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 چکیده

نسانها در سازمانها بر پایه عدالت و طراحي سازمان به گونه ای کهه ادرا  عادننهه تعامل ا

بودن را در کارکنان آن بر انگیهزد بها وههور سهازمانهای ع نمهي نمهود یافهت و در ع هر 

وهور دیگر بار مورد توجه قرار گرفت. در این پژوهش به عنوان یک تح یه   سازمانهای نو

یات عدالت سازماني،  و با بههره گیهری از منهاور رههار گانهه بنیادی پس از مروری بر ادب

به طراحي و ترسیم یک مدل اولیه از سهازمان  ،سازمان در کارت امتیازی نورتون و کاپنن

عدالت محور پرداخته و سپس با تشکیل پنل دلفي)متشکل از نخبگهان دانشهگاهيم مهدل 

رات اعضهای پنهلم مهدل نههایي از ارامه شده تایید و اعتبار سنجي شد و پس از اجماع نظه

)بعنوان جامعه آماری ه کل سازمان تامین اجتماعي اداردو  سازمان عدالت محور تهیه و در

آنگاه با استفاده از معادنت ساختاری تامیدی، تاییهد  تح ی م به محک آزمون گذاشته شد.
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مهي و قطعي مدل صورت گرفت. در این پژوهش بعلت کثهرت متغیرهها  از رویکردههای ک

 کیفي توامان استفاده گردیده است.

سازمان دلفي و کارت امتیازی متوازن، عدالت سازماني، سازمان،  مدل : طراحيکلید واژه

 تامین اجتماعي

 :مقدمه

ادرا  عدالت سازماني،یک الزام اساسي برای کارکرد مهورر سهازمانها، و ریهایت شخ هي 

      ی آنهان ن هش بسهیار مهمهي را ایفها هها و رفتارههاکارکنان بوده و در شهکل دادن نگهرش

مان [. عدالت سازماني به دیدگاه کارکنان مربوط مي شودم اینکه آیا سهاز23:175کند]مي

 ؟ [25:7کند یا نه]با افرادش عادننه برخورد مي

اگر افراد به من فانه بودن آنچه از سازمان بدست مي آورند، در م ابهل آنچهه بهه سهازمان 

ایمان داشته باشندم تعهد و پایبندی بیشتری به ارزشها و اههدا  سهازمان ارامه مي دهند، 

پیدا کرده و فعاننه تر ن ش خود را ایفا مي کنند، همچنین کمتر اقدام به تر  سهازمان و 

یافتن فرصتهای جدید شغلي مي کنند، و در مجموع منجر به افزایش ارر بخشي سهازماني 

مدیران تمایهل روز افزونهي بهه اسهت رار عهدالت در خواهند شد، به همین دنیل است که 

 م27:150)سازمان ها نشان داده اند.

مدل کارت امتیازی متوازن روشهي بهرای سهنجش همهه جانبهه سهازمان در پرتهو برنامهه 

استراتژیک است و رون یک روش ارزیابي همه جانبه است به گونه ای مناسب تر، امکهان 

 آورد.م ميسنجش عادننه بودن سازمان را فراه

 . مباني و رارروب نظری تح ی  2  

 عدالت سازماني

پژوهش در مورد عدالت سازماني از این جهت حامز اهمیت است که فرصهت ههای زیهادی 

نظریهه . [31:93]برای ت میم گیری مدیران وجود دارد که به عهدالت منتههي مهي شهود

کشه  و در  احساسهات عدالت سازماني، رهارروبي را ارامه مي کنهد کهه از طریه  آن، 
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عهدالت سهازماني، پیامهدهای تغییهر کارکنان از اعتماد یا بي اعتمادی بیشهتر مهي شهود. 

سازماني را با روش های به کار رفته در دستیابي بهه آنهها و همچنهین ادرا  رفتهار افهراد 

 .[29:360]تحت تاریر در هم مي آمیزد

سازمان و عکس  ستاده خود ازاز نان کدر  من فانه کار را عدالت سازمانيم 1993جیمز)

را بهه  آنم 1996و1987گرینبهر))ادار  هایي مهي دانهد والعمل رفتاری آنها به رنین 

از میزان برخورد من فانه سازمان با آنهها  مي کند که ادرا  کارمندان ل يمفهومي ت منزله

 ن، نشهاممثل تعههد و ریهایت)بر پیامدهای سازماني را ین ادرا  هااو رگونگي اررگذاری 

 [.25:6]ددهمي 

م 2002و تهاتم و همکهاران)م 1993گرینبهر) )م، 2002و  2001الکوییت و همکهاران)ک

تاکید کرده اند که عدالت سازماني با فراگردهای سازماني مهمي مثل تعهد کارکنان، رفتار 

شهروندی، ریایت شغلي و عملکرد، پیوند خورده استم یهمن اینکهه عهدالت سهازماني و 

جتمههاعي، ارتبههاط نزدیکههي بهها فراگردهههای رهبههری و ت ههمیم گیههری مسههلولیت ا

 .[39:300]دارند

 مدل های عدالت )ابعاد عدالتم

 ،1989و کوونوسکي در سهال  طب ه بندی های زیادی برای عدالت ارامه شده استم فولگر

عدالت توزیعي  که شامل دنبه طور گسترده به کار گرفترا نوعي مفهوم دو بعدی از عدالت 

م، کوهن،کههاراش و 2000. مسترسههون و همکههاران)[40:305]بههود دالت رویههه ایعهه و

م معت د بودند که عدالت سازماني مشتمل 2002م و کروپانزانو و همکاران)2001اسپکتور)

