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 چکیده
 را دارد، آن انجام قصد یا داده پیشنهاد صرفاً آنچه نه دهدمی انجام واقعی طور به عمل درخط مشی بر آنچه دولت 

. پژوهش ازدسمی مجزا هاستسایر گزینه میان ویژه گزینه نوعی صرفاً  که تصمیم یک از را مشی خط و است متمرکز
انجام  نور یامدر دانشگاه پ یبر عدالت سازمان یعملکرد کارکنان مبتن یسازمان یهایمشطخ یارائه الگوحاضر با هدف 

 ینکنندگان امشارکتاست.  یـ همبستگ یفیتوص یتو از نظر ماه یپژوهش از نظر هدف، کاربرد ین. ا گرفته است
ز متخصصان نفر ا 91)مصاحبه با خبرگان(، تعداد  بنیادداده روش یعنی. در بخش اول دنباشیشامل دو بخش م یقتحق

 یفیک یریگروش نمونه یقافراد از طر ینپانل حضور داشتند که ا یبه عنوان اعضا یریتو مد یگذاریرشته خط مش
نفر  91از  یریتفس -یمدل ساختار یشدند. در بخش دوم پژوهش به منظور طراح تخابگروه پانل ان یاعضا، همگن

 پرسشنامه محقق ساختهاز  هاداده یگردآور یبرا. شده است شده استفاده  یخبرگان به منظور پاسخ به پرسشنامه طراح
 یخواهشامل؛ عدالت یقتحق یاصل یرمتغ ششپژوهش  یهامضمون ،که دهدیپژوهش نشان م یجنتا. یدگرد استفاده

شدن  .  پس از مشخصیو تعهد اجتماع یاخلاق مدار ی،نگرش توانمندساز، اعتمادساز گرا،یتنگاه حما یتی،جنس
پژوهش  یندر ا یب،ترت ین. بدیردگرا در بر هاییکه هر مضمون، مقوله یوهش ینشد. با ا یفتعر یلتحل هایمقوله ین،مضام
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 مقدمه .1

متعامل  یماتمجموعه تصم را یبه چند نکته مهم اشاره دارد. وی خط مش یخط مش یفدر تعر ینزجنک 
 یفمشخص، تعر یطبه آنها در شرا یابیدر مورد انتخاب اهداف و ابزار دست یاسیس یگراناز باز یگروه یا یگرباز

 . از طرف[6] شنداتخاذ شده با یگرانباز یاراتقانوناً در چارچوب اخت یماتتصم یننموده است.  به شرط آن که ا

 در هاسازمان یراناست که مد یاهداف ینتراز مهم یکیدر جامعه،  یوربهره یشافزا یلبه دل یعملکرد شغل یگر،د
هاست و انحلال سازمان یوجود بقاء و حت یهقادر به توج ییاست که به تنها ی. عملکرد مفهومهستندآن  پی

 یکسازمان که  یک هاییرمجموعهچرا که همه عناصر و ز ؛استهمان عملکرد آنها  هازماناصولاً فلسفه سا
. در طول [3] کنندیم ینکل سازمان را تضم یبقا یرواربا عملکرد خود به صورت زنج سازندیرا م یستمس یانظام 
ها، رفتار با نگرش یعدالت سازمان یقکه از آن طر یندهاییفهم فرآ یبرا یقابل توجه یهاتلاش یر،دهه اخ یک

 یندهایمطالعات فرآ ینمونه برخ یصرف شده است. برا گردد،یها مرتبط معملکرد کارکنان در سازمان و
 یرا مورد بررس شوندیم تکالیف در ترمنجر به عملکرد مطلوب یعدالت سازمان یقرا که از طر یچند یامداخله

 .[9۱] اندقرار داده
است .عدالت  سازمانی عدالت ، اندکه پژوهشگران آن را در بروز رفتار کارکنان مؤثر دانسته یاز عوامل یکی

 ینآنها به چن یرفتار هایکار و واکنش یطانصاف در مح رعایت از( هاگروه یاادراک افراد ) یحبه تشر یسازمان
 یعملکرد شغل یشمنجر به افزا یسازمان یمناسب خط مش یشد، الگوها بیان که طورهمان. پردازدیم یادراکات

 یک یعملکرد شغل .[9۰] و آرامش در سازمان را دارند یتو کارکنان احساس امن شودیکارکنان در سازمان م
و  یشناسان صنعتروان یقاتو تحق هایاز بررس یاری. بساست یو سازمان یصنعت یشناسدر رشته روان یاصل یرمتغ

 یخصوص یهاموضوع علاوه بر شرکت یناند. ابوده یبهبود عملکرد شغل یا یابیارز اسایی،مربوط به شن یسازمان
 یزکارکنان دانشگاه ن یفدارد، چرا که عملکرد ضع یتاهم نیز هااز جمله دانشگاه یدولت یهادر مورد سازمان

