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اي كارشناسان ترويج كشاورزياي و زمينهوظيفهعملكرد تحليل اثر عدالت سازماني بر 

1، احمد رضوانفر، و سيد يوسف حجازي*ساداتيابوالحسن، سيدگوغريحميد كريمي

)8/7/1391:؛ تاريخ پذيرش2/2/1391:تاريخ دريافت(

چكيده
نحوه اثرگذاريتاشددر اين بين تلاش. با ابعاد عملكرد شغلي انجام گرفتسازمانيپژوهش حاضر با هدف بررسي چگونگي ارتباط عدالت

نفـر از  180پژوهش اينجامعه آماري.قرار گيردمورد آزمونكشاورزيترويجاي كارشناساناي و زمينهبر عملكرد وظيفهسازمانيعدالت
اي بـا  گيري طبقهمورگان و روش نمونهوكرجسيه با استفاده از جدولكندكارشناسان شاغل در بخش ترويج كشاورزي استان كرمان بود

اساس نظر گروهي از متخصصان تاييد بود كه روايي آن برايپرسشنامه،تحقيقابزار. نفر تعيين گرديد123انتساب متناسب تعداد نمونه،
SPSSwin20افزارهاي نرمه وسيلهها بداده. كرونباخ استفاده گرديدي آلفايهاي پرسشنامه از آمارهگرديد و براي تعيين ميزان پايايي مقياس

بـين تمـامي ابعـاد عـدالت سـازماني      داريمعنـي ومثبـت نتايج تحقيق نشان داد كه همبسـتگي . نددگرديتجزيه و تحليل LISREL8.5و 
. داردوجـود درصـد يـك سـطح كرمـان در استانزيكشاورترويجكارشناسانايزمينهوايبا عملكرد وظيفه)اي و تعامليتوزيعي، رويه(

از تغييـرات عملكـرد  % 26و % 36عـدالت سـازماني بـه ترتيـب توانـايي تبيـين       سازي معادلات ساختاري نشان داد كه همچنين نتايج مدل
.باشداي كارشناسان ترويج كشاورزي مورد مطالعه را دارا مياي و زمينهوظيفه

.اي، عدالت تعاملي، عملكرد شغلييعي، عدالت رويهعدالت توز:هاي كليديواژه

آمـوزش وترويجگروهاناستادو وي دكتري توسعه كشاورزي، دانشج، زابلدانشگاهكشاورزيدانشكدهكشاورزي،آموزشوترويجگروهمربيترتيب به-1
.، تهران، ايرانرانتهدانشگاهطبيعيمنابعوكشاورزيپرديسكشاورزي،

abolhasan_sadati@yahoo.com: مسئول مكاتبات، پست الكترونيكي-*
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مقدمه
درتوسعهتحققعاملموثرترينوترينمهمانسانينيروي
بقـاي ورقـابتي مزيتكسبعاملترينمهموامروزجهان

از . )1386همكـاران، ومجـردي (رودمـي شماربهسازمان
منابعبهيراهبردبا نگاهيحاضرعصرهايسازمان،اين رو

ارزشمند سازمانوهوشمندداراييعنوانبهراانساني، آن
، چـرا  )1389ايلكـا،  اشـرفي و زادهمهدي(گيرندمينظر در

هـا تـا حـد زيـادي در گـرو      كه دستيابي به اهداف سازمان
اسـت  ) كاركنـان (انسـاني  عملكرد مناسب و صحيح منـابع 

شـرايط  نتيجـه در  در ). 1388و حيـدري، حمولـه مرداني(
ها براي دستيابي به كارايي متحول و متغير كنوني، سازمان

و اثربخشي بيشتر و در نهايت دستيابي بـه اهـداف تعيـين    
شده ناگزيرند كه توجـه كـافي را بـه منـابع انسـاني خـود       

ــد  ــذول دارن ــاران، (مب ــي و همك ــي. )1388حقيق وبررس
هـاي برنامـه ازيكي،شغليعملكردبرمؤثرعواملشناخت

راهاينازتاشودميمحسوببخش كلاندرمديريتهمم
حفـظ  وپـرورش آموزش،جذب،مانندآنبامرتبطعوامل

انسـاني منـابع مـديريت توسـط بهتـري شكلبهكاركنان
ي از سـو ). 1387سـيدجوادين،  (شـود  اجـرا وريزيبرنامه

باورها، ازتابعيرارفتار،شناختيعلومپردازانديگر، نظريه
داننـد  مـي انسانذهنيادراكاتسايروهاارزشوراتانتظا

بيش از هر چيزي نگـرش  ، اما)1388يعقوبي و همكاران، (
؛ كـه گذاردافراد است كه بر كارايي و عملكرد آنان تاثير مي

متأثر از ادراكـات آنـان نسـبت بـه ميـزان      نيزنگرش افراد
. )Cole & Flint, 2004(باشـد  رعايت عدالت در سازمان مي

ين معني كه آنها نسبت به برابري ادراك شده از ميزان ه اب
رعايت عدالت حساس هستند و نسبت به آن واكنش نشان 

افـراد بـا عضـويت در    ). Colquitt et al., 2002(دهنـد مـي 
بـه  غيـره دادهايي را از نظر زمان، تـلاش و  ها، برونسازمان

ــه  ــازمان ارائ ــيس ــدم ــال آن ،نماين ــز در قب ــازمان ني و س
در دو گــروه اقتصــادي و يمزايــايي گونــاگون،دادهــابــرون

چگونگي توزيع .دنماياجتماعي به افراد ارائه مي-احساسي
تحقيقـات  .اي برخوردار استالعادهاين مزايا، از اهميت فوق

دهنـده ايـن   صورت گرفته بـر روي مبحـث عـدالت نشـان    
هـايي كـه ايـن مزايـا توزيـع      روش،موضوع است كه افـراد 

ييده، ماهيت مزاياي توزيع شـده و همچنـين چگـونگ   گرد

گيرد را مورد ارزيـابي قـرار   رفتارهايي كه با آنها صورت مي
و ادراكاتي از عادلانه و يا ناعادلانه بـودن آنهـا بـه    دهندمي

بينـي  اي بـراي پـيش  آورند، كه اين خـود زمينـه  دست مي
آينـده  عادلانه يا ناعادلانه بودن برخورد سازمان با افـراد در 