. جالهب [44:667]بر سه سازه است: عدالت توزیعي، عدالت رویه ای و عهدالت مهراوده ای

مدل رهارعاملي عدالت را پیشهنهاد کردکهه م بعدها 1993است که بدانیم خود گرینبر))

مشتمل بهر عهدالت تهوزیعي، عهدالت رویهه ای، عهدالت بهین فهردی و عهدالت اطنعهاتي 

. سههپس بهها ایجههاد تغییراتههي درمههدل رهارعههاملي عههدالت، مههدلهای پههن  [37:355]بههود

وشش عاملي عدالت مطرح شدند که در آنها عهدالت رویهه ای و عهدالت  [36:103]عاملي

ی هههر دو بههه طههور مجههزا بهها مولفههه هههای خودشههان مههورد بررسههي قههرار مههي بههین فههرد
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اندیشمندان مدیریت مویوع عدالت را از مناور متفهاوتي مهورد توجهه .[27:149]گرفتند

 قرار داده هاند که در سطوح زیر مورد توجه قرار مي گیرد.

ان ها  عهدالت یها م،  2002ش)هرتل و همکهاران م و1996)کومارعدالت توزیعي: به زعم 

. در روابط تبهادلي، عهدالت دنلت داردمدهای دریافتي درآشده از  درا عدالت ابرتوزیعي، 

ت سهیم یها تخ هین منهافع  نحوهتوزیعي با رگونگي به اشترا  گذاشتن سود و منافع و 

م بر آن است کهه  عهدالت 1965. البته آدامز)[35:684]سر و کار دارد هاگروهافراد وبین 

 .     [30:138]ارتباط پاداش و تنبیه با عملکرد شغلي دنلت داردتوزیعي بر میزان 

م وهمچنههین موشههولدر و 1996بههادوین) -عههدالت رویههه ای: تانههر و سههار  فیلههد

م معت دند که عدالت رویه ای با من فانه بودن فراگردهای اتخاذ ت میم 1998همکارانش)

کنان با احترام و ادب برخورد شهود، ارتباط دارد. اگر در فراگردهای اقتبا  انجام کار با کار

آنها احسا  مي کنند که تایید شده اند و حتهي پیامهد ههایي کهه دوسهت ندارنهد را نیهز 

راحتتر مي پذیرند. پیامدهای عدالت رویه ای عبارتند از تعهد سازماني، عملکرد ، ریایت ، 

 .[26:295]همگامي با ت میم ها و اعتماد

    عههدالت "ا رای  رویهههم بعههد اجتمههاعي عههدالت 1986)بیههز و مههوآ) عههدالت مههراوده ای: 

    که به وجه انسهاني فراگردهها و یهوابط سهازماني مربهوط [43:114]مي نامند "یامراوده

. عهدالت را منحظه مي کندیا ت میم گیرندگان با افراد  انیعني شیوه رفتار مدیر مشودمي

بط است و بهر اهمیهت ادب و تدالت مرارتباطي میان منبع و گیرنده ع ی با فراگردمراوده ا

 .[22:32]تاکید مي کندمت ابل  نزاکت، درستکاری و احترام

م، تیلههر و 1990م، گرینبههر))1988م، بیههز و شههاپیرو)1986عههدالت اطنعههاتي: بیههز)

یح رویهه م بیان کرده اند که عدالت اطنعاتي بر ویع و تویه1993م و شاپیرو)1990بیز)

م نیزمعت دنهد کهه عهدالت 2001ند. کالکوییت و همکاران)کهای ت میم گیری تمرکز مي

های ساختاری فرآینهدها اطنعاتي تعاری  و تفاسیر، اطنعات مورد نیاز برای ارزیابي جنبه

 [.27:151و رگونگي ویع آنها را فراهم مي کند]
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ن م بر آنند کهه عهدالت بهین فهردی بهه میهزا2009عدالت بین فردی: رگو و همکارانش) 

 ودبانههه، محترمانههه و تههوام بهها تشههخن افههراد مههافوب بهها دیگههران مربههوط برخههورد م

م معت دنهد کهه عهدالت بهین 2009در حالیکه آوری و همکهارانش) .[36:103] مي شود

بهر مهي  بها آنهها سهازماني رفتار من فانه ت میم گیرندگاناستنباط کارمندان از فردی به 

 [.34:136گردد]

 و حوزه ه عدالت سازماني بر مویوعاتي خاص متمرکز شدبا عنایت به اینکه هریک از ابعاد 

ي تهوان مهبه نظر مي رسهد  یندها را تحت پوشش قرار مي دهندآویژه ای از رفتار ها یا فر

متیهازی ایک از این ابعاد را با یکهي از منهاور رهارگانهه در مهدل کهارت  ن طه کانوني هر

 همسو دانست.  

 و نورتونگانه سازمان در مدل کاپنن  4مناور  

سهنجه ههای محرکهه "روبرت کاپنن و دیوید نورتهون  بها رهاق م الهه ای تحهت عنهوان

را به عنوان ابزار مدیریتي نوین بهرای ارزیهابي عملکهرد و  5کارت امتیازی متوازن "عملکرد

 ایجاد"یکسال بعد در م اله ای با عنوان .ارت ای یادگیری استراتژیک سازمان معرفي کردند

مدل اولیه خود را ارت ا بخشیده و کوشیدند با روشهي مبتنهي بهر ترسهیم  "نارزیابي متواز

روابط علي معلولي از این مدل جهت اجرا و مدیریت سیاستها استفاده کنند. بدین منظهور 

کارت امتیازی متوازن از رهار منظر فرآیند داخلي، مالي، رشهد ویهادگیری و مشهتری بهه 

ازمان، در قالب برنامهه ههای عملیهاتي پرداختهه و ترجمه رشم اندازها و استراتژی های س

زمینه های ایجاد مزیت نسبي و موف یت سازمان را فراهم مهي آورد. ایهن پژوهشهگران در 

م اله دیگر کهارت امتیهاز متهوازن را بهه عنهوان  3با راق 1996و 1993،1994سالهای

، 17توسهعه دادنهد] ژی ها در سازمان و کنترل مدیریت تسری وابزاری برای تدوین استرات

18 ،19 ،20.] 

