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بهداشتی    429 واحدهای  از کارشناسان ستادی، شاغل در  نفر 

ی تابع استان کرمانشاه بود. در  هاشهرستانمعاونت بهداشتی و  

نفر    166ی تصادفی،  ریگنمونه وش  این پژوهش، با استفاده از ر

نمونة مورد مطالعه انتخاب شدند.    عنوانبهاز کارکنان این جامعه،  

  ها شهرستان   و  نفر(  41بهداشتی )  معاونت  در  هانمونه   تعیین  برای

از  125)   به   افراد  انتخاب.  شد  استفاده  یاهیسهم  تقسیم  نفر(، 

تصادفی،   روی  از  و  تصادفی  اعداد   جدول  از  استفاده   با  شیوة 

 . شد  انجام واحد  هر کارگزینی فهرست

گردآوری   از   هادادهابزار  بود.  پرسشنامه  پژوهش،  این  در 

 Moorman و  Niehoffی استاندارد عدالت سازمانی  هاپرسشنامه

سازمانی1993) عملکرد  و   )Hersey     وGoldsmith  (1980  )

روایی   شد.  دیدگاهها پرسشنامهاستفاده  از  استفاده  با  های  ، 

شد.    نظرانصاحباستادان،   تأیید  زمینه  این  در  متخصصان  و 

، از روش ضریب آلفای کرونباخ هاپرسشنامهبرای سنجش پایایی  

ابزارها،  شداستفاده   پایایی  از  اطمینان  برای    ها پرسشنامه. 

آماری   30مقدماتی، در گروهی    صورتبه میان جامعة  از  نفره 

شد.   مطالعة  انجام  در  کرونباخ  آلفای  برای    Pilotضریب 

سازمانی،   عدالت  عملکرد    94/0پرسشنامة  پرسشنامة  برای  و 

 محاسبه شد.  86/0سازمانی 

سازمانی   عدالت    Moorman20 و  Niehoffپرسشنامة 

ی اهیروپرسش دارد که سه بعد عدالت سازمانی )عدالت توزیعی،  

براساس مقیاس پنج  کند. این پرسشنامه  و تعاملی( را بررسی می

ی لیکرت )کاملاً مخالفم، مخالفم، نظری ندارم، موافقم و  انه یگز

  20. حداقل نمرة عدالت سازمانی  شودیم کاملاً موافقم( سنجیده  

. ضرایب پایایی به روش آلفای کرونباخ است  100و حداکثر آن  

مطالعات   پرسشنامه،    شدهانجامدر  این  . [19]بود    85/0با 

پرسش    Goldsmith  42و     Herseyرد سازمانیپرسشنامة عملک

توانایی،   شامل  سازمانی  عملکرد  مؤلفة  هفت  آن  در  که  دارد 

و   اعتبار  ارزیابی،  انگیزش،  سازمانی،  حمایت  شغل،  شناخت 

می سنجش  مقیاس محیط  براساس  نیز  پرسشنامه  این  شود. 

سنجیده   زیاد(  خیلی  و  زیاد  متوسط،  کم،  کم،  )خیلی  لیکرت 

و حداکثر   42  . حداقل نمرة عملکرد سازمانی برای فردشودیم

کرونباخ  210 آلفای  روش  به  پایایی  اعتبار  ضریب  در   است. 

 . [28] بود  0/.79مطالعات 

 میزان   که  بود  سازمانی   عدالت  پژوهش،   این  در  مستقل  متغیر

شد.    بررسی  وابسته  متغیر  عنوانبهعملکرد سازمانی،    بر  آن  تأثیر

  وضعیت  جنس،   سن،   شامل،  مطالعه  مورد  یانهیزم  متغیرهای

 منتخب   افراد  از  که  بود   خدمت  سابقة  و   تحصیلات  سطح  تأهل، 

  و  توصیفی  آمار  از  ،ها داده  تحلیل  و  تجزیه  برای.  شد  پرسیده

  مورد مطالعه، از  متغیرهای   توصیف  برای.  شد  استفاده  استنباطی

  و(  معیار  انحراف  و  میانگین  فراوانی،  جداول  شامل)  توصیفی  آمار

 و  پیرسون  بستگیهم  ضرایب  از   تحقیق،  یهاه یفرض  بررسی  برای

  16  نسخة  SPSSافزار  نرم  از   استفاده  با   چندگانه  رگرسیون

 . شد استفاده

 

 ها افته ی 

 ک یدموگراف  ی رهای. متغ1

 است.   آمده  1  جدول  در  دموگرافیک  متغیرهای  فراوانی  توزیع

سال    08/41  ±  692/5میانگین سنی افراد مورد پژوهش،   

درصد(   31/9سال )  40-44در رده سنی  ها نیز  بیشتر آن بود.  

