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 01/03/1404چاپ:  خیتار 01/10/1403: افتیدر خیتار

 چکیده

رود. از طرفی عدالت محوری در هر سازمان امروزه بهبود عملکرد کارکنان از اولویت مهم هر سازمان به شمار می

 ریتأثساز پیشرفت و بهبود عملکرد کارکنان هر سازمان است. باتوجه به اهمیت این مسأله، پژوهش حاضر با هدف زمینه

 حاضر روش پژوهشکشور مورد بررسی قرار گرفته است. ی بیمه هابر عملکرد کارکنان در شرکت یعدالت سازمان

و بر اساس روش آماری رگرسیون مورد بررسی قرار گرفته از نوع توصیفی و همبستگی  ی،موضوع تیباتوجه به محور

های نظران در حوزه منابع انسانی و پرسنل منابع انسانی در شرکتجامعه آماری این پژوهش متشکل از صاحباست. 

به عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. نتیجه  1403نفر در سال  125بوده که به روش تصادفی در دسترس  بیمه کشور

ای بر عملکرد کارکنان تاثیر مستقیم و معناداری دارد. نتیجه فرضیه دوم آزمون فرضیه اول نشان داد که عدالت رویه

نتیجه فرضیه سوم بیانگر این بود که عدالت تعاملی عدم تاثیر عدالت توزیعی بر عملکرد کارکنان نشان داد. در نهایت 

 بر عملکرد کارکنان تاثیر مستقیم و معناداری دارد.

 واژگان کلیدی

 ای، عدالت توزیعی، عدالت تعاملی، عملکرد کارکنانعدالت رویه

 دانشگاه آزاد اسلامی قشم، قشم، ایران. تحول،-. کارشناسی ارشد، مدیریت بازرگانی1
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 مقدمه

تواند بر عملکرد آنها  یکارکنان م یهستند که در آن نگرش ها و رفتارها یهر سازمان یبرا یدیکل ییدارا کیکارکنان 

 تیو حما یتلاش فرد ،یفرد یستگیسه عامل است: شا ریبگذارد. عملکرد کارکنان تحت تأث ریسازمان تأث یو عملکرد کل

 نیاست که به طور مداوم در ب یاز موضوعات مهم یکی. عملکرد کارکنان (2010، 1)ماتریس و جکسون یسازمان

از  یهر سازمان یزندگ یادیعملکرد کارکنان تا حد ز رایز ردیگ یمحققان و متخصصان مورد توجه قرار م ان،یدانشگاه

در رشد  ینقش راهبرد یآموزش یکند. سازمان ها یم نییرا تع یآموزش یمانند سازمان ها یرانتفاعیغ یجمله سازمان ها

هستند،  در حوزه منابع انسانی تیکننده موفق نییتع ملاز عوا یکی مدیرانو  (2018، 2)دوان و همکارانافراد و دولت دارند 

است  یضرور پرسنلو عملکرد  یستگیشا یساز نهیبه یآموزش همراه با تلاش برا تیفیک یارتقا یتلاش برا نیبنابرا

دارد که  مدیرانیمبرم به  ازیسازمان نساختار بلندمدت سازمان، هر  یمنظور حفظ بقا به .(3،2022هرمانتو و سیرمولیانی)

 داشته باشند. ییعملکرد بالا

و  یبه اهداف )چه شخص یابیدست یکارکنان در استفاده مؤثر و کارآمد از منابع برا یستگیبه عنوان شا عملکرد کارکنان 

شده توسط  نییتع یاستانداردها تیرفتار کارکنان در رعا عملکرد کارکنان(. 2016، 4)دافت شودمی فی( تعریچه سازمان

 ی. اصطلاحات مختلف(2020، 5)کریستین و فریجانی توان بیان نمودمیمطلوب سازمان  جیبه نتا یابیبه منظور دست زمانسا

، 6)کوپماس و دیگران یبهره ور ایشود، مانند حضور، عملکرد،  یکارمند استفاده م کی یعملکرد فرد فیتوص یبرا

 یرا طبق قرارداد رسم یخاص فیتکال ای یکارمند الزامات شغل کیمعناست که چگونه  نی. عملکرد در نقش به ا(2014

 یفرد یازهایو ن نییپا یعملکرد فراتر از الزامات شغل یبه معنا ینقش اضاف یکه اجرا یدهد، در حال یانجام م ندکارم

کار با همکاران و به اشتراک  ،یکار اضاف یشامل داوطلب شدن برا رفتار شهروندسازمانیاز  ییها نمونه کارکنان است.