رضـائيان،  ؛ 1386آقـايي فروشـاني و همكـاران،    (شـود  مي
تحقيقـات بيـانگر ايـن    ). 1389و ميرزاده، انيائ؛ رض1389

بـر مخربـي اثـرات ،عـدالتي بـي ادراك،كـه موضوع اسـت 
وانسـاني نيـروي اهتمـام زيـرا دارد،كار جمعـي يروحيه

دهــد مــيقــرارخــودالشــعاعتحــتراكاركنــانانگيــزش
ورنوسـفادراني و ؛ غفـوري 1387وادين و همكـاران،  سيدج(

غيرمنصـفانة توزيـع وعدالتيدر واقع بي). 1388پرور، گل
ــايســتادهودســتاوردها ــهســازمان،ه ــانروحي راكاركن
تنـزل راآنهـا فعاليـت وتـلاش روحيـة وكندتضعيف مي

ــي ــد مـــ ــاران، (دهـــ ــيدجوادين و همكـــ ؛ 1387ســـ
زينـاب و  ؛ بهلـولي 1388پـرور، گـل ورنوسفادراني وغفوري

هنگـامي كـه افـراد سـازماني احسـاس      ). 1389همكـاران،  
و ) تعهـد كمتـر  (هم به صورت احساسي ،عدالتي نمايندبي

افزايش تـرك خـدمت و رفتارهـاي    (هم به صورت رفتاري 
فروشـاني و  آقـايي (دهنـد  از خود واكنش نشان مـي ) تبعي

تنباط اس ـطور كه از مطالـب فـوق   همان).1386همكاران، 
وتوسعهجريانو پايداريبقارمز،عدالترعايت،گرددمي

ــانوســازمانپيشــرفت ســيدجوادين و (اســت آنكاركن
؛ 1388پـرور،  گـل ورنوسفادراني و؛ غفوري1387همكاران، 

).1389زيناب و همكاران، بهلولي
وصـنعتي روانشناسـي دروابسـته متغيـر ترينمهم،شايد

). Kahya, 2009(شـغلي باشـد   عملكـرد ، متغيـر سـازماني 
نظران به تعاريف متفاوتي دارد و هر يك از صاحب،عملكرد
حقيقي و همكاران، (اند هاي خاصي از آن اشاره كردهجنبه
هـاي  بر حسـب مهـارت  فردطورسنتي، عملكردبه). 1388

مورد ارزيـابي قـرار   شغلي محولهدر انجام شرح وظايف وي
عملكـرد شـغلي   ،در واقع. )Griffin et al., 2007(گيرد مي

همچنـين رفتارهــاي ونتـايج حاصــل از كـار  در برگيرنـده 
 ,Qin & Jiang(اين نتايج است بهدستيابيروندحياتي در

آيـد، عملكـرد   كه از تعـاريف فـوق برمـي   طورهمان). 2011
 & Nasurdin(باشـد  شـغلي يـك سـازه تـك بعـدي نمـي      

Khuan, 2007( .موضـوع نشـان  اتادبيازاخيرهايبررسي

...ملكردبر عياثر عدالت سازمانليتحل
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عملكـرد رفتارهاي مـرتبط بـا  ازمتمايزبعددوكهدهدمي
ــارت از وجــودشــغلي ــه عب ــهعملكــرددارد، ك اي ووظيف

عملكــرد). Kahya, 2009(باشــندمــيايعملكــرد زمينــه
هـاي تخصـص بـه كـه هاييفعاليتدستهآنبه،ايوظيفه
 & Borman(گـردد  مياطلاق،استمرتبطشغلهرفني

Motowidlo, 1993 ( و به عنوان بخشي از شغل به رسميت
،ايوظيفهعملكرد). Chien et al., 2010(شود شناخته مي

برگـه  دركـه استهاييمسئوليتووظايفهمانواقعدر
بـه وگرديـده ثبـت كاركنانهايمسئوليتووظايفشرح
هسـتند ارتبـاط دروظـايف محولـه  انجـام بامستقيمطور

ديگـر هـاي فعاليتازبسياريمقابل،در. )1388كريمي، (
نقـش امـا گيرنـد، قرار نمـي ايوظيفهعملكردكه در زمره
عملكــردعنــوانبــهســازماني دارنــداثربخشــيمهمــي در

،در واقـع ).Chien et al., 2010(انـد شـده اي تعريفزمينه
شـبكه بقـاي كـه اسـت رفتارهاييشاملايعملكرد زمينه

رافنـي كه وظايفشناختيروانجوواجتماعيوسازماني
 ,Kwong & Cheung(نمايدتضمين مياست،كردهاحاطه

عملكـرد محتـواي تـوان گفـت كـه   ، ميطوركليبه). 2003
در،اسـت متفـاوت شـغلي بـه موقعيـت  با توجهايوظيفه
هــايموقعيــتدرايزمينــهعملكــردمحتــوايكــهحــالي
شخصـيت وسـط تخـوبي بهتواندميوبودهمشابه مختلف

).Qin & Jiang, 2011(بيني شود فرد پيش
ــر  ــويي ديگ ــوزه  ،از س ــازماني ح ــدالت س ــط ع اي از رواب

 ,Eberline & Tatum(باشـد  تنيـده و پيچيـده مـي   درهـم 

عبارت عدالت سازماني به ارزيابي ذهني از ،در واقع). 2005
ــاره دارد     ــي اشـــ ــب اخلاقـــ ــا تناســـ ــاء يـــ اقتضـــ

)Cropanzano et al., 2001; Walumbwa et al., 2009( و
گر ادراك كاركنـان از رفتـار منصـفانه سـازمان اسـت      بيان

)Wong et al., 2006 .(هـاي توانـايي وزمـان كهكاركناني
رفتـاري  انتظـار كنند،ميگذاريسرمايهدر سازمانراخود

اسـاس بـر ). Eberlin & Tatum, 2005(منصـفانه را دارنـد  
عـدالت از نـوع سهحداقلتاكنونموجود،پژوهشىشواهد
شـده پذيرفتـه حـوزه ايـن محققـان نظران وصاحبجانب
تعــامليو ايرويــه، تــوزيعياز عــدالت ، كــه عبــارتاســت
بـه  ،عدالت توزيعي). Nadiri & Tanova, 2010(باشندمي