زن بودند.    هاآندرصد    56درصد افراد پژوهش، مرد و    44بودند.  

( داشتند  درصد  3/63)  یکارشناس  مدرک  گانکنندشرکت   بیشتر

( رسمی  بودند.  88و  این    ةسابق  میانگین  درصد(  در  خدمت 

سال    10-14بود و بیشتر افراد    سال   37/16  ±  940/5  مطالعه

درصد( سابقة خدمت داشتند. درصد افراد متأهل در این   3/31)

 درصد( بود.  7/21درصد( بیشتر از افراد مجرد ) 3/78مطالعه )

 و ابعاد آن   یسازمان   عدالتمستقل    ر ی. متغ2

  مورد  افراد  در  آن  ابعاد   و   سازمانی  عدالت  نمرة  میانگین

 است.  شده داده  نشان 2 جدول مطالعه، در

این   نتایج    سازمانی   عدالت  پژوهش، میانگین نمرةبراساس 

  عدالت  نمرة  میانگیناست.    84/54  ±  92/16  پژوهش،  این  در

 از   بیشتر(  83/55  ±  68/17)   مطالعه  مورد  زنان  در  سازمانی 

  سازمانی،   عدالت  ابعاد   میان  از .  بود(  59/53  ±  94/15)  مردان

عدالت  درصد   و(  درصد  02/54)  بیشتر  همه  از  تعاملی   نمرة 

 بود.  (درصد 52/ 56) کمتر همه از توزیعی عدالت

 آن   ابعاد و  یسازمان  عملکرد   ۀ وابست ری. متغ3

 مورد  افراد  در  آن  ابعاد   و   سازمانی  عملکرد  نمرة  میانگین

 است.  شده داده  نشان 3 جدول مطالعه، در

این پژوهش، میانگین نمرة عملکرد سازمانی    ج ینتابراساس  

. میانگین نمرة است 54/140  ± 66/18در جامعه مورد مطالعه، 

( بیشتر از  74/141  ±  42/18عملکرد سازمانی در جامعة زنان ) 

مردان   بود. 01/139  ±99/18)جامعة    عملکرد  ابعاد   میان  از  ( 

شغل    شناخت  و(  درصد  85/80)توانایی    یهامؤلفه  سازمانی،

و  درصد  بیشترین  ترتیب،به(  درصد  14/76)   یهامؤلفه  نمره 

( درصد  48/59)محیطی    سازگاری  و(  درصد  4/58)اعتبار  

 داشتند.  را نمره درصد نیترنییپا ترتیببه
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 مستقل و وابسته  ریمتغ  ن یب  ۀ. رابط4

  توزیعی،  عدالت)   آن  ابعاد  از  هریک  و  سازمانی  عدالت  رابطة

سازمانی، در جدول    عملکرد  با (  تعاملی  عدالت  و  یاهیرو  عدالت

 آمده است.  4

نتایج   اساس  این مطالعه،   بستگی هم  ضریببر   پیرسون در 

 معناداری   و  مثبت  رابطة  سازمانی   عملکرد  و  عدالت  بین

(001/0>P) با   عدالت سازمانی،  ابعاد تمام همچنین  دارد. وجود  

  (. ازP<001/0)معناداری دارند  و  مثبت رابطة سازمانی عملکرد

عدالتهم  ضریب   سازمانی،  عدالت  ابعاد   بین   با  یاهیرو  بستگی 

 ارتباط دارد. ها مؤلفه  سایر از بیش  سازمانی عملکرد

 مستقل و وابسته   ری متغ نیب  یونیرگرس  بی. ضر5

اثر مستقیم عدالت سازمانی و  ضریب رگرسیونی    5جدول  

 . دهدیمنشان ابعاد آن را بر عملکرد سازمانی 

عدالت   مطالعه،  این  در  رگرسیونی  ضریب  نتایج  اساس  بر 

تواند آن  سازمانی تأثیری مستقیم بر عملکرد سازمانی دارد و می

در این مطالعه    ( Beta) ی کند. ضریب رگرسیونی بتا  نیبشیپ را  

افزایش یک  نشان می به  دهد  ارزش عدالت سازمانی،  در  واحد 

منجر    66/0افزایش حدود   عملکرد سازمانی  .  شودیمواحد در 

ترتیب بیش از عدالت  ی و عدالت تعاملی بهاهیروهمچنین عدالت  

 ی عملکرد سازمانی را دارند. نیبشیپ توزیعی قابلیت 

 

