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 چکیده

 یشهردار یبا در نظر گرفتن عدالت سازمان یعملکرد و تعهد سازمان یابیارزش یها هیرو نیرابطه ب یبررسحاضر به  پژوهش

نفر بوده است، که بر  800شده که برابر  رفتهیسنندج پذ یجامعه آماری این پژوهش، کارکنان شهردارپرداخته است.  سنندج

ساده  یتصادف یریبصورت نمونه گ ینفر به عنوان نمونه آمار 260جامعه محدود کوکران تعداد  یریاساس فرمول نمونه گ

ها استفاده گردید، پرسشنامه های مورد استفاده در پژوهش حاضر از روش پرسشنامه جهت جمع آوری داده. دیانتخاب گرد

اطلاعات لازم برای  تجزیه و تحلیل شدند.های آماری در دو سطح توصیفی و استنباطی ها با برنامهدادهبوده است. اندارد است

آوری شده است. این ای که گزارشگری مالی و تعهد سازمانی آن مورد آزمون قرارگرفته بود، جمعتحقیق حاضر از پرسشنامه

با اعمال آزمونهای آماری مناسب با قضاوت سرمایه گذاران غیر حرفه ای به فرضیات افزاری اطلاعات در محیط نرم

ی و تعهد سازمان، عملکرد یابیارزشها با ضریب آلفای کرونباخ محاسبه و برای ایایی پرسشنامهپتحقیق، تجزیه و تحلیل گردید 

اطمینان تایید گردید و نتایج  95/0فرضیات در سطح شد. تمامی  833/0و  844/0، 815/0به ترتیب برابر با ی عدالت سازمان

 نیداشته است. از ب یعملکرد با تعهد سازمان یابزینسبت به ار یشتریارتباط ب یعدالت سازمان گریبه عبارت د؛ نشان داد

حقوق  لیوم، تعددر رتبه س یبه ارتقا در رتبه دوم، عدالت تعامل میدر رتبه اول قرار داشته، تصم یا هیعدالت رو یفرع اتیفرض

 .عملکرد در رتبه ششم و آخر قرار داشته است یدر رتبه پنجم و استانداردها یعیدر رتبه چهارم، عدالت توز

 سنندج. یشهردار ،یعدالت سازمان ،یعملکرد، تعهد سازمان یابیارزش یها هیروهای كلیدی: واژه
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 مقدمه

موعه هدف حقق مجفرهنگی و دیگر عناصر محیطی که در راستای ت سازمان مجموعه ای است از عوامل انسانی، فنی، ساختاری،

و با  فکر، خلاقانی متهای از پیش تعیین شده و مشترک در تعاملند. مهمترین و با ارزش ترین سرمایه هر سازمانی، نیروی انس

هد رساند. تعتمر ببود مسانگیزه است که بیشتر کاستی های سازمان را جبران می کند و می تواند سازمان را به تعالی و به

ملکرد هبود عبسازمانی با پیامدهای سازمانی مطلوبی مانندرضایت شغلی، کاهش غیبت از کار و حضور، کاهش جابجایی و 

 یف می شودمان تعرهمچنین ارزش یابی صحیح عملکرد کارکنان بر اساس الگوهای تعهد سازمانی که در ساز. شغلی رابطه دارد

 اثر گذار سازمان رضایت شغلی کارکنان سازمان می گردد که این افزایش رضایت در پیشبرد و تحقق اهدافنیز موجب افزایش 

ه ی آن ها برفتار . عدالت سازمانی ادراک افراد را در خصوص منصفانه بودن برخورد سازمان با کارمندان و واکنش هایاست

عی، د. عدالت توزیاً سه شکل از عدالت سزامانی بررسی می شودر تحقیقات سازمانی غالب. [16]چنین ادراکی توصیف می کند 

وزیعی متمرکز بود. تتحقیقات اولیه درباره عدالت سازمانی بر عدالت . [14]عدالت رویه ای و عدالت تعاملی یا مراوده ای 

ت توزیعی به معنای دال. ع[18]تخصیص متفاوت کالاها و موقعیت ها برای افراد و گروه ها در مرکز مفهوم عدالت قرار دارد 

فرایندها و رویه هایی  عدالت رویه ای به[2]. رعایت انصاف به هنگام توزیع نتایج و پیامدها در میان کارمندان سازمان است 

این است  ویه ایاشاره دارد که از طریق آن در باب تخصیص و توزیع منابع تصمیم گیری می شود. یک جنبه کلیدی عدالت ر

گ یم و لیونکباور  نندگان اجازه داده شود در دستاوردها و نتایج سهیم باشند و نقشی بر عهده گیرند. بهکه به مشارکت ک

ی کاری حیط هام( اشسکال سه گانه عدالت در تعامل با یکدیگر پدید آورنده انصاف کلی ادراک شده نزد افراد در 2007)

ها یگر رفتارداروها بر گیری باروهای مربوط به انصاف کلی، این ب. از طرف دیگر، بر اساس این نظریه، به محض شکل [3]هستند 

د ان می دهنشده نش پژوهش های انجامو گرایش ها نظیر حمایت سازمانی، اعتماد سازمانی و تعهد سازمانی تاثیر می گذارد. 

نی الت سازماای عدپیامده که عدالت سازمانی پیش بینی کننده برای بسیاری از متغییرهای سازمانی است که یکی از مهمترین

ر طول دست که که اخیرا مورد توجه قرار گرفته است،تعهد سازمانی است.تعهد سازمانی یک نگرش مهم شغلی و سازمانی ا

بوده  جتماعیاسالهای گذشته مورد علاقه بسیاری از محققان رشته های رفتار سازمانی و روانشناسی خصوصا روانشناسی 

( PAد )ابی عملکرارزی فعالیتهای ت متعددی در این زمینه و در ابعاد مختلف با آن انجام گرفته است.است.در دهه اخیر تحقیقا

ات خاذ تصمیمرای اتباز مهمترین رویه های منابع انسانی در سازمانهاست چرا که داده های کلیدی ای را ارائه می کنند که 

ست که این فعالیتها را سازمانها مدتها.  [8]نی استفاده می شوند کلیدی درباره اقدامات و نتایج مختلف اقدامات منابع انسا

کمک به  PA . یکی از مهمترین اهداف[13]انجام می دهند و همزمان محققان تلاش می کنند که آنها را بهبود بخشند 

  مدیران در تصمیم گیری های اداری شامل تعدیل حقوق، و ارتقا، و حفظ یا اخراج کارکنان است.

کلیدی ای  نه هست یا نه، سوالیا این اندازه گیری عادلاآاینکه شامل اندازه گیری عملکرد شغلی افراد است.  PAا که از آنج

، رضایت از PAدر  است که مربوط به اجرای موفق این ارزیابی ها می شود. مطالعات قبلی، نشان دادند که مشارکت کارکنان

PA  در 2007واره جمثال  ارتباط زیادی با ادراک کارکنان از عدالت آن دارند. برایو دانش درباره فرایندهای مرتبط با آن ،

ی نیز بر الت رویه انشان داد که عدالت توزیعی با رتبه بندی عملکرد بر رضایت تاثیرگذار است و عدیکی از تحقیقات اولیه خود، 

 .رضایت از سیستم ارزیابی تاثیرگذار است
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 1تعهد سازمانی

و پای  ظر آنان تعهدتعهد سازمانی را احساس هویت و وابستگی فرد به سازمان دانسته اند از ن]4.[( 1377و گریفین ) مورهد

کنانی تواند پی آمدهای مثبت و متعددی داشته باشد. کارگذارد و میبندی بر رفتارهای مهمی مانند جابه جایی و غیبت اثر می

کنند. ار میکمانند و بیشتر شتری در کار خود دارند، مدت بیشتری در سازمان میکه دارای تعهد و پایبندی هستند، نظم بی

، تعهد یتعهد عاطف) ابعاد خود مدل در که شامل سه بعد است. وی؛ ]6[(1990 ،ری)آلن و م از مدل یتعهد سازمانبرای سنجش 

 .گیردمی نظر ( را دریمستمر، تعهد هنجار

 

 

  های سازمانی وعنوان تعلّق خاطر به یک سازمان که از طریق قبول ارزشسازمانی، بهتعهد عاطفی؛ این بخش از تعهد 

 شود.گردد، تعریف مییموسیله تمایل به ماندگاری در سازمان مشخص نیز به

 فته ز دست رهای اهای از دست رفته در یک سازمان است. هزینهتعهد مستمر؛ ناشی از درک افزایش یافتن هزینه

سبت نمر باشد، هد مستز مخارج یک فعالیت یا پروژه که قابل بازیافت نباشند. بنابراین اگر کسی دارای تععبارت است ا

 هایی حسّاس خواهد شد. به افزایش چنین هزینه

 های آن تعریفشده برای حمایت از سازمان و فعالیتعنوان یک وظیفه درکتعهد تکلیفی یا هنجاری؛ تعهد تکلیفی، به 

