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Abstract
Introduction: Organizational justice as a fundamental basis for the effectiveness of 

organizational processes is introduced. Observance or nonconformity of organizational 
justice is effective on staffs’ Productivity.

The aim of this study was to determine correlation between organizational justice and 
productivity of welfare organization’s staffs in Shiraz 2014

 Materials & Methods: In this descriptive –correctional study, 124 staffs of Shiraz 
Welfare organization were selected by simple random sampling. Data were collected 
by two questionnaires: “Organizational Justice Questionnaire” and “Staff Productivity 
Questionnaire”. Validity of the research was measured by other researchers in Iran. Data 
were analyzed by SPSS/19.

Findings: Between organizational justice (11.92-126.07) and staffs’ productivity (9.42-
41.45) there were a significant and positive relationship (P<0.001, r =0/45). Moreover, there 
was significant and positive relationship between dimensions of organizational Justice and 
staffs’ productivity.

Conclusion: Enhancement of organizational justice can increase the staffs’ productivity. 
Therefore, it is recommended that administrators increase the components of organizational 
justice in order to enhance the staffs’ productivity.
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 چکیده
مقدمه: عدالت سازماني به عنوان پایه اي اساسي و ضروري براي اثربخشي فرایندهاي سازماني مطرح می باشد. احساس رعایت 
یا عدم رعایت عدالت سازمانی در بهره وری کارکنان موثر است. پژوهش حاضر با هدف تعیین همبستگی بین عدالت سازمانی و بهره وری 

کارکنان سازمان بهزیستی شهر شیراز در سال 1393 انجام شده است. 
روش                              به  و  شیراز  بهزیستی  سازمان  کارکنان  از  نفر   124 مشارکت  با  توصیفی-همبستگی،  مطالعه  این  ها:  روش  و  مواد 
نمونه گیری -تصادفی ساده انجام شد. داده ها پس از توضیح اهداف و کسب رضایت از افراد، با استفاده از "پرسشنامه عدالت سازمانی" 
 ،)Staff Productivity Questionnaire( "و "پرسشنامه بهره وری کارکنان ) Organizational Justice Questionnaire(
جمع آوری گردید. روایی و پاپایی در مطالعات داخل کشور تایید شده است. تحلیل داده ها با استفاده از نرم افزار آماری اس پی اس اس 

نسخه 19 انجام شد.
معناداری                       و  مثبت  همبستگی   )9/42-41/45( کارکنان  وری  بهره  نمره   )11/92-126/07( سازمانی  عدالت  نمره  بین  ها:  یافته 

)r=0/45 ،sig= P<0.001( وجود داشت. همچنین هر سه بعد عدالت سازمانی با بهره وری کارکنان همبستگی معنادار و مثبت داشتند. 
نتیجه گیری: با افزایش عدالت سازمانی در سازمان بهزیستی، میزان بهره وری کارکنان افزایش یافته است. لذا به مدیران توصیه 

می شود با تقویت عدالت سازمانی و عوامل مرتبط با آن در محل کار می توانند بهره وری کارکنان سازمان خود را افزایش دهند.

کلید واژه ها: عدالت سازمانی، بهره وری کارکنان، سازمان بهزیستی.

تاریخ پذیرش: 1394/7/20 تاریخ دریافت: 1393/11/22  
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مقدمه 
حیات و تداوم هر سازمان و نهاد اجتماعی در گرو وجود 
پیوندی مستحکم میان عناصر تشکیل دهنده آن است. این پیوند 
دارد.  قرار  سازمان  آن  در  عدالت  رعایت  میزان  تأثیر  تحت 
به دست  از کار در سازمان  آنچه  درباره  افراد  پاسخ  ارزیابی 
می آورند، در مقابل آنچه به سازمان ارائه می دهند، موضوع 
بسیاری از  پژوهش های اجتماعی در زمینه عدالت بوده است. 
پژوهشگران عدالت سازمانی را ادراک افراد از منصفانه  یا غیر 
منصفانه بودن رفتار کارکنان سازمان با آنها می دانند )1(. بحث 
و مطالعه پیرامون عدالت در محیط های سازماني قدمت دیرینه 
اي دارد و منشأ آن به نظریه برابري Adams در دهه 1960 
باز مي گردد )2(. پس از سال 1990 فصل جدیدي از مطالعات 
تجربي پیرامون عدالت سازماني آغاز مي شود که ما حصل آن 
 Distributive(  شناخت سه نوع عدالت یعني عدالت توزیعی
و   )Procedural Justice( ای  رویه  عدالت   ،)Justice