 

 در افراد مورد پژوهش  کیدموگراف یرهایمتغ یفراوان  ع یتوز. 1جدول 

انحراف  میانگین  درصد  فراوانی  متغیرهای دموگرافیک 

 معیار 

 مینیمم  ماکزیمم 

 سن

 3 5 سال  < 30

08/41 692/5 55 27 

 4/8 14 سال 34-30

 7/27 46 سال 39-35

 9/31 53 سال 44-40

 9/22 38 سال 49-45

 6 10 سال ≥50

     44 73 مرد جنس

     56 93 زن 

 سطح تحصیلات

     2/7 12 کاردانی 

     3/63 105 کارشناسی 

     7/27 46 کارشناسی ارشد 

     8/1 3 دکتری

 سنوات خدمت

 6/3 6 سال  < 5

37/16 940/5 29 2 

 2/7 12 سال  9-5

 3/31 52 سال 14-10

 1/24 40 سال  15 -19

 9/25 43 سال 24-20

 8/7 13 سال  ≥ 25

وضعیت 

 استخدام 

     88 146 رسمی

     4/5 9 پیمانی 

     6/6 11 قراردادی 

     7/21 36 مجرد وضعیت تأهل

     3/78 130 متاهل 
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 پژوهش مورد افراد در( یسازمان عدالتمستقل ) ریمتغ ةنمر نیانگیم. 2جدول  

 )درصد( نمره  انحراف معیار میانگین نمره  متغیرها 
نمره در   حداکثر

 پرسشنامه 
 25 56/52 2/4 14/13 عدالت توزیعی  

 30 46/53 76/5 04/16 یاهیروعدالت  متغیر مستقل 

 45 02/54 47/9 66/25 عدالت تعاملی  

 100 84/54 92/16 84/54 عدالت سازمانی  

 
 

 پژوهش مورد افراد در( یسازمان عملکردوابسته ) ریمتغ ةنمر نیانگیم. 3جدول 

 )درصد( نمره  انحراف معیار میانگین نمره  متغیرها 
نمره در   حداکثر

 پرسشنامه 

 متغیر وابسته 

 20 85/80 15/3 17/16 توانایی 

 35 14/76 79/3 65/26 شناخت شغل

 25 16/64 80/2 04/16 سازمانی حمایت 

 30 62 71/3 60/18 انگیزش 

 45 17/68 36/5 68/30 بازخورد عملکرد

 30 4/58 01/4 52/17 اعتبار

 25 48/59 66/2 87/14 سازگاری محیطی

 210 92/66 66/18 54/140 عملکرد سازمانی 

 
 

 یسازمان عملکرد با آن ابعاد از کیهر و یسازمان عدالترابطه . 4 جدول

 عدالت تعاملی  ی اهیروعدالت   عدالت توزیعی متغیرها 
عدالت  

 سازمانی

عملکرد 

 یسازمان

 عدالت توزیعی
r 1     

P value -     

 ی اهیروعدالت  
r **457/0 1    

P value 000/0 -    

 عدالت تعاملی 
r **442/0 **812/0 1   

P value 000/0 000/0 -   

عدالت  

 سازمانی

r **651/0 **908/0 **946/0 1  

P value 000/0 000/0 000/0 -  

عملکرد 

 سازمانی

r **381/0 **547/0 **470/0 **544/0 1 

P value 000/0 000/0 000/0 000/0 - 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 پژوهش  یدر مدل مفهوم یسازمان  عملکرد بر یسازمان عدالت میاثر مستق  یون یرگرس بیضر. 5 جدول

 متغیر ملاک  ---> نیبشیپمتغیر 
 B راستانداردیغ بیضرا Beta استاندارد بیضرا

Estimate Estimate S.E. C.R. P 

 000/0 828/6 564/0 851/3 872/0 عدالت تعاملی  ---> عدالت سازمانی

 000/0 863/6 364/0 496/2 928/0 یاه یروعدالت  ---> عدالت سازمانی

    000/1 510/0 عدالت توزیعی ---> عدالت سازمانی

 000/0 226/5 103/0 538/0 659/0 عملکرد سازمانی --->عدالت سازمانی 

 