یت از الیّت و حماکنند ادامه فعگر احساس دِین و الزام به باقی ماندن در سازمان است؛ که افراد فکر مینشود و بیامی

 .  [6]هاست سازمان، دینی بر گردن آن

دهنده تعهدّ در نظر عنوان اجزای تشکیلکنندگان این مدل، معتقدند که بهتر است تعهدّ هنجاری، مستمر و عاطفی را بهارائه

ه باقی دکی نسبت بدلیل اینکه اگر انواع خاصی از تعهد باشند، فرد عضو، الزام و احساس وظیفه انا انواع خاص آن. بهگرفت؛ ت

 کند.ماندن در سازمان در خود احساس می

 ]15.[(1991) 2عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی از نظر ماتیو -

های تعهد سازمانی به چهار دسته به شرح ذیل تقسیم شرط( صورت گرفت، پیش 1991) در پژوهشی که توسط ماتیو در سال

 اند:گردیده

 تواند تعهدسازمانی را افزایش یاکاهش دهد.موقعیت شغل می های شغل: شرایط وویژگی 

 باشد. وضعیت نقش: شامل مواردی همچون ابهام نقش، تضاد نقش و حجم کاری نقش فرد می 

 باشد. وفقیت و موقعیت کارآزمودگی میمتغیرهای فردی: شامل دو متغییر انگیزة م 

                                                           
1 Organizational Commitment 

2   Mathieu 



 لوم اسلامیمجله پژوهش و مطالعات ع

 1401 بهمن، 43، شماره سال چهارم

65 

 

 باشد.تأثیرات جمع: شامل دو متغییر استاندارد عملکرد و انسجام می 

لت قوی و فضین را تآسوال بسیار مهمی که این جا مطرح شده است که آیا معیار تعهد که به تعبیر بعضی اندیشمندان مدیریت 

یا خیر؟  ده استکنار رفته، معیار تخصص و کار آمدی جایگزین آن ش نامیده اند به خاطر برخی ملاحظات مدیریتی و فنی،

ابل توجیه گردد اما این تفکیک در ادامه پژوهش، قبرای پاسخ به این سوال، ابتدا، تفکیکی میان تخصص و تعهد مطرح می

ر دگری ریشه اخلاقی و دی عدب -نیست. به این معنی که، به رغم تمایز آکادمیک میان این دو )که یکی ریشه در فلسفه اخلاق

د. این زدیک هستنندر عمل، دو معیار فضیلت و کار آمدی، بسیار به یکدیگر مرتبط و ( بعد مدیریتی دارد –توسعه مدیریت 

یان )متصد نزدیکی و شباهت تئوریک میان دو معیار مذکور، در عمل، در دیدگاه و عملکرد جامعه مورد بررسی پژوهش

  .ستنظارتی(، نمود یافته ا

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 3عدالت سازمانی

در یک  رهایی کهعدالت سازمانی را اینگونه تعریف کرده است: ادراک یک فرد یا گروهی از انصاف در رفتا 1993جیمز در 

که شامل سه  .(]7[  از مدل یعدالت سازمانسازمان با آنها شده است و واکنش رفتاری نسبت به اینگونه ادراکات. برای سنجش 

از  عدالت در سازمان ها .گیردمی نظر ( را درای ، عدالت مراودهای هی، عدالت رووزیعیت)عدالت  ابعاد خود مدل در بعد است. وی

ت نیز باید عدالشود  لعه میآنجایی که سازمانها همواره در ارتباط با انسانها است لذا به همان اندازه که سازمان در زندگی مطا

ا تباط آن بت و ارمد نظر قرار گیرد. چرا که عدالت نیز به نوعی بقای سازمان را تضمین می کند. هر چند که موضوع عدال

ی مای کلی مر یک نسازمان در دو مقوله جدا از هم شامل عدالت درون سازمانی و عدالت برون سازمانی قابل بحث است ولی د

ین صورت ه در او سازمان را به عنوان سه راس مثلث بقای زندگی در نظر گرفت. بدیهی است ک توان عناصر عدالت، انسان

 وجود هر سه عنصر نسبت به هم لازم و ملزوم یکیگرند و بدون یکی چرخه زندگی لنگ خواهد شد. 

 الف: عدالت درون سازمانی: 

توسط سرپرستان و مدیران و یا خود سازمان لحاظ می عدالت درون سازمانها عبارت است از عدالتی که بین کارکنان سازمان 

گردد. از آنجائیکه هر سازمان اعم از تولیدی و خدماتی اهداف ویژه ای را دنبال می کنند روشن است که کارکنان نیز سعی 

                                                           
3 Organizational Justice 

 ارزشیابی عملکرد

 تعدیل حقوق

 تصمیم به ارتقا

 عدالت سازمانی استانداردهای عملکردی

 عدالت توزیعی

 عدالت رویه ای

 عدالت تعاملی

سازمانیتعهد   
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کم کاری و  خواهند نمود تا عدالت اجرا شده بین کارکنان را تعدیل کنند که این کار ممکن است به روشهای گوناگون مانند

تنش و غیره بروز گردد. نهایتا اینکه کارکنان با توجه به استنباط و تفسیر خود از عدالت میزان حقوق و دستمزد و هرگونه 

پاداش دیگر دریافتی نسبت به حجم و اهمیت و نیز زمان فعالیت های خود را می سنجند و با سایر کارکنان وکارمندان مقایسه 

دست آمده برای خود کمتر از دیگران باشد نوعی بی عدالتی و یا تبعیض را احساس می کند و اگر  می کنند و اگر حاصل به

چنانچه این کسری با اضافه کردن حقوق و اضافه کار و یا به هر نحو دیگری )ارزشیابی و...( جبران نگردد کارکنان با کم کاری و 

 .[5] را تعدیل می نمایدیا به هر نحو دیگری که متعقبا توضیح داده خواهد شد آن 

 ب: عدالت برون سازمانی: 

ت نیز ین صوراعدالت در بیرون سازمان عبارت است از عدالتی که اشخاص و افراد خارج از سازمان احساس می کنند. در 

 با اشخاص اینکه متقاضیان سعی در جبران و تعدیل خواهند نمود و این عمل ممکن است با اعتراضات شدید روبرو شود و یا

 خارج نمودن سپرده های خود از آن سازمان بی عدالتی ایجاد شده را تعدیل نمایند.

ان تعدیل ط دیگربه هر تقدیر در هر دو صورت بی عدالتی ایجاد شده اگر چنانچه توسط مدیر یا سرپرست تعدیل نگردد توس

ه بازمان را خارج س سازمان انتظار عدالت درخواهد شد. نباید فراموش کرد که اعضای سازمان نیز همانند سایر اعضای خارج 

 )همان منبع(. عنوان یک شهروند دارند

 ابعاد عدالت سازمانی

است.  ری سختارزیابی و تشخیص شایستگی، شخصیت و حسن نیت )خیرخواهی( یک مقام ذیصلاح به ویژه در اوایل رابطه کا

ن مقام آعتماد ااری قابل مشاهده است که امکان قابلیت آنچه کارکنان در چنین شرایطی نیاز دارند یک دسته شواهد رفت

ت با ه با عداللاحی کذیصلاح را برای آنان مشخص نماید. عدالت این گونه شواهد رفتاری را ارائه می کند. زیرا مقامات ذیص

یصلاح ذیک مقام  میماتصکارکنان رفتار می کنند معمولا قابل اعتمادتر می باشند. کارکنان می توانند درباره منصفانه بودن ت

 .[12]اطلاعاتی  در چهار حوزه قضاوت نمایند: عدالت توزیعی، عدالت رویه ای، عدالت مراوده ای و عدالت

 عدالت توزیعی  -

انصاف درک شده از پیامدهای تصمیم گیری را منعکس می نماید. کارکنان عدالت توزیعی را با سوالاتی در  4عدالت توزیعی

یامدهای تصمیم مثل پرداخت ها، پاداش ها، ارزیابی ها، ترفیعات و محول نمودن وظایف مطابق هنجارهای مورد اینکه آیا پ

مناسب توزیع گردیده اند یا خیر، مورد ارزیابی قرار می دهند. در اغلب موقعیتهای کسب و کار، قاعده مناسب توجه به تئوری 

ختصاص داده می شود که با داده های بیشتری مشارکت نموده اند. می باشد که در آن پیامدهای بیشتر به کسانی ا 5برابری

قاعده برابری معمولا مناسب ترین و منصفانه ترین انتخاب در آن شرایطی است که هدف، افزایش بهره وری فردی کارکنان می 

 باشد. 

