
 همایش بین المللی انسجام مدیریت و اقتصاد در توسعه شهری دبیرخانه

 5931تهران 

 1 

  

نگ و ارزیابی تاثیر عدالت سازمانی بر عوامل عملکرد کارکنان سازمان فره

 ارشاد اسلامی استان مازندران

 
 *5امیر ابراهیم پور آزادبنی 

  Amirebrahimpour1@gmail.comکارشناسی ارشد مدیریت،دانشگاه آزاد فیروزکوه  -1

 

 

 

 

  چکیده
 

مانی بر عوامل عملکرد کارکنان سازمان فرهنگ و ارشاد اسلامی استان هدف اساسی این تحقیق ارزیابی تاثیر عدالت ساز 

ندران تشکیل می دهند،با زمازندران است.جامعه آماری این پژوهش را کارکنان سازمان فرهنگ و ارشاد اسلامی استان ما

ارت است از دو نفر طبق جدول مورگان انتخاب شدند.ابزار سنجش این پژوهش عب 412روش نمونه گیری تصادفی،تعداد 

( و پرسشنامه محقق ساخته که به ترتیب مربوط به عدالت سازمانی و عملکرد کارکنان 1991پرسشنامه مورمن و نیهوف )

می باشد.سنجش پایایی پرسشنامه ها از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد.به منظور تحلیل داده ها از نرم افزار معادلات 

.نتایج تجزیه و تحلیل داده ها با مطالعه موردی:کارکنان سازمان فرهنگ و ارشاد استان ساختاری )لیزرل( استفاده گردید

 مازندران،تمامی فرضیه ها  تایید گردید.

 

 عدالت سازمانی،ابعاد عدالت سازمانی،عوامل عملکرد کارکنان کلیدی: هایواژه
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  مقدمه -5
 این در انسانی نیروی نقش و حال تغییرند در سرعت به امروزی جوامع های همشخص بارزترین از یکی عنوان به ها سازمان

 متغیرهای بررسی که است واضح بدانیم، سازمان ارکان ترین مهم از را یکی انسانی منابع اگر . است انکار غیرقابل تحولات

 همین رهگذر از که مفاهیمی است از یکی نیز  سازمانی عدالت مفهوم دارد. دوچندان اهمیتی پژوهشی لحاظ آن از با مرتبط

 یا و واحد مدیریت، کار، به نسبت را مثبتی نگرش افراد که (. هنگامی1191)حسینی و کریمی،.است بررسی و طرح قابل توجه

 قضیه این و عکس شود می تر بیش کار، بهتر انجام جهت آنان انگیزه باشند، داشته کارند به مشغول آن که در را سازمانی کل

(. 4002باشد )کل و دیگران، می سازمان در عدالت میزان رعایت به نسبت آنان ادراکات از متأثر افراد نگرش .است صادق نیز

محققان هم به توسعه مدل های نظری علاقه دارند که گرایش ها و رفتارهای افراد را تبیین می کنند، و هم به حل مسائل 

ن توجه دارند. طرح مفهوم عدالت سازمانی در مدیریت سازمانی جدید است. سازمانی و کمک به مدیران در انجام وظایفشا

 نیز و آن دهنده تشکیل عناصر و اجزا بین قوی پیوندی به وجود آن پایداری و حیات که است اجتماعی سیستمی سازمان

 جمعی کار بر روحیه مخربی راتاث بی عدالتی، از کارکنان ادراک .است وابسته آن بیرونی محیط و عناصر اجزا با سازمان تعامل

می دهد )سید جوادین،فراحی و طاهری  قرار تحت الشعاع خود را کارکنان انگیزش و انسانی نیروی اهتمام زیرا دارد،

 دارد شغلی ارتباط موقعیت با مستقیم طور به که عدالت نقش توصیف برای که است سازمانی اصطلاحی (. عدالت1131عطار،

 کنند احساس تا کرد رفتار کارکنان با هایی چه شیوه با باید که شود می مطرح سازمانی عدالت در خصوص به رود. می کار به

(.عدم رعایت عدالت موجب جدایی و دوری اجزا 1131شده است )نعامی و شکر کن، برخورد آنان با عادلانه صورت به که