بحث 

عدالت در جامعة مورد   میزان  پژوهش،  این  نتایج  براساس 

بیانگر دیدگاه   نتایج،  این  ارزیابی شد.  مطالعه، در حد متوسط 

حد واسط کارکنان، به درک عدالت در سازمان است. این نتایج  

مطالعات نتایج   Sanat  [11]و همکاران     Norouzi Joybariبا 

Jou    [  18]و همکارانHasani     مشابهت داشت،    [12]و همکاران

العه متوسط ارزیابی کردند.  نیز عدالت را در جامعة مورد مط  هاآن 

معنی تفاوت  حاضر،  مطالعة  در  در  سازمانی  عدالت  میان  داری 

دیگر   نتایج  با  امر  این  که  نشد  مشاهده  زنان  و  مردان  جامعة 

  و    Baratiمطالعة  در  اما،  [15،  29]  داشت  مشابهت  مطالعات

  این  و   در جامعة زنان و مردان معنادار  میانگین  تفاوت  همکاران

  این  نتایج   این امر با  که  بود  بیشتر   مردان  جامعة  ایبر  میانگین

و   در این پژوهش، عدالت تعاملی. [30]نداشت   مطالعه مطابقت

ة بالاتری از عدالت توزیعی  نمردرصد    ترتیبی، بهاهیروعدالت  

کارکنان از وضعیت توزیع و   دهد یمنشان    هاافتهداشتند. این ی

)عدالت توزیعی( در محیط سازمان،    هاپاداشتخصیص امکانات و  

فرایند   و  قوانین  به  )عدالت ریگم یتصمنسبت  زمینه  این  در  ی 

ی( یا نحوة برخورد عادلانه با آنان )عدالت تعاملی( رضایت  اهیرو

جمله از  مطالعات  از  بسیاری  با  نتایج  این  دارند.    کمتری 

Mohammadi Alborzi  [ 26و همکاران ،]  Norouzi Joybari     و

همکاران   Vatankhah  [11]همکاران   و     Hasani  [22]و 

در  مشابهت داشت.    [8]و همکاران     Ghasemiو    [12]همکاران  

بیشترین  و همکاران   Delavareو همکاران و    Sanat Jouمطالعة  

میانگین نمره به عدالت تعاملی مربوط بود که با نتایج این مطالعه  

ی مربوط اهیروسو بودند، اما کمترین میانگین نمره به عدالت  هم

،  18]  همخوانی نداشتندحاضر  با نتایج مطالعة  از این نظر  بود که  

درصد نمره     و همکاران، بالاترین  Faraji Khiavi. در مطالعة  [15

نمره به عدالت تعاملی مربوط بود    نیترنییپای و  اهیرولت  به عدا

 [. 31]خوانی نداشت  این مطالعه هم جینتاکه با  

خوبیهاافتهی عملکرد  پژوهش،  این  مورد   ی  جامعة  در  را 

می نشان  با  مطالعه  که  مطالعة دهد   Yumuk Gunay  نتایج 

و  و همکاران     Ghasemiمطالعةاین نتایج با    [. 21]  مشابهت دارد

از این نظر که آنها  هم  و همکاران   Abasiمطالعة خوانی ندارد. 

بودند   کرده  ارزیابی  متوسطی  در حد  را  عملکرد شغلی  میزان 

عملکرد سازمانی در جامعة زنان   میان  در این مطالعه، . [ 8، 28]

نتایج   با  امر  این  که  نشد  مشاهده  معناداری  تفاوت  مردان  و 

و    [10]همکاران  و    Samreen [16]و همکاران    Kalayمطالعات  

Barati     همکاران ی  [30]و  براساس  بود.  این  هاافتهمشابه  ی 

ترتیب بیشترین درصد مطالعه، ابعاد توانایی و شناخت شغل، به

دادند؛   اختصاص  خود  به  را  و    کهیدرحالنمره  اعتبار  ابعاد 

به د  نیترنیی پاترتیب،  سازگاری محیطی  را  نمره  این  درصد  ر 

و همکاران، بالاترین میانگین     Abasiمطالعةمطالعه داشتند. در 

مطالعه   این  با  که  بود  سازمانی  حمایت  بعد  به  مربوط  نمره، 

خوانی نداشت، اما در همین مطالعه ابعاد اعتبار و سازگاری  هم

میانگین نمره را داشتند که با نتایج مطالعة    نیترنییپامحیطی،  

 . [28] خوانی داشتحاضر هم

در این مطالعه، عدالت سازمانی با عملکرد سازمانی، رابطة 

نتایج مطالعات   و همکاران   Krishnanمثبت و معناداری دارد. 