اف حیاتی هستند مناسب می با این وجود قواعد تخصیصی دیگری غیر از قاعده برابری در موقعیتهای دیگری که سایر اهد

باشد. در کار تیمی، ایجاد هماهنگی و یکپارچگی در گروه های کاری می تواند اهمیتی برابر با بهره وری فردی کارکنان داشته 

می تواند منصفانه تر قضاوت شود، که در آن کل اعضای تیم مقدار مشابهی از  6باشد. در چنین مواردی، قاعده یکسانی

                                                           
4 -Distributive Justice  

5 -Equity  

6 Equality  
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طه را دریافت نمایند. قاعده یکسانی معمولا در گروه های پروژه دانشجویی کاربرد دارد که در آن تمامی اعضای پاداشهای مربو

گروه یک نمره را در پروژه دریافت می نمایند، بدون اینکه به سطوح بهره وری فردی توجه شود. در مواردی که در آن آسایش و 

 ]12.[یا احتیاج به صورت منصفانه قضاوت می گردد  7نیازرفاه یک کارمند نگرانی اصلی می باشد، قاعده 

 عدالت رویه ای -

علاوه بر قضاوت نمودن درباره منصفانه بودن پیامدهای یک تصمیم، کارکنان ممکن است فرآیندهایی را مورد ملاحظه قرار 

میم گیری می باشد. عدالت رویه انصاف درک شده درباره فرآیند تص 8دهند که به آن پیامدها منجر می شود. عدالت رویه ای

ای زمانی ترویج پیدا می کند که مقامات ذیصلاح از قاعده و اصول فرآیند انصاف طرفداری نمایند. یکی از این قواعد شنیدن 

کارکنان بتوانند از طریق فرصتهای ارائه شده نظریات و دیدگاه های  صدای کارکنان و اهمیت دادن به نظرات آنان است که

در طول دوره تصمیم گیری بیان نمایند. یک قاعده مرتبط دیگر قابلیت اصلاح است که در آن به کارکنان شانس داده  خود را

می شود تا رویه های ناکارآمد را مورد انتقاد قرار دهند و یک رویه جدید را خواستار شوند. تحقیقی نشان داده است که شنیدن 

کارکنان را بهبود می بخشد، چون به کارکنان درباره تصمیماتی که در سر کار رخ سخنان کارکنان به طور عمده ای تعاملات 

می دهد حس مالکیت می دهد، یعنی تصمیمات را تصمیمات خود تلقی می نمایند. در واقع حتی زمانی که سخنان و رای 

د تصمیمات اتخاذ شده مورد قبول کارکنان تأثیری در پیامدهای مورد دلخواه آنان نداشته باشد یا درخواستهای آنان در مور

واقع نشود، این امر برای آنان دارای اهمیت و ارزش است. چرا؟ زیرا کارکنان دوست دارند که حرفهایشان شنیده شود و بیان 

عقاید برای آنان ارزشمند است و هنگامی که سخنان آنان شنیده می شود کارکنان احساس می کند که عقایدشان به طور 

 ملاحظه قرار گرفته است.  واقعی مورد

 عدالت مراوده ای )بین فردی(  -

علاوه بر قضاوت درباره پیامد و فرآیند تصمیمات، کارکنان ممکن است چگونگی رفتار مقامات ذیصلاح و اولیای امور را با 

منعکس کننده  9ده ایخودشان مورد ملاحظه قرار دهند که این امر با چه رویه ای بوده و چگونه انجام می شود. عدالت مراو

انصاف درک شده درباره رفتار و طرز عملی است که کارکنان از جانب مقامات ذیصلاح و اولیای امور با آن مواجه می شوند. این 

بیانگر این موضوع است که آیا  10عدالت زمانی تقویت می شود که مقامات ذیصلاح از دو قاعده ویژه تبعیت نمایند. قاعده احترام

 11یصلاح و اولیای امور با کارکنان رفتاری موقر، محترمانه و خالصانه دارند یا خیر. بحث بعدی قاعده ادب و نزاکتمقالات ذ

است و منعکس کننده این نکته می باشد که آیا افراد ذیصلاح از بیانات و تذکرات نامناسب و اهانت آمیز خود را منع می نمایند 

یا خیر. از این دیدگاه، بی عدالتی مراوده ای زمانی اتفاق می افتد که منابع مد نظر برای اعتماد یا مقامات ذیصلاح نسبت به 

باشند، پرخاشگری نموده و آنان را خجالت زده نمایند، کارکنان را در بین عموم تحقیر نمایند و یا به کارکنان بد دهن و منتقد 

 آن مقامات می توان عناوینی چون نژاد پرست و دارای گرایش به سمت جنسیتی خاص منتسب نمود. 

                                                           
7 Need  

8 Procedural justice   

9 -Interpersonal Justice  

1 0 -Respect Rule  

1 1 -Propriety rule 
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ی و تعهد یت زندگرضایت شغلی، رضاتحقیقاتی وجود دارد که نشان داده اند که نقض قواعد عدالت مراوده ای )بین فردی(، 

ضطراب و دگی، اسازمانی را برای کارکنان کاهش می دهد و این در حالی است که این نقض قواعد عواملی چون احساس افسر

  .[12]تشویق را افزایش می دهد 

 عدالت اطلاعاتی -

ذیصلاح در طی دوره تصمیم گیری سازمانی آن را در نهایت، کارکنان می توانند نوعی از اطلاعات را در نظر بگیرند که مقامات 

انصاف درک شده از ارتباطاتی است که مقامات ذیصلاح و اولیای امور آن را برای کارکنان  12ارائه می دهند. عدالت اطلاعاتی

نمایند: قاعده فراهم می نمایند. عدالت اطلاعاتی زمانی تقویت می شود که مقامات ذیصلاح از دو قاعده ویژه طرفداری و تبعیت 

یا متقاعدسازی بیانگر این است که مقامات ذیصلاح رویه ها و پیامدهای تصمیم گیری را با یک شیوه جامع و منطقی  توجیه

تشریح می نمایند و قاعده صداقت ملزم می نماید که ارتباطات صادقانه و بدون ریا باشد. اگر چه مشابه یک مفهوم کلی به نظر 

مانها تصمیمات خود را به شیوه ای جامع و کافی تشریح می نمایند، اما مواردی نیز وجود دارد که بر می رسد که در آن ساز

خلاف آن عمل شده است از آنجائی که پاسخگوی سازمانها مدیران هستند برخی از مدیران چنین احساس می کنند که چون 

وید عدالت است و توزیع پاداش ها به هر گونه که باشد قانون اختیار سازمان را به آنها داده است پس هر آنچه مدیر می گ

عدالت است و در پاسخ به برخی سوالات در رابطه با بی عدالتی چنین اظهار می کنند که مسئولیت سازمان با آنهاست و 

کننده بی مدیرانند که تصمیم نهایی را می گیرند. هر چند که معیارهای قانونی آنها درست است ولی به هیچ عنوان توجیه 

 عدالتی و تبعیض ادراک شده کارکنان نخواهد بود )همان منبع(.

ارچوب باا چ نیبرخوردارند. ا یشتریب تیاز عوامل که در پژوهش از اهم یشمار انیبر روابط م یمبتن پژوهش  ینظر چارچوب

قاق باا مح یمنطقا یباورهاا خاتنی. در آمکنادیم دایاپ انیاجر یمنطقا یهاسوابق پژوهش در قلمرو مسئله به گوناه یبررس

 یدارد. منطق شاکل دها یاژهیو گاهیجا قیمسأله مورد تحق یبررس یبرا یعلم یمبنا جادیا ربه منظو افتهیانتشار  یهاپژوهش

 یمانعدالت سااز با در نظر گرفتن یعملکرد و تعهد سازمان یابیارزش یها هیرو نیرابطه ب یچهارچوب بر اساس مفهوم بررس نیا

 عملکارد( یابیمساتقل )ارزشا یرهاایمتغ ساتنشان داده شده است در سامت را قیتحق یه در شکل مدل مفهومهمان طور ک

 دارد. ( قراری)عدالت سازمان یانجیم یرهایمدل متغ نیی( و در پایوابسته )تعهد سازمان ریدر سمت چپ متغ باشد،یم

 مدل ارزیابی عملکرد در سازمانها  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1 2 -Informational Justice  

 

 رفتارهای فردی
ویژگیهای شخصی )مثل: 

هاها و تواناییمهارت  

 

 

 نتایج عینی

استراتژیهای سازمانی 

)اهداف كوتاه و بلندمدت 

 و ارزشها(

های موقعیتی محدودیت

)فرهنگ سازمانی، 

 شرایط اقتصادی(
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 عملکرد یابیارزش

گیری هاا انادازهشود، اما عملکرد براساس نتایج فعالیتکه اشاره به صرف انرژی دارد یکسان تلقی می« تلاش»عملکرد اغلب با  

شود. برای مثال یک دانشجو ممکن است تلاش زیادی را در آماده شدن برای آزمون بکار گیرد اما نمره کمی دریافت کند در می

( عملکارد افاراد در یاک موقعیات 2008) 13ه اما عملکرد پایین بوده است. به عقیده بایرز ورواین مورد تلاش زیادی صورت گرفت