(.در تحقیق حاضر  1133جزا را می گسلد.)اشجع و همکاران،سازمان از یکدیگر می شود و در نهایت رشته های پیوند میان این ا

هدف محقق، بررسی ادراکات کارکنان از میزان رعایت عدالت در سازمان  و تاثیر آن بر عملکرد کارکنان می باشد.با توجه به 

 اضر شکل گرفت.اهمیت نتایج حاصله و اینکه چنین پژوهشی با مطالعه موردی فوق انجام نشده است،ضرورت انجام تحقیق ح

 

 

 مبانی نظری -2
 عدالت سازمانی-2-5

 (. عدالت،1131بیان گردید)امیر خانی و پور عزت، 1910واژه عدالت سازمانی برای اولین بار توسط گرینبرگ در دهه 

 هکرد جلب خود به را سازمانی رفتار اساتید و روانشناسی اجتماعی متخصصان از بسیاری توجه که است اجتماعی پدیدهای

(. مفهوم عدالت در سازمان ها ریشه در مباحث مربوط به روانشناسی 1139است )طبرسا،اسمعیلی گیوی و اسمعیلی گیوی،

)بایرن و « مطالعه برابری در کار»اجتماعی در مورد عدالت توزیعی دارد.عدالت سازمانی را می توان بدین صورت تعریف نمود 

زیر تعریف می شود که جملگی به نحوه برخورد عادلانه سازمان با اقشار مختلف و  ( عامل عدالت با سه عامل4001کروپانزانو،

پرهیز از تبعیض دلالت دارند:برابری،پرداخت حقوق و مزایای مناسب و عادلانه و نیز نگاه یکسان به عموم کارکنان به عنوان 

ارکنان.عدم تبعیض،اجتباب از هر گونه عضوی در سازمان.بی طرفی،بی طرفی در تصمیم های مربوط به گزینش و ارتقای ک

(. عدالت توزیعی 1190تبعیض و اعطای حق  استیناف به کارکنان،یعنی حق تجدید نظر خواهی در تصمیم ها)فانی و همکاران،

 با انصاف ادراک شده از پیامدها سروکار دارد و به منزله یک عامل بالقوه با کاربردهای مهم در زمینه های سازمانی، در نظر

(. پژوهشگران ابعاد مختلفی را برای عدالت سازمانی شناسایی کرده اند که عبارتند از 1139گرفته می شود )آذر و همکاران،

 به که بوده عدالت سازمانی برای شده مطرح عدالت توزیعی،عدالت رویه ای و عدالت مراوده ای.عدالت توزیعی نخستین بعد

(. عدالت رویه ای به Blakely et al,2005دارد ) سازمان اشاره توسط منابع تخصیص در انصاف رعایت از کارکنان تصور

فرآیندها و رویه هایی اشاره دارد که از طریق آن درباب تخصیص و توزیع منابع تصمیم گیری می شود.یک جنبه کلیدی عدالت 

باشند و نقشی بر عهده گیرند  رویه ای این است که به مشارکت کنندگان اجازه داده شود در دستاوردها و نتایج سهیم

(.عدالت مراوده ای،برخلاف عدالت رویه ای،کمتر شامل جنبه های رسمی و صوری تعامل است. 1194)امیرکافی،هاشمی نسب،
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این نوع عدالت سازمانی رفتار مدیر با کارمندان را در بر می گیرد.مانند میزان صداقت،میزان توجه و حساسایت و احترامی که 

(.مطالعات روی عدالت مراوده ای بر چهار عامل 1139تعامل از سوی مدیر ابراز می شود.)به نقل از گل پروز و نادی،در هنگام 

( 2( احترام )ادب( و)1( توجیه پذیری )قابل توجیه بودن رفتارها( )4( راستگویی )صداقت( )1اولیه تمرکز نموده اند: )

که با آن ها با احترام و صمیمیت رفتار می شود موثر بوده و به احساس مراعات.این عوامل در ایجاد این حس در کارکنان 

(. این افراد سازمان هستند که عادلانه بودن رویه ها و مراودات Fortin,2008عدالت مراوده ای بیشتر منجر می شوند )

 "ادراک"و  "تعیین"ت رفاهیسازمانی را با بررسی و مقایسه حجم کار،زمان بندی کار، سطوح دستمزد، مزایای کار و تسهیلا

