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 چكيده
ارزشیابي عملكرد كاركنان، يكي از ابزارهاي مديريت در 

عنوان  ايران است. ادراك كاركنان از عدالت در ارزشیابي عملكرد، به
يك عامل مهم در پذيرش و رضايت كاركنان از ارزشیابي عملكرد، 

هاي اخیر، مورد مطالعه قرار گرفته شده است. هدف  در پژوهش
كاركنان از عدالت و رضايت از اين پژوهش، تبیین ارتباط ادراك 

اين پژوهش، میداني، توصیفي، كاربردي ارزشیابي عملكرد است. 
و همبستگي است. جامعه آماري، شامل همه كاركنان رسمي و 

نامه  پیماني در يك سازمان دولتي است. در اين پژوهش از پرسش
پرسش استفاده شده است. با تجزيه و تحلیل  27والش شامل 

استفاده از ضريب گشتاوري پیرسون، مشخص گرديد: ها با  داده
ه بواكنش به استثناي عنصر تعیین انتظارات عملكرد با عنصر 

عناصر عدالت سیستمي با عناصر میان ، بندي عملكرد آخرين درجه
رضايت كاركنان از نظام ارزشیابي عملكرد ارتباطي مثبت وجود 

مه عناصر همه عناصر عدالت شكلي با ههمچنین، میان  دارد.
وجود  ارتباطي مثبترضايت كاركنان از نظام ارزشیابي عملكرد، 

واكنش با  عدالت میان فردي كلدارد. همچنین، به استثناي تعیین 
از عناصر رضايت كاركنان، میان باقي عناصر  به نظام ارزشیابي

فردي با عناصر رضايت كاركنان از نظام ارزشیابي  عدالت میان
همه عناصر میان وجود دارد. سرانجام،  عملكرد ارتباط مثبت

عدالت اطلاعاتي با همه عناصر رضايت كاركنان از نظام ارزشیابي 
 مثبت وجود دارد. ارتباطعملكرد 

 

عدالت، عدالت سازماني، عدالت توزيعي،  ها: کليدواژه

عدالت سيستمي، عدالت شكلي، عدالت اطلاعاتي، 

 ارزشيابي عملكرد.
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رابطه ادراك از عدالت سازماني با رضايت از ارزشیابي 
 يك سازمان دولتيعملكرد كاركنان در 

 
 

 8اله طاهرپور كلانتري حبیب

 مقدمه

هرگز نبايد افراد »فرمايد:  اشتر مي خود به مالك 25حضرت علي)ع( در نامه 
شود كه افراد  نيكوكار و بدكار در نظر تو مساوي آيند؛ زيرا اين كار باعث مي

رغبت و بدكاران به اعمال بد خود تشويق شوند. هر كدام  نيكوكار از نيكي كردن بي
از هر جامعه يعدالت ن(. 25البلاغه، خطبه  )نهج« ها را مطابق كارشان پاداش ده از اين
شرفت و توسعه ندارد يعدالت پ يمردم است و جامعه ب يه نشاط و شادابيو ما

سر اين كه متدين راستين عادل است و مومن واقعي  (.874، 1531، يآمل ي)جواد
اي از مكتب اسلام است و  دادگر است، اين است كه عدل جزيي از دين و شعبه

اند. ان الله يامر بالعدل و  بر دستور اسلام موظف به اقامه عدل شدهمؤمنان بنا
ها و تكاليف اصلي خود را از جانب  الاحسان و رسول خدا)ص( يكي از مسؤوليت

. گسترش عدل از 5نكميد: و امرت لا عدل بيفرما يام به عدل دانسته ميخداوند ق
ات يدر ح يو خدامحور يدار نيل لزوم دين دلين اهداف رسالت و بهتريتر مهم
عدل و قسط را لازم  ي)ع( برقرارير مؤمنان، عليبه شمار آمده است. ام يانسان

داند. حضرت  يافراد م يريپذ تيحقوق متقابل و مسؤول يف، ادايانجام تكال
ق، يعم يه و اساس را برشمرده است: فكرياستقرار عدل، چهار پا ي)ع( برايعل

استوار و مقاوم؛ پس  يو حلم يكو و بردبارين يده، داوريقت رسيبه حق يدانش
د، از يقت دانش رسيكه به حق د و آنيقت علم رسيكه درست تأمل كرد، به حق يكس

. استتتاديار گتتروه متتديريت، مؤسستته  1
عالي آموزش و پژوهش متديريت و  

 ريزي برنامه
 .12. سوره شوري، آيه 5
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با شد، در كارش يم و شكيكه حل يد و كسيراب گرديعت سيچشمه زلال شر
 يدار نياز آثار د يكيداشت.  يا دهيپسند يات و زندگينكرد و با مردم ح يرو ادهيز

است. اگر  ياجتماع يدر زندگ يمحور و قسط يگستر ، عدالتيمدار فيو تكل
 يرفته است )جواديرفت، در پرتو آن عادل بودن را پذيرا پذ ينيت ديمسؤول يكس
 (.515-515، 1542، يآمل

، عدل يعني 1ضع الامور مواضعهايچنانچه در معنا و مفهوم عدل گفته شده كه 
در كتاب خود چهار  يد مطهريش. شهقرار دادن هر چيزي در موضع و محل خوي

و  يدوم عدل، تساو يب( معن، موزون بودنالف( دهد:  يف از عدالت را ارائه ميتعر
حق، حق او  يهرگونه تبعيض است، ج( رعايت حقوق افراد و عطا كردن به هر ذ ينف

چه  ها در افاضه وجود و امتناع نكردن از افاضه و رحمت به آن را، د( رعايت استحقاق
ن در مكتب ياز اصول د يكيعدل (. 1534)مطهري، امكان وجود يا كمال وجود دارد 

 ياجتماع ياسلام يها شهياند يات اوليهياز بد ييعه است. در مراحل اجرايش ياعتقاد
د عادل باشد؛ شاهد يبا يد عادل باشد؛ قاضيشوا بايه امام و پن است كيهر مسلمان ا

ك مسلمان يد عادل باشد و از نظر يا رجوع بايد عادل باشد؛ شاهد طلاق يمحكمه با
 (.57، 1548ان، يد عادل باشند )رضائيز باي، امام جمعه و جماعت نيعيش

كه چه فردي در سازمان استخدام  ها مهم است. تصميم درباره اين عدالت در سازمان
شود، چه ميزان پرداخت شود، چه آموزشي فراهم آيد، ترفيعات و ساير مزاياي كاركنان 

تأثيرگذاري  .(Jepsen & Rodwell, 2009)براي هم مديران و هم كاركنان مهم است 
ها  نسبت به ساير كاركنان بر انگيزش، عملكرد آن ميزان درك افراد از رفتار عادلانه

امروزه . (Hassan, 2002)و نيت افراد براي ماندن يا ترك سازمان منطقي است 
ت يرش و رضايمهم در پذ يعنوان عامل عملكرد به يابيادراك كاركنان از عدالت در ارز

