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 مقدمه

ها، و رضایت شخصی یک الزام اساسی برای كاركرد موثر سازمان ادراك عدالت سازمانی،

-آنان نقش بسيار مهمی را ایفا می هایو رفتارها كاركنان بوده و در شکل دادن نگرش

مان با افرادش كه آیا سازشود؛ اینمانی به دیدگاه كاركنان مربوط می[. عدالت ساز23:175كند]

 ؟ [25:7كند یا نه]عادلانه برخورد می

چه به سازمان ارائه آورند، در مقابل آنن آنچه از سازمان بدست میاگر افراد به منصفانه بود

هداف سازمان پيدا كرده و ها و امان داشته باشند؛ تعهد و پایبندی بيشتری به ارزشدهند، ایمی

های جدید كنند، همچنين كمتر اقدام به ترك سازمان و یافتن فرصتنقش خود را ایفا میتر فعالانه

كنند، و در مجموع منجر به افزایش اثر بخشی سازمانی خواهند شد، به همين دلایل است شغلی می

 (27:150)ها نشان داده اند.زونی به استقرار عدالت در سازمانمدیران تمایل روز افكه 

مدل كارت امتيازی متوازن روشی برای سنجش همه جانبه سازمان در پرتو برنامه استراتژیک 

عادلانه بودن تر، امکان سنجش ای مناسبمه جانبه است به گونهاست و چون یک روش ارزیابی ه

 آورد.م میسازمان را فراه

 . مبانی و چارچوب نظری تحقيق 2

 عدالت سازمانی

های زیادی برای این جهت حائز اهميت است كه فرصت پژوهش در مورد عدالت سازمانی از

سازمانی، ت نظریه عدال. [31:93]شودتصميم گيری مدیران وجود دارد كه به عدالت منتهی می

ف و درك احساسات كاركنان از اعتماد یا بی اعتمادی كند كه از طریق آن، كشچهارچوبی را ارائه می

به كار رفته در دستيابی به آنها و  هایيامدهای تغيير سازمانی را با روشعدالت سازمانی، پشود. بيشتر می

 .[29:360] آميزدر در هم میهمچنين ادراك رفتار افراد تحت تاثي

سازمان و عکس العمل  ستاده خود ازز نان اكدرك منصفانه كار را عدالت سازمانی( 1993جيمز)

-می لقیمفهومی ت منزلهرا به  آن( 1996و1987گرینبرگ)داند وادارك هایی میرفتاری آنها به چنين 

بر  را هاین ادراكااز ميزان برخورد منصفانه سازمان با آنها و چگونگی اثرگذاری  كند كه ادراك كارمندان

 [.25:6]ددهمی ننشا (،مثل تعهد و رضایت)پيامدهای سازمانی
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( تاكيد 2002و تاتم و همکاران)( 1993گرینبرگ )(، 2002و  2001الکویيت و همکاران)ك

اند كه عدالت سازمانی با فراگردهای سازمانی مهمی مثل تعهد كاركنان، رفتار شهروندی، كرده

تماعی، ارتباط رضایت شغلی و عملکرد، پيوند خورده است؛ ضمن اینکه عدالت سازمانی و مسئوليت اج

 .[39:300]نزدیکی با فراگردهای رهبری و تصميم گيری دارند

 مدل های عدالت )ابعاد عدالت(

نوعی  ،1989و كوونوسکی در سال  های زیادی برای عدالت ارائه شده است؛ فولگرطبقه بندی

 الت رویه ایعد وعدالت توزیعی  كه شامل دنبه طور گسترده به كار گرفترا مفهوم دو بعدی از عدالت 

( و كروپانزانو و 2001) (، كوهن،كاراش و اسپکتور2000. مسترسون و همکاران)[40:305]بود

ه است: عدالت توزیعی، عدالت ( معتقد بودند كه عدالت سازمانی مشتمل بر سه ساز2002همکاران)

مدل  ( بعدها1993) . جالب است كه بدانيم خود گرینبرگ[44:667]ای و عدالت مراوده ایرویه

ای، عدالت بين فردی و دالت توزیعی، عدالت رویهكه مشتمل بر ع چهارعاملی عدالت را پيشنهاد كرد

های پنج . سپس با ایجاد تغييراتی درمدل چهارعاملی عدالت، مدل[37:355]عدالت اطلاعاتی بود

فردی ای و عدالت بين مطرح شدند كه در آنها عدالت رویهوشش عاملی عدالت  [36:103]عاملی

اندیشمندان مدیریت .[27:149] گرفتندرسی قرار میمولفه های خودشان مورد برهر دو به طور مجزا با 

 گيرد.ه در سطوح زیر مورد توجه قرار میاند كهاظر متفاوتی مورد توجه قرار دادهموضوع عدالت را از من

ت یا انصاف توزیعی، عدال(،  2002ش)هرتل و همکاران ( و1996)كومارعدالت توزیعی: به زعم 

. در روابط تبادلی، عدالت توزیعی با چگونگی به دلالت داردمدهای دریافتی درآشده از  دراكعدالت ابر

سر و كار  هاگروه افراد وتقسيم یا تخصيص منافع بين  نحوهاشتراك گذاشتن سود و منافع و 