شده  بینییشپ هدافمنجر به عدم تحقق ا ینهستند،  شده و همچن یانارباب رجوع که دانشجو یتیموجب نارضا
داده و  یشآن سازمان را افزا یورسازمان، بهره یکمطلوب کارکنان  ی. عملکرد شغلشودیآن سازمان م یبرا

 یکینور  یام. دانشگاه پگرددیم یسطح خدمات آن سازمان و بهبود اقتصاد مل یامر به نوبه خود موجب ارتقا ینا
 بازار کار را برعهده دارد.  یجوان و فردا یروهاین یتو ترب یمتعل یفهنهاد، وظ یندر کشور است. ا یاز مراکز آموزش

نقش  یمناسب سازمان هاییسازمان انسان محور است، خط مش یکنور  یامدانشگاه پ ینکهبا توجه به ا
 یعملکرد شغل یو ارتقا یتتقو یسازمان خواهد داشت. برا ینعملکرد کارکنان ا یتموفق یزاندر م ییبسزا

نقاط قابل بهبود  یقطر ینو شناخت قرار داد تا از ا یکارکنان را مورد بررس یکار یطشرا بایدیم بتداکارکنان ا
را پشت سر  ی. در عصر حاضر که کشورمان دوران سازندگیدارتقاء آن فراهم آ ینهو زم ییشناسا یعملکرد شغل

است؛ با  یاطلاعات، دانش و فناور سطحتوجه افراد جامعه معطوف به توسعه و بهبود و ارتقاء  یو تمام گذاردیم
کارکنان خود  یبه عملکرد شغل یشتریکشورها توجه ب ینکه ا گرددیمشاهده م یافتهتوسعه  یبه کشورها ینگاه
و  یاز عوامل عمده عدالت سازمان یکی ینکهاند و لذا با فرض اکارکنان خود داشته یادراک عدالت از سو یزانو م

باشد، و با  یسازمان هایمشیخط یمناسب الگوها ینتدو تواندینور، م یامپ گاهانشوجود عملکرد مناسب در د
بر عدالت  یعملکرد کارکنان مبتن یسازمان هاییخط مش یدر رابطه با ارائه الگو یقیهنوز تحق ینکهتوجه به ا

خط  یرائه الگوا یدنبال بررسشکاف، به  ینرفع ا یحاضر در پ یقدر تحق ینانجام نشده است. بنابرا یسازمان
 .  استنور  یامدر دانشگاه پ یبر عدالت سازمان یعملکرد کارکنان مبتن یسازمان هاییمش
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 پژوهش یشینهو پ ینظر یمبان .2

فرد  یک یلهمجموعه اقدامات نسبتاً ثابت و هدفمند است که به وس انگرنش ی،خط مش» :یخط مش مفهوم
گزاره بر آنچه دولت در  ین. ا[3] «شودیدغدغه دنبال م یامسئله  یکپرداختن به  یبرا یگراناز باز ایمجموعه یا

 یمشجام آن را دارد، متمرکز است و خطقصد ان یاداده  یشنهادنه آنچه صرفاً پ دهدیانجام م یعمل به طور واقع
 یف،تعر ین. با ا[9۰] سازدیمجزا م هاستینهگز یرسا یانم یژهو ینهگز یکه صرفاً نوع یمتصم یکرا از 

حل  یاز اقدامات دولت دارد که به صورت نسبتاً ثابت و هدفمند برا ایاشاره به مجموعه ی،عموم هاییمشخط
باشد.  یمنف یاممکن است مثبت  یعموم یمش توجه داشت خط ید. البته باشودیانجام م یمعضل عموم یک
 یخط مش ی)مثبت( و گاه زندیم یعمل هایاز اقدام ایدست به مجموعه یرفع معضل یاوقات دولت برا یگاه

 . یندرا عدم اقدام  گو یرا اقدام  دولت و دوم ی(. اولی)منف گیردیم یشدر پ یگرید
در  ینندادن آنها را دارد؛ بنا بر ا یاصادق است که دولت توان انجام دادن  وضوعاتیدو حالت در مورد م ینا

دچار  یاممکن است در عمل موفق بوده و  ها،یخط مش یند. ااجرا را  دار یتقابل یعموم یدو حالت، خط مش ینا
 هایینهچنان هز ینائل آمده باشد ول یشبه هدف خو یخط مش یکممکن است  یزن یشکست شوند. در موارد

 نظر باشد.  یدتجد یازمندداشته باشد که ن ینیو... سنگ یزمان ی،انسان ی،مال
به  مشیخط  یابی، ارزش«مثبت ییراتانجام تغ»و « ارائه بازخور» یعنی؛ یابیبا توجه به دو هدف عمده ارز