، کاه از "تالاش "هاا و ج(ادراکاات نقاش تلقای شاود.تواند به عنوان نتیجه ارتبااط متقابال باین: الاف( تالاش، ب( تواناییمی

 کناد دارد.ک فارد در انجاام وظیفاه اساتفاده مییکی یاا ذهنای( کاه یازگیرد اشاره به میزان انرژی )فیبرانگیختگی نشأت می

به مسایرهایی کاه افاراد بااور دارناد  "اداراکات نقش"، ویژگیهای شخصی مورد استفاده درانجام یک شغل هستند و"هاتوانایی"

، عملکارد را ناشای از ویژگیهاای شخصای ..[17] کنادبایستی تلاشهایشان را در جهت انجام شغلشان هدایت کنند، اشااره می

ها و ساایر ویژگیهاای ضاروری بارای ها، تواناییدر واقع کارکنان تنها در صورتی که دانش، مهارت دانندها و نظیر آن میمهارت

توان ارزیاابی عملکارد را باه عناوان فرآیناد توانند رفتارشان را نشان دهند. با این تفاسیر میانجام یک شغل را داشته باشند می

در این صورت ارزیابی .[11]اط با کارکنان در نحوه انجام یک شغل و استقرار برنامه بهبود آن تعریف نمود ارزیابی و برقراری ارتب

شاان تاأثیر بلکاه بار ساطح تالاش و مسایر آینده دهد که بدانند عملکردشان چگونه اسات.عملکرد نتنها به کارکنان اجازه می

 گذارد.می

 روشهای ارزشیابی عملکرد

تاوان آنهاا را ارزشیابی عملکردکارکنان وجود دارد که در قالاب هار یاک از رویکردهاای ذکار شاده می روشهای مختلفی برای

ن یا بهترین روش ارزیابی است به هادف ساازمان از اما اینکه کدام روش، مناسبتری .(218 : 2008بندی نمود )بایرز و رو، دسته

شاود. اسانل و می های مختلف برای ارزیابی کارکناان باه کاار گرفتاهارزیابی کارکنان بستگی دارد و معمولاً نیز ترکیبی از روش

  اند.( روشهای ارزشیابی عملکرد را در سه دسته کلی به شرح زیر ارائه نموده2007بولندر )

 الف( روشهای مبتنی بر ویژگیهای فردی

 14بندی ترسیمیروش مقیاس رتبه -

 15روش مقیاس استانداردهای مختلط -

 16روش انتخاب اجباری -

 17روش توصیفی -

 ب( روشهای مبتنی بر رفتار یا روشهای رفتاری

 18روش ثبت وقایع حساس -

                                                           
13  Byars, L.I & Rue 

1 4 Graphic Rating Scales 

1 5 Mixed_Standard Scales 

1 6  Forced_Choice Method 

1 7 Essay Method 

1 8 Critical Incident Method 



 لوم اسلامیمجله پژوهش و مطالعات ع

 1401 بهمن، 43، شماره سال چهارم

70 

 

 19روش چک لیست -

 20ای رفتاریروش مقیاس رتبه -

 21مقیاس مشاهده رفتار -

 ج( روشهای مبتنی بر نتایج

 22روش مدیریت بر مبنای اهداف -

 23روش کارت امتیازی متوازن -

ای به ارزیابی عملکرد است که بوسایله آن هار کارمنادی براسااس ویکرد خصیصهیک ر بندی ترسیمی:روش مقیاس رتبه -

تواند ارزشیابی شونده را با توجه به هار یاک از ابعااد شود. در این روش، ارزشیابی کننده میبندی مییک مقیاس ویژگیها، رتبه

 س از تعیاینپابی نماید. ارزشایابی کنناده مختلف عملکردش، با استفاده از پیوستاری که نقاط مختلف آن تعریف شده، ارزشیا

ف یاا باد تعدادی عوامل، ارزشیابی شوندگان را بر حسب هر یک از آنها، باا درجااتی از قبیال برجساته، خاوب، متوساط، ضاعی

 کند.ارزشیابی می

ای ای دیگر شبیه سایر روشاهای مقیاسای اسات. اماا، بار مبناک رویکرد خصیصهی روش مقیاس استانداردهای مختلط: -2

بندی ترسیمی تبهرباشد. تفاوت عمده آن با روش عباراتی نظیر: بهتر از، برابر با، بدتر از می مقایسه با یک استاندارد با استفاده از

رتاب رزیاابی و م)در ارزیابی رفتار یا ویژگیهای شخصیتی( آنست که رفتار یا ویژگیهای شخصیتی در این مقیاس بطور تصادفی ا

 گردد.های عملکردی که براساس این مقیاس باید سنجیده شوند، شناسایی نمییبندشود و طبقهمی

ای دیگری به ارزیابی عملکرد است که نیازمند اینست کاه ارزیاابی کنناده از باین رویکرد خصیصهروش انتخاب اجباری:  -3

ی ارزشایابی دیگار طبقااتی را باراعبارات طراحی شده به منظور تشخیص بین عملکرد موفق و ناموفق انتخاب کند. به عباارات 

دقیق  -2کند سخت کار می -1تواند شامل: دهند. طبقات بطور مثال میکارکنان در نظر گرفته و کارکنان را درون آن جای می

فاقاد عاادات کااری  -6کناد ا کیفیت ضاعیف تولیاد میب -5اسخگو است پبه مشتریان  -4دهد می ابتکار نشان -3کند کار می

 باشد. خوب است،

ایان  وصیف رفتار ارزیابی شونده بیان کند. دراین روش نیازمند آنست که ارزیابی کننده جملاتی را برای ت روش توصیفی: -4

کناد و نیازمناد آورد، از ساختار خاصای پیاروی نمیکه برای ارزیابی، ساختاری را فراهم می ای،های رتبهروش بر عکس مقیاس

ن ای بهسازی آشهایی را در خصوص توصیف نقاط قوت و ضعف ارزیابی شوند و بیان پیشنهاداتی برآموز آنست که ارزیابی کننده

 ارائه نماید.

                                                           
1 9 Checklist 

2 0 Behaviorally Anchored Rating Scale(BARS) 

2 1 Behavior Observation Scale(BOS) 

2 2 Management by Objectives 

2 3 Balanced  Scorcard 
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باشاد. واقعاه حسااس باه یاک واقعاه ویکارد رفتااری میاین روش جزء روشهای مطارح در رروش ثبت وقایع حساس:  -5

باشد. در ایان روش، وظیفاه های شغل است، میقسمتیا ضعیف کارمند در برخی از  غیرمعمول که مشخص کننده عملکرد بالا

 د ماوردنظراصلی ارزشیابی کننده، عبارتست از مشاهده، ثبت و ضبط عملکرد و رفتارهای غیرمعمول مثبت و منفای کاه در فار

 ملاحظه شده است.

والات یاا ترین روشهای ارزیابی روش چک لیست اسات. در ایان روش یاک سلساله سائیکی از قدیمیروش چك لیست:  -6

شود و ارزشیاب بدون آنکه از ارزش واقعی اظهارنظرخود مطلاع باشاد بایاد در مقابال سائوال یاا عباارت یاا جملاتی مطرح می

ای که بیش از همه مبین خصوصیات یا صفات موردنظر کارمند است، علامت بگذارد. تعبیار و تفسایر عباارات و جمالات جمله

 باشد.می چک شده بر عهده متخصصات امور پرسنلی

روش کارکنان را در یک مقیاس پیوسته از رفتارهای حساس توصیف شده از منفی تاا  این ای رفتاری:روش مقیاس رتبه -7

ل کند. این مقیاس شامل هر یاک از ابعااد مهام عملکاردی در یاک شاغمثبت یا از عملکرد بالا تا عملکرد پایین رتبه بندی می

 باشد.می

کناد و شابیه روش مقیااس گیری میهزنظر مشاهده شده را اندااین روش تعداد رفتار موردار: روش مقیاس مشاهده رفت -8

 ر هر دوی آنها تأکید بر وقایع حساس است.بندی رفتاری است. بطوری که درتبه

د های مبتنی بر نتیجه است. و به عنوان یک فلسفه مدیریتی که عملکراین روش جزء روش روش مدیریت بر مبنای هدف: -9

 کند.بندی میجهرا بر مبنای دستیابی کارمندان به اهدافی که به وسیله توافق دو جانبه کارمند و مدیر تنظیم شده است، در

ایان روش ناوعی ارزشایابی گروهای اسات. در ایان روش فهرساتی از  :24درجه یا ارزیابی گروهيی 360روش بازخورد  -10

افراد مرتبط مستقیم و غیر مستقیم اعم از: مادیران، زیردساتان، مشاتریان،  شایستگی های مورد نظر تهیه می شود و از تمامی

های مربوطه در مورد کارمندی که در خصوص آن اطلاعات دارند را تکمیل شود تا پرسشنامهخواسته می ]و خود فرد [همکاران