است، به عنوان مثال، کمک به  فتارعنصر ر نیشامل چندرفتار شهروندسازمانی . (2012، 7)نیولاندها است  دهیگذاشتن ا

 ازین تیریمد .(2016، 8)نورکار  طیها در مح هیو رو نیبه قوان یبندیو پا یاضاف فیانجام وظا یداوطلب شدن برا گران،ید

عدالت را در نظر  یهاکه جنبه یمنابع انسان یهااستیس قیرا از طر پرسنلعملکرد  تواندیدارد که م ییهااستیبه توسعه س

از آنجایی که لذا  .یریگمیدر تصم کارکنانمنصفانه، مشارکت  یهاارائه پاداش یهااستیمانند س بهبود بخشند؛ رندیگیم

بر عملکرد کارکنان  یعدالت سازمان ریتأثدر این پژوهش تلاش شده در هر سازمانی نقش ویژه ای دارد،  عدالت محوری

 گردد:بنابراین سوال زیر مطرح می؛ ی بیمه مورد بررسی قرار گیردهادر شرکت

                                                           
1-Mathis, R.L.; Jackson, J.H 
2-Duan, X.; Du, X.; Yu, K 
3- Hermanto, Y. B., & Srimulyani, V. A. 
4-Daft, R.L 
5-Kristian, B.; Ferijani, A 
6-Koopmans, L.; Bernaards, C.M.; Hildebrandt, V.H.; de Vet, H.C.W.; van der Beek, A.J 
7-Newland, S.J 
8-Nur, A.H 



 3 هابر عملکرد کارکنان در شرکت یعدالت سازمان ریتأث

 

 یا خیر؟تأثیر معناداری دارد  هابر عملکرد کارکنان در شرکت یعدالت سازمان

 های گذشتهمبانی نظری و مروری بر پژوهش

هر زمان که کارکنان احساس  یعنی: یبرابر یتئور-1توان در نظر گرفت: بر مبنای دو تئوری می رضایت سازمانی موضوع

است که تعادل عادلانه  یبدان معن نیا رایخواهند داشت، ز تیو رضا زهیدارد، انگ یآنها ارزش نسب یها یکنند که ورود

و تلاش  جیعملکرد و نتا نیتبادل رابطه ب ندیفرآ یعنی :انتظارات هی( نظر2ها وجود دارد. ) یها و خروج یورود نیب یا

از کار  یطیافراد شاغل است. عدالت به عنوان شرا یمهم برا زهیانگ کی رضایت سازمانیدهد.  یم شیرا افزا زهیانگ ادیز

، 9)کروپانزانو و همکارانشود  یناعادلانه رفتار م ایشود افراد باور کنند که با آنها منصفانه  یشود که باعث م یم فیتعر

و نحوه رفتار با افراد در سازمان ها  یافتیدر یمعتقدند پاداش ها داشاره دارد که افرا یزانیبه م رضایت سازمانی (.2007

 رضایت سازمانی. (2021، 10روسبادروی و همکاران)مورد انتظار است  یو اخلاق یاخلاق یمنصفانه و مطابق با استانداردها

منصفانه و  یایمزا یهابسته طرفانه،یو ب یاخلاق یریگمیکه سازمان از تعامل منصفانه و مودبانه، تصم افتدیاتفاق م یزمان

 یوقت (.2022، 11)رحمان و کریمحاصل کند  نانیو به اشتراک گذاشتن اطلاعات و بازخورد لازم با کارکنان اطم غرامت

ممکن  یشود و حت یم شتریاحتمال ترک شغلشان ب ابد،ی یها کاهش مآن هیکنند، روح یافراد فقدان انصاف را درک م

 ( در خصوص تاثیر2023) 12خان و همکارانپژوهش  جینتا (.2007)کروپانزانو و همکاران،  کنند یسازمان تلاف هیاست عل