ميزان ارتباط پاداش و تنبيه با عدالت توزیعی بر  ( بر آن است كه1965. البته آدامز)[35:684]دارد

    .[30:138]عملکرد شغلی دلالت دارد

انش همچنين موشولدر و همکار ( و1996بادوین) -ای: تانگ و سارس فيلدعدالت رویه

ای با منصفانه بودن فراگردهای اتخاذ تصميم ارتباط دارد. اگر در ( معتقدند كه عدالت رویه1998)

كنند كه تایيد آنها احساس میبا كاركنان با احترام و ادب برخورد شود، فراگردهای اقتباس انجام كار 

ای عبارتند رویهپذیرند. پيامدهای عدالت تر میاحتهایی كه دوست ندارند را نيز راند و حتی پيامدشده

 .[26:295] ها و اعتماداز تعهد سازمانی، عملکرد، رضایت، همگامی با تصميم



 
آزاد اسلامي واحد بجنورد/شماره پژوهشنامه تربیتي /دانشگاه                                               100
35 

-می "یاهمراودت عدال"ا رای رویه( بعد اجتماعی عدالت 1986موآگ ) بيز وای: عدالت مراوده

رفتار  عنی شيوهی ؛شودكه به وجه انسانی فراگردها و ضوابط سازمانی مربوط می[43:114]نامند

ی ميان منبع ارتباط فراگرد ی باامراوده. عدالت كندرا ملاحظه مییا تصميم گيرندگان با افراد  انمدیر

 كندیمتاكيد  ابلمتق بط است و بر اهميت ادب و نزاكت، درستکاری و احترامتلت مرو گيرنده عدا

[22:32]. 

( و 1990)و بيز (، تيلر1990(، گرینبرگ)1988(، بيز و شاپيرو)1986عدالت اطلاعاتی: بيز)

 ی تمركزصميم گيرهای تلت اطلاعاتی بر وضع و توضيح رویهاند كه عدا( بيان كرده1993شاپيرو)

ت عاتفاسير، اطلا و( نيزمعتقدند كه عدالت اطلاعاتی تعاریف 2001د. كالکویيت و همکاران)كنمی

-م میفراه ا و چگونگی وضع آنها راهای ساختاری فرآیندهمورد نياز برای ارزیابی جنبه

 [.27:151كند]

ميزان برخورد  ( بر آنند كه عدالت بين فردی به2009عدالت بين فردی: رگو و همکارانش) 

كه در حالی. [36:103] شودمیمحترمانه و توام با تشخص افراد مافوق با دیگران مربوط  دبانه،مو

انه رفتار منصفز ااستنباط كارمندان ( معتقدند كه عدالت بين فردی به 2009آوری و همکارانش) 

 [.34:136گردد]با آنها بر می سازمانی تصميم گيرندگان

ای یژهوحوزه  وز شده عدالت سازمانی بر موضوعاتی خاص متمرك كه هریک از ابعادبا عنایت به این

ک از این ی نی هرقطه كانوتوان نرسد میبه نظر می دهندیندها را تحت پوشش قرار میآها یا فراز رفتار

  دانست.در مدل كارت امتيازی همسو  ابعاد را با یکی از مناظر چهارگانه

 نورتونگانه سازمان در مدل كاپلان و  4مناظر 

 "های محركه عملکردسنجه"ای تحت عنوانروبرت كاپلان و دیوید نورتون با چاپ مقاله

را به عنوان ابزار مدیریتی نوین برای ارزیابی عملکرد و ارتقای یادگيری  1كارت امتيازی متوازن

مدل اوليه  "ارزیابی متوازن ایجاد"ای با عنوانیکسال بعد در مقاله .استراتژیک سازمان معرفی كردند

خود را ارتقا بخشيده و كوشيدند با روشی مبتنی بر ترسيم روابط علی معلولی از این مدل جهت اجرا 

ها استفاده كنند. بدین منظور كارت امتيازی متوازن از چهار منظر فرآیند داخلی، و مدیریت سياست

های زمان، در قالب برنامههای سااتژیاندازها و استرترجمه چشمیادگيری و مشتری به  مالی، رشد و

                                                           
1.Balanced Scorecard)BSC( 
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آورد. این پژوهشگران در های ایجاد مزیت نسبی و موفقيت سازمان را فراهم میعملياتی پرداخته و زمينه

ان ابزاری برای مقاله دیگر كارت امتياز متوازن را به عنو 3با چاپ 1996و 1993،1994 هایسال

 [.20، 19، 18، 17] و توسعه دادندها در سازمان و كنترل مدیریت تسری ژیتدوین استرات

ر زمان و در گذ د ولیشكارت امتيازی متوازن در ابتدا به عنوان یک ابزار كنترل تشخيصی ارائه 

بزار اوان یک ه عنببا تغييرات و تحولات بعدی بعنوان یک سيستم مدیریت استراتژیک، كاربری آن 

ر بر ز سازمان را داچهار منظر ی و اوليه [كارت امتيازی متوازن اصل3:102تعاملی تایيد گردید. ]

 ن مناظرپرداخت؛ ای ط اطلاعاتبسو  آوری، آناليزبه جمعتوان گيرد. در این چهار منظر میمی