عدالت تعاملی )Interactional Justice( در سازمان هاست 
)2(. عدالت توزیعي: به حضور انصاف و عدل در توزیع پیامدها 
مربوط می شود )3(. عدالت رویه اي: رویه هاي استخدام، ارتقا، 
فصل  و  حل  و  عملکرد  ارزیابي  پاداش،  و  حقوق  پرداخت 
ترین خاستگاه هاي عدالت  مهم  از جمله  تعارضات سازماني 
)مراوده  تعاملي  عدالت   .)4( باشند  مي  سازمان  در  اي  رویه 
ای(: به دلیل این که عدالت تعاملي توسط رفتار مدیریت تعیین                                                                                       
شناختي،  هاي  واکنش  با  مرتبط  عدالت  نوع  این  شود،  مي 
دیگر،  عبارت  به  یا  مدیریت  به  نسبت  رفتاري  و  احساسي 
متغیر  یک  عنوان  به  عدالت  تحقق   .)5( است  سرپرست 
راهبردی نقش تاثیرگذاری در بهره وری سازمان ایفا می نماید 
)6(. اهمیت بهره وری و لزوم بررسی آن با توجه به گسترش 
سطوح رقابت، پیچیدگی فناوری، تنوع سلیقه ها، کمبود منابع و 
سرعت تبادل اطلاعات بر کسی پوشیده نیست)7(. بهره وری 
از منظر مرکز بهره وری ایران یک فرهنگ، نگرش عقلایی 
کردن  تر  هوشمندانه  آن  هدف  که  است  زندگی  و  کار  به 
 .)8( است  تر  فعال  و  بهتر  زندگی  به  دستیابی  برای  فعالیتها 
بهره وري در سطح کارکنان به تجزیه و تحلیل، اندازهگیري 
و بهبود بهره وري منابع انساني اختصاص دارد، موضوع بحث 

آن ارتقا و بهبود بهره وري نیروي انساني اعم از نیروي کار 
مستقیم یا نیروي کار غیر مستقیم است )8(. دهقانیان و صبور 
)9( رابطه بین ابعاد عدالت سازمانی و تعهد سازمانی در 295 
نفر از کارکنان یک شرکت بیمه را بررسی نمودند. یافته هاي 
سازمانی  وتعهد  سازمانی  عدالت  میان  که  داد  نشان  پژوهش 
 Philip & Rajender .همبستگی معنادار و مثبت وجود دارد
)10( در مطالعه ای با عنوان بررسی رابطه بین رفتار شهروندي 
سازماني و عدالت سازماني در محل کار، نتایج حاصله بیانگر 
آن بود که کارکنان زماني حداکثر رفتار شهروندي سازماني 
را دارند و اثربخشي را افزایش مي دهند که احساس نمایند که 
 Olkkonen .عدالت سازماني در مورد آنها رعایت مي گردد
رابطه  بررسی  با عنوان  ای  مطالعه  Lipponen & )11( در 