کارت امتیازی متوازن در ابتدا به عنوان یک ابزار کنترل تشخی ي ارامه شد ولهي در گهذر 

زمان و با تغییرات و تحونت بعدی بعنوان یک سیستم مدیریت استراتژیک، کاربری آن به 

                                                           
5.Balanced Scorecard)BSC( 
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و اولیهه رههار [کارت امتیازی متوازن اصهلي 3:102عنوان یک ابزار تعاملي تایید گردید. ]

و  آوری، آنهالیزبهه جمهعمنظر از سازمان را در بر مي گیرد. در این رهار منظر مهي تهوان 

 :پرداختم این مناور مخت را به شرح ذیل مي باشند بسط اطنعات

: پیامدهای ملمو  استراتژی مورد نظر را در شرایط مالي مثل برگشت سرمایه منظر مالي

هام، سود آوری، رشد درآمد و کاهش هزینهه را  تعریه  ، ارزش و م دار س6مROIگذاری)

 کند.مي

ری و : پیامدهای عمومي مربوط به مشتری از قبیل ریایت، فراگیری، نگههدامنظر مشتری

 رشد را در بر دارد که خود عوامل پیشرو در رشد درآمد را تعری  مي کنند .

نهدهای ر و نهوآوری، فرآیفرآیندهای داخلي: اهدا  عملیات، مدیریت مشتری، ابتکهامنظر 

اجتمههاعي و اداری، ارت ههاف کیفیههت و سههودآوری فرآینههد هههای عملیههاتي را تعیههین مههي 

 [. 21:42کند]

یشهترین رشد و یادگیری: دارایي ها و متعل ات غیر ملموسي را تعیین مي کند کهه بمنظر 

کهدام  اهمیت را در استراتژی دارند، و بیان مي کند کهه کهدام مشاغل)سهرمایه انسهانيم،

 ي فرآینهدسیستم ها)سرمایه اطنعاتيم، و ره نوع فضایي)سرمایه سازمانيم، برای پشتیبان

 [. 33:126های داخلي و ایجاد ارزشم یروری و مورد نیاز هستند]

ا ازماني رسهبه نظر مي رسد هر یک از این مناور مي توانند تمام یا بخشي از ابعاد عدالت 

 به خود تخ ین دهند. 

 مي تح ی . مدل مفهو3

براسا  ادبیات مویوع و به زعم پژوهشگران مي توان به سهازمان عهدالت محهور بها یهک 

های ن قوانین و م ررات کشوری، سرمایهرویکرد مي توارویکرد سیستمي نگریست. در این 

یها ) را بعنوان درون داد .انساني، سرمایه های فیزیکي، فرهنر وآداب و سنن اجتماعي، و..

 سهازماني گرفت.این ورودی ها باید در مرحله فرآیند یعني همهان عهدالت در نظرم ورودی

و بعهد از پهردازش تبهدیل بهه  تحت تاریر یک یا رند بعد از ابعاد عدالت قرار مهي گیرنهد

                                                           
6.Return On Investment 
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یکسری خروجي یا برون داد مي شوند که بر اسا  مطالعاتي که تا کنون صهورت گرفتههم 

  [، 5،6،8،12،14،28،32،34،36،38،40عبارتند از: افزایش عملکهرد کارکنهان]

 افههههههههههههههزایش تعهههههههههههههههدات و گرایشههههههههههههههات سههههههههههههههازماني

[، 40کههاهش تضههاد] [،5،6،8،12،14،15،22،26،36،38،40،41،42،45]

[ ، 4،5،11،15،22،24،25،26،36،40،41،42،44افهزایش ریهایت شههغلي]

[ وافهههههههههزایش اعتمهههههههههاد 11افهههههههههزایش ریهههههههههایت مشهههههههههتری]

وندی [ و رفتهههههههههار شههههههههههر4،9،11،12،25،38،43،44سهههههههههازماني]

[ و .....این برون دادها خهود پیامهدی 14،16،36،40،44،46،47،5،10،سازماني]

و  احسا  ان ها  در کارکنها ن و   مهم را به دنبال خواهند آورد که عبارت است از: درک

 مخاطبین.

بدیهي است هر یک از پیامدها و برون دادها مي توانند بعنوان بهازخور، دوبهاره از  مرحلهه 

فرآیند وارد این ررخه شوندم و البته پر وایح است کهه کهل ایهن مراحهل در درون داد یا 

درون محیطي صورت مي گیرد که سازمان در آن قرار داردم بر آن تاریر مي گذارد و از آن 

 تاریر مي پذیرد. 