عملكرد مؤثر،  يابيعملكرد مورد مطالعه قرار گرفته است. نظام ارز يابيكاركنان از ارزش
در  .(Boice & Kleiner, 1991)كند  يط كار كمك ميزش در محيجاد تعهد و انگيبه ا

ت يريمد يها ن پارادوكسيتر از بزرگ يكيعملكرد كاركنان  يابين حال، ارزيع
از  يدرباره تعداد ين نظام اطلاعات ارزشمنديسو، ا كياست. از  يمنابع انسان

ن ييع، تعيص پاداش، ترفي، مانند تخصيمنابع انسانت يريمد ياساس يها تيفعال
 ييايو پا ييگر، روايد يكند. از سو يو... را فراهم م يو بهساز يآموزش يازهاين
نظران  آن، صاحب يكاركنان در برابر اجرا يها ها و مقاومت ن نظام و واكنشيا  .857البلاغه، حكمت  . نهج1
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آن با  يجراران را در ايمعتبر و مد يابيارز يها نظام ين رشته را در طراحيا يعلم
استفاده وسيع از ارزشيابي عملكرد . (Taylor et al., 1995) رو كرده است چالش روبه

دهنده اين باور باشد كه  تواند نشان از سوي مديران و متخصصين منابع انساني مي
ارزشيابي عملكرد، يك ابزار حياتي و لازم براي مديريت منابع انساني مؤثر و بهبود 

، استقرار و مديريت مؤثر يك نظام ارزشيابي عملكرد عملكرد است. طراحي
 تواند منافع بيشماري را براي سازمان، مدير و كاركنان فراهم آورد  مي

(Walsh, 2003). عنوان  ز بهين نيطرف يعملكرد از سو يابيبودن نظام ارز يرفتنيپذ
 .(Mathews & Redman, 1997)ان شده است ين نظام بيت اين عامل موفقيتر حساس

ت يو رضا يارتباط ادراك از عدالت سازماندر رابطه با  ياديز يها د پژوهشيشا
نسبت به چه جنبه  ين است كه عدالت سازمانيمسأله ا يانجام شده باشد؛ ول يشغل

سازمان؟ عدالت نسبت به حقوق و دستمزد، نسبت به ارتقاء در سازمان، نسبت به 
است.  يار كليبس يمفهوم يت شغليا رضايعملكرد، و...  يابياستخدام، نسبت به ارزش

ادراك از عدالت  يبه موضوع همبستگ يتر پژوهش ت از چه جنبه شغل؟ كميرضا
از  يابيت كاركنان نسبت به نظام ارزشيك سو و رضاياز  يابينسبت به نظام ارزش

ان ادراك يا ميرو اين پژوهش به دنبال آن است كه آ نيگر پرداخته است؛ از ايد يسو
ا يعملكرد ارتباط وجود دارد  يابيت آنان از ارزشيو رضا يكاركنان از عدالت سازمان

 ن پژوهش فرد است.يا سطح ايل ياست واحد تحل ين، گفتنير؟ همچنيخ

 ينظر يمبان

است كه  يرسم يتيريستم مديك سيعملكرد  يابي: ارزشعملکرد يابيارزش
 يابيتر ارزش شيآورد. ب يسازمان را فراهم مك يت عملكرد كاركنان در يفيك يابيارز

 ييها شود. اما در سازمان يسته ميك بار در سال نگريك كار يعنوان  عملكرد فقط به
عنوان  رند، آن را بهيگ يكار م طور مناسب به رند و آن را بهيگ يم يرا جد يابيكه ارزش

. (Grote, 2002, 1)دهند  يك اتفاق سالانه مورد استفاده قرار ميند مستمر و نه يك فراي
كاركنان در  يو توسعه عملكرد كار يابيارز ييند شناسايعملكرد، فرا يابيارزش

طور اثربخش حاصل  به يكه اهداف بزرگ و كوچك سازمان يا گونه سازمان است؛ به
سود  يشغل يافت بازخور و رهنمودهايكه كاركنان از شناخت، در يشود؛ درحال

 .(Islam & Rasad, 2005)برند  يم
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كار گرفته شده  به ياديز يها له سازمانيوس ها به عملكرد كاركنان قرن يابيارزش
است. بنابر نظر لانگركر  يسازمان ياز زندگ يعملكرد، جزء جدانشدن يابياست. ارزش

مات در حوزه منابع ياز تصم يعيف وسيعملكرد ط يها يابي( ارزش1333نك )يو ف
ها،  ها، خاتمه خدمت عات، تنزليها، ترف ش حقوقيافزا كند؛ از جمله: يه ميتوج يانسان

ت يجاد مزيله ايوس 11از  يكيعملكرد كاركنان  يابيره. ارزشيو غ يآموزش يازهاين
از جمله  ياديتواند مسائل ز ير اثربخش ميعملكرد غ يابياست. نظام ارزش يرقابت
كاركنان نسبت به  يبانياق، پشتين كاركنان، كاهش اشتييپا يور ن، بهرهييه پايروح

 .(Islam & Rasad, 2005)اورد يسازمان به ارمغان ب يسازمان را برا
ر را يز يها يژگيعملكرد اثربخش و يابيك نظام ارزشي( 5117به گمان دلپو )

عادلانه و باز، احترام به كاركنان، درس گرفتن از گذشته و  يطيجاد محيدارد: ا
 يبازخور مستمر به كاركنان، مستندساز نده، مشاركت كاركنان، ارائهيتمركز بر آ

ارها و اهداف، مشاهده و يجاد معيت در ايريح و نقش مديمستمر و صح
 . يابيعملكرد، ارائه بازخور و اداره جلسات ارزش يمستندساز

ت از آن به يعملكرد از نظر عادلانه دانستن و رضا يابيواكنش كاركنان به ارزش
عملكرد سازمان است. به  يابيت نظام ارزشيموفق يابيدر ارتباط با ارز ياديزان زيم

و احساس ناعادلانه  يتي( معتقدند كه نارضا1338نز )يو دوب يگفته والش، كارد
عملكرد را محكوم به  يابيتواند هر نظام ارزش يعملكرد م يابيند ارزشيبودن از فرا
عملكرد  يبايها نشان داده است كه اگر كاركنان از نظام ارزش د. پژوهشيشكست نما

 يتر برا شيب يعملكرد، احتمال يابيعادلانه داشته باشند، نظام ارزش يكاركنان برداشت
كه در  ييها خواهد داشت. چه بسا سازمان يدرپ يپ يها تيرش و داشتن موفقيپذ

 يند؛ ولينما ياد ميز يان كاركنان تلاشيت عدالت در ميجهت استقرار و رعا
د افزون يران بايمد ن، امروزهين تلاش است. بنابرايبرداشت كاركنان در تعارض با ا

 ند.يح برداشت و تصور كاركنان تلاش نمايبر استقرار عدالت، نسبت به تصح
كرد به يسه رو يخي( از نظر تار5115: كراپانزانو و راپ )يعدالت سازمان

ن ياست. ا يكرد و مدل نخست، ابزاريكنند. رو يرا مطرح م يعدالت سازمان
افراد خدمت  يرا به منافع شخصياشاره دارد كه عدالت مهم است؛ زكرد يرو
كند كه  يكرد ادعا مين روياست. ا يفرد انيا مدل مي يرابزاريكرد دوم، غيكند. رو يم