)دريـافتي كاركنـان  (و نتـايج  بودن پيامـدها عادلانهتصور 

)Walumbwa et al., 2009؛ 1389برومنـد و همكـاران،   ؛
هـا  درآمد، برنامهاز قبيل،) 1389كامل، فر و جواهريبهاري

يعنـي ايعـدالت رويـه  . اشـاره دارد هاي شغلي مسئوليتو
توزيــعبــراي تعيــينفرآينــدي كــهازشــدهدركعــدالت
؛ 1388زاده و اسـدي،  ايـران (شـود  مـي اسـتفاده هاپاداش
اجــراي،كلـي طـور بـه ).1389زينـاب و همكـاران،   بهلـولي 
يعنــي؛اســتعادلانــههــايرويــهاتخــاذمســتلزمعــدالت
عادلانـه بايـد محتـواي قـانون  واسـاس اينكهازنظرصرف
نيـز شـود منتجآنازعدالتاستقراركهفرآينديباشد،
اجـرا يرويـه درانصـاف وعدالترعايت. باشدعادلانهبايد
ــد ــردمســاويفرصــتباي ــرايب آورد اهمفــرهمگــان راب

بـه انصـاف   ،عدالت تعاملي). 1388مهر و همكاران، رامين(
،شـود از رفتار كه از ديگران دريافت ميحاصل ادراك شده 

،بـه بيـان ديگـر   . )Walumbwa et al., 2009(دارداشـاره 
عــدالتدر آنكــهاســتروشــيشــاملتعــامليعــدالت
نـوع ايـن . شودميزيردستان منتقلبهمديرانازسازماني
:از قبيـل (ارتباطـات فرآينـد هـاي جنبهبرخي از باعدالت

عـدالت گيرنـده وفرسـتنده بـين ) احتـرام وادب، صداقت
دليـل بـه ). 1389كامل، فر و جواهريبهاري(است مرتبط 
محققـان ازبرخـي عدالت،اين نوعارتباطيجنبةبرتأكيد

اسـتفاده ارتبـاطي عدالتازترجيحاًتعاملي،عدالتجايبه
سـه كلي ايـن طوربه). 1386پرور و همكاران، گل(اندكرده
پديدآورنـده  ويكديگر بودهباتعاملدرجنبه عدالتيابعد

كـارى  هـاى محـيط درافـراد نـزد ادراك شدهكلىعدالت
عـدالت ارتباطزمينهدر).1389پرور و نادي، گل(هستند 
تهگرفصورتمتعدديتحقيقات،شغليعملكردوسازماني

.شـود مياشارهآنهاترينمهمازبرخيبهادامهدركهاست
، در پژوهشي نشان )Chien et al., 2010(چاين و همكاران 

داري بـا  رابطـه مثبـت و معنـي   ،ايعـدالت رويـه  دادند كه
.اي داردعملكرد وظيفه

 ,.Walumbwa et al(نتايج پژوهشي از والومبا و همكـاران  

يـادگيري رفتـار سـازماني، تعـدال «تحت عنـوان  ، )2009
آزمايشـي در رابطـه بـا اثـرات     : شـغلي عملكردوداوطلبانه

حاكي از آن بـود كـه   » عضو-رهبرمبادلهوتعديلي هويت
فـردي  بين(اي، عدالت توزيعي و عدالت تعامليعدالت رويه
داري بـا عملكـرد شـغلي    رابطه مثبت و معنـي )و اطلاعاتي
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ــدار ــاران . دن ــورني و همك ، در )Burney et al., 2009(ب
اي ازرويـه پژوهشي به اين نتيجه دست يافتند كه، عدالت

همبسـتگي سازماني،شهرونديرفتارطريق متغير ميانجي
ادراك ،بـه عبـارتي ديگـر   .داردكاركنـان عملكردبامثبتي

دراي بـا عملكـرد بهتـر آنـان     بالاتر كاركنان از عدالت رويه
ناسـوردين  ي مطالعه. ط استرفتار شهروندي سازماني مرتب

، نشــان داد كــه)Nasurdin & Khuan, 2007(و خــوان 
عملكـرد  اداري ب ـمثبـت و معنـي  يرابطـه اي عدالت رويـه 

بـين  داري مثبت و معنييرابطههمچنين وداردايزمينه
ي مطالعـه .داردوجـود  اي عدالت توزيعي با عملكرد وظيفه

كــه ، نشــان داد )Aryee et al., 2004(آريــه و همكــاران 
اي اي و عملكـرد زمينـه  اي با عملكـرد وظيفـه  عدالت رويه
رابطـه بـين عـدالت    كـه تحقيقيهمچنين در. رابطه دارد

نتـايج مورد بررسي قـرار گرفـت،  سازماني و عملكرد شغلي 
دار يمعن ـگـر بـين يك پـيش سازماني عدالت داد كه نشان

). Robinson , 2004(براي عملكرد شغلي است
ــي از  ــايج فراتحليل ــتنت ، نشــان )Colquitt, 2001(كلكوي

، عـدالت تـوزيعي  (دهد كه بين ابعـاد عـدالت سـازماني    مي
از قبيـل رضـايت   (با برآيندهاي سازماني ) و تعامليايرويه

ارتبـاط  )شغلي، رفتار شهروندي سازماني و عملكرد شـغلي 
پژوهشـي در ،)1388(حقيقي و همكاران .قوي وجود دارد

رعايـت  ازكاركنـان  درك،ن نتيجه دست يافتنـد كـه  به اي
بر عملكرد آنـان تـأثير   ها،براي آنايعدالت توزيعي و رويه

ارتباط چنـدان قـوي   ،و اين در حالي است كه،مثبتي دارد
ــين  ــت عــدالت  دركب ــزان رعاي ــان از مي ــاملكاركن ي و تع

براتــي و نتــايج پــژوهش .وجــود نــداردعملكــرد كاركنــان 
عملكــردبـين ، حــاكي از آن اسـت كــه )1388(همكـاران  

اي رابطـه تـوزيعي عـدالت بـا ايزمينهعملكردوايوظيفه
عـدالت وايوظيفـه عملكـرد بـين، رابطه،اماندارد؛وجود
عــدالتاي، ورويــهو عــدالتايزمينــهاي، عملكــردرويــه