 :باشندمختصرا به شرح ذیل می

: پيامدهای ملموس استراتژی مورد نظر را در شرایط مالی مثل برگشت سرمایه منظر مالی

 كند.تعریف می درآمد و كاهش هزینه راسهام، سود آوری، رشد  ، ارزش و مقدار1(ROIگذاری)

د ری و رشگهدان: پيامدهای عمومی مربوط به مشتری از قبيل رضایت، فراگيری، منظر مشتری

 كنند.را در بر دارد كه خود عوامل پيشرو در رشد درآمد را تعریف می

عی و ی اجتمارآیندهار و نوآوری، فداخلی: اهداف عمليات، مدیریت مشتری، ابتکافرآیندهای منظر 

 . [21:42] كندفرآیند های عملياتی را تعيين می اداری، ارتقاء كيفيت و سودآوری

را يت رین اهمه بيشتكند كمتعلقات غير ملموسی را تعيين می وها رشد و یادگيری: داراییمنظر 

یه )سرما اهيستم، كدام س)سرمایه انسانی( كند كه كدام مشاغلدر استراتژی دارند، و بيان می

د ارزش؛ و ایجا اخلیاطلاعاتی(، و چه نوع فضایی)سرمایه سازمانی(، برای پشتيبانی فرآیند های د

 [. 33:126ضروری و مورد نياز هستند]

ا به خود رازمانی دالت ستوانند تمام یا بخشی از ابعاد عرسد هر یک از این مناظر میظر میبه ن

 تخصيص دهند. 

 فهومی تحقيق. مدل م3

توان به سازمان عدالت محور با یک رویکرد يات موضوع و به زعم پژوهشگران میبراساس ادب

های انسانی، سرمایه ن قوانين و مقررات كشوری، سرمایهتوارویکرد میسيستمی نگریست. در این 

نظر گرفت.این در ( ورودییا ) را بعنوان درون داد نگ وآداب و سنن اجتماعی، و...های فيزیکی، فره

چند بعد از ابعاد عدالت  تحت تاثير یک یا سازمانی ها باید در مرحله فرآیند یعنی همان عدالتورودی
                                                           

1.Return On Investment 
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شوند كه بر اساس ل به یکسری خروجی یا برون داد میو بعد از پردازش تبدی گيرندقرار می

 مطالعاتی كه تا كنون صورت گرفته؛ عبارتند از: افزایش عملکرد كاركنان

 افزایش تعهدات و گرایشات سازمانی [،5،6،8،12،14،28،32،34،36،38،40]

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

افزایش ، [4،5،11،15،22،24،25،26،36،40،41،42،44افزایش رضایت شغلی]

 [ و رفتار4،9،11،12،25،38،43،44افزایش اعتماد سازمانی] [ و11مشتری]ضایت ر

این برون دادها خود  [ و...14،16،36،40،44،46،47،5،10،] روندی سازمانیشه

 ون اركناكدر  احساس انصاف و فپيامدی مهم را به دنبال خواهند آورد كه عبارت است از: درك

ه درون داد مرحل زاوباره توانند بعنوان بازخور، در یک از پيامدها و برون دادها میبدیهی است ه مخاطبين.

ورت صمحيطی  رونل در دیند وارد این چرخه شوند؛ و البته پر واضح است كه كل این مراحیا فرآ

 رد. پذیمی گذارد و از آن تاثيردر آن قرار دارد؛ بر آن تاثير میگيرد كه سازمان می

ی لی یعنوجی اصها به خرتمركز ما بر مرحله فرآیند)پردازش و تبدیل ورودی تحقيقدر این 

ای هرودیپردازش وكه بدانيم برای این اف و عدالت در مخاطبين( است.درك و احساس انص

گونه يرد و چورت بگهایی باید صچه زمينهایجاد احساس عدالت در مخاطبان، چگونه و در  سازمان و

 را متناظر با ار بعدیی چههر بعد از عدالت سازمان باید ابعاد عدالت را در سازمان جاری و ساری كرد؛

ض كردیم، ( فرازنمتو )در كارت امتيازرهای چهار گانه سازمان در مدل كاپلان و نورتونیکی از منظ

 (.1م شکل)ار دادیی قرسپس ریز فاكتورهای تمام ابعاد را با تمام مناظر در پنل دلفی در محک داور
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 مدل مفهومی تحقيق(: 1)شمارهشکل 

 سوال اصلی پژوهش

یک از مناظر سازمان در مدل كاپلان و نورتون)رشد و هر یک از ابعاد عدالت سازمانی با كدام 

 یادگيری، فرایندهای داخلی، مشتری و مالی در كارت امتياز متوازن( متناظر هستند؟

 . روش شناسی تحقيق4

 تحقيق تایيد مدل مفهومی در پنل دلفی و پاسخگویی به سوال اصلی

استفاده گردید. روش دلفی  برای تایيد مدل مفهومی تحقيق از روش دلفی و رویکرد كيفی 

یکی از فنون اصلی در تدوین مدل در تحقيق و یکی از ابزارهای دستيابی به اتفاق نظر است. 