تمرکز ما بر مرحله فرآیند)پردازش و تبهدیل ورودیهها بهه خروجهي اصهلي  تح ی در این 

پهردازش بهرای اینکهه بهدانیم  ن ا  و عدالت در مخاطبینم اسهت.یعني در  و احسا  ا

ره زمینه ههایي بایهد ایجاد احسا  عدالت در مخاطبان، رگونه و در  ورودیهای سازمان و

ههر بعهد از  صورت بگیرد و رگونه باید ابعاد عهدالت را در سهازمان جهاری و سهاری کهردم

رههای رههار گانهه سهازمان در مهدل عدالت سازماني رهار بعدی را متناور با یکي از منظ

م فرض کردیم، سپس ریز فاکتورهای تمام ابعهاد را )در کارت امتیاز متوازنکاپنن و نورتون

 م.1با تمام مناور در پنل دلفي در محک داوری قرار دادیم شکل)
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 مدل مفهومي تح ی م: 1)شمارهشکل 

 

 سوال اصلي پژوهش

سهازماني بهها کههدام یهک از منههاور سهازمان در مههدل کههاپنن و  ههر یههک از ابعهاد عههدالت

نورتون)رشد و یادگیری، فراینهدهای داخلهي، مشهتری و مهالي در کهارت امتیهاز متهوازنم 

 متناور هستند؟

 . روش شناسي تح ی 4

 تح ی  تایید مدل مفهومي در پنل دلفي و پاسخگویي به سوال اصلي

لفهي و رویکهرد کیفهي اسهتفاده گردیهد. روش برای تایید مدل مفهومي تح ی  از روش د 

دلفي یکي از فنون اصلي در تدوین مدل در تح ی  و یکي از ابزارهای دستیابي بهه اتفهاب 
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نظر است. اعضای پنل دلفي بر اسا  مطالعات مهرتبط بها مویهوع تح یه  و یها کارههای 

همهراه اجرایي مرتبط با آن انتخاب مي شهوند. ایهن روش از یکسهری پرسشهنامه هها بهه 

بازخوردهایي کنترل شده تشکیل شده که در رند نوبت اجرا مي شود و آن در ادامهه پیهدا 

 . [1:65]مي کند تا منجر به اتفاب نظر میان اعضا گردد

به زعم مح  ان بعد عدالت توزیعي با منظر مالي، بعد عدالت رویه ای با منظر فرآینهدهای 

یادگیری و بعهد عهدالت اطنعهاتي بها منظهر داخلي، بعد عدالت بین فردی با منظر رشد و 

ریز فاکتورهای ابعاد عدالت سهازماني مشتری همسو تر مي نمود،برای تایید این حدسیاتم 

استخراج و در یک پرسشنامه ماتریسي،  تواف  آنها با مناور رهارگانه سازمان مورد سهوال 

ی معتبر کشهور در رشهته قرار گرفت. خبرگان پنل دلفي نیز تعدادی از  اساتید دانشگاه ها

مدیریت دولتي و با سواب  مطالعاتي متعدد و مرتبط با عدالت، کارت امتیازی متوازن و یها 

هر دو، بودند. برای انتخاب اساتید از روش نمونه گیری گلوله برفي اسهتفاده شهد. پهس از 

ین یهافتن انجام دو دور پنل دلفي و استفاده از نظرات خبرگان و اساتید دانشگاه و با تخ 

در مهدل کهارت امتیهازی متهوازن )ریز فاکتورهای ابعاد عدالت سازماني درمناور سهازمان 

 . م1جدول) ،  پاسخ سوال اول تح ی  به شرح ذیل استخراج گردیدمنورتون و کاپنن
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 م: نتای  دو دور دلفي در تخ ین ریز فاکتورهای عدالت درمناور سازمان1جدول)

 

 عدالت
مورد منظر  شاخن

 ظر مح  ینن

 منظر تایید

 شده  

 منظر تایید

 رانویه شده 

  مالي مالي ت سیم منافع سازماني توزیعي
  مالي مالي تخ ین منابع سازماني توزیعي
توزیع و تخ ین شرایط و  توزیعي

کانهای مورربر رفاه 

 کارمندان

  مالي مالي

  مالي مالي توزیع درآمدهای کارکنان توزیعي
  مالي مالي کنانح وب کار توزیعي
  مالي مالي مزایای کارکنان توزیعي
رسیدگي به نیازهای کارکنان  توزیعي

 و تنش در جهت رفع آنها

و  رشد مالي

 یادگیری

 

رشد و  مالي ترفیع کارکنان توزیعي

 یادگیری

 

فرآیندهای  مالي ساعات کاری توزیعي

 داخلي

 

فرآیندهای  قابلیت پاسخگویي رویه ای

 داخلي

دهای فرآین

 داخلي

 مشتری

فرآیندهای  ویع رویه های ت میم گیری رویه ای

 داخلي

فرآیندهای 

 داخلي

 

قوانین، م ررات ویوابطي که   رویه ای

 مبنای توزیع درآمد هستند

فرآیندهای 

 داخلي

فرآیندهای 

 داخلي

 

قوانین، م ررات ویوابط  رویه ای

 اعطای پاداش و اعمال تنبیه

فرآیندهای 

 داخلي

رشدو 

 دگیرییا

 

فرآیندهای  انعطا  پذیری رویه ای

 داخلي

رشدو 

 یادگیری

 مشتری
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برخورد مودبانه و توام با  رویه ای

 احترام  با کارمندان

فرآیندهای 

 داخلي

رشدو 

 یادگیری

 

فرصت های کافي برای اوهار  رویه ای

 نظرکارکنان

فرآیندهای 

 داخلي

  رشدو یادگیری

ربوط  قوانین، م ررات و یوابط م رویه ای

 به ارزیابي عملکرد

فرآیندهای 

 داخلي

فرآیندهای 

 داخلي

 

 

 عدالت

 