کند،در حالی که زیر  "ادراک عدالت"می کنند. بر این اساس، ممکن است مدیر عالی یک سازمان از رویه های تصمیم گیری،

 می توان کلی طور (. به1139نمایند )طبرسا،اسمعیلی گیوی و اسمعیلی گیوی، "ادراک بی عدالتی"دستان، از همان رویه ها

 رفتار نحوه به درون سازمانی بعد در .است بررسی قابل و برون سازمانی درون سازمانی منظر دو از سازمانی تعدال که کرد بیان

 با سازمان گرایانه رفتار عدالت به برون سازمانی، بعد در سازمان )کارکنان و مدیران( اشاره می شود و ذینفعان درونی با سازمان

 عدالت گرایانه رفتار سنجش بعد، این از هدف .است توجه شده زیست محیط و هاولی مواد کنندگان تأمین رقبا، مشتریان،

 (.Yi & Gong, 2008) .بیرونی است ذینفعان با سازمان

 

 عملکرد -2-2

تعریف می کند « اجرا،به کار بستن،انجام دادن هر چیز منظم یا تعهد شده»فرهنگ انگلیسی آکسفورد عملکرد را به عنوان 

عملکرد تعاریف متفاوتی دارد و هر یک از صاحبنظران به جنبه های خاصی از آن اشاره کرده (.1992)آرمسترانگ،

( عملکرد را این چنین تعریف کرده است: دستیابی به اهدافی که کمیت و کیفیت آن ها تعیین شده 1992اند.آرمسترانگ )

هی ندارد و در واقع جدا از هدف است. براماچ ( استدلال می کند که عملکرد فرآیندی است که فرد به آن توج1991است. کتی)

عملکرد به »( دیدگاه جامع تری از عملکرد را اریه می دهد که در بر گیرنده رفتار و نتایج است.وی مطرح می کند که 1933)

رها تنها رفتا«.معنی رفتارها و نتایج می باشد،رفتارها از عامل نشات می گیرند و عملکرد را از فکر به عمل تبدیل می کند

ابزارهایی جهت رسیدن به نتایج نیستند،بلکه به نوبه خود پیامدهایی می باشند که از محصول فعالیت های ذهنی و فیزیکی 

 (.1131گرفته شده اند و می توان آن ها را جدا از نتایج دانست )آرمسترانگ،

 تیب زمانی آورده است.( تعاریف مختلف عملکرد را که صاحب نظران بیان نموده اند را به تر1جدول)
 تعریف سال نویسنده

 عملکرد عبارت است از رفتار و نتایج 5311 براماچ

عملکرد عبارت است از کارآیی و اثربخشی در  5313 رابینز

 وظایف محوله

فرآیندی است که اعم از رفتار است و از نتایج مجزا  5331 کمبل

 می باشد.

کمیت و کیفیت آن ها  دست یابی به اهدافی که 5331 آرمسترانگ

 تعیین شده است.

 عملکرد عبارتست از نتایج کاری. 5331 برنادین

فرآیندی است که فرد به آن توجهی ندارد و در واقع  5331 کنی

 جدا از هدف است.

 
 :طبقه بنید تعاریف مختلفی از عملکرد فردی1جدول

 یر عنوان می کند:( عامل های موثر بر عملکرد کارکنان را به ترتیب ز1930دسلر )

 رفتار فردی:عملکرد فرد تحت تاثیر ادراک،شخصیت،توانایی و کارکرد مدیریت در جهت بهتر کردن عملکرد آن ها است.—1
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 انگیزه: برای انجام یک شغل به طور اثربخش،فرد باید دارای انگیزه باشد.-4

 د.تقویت بهترین راه تغییر رفتار است.تقویت مثبت: پاداش های مادی و ارتقا می تواند عملکرد را بهتر کن -1

طراحی دوباره و پربارسازی شغل:مساله های مربوط به ماهیت و ویژگی شغل مانند:احساس چالش در کار،موجب موفقیت و -2

 در نتیجه بهتر کردن عملکرد می شود.