ای اجرایی مرتبط با آن اعضای پنل دلفی بر اساس مطالعات مرتبط با موضوع تحقيق و یا كاره

شکيل شده كنترل شده ت به همراه بازخوردهاییها شوند. این روش از یکسری پرسشنامهانتخاب می

كند تا منجر به اتفاق نظر ميان اعضا پيدا می شود و آنقدر ادامهكه در چند نوبت اجرا می

 . [1:65]گردد
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ای داخلی، رآیندهنظر فای با معی با منظر مالی، بعد عدالت رویهبه زعم محققان بعد عدالت توزی

-تر میری همسومشت لاعاتی با منظرلت اطبعد عدالت بين فردی با منظر رشد و یادگيری و بعد عدا

شنامه یک پرس و در خراجریز فاكتورهای ابعاد عدالت سازمانی استبرای تایيد این حدسيات؛  نمود،

نيز  ینل دلفگان پتوافق آنها با مناظر چهارگانه سازمان مورد سوال قرار گرفت. خبرماتریسی، 

تعدد و لعاتی مبق مطاته مدیریت دولتی و با سواهای معتبر كشور در رشاساتيد دانشگاه تعدادی از

نمونه گيری  از روش اتيدمرتبط با عدالت، كارت امتيازی متوازن و یا هر دو، بودند. برای انتخاب اس

 ساتيد دانشگاهگان و اخبر گلوله برفی استفاده شد. پس از انجام دو دور پنل دلفی و استفاده از نظرات

يازی ارت امتدل كمدر )رهای ابعاد عدالت سازمانی درمناظر سازمان و با تخصيص یافتن ریز فاكتو

 . (1)جدول پاسخ سوال اول تحقيق به شرح ذیل استخراج گردید ،(متوازن نورتون و كاپلان
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 (: نتایج دو دور دلفی در تخصيص ریز فاكتورهای عدالت درمناظر سازمان1جدول)
 

 عدالت
 
 شاخص

منظر مورد نظر 
 محققين

 منظر 
 ایيدت
 شده  

 منظر
 تایيد شده 

 ثانویه

  مالی مالی تقسيم منافع سازمانی توزیعی

  مالی مالی تخصيص منابع سازمانی توزیعی

توزیع و تخصيص شرایط و كالاهای  توزیعی
 موثربر رفاه كارمندان

  مالی مالی

  مالی مالی توزیع درآمدهای كاركنان توزیعی

  مالی مالی حقوق كاركنان توزیعی

  مالی مالی مزایای كاركنان توزیعی

رسيدگی به نيازهای كاركنان و تلاش  توزیعی
 در جهت رفع آنها

  و یادگيری رشد مالی

  رشد و یادگيری مالی ترفيع كاركنان توزیعی

  فرآیندهای داخلی مالی ساعات كاری توزیعی

 مشتری فرآیندهای داخلی فرآیندهای داخلی قابليت پاسخگویی رویه ای

  فرآیندهای داخلی فرآیندهای داخلی وضع رویه های تصميم گيری رویه ای

مبنای  قوانين، مقررات وضوابطی كه رویه ای
 توزیع درآمد هستند

  فرآیندهای داخلی فرآیندهای داخلی

قوانين، مقررات وضوابط اعطای پاداش  رویه ای
 و اعمال تنبيه

  رشدو یادگيری فرآیندهای داخلی

 مشتری رشدو یادگيری فرآیندهای داخلی نعطاف پذیریا رویه ای

با  برخورد مودبانه و توام با احترام رویه ای
 كارمندان

  رشدو یادگيری فرآیندهای داخلی

فرصت های كافی برای اظهار  رویه ای
 نظركاركنان

  رشدو یادگيری فرآیندهای داخلی

به  قوانين، مقررات و ضوابط مربوط رویه ای
 لکردارزیابی عم

  فرآیندهای داخلی فرآیندهای داخلی

 
 عدالت

 
 شاخص

منظر مورد نظر 
 محققين

 منظر 
 تایيد

 شده  

 منظر
 تایيد شده 

 ثانویه

فرآیند ارتباطی ميان منبع و گيرنده  بين فردی
 رفتار

 مشتری مشتری رشد و یادگيری

 مشتری یرشدو یادگير رشدو یادگيری آداب معاشرت در مناسبات بين فردی بين فردی
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توجه به حساسيت های رفتاری  بين فردی
 كاركنان