ك يگاه فرد در داخل يل استقرار و جايدهنده و دل را كه نشانيعدالت مهم است؛ ز
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است.  يلت اخلاقيا فضيق الاخلا كرد، مدل علمين روياست. سوم يگروه اجتماع
 يطور اخلاق خواهند به يرا افراد ميكرد اشاره دارد كه عدالت مهم است؛ زين رويا

 طور فعال به دنبال آن هستند. رفتار كنند و به
است كه به ادراك از انصاف در رفتار  يدر علوم رفتار يمفهوم يعدالت سازمان

از  يشود. ادراكات ذهن ينان مربوط مك سازمان از نظر آيعمل آمده با كاركنان در  به
نه عملكرد و يدر زم يرات رفتارييكاركنان، تغ يرات نگرشييتواند با تغ يانصاف م

و عملكرد  يت رقابتيبا مز يت انجام كار در واحدها و حتيفيت و كيف، كمّيوظا
 .(Hosmer &  Kiewitz, 2005)ز مرتبط باشد يسازمان ن يمال

تواند  ينه آن ميگوناگون در زم ييها است كه پژوهش ينام« يعدالت سازمان»
ك از انواع عدالت با يان ابعاد آن، ارتباط هريانجام شود؛ انواع آن، ارتباط م

، يسازمان ي، رفتار شهروندي، تعهد سازمانيت شغليبازده، مانند رضا يرهايمتغ
 145( درباره 5111ت و همكاران )يل كولكويو... فراتحلبت و ترك كار، عملكرد يغ

انجام شده بودند، نشان داد كه عدالت  5111تا  1372 يها پژوهش كه در سال
، با 84/1 ي، با تعهد سازمان21/1زان يبه م يت شغليبا رضا يهمبستگ يدارا يا هيرو

كنند كه  يان مي( ب5114ن )يبوده است. فلنز و فورت 51/1و با عملكرد  25/1اعتماد 
شان سروكار دارد.  يبا ادراك كاركنان از انصاف در روابط كار يعدالت سازمان

عنوان عدالت  به يطور قرارداد به يكنند كه عدالت سازمان يان مين، آنان بيهمچن
ضرورت  ه عدالت، بهيك نظري يالزامات هنجار يشود. اجرا يف ميادراك شده تعر

اند و به نوبه خود،  ز آن را درك كردهينفعان ن يست كه همه ذين نيا يمعنا به
ن، ادراك يشود. بنابرا ينم يعدالت يضرورت منجر به ادراك ب به يهنجار يعدالت يب

باشد و  يو اخلاق يتواند سازگار با عدالت هنجار يران از عدالت ميكاركنان و مد
ر ييتغشان  ممكن است نباشد. قضاوت كاركنان از عدالت در طول زمان اشتغال

ش يوب كم يخاص يتواند با استاندارد عدالت هنجار ين قضاوت ميكند و ا يم
در ارتباط با ادراكات كاركنان از  يتيرياعمال قدرت مد يها برا سازگار باشد. آن

 ي، چارچوبيعدالت يها نسبت به ب آن يو نگرش يرفتار يها عدالت و واكنش
 يبرا يتيريسه دسته اقدامات مدن چارچوب، يكار گرفتند. در ا را به يبعد سه
ن يشود. ا يشنهاد ميكاركنان در طول زمان پ يجاد تجربه از عدالت برايت و ايريمد

 شده است. يگذار نام 5يده ، و شكل5، ممانعت1سه دسته، با نام واكنش

1. Responding 

2. Preventing 

3. Shaping 
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گرفته شده  يها ميت ادراك كاركنان از عدالت را درباره تصميد اهميسازمان نبا
تواند بدون  ينم ير سازمانييرا تغيرد؛ زيرا دست كم بگ يسازمانر ييك تغيدر مورد 

ل ي(، ساندرز و تورن ه5113برز )يكاركنان، موفق شود. به گفته ر يرش از سويپذ
ح يدرك و تشر يد را برايمف يكردي، روي( معتقدند كه عدالت سازمان5118)

 دهد. يك سازمان ارائه ميكاركنان در  ياعتماد يا بياحساس اعتماد 
، يعيبوده، به انواع چهارگانه توز يعيمفهوم عدالت از سازه ساده آن كه عدالت توز

. (Nowakowski & Conlon, 2005)افته است يتوسعه  يو اطلاعات يفرد اني، ميا هيرو
كنند. از جمله، امكان  يكمك م يا هيعدالت رو يساز به برآورده ييها اقدامانجام 

ح خطاها و يتصح ين نظرها، وجود فرصت برايكردن ااظهارنظر كاركنان و لحاظ 
بر اطلاعات درست  يمبتن يريگ مين و تصميها، كاربرد عادلانه قوان قضاوت

(Greenberg, 2004) . 
در ارتباط با ابزار  يا هي( معتقدند كه عدالت رو5111) يروادز، اسنبرگر، و آرمل

ان كاركنان است. به گفته يدر مع منابع يزان و توزين مييتع يبه كار گرفته شده برا
 يو اجتماع يساختار يها ان شاخصي(، م1337نبرگ )يها، كروپانزانو و گر آن

مقررات و  يساختار يها رند. شاخصيگ يز درنظر مي، تمايا هيعدالت رو
دهد را  ير قرار ميكه كاركنان را تحت تأث ييها ميمرتبط با تصم يرسم يها يمش خط

ش از يپ يم، توجه كافيند تصميكاركنان در فرا يها داده رد؛ از جملهيگ يدربر م
كه  يا هيعدالت رو ياجتماع يها افت اطلاعات درست. جنبهيها و در ميتصم ياجرا
در  يفرد انيبرخورد م يت چگونگيفيشود، ك يخوانده م يعدالت تعامل يگاه

 رد.يگ يص منابع را دربر ميتخص
كنند كه  يان مي( ب1332رو )يشاپ ، كركمن، وي(، نوول5113برز )يبه گفته ر

كه چه  نيا يكار گرفته شده برا به يها هي، به عدالت ادراك شده از رويا هيعدالت رو
ج. ياز خود نتا يآورد، اشاره دارد؛ نه عدالت ناش يدست م را به يا جهيچه نت يكس

با ادراك از  يعيابد. عدالت توزي يش ميجه افزايبر نت يرگذاريبا تأث يا هيعدالت رو
كه  يي، در جايعيخورد. عدالت توز يوند ميپ يسازمان يامدهايعدالت درباره پ

سازگار باشد،  يص از جمله انصاف و برابريمربوط به تخص يامدها با هنجارهايپ
برخورد  يبه عدالت ادراك شده درباره چگونگ يابد. عدالت تعاملي يش ميافزا

كاركنان عدالت  يم اشاره دارد. هنگاميتصم نديك فرايافت شده در يدر يفرد انيم
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سه يرا در مقا يبرخورد برابر يها چگونگ كنند كه آن يرا درك م يا تعاملي يا مراوده
 يا ا مراودهي يند. عدالت تعامليگر افراد شاغل در همان پست تجربه نمايبا د