 شاخن

منظر 

مورد 

نظر 

 مح  ین

 منظر 

 تایید

 شده  

 منظر

 تایید شده 

 رانویه

فرآیند ارتباطي میان منبع و  بین فردی

 گیرنده رفتار

رشد و 

 یادگیری

 مشتری مشتری

آداب معاشرت در مناسبات بین  بین فردی

 فردی

رشدو 

 یادگیری

 مشتری رشدو یادگیری

توجه به حساسیت های رفتاری  بین فردی

 کارکنان

رشدو 

 یادگیری

  رشدو یادگیری

رشدو  اعطای مزیتهای اجتماعي بین فردی

 یادگیری

  رشدو یادگیری

رشدو  تامین ارتباطات یروری  بین فردی

 یادگیری

 مشتری رشدو یادگیری

از  امکان خروج محترمانه افراد بین فردی

 سازمان

رشدو 

 یادگیری

  رشدو یادگیری

رشدو  ایجاد محیط کاری باز بین فردی

 یادگیری

  رشدو یادگیری

در برخورد صاحبان قدرت با  بین فردی

 کارمند در فرآیندهای سازماني

رشدو 

 یادگیری

فرآیندهای 

 داخلي

 

مشارکت کارمندان در  فرآیند  بین فردی

 ت میم گیری

رشدو 

 یادگیری

ای فرآینده

 داخلي

 

ایجاد اعتماد بین کارکنان و  بین فردی

 مدیران

رشدو 

 یادگیری

  رشدو یادگیری

 مشتری رشدو یادگیری مشتری تعاری  اطنعات اطنعاتي
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 مشتری رشدو یادگیری مشتری تفاسیر اطنعات اطنعاتي

 مشتری رشدو یادگیری مشتری دقت اطنعات اطنعاتي

 مشتری رشدو یادگیری مشتری تت حیح پذیری اطنعا اطنعاتي

  رشدو یادگیری مشتری انتخابي بودن اطنعات اطنعاتي

 مشتری رشدو یادگیری مشتری اخنقي بودن اطنعات اطنعاتي

 مشتری رشدو یادگیری مشتری به اشترا  گذاری اطنعات اطنعاتي

مورد منظر  شاخص عدالت

 نظر مح  ین

 منظر تایید

 شده  

 منظر تایید شده

 رانویه

افشای اطنعات به منزله  منبع  اطنعاتي

 قدرت

فرآیندهای  مشتری

 داخلي

 

ارزیابي جنبه های ساختاری   اطنعاتي

 فرآیندها

فرآیندهای  مشتری

 داخلي

 

رگونگي ویع جنبه های  اطنعاتي

 ساختاری فرآیندها

فرآیندهای  مشتری

 داخلي

 

انت ال اطنعات مربوط به ررایي   اطنعاتي

 هاکارگیری فرآیند به

فرآیندهای  مشتری

 داخلي

 

انت ال اطنعات مربوط به ررایي   اطنعاتي

 ت سیم درآمدها

  مالي مشتری

شیوه رفتار مدیران یا ت میم  رویه ای

 گیرندگان

فرآیندهای 

 داخلي

 فرآیندهای داخلي

 رشد و یادگیری

 برقراری یک محیط بین فردی

 پاسخگو به همه کارمندان

رشدو 

 گیرییاد

 فرآیندهای داخلي

 رشد و یادگیری
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 جامعه آماری و نمونه گیری

کارکنان ادارات کل سازمان تامین اجتماعي و مراجعانشان در سطح استان تهران به عنوان 

جامعه آماری این پژوهش در نظر گرفته شد و مدل تح ی  در آن مورد آزمون قرار گرفت. 

کارکنهان سهازمان و منظهر مخهتن ای داخلهي مناور رشد و یهادگیری، مهالي و فراینهده

 .ستمراجعان سازمان بوده ا مختنمشتری 

با استفاده از جدول مورگان و به تعداد  بر اسا  تعداد ایشان ونمونه آماری برای کارکنان 

 نفر محاسبه شد.  341

با عنایت به عدم دسترسي بهه تعهداد مراجعهانم از فرمهول  نیزنمونه آماری برای مراجعان 

و بر اسها  میهزان مراجعهان ههر نفر محاسبه  384وکران)جامعه نا محدودم و به تعداد ک

 .اداره کل توزیع گردید

در نهایت به جهت سهولت در محاسبات آماری و م ایسهات مربوطهه در ههر دو نمونهه بهه  

پرسشهنامه تکمیهل شهده،  384گهروه نمونهه  2نفر، پرسشنامه ارامه و در هر  500تعداد 

 گردید.جمع آوری 

نفرکارکنان ادارات کل غرب و شرب تامین اجتماعي تهران که به پرسشنامه ها  384از کل

م از پاسخگویان را خانم هها تشهکیل داده انهد. همچنهین %63.5نفر)  244پاسخ داده اند، 

 35تهها  26م  از %44.8نفههر) 172سههال،  25م زیههر %3.4نفههر، ) 13نمههودار سههن ایشههان 

نفهر)  1سهال و  55تا  46م   از%10.7نفر) 41سال،  45تا  36م از%40.9نفر ) 157سال،

م زیهر  %1.3نفهر)  5سال بوده است، یهمن اینکهه سهطح تح هینت   56م  بانی 0.3%

م %48.2نفههر) 185م فههوب دیههپلم، %17.7نفههر) 68م دیههپلم، %24.7نفههر )  95دیههپلم، 

 م دکتری بود.%0.3نفر ) 1م فوب لیسانس و %7.8نفر ) 30لیسانس،

نفرمراجعان ادارات کل غرب و شرب تامین اجتماعي تهران که بهه پرسشهنامه  384کل از 

نفهر  127سهال،  25م زیهر %12نفهر) 46م خانم و %37.2نفر) 143ها پاسخ داده اند، نیز 

 46م از%17.2نفهر) 66سال،  45تا  36م از%29.2نفر) 112سال،  35تا  26م از 33.1%)

م  %3.9نفهر) 15سال بوده اند. سطح تح ینت   56 م بانی %8.6نفر ) 33سال و  55تا 



 
 33پژوهشنامه تربیتي /دانشگاه آزاد اسنمي واحد بجنورد/شماره                                            132