  رشدو یادگيری رشدو یادگيری

  رشدو یادگيری رشدو یادگيری اعطای مزیتهای اجتماعی بين فردی

 مشتری رشدو یادگيری رشدو یادگيری تامين ارتباطات ضروری  بين فردی

  رشدو یادگيری گيریرشدو یاد نامکان خروج محترمانه افراد از سازما بين فردی

  رشدو یادگيری رشدو یادگيری ایجاد محيط كاری باز بين فردی

 در برخورد صاحبان قدرت با كارمند در بين فردی
 فرآیندهای سازمانی

  فرآیندهای داخلی رشدو یادگيری

فرآیند تصميم  مشاركت كارمندان در بين فردی
 گيری

  فرآیندهای داخلی رشدو یادگيری

  رشدو یادگيری رشدو یادگيری ایجاد اعتماد بين كاركنان و مدیران بين فردی

 مشتری رشدو یادگيری مشتری تعاریف اطلاعات اطلاعاتی

 مشتری رشدو یادگيری مشتری تفاسير اطلاعات اطلاعاتی

 مشتری رشدو یادگيری مشتری دقت اطلاعات اطلاعاتی

 مشتری رشدو یادگيری مشتری تصحيح پذیری اطلاعات اطلاعاتی

  رشدو یادگيری مشتری انتخابی بودن اطلاعات اطلاعاتی

 مشتری رشدو یادگيری مشتری اخلاقی بودن اطلاعات اطلاعاتی

 مشتری رشدو یادگيری مشتری به اشتراك گذاری اطلاعات اطلاعاتی

 
 عدالت

 
 شاخص

منظر مورد نظر 
 محققين

 منظر 
 تایيد

 شده  

 منظر
 تایيد شده 

 ثانویه

  فرآیندهای داخلی مشتری منبع قدرت افشای اطلاعات به منزله یاطلاعات

  فرآیندهای داخلی مشتری فرآیندها ارزیابی جنبه های ساختاری اطلاعاتی

چگونگی وضع جنبه های ساختاری  اطلاعاتی
 فرآیندها

  فرآیندهای داخلی مشتری

به  انتقال اطلاعات مربوط به چرایی اطلاعاتی
 هاكارگيری فرآیند

  فرآیندهای داخلی شتریم

 تقسيم انتقال اطلاعات مربوط به چرایی اطلاعاتی
 درآمدها

  مالی مشتری

 فرآیندهای داخلی فرآیندهای داخلی نشيوه رفتار مدیران یا تصميم گيرندگا رویه ای
 رشد و یادگيری

 برقراری یک محيط بين فردی
 پاسخگو به همه كارمندان

 فرآیندهای داخلی رشدو یادگيری
 رشد و یادگيری
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 جامعه آماری و نمونه گيری

كاركنان ادارات كل سازمان تامين اجتماعی و مراجعانشان در سطح استان تهران به عنوان 
جامعه آماری این پژوهش در نظر گرفته شد و مدل تحقيق در آن مورد آزمون قرار گرفت. مناظر 

 مختصسازمان و منظر مشتری  كاركنانمختص رشد و یادگيری، مالی و فرایندهای داخلی 
 .ستمراجعان سازمان بوده ا

با استفاده از جدول مورگان و به تعداد  بر اساس تعداد ایشان ونمونه آماری برای كاركنان 
 نفر محاسبه شد.  341

با عنایت به عدم دسترسی به تعداد مراجعان؛ از فرمول  نيزنمونه آماری برای مراجعان 
و بر اساس ميزان مراجعان هر اداره كل نفر محاسبه  384و به تعداد  كوكران)جامعه نا محدود(

 .توزیع گردید
تعداد  در نهایت به جهت سهولت در محاسبات آماری و مقایسات مربوطه در هر دو نمونه به

 پرسشنامه تکميل شده، جمع آوری گردید. 384گروه نمونه  2نفر، پرسشنامه ارائه و در هر  500
پاسخ  هاپرسشنامه كنان ادارات كل غرب و شرق تامين اجتماعی تهران كه بهنفركار 384از كل

تشکيل داده اند. همچنين نمودار سن ایشان ها ( از پاسخگویان را خانم%63.5نفر)  244اند، داده
تا  36( از%40.9نفر ) 157سال، 35تا  26از ( %44.8نفر) 172سال،  25( زیر %3.4نفر، ) 13
سال بوده است، ضمن  56بالای  (%0.3نفر)  1سال و  55تا  46از  (%10.7نفر) 41سال،  45

( فوق %17.7نفر) 68( دیپلم، %24.7نفر )  95( زیر دیپلم،  %1.3نفر)  5اینکه سطح تحصيلات 
 ( دكتری بود.%0.3نفر ) 1( فوق ليسانس و %7.8نفر ) 30( ليسانس،%48.2نفر) 185دیپلم، 

ها ل غرب و شرق تامين اجتماعی تهران كه به پرسشنامهنفرمراجعان ادارات ك 384از كل 
(  %33.1نفر ) 127سال،  25( زیر %12نفر) 46( خانم و %37.2نفر) 143پاسخ داده اند، نيز 

 33سال و  55تا  46( از%17.2نفر) 66سال،  45تا  36( از%29.2نفر) 112سال،  35تا  26از
 143( زیر دیپلم،  %3.9نفر) 15لات سال بوده اند. سطح تحصي 56( بالای  %8.6نفر )
( %4.2نفر)  16( ليسانس، %31.8نفر ) 122( فوق دیپلم، %22.9نفر ) 88( دیپلم، %37.2نفر)

 فوق ليسانس بوده اند.
 