 يبرخ ابد.ي يش ميد، افزايح نمايتشر يدرست ها را به ميت، تصميريكه مد يهنگام
 يريگ ميتصم يندهايدر فرا يا عدالت مراوده يابيارز يكه كاركنان برا ييها شاخص

 ش و تعصب و اعتماد.ي، صداقت، نبود گرايطرف يرند، عبارتند از: بيگ يكار م به
مرتبط با  يها هيكند كه نظر يان مينبرگ بي(، گر1333و راسل ) يبه گفته ترمبل

ن موضوع است كه افراد چگونه يح ايشردرك و ت ي، در جستجويعيعدالت توز
 يدهند. پژوهش رو يها و منابع، واكنش نشان م ع ناعادلانه پاداشينسبت به توز

له يوس (، هم به1332)آدامز،  ينشان داده است كه اصل برابر يعيعدالت توز
ح داده يها هستند، ترج مير آن تصميكه تحت تأث يله افراديوس ران و هم بهيگ ميتصم

ها و  د بر اساس كمكيها با كه پاداش نياشاره دارد بر ا يشود. اصولاً، برابر يم
سه سهم فرد با يع، با مقاين توزيع شود. اينسبت توز ، بهيستگيشا يعنيها،  تلاش

كه توازن و  يشود. هنگام يم يابيدهد، ارز يگران را شكل ميچه كه سهم د آن
اعضا،  يفرد يها نظر از تلاش ع منابع، صرفيمهم باشد، توز يگروه يهماهنگ

خاص، عادلانه  يازهايگر، توجه به نيد يها تيرسد. در موقع ينظر م عادلانه به
سه نموده است، يع را مقاين سه قاعده توزيا يرسد. اگر چه مطالعات اندك ينظر م به

ر كا ن قاعده را با هم بهي( نشان دادند كه افراد احتمالاً چند5113نو )ينر و بارولياست
 د دارند.يك قاعده خاص تأكيرند؛ اگرچه بر يگ يم

از عدالت  ييها عدالت، بخش يفرد انيم يها ا جنبهيوجود دارد كه آ ييها بحث
ن مطالعه ين، چنديدهند. با وجود ا ياز عدالت را شكل م ييا بُعد مجزاياست  يا هيرو

)رفتار با افراد با  يت اجتماعي، حساسيا نشان داده است كه دو جنبه از عدالت مراوده
تواند  يمات(، هر كدام ميح تصميح و تشري)توض يوقار و احترام( و عدالت اطلاعات

 . (Steiner & Bertolino, 2006)شوند  ييشناسا يا هيو رو يعيجدا از عدالت توز
 يكند. در پژوهش طول يفا ميمهم در سلامت كاركنان ا ينقش يا هيعدالت رو

 5527نفر از كاركنان مرد و  813( درباره 5115) يواترا و وفرو، ي، الوانيماكيويك
فنلاند كار  يها مارستانيدر ب 1334-5111 يها سال ينفر از كاركنان زن كه در ط

كه سطح  ندكننده، مانند حجم كار( نشان داد ليتعد يرهايكردند )با كنترل متغ يم
بت را در ينجر به غم يها يماريها، خطر ب يريگ ميدر تصم يا هين عدالت رويپائ
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ن پژوهش آن يا يافته كليدهد.  يش ميبرابر افزا 5/1برابر و در زنان،  8/1مردان، 
 كند.  ينيب شيتواند سلامت آنان را پ يبود كه نوع رفتار با كاركنان از نظر عدالت م

ن انتظار يكه ا يها انتظار دارند كه با آنان عادلانه رفتار شود و هنگام انسان
عامل استرس است  يا ن تجربهيشوند كه چن يرو م نشود، با شوك روبهبرآورده 

(Greenberg, 2004)( بر 5114ونگ )يكي، لنگ، و چيل، مارزوكي. مطالعه اسما
بر  يعينشان داد كه عدالت توز يمالز يها در دانشكده يآزمودن 131 يرو

فاپروكه پژوهش كوراوو و رگذار است. يتأث يو تعهد سازمان يت شغليرضا
، يت منابع انسانيرينشان داد كه اقدامات مد يلنديشركت تا 131( در 5114)

 يريعملكرد و توسعه كارراهه، تأث يابي، ارزيآموزش يها مشتمل بر فرصت
دارند.  يعيو عدالت توز يا هي، مشتمل بر عدالت رويدار بر عدالت سازمان يمعن

افتند كه ي، دريآزمودن 531( در پژوهش خود در سطح 5111لمون و جونز )
 يع كاركنان، اثريمربوط به ترف يها مينه تصميدر زم يا هيادراك از عدالت رو

( در 5118كو )يم، مون، هان و تيآنان دارد. پژوهش ك يدار بر تعهد سازمان يمعن
و تمايل كاركنان به رفتار  يا هيمورد رابطه ميان عدالت توزيعي، عدالت رو

نفر از كاركنان هشت بيمارستان در كُره نشان داد  554 يمدارانه، بر رو مشتري
مدارانه اثر  طور مستقيم بر تمايل كاركنان به رفتار مشتري كه عدالت توزيعي به

، بر رفتار يا هير بر عدالت رويق تأثياز طر يا هيگذارد؛ ولي عدالت رو مي
كه  افتنديدر ي( در پژوهش1333و راسل ) يمدارانه مؤثر است. ترمبل يمشتر

ت يت از پرداخت، رضايطور مثبت با رضا به يا هيو عدالت رو يعيعدالت توز
( در 5113ت از شغل، مرتبط است. جپسن و رادول )ياز سازمان و رضا

طور  به يعيو توز يدند كه عدالت اطلاعاتيز رسين يجه فرعين نتيبه ا يپژوهش
( نشان 5114گوپتا )و  كنند. مطالعه كمار يم ينيب شيرا پ يت شغليمعنادار، رضا

كاركنان،  يت شغليو رضا يان ادراك كاركنان از عدالت سازمانيدهد كه م يم
ان ادراك كاركنان از يد مين، مشخص گرديمثبت وجود دارد. همچن يارتباط

ج پژوهش يوجود دارد. نتا يبت كاركنان، ارتباط منفيو غ يعدالت سازمان
مهم را  ينقش يا هيو رو يعي( نشان داد كه عدالت توز5111) يو پاولت يبگدادل

كند.  يفا ميا يت از كارراهه شغليل به ترك خدمت، رضايتعهد، تما ينيب شيدر پ
(، 1332رو )ي( و نوول، كرك من و شاپ1337نبرگ، )يبه گفته كروپازانو و گر
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ه هستند، بهتر عادلان يها هيبر رو يكه باور بر آن است كه مبتن يرات سازمانييتغ
ن است كه ناعادلانه بنا گذاشته يكه اعتقاد بر ا ييها شوند؛ تا آن يرفته ميپذ

 يابيدرباره ارز يريگ ميتصم يها هياند. ادراك كاركنان از عادلانه بودن رو شده
دارد  يو ماهو يند، ارتباط منطقين فرايت آنان از ايزان رضايعملكرد با م