ــازماني ــاس ــردب ــغليعملك ــيش ــت و معن ــتمثب .دار اس
منـابع توسعهجايگاهواهميتببادركهآنچه،كليطوربه

شـد، اشـاره انسانيمنابعزمينهدرگذاريسرمايهوانساني
نيـروي وداردمصـداق كـاملاً نيـز ترويجيهايسازماندر

روسـتايي توسعهفرآينددركليديعامليكترويجانساني
با).1385همكاران،وحيدري(رود ميشماربهكشاورزيو

هـاي توليـدي و صـادراتي    و توانمنـدي هـا  به قابليتتوجه
كليـدي كارشناسـان  بخش كشاورزي استان كرمان، نقـش 

ودر توسـعه محـرك نيرويـي عنـوان ترويج كشاورزي بـه 
از آنجـا  . انكارناپذير اسـت استان كشاورزيبخششكوفايي

شـغلي عملكـرد ،سـازمان هـر درمسـئله تـرين كه حياتي
عـدالت ،ام شـده اساس مطالعات انج ـو براستآنكاركنان
شـغلي عملكـرد درتاثيرگـذار عواملمهمترينازسازماني
پژوهش حاضـر،  باشد، لذاميسازمانيهردرانسانينيروي
ابعاد برسازمانيعدالتتاثيرگذاريشناخت نحوهوبررسي
كارشناسان ترويج كشاورزي اسـتان كرمـان  شغليعملكرد

عـدالت  ،كـه طـوري بـه .استدادهقرارخوداصليهدفرا
وايوظيفـه بـين و عملكـرد  سازماني به عنوان متغير پيش

. انـد اي به عنوان متغيرهاي ملاك در نظر گرفته شدهزمينه
در راســتاي ايــن هــدف اساســي، اهــداف اختصاصــي ايــن 

:پژوهش به قرار زير است
ميـزان  سنجش ادراك كارشناسان ترويج مورد مطالعه از-

سازماني؛عدالترعايت
ــهســن- ــورد اي و زمينــهجش عملكــرد وظيف ــه م اي نمون

مطالعه؛ و
عـدالت (هـاي عـدالت سـازماني    ي مولفـه بررسي رابطـه -

بــا عملكــرد ) تعــامليعــدالتاي ورويــهعــدالتتــوزيعي،
اي كارشناسان تـرويج كشـاورزي اسـتان    اي و زمينهوظيفه

.كرمان و ارائه راهكارهاي مناسب جهت بهبود عملكرد آنان
1لي مـدل مفهـومي پـژوهش بـه صـورت نگـاره       طـورك به

.طراحي گرديد و در نهايت مورد آزمون قرار گرفت

روش پژوهش
 ـ   حاضرپژوهش بـا  ؛ياز نظر ماهيـت از نـوع تحقيقـات كم

از نــوع تحقيقــات كــاربردي و از لحــاظ ،توجــه بــه هــدف
و)غيرآزمايشـي (ها، جزء تحقيقات توصيفي گردآوري داده

روشكـه بـه  آيـد مـي شـمار بهانيميدمطالعاتشاخهاز
جامعه آماري ايـن پـژوهش   .شده استانجامارتباطي-علي
شـده  تشكيل كرماناستانكشاورزيترويجكارشناساناز

).=180N(است

...بر عملكردياثر عدالت سازمانليتحل
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مدل مفهومي پژوهش-1نگاره 

منظور از كارشناسان ترويج ،در واقع، در اين تحقيق
ت كارشناس كشاورزي، كليه كساني است كه داراي پس

از (هاي مختلف سازمان جهاد كشاورزي ترويج در بخش
مديريت هماهنگي ترويج كشاورزي، معاونت بهبود : قبيل

و ادارات و ...) توليدات گياهي، بهبود توليدات دامي و 
جهاد كشاورزي واحدهاي تابعه آن در مديريت

و مراكز ) هاي آموزش و ترويجبخصوص اداره(ها شهرستان
.باشندو خدمات جهاد كشاورزي استان كرمان ميترويج 

مورگان وكرجسيبا استفاده از جدول ،حجم نمونه
)Krejcie & Morgan, 1970(،123 در .برآورد شدنفر

با انتساب ايطبقهگيرياز روش نمونه،تحقيق حاضر
جامعه ،كه در ابتداطوريبه. استفاده شده استمتناسب
كارشناسان به سه طبقه غالمحل اشتاساس برآماري

جهاد مديريت، شاغل در سازمان جهاد كشاورزي
جهادخدماتوترويجشهرستان و مركزكشاورزي
براي تعيين ،در مرحله بعد.شدندبنديتقسيمكشاورزي

گيري در هر يك از طبقات از روش نمونهكارشناستعداد 
ن ابزار مورد استفاده در اي. استفاده شدسادهتصادفي
هاي مورد استفاده پرسشنامه. بوده استپرسشنامهپژوهش

شامل، پرسشنامه عدالت سازماني و پرسشنامه عملكرد 

براي سنجش ميزان ادراك . اي بودزمينهاي ووظيفه
وي عدالت سازماني نيهوفعدالت سازماني، از پرسشنامه

. استفاده گرديد) Niehoff & Moorman, 1993(مورمن
استگويه17شامل عدالت سازمانيبوط به هاي مرگويه
وايعدالت رويه، عدالت توزيعيمولفه3قالب،در كه 

گيري هر كه براي اندازهه است شدمطرح عدالت تعاملي
كاملاً = 1(قسمتي5يك از متغيرها از طيف ليكرت

سنجشمنظوربه.دشاستفاده ) موافقمكاملاً= 5و مخالفم
كشاورزيترويجاي كارشناسان ينهزماي ووظيفهعملكرد

هاي مورد استفاده گريفن و همكاران شاخصمورد مطالعه، 
)Griffin et al., 2000 (ميزان.مبناي كار قرار گرفت

حفظ آگاهي از بعد4دركارشناساناي عملكرد وظيفه
تسهيلات وارتباطاتاجراي اقدامات نظارتي،وضعيت،
همچنين .گرديدزيابيارگويه18قالبدرعملياتي،

استگويه9شامل اي زمينهعملكردهاي مربوط به گويه
وكار تيمي، حمايت از اهداف سازمانيبعد3قالبدر كه 