 تجزیه و تحليل مدل مفهومی تحقيق با روش تحليل عاملی
ی تایيدی و با در این مرحله؛ مدل مورد آزمون قرار گرفت و با استفاده از روش تحليل عامل

 به تایيد قطعی رسيد. plsكمک نرم افزار 
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تحليل عاملی تایيدی: مدل معادلات ساختاری رویکرد آماری جامعی برای آزمون فرض های 
یا پنهان است. از طریق این  2یا آشکار و متغيرهای مکنون 1روابط بين متغيرهای مشاهده شده

را در جامعه های خاص با استفاده از داده های  رویکرد می توان قابل قبول بودن مدل های نظری
همبستگی، غير آزمایشی، و آزمایشی آزمود. تجزیه و تحليل ساختارهای كواریانس یا مدل سازی 

(، یکی از اصلی ترین روش های تجزیه و تحليل 3SEMعلی یا مدل معادلات ساختاری)
غيرهای مختلفی است كه در یک ساختارهای داده ای پيچيده است و به معنی تجزیه و تحليل مت

ساختار مبتنی بر تئوری، تاثيرات همزمان متغيرها را بر هم نشان می دهد. روابط متغيرها در مدل 
 معادلات سلختاری به دو حوزه تقسيم می شود:

-می ل عاملیدل تحليمو یا  )مدل اندازه گيری روابط بين متغيرهای پنهان با متغيرهای آشکار. 1 

  گيرد(.سی قرار میمورد بررها آن ارتباط سوالات پرسشنامه با سازهباشد كه در 
ه در كل مسير تحليل )مدل ساختاری و یا مد . روابط بين متغيرهای پنهان با متغيرهای پنهان2

 د(. باشنر جهت آزمون فرضيات مورد توجه میهای مورد بررسی با یکدیگآن ارتباط عامل
سه  يری ازگدازه ه ارزیابی ویژگی های فنی و كفایت مدل اندر روش شناسی ساختاری ابتدا ب

 جنبه مختلف پرداخته شد:
و  CR>.,7(5( : برای سنجش پایایی از ضرایب پایایی تركيبی4*پایایی معيارها و سازه ها

دهد كه پرسشنامه های (نشان می2استفاده شد، جدول شماره ) (Alpha>.,7) آلفای كرونباخ
 يار خوبی برخوردار بودند.ژوهش از پایایی بسپ

: برای تعيين روایی همگرا از روش روایی تشخيصی به روش تعيين شاخص 6* روایی همگرا
 [. 533:1استفاده شد] )AVE(7ميانگين واریانس استخراج شده

 

                                                           
1. Observed Variables 

2 .Latent Variables 

3 .Structural Equation Modeling 

4.Individual Item And Construct Reliabilities 

5.Composite Reliability  

6.Convergent validity 

7.Average Variance Extracted(AVE) 
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 و روایی همگرای پرسشنامه های تحقيقها (: پایایی سازه2جدول شماره)

 متغير
آلفای 

 كرونباخ

ضریب پایایی 
 مركب

واریانس 
 استخراج شده

مدل كاپلان و 
 نورتو ن 

0.95 0.95 0.63 

 0.59 0.93 0.93 منظر مشتری

منظر رشد 
 یادگيری 

0.91 0.92 0.55 

 0.67 0.93 0.93 منظر مالی

منظر فرآیندهای 
 داخلی

0.94 0.95 0.60 

 
ود تا مقدار شحذف می 0.5 از ؛ سوالات دارای بار عاملی كمتر (AVE)با استفاده از ضریب

همگرای  ( روایی2برسد. جدول شماره) 0.5شاخص ميانگين واریانس استخراج شده به بالای
 دهد.مطلوب هر دو پرسشنامه را نيز نشان می

شاخص ها(؛ جهت تعيين پایایی هر  Tو آماره1های تناسب مدل)بار عاملی * ارزیابی شاخص
 استفاده شد. ها شاخصT مارهاز بار عاملی و آها شاخصیک از 
 

 يم(: مقایسه مجذور ميانگين واریانس استخراج شده با ماتریس همبستگی بين مفاه3جدول)

 گانه4مناظر متغير
 منظر

 مشتری

 منظر رشد

 و یادگيری 

 منظر

 مالی

فرآیندهای 
 داخلی

گانه مدل كاپلان و نورتو 4مناظر
 ن

0.79 
    

 0.77 0.58 منظر مشتری
   

 0.74 0.71 0.60 د و یادگيری كاركنانمنظر رش
  

 0.82 0.71 0.47 0.44 منظر مالی
 

 0.77 0.74 0.72 0.32 0.74 منظر فرآیندهای داخلی

 
(،حداقل ميزان قابل قبول برای بار عاملی هر یک از 1999بار عاملی: بنا به نظر هالند)

تر از ميزان بيان شده باشد، باید از كمها است و سنجه هایی كه بار عاملی آن 0.4برابر با ها سنجه

                                                           
1. Factor Loading 
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، در سازۀ مربوطه شاخص فرآیند آزمون كنار گذاشته شوند. بار عاملی نشان دهندۀ ميزان همبستگی
مناظر چهار گانه سازمان را نشان می دهد. T آماره( بار عاملی، وزن و مقدار 3است. جدول شماره)

ازه گيری این روابط هستد. زیرا بار عاملی های تناسب مدل، حاكی از مناسب بودن مدل اندشاخص
 است. 0,5اكثر سوالات بزرگتر از 

دین باستفاده می شود ها از این معيار برای رد یا پذیرش فرضيه SEMدر نرم افزار  T :آماره
 کتر باشد آن ضریبباشد آن ضریب معنا دار است و اگر كوچ 1,96بزرگتر از  Tصورت كه اگر مقدار 