همکاران    Kalayمطالعة    [20] و    Samreenمطالعة    [ 16]و 

از    [5]  و همکاران   Haghighiمطالعةو    [10]همکاران   حاکی 

و عملکرد سازمانی  وجود رابطة مثبت و معناداری میان عدالت  

خوانی دارد. در این بود که از این نظر با نتایج مطالعة حاضر هم

 ة رابط  یبا عملکرد سازمان   ،یعدالت سازمان   ابعادتمام    پژوهش، 

با    یاهیبستگی عدالت روهم  بیضرشتند، اما  مثبت و معنادار دا
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سازمان سا  شتر ی ب   ، یعملکرد  مطالعة   .بود ها  مؤلفه   ر ی از  نتایج 

Krishnan   دهد تمام ابعاد عدالت سازمانی با و همکاران نشان می

با  نظر  این  از  معناداری دارند که  و  رابطة مثبت  عملکرد شغلی 

خوانی داشت، اما در مطالعة مذکور عدالت نتایج این مطالعه هم 

سایر مؤلف   ن ی تری قو توزیعی   از  شغلی  عملکرد  بر  تأثیرگذار  ة 

هم بود    هامؤلفه  حاضر  مطالعة  نتایج  با  جهت  این  از  خوانی که 

مطالعة [20] نداشت   نتایج  براساس  تحلیلی   .  ، Chang  متاآنالیز 

ی و تعاملی( با ا ه ی روعدالت سازمانی و ابعاد آن )عدالت توزیعی،  

بستگی مثبت و معنادار دارد که با نتایج این عملکرد سازمانی هم 

 [.2] مطالعه مشابهت دارد  

نتایج رگرسیونی این پژوهش، رابطة مستقیم و معناداری میان 

 ،ی عدالت سازمان  ش یبا افزا کند؛ یعنی  این دو متغیر را تأیید می 

سازمان  زان ی م  ؛ ابدی ی م   ش یافزا مستقیم    صورت به   ز ی ن   ی عملکرد 

 است ی عملکرد سازمانی  ن ی ب ش یپ بنابراین عدالت سازمانی قادر به 

 [.10] و همکاران مطابقت داشت    Samreen  ةمطالع که با نتایج  

ی و عدالت تعاملی، رابطة ا ه ی رو براساس نتایج این مطالعه، عدالت  

مستقیم و معناداری با عدالت سازمانی و عملکرد سازمانی دارند؛ 

ی و عدالت تعاملی بیشتر از عدالت توزیعی، ا ه ی روبنابراین عدالت  

 رسیونی بتا ضریب رگ   ی عملکرد سازمانی هستند.نی ب ش ی پ قادر به 

 (Beta)   می نشان  مطالعه  این  عدالت  در  عدالت ا ه ی رو دهد  و  ی 

ترتیب بیشترین و کمترین تأثیر مستقیم را بر عملکرد توزیعی، به 

عدالت   بنابراین  دارند؛   کنندهن یی تع   نی تر مهم ی،  ا ه ی روسازمانی 

براساس   است.  سازمانی  مطالعة عملکرد  و    Ghasemiنتایج 

عدالت توزیعی( اثرگذاری   جز به عدالت سازمانی )همکاران، ابعاد  

قبولی بر عملکرد سازمانی دارند و از این جهت با نتایج مطالعة قابل 

هم  دارد  حاضر  د [8] خوانی  مطالعة  .  همکاران    Kalayر  تنها و 

این   ة عملکرد کارکنان بود که با نتایج کنندن یی تع عدالت توزیعی  

 .[ 16] خوانی ندارد مطالعه هم 

می    Haghighiمطالعة    نتایج نشان  همکاران  میزان و  دهد 

اثرگذاری ابعاد عدالت سازمانی بر عملکرد سازمانی متفاوت است؛ 

همه   که ی طور به  از  عملکرد  بر  توزیعی  عدالت  اثرگذاری  میزان 

بیشتر و عدالت تعاملی از همه کمتر بود که با نتایج این مطالعه 

و همکاران، تنها عدالت    Baratiدر مطالعة    [.5] خوانی ندارد  هم 

ی عملکرد سازمانی نی ب ش ی پ ی و عدالت سازمانی کل قادر به  ا ه ی رو 