م %31.8نفهر ) 122م فهوب دیهپلم، %22.9نفهر ) 88م دیپلم، %37.2نفر) 143زیر دیپلم، 

 م فوب لیسانس بوده اند.%4.2نفر)  16لیسانس، 

 تجزیه و تحلیل مدل مفهومي تح ی  با روش تحلیل عاملي

اییهدی و تاستفاده از روش تحلیل عهاملي  در این مرحلهم مدل مورد آزمون قرار گرفت و با

 به تایید قطعي رسید. plsبا کمک نرم افزار 

تحلیل عاملي تاییدی: مدل معادنت ساختاری رویکرد آماری جامعي بهرای آزمهون فهرض 

یا پنهان است. از  8یا آشکار و متغیرهای مکنون 7های روابط بین متغیرهای مشاهده شده

ابل قبول بودن مدل های نظری را در جامعه ههای خهاص بها طری  این رویکرد مي توان ق

اسههتفاده از داده هههای همبسههتگي، غیههر آزمایشههي، و آزمایشههي آزمههود. تجزیههه و تحلیههل 

م، یکهي از 9SEMساختارهای کواریانس یا مدل سازی علي یا مهدل معهادنت سهاختاری)

و بهه معنهي اصلي ترین روش های تجزیه و تحلیهل سهاختارهای داده ای پیچیهده اسهت 

تجزیه و تحلیل متغیرهای مختلفي است که در یک سهاختار مبتنهي بهر تلهوری، تهاریرات 

همزمان متغیرها را بر هم نشان مي دهد. روابط متغیرها در مدل معادنت سلختاری به دو 

 حوزه ت سیم مي شود:

تحلیهل ل . روابط بین متغیرهای پنهان با متغیرهای آشکار)مدل اندازه گیری  و یها مهد1 

ر مهي عاملي مي باشد که در آن ارتباط سوانت پرسشنامه با سهازه هها مهورد بررسهي قهرا

 گیردم، 

ل مسهیر . روابط بین متغیرهای پنهان با متغیرهای پنهان)مدل ساختاری و یا مدل تحلی2

ه مهي که در آن ارتباط عامل های مورد بررسي با یکدیگر جهت آزمون فرییات مورد توج

 باشندم. 

یهری از گروش شناسي ساختاری ابتدا به ارزیابي ویژگي های فني و کفایت مدل اندازه در 

 سه جنبه مختل  پرداخته شد:

                                                           
7. Observed Variables 

8 .Latent Variables 
9 .Structural Equation Modeling 
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 7CR(11,.<(: برای سنجش پایایي از یرایب پایهایي ترکیبهي10*پایایي معیارها و سازه ها

منشهان مههي دههد کههه 2اسهتفاده شههد، جهدول شههماره ) (Alpha>.,7)و آلفهای کرونبهها 

 ژوهش از پایایي بسیار خوبي برخوردار بودند.های پپرسشنامه 

: برای تعیین روایهي همگهرا از روش روایهي تشخی هي بهه روش تعیهین 12* روایي همگرا

 [. 533:1استفاده شد] )AVE(13شاخن میانگین واریانس استخراج شده

 م: پایایي سازه ها و روایي همگرای پرسشنامه های تح ی 2جدول شماره)

 متغیر
واریانس استخراج  یریب پایایي مرکب آلفای کرونبا 

 شده

 0.63 0.95 0.95 مدل کاپنن و نورتو ن 

 0.59 0.93 0.93 منظر مشتری

 0.55 0.92 0.91 منظر رشد یادگیری 

 0.67 0.93 0.93 منظر مالي

 0.60 0.95 0.94 منظر فرآیندهای داخلي

تها  حهذ  مهي شهود 0.5ار عاملي کمتر از  م سوانت دارای ب (AVE)با استفاده از یریب

وایي م ر2برسد. جدول شماره) 0.5م دار شاخن میانگین واریانس استخراج شده به بانی

 همگرای مطلوب هر دو پرسشنامه را نیز نشان مي دهد.

شاخن هامم جهت تعیین پایایي  Tو آماره14های تناسب مدل)بار عاملي * ارزیابي شاخن

 شاخن ها استفاده شد. T بار عاملي و آماره ها از شاخنهر یک از 

                                                           
10.Individual Item And Construct Reliabilities 
11.Composite Reliability  

12.Convergent validity 

13.Average Variance Extracted(AVE) 
14. Factor Loading 
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 م: م ایسه مجذور میانگین واریانس استخراج شده با ماتریس همبستگي بین مفاهیم3جدول)

 گانه4مناور متغیر
 منظر

 مشتری

 منظر رشد

 و یادگیری 

 منظر

 مالي

فرآیندهای 

 داخلي

گانه مدل کاپنن و 4مناور

 نورتو ن
0.79 

    

 0.77 0.58 منظر مشتری
   

 0.74 0.71 0.60 منظر رشد و یادگیری کارکنان
  

 0.82 0.71 0.47 0.44 منظر مالي
 

 0.77 0.74 0.72 0.32 0.74 منظر فرآیندهای داخلي

م،حداقل میزان قابل قبول برای بهار عهاملي ههر یهک از 1999بار عاملي: بنا به نظر هالند)

عاملي آن ها کمتر از میهزان بیهان شهده است و سنجه هایي که بار   0.4سنجه ها برابر با 

 باشد، باید از فرآیند آزمون کنار گذاشته شوند. بار عاملي نشان دهنهد  میهزان همبسهتگي

منهاور T آمهاره م بار عاملي، وزن و م دار 3، در ساز  مربوطه است. جدول شماره)شاخن

 رهههههههههههههههههار گانههههههههههههههههه سههههههههههههههههازمان را نشههههههههههههههههان 