بود؛ این 1,96گتر از در تمام سوالات بزر T. در پرسشنامه های پژوهش حاضر، مقدار معنا دار نيست
بط های تناسب مدل نيز حاكی از مناسب بودن مدل اندازه گيری این روادسته از شاخص

 هد.تمام مناظر سازمانی را نشان می د t( بار عاملی و آماره4جدول شماره).هستد
 مناظر سازمانی tه(: بار عاملی و آمار4جدول شماره)

* ارزیابی مدل تحليل 
 مسير پژوهش

برای ارزیابی مدل تحليل 
مبتنی  PLS، استفاده شد. نرم افزار(GOF  1)از شاخص تناسب مدل PLSمسير پژوهش، در نرم افزار

بر واریانس می باشد و در آن ميانگين هندسی این دو شاخص به عنوان شاخص نيکویی برازش كلی 
 مدل به كار می رود. برای انجام این آزمون از دو شاخص:

(، R. ميانگين توان دوم ضرایب همبستگی بين سازه ها)2 و 2ميانگين شاخص تجمعی
شود می توان گفت؛ مدل بصورت 0,36 برابر یا بزرگتر از GOFگردید. چنانچه مقدار  استفاده

شده است؛ بنا  0.68 در این پژوهش برابر با GOFكلی معنادار و قابل قبول است. مقدار 
( ضرایب استاندارد 3( و)2های)براین مدل در مجموع دارای برازش مناسب می باشد. شکل

 دهند. تحليل پژوهش را نشان میدر مدل  tمسيرها و مقادیر
 

                                                           
1. Goodness of fitness(GOF) 

2. communality 

 

 tآماره  بار عاملی متغير

 52.65 0.94 منظر مالی

 30.97 0.90 منظر رشد ویاد گيری

 31.98 0.90 منظر فرایندهای داخلی

 6.31 0.77 منظر مشتری
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 (: الگوی كلی مدل با توجه به بار عاملی مولفه های اصلی2شکل شماره)

 
 

باشد. همچنين در مدل مسيرهای تصميم، امکانپذیر میدرحالت استاندارد مقایسه عددی ضرایب 
گيری كرد. در يمتصمدر خصوص معناداری ضرایب  t% می توان بر اساس مقدار 95سطح اطمينان 

صورت مسير معنادار نيست.  باشد، مسير معنادار است و در غير این 1.96بزرگتر از  tصورتيکه مقدار

باشند و مدل مفهومی معنادار می مدلهای حظه می شود در مدل تحليل همه بخشهمانطور كه ملا
 4الت سازمانی كه به مناظر گانه عد 4تحقيق كاملا مورد تایيد واقع گردیده و ریز فاكتورهای ابعاد 

 اند.اند مشخص و تایيد شدهگانه مدل نورتون و كاپلان اختصاص یافته

 
 

 

 مولفه های اصلیT (: الگوی كلی مدل با توجه به آماره3شکل شماره)

 
كند الگوی كامل تمام ابعاد مدل را بصورت یکپارچه بررسی می plsبا عنایت به اینکه نرم افزار 

 ( قابل مشاهده است.5( و)4ی)هامدل در شکل
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  (: الگوی كامل مدل با توجه به بار عاملی مولفه های اصلی4شکل شماره )
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 تمام مولفه های اصلیT (: الگوی كامل مدل با توجه به آماره5شکل شماره )
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 بحث و نتیجه گیری 
ا باوليه  د. بدین ترتيب كه مدلمدل سازمان عدالت محور اختصاص دارژوهش به طراحی این پ

برای  روشیوان بعن) گيری از مناظر چهارگانه سازمان در مدل كارت امتيازی نورتون وكاپلانهرهب
یز رخصيص تهيه و سپس، در خصوص تسنجش همه جانبه سازمان در پرتو برنامه استراتژیک( 

ی دو طظران ا ناحب ی به هر یک از این مناظر، نظرات خبرگان و صفاكتورهای ابعاد عدالت سازمان
 یيد شد:ل تامرحله در پنل دلفی جمع آوری و مورد تجزیه و تحليل قرار گرفت و به شرح ذی

ع و ، توزیزمانیدر بعد عدالت توزیعی؛ ریز فاكتورهای تقسيم یا تخصيص منابع و منافع سا
ای و مزای حقوق كارمندان، توزیع درآمدهای كاركنان وتخصيص شرایط و كالاهای موثر بر رفاه 

ع آنها به جهت رف ش دركاركنان به منظر مالی؛ ترفيع كاركنان و رسيدگی به نيازهای كاركنان و تلا
 شم پوشید. چمنظر رشد و یادگيری، و ساعات كاری به منظر فرآیندهای داخلی اختصاص یافتن

 متناظر شد. ازمنافع آنی سازمان نيز با منظر مشتری
تنبيه،  اعمال داش ودر بعد عدالت رویه ای؛ ریز فاكتورهای قوانين، مقررات وضوابط اعطای پا

عنوان بخشی كافی ب های فرصت انعطاف پذیری، برخورد توام با احترام و مودبانه با كارمندان و ایجاد
ویه های ، وضع روییسخگازفرآیند اظهار نظر برای كاركنان، با منظر رشد و یادگيری، و قابليت پا