مطالعة حاضر    که ی درحالبودند؛   عدالت سازمانی کل،   تنها نه در 

بلکه تمام ابعاد آن با عملکرد سازمانی رابطة معناداری دارد و قادر 

ی عملکرد سازمانی هستند؛ بنابراین با نتایج مطالعة نی ب ش یپ به  

 .[ 30] خوانی نداشت حاضر از این نظر هم 

 ی ر ی گ جه ی نت 

نتا  با به  افزا  نیا  ج یتوجه  به    ی عدالت سازمان  شیپژوهش، 

معملکرد  ی  ارتقا منجر    ی عامل  عدالت  نیبنابرا  ؛شودیسازمان 

سازمان است و به    یورعملکرد و بهره  یارتقا  برمهم و اثرگذار  

سازمان  ل،یدل  نیهم   قرار  رانیمد  مدنظرهمواره    د یبا  ی عدالت 

عدالت و    ی با اصول و مبان رانی مد  ییکار، آشنا ن یا ةلازم .ردیگب

نحوه    شناخت  نیهمچنآن در سازمان است.    یریکارگبه  ةنحو

  ن یا  جینتا   گر یاز د  ، ی ابعاد عدالت بر عملکرد سازمان  یرگذاریتأث

بود.   تأث  نیا  بر مطالعه  رو  ریاساس،  پ   یاهیعدالت    ینیبشیدر 

 ی ارتقا  یبرا  نیبنابرا  ؛ابعاد آن بود  ریاز سا  شیب  ،ی عملکرد سازمان

با را در  د ی عملکرد سازمان،  و    ها استیسبارة  اطلاعات کارکنان 

منظور، باید  ی اجرای عدالت در سازمان افزایش داد. بدینهاهیرو

و  ریگمیتصمی  هاروش منابع  توزیع  نحوة  دربارة    هاپاداشی 

واضح و شفاف، برای کارکنان توضیح داده شود تا کارکنان    طوربه

فع و  کار  برای  انگیزة لازم  و  را درک کنند  بیشتر عدالت  الیت 

انتظار داشت عملکرد و    توانیمحالتی    نیدر چنداشته باشند.  

یابد. در راستای نتایج این پژوهش،  ی سازمان افزایش میوربهره

شود تأثیر عدالت بر عملکرد سازمانی، در مطالعات  پیشنهاد می

مطالعة حاضر    ی مختلف مقایسه و بررسی شود.هادر گروهآتی  

گزارش   صورتبه دقت  دخود  بررسی  امکان  و  است  هی 

نداشت  صورتبه،  دهندگانپاسخ وجود  ترس همچنین    .کامل 

پاسخکارکنان   سازمانصحیح    ی دهاز  عدالت  سؤالات  به    ی،به 

وجود داشت، اما با ارائه   ی آنهاشغل  تیبه خطر افتادن موقع  لیدل

و   پژوهش  اهمیت  با  رابطه  در  کارکنان  به  لازم  توضیحات 

کلی، مشارکت و    صورتبهبودن اطلاعات و انتشار نتایج  محرمانه

 همکاری کارکنان جلب شد. 

 

 تقدیر و تشکر 

عنوان با  ای  نامه  پایان  از  برگرفته  حاضر  )مطالعه    مطالعه 

نقش   با  سازمانی  عملکرد  و  سازمانی  عدالت  بین  همبستگی 

گری رفتار شهروندی سازمانی در حوزه معاونت بهداشتی  میانجی

علوم   دانشگاه  پژوهشی  شورای  در  که  است  کرمانشاه(  استان 

مورد تصویب و   ،  980217863  ثبت    شماره  با   پزشکی همدان

و بدینوسیله از شورای پژوهشی دانشگاه    حمایت مالی قرار گرفت

استان  بهداشتی  معاونت  همچنین،  و  همدان  پزشکی  علوم 

اجر در  را  تحقیق  تیم  که  کارکنانی  تمامی  و  این کرمانشاه  ای 

 شود.  طرح یاری نمودند، تشکر و قدردانی می
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 تعارض منافع 

 . تعارضی در منافع وجود ندارد گونهچیهبین نویسندگان 

 

 منابع مالی 

دانشگاه علوم    یپژوهش  یمطالعه  توسط شورا  نیا  ی منابع مال

شده است. نیهمدان تأم یپزشک
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