گيري هر براي اندازه. ه استشدمطرح اي كار كردن حرفه
از طيف اياي و زمينهي عملكرد وظيفهيك از متغيرها

=4گاهي، =3ت، ندربه=2هرگز،= 1(قسمتي5ليكرت 
روايي صوري و محتوايي .دشاستفاده )هميشه= 5وغالباً
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موردتهراندانشگاهمتخصصانپانلتوسطپرسشنامه
براي سنجش اعتبار .گرفتقرارتاييدوبازنگري

ي تهيه شده به وسيله يك آزمون پيشاهنگ پرسشنامه
ي كه در خارج از كارشناساننسخه از آن توسط 30تعداد 

ي آماري مورد مطالعه تحقيق قرار داشتند، تكميل نهنمو
،حاصلبراساس ضرايب آلفاي كرونباخ ،در نهايت. گرديد
استانداردهاي مختلف پرسشنامه، در حد قسمتپايايي 

درك ازبراي سنجش ميزان ). 1جدول (برآورد گرديد
پاسخگويان ايزمينهاي ووظيفهعدالت سازماني و عملكرد

، )نامطلوب(ها بر حسب سطوح پايين آنبندي و گروه
از تفاوت انحراف ) مطلوب(و بالا ) نسبتاً مطلوب(متوسط 

به صورت زير استفاده شد ) ISDM(معيار از ميانگين 
)Gangadharappa et al., 2007 :(

-A < mean:)نامطلوب(پايين  Sd

-mean:)نسبتاً مطلوب(متوسط  Sd ≤ B ≤ mean+ Sd

C > mean+ Sd:)مطلوب(بالا 

ها در دو بخش آمار توصيفي منظور تجزيه و تحليل دادهبه
LISREL8.5و SPSSwin20افزارهاينرمو استنباطي از 

هايدر بخش آمار توصيفي از آمارهكه ،استفاده گرديد
معيار و در بخش آمار فراواني، درصد، ميانگين و انحراف 

سازي استنباطي از آزمون تحليل همبستگي و تكنيك مدل
.معادلات ساختاري بهره گرفته شد

ها و بحثيافته
كارشناسان ترويج مـورد مطالعـه از  دركبه منظور بررسي

عدالت نمرات كل سه مولفه سازماني،عدالتميزان رعايت
ا هـم جمـع زده   ب ـعدالت تعامليوايعدالت رويه، توزيعي

شد و نمره كل عدالت سازماني به دست آمد و بـا اسـتفاده   
افـراد در سـه دسـته    ،)ISDM(ميانگينازانحرافمعياراز 

بـر 2طـور كـه از نتـايج جـدول     همـان . بندي شـدند طبقه
) درصد2/38(اكثر كارشناسان ترويج مورد مطالعه ،آيدمي

ســازماني مطلـوبي از ميــزان رعايـت عـدالت   ادراك نسـبتاً 
به منظور تعيين عملكـرد  )ISDM(نتايج روش فوق . دارند
اي كارشناسان ترويج مـورد مطالعـه نشـان داد كـه     وظيفه

5/41(تر كارشناسان مورد مطالعـه  اي بيشعملكرد وظيفه
6/27،كلـي طـور بـه . در سـطح متوسـط قـرار دارد   ) درصد

دارند اي پاييني عملكرد وظيفه،درصد از افراد مورد مطالعه
در طبقـه بـالا قـرار دارنـد    نيـز  افراد ايندرصد از9/30و 
نشـان  2هاي حاصل از جـدول  يافته،همچنين). 2جدول (

اي زمينـه درصد از افراد مورد مطالعه عملكرد7/31داد كه 
39پاييني دارند، طبقات متوسط و بالا هر كدام به ترتيـب  

ــدهدرصــد از كارشناســان را در خــود جــاي داد3/29و  . ان
منظور تعيين رابطه هر يك از ابعاد عـدالت سـازماني بـا    به

ــه  ــرد وظيف ــهعملك ــون  اي و زمين ــان از آزم اي كارشناس
).3جدول (همبستگي پيرسون استفاده شد

هاي مورد مطالعه تحقيق به همراه نشانگرهانتايج پايايي سازه-1جدول 

تعداد گويهنشانگر
صفت مكنون مورد 

مطالعه
ايايي آلفاي كرونباخ ضريب پ

)α(
5عدالت توزيعي

772/0عدالت سازماني 5ايعدالت رويه
7عدالت تعاملي 

5وضعيتازآگاهيحفظ

859/0ايعملكرد وظيفه
4نظارتياقداماتاجراي

6ارتباطات
3عملياتيتسهيلات

3تيميكار
733/0ايعملكرد زمينه 3ماني سازاهدافازحمايت

3كردنكارايحرفه
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فراواني پاسخگويان بر حسب متغيرهاي پژوهشتوزيع-2جدول 
درصد تجمعيدرصدفراوانيسطوح متغيرمتغير

ادراك عدالت سازماني
355/285/28)25/46كمتر از (مطلوب نا

472/387/66)25/46-94/54(مطلوب نسبتاً
413/33100)94/54بيشتر از (مطلوب 

ايعملكرد وظيفه
346/276/27)28/54كمتر از (پايين 
515/411/69)28/54-36/57(متوسط

389/30100)36/57بيشتر از (بالا 

ايعملكرد زمينه
397/317/31)08/27كمتر از (پايين 

48397/70)08/27-18/29(متوسط 
363/29100)18/29بيشتر از (بالا 

ومثبتنتايج حاصل از اين آزمون نشان داد كه همبستگي
اي كارشناسـان  اي و زمينـه عملكرد وظيفهبينداريمعني

سـطح ابعاد عـدالت سـازماني در  تماميترويج كشاورزي با
مفهـومي روابط بين متغيرهاي مدل . داردوجوددرصديك

) SEM(سـازي معـادلات سـاختاري    در قالب مدل،پژوهش
ازافـزار نـرم خروجي. ندافزار ليزرل برآورد گرديدتوسط نرم
.آورده شـده اسـت  2در قالب نگـاره  استانداردهايتخمين
آيـد مقـادير گـزارش    مـي بر4طور كه از نتايج جدول همان

وكوواريـانس باقيمانـده بررسـي هـاي شده بـراي شـاخص  
حـاكي  )  SRMRوGFI: از قبيـل (ها دادهبافتدرواريانس