 یقتبرنامه، در حق یابیچارچوب ارز ین. در هم[۷] استو لازم  یضرور یامر عمومی منافع و هاسبب حفظ ارزش
و  یاساس یطاست که با مح اجتماعی مداخلات اثر مندنظام یبررس یبرا ی،پژوهش اجتماع هایاستفاده از روش

چهار مقوله؛ بهبود،   یمشده است. استافل ب یطراح یاجتماع یتبهبود وضع یو برا یافتهخود انطباق  یجتماعا
 .کندیم یانبرنامه، ب یابیارزش یاصل یرا به عنوان کارکردها ائیافز یرت، انتشارات اطلاعات و بص یپاسخگوئ

بر اطلاعات  یبلندمدت در سازمان که مبتنها( یار)ضوابط و مع یماتآن دسته از تصم :یسازمان یمش خط
 یلیامطبق نظر و ی،. خط مشآوردیرا در بلندمدت فراهم م یو موجبات دگرگون گرددیتفکر و تعمق اتخاذ مو 

 یا هاگروه یلهکه به وس ستبه هم وابسته ا یماتاز تصم ایمجموعه «هایاستس یلتحل»در کتاب  ینزجنک
به آن اهداف  یابیدست یبه دست آوردن ابزار مناسب برا یا به اهداف خاص دستیابی هدف با هاسازمان یگرانباز

هستند که  یتفاهمات کل یا هایانیهها بآن. هستند هااز انواع برنامه یکی یزن یسازمان هایی. خط مششودیاتخاذ م
 . کنندیم یتهدا گیرییمراه تصم ررا د یرانو کنش مد یشهاند

عمل،  یشده که به منزله  راهنما یمعرف یبرنامه عموم یکبا عنوان  ی،سازمان یخط مش یگرد یفیدر تعر
ضمن آنکه  کند؛یم ینسازمان مع یمسئولان اجرائ یبرنامه را برا یقرار گرفته و نحوه اجرا یرانمد نظر مد

مفهوم به عنوان خط  ینرا با ا یاتبرنامه و تصم ینکه اتخاذ ا آید،یم اربه شم یاتکنترل عمل یبرا یمؤثر یلهوس
 . [9۱]کنندیعنوان م گذارییمش

کشور  گذارانیقابل انکار است و خط مش یرغ یاسیو س یفرهنگ ی،در توسعه اقتصاد هاینقش خط مش
 یفرض مبتن ینبر ا یدولت یخط نگار یسنت یکردهایو اثرگذار دارند. رو رویشپ هاییخط مش یندر تدو یسع

رو به  یازهایبا ن هایدگاهد ینباشند. ا یمتمرکز و سلسله مراتب بایستیم گذاریخط مش ندهاییهستند که فرآ
در  نفعیذ هایسازمان و هابه مشارکت دادن افراد، گروه یو بخش بخش شده امروز یشرفتهپ هایرشد حکومت

قرار داده و  یدولت یریتمد یرا فرارو یو مهم یجد هایچالشدر تعارض است و  گذاری،یخط مش یندفرآ
 پذیرو متعارف گذشته امکان یسنت یکردهایامروز با اتکا به رو یازهایبه ن ییرا فراهم آورده که پاسخگو یطیشرا

 یایکردهو رو یننو یکردهایرو یرامونبه تفکر پ یدولت مدیریت جمله از هانبوده و صاحب نظران را در همه حوزه
 وارد نموده است.  یدجد
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سلسله  گذارییخط مش یستمساست.  گذارییخط مش یدر ساختارها تغییر ضرورت هاچالش ینا یکی از
اطلاعات و ارتباطات،  یبه کمک فناور یارتباط هایبا گسترش شبکه ، دیگر پاسخگو نیست. بنابراینیمراتب

از  شود،یم دایجا هاسازمان دهیم در سازمانیعظ یو تحول شودیسلسله مراتب هماهنگ کننده و ناظر حذف م
و بازار  یسلسله مراتب یکه ساختارها یی. از آنجا[9]بدون کاغذ اشاره نمود  هایسازمان یجادبه ا توانیجمله م

و  نفعانیاهداف خود داشته باشند، لذا توجه به ذ یرسازمان در مس یتموفق یبرا یمناسب یرهنمودها توانندینم
 . [1]شده است  یمعرف یگزینبه عنوان روش مناسب و جا ای،شبکه یتحاکم یقاز طر هامشارکت آن

 یسلسله مراتب یرغ هایداده و نگرش ییردولت را تغ یساختار یالگوها توانیهدف م ینبه ا یلبه منظور ن
در  یزندگ باید یدولت یریتمد یجهبر سلسله مراتب نمود. در نت یناکارآمد مبتن هاییوهش یگزینرا جا یو گروه