(Greenberg, 2004)يذوب (، ال5112وان )ي(، 5112اب )ي(، د5112ار ). كاراوارد 
( در 5111خان و هنگ ) كي(، فات، س5114) ي(، گانتور و كوردر5111)

ت ي، با رضايدند كه ادراك از عدالت سازمانيجه رسين نتيپژوهش خود به ا
( مشخص شد 5115مثبت دارد. بر اساس پژوهش روك اوه ) يكاركنان همبستگ
دارد. اما عدالت  يهمبستگ يت شغليبا رضا يعيو توز يا هيكه عدالت رو

 ندارد. يت همبستگي، با رضايا مراوده

 پژوهش يچارچوب نظري و  مدل مفهوم

، از مدل يادراك كاركنان از عدالت سازمان يبررس يدر پژوهش انجام شده، برا
( آن را در پژوهش خود به 5115( كه والش )5111( و تورستون )1335نبرگ )يگر
ق دو ينبرگ، عدالت سازمان )با تلفير برده، استفاده شده است. بر اساس مدل گركا

 يعدالت از سو يو ساختار يك سو و ابعاد اجتماعياز  يعيو توز يا هيعدالت رو
(، يت ساختار يا هي)رو يستمي. عدالت س1شود:  يم يبند گر( به چهار طبقه دستهيد

طور  شود و به يم ييامدهايرا كه منجر به پ ييها هيادراكات از عدالت نسبت به رو
(، يت اجتماع يا هي)رو ي. عدالت اطلاعات5كند؛  يف مين شده، توصييتع يساختار

امدها ين پييها كه مقدم بر تع ت آنيفيدادها و كيرو ياجتماع يها بر ادراكات از جنبه
ابان با يارزاست كه  يا وهيدر ارتباط با ش يند، تمركز دارد. عدالت اطلاعاتيآ يم

ت  يعي)توز ي. عدالت شكل5كنند؛  يشان ارتباط برقرار م شوندگان يابيارزش
دهد.  يعملكرد را نشان م يابينظام ارزش يعيتوز يها ا جنبهيجه ينت(، يساختار

ق يتطب يافته براي ساخت يها ميو تصم يساختار يبه همراه ابزارها يعيعدالت توز
زش و تحول( ي)انگ يل به هدف ابزاريا نياز( ين اي)انصاف، عدل  يبا هنجار اجتماع

عملكرد  يابيارزش ي( جنبه اجتماعيت اجتماع يعي)توز يفرد اني. عدالت م8است؛ 
ك يكه  يروششود، ادراكات درباره  يف ميتوص يفرد انيله عدالت ميوس كه به

 يفرد انيشود. عدالت م يكند را شامل م يشونده رفتار م يابياب با فرد ارزشيارز
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 باشد.  ياز عدالت تعامل يا رمجموعهيعنوان ز ممكن است به
ن يكاركنان است به آخر يعملكرد، واكنش عاطف يابيت كاركنان از ارزشيرضا

ها را  شان كه آن عملكرد و به سرپرست يابيرشان، به نظام ارزشياخ يابيارزش
 كرده است. يابيارزش

 

 
 پژوهش ي: مدل مفهوم8شكل 

 

 روش پژوهش

كه هدف  نيگر، با توجه به ايد ييك سو ميداني است و از سويوهش از اين پژ
هاي مورد بررسي، بدون تلاش در تغيير و تأثير در  آن توصيف شرايط يا پديده

ن پژوهش از نظر ين، اياست. همچن يفيوضعيت موجود و مورد مطالعه است، توص
 است.  يهدف، كاربرد

در  يمانيو پ يهمه كاركنان رسمرو، جامعه آماري شامل  شِيدر پژوهش پ
عمل آمده از مراجعه به اسناد  هاي به است. بر اساس بررسي يك سازمان دولتي

كه  با توجه به اين. نفر است 1111و مدارك سازمان، حجم جامعه در حدود 
انتخاب شده  يا هيگيري سهم روش نمونه ناهمگون دارد، يفيطجامعه موردنظر 

برداري بدون جايگزين از  صورت نمونه ين پژوهش، بهنمونه موردنظر در ا است.
ن احتمال يبه خاطر آن كه ا يريگ نمونه يدست آمده است. برا جامعه محدود به
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از حجم نمونه،  يتر شياز كاركنان پاسخ ندهند، به تعداد ب يرفت كه تعداد يم
و ارائه  ينامه(. با مراجعه حضور پرسش 511ع شد )حدود ينامه توز پرسش

نامه  پرسش 534، سرانجام، تعداد يك سازمان دولتي يها نامه در معاونت شپرس
 شد. يآور جمع

نامه بوده است؛ از  ها، پرسش گردآوري داده يدر اين پژوهش، ابزار اصلي برا
، يستميزان عدالت سيم 1-17 يها پرسش كه پرسش 73نامه والش شامل  پرسش
زان عدالت يم 51-53 يها ، پرسشيزان عدالت شكليم 14-53 يها پرسش

سنجد، استفاده شد.  يرا م يزان عدالت اطلاعاتيم 81-23 يها و پرسش يفرد انيم
( با توجه به 71و  37، 54ها ) از آن يها، برخ پرسش يزان همبستگيم يدر بررس
 ها، معكوس شدند.  ان آنيم يمنف يهمبستگ
، يلت شكل، عدا42/1، برابر با يستميعدالت س يكرونباخ برا يب آلفايضر
و  38/1، برابر با ي، عدالت اطلاعات47/1، برابر با يفرد اني، عدالت م422/1برابر با 

ها و  ل دادهيتحل ياست. برا 73/1عملكرد، برابر با  يابيت از نظام ارزشيرضا يبرا
آن استفاده  يرسون و معناداريپ يب گشتاوريپژوهش، از ضر يها پاسخ به پرسش

 شده است.

 هشهاي پژو يافته

معيار  ( ميانگين و انحراف1پژوهش، در جدول ) يها ش از پاسخ به پرسشيپ
ترين ميانگين در عدالت  شود. پايين ها ارائه مي متغيرهاي پژوهش و اجزاي آن

صحت و دقت (، در عدالت شكلي، مربوط به 1341/5سيستمي، مربوط به استيناف )
ت در يزان حساسيبه م، مربوط يفرد اني(، در عدالت م5758/5) يبند درجه

( و 1181/5، مربوط به ارائه بازخورد )ي(، در عدالت اطلاعات2378/5) يسرپرست
ن يواكنش به آخرعملكرد، مربوط به  يابيكاركنان از نظام ارزشبراي رضايت 

 ( است.5111/5عملكرد ) يبند درجه
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ت يو رضا يك از عناصر عدالت سازمانيهر  يار اجزایمع ن و انحرافیانگی: م8جدول 
 عملكرد يابیكاركنان از ارزش