تواند دریابد که تاا چاه میازان عقیاده رمند میکند و کانمایند. واحد مدیریت منابع انسانی نتایج ارزشیابی را به کارمند ارائه می

 .[11] وی با عقاید سایرین در خصوص عملکردش تفاوت دارد

شاود و براسااس آن هار در این روش استانداردها یا سطوح مورد انتظار برونداد افراد تنظیم می :25روش استانداردهای كار -11

شوند. این مجموعاه انتظاارات و اساتانداردها عمومااً از طریاق ایسه مییک از کارکنان با استانداردهای از قبیل طراحی شده مق

 .[11]شود مذاکره میان ارزشیابی کننده و ارزشیابی شونده تعیین می

 ویژگی های نظام های اثربخش ارزشیابی عملکرد:

هاای اثاربخش ارزشایابی عملکارد های نظامهای ارزشیابی عملکرد، برخای از خصیصاهبا اشاره به عوامل کلیدی اثربخشی نظام

 .[10]عبارتند از 

 پذیر است.ایی که امکانجگیری ابعاد عملکرد تا تلاش برای دقت بیشتر در تعریف و اندازه -1

 .دهعریف عملکرد با تمرکز بر پیامدهای ارزیابی شت -1-1

                                                           
2 4.Degree Feedback or Multi_Rater Assessment  

2 5.Work  Standards 
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 .های پیامد  بر حسب فراوانی و تکرار رفتار مربوطبینیپیش -1-2

 .های مختلف ارزش )نظیر: کیفیت، کمیت، مناسبت و بجا بودن(عریف ابعاد عملکرد بوسیله ترکیب کارها با جنبهت -1-3

 .اتصال ابعاد عملکرد به برآوردن نیازهای مشتریان داخلی و خارجی -2

 .های موقعیتیگیری محدودیتاندازهترکیب کردن و بهم پیوستن  -3

 .های ملاحظه شده در خصوص عملکردتمرکز توجه روی محدودیت -3-1

 .وجود اعتماد متقابل کافی بین سرپرستان و زیردستان -4

 .گیری و هدایت عملکرد کارکنان بطور کلی و ملموساندازه -5

  .های ارزشیابی آنوجود نوعی تناسب بین فرهنگ سازمان و خط مشی -6

 گذارند.مندند و نحوه اجرای آن را با آنان در میان میپرستان نسبت به تشریح نظام ارزشیابی به کارکنان علاقهسر -7

 کند.ای را تشویق و انتقال فرهنگ آنرا تسهیل میارزشیابی عملکرد رشد حرفه -8

 ها را دارند.کارکنان فرصت لازم برای اظهارنظر درباره مسایل و بحث در اهداف و برنامه -9

کنند تا آگاهی لازم از موقعیت خود در ارتباط باا عملکارد کارکنان بازخورد کافی و مداومی را از منابع مختلف دریافت می -10

 مورد انتظار را حاصل کنند.

 خود ارزشیابی بخشی از فرآیند بازخورد رسمی است. -11

 گیرد.میها هم بر مبنای عملکرد فردی و هم براساس عملکرد گروهی انجام افزایش پرداخت -12

 تحقیق روش

نوع پیمایشی می باشد، توصیفی از این جهت که  این پژوهش از لحاظ هدف از نوع کاربردی است و از نظر روش، توصیفی از

تصویری از وضع موجود را ارائه می دهد و پیمایشی از این جهت که گردآوری داده های مورد نظر از طریق نمونه گیری از 

های مورد نیاز دادهیدانی انجام می گیرد و از نظر ارتباط بین متغیر ها از نوع همبستگی می باشد.. جامعه و در یک تحقیق م

 آوری شده است:این پژوهش بر اساس دو روش ذیل جمع

ها و مقالات معتبر فارسی و لاتین استفاده شده است. جهت ای: جهت تدوین مبانی نظری از کتابالف( مطالعات کتابخانه

 به مقالات از جستجوی اینترنتی نیز استفاده شده است.دستیابی 

آماری توزیع استفاده شده است و بین نمونه های مورد نیاز این پژوهش، پرسشنامهآوری دادهب( مطالعات میدانی: برای جمع

-است. که این داده دیدهگر استفاده شده، استاندارد تدوین یک پرسشنامه از تحقیق این در لازم هاداده آوریجمع گردید. برای
-دهد. در واقع این تحقیق به دنبال جمعهای لازم موضوع مورد پژوهش یاری میها ما را برای پیدا کردن معیارها و شاخصه

 ها برای توصیف شرایط موجود و آزمون فرضیه برای پاسخگویی به سوالات پژوهش است.آوری داده

، پرسشنامه است. برای بررسی رابطه بین رویه های ارزشیابی عملکرد و تعهد ها در این پژوهشابزار اصلی گردآوری داده

در این پژوهش در  سازمانی با در نظر گرفتن عدالت سازمانی در شهرداری سنندج از پرسشنامه استاندارد استفاده شده است.

اده ها استفاده می شود که در صورت لزوم از  آزمون کلوموگرف اسمیرنوف جهت مشخص کردن نرمان یا غیر نرمال بودن د

جامعه اماری این  .و ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون استفاده می گردد t- testصورت نرمال بودن داده ها از 

پژوهش شهرداری سنندج می باشد. با توجه به محدودیت هایی که در بررسی جامعه آماری وجود دارد اقدام به نمونه گیری 

بر اساس فرمول نمونه گیری  ونفر بوده  800که برابر  میباشدکارکنان شهرداری سنندج  پژوهش، این آماری جامعه .می شود.

 ه استنفر به عنوان نمونه آماری بصورت نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب گردید 260جامعه محدود کوکران تعداد 

   پرسشنامه ساختار

و جمعیت شناختی در رابطه با پاسخ دهندگان که شامل )جنسیت، سن،  در سوالات عمومی سعی شده است که اطلاعات کلی

ارزشیابی عملکرد از  سنجش متغیر مستقل یعنی سوالات تخصصی برای .باشدآوری گردد میتحصیلات، نوع قرارداد( جمع
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م، نظری ندارم، موافقم، های کاملاً مخالفم، مخالفسوال با گزینه 15حاوی  است. پرسشنامه شده پرسشنامه استاندارد استفاده

 باشد. کاملًا موافقم می

ارزشیابی عملکرد  -جدول 
  

 

 

 

 

سوال  24ه شامل ک( 1990استاندارد آلن و میر )همچنین برای سنجش متغیر وابسته یعنی تعهد سازمانی  نیز از پرسشنامه 

 باشد.می خالفم، نظری ندارم، موافقم، کاملًا موافقممای است کاملاً مخالفم، باشد استفاده شده است که پنج گزینهمی

-جدول 
 

تعهد سازمانی
 

 

 

 

 

( که شامل 2013ران )همچنین برای سنجش متغیر میانجی یعنی عدالت سازمانی  نیز از پرسشنامه استاندارد آنا بیلان و همکا

باشد.ای خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم، خیلی کم میباشد پنج گزینهسوال می 17
 

 -جدول 
 

عدالت سازمانی
 

 

 

 

 
 

 

 روایی و پایایی پرسشنامه -

د رسیده اخلی به تأییدپرسشنامه استاندارد استفاده شده است، در نتیجه روایی آنها در مطالعات خارجی و  سه هر که آنجا از

است. همچنین در پژوهش حاضر نیز به تأیید استاد راهنما رسید. 
 

ب آلفای در این پژوهش برای بدست آوردن پایایی پرسشنامه مدل ارزشیابی عملکرد، تعهد سازمانی و عدالت سازمانی از ضری

نفر از نمونه تحقیق به طور تصادفی  30استفاده شده است. بدین نحو که قبل از اجرای نهایی، 26کرونباخ جهت پیش تست

ها و به کمک های به دست آمده از این پرسشنامهانتخاب شدند، سپس پرسشنامه در اختیار آنان قرار گرفت و با استفاده از داده

                                                           
26- Pre-Test 

 تعداد سوالات شماره سوالات هاشاخص

 5 5تا  1 تعدیل حقوق

 5 10تا  6 تصمیمات ارتقا

 5 15تا  11 استانداردهای عملکردی

 تعداد سوالات شماره سوالات هاشاخص

 8 8تا  1 تعهد عاطفی

 10 18تا  9 تعهد مستمر

 6 24تا  19 هنجاری تعهد

 تعداد سوالات شماره سوالات هاشاخص

 5 5تا  1 عدالت توزیعی

 5 10تا  6 عدالت رویه ای

 7 17تا  11 عدالت مراوده ای
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ضریب عملیات با روش آلفای کرونباخ محاسبه شد، که بیانگر ثبات و همسانی درونی پرسشنامه میزان  SPSSافزار آماری نرم

های پرسشنامه و ورایانس کل را های هر زیر مجموعه سوالاست. برای محاسبه ضریب آلفای کرونباخ ابتدا باید واریانس نمره

  کنیماسبه میمحاسبه کرد. سپس با استفاده از فرمول زیر مقدار ضریب آلفا را مح

 میزان آلفای كرونباخ پرسشنامه ارزشیابی عملکرد-جدول 

 میزان آلفای كرونباخ تعداد سئوالات عنوان متغیر ردیف

 712/0 5 تعدیل حقوق 1

 735/0 5 تصمیمات ارتقا 2

 732/0 5 استانداردهای عملکردی 3

 815/0 15 كل 4

 

است که نشانه پایایی بالای  70/0برای هر یک از ابعاد و ضریب کل بالاتر از مطابق جدول فوق در این پرسشنامه مقدار آلفا 

 پرسشنامه است.