تفکر  رسدیبسپارد. لذا به نظر م یرا به فراموش یسلسله مراتب یدگاهرا تجربه کند و د یو جهان یداخل هایشبکه
 بیاموزد را هاشبکه یننحوه اداره ا یدبا یزن یدولت یریتداده و مد ایخود را به تفکر شبکه یجا یدبا یسلسله مراتب

و  یممستق یرتأث یبه بررس یشتر، بهاشبکهالمللی بین یمطالعات .[96-4] بداند هادر شبکه یو خود را عنصر فعال
شبکه و  یاجتماع یه( با سرمایماتو تمرکز تصم یساختار هایساختار شبکه )خلاء ینو متقابل ب یرمستقیمغ

 .[2۰] اندپرداخته شوندمی واقع مؤثر هاسازمان یخط مش هایدر عملکرد شبکه یشبکه که به نحو یریتمد
در محل کار، مورد  یوربهره یبالا یتاهم یلاست که به دل یمفهوم یعملکرد شغل کارکنان: عملکرد

 یمجزا که افراد ط یرفتار یدادهایها از روها بوده و شامل ارزش مورد انتظار سازماناز سازمان یاریتوجه بس
از  یدهنده سطحکه نشاناست  ربعد از اتمام کا یجنتا ی. عملکرد شغلدهندیمشخص انجام م یدوره زمان یک

. [92] استاز کارکنان  یکهر یالتزامات برا یاانتظارات  ی،شغل، انجام مقررات سازمان یک یدستاوردها
بقاء  یاست و برا یو فرد یاجتماع یازهاین هستند که هدف آنها برآورده کردن یاجتماع هاییستمس ،هاسازمان

 افزایش ها،مهم رهبران سازمان هاییتاز مسئول یکیهستند. امروزه  آمدکار یاعضا یازمندامر ن ینو تداوم ا
یبه شمار م یاساس ینگران یک ی،هر کارمند درک حدود و عملکرد فرد یاست. برا یمنابع انسان یعملکر شغل

 ارقر یادیمورد توجه ز یافتهتوسعه  یاز کشورها یاریاست که در بس یرهاییاز متغ یکی ی. عملکرد شغل[2] رود
 گرفته است. 

که  یفیرساندن وظا یجهشامل به نت یشده است. عملکرد شغل یفتعر یمختلف هایبه صورت یعملکرد شغل
و  دهندیسازمان انجام م یکگذاشته شده است، آنچه را که افراد در  یانسان یروین یاز طرف سازمان بر عهده 

به اهداف  یدنکه در جهت رس یرفتار یگر؛د یبه عبارت. گذارندیکه آن افراد بر عملکرد سازمان اثر م اییوهش
 یرا محصول رفتارها ی. روان شناسان عملکرد شغل[6] شده است گذاریارزش یاشده  گیریاندازه یسازمان
دارند.  یرتأث یرشد و توسعه اقتصاد یتدر عملکرد افراد و در نها یازها،و ن هایزهو معتقدند انگ دانندیم یانسان

آن کارکنان موفق از کارکنان  یهاست که بر پا یبیسازه ترک یک یاست که عملکرد شغل ینا براور ب ینهمچن
به عنوان مجموعه  ی. عملکرد شغل[۱]هستند  ییمشخص قابل شناسا هایاز ملاک ایمجموعه یقناموفق از طر

شده است.  یانهستند، ب یمسه یبه اهداف سازمان یابیدر دست یمنف یاکارکنان که به شکل مثبت  یرفتارها
 .[94]است  رفتهیکارکنان به شمار م یریتاز عوامل مهم در مد یکیهمواره به عنوان  یعملکرد شغل
است و دو مورد  یسازه چند بعد یک یاعتقادند که عملکرد شغل یناکثر محققان بر ا :یعملکرد شغل ابعاد

با انجام دادن  توانندیسازمان م کارکنان .است اییفهو عملکرد وظ ایینهابعاد شامل: عملکرد زم ینمهم از ا
به هدف خود موفق یابیآنها ندارد، موجب شوند سازمان محل کارشان در دست یفهبه وظ یکه ربط یاریاعمال بس

نوع تلاش کارکنان از  ینا یگر،ناکام شوند. از طرف د یت،به آن هدف، دچار مشکلات و در نها یلدر ن یا باشد تر
 ی،به اهداف سازمان یابیدست یلازم برا یسازمان ینهزم شودیباعث م یانجیبه عنوان م کهدارد  یتاهم آن جهت
 :، عبارتند ازایینهاز عملکرد زم هایی. نمونهیدفراهم آ
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 و اتمام کارها. یشغل یفوظا آمیزیتانجام دادن موفق ی. نشان دادن شوق و علاقه و پشتکار برا9
 .یستفرد ن یشغل یفجزء وظا ی،که به طور رسم هایییتانجام دادن فعال ی. داوطلب شدن برا2
 و مشارکت با آنان، در انجام دادن کارها. یگر. کمک کردن به کارکنان د3
 .[94] هاهدف ینو دفاع کردن از ا یتو حما یسازمان های. صحه گذاشتن بر هدف4