كنتـرل خوبيبهخطاواريانسوكه كوواريانساز آن است
جـايگزين الگوهايبررسيهايشاخصمورددر. اندگرديده
ــامل  ــاكي از آن  CFIوNFI،NNFI،IFIش ــايج ح ــز نت ني

90/0ها بـراي مـدل بـالاتر از    است كه مقادير اين شاخص
. هســتندقابــل تــوجهيمقـادير محاسـبه شــده اســت كــه  

ريشـه رش شده براي شـاخص گزا043/0مقدار ،همچنين
دهندهنشان) RMSEA(تقريب خطايواريانسبرآورددوم

 ,.Gefen et al(گيري در مـدل اسـت  كنترل خطاي اندازه

ــومن، Markland, 2006؛2000 ــم1388؛ ه ــيب؛ عل و يگ
).4جدول ()1390همكاران، 

شدهداستاندارروابط علي بين متغيرهاي پژوهش با نمايش بارهاي-2نگاره 
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اياي و وظيفههاي عدالت سازماني با عملكرد زمينهرابطه بين مولفه- 3جدول 
12345هامولفه

----1عدالت توزيعي-1
---520/01**ايعدالت رويه-2
--497/01**579/0**عدالت تعاملي -3
-371/01**407/0**436/0**ايوظيفهعملكرد-4
285/01**297/0**299/0**326/0**ايد زمينهعملكر-5

01/0داري در سطح معني** 

حاكي از آن است كه مدل با4نتايج جدول ،كليطوربه
پارامترهايتوانميرو،ايناز.ددارمناسبيبرازشهاداده

با . دانستاتكاقابلراآمدهدستبهمدلدرشدهبرآورد
نشانگرهاي هر يك از عامليمقادير بارهاي توجه به 

آورده tبا توجه به مقدار (هاداري آنيها و سطح معنسازه
مورد استفاده با يتوان بيان داشت كه نشانگرها، مي)شده

دندهيزيربناي تئوري تحقيق تطابق قابل قبولي را نشان م
شده براي گزارشtيآمارهمقداراز آنجا كه .)5جدول (

دهنده نشاناست،96/1رد نظر بالاتر از نشانگرها موتمامي 
سطح يك در ي مذكورنشانگرهابودن تمامي دار يمعن

شده براي هر يك عاملي گزارشبا توجه به بار.استدرصد 
متغير گيريشكلكه درشودميمشخصاز نشانگرها،

توزيعي درنشانگر عدالتمكنون دروني عدالت سازماني،
گيري همچنين در شكل.استگرفتهقراراولرتبه

اي به اي و زمينهمتغيرهاي مكنون بيروني عملكرد وظيفه

اهدافازعملياتي و حمايتترتيب نشانگرهاي تسهيلات
). 5جدول (سازماني بيشترين تاثير را دارند 

در مرحله بعد از كاربرد دوم مدل معـادلات سـاختاري، در   
غيرهـاي  قالب تحليل مسير در بررسي رابطه علـّي بـين مت  

. مدل تحقيق استفاده شده اسـت ) دروني و بيروني(مكنون 
ــادير   ــير و مق ــرايب مس ــيtض ــهمعن ــده،  دار ب ــت آم دس

سـازماني اثـر مثبـت و    ي اين است كه عـدالت دهندهنشان
اي كارشناسـان  اي و زمينـه وظيفـه داري بر عملكـرد معني

R2ريدامق ـهمچنـين . ترويج كشاورزي استان كرمـان دارد 

ده حـاكي از آن اسـت كـه عـدالت سـازماني بـه       شگزارش
ــايي تبيــين  از تغييــرات عملكــرد% 26و % 36ترتيــب توان

اي كارشناسـان تـرويج كشـاورزي مـورد     اي و زمينهوظيفه
).6جدول (باشد مطالعه را دارا مي

هاي برازش مدلشاخص-4جدول 
شدهمقدار گزارشحد مطلوبشاخص

χ2/df(3≤22/1(درجه آزادي /راسكوئكاي
SRMR(08/0≤05/0(استاندارد شدهماندهاميانگين مجذور پس

GFI(90/0≥94/0(شاخص برازندگي
AGFI(90/0≥90/0(شاخص تعديل برازندگي

NFI(90/0≥95/0(شده برازندگي شاخص نرم

NNFI(90/0≥99/0(نشده برازندگيشاخص نرم
IFI(90/0≥99/0(شاخص برازندگي فزاينده 
CFI(90/0≥99/0(شاخص برازندگي تطبيقي

RMSEA (08/0≤043/0(ريشه دوم برآورد واريانس خطاي تقريب

...بر عملكردياثر عدالت سازمانليتحل
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داري نشانگرهاي تحقيقمقادير استاندارد شده و سطح معني-5جدول 

نشانگرمتغير مكنون 
ضريب 
استاندارد

خطاي 
استاندارد

tpR2

عدالت سازماني
78/0086/006/901/061/0عيعدالت توزي
68/0088/069/701/047/0ايعدالت رويه

72/0087/027/801/052/0تعامليعدالت 

ايعملكرد وظيفه

70/0---84/0وضعيتازآگاهيحفظ
79/0080/083/901/063/0نظارتياقداماتاجراي

62/0086/019/701/039/0ارتباطات
87/0079/093/1001/076/0عملياتيلاتتسهي

ايعملكرد زمينه
46/0---68/0تيميكار

72/0129/058/501/051/0سازمانياهدافازحمايت
69/0125/052/501/047/0كردنكارايحرفه

مكنون پژوهشمتغيرهايبينعلّيروابط- 6جدول 

مكنون دروني متغير
مكنون متغير
رونيبي

مستقيماثر
انحراف

استاندارد
tpR²

عدالت سازماني
60/0103/081/501/036/0ايوظيفهعملكرد

51/0124/011/401/026/0ايزمينهعملكرد

گيري و پيشنهادهانتيجه
توضــيح رفتــاراز متغيرهــاي مهــم دريكــي،طــوركليبــه

 DeConinck(است سازمانيعدالت،سازمانيككاركنان

et al., 2004 .(بررسـي حاضر به دنبـال پژوهشنتيجه،در
ــرســازمانيعــدالتتأثيرگــذاري عملكــرد شــغلي ابعــادب