مثبت  ریتأث یو فرهنگ سازمان یکه عدالت سازمان دهدینشان م بر تعهد کارکنان یو فرهنگ سازمان یعدالت سازمان

 تیرضا یانجیبر تعهد کارکنان با نقش م یو فرهنگ سازمان یعدالت سازمانبه طور کل  .بر تعهد کارکنان دارد یمیمستق

 تاثیر مشارکت نشان داد که 13(2023تأثیر مستقیم دارد. نتایج لامبرت و همکاران ) کار طیمح کنندهلیکارکنان و نقش تعد

. کارکنان زندان که کندایفا میکارکنان  نیاز کار در ب یاسترس ناش حیدر توض یرا از سه بعد عدالت سازمان یقابل توجه

داشته باشند.  استرستر احتمال داشت که در سازمان داشتند، کم یا هیو رو یعیتوز ،یفرد نیاز عدالت ب یادراک بالاتر

( در پژوهشی 2022) 14کلاتی و دیگران .کنندیرا گزارش م یاز تنش کار یاز زنان سطوح بالاتر شتریمردان ب ن،یعلاوه بر ا

عملکرد ی پرداختند. نتایج بیانگر ارتباط سازمان یو رفتار شهروند نیتحول آفر یعملکرد کارکنان تحت رهبربه بررسی 

هوش  ریتاث( در پژوهشی 1401آیت و همکاران ) باشد.ی میسازمان یو رفتار شهروند نیتحول آفر یکارکنان تحت رهبر

بر اساس ی را مورد آزمون قرار دادند. عدالت سازمان یانجیکارکنان با توجه به نقش م یبر بهبود عملکرد سازمان یسازمان

دارد. بعلاوه  یمثبت و معنادار ریتاث یکارکنان و عدالت سازمان یبر بهبود عملکرد سازمان یپژوهش هوش سازمان یها افتهی

در  یعدالت سازمان یانجیم ریمتغ ریتاث نیگذار است. همچن ریکارکنان تاث یبهبود عملکرد سازمان یرو یعدالت سازمان

                                                           
9-Cropanzano, R.; Bowen, D.E.; Gilliland, S.W 
1 0-Rusbadrol, N.; Panatik, S.A.; Sarip, A.; Fakhruddin, F.M 
1 1-Rahman, H.A.; Karim, D.N 
1 2- Khan, M. F., Zeb, A., & Khan, M. A 
1 3- Lambert, E. G., Boateng, F., Liu, J., Tewksbury, R., Zhang, J., & Jiang, S. 
1 4- Qalati, S. A., Zafar, Z., Fan, M., Limón, M. L. S., & Khaskheli, M. B. 
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و گسترش عدالت  یهوش سازمان تیوهش با تقوپژ نیا جیشد. بر اساس نتا دییتا عملکردو بهبود  یرابطه با هوش سازمان

( در 1399همکاران )و  یاسفندان .دیبهبود بخش یکارکنان را به طور قابل ملاحظه ا یتوان عملکرد سازمان یم یسازمان

شهر تهران پرداختند.  19منطقه  یکارکنان شهردار یسازمان یبا رفتار شهروند یعدالت سازمان نیرابطه ب یبه بررس یپژوهش

در سطح متوسط به بالا قرار دارد.  یسازمان یو رفتار شهروند  یعدالت سازمان تیدو نشان داد که وضع یآزمون خ جینتا

رابطه مثبت  یسازمان یبا رفتار شهروند یعدالت سازمان نیاز آن است که ب یحاک رمنیاسپ یج آزمون همبستگینتا نیهمچن

 ،یعی)عدالت توز یعدالت سازمان یهامولفه  ینشان داد که تمام یآزمون همبستگ جینتا نیجود دارد. همچنو یو معنادار

( 1399و همکاران ) یاوشیس .دارد یرابطه مثبت و معنادار یسازمان ی( با رفتار شهروندیو عدالت تعامل یا هیعدالت رو

 ونیدر کارکنان فدراس یو تعهد شغل یعدالت سازمان نیدر رابطه ب یشغل تیرضا ینقش واسطه گر یبه بررس یدر پژوهش