 یدتول یلدر سازمان از قب یو نگهدار یلتبد هاییتکه در فعال شودیم ییشامل رفتارها اییفهوظ عملکرد
 یفتعر یعنوان رفتاربه ایینهزم ارائه خدمات و فروش کالا دخالت دارند. عملکرد یردستان،ز یریتمحصول، مد

با  یکار به صورت تعاون یل)از قب شودیکار انجام م هک یو سازمان یاجتماع ی،روانشناس ینهزم یکه بر رو شودیم
. در واقع عملکرد گذاردیم یر( تأثسازمان یناز قوان یرویبه اهداف مشکل، پ یدنپشتکار جهت رس یگران،د

( که یگرانکار کردن سخت، کمک به د یل)از قب شودیمربوط به شغل گفته م هاییتبه آن دسته از فعال ایینهزم
 یتلق یفهوظ یااز شغل  ینوان بخشعبه  یبه طور رسم یدارند ول یرتأث یسازمان یدر اثربخش یررسمیغ صورتبه
 . [93] شوندینم

 ی،عموم یوجود دارد که عملکرد را به سه دسته عملکرد شغل یعملکرد شغل یبرا یزن یگرید بندیدسته
 یکپارچهنحوه عمل و اقدام  یعموم یشغل لکرد. عمکندیم یمتقس یفرد ینب یو عملکرد شغل یفن یعملکرد شغل

 یازمورد ن یفن هایو مهارت هاییبر توانا یمبتن یفن ی. در مقابل عملکرد شغلگیردیابعاد شغل رادر بر م یدر تمام
همکاران و کارکنان  یگرتعامل و رابطه همکارانه با د یابیبر ارز یمبتن یفرد ینب یدر شغل و عملکرد شغل

 توانیارتباط دارند که از آن جمله م یبا عملکرد شغل یمختلف یرهایگفت که متغ توانیم بنابراینسازمان است. 
 اشاره کرد. یادراک شده و تعهد سازمان یسازمان یتبه حما

مطرح شد. به نظر  91۱۷در سال  ینبرگبار توسط گر یناول یواژه عدالت سازمان :یسازمان عدالت
 یهنظر ینا یگرد یانیدر سازمان مرتبط است. به ب یبا ادراک کارکنان از انصاف کار یعدالت سازمان ینبرگ،گر

که  ی. احساسکندیم یحو تشر بندیطبقه یگراناحساس افراد را درباره منصفانه بودن نحوه رفتار با خودشان و د
را به  یعدالت سازمان نیز  کروپانزانو. دارد ضرورت هاافراد در سازمان رضایت و هاعملکرد سازمان یاثربخش یبرا

. از نظر [۱]دارد  یدتأک یکار یطادراک از انصاف در مح یکه رو گیردیدر نظر م شناختیجستار روان یکمثابه 
 چگونگی: شامل است هاسازمان یریتدر مد یاجتماع یو هنجارها ینقوان عدالت،، 2۰۰1در سال   ینوبول

 یفرد ینب یرفتارها یاستفاده شود و چگونگ گیرییمتصم یبرا یدکه با ایرویه سازمان، در هاستاده یصتخص
 . [1]برخورد و رفتار با کارکنان سازمان( است  یدر سازمان )چگونگ

انصاف  ،یرا ارائه کرده است: عدالت سازمان یاز عدالت سازمان تریمعجا یفتعر 911۱در سال   یوگریب
در  ینو همچن یشامل تعاملات اجتماع تواندیکه ماست ادراک شده از تعاملات صورت گرفته در سازمان 

و   یزباشد. از نظر ب یاجتماع یستمس یکهمکاران و سازمان به منزله  یردستان،روابط فرد با رؤسا، ز یرندهبرگ
 شودمی اطلاق هاسازمان یرتدر مد یاجتماع یو هنجارها قوانین به ها، عدالت در سازمان9111در سال   یپتر

 گیرییمتصم یبرا یدکه با هایییه( رو2) سازمان؛ در هاستاده یصتخص ی( چگونگ9) است: یرکه شامل موارد ز
 برخورد و رفتار کارکنان سازمان(.  یدر سازمان )چگونگ یفرد ینب یرفتارها ی( چگونگ3به کار گرفته شوند؛ )

 یو عدالت تعامل اییهعدالت رو یعی،: عدالت توزکندیعدالت دلالت م یبر وجود سه بعد برا یفتعر ینا
به هر رابطه  یمنف یاز آن است که افراد با نشان دادن احساسات و رفتارها یحاک یعدالت اجتماع یات. نظر[91]