 

 میزان آلفای كرونباخ پرسشنامه تعهد سازمانی -جدول 

 میزان آلفای كرونباخ تعداد سوال عنوان متغیر ردیف

 716/0 8 تعهد عاطفی 1

 721/0 10 تعهد مستمر 2

 735/0 6 تعهد هنجاری 3

 844/0 24 كل 4

 

است که نشانه پایایی بالای  70/0مطابق جدول فوق در این پرسشنامه مقدار آلفا برای هر یک از ابعاد و ضریب کل بالاتر از 

 پرسشنامه است.

 میزان آلفای كرونباخ پرسشنامه عدالت سازمانی -جدول 

 میزان آلفای كرونباخ تعداد سوال عنوان متغیر ردیف

 756/0 5 عدالت توزیعی 1

 736/0 5 عدالت رویه ای 2

 710/0 7 عدالت مراوده ای 3

 833/0 17 كل 4

 

است که نشانه پایایی بالای  70/0مطابق جدول فوق در این پرسشنامه مقدار آلفا برای هر یک از ابعاد و ضریب کل بالاتر از 

 پرسشنامه است.
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 های پژوهشیافته

 باشد.میزیر ها بر اساس سن پاسخگویان مطابق جدول و نمودارفراوانی آزمودنیبررسی اطلاعات بدست آمده از پرسشنامه، 

 تحلیل آماری مربوط به سوالات رویه های ارزشیابی عملکرد-جدول

ابعاد
 آماره سوالات 

كاملاً 

 مخالفم
 مخالفم

نظری 

 ندارم
 موافقم

كاملاً 

 موافقم
 میانگین

انحراف 

 معیار

ق
ل حقو

تعدی
 

 عملکرد
 34 111 52 50 13 فراوانی

396/3 091/1 
 1/13 7/42 20 2/19 5 درصد

 حقوق بهتر
 47 122 56 31 4 فراوانی

681/3 956/0 
 1/18 9/46 5/21 9/11 5/1 درصد

 اطلاعات هدفمند
 49 136 48 19 8 فراوانی

765/3 944/0 
 8/18 3/52 5/18 3/7 1/3 درصد

 مدیریت در سازمان
 20 90 94 54 2 فراوانی

277/3 905/0 
 7/7 6/34 2/36 8/20 8/0 درصد

 تصمیمات حقوق
 34 88 82 48 8 فراوانی

354/3 024/1 
 1/13 8/33 5/31 5/18 1/3 درصد

ت ارتقا
صمیما

ت
 

 استانداردهای ارتقا
 42 124 66 24 4 فراوانی

677/3 907/0 
 2/16 7/47 4/25 2/9 5/1 درصد

 سازمان ارتقا
 28 110 70 48 4 فراوانی

423/3 962/0 
 8/10 3/42 9/26 5/18 5/1 درصد

 تصمیمات ارتقا
 30 76 113 39 2 فراوانی

358/3 9/0 
 5/11 2/29 5/43 15 8/0 درصد

 اخذ تصمیمات
 22 96 99 42 1 فراوانی

369/3 867/0 
 5/8 9/36 1/38 2/16 4/0 درصد

اطلاعات مربوط به 

 ارتقا کاری

 20 52 115 63 10 فراوانی
035/3 952/0 

 7/7 20 2/44 2/24 8/3 درصد

ی
ی عملکرد

ستانداردها
ا

 

هرکارمند در 

 سازمان

 27 62 105 48 18 فراوانی
123/3 051/1 

 4/10 8/23 4/40 5/18 9/6 درصد

 ارزیابی زیردستان
 26 62 89 76 7 فراوانی

092/3 017/1 
 10 8/23 2/34 2/29 7/2 درصد

 ارزیابی عملکرد
 17 58 103 69 13 فراوانی

989/2 976/0 
 5/6 3/22 6/39 5/26 5 درصد

 استاندارد عملکردی
 12 104 109 30 5 فراوانی

339/3 815/0 
 6/4 40 9/41 5/11 9/1 درصد

رابطه خوب با 

 سرپرستان
 849/0 3/3 11 103 107 31 8 فراوانی
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 ارزشیابی عملکرد در شهرداری سنندجوضعیت رویه های 

به منظور بررسی و پاسخ به این سوال از آزمون میانگین یک جامعه استفاده گردید. با استناد به نمرات بدست آمده از نمونه و 

یا به عبارتی  p-valueشود مقدار آمده است. همانطور که مشاهده میزیر ای نتایج تحلیل در جدولیک نمونه Tانجام آزمون 

ترگردیده است لذا فرض صفر مبنی بر اینکه رویه کوچک α=0.05باشد از مقدار می 000/0که مقدار آن معادل  Sigمقدار 

باشد تایید نگردیده است، از طرفی دو عدد نشان داده شده در ستون )سطح متوسط( می 3های ارزشیابی عملکرد مساوی 

باشد. باشد لذا این عامل خود موید رد فرض صفر میتفاوت میانگین شامل عدد صفر نمی درصدی 95مربوط به فاصله اطمینان 

 3باشد که میانگین رویه های ارزشیابی عملکرد  بیشتر از عدد مثبت بودن حد بالا و پایین این فاصله نیز بیانگر این نکته می

و  3را متوسط، بین  3را نامناسب، برابر با  3و  2را بحرانی، بین  2باشد لذا اگر ما با توجه به میانگین این بعد نمره کمتر از می

را خوب در نظر بگیریم، نتیجه کلی بدین صورت قابل تبیین خواهد بود که از نظر رویه های ارزشیابی  5و  4را مناسب، بین  4

ان که در جدول پائین مشخص ( در وضعیت مناسبی قرار دارد؛ همچن345/3عملکرد  به ترتیب با توجه به میانگین جامعه )

تر است و در ناحیه بحرانی آزمون قرار دارد. وضعیت رویه + بزرگ96/1است که از  159/8به ترتیب برابر با T است مقدار آماره

 بخوبی نشان داده شده است.  زیرهای ارزشیابی عملکرد در  شهرداری سنندج در جدول 

 

 

 
3:0جدول آزمون میانگین یك جامعه آماری ) =µH) 

 میانگین متغیر
انحراف 

 معیار
 Tآماره 

عدد 

 معناداری
 حد بالا حد پایین

وضعیت 

 متغیر
 رتبه

 - مناسب 428/0 262/0 000/0 159/8 682/0 345/3 ارزشیابی عملکرد

 1 مناسب 587/0 402/0 000/0 527/10 758/0 495/3 تعدیل حقوق

 2 مناسب 464/0 28/0 000/0 977/7 753/0 372/3 تصمیمات ارتقا

 3 مناسب 262/0 076/0 000/0 567/3 761/0 169/3 استانداردهای عملکردی

 وضعیت تعهد سازمانی در  شهرداری سنندج

به منظور بررسی و پاسخ به این سوال از آزمون میانگین یک جامعه استفاده گردید. با استناد به نمرات بدست آمده از نمونه و 

یا به عبارتی  p-valueشود مقدار آمده است. همانطور که مشاهده می زیرای نتایج تحلیل در جدول یک نمونه Tانجام آزمون 

تر گردیده است لذا فرض صفر مبنی بر اینکه تعهد کوچک α=0.05باشد از مقدارمی 000/0که مقدار آن معادل  Sigمقدار 

باشد تایید نگردیده است، از طرفی دو عدد نشان داده شده در ستون مربوط به فاصله )سطح متوسط( می 3سازمانی مساوی 

ت بودن حد باشد. مثبباشد لذا این عامل خود موید رد فرض صفر میدرصدی تفاوت میانگین شامل عدد صفر نمی 95اطمینان 

باشد لذا اگر ما با توجه به می 3باشد که میانگین تعهد سازمانی بیشتر از عدد بالا و پایین این فاصله نیز بیانگر این نکته می

را  5و  4را مناسب، بین  4و  3را متوسط، بین  3را نامناسب، برابر با  3و  2را بحرانی، بین  2میانگین این بعد نمره کمتر از 

ظر بگیریم، نتیجه کلی بدین صورت قابل تبیین خواهد بود که از نظر تعهد سازمانی با توجه به میانگین جامعه خوب در ن