 دارد. هدف گذاری،مشارکت و مدیریت بر مبنای هدف:فرد باید بداند که از او چه انتظاری وجود-1

 روحبه: افرادی که روحیه خوبی دارند توجه بیشتری به کار می کنند.-1

قدرت و رهبری در سازمان: یک رهبر می تواند تاثیر زیادی بر عملکرد کارکنان داشته باشد.زیرا باید هدف های مهم را -1

م کند و نیز می تواند به طور مستقیم بر تعیین کند، تعارض ها را حل کند، عملکرد را پاداش دهد،امکان آموزش افراد را فراه

 روحیه زیر دستان تاثیر گذارد.

 گروه ها: یک گروه کاری می تواند بر هدف ها،توانایی ها،پاداش ها و عملکرد اعضایش تاثیر بگذارد.-3

دن عملکرد رابطه های میان گروهی: تعارض دو گروه در سازمان می تواند موجب پنهان شدن اطلاعات،غیبت و پایین آم -9

 شود.

ساختار سازمان: هر انسانی به الگویی از رابطه ها که خط گزارش دهی،تقسیم کار و مسئولیت افراد را نشان می دهد،نیاز -10

 دارد.

دوبرین نیز توانایی و انگیزه را مهم ترین عامل های موثر بر بهره وری کارکنان بیان می کند. او انگیزه را بر پایه نظریه انتظار 

 ضیح می دهد. برپایه این نظریه فرد وقتی دارای انگیزه است که:                                       تو

 انتظار بالا باشد: فرد معتقد باشد که توانایی انجام کار را دارد. -1  

 د.سودمندی بالا باشد: یعنی فرد اطمینان داشته باشد که عملکرد به نتیجه های مورد نظر می انجام -4

 (.1194ارزش بالا باشد: نتیجه ها برای فرد ارزشمند و مورد توجه باشد.)ناظم و همکاران، -1

( در آخرین تحقیقات مربوط به عوامل موثر بر عملکرد به هفت عامل اصلی به شرح زیر اشاره نموده 1930هرسی گلداسمیت )

 است.

 و استعداد.توانایی: عبارتست از دانش کاری مربوطه،تجربه کاری مربوطه 

شناخت یا وضوح )درک نقش(: منظور درک و پذیرش کار، زمان، محل و چگونگی انجام آن کار می باشد.باید اهداف و برنامه 

های کاری مشخص بوده و فرد اولویت ها را در کار خود بداند.ضمنا تعیین محدوده کار و شرح وظایف از عوامل موثر در پذیرش 

 و درک صحیح نقش می باشد.

مک یا حمایت سازمانی: عبارتست از حمایتی که کارکنان برای انجام موفق و موثر کار به آن نیاز دارند. عواملی مانند ک

 بودجه،تجهیزات و وسایل و... متغییرهای موثر در انجام موفقیت آمیز کار می باشند.

ونی توسط انسان که این اقدام ممکن انگیزش یا تمایل: انگیزه عبارتست از یک محرک درونی برای بروز یک اقدام بیر

 است،فیزیکی، فکری و یا هنری باشد.

 بازخور عملکرد: منظور ارایه رسمی و غیر رسمی نتایج عملکرد روزانه به فرد می باشد.

 اعتبار: به متناسب بودن تصمیم های مدیریت اشاره دارد.این تناسب در ارتباط با قوانین وهنجارهای پذیرفته شده می باشد.

 هرچه تصمیمات معتبرتر و خط مشی های سازمان هماهنگ تر باشد، از پذیرش بیش تری بر خوردار است.

سازگاری محیطی: عبارت از کنترل عوامل خارج از سازمان می باشد که این عوامل می توانند بر عملکرد سازمان تاثیر بگذارند. 

ستقیم بر روی عملکرد تاثیر می گذارند.عناصر کلیدی محیط عبارتند این کار از عهده فرد و سازمان خارج بوده، ولی به طور م

 اجتماعی، سیاست ها، قوانین و مقررات و ... -از:رقابت،تغییر وضعیت بازار،عوامل فرهنگی

 سایر متغیرهای موثر بر عملکرد عبارتند از:

 الف. اثرات فرهنگی سازمان بر روی فرد،
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 ب. شرایط فیزیکی حاکم بر کار،

 ات گروه ها و روابط همکاران.د. اثر

 (.1991ه. تفاوت ها و نیازهای فردی گوناگون )هرسی و بلانچارد،

 

 روش تحقیق -9
پیمایشی است بدین صورت که پژوهش حاضر  –روش پژوهش حاضر با توجه به ماهیت موضوع و هدف های آن، توصیفی 

اس مدل تحقیق می باشد.از طرف دیگر ، روش تحقیق پیمایشی بدنبال ارزیابی تاثیر عدالت سازمانی بر عملکرد کارکنان بر اس

 برای گردآوری داده ها جهت آزمون فرضیه های تحقیق استفاده شده است.