در  گروهی  و  فردی  کار  وری  بهره  و  سازمانی  عدالت  بین 
160 نفر از کارمندان یک موسسه پژوهشی به این نتیجه دست 
یافتند که در واحدهای کاری با رعایت عدالت سازمانی، بهره 
با مشاهده  وری و تولیدات سازمانی فزونی یافته و کارکنان 
رعایت عدالت در سازمان شان، تعهد و وفاداری به سازمان را 
از وظایف خود می دانند. با دستیابی به شناخت مناسب از میزان 
ارتباط ابعاد عدالت سازمانی و بهره وری کارکنان، مدیران این 
امکان را می یابند که اقدامات مناسبتری را در جهت توسعه ی 
احساس عدالت در سازمان، برنامه ریزی و مدیریت نمایند. لذا 
مطالعه ی ارتباط ادراک عدالت سازمانی با بهره وری کارکنان، 
در سازمان بهزیستی می تواند شکل دهنده ی رفتار سازمانی 
مدیران در جهت ارتقای بهره وری هر چه بیشتر کارکنان و 
در نتیجه سازمان بهزیستی در راستای خدمت رسانی بهتر به 
مراجعین باشد. پژوهش حاضر با هدف تعیین همبستگی بین 
عدالت سازمانی و بهره وری کارکنان سازمان بهزیستی شهر 

شیراز در سال 1393 انجام شده است. 

مواد و روش ها 
آماری  جامعه  همبستگی،  توصیفی-  پژوهش  این  در 
شهر  بهزیستی  سازمان  کارکنان  از  نفر   315 شامل  پژوهش 
شیراز در سال 1392 بود. نمونه گیری به روش تصادفی ساده، 
با استفاده از جدول اعداد تصادفی و طبق فرمول تعداد نمونه 
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محاسبه و تعداد 124 نفر انتخاب  شدند،

 جهت جمع آوری داده ها از پرسشنامه های زیر استفاده 
گردید.

سن،  شامل  که  شناختی  جمعیت  ویژگیهای  پرسشنامه   -1
جنسیت، وضعیت تحصیلات و سابقه کاری بود.

 Organizational( سازمانی"  عدالت  پرسشنامه   "  -2
   Niehoff & این پرسشنامه را (Justice Questionnaire

عدالت  بعد  سه  دارای  پرسشنامه  این  اند.  ساخته   Moorman

سازمانی " عدالت توزیعی، رویه ای و مراوده ای" را با 17 گویه  
توزیعی، گویه های 6-10  برای سنجش عدالت  )گویه های 1-5 
برای سنجش عدالت رویه ای و گویه 17-11 برای سنجش عدالت 
تعاملی( می باشد. از جمع این سه بعد عدالت سازمانی کلی بدست    
می آید. سطح اندازه گیری پرسشنامه براساس مقیاس هفت درجه ای 
)کاملا مخالف، نسبتا مخالف، مخالف، بی نظر، نسبتا موافق، موافق 
وکاملا موافق(، می باشد که در این پرسشنامه حداقل نمره 17 نمره 
و حداکثر نمره 119 نمره می باشد. در پژوهشی، همبستگي میان 
نمره های پرسشنامه، محاسبه و ضریب بازآزمایي براي پرسشنامه 
عدالت سازماني  0/785 به دست آمد. همچنین ضریب پایایي دروني 
با استفاده از روش آلفاي کرونباخ براي پرسشنامه عدالت سازماني 
0/84 و برای عدالت توزیعي 0/71، براي عدالت رویـه اي 0/75 و 

براي عدالت تعاملي0/87 به دست آمد )12(.
 Staffs( کارکنان"  وری  بهره  "پرسشنامه   -3
گیری    اندازه  مقیاس   (Productivity Questionnaire