است که از  208/6برابر با  T ( در وضعیت مناسبی قرار دارد؛ همچنانکه در جدول پائین مشخص است مقدار آماره275/3)

 د. تر است و در ناحیه بحرانی آزمون قرار دار+ بزرگ96/1

از میان سوالات تعهد عاطفی سوال سوم )واقعا احساس می کنم که مشکلات این سازمان مشکلات من است.( با میانگین 

بالاترین امتیاز را به خود اختصاص داده است و سوال هشتم )احساس تعلق زیادی به سازمان محل کار خود ندارم.( با  327/3

 .پایین ترین امتیاز را دارد 05/3میانگین 
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یانگین مارد.( با بر ند از میان سوالات تعهد مستمر سوال دوازدهم )فعلا ترک کردن سازمان محل کارم، هزینه سنگینی برایم در

 ترسی داشتندون دسبالاترین امتیاز را به خود اختصاص داده است و سوال نهم )از عواقب ترک کردن کار فعلی خود ب 542/3

 پایین ترین امتیاز را دارد. 912/2ی دهم.( با میانگین به کار دیگری ترسی به دل راه نم

وپاقرص دار پراز میان سوالات تعهد هنجاری سوال بیست و چهارم )دیگر معقول نیست که کسی بخواهد به عنوان عضو طرف

در  ر صورتی کهیکم )د بالاترین امتیاز را به خود اختصاص داده است و سوال بیست و 765/3سازمان معروف باشد.( با میانگین 

ین ترین امتیاز را پای 058/3جای دیگری کار بهتر به من پیشنهاد شود ترک کردن سازمان را صحیح نمی دانم.( با میانگین 

 دارد.

د.( با افی بواز میان سوالات عدالت توزیعی سوال سوم )تلاش های این سازمان برای عرضه حق الزحمه ی رضایت بخش، ک

ان، حق ت دادن زمن امتیاز را به خود اختصاص داده است و سوال اول )ارزیابی علت مشکل و از دسبالاتری 677/3میانگین 

 متیاز را دارد.اپایین ترین  277/3الزحمه ای که از این سازمان دریافت کرده ام، قابل قبول بوده است.( با میانگین 

یانگین .( با مبه شیوه درست و مناسب حل شده استاز میان سوالات عدالت رویه ای سوال ششم )من فکر می کنم مشکل من 

د.( با ثابت کردن ئله رابالاترین امتیاز را به خود اختصاص داده است و سوال نهم )این سازمان انعطاف پذیری در حل مس 369/3

 پایین ترین امتیاز را دارد. 989/2میانگین 

ا مسائل مر درت حلازمان اثبات کردند که به اندازه کافی قاز میان سوالات عدالت تعاملی سوال چهاردهم )کارکنان این س

انه به حل ین سازمان مؤدببالاترین امتیاز را به خود اختصاص داده است و سوال پانزدهم )کارکنان ا 327/3دارند.( با میانگین 

 پایین ترین امتیاز را دارد. 15/3مسئله می پردازند.( با میانگین 

 فرضیات پژوهش

  بین ارزیابی عملکرد و تعهد سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. اول: فرضیه اصلی 

 وجود ندارد. معناداری رابطه   ارزیابی عملکرد و تعهد سازمانیبین  

  : وجود دارد. رابطه معناداری بین ارزیابی عملکرد و تعهد سازمانی  

گیریم و در تر از مقدار خطا باشد، فرضیه صفر را نتیجه میبا توجه به نتایج جدول زیر اگر مقدار سطح معنی داری بزرگ

 گیریم. تر باشد فرضیه یک را نتیجه میصورتی که مقدار سطح معنی داری از مقدار خطا کوچک

 
 عملکرد و تعهد سازمانیپیرسون بین ارزیابی  جدول: نتیجه آزمون ضریب همبستگی          

 ارزیابی عملکرد 

 تعهد سازمانی

 888/0** همبستگی پیرسون

Sig 000/0 

N 260 

p < 270/01** 

رد شده و  است و نتیجه آن این است که فرضیه  05/0تر از جدول فوق چون سطح معنی داری کوچک  /با توجه به نتایج

ارزیابی عملکرد و تعهد سازمانی پذیرفته می شود. همانگونه که مشاهده می  وهش( مبنی بر وجود رابطهژ)فرضیه پ فرضیه 

                                                           
 . ** به معنای معنی دار بودن آزمون در سطح 99% اطمینان27
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داری بین ارزیابی عملکرد و تعهد سازمانی وجود دارد و ضریب همبستگی آن برابر درصد رابطه مثبت و معنی 95شود در سطح 

 بوده است. 888/0با 

 

  :ناداری وجود دارد.بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه معفرضیه اصلی دوم 

 وجود ندارد. معناداری رابطه عدالت سازمانی و تعهد سازمانی بین 

  : وجود دارد. رابطه معناداری بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی  

 
 جدول: نتیجه آزمون ضریب همبستگی پیرسون بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی                  

 عدالت سازمانی 

 تعهد سازمانی

 935/0** همبستگی پیرسون

Sig 000/0 

N 260 

p < 0/01** 

رد شده و  است و نتیجه آن این است که فرضیه  05/0تر از جدول فوق چون سطح معنی داری کوچک  /با توجه به نتایج

و تعهد سازمانی پذیرفته می شود. همانگونه که مشاهده می  عدالت سازمانیوهش( مبنی بر وجود رابطه ژ)فرضیه پ فرضیه 

داری بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی وجود دارد و ضریب همبستگی آن برابر درصد رابطه مثبت و معنی 95شود در سطح 

 بوده است. 935/0با 

 برازش مدل رگرسیونی 

پس از بررسی  (X)و ابعاد ارزشیابی عملکرد و ابعاد عدالت سازمانی (Y)میزان تعهد سازمانی لذا جهت بررسی و ارائه مدل بین 

 .شودهای کفایت مدل که در جدول زیر آمده است به ارائه مدل پردازش یافته پرداخته میشاخص

 

 های كفایت رگرسیونی(: همبستگی بین متغیرها ) شاخص 27-4جدول 

 دوربین واتسون اف معیار خطاانحر ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی

944/0 891/0 888/0 239/0 620/1 

 

بدست آمده و این مقدار نشان  891/0است. ضریب تعیین  944/0همبستگی بین متغیرهای مستقل و متغیر وابسته برابر با 

تغییرات تعهد سازمانی توسط متغیر مستقل ابعاد ارزشیابی عملکرد و ابعاد عدالت سازمانی تبیین می درصد  89دهد که می

ها را قرار دارد، در نتیجه استقلال باقیمانده 5/2تا  5/1شود. با توجه به اینکه مقدار آماره دوربین واتسون در فاصله استاندارد 

 ان شد مدل از کفایت لازم برخوردار است. هایی که عنوگیریم. با توجه به شاخصنتیجه می

 محاسبه شده است. Fدر جدول زیر معنی دار بودن رگرسیون بوسیله آزمون 

 

 ) آنالیز واریانس( جهت معنادار بودن رگرسیون F: آزمون  28-4جدول 

 تغییرات مدل
مجموع 

 مجذورات
 F Sigآماره  میانگین مجذورات درجه آزادی

 000/0 657/343 614/19 6 686/111 رگرسیون 1
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   057/0 253 440/14 باقیمانده

    259 126/132 کل

 متغیر وابسته : تعهد سازمانی

 

بوده و نشان از معنی دار بودن رگرسیون در  000/0با توجه به جدول فوق سطح معنی داری محاسبه شده برای این آماره برابر 

ها را تایید کرده بنابراین مدل مورد مدل رگرسیون فرض نرمال بودن داده دارد. نمودار هیستوگرام رسم شده در %95سطح 

 رگرسیونی خطی برآورد شده مورد قبول است.