 روش گردآوری داده های تحقیق

گردآوری داده ها در این پژوهش با استفاده از شیوه های متعدی از جمله: روش های کتابخانه ای )کتاب ها، مقالات، پایان 

 امه ها، متون و مقالات اینترنتی و...(و غیر کتابخانه ای )تحلیل پرسشنامه( شده است.ن

 

 شیوه نمونه گیری-3-1

پرسشنامه به صورت تصادفی در سطح کارکنان سازمان  412پس از تعیین حجم نمونه بوسیله جدول مورگان،تعداد 

( و پرسشنامه 1991در این تحقیق از دو پرسشنامه مورمن و نیهوف )فرهنگ و ارشاد اسلامی استان مازندران توزیع گردید. 

محقق ساخته که به ترتیب مربوط به عدالت سازمانی و عملکرد کارکنان می باشد. برای تعیین طبیعی بودن توزیع داده ها از 

 انجام شد.  م افزار لیزرل( استفاده شد. تمامی تجزیه و تحلیل داده ها با استفاده از نرKsآزمون کولموگروف اسمیرنف )

 مدل پژوهش-4

مورد بررسی  با توجه به ادبیات نظری پژوهش، این تحقیق، بدنبال ارزیابی تاثیر عدالت سازمانی بر عملکرد کارکنان

 ( طراحی گردید.1قرارگرفت لذا مدل پژوهش به صورت شکل )

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 فرضیه تحقیق

 فرضیه اصلی

 بر عوامل عملکرد سازمانی موثر است.عدالت سازمانی 

 

عدالت 

 سازمانی

 عملکرد کارکنان
 

یتوانای  

 

درک نقش    

 

ایت سازمانیحم   

 

 انگیزش
 

بازخور عملکرد   

 

 اعتبار

 

 سازگاری محیطی
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 فرضیه های فرعی

 عدالت سازمانی بر عامل توانایی کارکنان موثر است.

 عدالت سازمانی بر درک نقش کارکنان موثر است.

 عدالت سازمانی بر حمایت سازمانی کارکنان موثر است.

 عدالت سازمانی بر بازخور عملکرد کارکنان موثر است.

 عتبار کارکنان موثر است.عدالت سازمانی بر ا

 موثر است. عدالت سازمانی بر سازگاری محیطی کارکنان

 یافته های پژوهش-1

سال،  21-11درصد،بیشتر کارکنان دارای سن  11ملاحظه می شود که بیشتر کارکنان را مردان با  1با توجه به جدول 

 درصد است.   1421بیشترین درجه تحصیلی کارکنان کارشناسی با 

.فراوانی و درصد فراوانی افراد نمونه به تفکیک جنسیت، سن و درجه تحصیلی1جدول   

 درصد فراوانی فراوانی  متغییر

 مرد جنسیت

 زن

112 
100 

11 
21 

سال 41-11 سن  

سال 21-11  

سال 11-21  

19 
19 
31 

4129 
14 

2021 

 دیپلم درجه تحصیلی

 فوق دیپلم

 کارشناسی

 کارشناسی ارشد

12 
21 
10 
11 

4929 
4121 
1421 
1122 

 

 پژوهش یرهایمتغ یدییتا یعامل لیتحل

 عدالت سازمانی ابعاد یدییتا یعامل لیتحل آزمون

 پایه بر تحقیق ابزار سازه روایی بررسی برای توصیفی آمار در متداول روش های استفاده از پس داده ها تحلیل و تجزیه برای

می  .2جدول در آمده دست به نتایج به توجه با .است شده پرداخته للیزر نرم افزار از استفاده با تاییدی عاملی تحلیل روش

 می شود، دیده 3و 2که در شکل  طور همان است، داشته واقعی دنیای داده های از خوبی برازش تحقیق گفت مدل توان