گویه های  تمام  که  است  گویه  Achieva شامل 41  وری  بهره 
پرسشنامه مثبت می باشند و گویه های پرسشنامه بر اساس طیف 
نمره  متوسط، کم، خیلی کم(  زیاد،  زیاد،  )خیلی  تا 5  از 1  لیکرت 
می  بالاتر  وری  بهره  بیانگر  بیشتر  نمره  که  است  بندی گردیده 
باشد. که این پرسشنامه حداقل نمره 41 نمره و حداکثر نمره 205                           
می باشد. ابیلی و جاهد )13( در مطالعه خود در جامعه ایرانی، پایایی 
این پرسشنامه را به روش آلفای کرونباخ، 0/87 بدست آورده است. 
با عنایت به تایید روایی صوری و محتوایی این پرسشنامه، ضرورت 

بررسی مجدد احساس نگردید.
جهت اجرای پژوهش پس از اخذ مجوز های لازم به سازمان 
انجام  رضایت سازمان جهت  بهزیستی مورد نظر مراجعه کرده و 
پژوهش جلب گردید. در مرحله بعد با رعایت ملاحظات اخلاقی )اخذ 
رضایت آگاهانه از مشارکت کنندگان، محرمانه نگه داشتن نام و 
اطلاعات شخصی افراد، رعایت حقوق مولفین در استفاده از منابع( 
پرسشنامه ها در اختیار نمونه های مورد نظر قرار گرفته و پس از 
تکمیل توسط افرادی که مایل به شرکت در پژوهش بودند، مبادرت 
به جمع آوری آنها شد. برای توصیف داده های حاصل از پرسشنامه 
توزیع  بعدی،  از جدول یک  کارکنان  بهره وری  و  عدالت سازمانی 
فراوانی و همچنین از شاخص های مرکزی مثل میانگین استفاده 
بهره  و  سازمانی  عدالت  متغیر  دو  بین  رابطه  تعیین  برای  گردید. 
وری کارکنان از ضریب همبستگی پیرسون و به منظور تعیین ارتباط 
ویژگیهای فردی با عدالت سازمانی و بهره وری کارکنان از آزمونهای 
تی مستقل و آنالیز واریانس و برای پردازش داده ها از نرم افزار اس 

پی اس اس نسخه 19 استفاده شد.

یافته ها 
و  مرد  درصد   31/5 مطالعه،  در  کننده  شرکت  نفر   124 از 
68/5 درصد زن بودند. بر اساس یافته ها، بیشترین فراوانی پاسخ 
دهندگان از نظر توزیع سنی، گروه سنی 40-30 سال )37 درصد( 
بودند و کمترین فراوانی را گروه سنی50 سال به بالا )16 درصد( 
دارای  افراد  را  فراوانی  بیشترین  تحصیلات  سطح  نظر  از  داشتند. 
مدرک کارشناسی )45 درصد( و کمترین فراوانی را افراد دارای مدرک 
کارشناسی ارشد )11 درصد( داشتند و در رابطه با سابقه کار گروههای 
زیر 5 سال )34 درصد( بالاترین فراوانی و افراد با10-5 سابقه )13 
درصد( کمترین فراوانی را داشتند. وضعیت عدالت سازمانی و ابعاد 
آن همچنین بهره وری در کارکنان سازمان بهزیستی شهر شیراز در 
جدول 1 آورده شده است. طبق جدول مذکور میانگین به دست 
آمده برای عدالت سازمانی 61/45 است که از میانگین متوسط، پایین 
تر است. همچنین از میانگین ابعاد عدالت سازمانی عدالت توزیعی و 
رویه ای پایین تر از میانگین متوسط و میانگین عدالت مراوده ای 

متوسط و رو به بالا بوده است.
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جدول 1: وضعیت عدالت سازمانی و خرده مقیاسهای آن و بهره وری کارکنان بهزیستی

N =124     میانگین متوسطانحراف معیارحداکثرحداقلمیانگینمتغیر
عدالت سازمانی
عدالت توزیعی
عدالت رویه ای

عدالت مراوده ای
بهره وری کارکنان

61/45
17/91
16/41
29/12
126/07

34
7
7
18
82

86
30
26
41
147

9/42
5/10
4/18
5/87
11/92

68
20
20
28
123

جدول 2: مقایسه عدالت سازمانی و بهره وری در ویژگی های جمعیت شناختی با استتفاده از انالیز واریانس یکطرفه