تــرويج كارشناســان )ايوظيفــه وايزمينــه عملكــرد (
هايدادهتحليلوتجزيهنتايج.بودكرماناستانكشاورزي
اكثريت كارشناسان ترويج مورد كهاستآنمبينپژوهش
ــوبي از ميــزان رعايــت عــدالت  نســبتاًدرك،مطالعــه مطل

ــد ــازماني دارن ــين ســطح. س ــههمچن ــرد وظيف اي و عملك
اي اكثريــت كارشناســان تــرويج كشــاورزي اســتان زمينــه

،پـژوهش نتـايج . كرمان در حـد متوسـط ارزيـابي گرديـد    
ابعاد عملكـرد شـغلي   دارمعنيومثبتدهنده ارتباطنشان

باشد كـه نتيجـه فـوق در    ميهمبا)ايزمينهوايوظيفه(
 ,Nasurdin & Khuan(خـوان وراستاي نتايج ناسـوردين 

. اسـت ) Chien et al., 2010(و چـاين و همكـاران   )2007

هـاي عـدالت   كـه مولفـه  دادنشـان حاصلههمچنين نتايج
مثبتارتباطداراي)ايمراودهوايرويهتوزيعي،(سازماني 

دارمعنـي ومثبـت بـاط ارت. باشـند مـي همباداريمعنيو
بسـزايي اهميـت ازسـازمان درسازمانيعدالتهايمولفه

سـازماني عـدالت ابعـاد ازيكـي وجودزيرااست،برخوردار
عـدالت ابعـاد سـاير بـه نسـبت كاركنـان شـود ميموجب

راعدالتابعادسايروباشندداشتهمثبتينظرنيزسازماني
توانـد منجـر بـه    مـي نمايند كه اين خودتلقيمنصفانهنيز
كاركنـان  داشتچشمبدونوشغلشرحازفراتررفتارارائه
عبـارت ديگـر   ؛ و بـه )1388مهـر و همكـاران،   رامين(شود 

بـر . افزايش عملكرد شغلي كاركنان را در پي خواهد داشت
عـدالت  اي و وظيفهعملكردبين،آمدهدستبهنتايجاساس
دارد كه يافته فوق دوجوداريمثبت و معنيرابطهتوزيعي

 ,Nasurdin & Khuan(خوانوناسوردينبا نتايج پژوهش

همخـواني دارد و بـر   ) Williams, 1999(و ويليـامز  )2007
. باشـد مـي )1388(همكـاران وخلاف نتايج پژوهش براتي

مثبــت و همچنــين نتــايج حــاكي از آن اســت كــه رابطــه

1391/ 2شماره / 8جلد / علوم ترويج و آموزش كشاورزي ايران 
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اي بـر قـرار   بين عدالت توزيعي با عملكرد زمينهداريمعني
همكـاران وبراتـي است كه نتيجه حاصله با نتايج پژوهش

منصـفانه ازافـراد قضاوتوادراك. مطابقت ندارد)1388(
هـاي فرصـت يـا پرداخـت سطوحمانندنتايج،توزيعبودن
سازمانازپاداشياينكهبدون،افرادشودميموجبارتقاء،
درونماينـد يتفعالخودشغلشرحازفراتر،كننددريافت
كنـد  نمـي پرداخـت پاداشـي هاآنبهسازماننيزآنقبال

ادراك چنانچـه طوركلي،به.)1388مهر و همكاران، رامين(
يابـد،  توزيعي بهبـود عدالتازكارشناسان ترويج كشاورزي

بهبـود اي آنان نيززمينهوايوظيفهبه تناسب آن عملكرد
شان داده است بـين  نتايج پژوهش همچنين ن. يافتخواهد

رابطه مثبت ايو زمينهاياي با عملكرد وظيفهعدالت رويه
در ايرويـه كـه عـدالت  هنگـامي . داري وجود داردو معني
بـا برخـورد هـاي رويـه وهـا سياسـت دارد،وجـود سازمان
كننـد كـه  مـي احسـاس كاركنانواستمنصفانهكاركنان
هرگـاه .سـت اعادلانـه آنهـا مـورد درسـازمان هايتصميم
وجودسازماندرايرويهعدالتكهكننداحساسكاركنان

سـعي ) Adams, 1965(آدامـز  نظريـه برابـري  طبـق دارد،
افـزايش ومثبـت رفتارهايبارانابرابرياحساسكنندمي

براتـي و  (كننـد جبـران خـود عملكـرد يـا كميـت  كيفيت
محققـاني همچـون   هـاي  نتايج پـژوهش ). 1388همكاران، 

& Nasurdin(دين و رامايا ناسور Ramayah, 2003(،  آريـه
& Jin(، جـين و شـوو   )Aryee et al., 2004(و همكـاران  

Shu, 2004(   چـاين و همكـاران ،)Chien et al., 2010( و
. باشـد ي مذكور ميگوياي رابطه)1388(براتي و همكاران 
ــژوهش  ــايج پ ــت و اســتحــاكي از آننت كــه رابطــه مثب

بـا دو بعـد عملكـرد شـغلي     تعامليالتداري بين عدمعني
ــه( ــهوظيف ــود دارد) اياي و زمين ــه . وج ــع چنانچ در واق

مـديران رفتـار كارشناسان ترويج كشاورزي استان كرمان،
ارزيـابي منصـفانه وكاركنـان را عادلانـه  ديگـر باوخودبا

ايـن در  .كنند، به تناسب عملكرد بالاتري خواهنـد داشـت  
 & Kim(مابورگن وهاي كيمهشحالي است كه نتايج پژو

Mauborgne, 1993( ويسـنفلد  و، بروكـر)Brockner & 

Wiesenfeld, 1996 (  و حقيقـــي و همكـــاران)1388 (
ايمـراوده عدالتازكاركنانادراكآن است كهكنندهبيان

.آنان نداردچنداني با عملكردارتباط

سـازي معـادلات سـاختاري   مدلازحاصلنتايج،در نهايت
اي زمينــهوايوظيفــهعملكــردبيــانگر آن اســت كــه  

تـأثير تحـت كارشناسان ترويج كشـاورزي اسـتان كرمـان   
بـه بيـاني   . داردادراك آنان از عدالت سـازماني قـرار  سطح
،عملكـرد كارشناسـان  بـين شدهمشاهدههايتفاوت،ديگر
. سوي آنان استتأثير عدالت سازماني ادراك شده ازتحت