است.  برخوردار مناسبی برازش از مربوط مدل که گرفت نتیجه می توان بنابراین، .معنادار است مدل، برازندگی شاخص های

می  تبیین گویه ها توسط خوبی به عامل ها که می دهد نشان و هستند 9/0از  نیز بالاتر برازندگی شاخص های سایر مقادیر

 .است 3 از کمتر مدل ها همه در درجه آزادی به دو کای مقدار نسبت همچنین .گردند

 
شاخص های .2جدول مانیعدالت ساز ابعاد گیری اندازه مدل برازندگی   

RMSEA CFI NFI IFI GFI Χ2/ fd 
02013 0294 092 0291 0291 4221 
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.استاندارد نرم افزار4شکل  

 
.تی نرم افزار1شکل  
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 جهت بررسی مناسب بودن شاخص های مولفه t.بررسی ضرایب تعیین و میزان آماره 1جدول

خآلفای کرونبا T-value ضریب مسیر مولفه ها سوالات  

1سوال    0213 10211  

4سوال  0232 11201 0214 عدالت توزیعی 

1سوال   0231 10234  

2سوال    0212 11242  

1سوال   0231 11291  

1سوال   0211 9231  

1سوال  0211 10219 0231 عدالت رویه ای 

3سوال   0219 9239  

9سوال   0213 14221  

10سوال   0210 11209  

11سوال  0231 12231 0211 عدالت مراوده ای 

14سوال   0214 10214  

11سوال   0211 10211  

 
 زرلیل ریمس لیتحل کیتکن توسط قیتحق یاصل هیفرض آزمون

 وضعیت تحلیل  ساختاری مدل در .است تحقیق مفهومی مدل متغیرهای بین )تاثیر( علیت شناسایی مسیر، تحلیل از هدف

 است.  شده داده زمان فرهنگ و ارشاد اسلامی استان مازندران نشانارزیابی تاثیر عدالت سازمانی بر عوامل عمکرد کارکنان سا

 تاثیر دارای بر عوامل عملکرد کارکنان عدالت سازمانی وضعیت می دهندکه  نشان استاندارد تخمین حالت در ساختاری مدل

 معناداری چنانچه عدد دیگر عبارت به .می شود مشخص معناداری حالت در فرضیات رد یا تائید .می باشد (2..2با ) مثبت

 .باشد فرضیه تایید می شود.پس فرضیه اصلی تایید می شود -99/1یا کوچکتر از  99/1از  بزرگتر

.مدل ساختاری در حالت تخمین استاندارد2شکل  

 
 

 

 



 همایش بین المللی انسجام مدیریت و اقتصاد در توسعه شهری دبیرخانه

 5931تهران 

 9 

 

 فرضیه فرعی اول

 تحلیل  ساختاری مدل در .است تحقیق مفهومی مدل متغیرهای بین )تاثیر( علیت شناسایی مسیر، تحلیل از هدف      

 است.  شده داده ارزیابی تاثیر عدالت سازمانی بر توانایی کارکنان سازمان فرهنگ و ارشاد اسلامی استان مازندران نشان وضعیت

با  مثبت تاثیر عدالت سازمانی بر توانایی کارکنان دارای وضعیت می دهندکه  نشان استاندارد تخمین حالت در ساختاری مدل

از  بزرگتر معناداری چنانچه عدد دیگر عبارت به .می شود مشخص معناداری حالت در فرضیات رد یا تائید .می باشد (2.02)

 باشد فرضیه تایید می شود.پس فرضیه فرعی اول تایید می شود. -99/1یا کوچکتر از  99/1

 

 فرضیه فرعی دوم

 وضعیت تحلیل  ساختاری مدل در .است تحقیق ومیمفه مدل متغیرهای بین )تاثیر( علیت شناسایی مسیر، تحلیل از هدف     

 است.  شده داده ارزیابی تاثیر عدالت سازمانی بر درک نقش کارکنان سازمان فرهنگ و ارشاد اسلامی استان مازندران نشان

 مثبت تاثیر عدالت سازمانی بر درک نقش کارکنان دارای وضعیت می دهندکه  نشان استاندارد تخمین حالت در ساختاری مدل

از  بزرگتر معناداری چنانچه عدد دیگر عبارت به .می شود مشخص معناداری حالت در فرضیات رد یا تائید .می باشد (2.21با )