 

 وضعیت عدالت سازمانی در  شهرداری سنندج

نه و به منظور بررسی و پاسخ به این سوال از آزمون میانگین یک جامعه استفاده گردید. با استناد به نمرات بدست آمده از نمو

یا به  p-valueشود مقدار آمده است. همانطور که مشاهده می 12-4ای نتایج تحلیل در جدول یک نمونه Tانجام آزمون 

تر گردیده است لذا فرض صفر مبنی بر اینکه کوچک α=0.05باشد از مقدارمی 000/0که مقدار آن معادل  Sigعبارتی مقدار 

باشد تایید نگردیده است، از طرفی دو عدد نشان داده شده در ستون مربوط به )سطح متوسط( می 3عدالت سازمانی مساوی 

بت باشد. مثباشد لذا این عامل خود موید رد فرض صفر میدرصدی تفاوت میانگین شامل عدد صفر نمی 95فاصله اطمینان 

باشد لذا اگر ما با می 3باشد که میانگین عدالت سازمانی بیشتر از عدد بودن حد بالا و پایین این فاصله نیز بیانگر این نکته می

و  4را مناسب، بین  4و  3را متوسط، بین  3را نامناسب، برابر با  3و  2را بحرانی، بین  2توجه به میانگین این بعد نمره کمتر از 

نظر بگیریم، نتیجه کلی بدین صورت قابل تبیین خواهد بود که از نظر عدالت سازمانی با توجه به میانگین جامعه  را خوب در 5

است که از  445/6برابر با  T ( در وضعیت مناسبی قرار دارد؛ همچنانکه در جدول پائین مشخص است مقدار آماره281/3)

 دارد. تر است و در ناحیه بحرانی آزمون قرار + بزرگ96/1

 نشان داده شده است.  ذیل وضعیت عدالت سازمانی در  شهرداری سنندج در جدول

3:0جدول: آزمون میانگین یك جامعه آماری )                                                            =µH) 

 Tآماره  انحراف معیار میانگین متغیر
عدد 

 معناداری
 بالاحد  حد پایین

وضعیت 

 متغیر
 رتبه

 - مناسب 367/0 195/0 000/0 445/6 702/0 281/3 عدالت سازمانی

 1 مناسب 507/0 328/0 000/0 186/9 733/0 418/3 عدالت توزیعی

 3 مناسب 253/0 076/0 000/0 656/3 726/0 165/3 عدالت رویه ای

 2 مناسب 365/0 167/0 000/0 314/5 807/0 266/3 عدالت تعاملی

 

 فرضیات فرعی

 برازش مدل رگرسیونی 

بدست آمده و این مقدار نشان  891/0است. ضریب تعیین  944/0همبستگی بین متغیرهای مستقل و متغیر وابسته برابر با 

تغییرات تعهد سازمانی توسط متغیر مستقل ابعاد ارزشیابی عملکرد و ابعاد عدالت سازمانی تبیین می درصد  89دهد که می

ها را قرار دارد، در نتیجه استقلال باقیمانده 5/2تا  5/1شود. با توجه به اینکه مقدار آماره دوربین واتسون در فاصله استاندارد 

 ان شد مدل از کفایت لازم برخوردار است. هایی که عنوگیریم. با توجه به شاخصنتیجه می

 محاسبه شده است. Fدر جدول زیر معنی دار بودن رگرسیون بوسیله آزمون 
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 ) آنالیز واریانس( جهت معنادار بودن رگرسیون Fجدول: آزمون 

 تغییرات مدل
مجموع 

 مجذورات
 F Sigآماره  میانگین مجذورات درجه آزادی

1 

 000/0 657/343 614/19 6 686/111 رگرسیون

   057/0 253 440/14 باقیمانده

    259 126/132 کل

 متغیر وابسته : تعهد سازمانی

 

 

بوده و نشان از معنی دار بودن رگرسیون در  000/0با توجه به جدول فوق سطح معنی داری محاسبه شده برای این آماره برابر 

ها را تایید کرده بنابراین مدل مدل رگرسیون فرض نرمال بودن دادهدارد. نمودار هیستوگرام رسم شده در مورد  %95سطح 

 رگرسیونی خطی برآورد شده مورد قبول است.
 

 معنادار بودن ضرایب رگرسیونی تعهد سازمانی و ابعاد ارزشیابی عملکرد و ارزیابی عملکرد جدول

 ضریب استاندارد شده ضریب غیر استاندارد مدل
t Sig. 

B Std. Error Beta 
 009/0 921/2  075/0 197/0 مقدار ثابت 1

 001/0 303/9 601/0 048/0 606/0 حقوق تعدیل 2

 000/0 764/11 627/0 077/0 636/0 ارتقا تصمیم به 3

 013/0 315/3 386/0 077/0 424/0 عملکردی استانداردهای 4

 008/0 021/6 575/0 082/0 584/0 توزیعی عدالت 5

 000/0 281/12 791/0 098/0 823/0 ای رویه عدالت 6

 000/0 810/10 613/0 036/0 626/0 ای مراوده عدالت 7

 متغیر وابسته : تعهد سازمانی

 

 گیریبحث و نتیجه

شهرداری سنندج در متغیر عدالت سازمانی نیز از وضعیت تقریباً مناسبی برخوردار بوده است. این  پژوهش،های با توجه به یافته

ها را تأیید کرده داری یافتهرا داشته و آزمون تی تست معنی 702/0و انحراف معیار  281/3سازمان در عدالت سازمانی دارای 

و انحراف  266/3( در رتبه اول، عدالت تعاملی با )میانگین 733/0عیار و انحراف م 418/3است. از نظر ابعاد توزیعی با )میانگین 

 آخر قراردارد. و( در رتبه سوم 726/0و انحراف معیار  165/3( در رتبه دوم و عدالت رویه ای با )میانگین 807/0معیار 

ی و استنباطی مورد تجزیه و های آمار توصیففرضیۀ فرعی با استفاده از روش 6فرضیۀ اصلی و  2مجموعاً در این پژوهش 

 گردد:   تحلیل قرار گرفت. نتایج آزمون فرضیات به شرح زیر خلاصه می

های فرضیه اصلی اول نشان از معناداری همبستگی بین ارزیابی عملکرد و تعهد سازمانی دارد. نتایج حاکی از این بود که یافته-

د سازمانی در شهرداری سنندج وجود داشته و ضریب همبستگی برابر با داری بین ارزیابی عملکرد و تعهرابطه مستقیم و معنی

های فرضیه اصلی دوم نشان از معناداری همبستگی بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی دارد. نتایج یافته .بوده است.  888/0

هرداری سنندج وجود داشته و داری بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی در شحاکی از این بود که رابطه مستقیم و معنی

 بوده است.  935/0ضریب همبستگی برابر با 

اول نشان از معناداری همبستگی بین تعدیل حقوق و تعهد سازمانی دارد. نتایج حاکی از این بود که  فرعی های فرضیهیافته

ته و ضریب همبستگی برابر با داری بین تعدیل حقوق و تعهد سازمانی در شهرداری سنندج وجود داشرابطه مستقیم و معنی
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دوم نشان از معناداری همبستگی بین تصمیم به ارتقا و تعهد سازمانی دارد. نتایج فرعی  های فرضیه یافته بوده است.  743/0

داری بین تصمیم به ارتقا و تعهد سازمانی در شهرداری سنندج وجود داشته و حاکی از این بود که رابطه مستقیم و معنی

فرضیه سوم نشان از معناداری همبستگی بین استاندارد عملکردی فرعی های یافته بوده است.  828/0بستگی برابر با ضریب هم

داری بین استاندارد عملکردی و تعهد سازمانی در و تعهد سازمانی دارد. نتایج حاکی از این بود که رابطه مستقیم و معنی

 بوده است.  782/0رابر با شهرداری سنندج وجود داشته و ضریب همبستگی ب

چهارم نشان از معناداری همبستگی بین عدالت توزیعی و تعهد سازمانی دارد. نتایج حاکی از این بود که فرعی های فرضیه یافته

داری عدالت توزیعی و تعهد سازمانی در شهرداری سنندج وجود داشته و ضریب همبستگی برابر با رابطه مستقیم و معنی

پنجم از معناداری همبستگی بین عدالت رویه ای و تعهد سازمانی دارد. نتایج حاکی  فرعی های فرضیهیافته است. بوده  799/0

داری بین عدالت رویه ای و تعهد سازمانی در شهرداری سنندج وجود داشته و ضریب از این بود که رابطه مستقیم و معنی

 بوده است.  844/0همبستگی برابر 

ششم نشان از معناداری همبستگی بین عدالت تعاملی و تعهد سازمانی دارد. نتایج حاکی از این بود که  فرعی  های فرضیهیافته

داری بین عدالت تعاملی و تعهد سازمانی در شهرداری سنندج وجود داشته و ضریب همبستگی برابر با رابطه مستقیم و معنی

 بوده است.  816/0

نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون تأیید شدند. به عبارت دیگر عدالت سازمانی با  در پژوهش حاضر تمامی روابط براساس

( با تعهد سازمانی داشته است. از بین 881/0یابی عملکرد با )ضریب اثر ز( ارتباط بیشتری نسبت به ار925/0)ضریب اثر 

قرار داشته، تصمیم به ارتقا )فرضیه دوم( با ( در رتبه اول 791/0فرضیات فرعی عدالت رویه ای )فرضیه پنجم( با ضریب بتای )

( در رتبه سوم، تعدیل حقوق )فرضیه 613/0( در رتبه دوم، عدالت تعاملی )فرضیه ششم( با ضریب بتای )627/0ضریب بتای )

های ( در رتبه پنجم و استاندارد575/0( در رتبه چهارم، عدالت توزیعی )فرضیه با ضریب بتای )601/0اول( با ضریب بتای )

 ( در رتبه ششم و آخر قرار داشته است. 386/0عملکرد با ضریب بتای )
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