اسب بودن مدل اندازه گیهری ایهن روابهط های تناسب مدل، حاکي از منمي دهد. شاخن

 است. 0,5هستد. زیرا بار عاملي اکثر سوانت بزرگتر از 

از این معیار برای رد یا پذیرش فرییه ها اسهتفاده مهي شهود  SEMدر نرم افزار  T :آماره

باشهد آن یهریب معنها دار اسهت و اگهر   1,96بزرگتهر از  Tبدین صورت که اگهر م هدار 

در  Tریب معنا دار نیست. در پرسشنامه های پژوهش حایهر، م هدار کورکتر باشد آن ی

های تناسهب مهدل نیهز حهاکي از بودم این دسهته از شهاخن1,96تمام سوانت بزرگتر از 

تمام  tم بار عاملي و آماره4جدول شماره).مناسب بودن مدل اندازه گیری این روابط هستد

 مناور سازماني را نشان مي دهد.
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 مناور سازماني t: بار عاملي و آمارهم4جدول شماره)

 

 

 * ارزیابي مدل تحلیل مسیر پژوهش

  GOFاخن تناسب مهدل)از ش PLSبرای ارزیابي مدل تحلیل مسیر پژوهش، در نرم افزار

مبتني بر واریانس مي باشد و در آن میانگین هندسي ایهن  PLSم، استفاده شد. نرم افزار15

دو شاخن به عنوان شاخن نیکویي برازش کلي مدل به کهار مهي رود. بهرای انجهام ایهن 

 آزمون از دو شاخن:

 ازه هها. میانگین توان دوم یرایب همبستگي بهین سه2و   16. میانگین شاخن تجمعي1 

(R م، استفاده گردید. رنانچه م دارGOF  شهود مهي تهوان گفهتم 0,36 برابر یا بزرگتر از

 0.68در این پژوهش برابهر بها   GOFمدل ب ورت کلي معنادار و قابل قبول است. م دار 

م 3م و)2شده استم بنا براین مدل در مجموع دارای برازش مناسهب مهي باشهد. شهکلهای)

 در مدل تحلیل پژوهش را نشان مي دهند.   tها و م ادیریرایب استاندارد مسیر

 

                                                           
15. Goodness of fitness(GOF) 
16. communality 
 

 tآماره  بار عاملي متغیر

 52.65 0.94 منظر مالي

 30.97 0.90 منظر رشد ویاد گیری

 31.98 0.90 منظر فرایندهای داخلي

 6.31 0.77 منظر مشتری
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 م: الگوی کلي مدل با توجه به بار عاملي مولفه های اصلي2شکل شماره)

درحالت استاندارد م ایسه عددی یرایب مدل مسیرهای ت میم، امکانپذیر مهي باشهد. 

ری در خ هوص معنهادا  t% مي توان بر اسها  م هدار 95همچنین در سطح اطمینان 

باشهد، مسهیر معنهادار  1.96بزرگتر از   tیرایب ت میم گیری کرد. در صورتیکه م دار

است و در غیر این ورت مسیر معنادار نیست. همانطور که منحظه مهي شهود در مهدل 

تحلیل همه بخش های مدل  معنادار مي باشند و مدل مفههومي تح یه  کهامن مهورد 

گانهه  4گانه عدالت سازماني که بهه منهاور  4عاد تایید واقع گردیده و ریز فاکتورهای اب

 مدل نورتون و کاپنن اخت اص یافته اند مشخن و تایید شده اند.

 

 مولفه های اصليT م: الگوی کلي مدل با توجه به آماره3شکل شماره)

تمام ابعاد مدل را ب ورت یکپارره بررسي مي کند  plsبا عنایت به اینکه نرم افزار 

 م قابل مشاهده است.5م و)4ل در شکلهای)الگوی کامل مد
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  م: الگوی کامل مدل با توجه به بار عاملي مولفه های اصلي4شکل شماره )

  

  

  

  

  

 

 تمام مولفه های اصليT م: الگوی کامل مدل با توجه به آماره5شکل شماره )
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 :بحث و نتیجه گیری 

سازمان عدالت محور اخت اص دارد. بدین ترتیهب کهه مهدل  ژوهش به طراحي مدلاین پ

اولیه با بهره گیری از مناور رهارگانه سازمان در مهدل کهارت امتیهازی نورتهون وکهاپنن 

تهیه و سپس، روشي برای سنجش همه جانبه سازمان در پرتو برنامه استراتژیکم بعنوان )

ه هر یک از این مناور، نظرات در خ وص تخ ین ریز فاکتورهای ابعاد عدالت سازماني ب

خبرگان و صاحب نظران ا طي دو مرحله در پنل دلفي جمع آوری و مورد تجزیه و تحلیل 

 قرار گرفت و به شرح ذیل تایید شد:

در بعد عدالت توزیعيم ریز فاکتورهای ت سیم یا تخ ین منابع و منافع سازماني، توزیهع و 

مندان، توزیع درآمهدهای کارکنهان و ح هوب و تخ ین شرایط و کانهای مورر بر رفاه کار

مزایای کارکنان به منظر ماليم ترفیع کارکنان و رسیدگي به نیازهای کارکنان و تهنش در 

جهت رفع آنها به منظر رشد و یادگیری، و سهاعات کهاری بهه منظهر فرآینهدهای داخلهي 

 ناور شد.اخت اص یافتند. رشم پوشي ازمنافع آني سازمان نیز با منظر مشتری مت

در بعد عدالت رویه ایم ریز فاکتورهای قوانین، م ررات ویهوابط اعطهای پهاداش و اعمهال 