فيع به تر طمربو مبنایی توزیع درآمد، مقررات و ضوابط تصميم گيری، قوانين و مقررات وضوابط
شدند،  متناظر اخلیكاركنان و مقررات و ضوابط مربوط به ارزیابی عملکرد، با منظر فرآیندهای د

ادگيری یرشد و  ی وای داخلضمن اینکه شيوه رفتار مدیران یا تصميم گيرندگان با دو منظرفرآینده
با منظر  ثانویه صورتبطور برابر ارتباط بر قرار كردند. قابليت پاسخگویی و انعطاف پذیری نيز ب

 مشتری متناظر شدند.
ين بسبات در بعد عدالت بين فردی؛ ریز فاكتورهای به كارگيری آداب معاشرت در منا

اطات ين ارتب، تاماعطای مزیتهای اجتماعیفردی،حساسيت های رفتاری مربوط به هر یک از افراد، 
از كاری ب محيط و كافی، فراهم كردن امکان خروج محترمانه افراد از سازمان، برقراری ضروری

ن كاركنان تماد بيد اعبرای همه كارمندان، برقراری محيط كاری صادقانه برای همه كارمندان و ایجا
ن)از كاركنا همه و برقراری محيط پاسخگو به و مدیران، با منظر رشد و یادگيری متناظر شدند.

سب متياز كری اعدالت بين فردی( به طور مساوی در دو منظر فرآیندهای داخلی و رشد و یادگي
 ی، به كارگيریارتباط های كردند. فرآیند ارتباطی ميان منبع و گيرنده رفتار؛ بصورت اوليه، و فرآیند

 شدند. متناظر شتریمكافی نيز بصورت ثانویه با منظر  آداب معاشرت و برقراری ارتباطات ضروری و
به ها در بعد عدالت اطلاعاتی؛ ریز فاكتورهای انتقال اطلاعات مربوط به جرایی تقسيم در آمد

منظر مالی، تعاریف اطلاعات، تفاسير اطلاعات، دقت اطلاعات، تصحيح پذیری اطلاعات، انتخابی 
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به اشتراك گذاری اطلاعات به منظر رشد و یادگيری، و  بودن اطلاعات، اخلاقی بودن اطلاعات و
منبع قدرت، ارزیابی جنبه های ساختاری فرآیندها، چگونگی وضع جنبه  افشای اطلاعات به منزله

به كارگيری فرآیندها به منظر فرآیندهای  های ساختاری فرآیندها و انتقال اطلاعات مربوط به چرایی
تعاریف اطلاعات، تفاسير اطلاعات، دقت اطلاعات، تصحيح  داخلی اختصاص یافتند. ضمن اینکه

به اشتراك گذاری اطلاعات  پذیری اطلاعات، انتخابی بودن اطلاعات، اخلاقی بودن اطلاعات و
 بصورت ثانویه با منظر مشتری متناظر شدند. 

 ،مدل سازمان عدالت محور در ادارات كل غرب و شرق تامين اجتماعی تهران برای آزمون
ابعاد مدل از  صورت گرفت بدین ترتيب كه سی پایایی و روایی ابزار اندازه گيری و كفایت مدلبرر

) 1طریق معادلات ساختاری و تحليل عاملی و با عنایت به شاخص نيکویی برازش كلی مدل پژوهش
 ، مورد تایيد واقع شد.  T3و آماره 2( و مقادیر بار عاملی0.68
 . پيشنهادات6

به مه جانسنجش ه بعنوان روشی برایمناظر چهارگانه كارت امتياز متوازن در این پژوهش از 
 حققانمآتی  ایژوهش هشود در پاستفاده شده است، پيشنهاد می سازمان در پرتو برنامه استراتژیک

ضمن . دنماین راحیاز سایر مدلهای تئوریک استفاده و مدلهای جدیدی برای سازمان عدالت محور ط
انند از تومینهشگرات استفاده كرده اند پژوعدالی این تحقيق از مدل چهار بعد اینکه محققان در

ازمانی ابعاد عدالت س در این تحقيق تمامبعدی( استفده كنند. همچنين  6یا  5مدلهای دیگر عدالت )
د علاقمن حققينمدرجه اهميت و وزن یکسان فرض شدند؛  باو همه مناظر كارت امتيازی متوازن، 

ین پژوهش در ا د.دهن سازمان مورد سنجش قرارو وزن ابعاد عدالت را نيز در ند درجه اهميتمی توان
ر ز مد نظا نيرمحيط خارجی سازمان ثابت فرض شده، تحقيقات بعدی می توانند تغييرات محيطی 

ت . و در نهایكنند حیطرا قرار داده و مدلهایی با ابعاد متنوع تر و پویاتر برای سازمان عدالت محور
ردم مها عامه یی كه مخاطبين آنتوانند در سازمانهای خدماتی و دولتی، و شركتهاژوهشگران میپ

عيين تجود را ع موهستند؛ از این مدل استفاده كرده و ميزان عدالت محوری آنها را بررسی و وض
 كنند.

 
 

                                                           
   0.36برابر یا یزگتر از . 1

   0.4برابر یا بزرگتر از. 2

 1.96بزرگتر از .3
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