بهره وری کارکنانعدالت سازمانی

سطح معناداریمقدار Fسطح معناداریمقدار Fویژگی های فردی

سن
سابقه کار
تحصیلات

25/70
9/33
29/47

*0/001
*0/001
*0/001

2/39
2/02
2/73

0/07
0/09
0/08

همانطوری که در جدول2 مشاهده می شود، با انجام آزمون آنالیز واریانس یک طرفه، تحقق عدالت سازمانی از دیدگاه کارمندان 
برحسب رده سنی، سابقه کاری و تحصیلات تفاوت معنی داری بدست آمد ولی در بهره وری کارمندان برحسب رده سنی، سابقه کاری و 
تحصیلات تفاوت معنی داری بدست نیامد. همچنین نتایج حاصل از آزمون تی مستقل، نشان داد. عدالت سازمانی در مردان و زنان تفاوت 
معنی داری دارد )t=7/97 ،P <0/001(، لیکن بین متغیر جنس و بهره وری کارکنان تفاوت معناداری مشاهده نشده و اختلافی بین زنان و 

.)t= 0/35 ،P=0/72( مردان دیده نشد

جدول 3: رابطه عدالت سازمانی و خرده مقیاسهای آن با بهره وری در کارکنان بهزیستی شهر شیراز

عدالت مراوده ایعدالت رویه ایعدالت توزیعیعدالت سازمانیمتغیرها

بهره وری
ضریب همبستگی
سطح معنی داری

0/45
*0/001

0/30
*0/001

0/41
*0/001

0/33
*0/001

نتایج به دست آمده از جدول 3 نشان می دهد که بین عدالت سازمانی با بهره وری کارکنان بهزیستی شهر شیراز همبستگی 
مثبت و معناداری )P>0/001 و r=0/45( وجود داشت. همچنین هر سه بعد عدالت سازمانی نیز با بهره وری کارکنان رابطه معناداری 

داشتند.

بحث 
یافته های این پژوهش نشان وضعیت عدالت سازمانی 
در سازمان مورد مطالعه از مقدار متوسط پایین تر است. این به 
این معناست که افراد مورد مطالعه انصاف موجود در سازمان 
را تا حدودی نامناسب ادراک می کنند. مطالعه بهلولی زینب 
و همکاران، این نتیجه را تایید نمی کند )14(. پژوهشگران بر 
این باورند که ویژگی خاص سازمان بهزیستی در ارائه خدمات 
و کار با اقشار آسیب پذیر توقع کارکنان این سازمان از عدالت 

سازمانی را بالاتر برده درحالیکه سازمان نتوانسته به این نیاز 
پاسخ مناسب دهد. میانگین عدالت سازمانی کارکنان سازمان 
بهزیستی به عنوان متغیر مستقل پژوهش به تفکیک ابعاد و بر 
داده شده  توضیح  زیر  در  مربوطه  فرعی  های  اساس شاخص 

است:
مطالعه  مورد  توزیعی در سازمان  تحقق عدالت  میزان   
از حد متوسط پایین تر بوده که این یافته با مطالعه حبیبی و 
ساکی )15( همخوان می باشد. و همچنین بین عدالت توزیعی 
از  از نظر کارکنان رابطه معنادار وجود داشت.  بهره وری  و 
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آنجایی که این جنبه از عدالت بیشتر بر مزایای نقدی و غیر 
نقدی دریافت شده توسط کارکنان تاکید می کند. بنابراین، می 
توان یکی از دلایل ادراک کم از عدالت توزیعی را، مناسب 
نبودن مزایای اعطایی در سازمان مورد مطالعه دانست. مطالعه 
گل پرور و نادی )3( نیز میزان عدالت توزیعی ادراک شده در 