تنبیه، انعطا  پذیری، برخورد توام با احترام و مودبانه با کارمندان و ایجهاد  فرصهت ههای 

کافي بعنوان بخشي ازفرآیند اوهار نظر برای کارکنان، با منظر رشد و یادگیری، و قابلیهت 

گویي، ویع رویه های ت همیم گیهری، قهوانین و م هررات ویهوابط  مبنهایي توزیهع پاسخ

درآمد، م ررات و یوابط مربوط  به ترفیع کارکنان و م ررات و یوابط مربوط بهه ارزیهابي 

عملکرد، با منظر فرآیندهای داخلي متناور شدند، یهمن اینکهه شهیوه رفتهار مهدیران یها 

ای داخلي و رشد و یادگیری بطور برابهر ارتبهاط بهر قهرار ت میم گیرندگان با دو منظرفرآینده

 کردند. قابلیت پاسخگویي و انعطا  پذیری نیز ب ورت رانویه با منظر مشتری متناور شدند.

در بعد عدالت بین فردیم ریز فاکتورهای به کهارگیری آداب معاشهرت در مناسهبات بهین 

اعطای مزیتهای اجتماعي، تهامین فردی،حساسیت های رفتاری مربوط به هر یک از افراد، 

ارتباطات یروری  و کافي، فراهم کردن امکان خروج محترمانه افراد از سهازمان، برقهراری 

محیط کاری باز برای همه کارمندان، برقراری محیط کاری صادقانه برای همه کارمنهدان و 
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. و برقهراری ایجاد اعتماد بین کارکنان و مدیران، با منظر رشد و یهادگیری متنهاور شهدند

محیط پاسخگو به همه کارکنهان)از عهدالت بهین فهردیم بهه طهور مسهاوی در دو منظهر 

فرآیندهای داخلي و رشد و یادگیری امتیاز کسب کردند. فرآینهد ارتبهاطي میهان منبهع و 

گیرنده رفتارم ب ورت اولیه، و فرآیند های ارتباطي، به کارگیری آداب معاشرت و برقهراری 

 و کافي نیز ب ورت رانویه با منظر مشتری متناور شدند.ارتباطات یروری 

ها م در آمدعات مربوط به جرایي ت سیدر بعد عدالت اطنعاتيم ریز فاکتورهای انت ال اطن

طنعات، ابه منظر مالي، تعاری  اطنعات، تفاسیر اطنعات، دقت اطنعات، ت حیح پذیری 

نظر رشد مو به اشترا  گذاری اطنعات به انتخابي بودن اطنعات، اخنقي بودن اطنعات 

ی و یادگیری، و افشای اطنعات بهه منزلهه  منبهع قهدرت، ارزیهابي جنبهه ههای سهاختار

 ه ررایي فرآیندها، رگونگي ویع جنبه های ساختاری فرآیندها و انت ال اطنعات مربوط ب

ری  نکهه تعهابه کارگیری فرآیندها به منظر فرآیندهای داخلي اخت اص یافتنهد. یهمن ای

 اطنعات، تفاسیر اطنعهات، دقهت اطنعهات، ت هحیح پهذیری اطنعهات، انتخهابي بهودن

منظهر  اطنعات، اخنقي بودن اطنعات و  به اشترا  گذاری اطنعهات ب هورت رانویهه بها

 مشتری متناور شدند. 

 ،مدل سازمان عدالت محور در ادارات کل غرب و شرب تامین اجتماعي تههران برای آزمون

ابعاد  صورت گرفت بدین ترتیب که  بررسي پایایي و روایي ابزار اندازه گیری و کفایت مدل

مدل از طری  معادنت ساختاری و تحلیل عاملي و با عنایت به شاخن نیکویي بهرازش کلهي 

  ، مورد تایید واقع شد.19T و آماره 18م و م ادیر بار عاملي0.68) 17مدل پژوهش

                                                           
   0.36برابر يا يزگتر از . 17
   0.4برابر يا بزرگتر از. 18
 1.96بزرگتر از .19
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 پیشنهادات 

بعنوان روشي بهرای سهنجش همهه از مناور رهارگانه کارت امتیاز متوازن  در این پژوهش

ه اسهت، پیشهنهاد مهي شهود در اسهتفاده شهد جانبه سازمان در پرتهو برنامهه اسهتراتژیک

از سهایر مهدلهای تلوریهک اسهتفاده و مهدلهای جدیهدی بهرای  آتي مح  ان هایژوهشپ

ن در ایهن تح یه  از مهدل رههار یمن اینکه مح  اد. نماینسازمان عدالت محور طراحي 

 6یها  5بعدی عدالت استفاده کرده اند پژوهشگران مي تواننهد از مهدلهای دیگهر عهدالت )

در این تح ی  تمام ابعاد عهدالت سهازماني و همهه منهاور بعدیم استفده کنند. همچنین 

درجه اهمیت و وزن یکسان فرض شدندم مح  ین عنقمنهد مهي  باکارت امتیازی متوازن، 

در ایهن  سازمان مورد سنجش قرار دهنهد.و وزن ابعاد عدالت را نیز در وانند درجه اهمیتت

پژوهش محیط خارجي سازمان رابت فرض شهده، تح ی هات بعهدی مهي تواننهد تغییهرات 

محیطي را نیز مد نظر قرار داده و مدلهایي با ابعاد متنوع تر و پویاتر برای سهازمان عهدالت 

ژوهشگران مي توانند در سازمانهای خدماتي و دولتهي، و هایت پمحور طراحي کنند. و در ن

شرکتهایي که مخاطبین آنها عامه مردم هستندم از این مدل استفاده کرده و میزان عدالت 

 محوری آنها را بررسي و ویع موجود را تعیین کنند.
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