شغل و  هاییکارمند ممکن است در ابتدا با کاهش دادن دلبستگ یک. [91]العمل نشان دهند  سعک ایناعادلانه
پروژه  یککه قبل و در طول  یتبادلات بنابراین،. دهد نشان العملعکس دهد،یکه انجام م ایداوطلبانه یکارها

 گذاردیآنها نسبت به کارشان اثر م دخواهد نمود که بر تعه یجاددر کارمند ا ادراکاتی و هابرداشت شوند،یانجام م
 .[93]کار خواند داد(  یفیتبه ک یکم یتمنجر به رفتار مسامحه کارانه خواهد شد )اهم یجهو در نت



 1311تابستان  ـ 24شماره  ـمطالعات مدیریت راهبردی   412

 پژوهش پیشینه

خط مشی به  گیریمشارکت مدیران در شکل کنندهیینبا هدف بررسی عوامل تع [4] یو محمد یاشرف
زنجان( پرداختند.   ی: شهرداری)مطالعه مورد یخط مش گیریدر شکل یرانعوامل مؤثر بر مشارکت مد یلتحل

 یطلب که به دنبال فرصت برا تمدیران بر مشارکت مدیران فرص یتکه صلاحنشان داد  یقتحق هاییافته
 زاده و همکارانیوجود دارد.  قربان یو معنادار یمهستند، رابطه مستق یخط مشی گذار گیریمشارکت در شکل

 ی)مورد مطالعه: کانون پرورش فکر یفرهنگ هایسازمان گذارییخط مش یبا عنوان ارائه الگو یبه پژوهش [99]
نشان داد که  یو انتخاب یمحور ،باز کدگذاری مرحله سه در هاداده یلان و نوجوانان( پرداختند. تحلکودک

ینهزم یها-به همراه مقوله یق،در مدل تحق یمحور یدپد یابه عنوان مقوله  یو خدمات فرهنگ یداتتول یاثربخش
 .  کندیم یینکودکان را تب یکانون پرورش فکر گذارییخط مش یالگو پیامدها، و راهبردها گر،مداخله ای،

منجر به  یتتفاوت در واقعیت و برداشت از واقعیت است که در نها یبا هدف بررس [9۷]و همکاران  یواعظ
 یانجیبر اساس نقش م یدر بروز رفتار انحراف یعدالت سازمان یرپژوهش تأث شود،یرفتار کارمند در سازمان م

نظیر: حقوق و دستمزد  یعوامل یعدالت را بر مبنا مانرا انجام دادند.  در هر ساز ینادراک از عدالت سازما
منصفانه و ارائه اطلاعات  هاییهرو ی،سالار یستهو شا یشغل ینظام ارتقا ی،و غیرنقد یمنصفانه، پاداش نقد
ادراک کارکنان از عدالت است.  یابد،یم یاما عملاً آنچه به عنوان عدالت تحق کنند،یم یفدرست و صحیح تعر

که او  آیدیسؤال پیش م یناز عوامل مذکور داشته باشد، ا یکنسبت به هر  یکارمند درک متفاوت گرا ینبنابرا
تأثیر ندارد، بلکه  یبه طور مستقیم بر رفتار انحراف یعدالت سازمان دهد،ینشان م هایافتهچگونه رفتار خواهد کرد. 

دارد و در  یتأثیر منف یبر رفتار انحراف مانیادراک از عدالت ساز یقغیرمستقیم و از طر به طور یعدالت سازمان
 یخط مش هایمؤلفه یلتحل [9۰] ینیپور و راز یو کارکنان اختلاف نظر وجود دارد. قل یرانباب بین مد ینا

 دادند.عملکرد را مورد مطالعه قرار -یتاهم یلتحل یکردبا استفاده از رو یتحول علوم انسان
نظام بر تحول  یکل هاییاستو مکرر س یجد یدتأک یرغماز آن است که اولاً عل یبه دست آمده حاک یجنتا

 یاً مربوط نبوده است. ثان گذارانیدستور کار خط مش یجد یتتا کنون اولو یخط مش ینمتأسفانه ا ی،علوم انسان
مؤلفه یرا، تمرکز بر رو یتحول علوم انسان یخط مش یکنون یتاولو یستیعملکرد، با یتاهم یلبر تحل یمبتن
 یبرا یعلوم انسان یتاهم یین(، )تبیعلوم انسان یانبه دانشجو یازمورد ن یعلوم انسان یاتچون )ابتناء نظر های

در حوزه علوم  یدرس هایکتاب یتعداد کاف ین(، )تدویو اسلام یبا فرهنگ مل یعلوم انسان سازی(، )همینمسئول
خط  یکنون هایبرنامه تمرکز نقاط با هامؤلفه ینه ایس. مقایرند( قرار گیاعتماد به نفس مل یت( و )تقویانسان
 است. داریتاولو یربر نقاط غ یاسیاز تمرکز س یحاک ی،تحول علوم انسان یمش