26و 36سازماني به ترتيب توانايي تبيين عدالت همچنين
اي كارشناسان اي و زمينهوظيفهدرصد از تغييرات عملكرد

در واقـع  . باشـد ترويج كشاورزي مـورد مطالعـه را دارا مـي   
ازمنصـفانه وعادلانـه رفتـار احساسكاركنانكههنگامي

روش وهـا توزيع پـاداش كهبينندمديران خود دارند و مي
خشـنودي بيشـتري از  احسـاس هسـت، ادلانهعتوزيع آن

بـه دلبسـتگي دارند كه اين خود منجر به ايجادخودشغل
كنـد  مـي آنها كمـك به بهبود عملكردشود وميكارمحل

)Zainalipour et al., 2010 .( بـا توجـه بـه    ،كلـي طـور بـه
سـازماني بـر ابعـاد عملكـرد     عـدالت تأثيرگذاريواهميت
تـوان  ، مينمونه مورد مطالعه)اياي و زمينهوظيفه(شغلي 

هـر گونـه تلاشـي جهـت برقـراري      چنين نتيجه گرفت كه 
عدالت سازماني در بين كارشناسان ترويج كشاورزي استان 

توانـد بـه بهبـود عملكـرد و افـزايش      كرمان در نهايت مـي 
لذا جهت استقرار و ايجـاد چنـين   .كارايي آنان منجر گردد
: شود كهشرايطي پيشنهاد مي

بر اسـاس  پرداختبرمبتنيخدمات،جبرانجامعنظام-
مزايـا  وحقـوق سيسـتم قالـب درعملكرد و كارايي افـراد 

رسـاني لازم در مـورد   همچنين اطلاع. اجرا گرددوطراحي
. هاي پرداخت حقوق صورت پذيردمعيارها و شاخص

بـا و غيـره شـغلي ارتقـاء انتصـاب، بـه مربوطتصميمات-
وضـــوابطمبنــاي بــر ويشـــتربچــه هــر حساســيت 
نمـودن لحـاظ بـا وافرادتجربيوتخصصيهايشايستگي

هـاي  در اكثـر بخـش  . شـوند اتخـاذ عـدالت ولياقـت اصل
سازمان جهاد كشاورزي استان كرمـان مـديران واحـدهاي    

ــي  ــه(ترويج ــديريت ب ــوص در م ــاورزي  خص ــاد كش جه
از ) ها و مراكز ترويج و خدمات جهـاد كشـاورزي  شهرستان

شـوند، بـه   فرادي خارج از كارشناسان ترويج گمـارده مـي  ا
گردد كه با وجـود  همين دليل در افراد ديدگاهي ايجاد مي

هـا بـاز هـم    ها و گذراندن تمامي آموزشاحراز تمام مهارت

...بر عملكردياثر عدالت سازمانليتحل
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بـه  . امكان پيشـرفت و ارتقـاي شـغلي را نخواهنـد داشـت     
همين دليل براي از بين بـردن چنـين ديـدگاهي بايـد بـه      

يسته، مستعد و كوشا فرصتي براي ابراز شدن داده افراد شا
هـاي كليـدي و مهـم از    گيريشود به طوري كه در تصميم

بـه  . گرددو زمينه پيشرفت آنها فراهم دهنظرخواهي شآنها
اي جهـت مسـير توسـعه و پيشـرفت     عبارت ديگـر، برنامـه  

شغلي افراد بـا دادن امتيـاز در طـول دوران خـدمت خـود      
راد با طي مسيري مشـخص و بـا داشـتن    تدوين گردد تا اف

هـاي بـالاتر در   امتيازهاي بالا، موفق به رسـيدن بـه پسـت   
.سازمان شوند

سـازي قـوانين و   رساني و شـفاف منظور اطلاعجلساتي به-
ــه   ــا روي ــنايي ب ــازمان و آش ــررات س ــازماني و  مق ــاي س ه

. گيري بـراي كارشناسـان برگـزار گـردد    تصميمفرآيندهاي
پيشـنهادات و انتقـادات، و  جـامع د نظـام همچنين با ايجـا 

كلانمباحثدرنظروپيشنهادارائهبهكارشناسانترغيب
پسـتي، صندوقاينترنتي،سايتاز طريق طراحي(سازمان 
دركارشناسـان مشـاركت بيشـتر  ) غيـره وكارگـاه تشكيل
. سازمان فراهم گرددهايگيريتصميم

زمينــهدرمســتقيم،بــه سرپرســتانلازمهــايآمــوزش-
ــورد ــربرخ ــابهت ــانب ــت  كارشناس ــردد و در نهاي ــه گ ارائ
.كارشناسان برگزار گرددازقدردانيهايي در راستايجشن
طـوركلي بــا اجرايـي كـردن راهكارهــاي از ايـن دســت     بـه 
توان ادراك افراد از عدالت سـازماني را افـزايش داد كـه    مي

ملكرد بيني عبا توجه به نقش مهم عدالت سازماني در پيش
اي در پــژوهش حاضــر بــه تناســب بــه اي و زمينــهوظيفــه

عملكرد شغلي بالاتر كارشناسـان تـرويج كشـاورزي مـورد     
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Abstract 
The present study intended to investigate how organizational justice relates to dimensions of job 

performance. Hereby, it is strived to address the impact of organizational justice on task as well as 
contextual performance among agricultural extension experts. Sampling 180 agricultural extension 
experts, working in the Kerman Province, as statistical population; 123 cases were determined using 
both Krejcie and Morgan’s Table and proportional stratified random sampling method of sample size. 
Data were collected using a questionnaire developed for the study. Validity of the questionnaire was 
approved by panel of experts. In order to masure the reliability of questionnaire, Cronbach's Alpha 
coefficient was calculated. Data were analyzed by applying SPSSwin20 and LISREL8.5. Results showed 
that there was a positive and significant relationship among all components of organizational justice 
(distributive justice, procedural justice and interactive justice) and task along with contextual 
performance among extension experts (P <0.01). Furthermore, results related to structural equation 
modeling (SEM) showed that organizational justice can explain 36% and 26% of variations of 
extension experts’ task and contextual performance respectively.
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