 تیو رضا درصد( 42) یتعهد شغل راتییتغ ،یدار یبه طور معن ینشان داد که عدالت سازمان جیپرداختند. نتا یورزش یها

 هیو عدالت رو یعیابعاد عدالت توز ،یابعاد عدالت سازمان نی( و از بP<01/0کند ) یم نییدرصد( کارکنان را تب 53) یشغل

 یمعن ریتاث یو تعهد شغل یشغل تیبر رضا یاما بعد عدالت ارتباط؛ (P<01/0اثرگذارند ) یو تعهد شغل یشغل تیبر رضا یا

اثرگذارند  یتعهد شغل یو هنجار یعاطف ابعادبر  ،یشغل تیو رضا ی(. به علاوه عدالت سازمانP>05/0دار ندارد )

(01/0>Pبراساس نتا .)عدالت  یبا کارمندان و برقرار کسانیها در جهت برخورد  ونیفدراس یش روساپژوهش، تلا جی

 یشغل تیکه بهبود رضا یکارکنان شود و توسعه و بهبود عدالت سازمان یشغل یتمندیتواند سبب رضا یم یکار طیدر مح

 یو تعهد شغل یعدالت سازمان ،یو سازمان یجمع ،یمثبت فرد یامدهایخود را از پ ونیتوانند فدراس یم رد،دا یرا در پ

داشته  تیعدالت و رضا ،یباشد که کارکنان احساس برابر یبه گونه ا دیسازمان با طیرو مح نیبهره مند سازند. از ا شتریب

رفتار  یانجینقش م( در پژوهشی 1396روح الهی و همکاران ) .ابدی شیدر آنان افزا طیکار کردن در آن مح زهیو انگ

ی را مورد بررسی در مراکز آموزش عال یبا عملکرد سازمان یو استرس شغل یعدالت سازمان ریدر تاث یسازمان یشهروند

دارد،  یو معنادار یمنف یرابطه ا یسازمان یبا رفتار شهروند یپژوهش نشان داد که استرس شغل یها افتهقرار دادند. ی

 دارد. یمثبت و معنادار یملکرد کارکنان رابطه ابا ع یسازمان یبا عملکرد کارکنان و رفتار شهروند یعدالت سازمان

 روش پژوهش

 ارتباط بین بررسیو به منظور  باشدمیاز نوع توصیفی و همبستگی  ی،موضوع تیباتوجه به محور حاضر روش پژوهش

های ای و پژوهش؛ بخش ادبیات این پژوهش اقتباس از مطالعات کتابخانهگردیداز روش آماری رگرسیون استفاده  متغیرها

گیری متغیرهای پژوهش از پرسشنامه استاندارد مربوط به تحقیقات هرمانتو و سیرمولیانی منظور اندازهکاربردی است؛ به

محاسبه شد که نشان از اعتبار  0.80( استفاده گردید. نتایج آزمون آلفاکرونباخ به منظور پایایی پرسشنامه پژوهش 2022)

نظران در مناسب پرسشنامه مورد نظر می باشد. جامعه آماری در این پژوهش به منظور پاسخ به سوالات پرسشنامه، صاحب

در نفر  125باشند که به روش تصادفی در دسترس های بیمه کشور میحوزه منابع انسانی و پرسنل منابع انسانی در شرکت

، توزیعیان حجم نمونه انتخاب شدند. شایان ذکر است متغیرهای مربوط به عدالت سازمانی شامل عدالت به عنو 1403سال 
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باشد که به عنوان متغیرهای مستقل در نظر گرفته شده و متغیر وابسته در این پژوهش نیز ای میتعاملی و عدالت رویهعدات 

 باشد.عملکرد کارکنان می

 های پژوهشفرضیه

 ای بر عملکرد کارکنان تاثیر معناداری دارد.رویهعدالت -1

 عدالت توزیعی بر عملکرد کارکنان تاثیر معناداری دارد.-2

 عدالت تعاملی بر عملکرد کارکنان تاثیر معناداری دارد.-3

 های پژوهشیافته

 جمعیت شناختی

یث جنسیت، سن، میزان دهد. بدین صورت که پاسخ دهندگان از حوضعیت جمعیت شناختی را نشان می-1جدول 