  
 پژوهش یشناسروش .3

 هاییخط مش یالگو به دنبال ارائه یراز گردد،یقلمداد م یاتوسعه یقاتجزء تحق یجه،پژوهش از نظر نت این
 یقتحق ین. از لحاظ هدف انجام، ااستنور  یامدر دانشگاه پ یبر عدالت سازمان یعملکرد کارکنان مبتن یسازمان

ها از نوع داده یبه لحاظ منطق گردآور لعهمطا ینا یپژوهش یکرداست. در واقع رو یکاربرد یقاتجزء تحق
و  یو فرع یاصل یهامؤلفه یقتحق یکو تئور ینظر یمبان یمنظور ابتدا با بررس یناست؛ بد یاسیق -استقراء
و در  یینور شناسا یامدر دانشگاه پ یبر عدالت سازمان یعملکرد کارکنان مبتن یسازمان هاییخط مش یهاشاخص

 یروش گرندد تئور یقتلاش شد از طر یاسیق یکردرو یو برمبنا یدگرد ینو تدو تهیه یازیامت یستقالب چک ل
 یعوامل طراح یریتفس یساختار یسازسپس براساس روش مدل ید،گرد ییدتأ یقتحق یهامؤلفهها و شاخص

 . گردندیم
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 یافته تارساخ هایبا پاسخ باز و مصاحبه هایپرسش یمحتوا یلتحل یبرا یاسیپژوهش از روش ق یندر ا
مقالات و  یو بررس یانتقاد یابیبراساس روش ارز یفی،اطلاعات در بخش ک ی. ابزار گردآوراستفاده شد یلیتکم
بر عدالت  یعملکرد کارکنان مبتن یسازمان هاییها خط مشمؤلفه یازبندیمشابه بود که با استفاده از امت یقاتتحق

 ی. برایرفتانجام پذ یادشده و روش داده بن یطراح یازیامت لیستچک  یقنور از طر یامدر دانشگاه پ یسازمان
پانل )خبرگان( قرار  یاعضا یارشده، در اخت یطراح یازیامت هاییستچک ل ،یقبل هاییکار طبق هماهنگ ینا

پرسشنامه محقق ساخته،  یقاز طر یفی،در بخش ک یقتحق یهامؤلفه ییدبعد از تأ یقتحق ی. در بخش کمگرفت
 قرار گرفت.  یمورد بررس ی،سازمان هایمششده بر خط ییشناسا یفرع یهاشده، مولفه ییدتأ یهار شاخصیتأث

)مصاحبه با  یروش گرندد تئور یعنی. در بخش اول استشامل دو بخش  یقتحق ینکنندگان امشارکت
پانل حضور داشتند که  یاعضا وانبه عن یریتو مد  گذاریینفر از متخصصان رشته خط مش 91خبرگان(، تعداد 

پانل انتخاب شدند. در بخش دوم گروه  یهمگن به عنوان اعضا یفیک یریگروش نمونه یقافراد از طر ینا
شده  ینفر خبرگان به منظور پاسخ به پرسشنامه طراح 91از  یریتفس-یمدل ساختار یپژوهش به منظور طراح

 ، ارائه شده است.9که اطلاعات پاسخ دهندگان در جدول  گردد،یاستفاده م
 

  یفیکنندگان در بخش کمشارکت شناختییت. مشخصات جمع9 جدول

 محل فعالیت حوزه تحصصی سابقه شغلی مدرک تحصیلی سن جنسیت مورد

 دانشگاه مدیریت سال 92 کارشناسی ارشد 11 مرد 9خبره 

 دانشگاه مدیریت سال 9۱ کارشناسی ارشد 41 مرد 2خبره 

 دانشگاه مدیریت سال 9۷ کارشناسی ارشد 1۰ مرد 3خبره 

 دانشگاه اقتصاد سال 96 کارشناسی ارشد 19 مرد 4خبره 

 دانشگاه مدیریت سال 9۷ کارشناسی ارشد 43 مرد 1خبره 

 دانشگاه حسابداری سال 92 کارشناسی ارشد 41 مرد 6خبره 

 دانشگاه اقتصاد سال 92 کارشناسی ارشد 43 مرد ۷خبره 

 دانشگاه حسابداری سال 96 کارشناسی ارشد 46 مرد ۱خبره 

 عضو هیئت علمی دانشگاه مدیریت دولتی سال 2۰ دکتری 41 مرد 1خبره 

 عضو هیئت علمی دانشگاه مدیریت دولتی سال 92 دکتری 4۱ مرد 9۰خبره 

 دانشگاهعضو هیئت علمی  مدیریت دولتی سال 9۱ دکتری 46 مرد 99خبره 

 عضو هیئت علمی دانشگاه مدیریت دولتی سال 91 دکتری 41 مرد 92خبره 

 عضو هیئت علمی دانشگاه مدیریت دولتی سال 9۷ دکتری 44 مرد 93خبره 

 دانشگاه حسابداری سال 91 کارشناسی ارشد 12 مرد 94خبره 

 دانشگاه مدیریت سال 92 دکتری 4۱ مرد 91خبره 

 
 اول، مرحله در. شد مشخص( ها)ابعاد، مولفه و شاخص یلتحل یواحدها یق،تحق یرهایمتغ یینپس از تع