 اريانحراف مع نيانگيم عنوان متغير رهاينام متغ

 يستميعدالت س

 25554/1 3732/5 ن انتظارات عملكردييتع

 38813/1 2213/5 ابياعتماد به ارز

 37751/1 1341/5 ناف(يدنظر )استيدرخواست تجد

 85254/1 2732/5 كل يستميعدالت س

 يعدالت شكل

 38143/1 5758/5 يبند صحت و دقت درجه

 23457/1 8544/5 ها يبند درباره درجه ينگران

 22834/1 5223/5 كل يعدالت شكل

 ين شخصيعدالت ب

 2547/1 4888/5 ياحترام و توجه سرپرست

 22515/1 2378/5 يت سرپرستيزان حساسيم

 83538/1 7513/5 كل يفرد انيعدالت م

 يعدالت اطلاعات

 23457/1 5251/5 نمودن انتظارات و استانداردها روشن

 22515/1 1181/5 ارائه بازخورد

 2741/1 1511/5 يبند مات مربوط به درجهيح تصميتوض

 21341/1 1231/5 كل يعدالت اطلاعات

ت كاركنان از نظام يرضا

 عملكرد يابيارزش

 37535/1 5111/5 عملكرد يبند ن درجهيواكنش به آخر

 31171/1 525/5 سرپرستان واكنش به

 21333/1 5251/5  يابيواكنش به نظام ارزش

 83738/1 5315/5 عملكرد كل يابيت از ارزشيرضا

 
 يستميان درك كاركنان از عناصر عدالت سيا ميآ اول پژوهش: پرسش

عملكرد ارتباط  يابيت كاركنان از نظام ارزشي(، با عناصر رضايا هيت رو ي)ساختار
 وجود دارد؟
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 يابیت كاركنان از ارزشيبا عناصر رضا يستمیان عناصر عدالت سی: ارتباط م7جدول 
 عملكرد

 يستميعدالت س

ضريب 

همبستگي 

 معناداري نمونه

 عملکرد يابيت از ارزشيرضا

ن يواكنش به آخر

 عملكرد يبند درجه

واكنش به 

 سرپرستان

واكنش به نظام 

 يابيارزش

 يابيت از ارزشيرضا

 عملكرد كل

ن انتظارات ييتع

 عملكرد

r 
sig 
n 

115/1 

137/1 

534 

175/1 

112/1 

534 

155/1 

153/1 

534 

131/1 

114/1 

534 

 ابياعتماد به ارز
r 

sig 
n 

583/1 

111/1 

534 

148/1 

115/1 

534 

581/1 

111/1 

534 

515/1 

111/1 

534 

درخواست 

دنظر يتجد

 ناف(ي)است

r 
sig 
n 

815/1 

111/1 

534 

535/1 

111/1 

534 

131/1 

115/1 

534 

811/1 

111/1 

534 

 يستميعدالت س

 كل

r 
sig 
n 

852/1 

111/1 

534 

575/1 

111/1 

534 

577/1 

111/1 

534 

885/1 

111/1 

534 

 
تعيين ان يشود، فقط م يگونه كه مشاهده م (، همان5با توجه به اطلاعات جدول )

بندي  درجهانتظارات عملكرد از عناصر عدالت سيستمي و واكنش به آخرين 
وجود ندارد  ارتباطعملكرد  يابيت كاركنان از نظام ارزشيعملكرد از عناصر رضا

(sig اما بقيه عناصر عدالت  12/1ش از يدست آمده، ب به .)است؛ پس معنادار نيست
 sigعملكرد ارتباط دارند ) يابيت كاركنان از نظام ارزشيسيستمي با عناصر رضا

 است و معنادارند(. 12/1تر از  دست آمده، كم هاي به
 ي)ساختار يان درك كاركنان از عناصر عدالت شكليا ميآ پرسش دوم پژوهش:

 عملكرد ارتباط وجود دارد؟ يابيت كاركنان از نظام ارزشي(، با عناصر رضايعيت توز
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 يابیت كاركنان از ارزشيبا عناصر رضا يان عناصر عدالت شكلی: ارتباط م8جدول 
 عملكرد

 يعدالت شكل

ضريب 

همبستگي 

 معناداري نمونه

 عملکرد يابيت از ارزشيرضا

ن يواكنش به آخر

 عملكرد يبند درجه

واكنش به 

 سرپرستان

واكنش به نظام 

 يابيارزش

 يابيت از ارزشيرضا

 عملكرد كل

صحت و دقت 

 يبند درجه

r 
sig
n 

352/1 

111/1 

534 

283/1 

111/1 

534 

215/1 

111/1 

534 

341/1 

111/1 

534 

درباره  ينگران

 ها يبند درجه

r 
sig
n 

878/1 

111/1 

534 

875/1 

111/1 

534 

852/1 

111/1 

534 

222/1 

111/1 

534 

 كل يعدالت شكل
r 

sig
n 

351/1 

111/1 

534 

271/1 

111/1 

534 

252/1 

111/1 

534 

335/1 

111/1 

534 

 
همه ان يشود، م يگونه كه مشاهده م (، همان5با توجه به اطلاعات جدول )

عملكرد،  يابيت كاركنان از نظام ارزشيعدالت شكلي با همه عناصر رضاعناصر 
است، پس معنادارند(.  111/1تر از  دست آمده، كم هاي بهsigوجود دارد ) ارتباط

ها با واكنش به نظام  يبند دربارة درجه ينگرانترين همبستگي مربوط به  كم
 (. = 852/1rاست ) يابيارزش

 يفرد انيدرك كاركنان از عناصر عدالت مان يا ميآ پرسش سوم پژوهش:
عملكرد، ارتباط  يابيت كاركنان از نظام ارزشي(، با عناصر رضايعيت توز ي)اجتماع

 وجود دارد؟
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 يابیت كاركنان از ارزشيبا عناصر رضا يفرد انیان عناصر عدالت می: ارتباط م4جدول 
 عملكرد

عدالت 

 يفرد انيم

ضريب 

همبستگي 

 معناداري نمونه

 عملکرد يابيت از ارزشيرضا

ن يواكنش به آخر

 عملكرد يبند درجه

واكنش به 

 سرپرستان

واكنش به نظام 

 يابيارزش

 يابيت از ارزشيرضا

 عملكرد كل

احترام و توجه 

 يسرپرست

r 
sig 
n 

133/1 

111/1 

534 

578/1 

111/1 

534 

181/1- 

151/1 

534 

131/1 

115/1 

534 

ت يزان حساسيم

 يسرپرست

r 
sig 
n 

222/1 

111/1 

534 

331/1 

111/1 

534 

113/1 

153/1 

534 

235/1 

111/1 

534 

 يفرد نيعدالت ب

 كل

r 
sig 
n 

813/1 

111/1 

534 

275/1 

111/1 

534 

111/1- 

345/1 

534 

813/1 

111/1 

534 

 
تعيين ان يشود فقط م يگونه كه مشاهده م (، همان8با توجه به اطلاعات جدول )

ت كاركنان از نظام ياز عناصر رضا يابيبه نظام ارزش واكنشبا  كل يفرد انيعدالت م
است؛ پس  12/1ش از يدست آمده ب به sigوجود ندارد ) ارتباطعملكرد،  يابيارزش

ت كاركنان از نظام يبا عناصر رضا يفرد انيمعنادار نيست(. اما بقيه عناصر عدالت م
است و  12/1از  تر دست آمده پايين هاي به sigعملكرد ارتباط دارند ) يابيارزش