بین پرستاران را ضعیف گزارش داد.
مطالعه  مورد  ای در سازمان  تحقق عدالت رویه  میزان 
از حد متوسط پایین تر بوده که این یافته با مطالعه حبیبی و 
ساکی )15(، مغایرت داشت. همچنین بین عدالت رویه ای و 
بهره وری از نظر کارکنان رابطه معنادار وجود داشت. مدیران 
سازمان باید در راستاي ارتقاي ادراک عدالت رویه اي و در 

نهایت درگیري بیش تر کارکنان در کار، گام بردارند.
میزان تحقق عدالت مراوده ای در سازمان بهزیستی در 
حد متوسط و رو به بالا بوده که این یافته با مطالعه حبیبی و 
ساکی )15( همخوان می باشد. همچنین بین عدالت تعاملی و 
بهره وری از نظر کارکنان رابطه معنادار وجود داشت. شاپور 
که  کردند  عنوان  خود  پژوهش  طی   )17( همکاران  و  امین 
عدالت تعاملی با رضایت شغلی رابطه مستقیم و معنادار دارد. اثر 
رضایت شغلی می تواند بر سایر ابعاد سازمانی مانند عملکرد و 
بهره وری کارکنان تخلیه شود )17(. براساس نتایج به دست 
آمده میزان بهره وری در سازمان بهزیستی در حد متوسط و رو 
به بالا می باشد. هدایتی و همکاران )18( در مطالعه ای که در 
بیمارستان های دانشگاه علوم پزشکی ایران انجام دادند، نشان 

دادند که بهره وری نیروی کار در حد متوسطی بوده است.
تحقق  بین  یکطرفه  واریانس  آزمون  از  حاصل  نتایج 
سنی،  رده  برحسب  کارمندان  دیدگاه  از  سازمانی  عدالت 
تحصیلات، جنسیت و سابقه کاری تفاوت معنی داری نشان 
داد. بیشترین میزان تحقق عدالت سازمانی از دیدگاه کارکنان 
مربوط آقایان، رده سنی20 تا 30 سال، با مدرک تحصیلی دیپلم 
بوده و کمترین میزان تحقق  بالا  به  و سابقه کاری 15 سال 
عدالت سازمانی از دیدگاه کارکنان متعلق به خانم ها، رده سنی 
30 تا 40 سال، تحصیلات لیسانس و سابقه کاری زیر 5 سال 
بوده است. شاید این یافته به این دلیل باشد که هر چه سن یک 
نفر در سازمان کمتر باشد، یا تحصیلات پایین تری داشته باشد، 
توقعات پایین تری و در نتیجه ادراک از عدالت بیشتری نسبت 
به افراد با رده سنی و تحصیلات بالاتر خواهند داشت. همچنین 
دارند عموما بصورت رسمی و  بالایی  کسانی که سابقه کار 
مادام العمر به استخدام در آمده اند که همین امر موجب شده 

است که نسبت به افراد با سابقه کار پایین که اکثرا به صورت 
پیمانی و قراردادی به استخدام درآمده اند امنیت شغلی، آشنایی 
با شرح شغل و تجربه بیشتری و در نتیجه درک از تحقق عدالت 

بالاتری داشته باشند. 
نتیجه رسید که بین  این  Al-Zu’bi در مطالعه ای به 
عدالت سازمانی با سن تفاوت معنادار وجود داشته و بین عدالت 
سازمانی با تحصیلات و سابقه کاری تفاوت معناداری وجود 
نداشته است )19(. همچنین خطیبی در مطالعه ای به این نتیجه 
دست یافت که بین عدالت سازمانی با سابقه کاری و تحصیلات 
سن  با  سازمانی  عدالت  بین  و  داشته  وجود  معناداری  تفاوت 
وری  بهره  بین   .)20( است  نداشته  وجود  معناداری  تفاوت 
کارمندان برحسب رده سنی، جنسیت، تحصیلات و سابقه کاری 
تفاوت معنی داری وجود نداشت. شاید به دلیل اینکه اکثر افراد 
جامعه خانم ها و افراد دارای مدرک تحصیلی بالا بوده اند، در 
نتیجه عامل تعیین کننده ای به حساب نمی آمدند. طبق مطالعه 
حسن زاده و شایرباقی بین بهره وری کارکنان با تحصیلات 
تفاوت معناداری وجود داشته و بین بهره وری کارکنان با سابقه 