شود بیشتر پاسخ دهندگان مشخص می-2جدول اند. به عنوان مثال باتوجه به تحصیلات و سابقه خدمت چه شرایطی را داشته

 درصد بوده است. 53.6نفر و  67از حیث جنسیت مربوط به گروه مردان با تعداد 

 جمعیت شناختی-1جدول 

  فراوانی درصد

 مرد 67 53.6
 جنسیت

 زن 58 46.4

 سال 35کمتر از  42 33.6

 سال 45تا  35بین  39 31.2 سن

 سال 45بالای  44 35.2

 دکتری 10 8

 کارشناسی ارشد 28 22.4 میزان تحصیلات

 کارشناسی 87 69.6

 سال 10زیر  20 16.0

 سال 20تا  10بین  83 66.4 سابقه خدمت

 سال 20بالاتر از  22 17.6
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 متغیرهای پژوهشتوصیف 

مقدار میانگین، میانه، کم ترین، بیشترین هرکدام از متغیرها به تفکیک ارائه شده است. باتوجه به اینکه مقدار -2در جدول 

طیف لیکرت )گزینه  2ای، عدالت توزیعی، عدالت تعاملی، عملکرد کارکنان با مقدار عدد میانگین متغیرهای عدالت رویه

 اند.دهندگان نسبت به سوالات گزینه موافقم را انتخاب نمودهتوان گفت بیشتر پاسخمی موافقم( نزدیک است لذا

 بررسی متغیرهای پژوهش-2جدول 

 

 های پژوهشنتیجه آزمون فرضیه

 بر عملکرد کارکنان تاثیر معناداری دارد.ای رویهعدالت -1

 بر عملکرد کارکنان تاثیر معناداری دارد. توزیعیعدالت -2

 بر عملکرد کارکنان تاثیر معناداری دارد. تعاملی عدالت-3

 . خلاصه مدل3جدول 

 

 

 

میان عوامل  بسیار قوییعنی یک ارتباط ؛ باشدمی 0.96است که مقدار ضریب همبستگی برابر با  این بیانگر-3نتیجه جدول 

عدالت دهد که عوامل ( نشان می0.936. همچنین ضریب تعیین مدل )وجود دارد عملکرد کارکنانو  عدالت سازمانی

 .بینی نمایندپیش عملکرد کارکنان را( 0.936) توانند به میزانسازمانی می

 های پژوهشفرضیه. تحلیل واریانس مدل 4جدول 

 

 

 

 عملکرد کارکنان عدالت تعاملی عدالت توزیعی ایعدالت رویه 

 2.10 2.40 2.25 2.15 میانگین

 1.00 1.00 1.00 1.00 کمترین

 3.00 4.00 3.00 3.00 بیشترین

 0.72 0.84 0.69 0.73 انحراف معیار

 خطای معیار تخمین ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی

0.96 0.936 0.934 0.18 

 سطح اهمیت Fآزمون  میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات مدل

 0.00 588.42 20.34 3 61.031 رگرسیون

   0.035 121 4.183 ماندهباقی

    124 65.214 مجموع
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 های پژوهشفرضیه. بررسی ضرایب 5جدول 

 

 ضرایب استاندارد شده ضرایب استاندارد نشده
 حد معناداری آماره تی

B بتا خطای معیار 

 0.00 7.12  0.094 0.67 شیب ثابت

070.0 عدالت رویه ای  0.027 1070.  58.2  000.  

توزیعیعدالت   0.022-  0.031 0.021-  0.731-  0.466 

 0.00 29.37 0.952 0.028 0.821 عدالت تعاملی

، لذا با است 0.05و کمتر از  0.00سطح معناداری  میزان اینکه دهد که مدل رگرسیون با باتوجهنشان می (4)نتیجه جدول 

برابر  ایعدالت رویهآن است که سطح معناداری متغیر  بیانگرنیز  (5جدول ). نتیجه مورد تایید است درصد 95اطمینان 

از . وجود دارد عملکرد کارکنانو ای متغیر عدالت رویه. لذا ارتباط معناداری بین متغیر نرخ باشدمی 0.05و کمتر از  0.00