 معنادارند(.
 يان درك كاركنان از عناصر عدالت اطلاعاتيا ميآ پرسش چهارم پژوهش:

عملكرد ارتباط  يابيت كاركنان از نظام ارزشي( با عناصر رضايا هيت رو ي)اجتماع
 وجود دارد؟
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 يابیت كاركنان از ارزشيبا عناصر رضا يان عناصر عدالت اطلاعاتی: ارتباط م5جدول 
 عملكرد

 يعدالت اطلاعات

ضريب 

همبستگي 

 معناداري نمونه

 عملکرد يابيت از ارزشيرضا

ن يواكنش به آخر

 عملكرد يبند درجه

واكنش به 

 سرپرستان

واكنش به 

 يابينظام ارزش

 يابيت از ارزشيرضا

 عملكرد كل

روشن نمودن 

انتظارات و 

 استانداردها

r 
sig
n 

238/1 

111/1 

534 

275/1 

111/1 

534 

837/1 

111/1 

534 

383/1 

111/1 

534 

 ارائه بازخورد
r 

sig
n 

218/1 

111/1 

534 

233/1 

111/1 

534 

523/1 

111/1 

534 

235/1 

111/1 

534 

مات يح تصميتوض

مربوط به 

 يبند درجه

r 
sig
n 

254/1 

111/1 

534 

313/1 

111/1 

534 

885/1 

111/1 

534 

352/1 

111/1 

534 

 كل يعدالت اطلاعات
r 

sig
n 

338/1 

111/1 

534 

331/1 

111/1 

534 

873/1 

111/1 

534 

333/1 

111/1 

534 

 
همة ان يشود، م يگونه كه مشاهده م (، همان2با توجه به اطلاعات جدول )

عملكرد،  يابيت كاركنان، از نظام ارزشيعناصر عدالت اطلاعاتي با همة عناصر رضا
است، پس معنادارند(.  111/1تر از  دست آمده كم هاي به sigوجود دارد ) ارتباط

ارائه بازخورد از عناصر عدالت اطلاعاتي با واكنش به ترين همبستگي مربوط به  كم
 (. = 523/1rعملكرد است ) يابيت از ارزشياز عناصر رضا يابينظام ارزش

 يريگ جهينت

 يابيعدالت نسبت به ارزشر ادراك از يات، تأثيار اندك، با جزئيبس ييها پژوهش
ن رو ياند. از ا قرار داده يمورد بررس را عملكرد يابيت از ارزشيعملكرد بر رضا

 ق وجود دارد.يتطب يبرا يزيار ناچينه بسيشيپ
جز عنصر تعيين انتظارات عملكرد با  بهدر پژوهش انجام شده مشخص شد كه 

سيستمي با عناصر  عناصر عدالتان يم ،عملكرد يبند ن درجهيه آخربواكنش عنصر 
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در پژوهش  مثبت وجود دارد. يعملكرد، ارتباط يابيت كاركنان از نظام ارزشيرضا
 يابيت از ارزيان درك از عدالت و عناصر رضاي( مشخص شد كه م5115والش )

 است.  2/1ش از ي، بيزان همبستگين ميم و مثبت وجود دارد. ايعملكرد، رابطة مستق
 يابيت كاركنان از نظام ارزشيعناصر عدالت شكلي با همة عناصر رضا ان همةيم

دست  ج بهين پژوهش با نتايج ايسة نتايبا مقاوجود دارد.  مثبت يارتباطعملكرد، 
ان درك از عدالت يز ميگفته ن شيآمده در پژوهش والش مشخص شد: در پژوهش پ

 وجود دارد. م و مثبت يعملكرد رابطة مستق يابيت از ارزيو عناصر رضا
از عناصر  يابيواكنش به نظام ارزشبا  كل يفرد انيعدالت متعيين  يبه استثنا

ت كاركنان از يبا عناصر رضا يفرد انيان بقيه عناصر عدالت ميت كاركنان، ميرضا
ن پژوهش با يج ايسة نتايبا مقاعملكرد، ارتباط مثبت وجود دارد.  يابينظام ارزش

گفتة  شي( مشخص شد: در پژوهش پ5115والش ) دست آمده در پژوهش ج بهينتا
عملكرد رابطة  يابيت از ارزيان همة عناصر درك از عدالت و همة عناصر رضايم

 تر است.  يدر پژوهش والش قو يم و مثبت وجود دارد. البته شدت همبستگيمستق
ت كاركنان از نظام يهمة عناصر عدالت اطلاعاتي با همة عناصر رضاان يم
( مشخص شد 5115در پژوهش والش )مثبت وجود دارد.  ارتباطعملكرد  يابيارزش

م و يعملكرد رابطة مستق يابيت از ارزيو عناصر رضا يان درك از عدالت اطلاعاتيم
 است.  2/1ش از ين ارتباط بيزان ايمثبت وجود دارد. م

، در پژوهش يفرد انيو م ي، شكليستميزان ادراك كاركنان از عدالت سيم
ن يدر حد متوسط بوده است. در ا ين و از عدالت اطلاعاتيانگيش از ميوالش، ب

ن است؛ يانگيش از ميب يفرد انيو م يستميزان ادراك از عدالت سيز ميپژوهش ن
ن يتر از حد متوسط است. در ا نييپا يو شكل يزان در عدالت اطلاعاتين ميا يول

عملكرد در حد مطلوب است؛  يابيت كاركنان از نظام ارزشيزان رضايپژوهش، م
 تر از حد متوسط است.  زان كمين مين پژوهش، ايدر ا يول

بررسي سيستم ارزشيابي عملكرد كاركنان »( با نام 1545پور ) در پژوهش دريائي
مشخص « در شركت توزيع نيروي برق استان قزوين از ديدگاه مديران و كاركنان

زان كم و خيلي يلكرد در آن سازمان، به مشد كه كاركنان با روند انجام ارزشيابي عم
بررسي و تجزيه و تحليل »ز در پژوهش خود با نام يكم موافق هستند. صالحي ن

د كه يجه رسيبه نت« نظام ارزشيابي عملكرد كاركنان دولت )مورد دانشگاه اصفهان(
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نگرش كاركنان اجرائي دانشگاه اصفهان نسبت به وضعيت موجود ارزشيابي 
 . نامطلوب است

است كه بر  ين، مربوط به ادراك كاركنان از عدالت اطلاعاتيانگين ميتر كم
. 1ر عنوان نمود: يتوان به شرح ز ين امر را ميل ايدست آمده، دلا ج بهياساس نتا

بهبود  يها ، راهيابيارز يمورد استفاده برا يانتظارات از عملكرد، استانداردها
. به كاركنان 5شود؛  يح نميكنان تشركار يران برايتوسط مد يروشن عملكرد به
وة انطباق عملكردشان با انتظارات موجود يپرسش در مورد ش يبرا يفرصت كاف

عملكرد، موجب روشن نشدن  يزير . برگزار نشدن جلسات برنامه5شود؛  يداده نم
وة ي. ارائة بازخورد از ش8شود؛  يآنان م يانتظارات سرپرستان از عملكرد كاركنان برا