 باشد فرضیه تایید می شود.پس فرضیه فرعی دوم تایید می شود. -99/1یا کوچکتر از  99/1

 فرضیه فرعی سوم

 وضعیت تحلیل ساختاری مدل در .است تحقیق مفهومی مدل متغیرهای بین )تاثیر( علیت شناسایی مسیر، تحلیل از هدف     

 شده داده سازمان فرهنگ و ارشاد اسلامی استان مازندران نشان عدالت سازمانی بر حمایت سازمانی کارکنانارزیابی تاثیر 

 تاثیر دارای ایت سازمانیعدالت سازمانی بر حم وضعیت می دهندکه  نشان استاندارد تخمین حالت در ساختاری مدل است. 

 معناداری چنانچه عدد دیگر عبارت به .می شود مشخص معناداری حالت در فرضیات رد یا تائید. می باشد (2.02با ) مثبت

 باشد فرضیه تایید می شود.پس فرضیه فرعی سوم تایید می شود. -99/1یا کوچکتر از  99/1از  بزرگتر

 فرضیه فرعی چهارم

 وضعیت تحلیل ساختاری مدل در .است تحقیق مفهومی مدل متغیرهای بین )تاثیر( علیت شناسایی مسیر، تحلیل از هدف     

 مدل است.  شده داده سازمان فرهنگ و ارشاد اسلامی استان مازندران نشان عدالت سازمانی بر انگیرش کارکنانارزیابی تاثیر 

با  مثبت تاثیر دارای دالت سازمانی بر انگیزش کارکنانع می دهندکه وضعیت نشان استاندارد تخمین حالت در ساختاری

از  بزرگتر معناداری چنانچه عدد دیگر عبارت به .می شود مشخص معناداری حالت در فرضیات رد یا تائید .می باشد (2.23)

 باشد فرضیه تایید می شود.پس فرضیه فرعی سوم تایید می شود. -99/1یا کوچکتر از  99/1

 

 فرضیه فرعی پنجم

 وضعیت تحلیل ساختاری مدل در .است تحقیق مفهومی مدل متغیرهای بین )تاثیر( علیت شناسایی مسیر، تحلیل از هدف     

 شده داده سازمان فرهنگ و ارشاد اسلامی استان مازندران نشان عدالت سازمانی بر بازخورد عملکرد کارکنانارزیابی تاثیر 

 عدالت سازمانی بر بازخورد عملکرد کارکنان وضعیت می دهندکه  نشان دارداستان تخمین حالت در ساختاری مدل است. 

 چنانچه عدد دیگر عبارت به .می شود مشخص معناداری حالت در فرضیات رد یا تائید .می باشد (2.12با ) مثبت تاثیر دارای

 ی سوم تایید می شود.باشد فرضیه تایید می شود.پس فرضیه فرع -99/1یا کوچکتر از  99/1از  بزرگتر معناداری

 فرضیه فرعی ششم

 وضعیت تحلیل ساختاری مدل در .است تحقیق مفهومی مدل متغیرهای بین )تاثیر( علیت شناسایی مسیر، تحلیل از هدف     

 مدل است.  شده داده سازمان فرهنگ و ارشاد اسلامی استان مازندران نشان عدالت سازمانی بر اعتبار کارکنانارزیابی تاثیر 

 (2.19با ) مثبت تاثیر دارای عدالت سازمانی بر اعتبار کارکنان وضعیت می دهندکه  نشان استاندارد تخمین حالت در اختاریس
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یا  99/1از  بزرگتر معناداری چنانچه عدد دیگر عبارت به .می شود مشخص معناداری حالت در فرضیات رد یا تائید .می باشد

 ی شود.پس فرضیه فرعی سوم تایید می شود.باشد فرضیه تایید م -99/1کوچکتر از 

 فرضیه فرعی هفتم

 وضعیت تحلیل ساختاری مدل در .است تحقیق مفهومی مدل متغیرهای بین )تاثیر( علیت شناسایی مسیر، تحلیل از هدف     

 شده داده نشان سازمان فرهنگ و ارشاد اسلامی استان مازندران عدالت سازمانی بر سازگاری محیطی کارکنانارزیابی تاثیر 

 عدالت سازمانی بر سازگاری محیطی کارکنان وضعیت می دهندکه  نشان استاندارد تخمین حالت در ساختاری مدل است. 