عدالت رویه بوده که بیانگر این است با اضافه شدن یک واحدی به متغیر  0.07برابر با ای عدالت رویهمتغیر  ضریب طرفی

ای نقش معناداری در کند که عدالت رویهنتایج این پژوهش تأیید می یابد.افزایش می 0.07به میزان  عملکرد کارکنان، ای

فرایندهای سازمانی اشاره دارد. طرفی و انسجام در ای به شفافیت، بیکند. عدالت رویهبهبود عملکرد کارکنان ایفا می

شوند، انگیزه بیشتری برای صورت منصفانه طراحی و اجرا میهای سازمانی بههنگامی که کارکنان احساس کنند که رویه

تواند منجر به افزایش تعهد سازمانی و کاهش تلاش و بهبود عملکرد خود خواهند داشت. همچنین، این احساس عدالت می

باشد. می 0.05و کمتر از  0.00سطح معناداری متغیر عدالت تعاملی برابر  .تفاوتی شودانند ترک شغل یا بیرفتارهای منفی م

لذا ارتباط معناداری بین متغیر نرخ متغیر عدالت تعاملی و عملکرد کارکنان وجود دارد. از طرفی ضریب متغیر عدالت 

شدن یک واحدی به متغیر عدالت رویه تعاملی، عملکرد کارکنان به  بوده که بیانگر این است با اضافه 0.82تعاملی برابر با 

دهند ها نشان میعدالت تعاملی به نحوه برخورد و تعامل مدیران با کارکنان اشاره دارد. یافته یابد.افزایش می 0.82میزان 

، تأثیر قابل توجهی بر عملکرد که رفتار محترمانه، توجه به نیازهای کارکنان و ارتباطات شفاف میان مدیران و زیردستان

شود، انگیزه بیشتری برای مشارکت در ها رفتار میکارکنان دارد. وقتی کارکنان احساس کنند که با احترام و انصاف با آن

تواند بر ایجاد یک محیط کاری های سازمانی و ارائه عملکرد مطلوب خواهند داشت. همچنین، عدالت تعاملی میفعالیت

و  0.46داری متغیر عدالت توزیعی برابر با باتوجه به اینکه سطح معنی .بگذارد و رضایت شغلی را افزایش دهدمثبت تأثیر 

گردد و ارتباطی با متغیر وابسته باشد لذا از لحاظ معناداری تایید نمی( می0.05داری پژوهش حاضر )بیش از سطح معنی

ای و عدالت تعاملی از عوامل کلیدی در بهبود که عدالت رویه دهددر مجموع، نتایج پژوهش نشان می شود.یافت نمی

گیری و تعاملات بین فردی، سطح عدالت سازمانی توانند با بهبود فرایندهای تصمیمها میعملکرد کارکنان هستند. سازمان

های شفاف و اجرای یاستشود مدیران با ایجاد سرا ارتقا داده و در نتیجه، عملکرد کارکنان را بهبود بخشند. پیشنهاد می

 .وری نیروی انسانی فراهم کنندهای منصفانه، همراه با تقویت روابط مثبت با کارکنان، بستر مناسبی برای افزایش بهرهرویه
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The Effect of Organizational Justice on Employee Performance in 

Companies 

 

Seyed Mehran Bahreini 1 
 

Abstract 
Today, improving employee performance is considered an important priority for 

every organization. On the other hand, justice-centeredness in every organization is 

the basis for the progress and improvement of employee performance in every 

organization. Given the importance of this issue, the present study aims to examine 

the effect of organizational justice on employee performance in insurance companies 

in the country. The method of the present study, considering the focus of the subject, 

is descriptive and correlational and based on the regression statistical method. The 

statistical population of this study consisted of experts in the field of human resources 

and human resources personnel in insurance companies in the country, who were 

randomly selected as a sample size of 125 people in 2025. The result of the first 

hypothesis test showed that procedural justice has a direct and significant effect on 

employee performance. The result of the second hypothesis showed that distributive 

justice has no effect on employee performance. Finally, the result of the third 

hypothesis indicated that interactional justice has a direct and significant effect on 

employee performance. 
Keywords 
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