ار اندك يدوره( به آنان بس يو در انتها يابيعملكرد كاركنان )در طول مدت ارزش
سال  يابيها كاركنان از نمرات ارزش نامه پرسش يكه در بعض يا است؛ به گونه

 اند.  نموده ياطلاع يگذشته خود اظهار ب

 يکاربرد يشنهادهايپ

ها،  ك انواع عدالتعملكرد و ادرا يابيت از نظام ارزشيان رضاين رابطة ميتر يقو
ن به مفهوم آن است كه از نظر كاركنان، يبرقرار است و ا يان عدالت اطلاعاتيم

ح يروشن نمودن انتظارات و استانداردها، ارائة بازخورد و توض يعوامل و فاكتورها
تواند در بهبود ادراك كاركنان دربارة عدالت  مي يبند مربوط به درجه يها ميتصم

 د.اطلاعاتي كمك نماي
كاركنان، عدالت  يشده از سو ن عدالت ادراكيتر شيج، بيبا توجه به نتا

، به يفرد انيعدالت م يها ن، با در نظرگرفتن شاخصياست. بنابرا يفرد انيم
عدالت ت  ادراك كاركنان از يشود در جهت بهبود و ارتقا يشنهاد ميسازمان پ

ه حفظ حرمت، يروح يارتقامنظور  ران بهيمد يبرا يآموزش يها كلاس ،يفرد انيم
ران ين، مدي. همچنودشكاركنان برگزار  يت فرديت، استقلال، منزلت و تماميشخص

 رند.ير و تشكر قرار گينه مورد تقدين زميموفق در ا
ن ياست و با در نظرگرفتن ا ين ادراك كاركنان، از عدالت اطلاعاتيتر كم

ت كاركنان از نظام يرضا ارارتباط زان ين ميتر شين بُعد از عدالت، بيموضوع مهم، ا
ادراك  يارتقا يبرا ر رايز يتوان راهكارها يرو، م نيعملكرد دارد. از ا يابيارزش
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 يهيو توج يجلسات آموزش يبرگزار. 1ارائه نمود:  يكاركنان از عدالت اطلاعات
 ياح. طر5ان انتظارات و استانداردها به كاركنان؛ ين لزوم بييمنظور تب ران بهيمد يبرا

. 5؛ اجرا يجاد الزامات لازم برايكاركنان و ا يا دوره يابيمنظور ارزش به ييها فرم
منظور فراهم  به يابيل فرم ارزشياز، اصلاح مراحل تكمينظارت و در صورت ن

 ياز سو ياحتمال يدنظرهاياعتراض و درخواست تجد يلات لازم براينمودن تسه
نامه،  صدور بخش ير طيم اقدامات زران به انجاي. موظف نمودن مد8كاركنان؛ 

 يابيموجود: الف( ارائة بازخورد در طول مدت ارزش يها ر روشيا سايدستورالعمل 
جلسات  ي، ج( برگزاريابيها و نمرات ارزش ميح تصميبه كاركنان، ب( توض

موجود در  يارهايها و مع ح ملاكيمنظور توض شوندگان به يابيارزش يبرا يهيتوج
 يكاركنان، ه( اجرا يبهبود و ارتقا يها ن راهيي، د( ارائه و تبيابيارزشد يجد يها فرم
كاركنان دولت  يابيطرح ارزش يياجرا يها ن و مقررات و دستورالعمليق قوانيدق
، روشن، واضح و يواقع يها ، و( ارائة مثاليهيجلسات توج يخصوص برگزار به

 د عمل.مور يها يبند ح درجهيه و توضيتوج يمرتبط با شغل برا
ستم يدهندگان از س درصد(، از پاسخ 2/45از كاركنان ) يار بالائيدرصد بس

دهندگان اعتقاد دارند  نفر( از پاسخ 137درصد ) 2/75هستند و  يناراض يابيارزش
ت و نقش ين، با درنظرگرفتن اهمير كند. بنابراييد تغيعملكردشان با يابيروش ارزش

ان امر، ياندركاران و متول شود دست يشنهاد ميعملكرد، پ يابيت از نظام ارزشيرضا
ت يمتناسب با وضع يابيدوبارة نظام ارزش يطراح و يتيعوامل نارضا يابي شهير

خود قرار  يكار يها تيرا در دستور كار و اولوآن  ياندازها موجود نظام و چشم
. 1شد: تواند مؤثر با يند مين فراير در جهت بهبود اين راستا، اقدامات زيدهند. در ا

از  يريمنظور جلوگ كاركنان به يابياستفاده از منابع گوناگون )چندگانه( در ارزش
نظر،  د صاحبيبا استفاده از اسات يآموزش يها كلاس ي. برگزار5موجود؛  يخطاها

و كاهش احتمال  يريشگيپ يها و روش يابيوة ارزشيابان با شيمنظور آموزش ارز به
 يمنظور برقرار به يزير . برنامه5ند؛ ين فرآيمطرح در ا يبروز اشتباهات و خطاها

 ي. بررس8ط سازمان؛ يا، كارآمد و متناسب با مجموعه شرايمنعطف، پو يابينظام ارز
منظور  وابسته به آن، به يها سازمان و سازمان يجامع موضوع در همة واحدها

عملكرد  يابيزشاصلاح و بهبود نظام ار يدست آمده برا ج بهياز نتا يبردار بهره
 كاركنان.
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عملكرد و ادراك انواع عدالت،  يابيت از نظام ارزشيان رضاين رابطه ميتر يقو
ن پژوهش مبني بر پائين يشياست. با توجه به نتايج پ يمربوط به عدالت اطلاعات

كاركنان از نظام  يتيان كاركنان و نارضايبودن ميزان ادراك عدالت اطلاعاتي در م
ارزشيابي عملكرد، راهكارهاي افزايش ميزان ادراك اطلاعاتي با محوريت روشن 

مربوط به  يها ميح تصمينمودن انتظارات و استانداردها، ارائة بازخورد و توض
 گيرد.  ، دوباره مورد تأكيد قرار مييبند درجه

رو شوند، با انجام  ه روبهنامنصفان يابيكه با ارز يد هنگاميز بايشوندگان ن يابيارز
س، ينامنصفانه، ملاقات با رئ يابيبا ارز ييارويرو يبرا ياز جمله آمادگ ياقدامات

 يبه توافق دربارة چگونگ يابي چه مورد توجه دوطرف است، دست توجه به آن
كمك  يابيعدالت در ارز يساز س، به برآوردهي، ارائة بازخورد مثبت به رئيابيارز

 (.1332ن، يگرپل و يكنند )كن
ن پژوهش ينه دربارة موضوع ايشين پژوهش، كمبود پيا يها تيازجمله محدود

رو،  نيعملكرد است. از ا يابين پژوهش بر خرده نظام ارزشيد اين، تأكيبود. همچن
ر خرده ين پژوهش را در سايشود كه مشابه ا يشنهاد مير پژوهشگران پيبه سا
ع، و... يجمله حقوق و دستمزد، استخدام، ترف، از يت منابع انسانيريمد يها نظام

 انجام دهند.
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