 چنانچه عدد دیگر عبارت به .می شود مشخص معناداری حالت در فرضیات رد یا تائید .می باشد (.2.3با ) مثبت تاثیر دارای

 باشد فرضیه تایید می شود.پس فرضیه فرعی سوم تایید می شود. -99/1وچکتر از یا ک 99/1از  بزرگتر معناداری

 

 نتیجه گیری-1

موثر است.با توجه به گستردگی موضوع  تمامی عوامل عملکرد کارکنانیافته های پژوهش حاضر آن است که عدالت سازمانی بر 

یشتر در این زمینه با تنوع بیشتر نمونه و جامعه آماری عدالت و عملکرد سازمانی قضاوت نهایی در این باره نیازمند بررسی ب

است، لذا امید است یافته های حاصل بتواند سرآغازی برای انجام تحقیقات بعدی در زمینه عدالت سازمانی و عوامل عملکرد 

 کارکنان باشد.

 

 

 منابع
ابعاد عدالت سازمانی بر جنبه  (، شناخت نحوه تاثیرگذاری1131سیدجوادین، سید رضا، محمدمهدی فراحی و غزاله طاهری عطار )[9] 

 .11-10: 1، شماره1های گوناگون رضایت شغلی و سازمانی، نشریه مدیریت بازرگانی، دوره

(، ارزش های فرهنگی و انصاف: عدالت سازمانی، رضایت شغلی و ترک خدمت، فصلنامه 1139گل پرور، محسن و محمدعلی نادی)[10]

 .401-443: 9تحقیقات فرهنگی، دوره سوم، شماره 

 کاووسی، اسماعیل میرسپاسی، ناصر ترجمهعملی،   رهنمودهای و یاساس راهبردهای عملکرد؛ تیریمد(. 1131) مایکل آرمسترانگ،[11]

 .ترمه انتشارات

 سازمان یک در سازمان مدن رفتار با سازمانی عدالت چندگانه و ساده رابطه بررسی(. 1131) حسن شکرکن، عبدالزهرا؛ نعامی،[14]

 .19-94 صص سیزدهم، سال ،سوم دوره اهواز، دانشگاه .شناس  روان و تیترب علوم مجله .اهواز شهر در تصنع

 کارکنان در سرپرست و سازمان به اعتماد با سازمانی عدالت ابعاد رابطه  (1388) .ح سماواتیان، و .ح عریضی، ،.ا نوری، ،.آ اشجع،[11]

 .14-1، (24/19)11در روان شناسی کاربردی،  پژوهش و دانش .اصفهان مبارکه فولاد مجتمع

 هینشر .دولتی سازمانهای در سازمانی عدالت پرتو در اجتماعی سرمایه توسعه امکان بر تأملی (33.,)ع پورعزت، و ،.ط امیرخانی،[12]

 .19-14،(1)1دولتی،  تیریمد

 .نظامی بیمارستان یک در سازمانی شهروندی رفتار بر موثر عوامل .(33.,)ح گیوی، اسمعیلی و ، .م گیوی، اسمعیلی ،.غ طبرسا،[11]

 .91-99،(4)14نظامی،  طب

علوم -آذر، ع، علی پور درویشی ز ، دانایی فرد ح.؛ رویکردی فازی به ادراک عدالت در چارچوب تئوری انصاف بانک ملت؛ مدرس[11]

 .1139، پائیز 13انسانی، پژوهش های مدیریت در ایران،ش 

، دایر و..، تصویری از 43/21/30چارد ک؛ مدیریت رفتار سازمانی، ترجمه محمدرضا آل یاسین، روزنامه همشهری:هرسی پ، بلان[11]

 .11شخصیت سالم، ترجمه گیتی حسنی، ماهنامه موفقیت، شماره

فصلنامه علمی (، عدالت سازمانی: ارائه مدلی برای اندازه گیری عدالت برون سازمانی، 1191حسینی، یعقوب و کریمی، سمیرا )[13]

 .1191، پائیز 13سال بیست و دوم، شماره -پژوهشی مطالعات مدیریت)بهبود و تحول(
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