کاری تفاوت معناداری وجود نداشته است )21(.
کار،  به  نسبت  را  مثبتی  نگرش  افراد  که  هنگامی 
به  مشغول  آن  در  که  را  سازمانی  کل  یا  و  واحد  مدیریت، 
کارند داشته باشند، انگیزه آنان جهت انجام بهتر کار، بیشتر                              
نیز   Deconinck & Dean پژوهش  های  یافته  می شود. 
اهمیت عدالت سازمانی و بیانیه های نقش را در تاثیرگذاری 
به  نتایج  به  توجه  با  تایید می کند )22(.  رفتار کارمندان  بر 
دست آمده از پژوهش، مدیران سازمان باید حساسیت بیشتری 
نسبت به اثرگذاری بر ادراک از عدالت سازمانی کارکنان نشان 
دهند و سعی نمایند وضع موجود از ادراک عدالت سازمانی را 
مشخص کنند و براساس اهداف و چشم اندازهای سازمان برنامه 
بهره وری  و  انسانی  منابع  توسعه  بهبود  راستای  در  ای جامع 

بیشتر نیروی انسانی فراهم نمایند.

نتیجه گیری نهایی 
 نتایج این پژوهش نشان داد که میزان ادراک عدالت 
از  تر  پایین  شیراز  بهزیستی  کارکنان  دیدگاه  از  سازمانی 
سازمان  کارکنان  وری  بهره  میزان  و  بوده  بوده  متوسط  حد 
تحقق  بین  است.  بوده  بالا  به  رو  و  متوسط  در حد  بهزیستی 
عدالت سازمانی از دیدگاه کارمندان برحسب جنس، رده سنی، 
تحصیلات و سابقه کاری تفاوت معنی داری بدست آمد و بین 
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بهره وری کارمندان برحسب جنس، رده، سنی و سابقه کاری 
نتایج  نیامد. همچنین  و تحصیلات تفاوت معنی داری بدست 
نشان داد همبستگی مثبت و معناداری بین عدالت سازمانی و 
ابعاد آن با بهره وری کارکنان سازمان بهزیستی شهر شیراز در 
سال 1393وجود داشت. وضعیت روانی مشارکت کنندگان به 
هنگام پاسخ به سوالات پرسشنامه از جمله محدودیت های این 

پژوهش بوده که از عهده پژوهشگر خارج بوده است.
با توجه به نتایج بدست آمده از این پژوهش می توان با 
افزایش عدالت سازمانی در کارکنان سازمان بهزیستی، میزان 
بهره وری آنها را افزایش داد. پیشنهاد می شود مطالعه ای مشابه 
در سایر سازمان ها و مراکز توانبخشی جهت تعمیم نتایج و 

یافته ها انجام گیرد. 

تشکر و قدردانی 
این مقاله حاصل پایان نامه دانشجوی کارشناسی ارشد 
رشته مدیریت توانبخشی لیلا مرادی و به راهنمایی آقای دکتر 
محترم  مسئولین  از  پژوهشگران  باشد.  می  حسینی  محمدعلی 
کارکنان  تمامی  نیز  و  توانبخشی  و  بهزیستی  علوم  دانشگاه 
محترم سازمان بهزیستی شهر شیراز که در پژوهش شرکت و 
با حوصله و دقت به سؤالات پرسشنامه ها پاسخ دادند، تشکر و 

قدردانی می نمایند. 
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