نگاه  یتی،جنس یخواهشامل؛ عدالت یقتحق یاصل متغیر 6 ها،شاخص ینشد. ا یینپژوهش تع ینا های مضمون
 ها،.  پس از مشخص شدن شاخصیو تعهد اجتماع یاخلاق مدار ی،نگرش توانمندساز، اعتمادساز گرا،یتحما

پژوهش  یندر ا یب،ترت ین. بدیردرا در بر گ هاییکه هر شاخص، مؤلفه یوهش ینشد. با ا یفتعر تحلیل هامؤلفه
شده، پاسخ تعریف  هاشده است. با توجه به سؤالات مطرح شده، ابعاد، مؤلفه و شاخص یفتعر یمؤلفه اصل 23

 یهاپاسخ بندیپس از جمع یتاز مقولات قرار گرفت و در نها یکیمجموعه  یردر ز یاناز پاسخگو یکهر  های
بر عدالت  یعملکرد کارکنان مبتن یسازمان یمربوط به خط مش ها هایینهاز خبرگان، گز یکمربوط به هر

 شد.  یینتع ی،سازمان
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 یلو تحل ندیمقوله ب یلی،تکم هایمصاحبه از آمده دستبه هایباز و پاسخ یهاپاسخ یرسا یب،ترت ینبه هم
عملکرد کارکنان  یسازمان یعوامل خط مش ها یینتع یشده، برا یلتحل هایمجموع پاسخ یتشدند و در نها

 های، ابعاد، مولفه و شاخص2نور مورد استفاده قرار گرفتند. در جدول  یامدر دانشگاه پ یبر عدالت سازمان یمبتن
 ترینیشاشاره شده است که ب ییاست در جدول، تنها به نشانگرها یحپژوهش، ارائه شده است. لازم به توض

اند. در عمل، محقق برخوردار بوده یقتحق هایمولفه ییدر شناسا ترییشب یتو تکرار را داشته و از اهم یفراوان
 به کار برده است.  یانپاسخگو هایپاسخ یمحتوا ییشناسا یرا برا یشتریابعاد ب
 

 پژوهش  هایو شاخص . ابعاد، مولفه2 جدول

 ابعاد مؤلفه شاخص

ت
دال

ع
ی

سیت
جن

ی 
اه

خو
 

 تحولات زندگی
نداشتن پول و حتی پول برای اجاره مسکن، نداشتن شغل مناسب، عدم بیمه از سوی کارفرما، مقدار درآمد مکفی 

 خرج امروز نیست، عدم داشتن مهارت

سکوت و 
 خاموشی

ها، ترس از اخراج، ترس از عدم ارتقاء، بی تفاوتی به مسائل کاری، پایین بودن سطح فرهنگ، ترس از بیان ایده 
 عدم دغدغه به مسائل سازمان،

 روان رنجوری
مشکلات عاطفی، افسردگی از نوع کار، ضعیف بودن ایمان و اعتقاد، سردرگمی در ندانستن نقش خود در 

 حوصلگی، ناامیدیسازمان،  بی

 نامناسب، شرایط بد در محیط کار، تهدیدات کارفرما، آزار و اذیت توسط همکاران،انجام کارهای سخت  استثمار کاری

ت
مای

 ح
اه

نگ
را

گ
 

 حمایت خانواده
های عاطفی، تغییر نگاه متعصبانه و های خانواده، تقویت حمایتکمک به نگهداری فرزندان و تربیت آنها، حمایت

 خانواده،باورهای غلط نسبت به اشتغال و کارکردن زنان در 

 های حمایتیتسهیل در اعطای وام و تسهیلات، تدوین قوانین حمایت اقتصادی، تشکیل صندوق حمایت سازمان

 حمایت جامعه

های حمایتی، رها گشایی و انگیزه خدمت در جامعه، حمایت جامعه از نوع کار افراد، کمک سازمانتقویت دید گره
توسط سازمان حمایتی، تغییر نگرش جامعه از کمک مادی هدف به  نکردن بعد از ایجاد اشتغال و کمک مالی

 زاییسمت اشتغال

از
س

ند
نم

وا
ش ت

گر
ن

 

 سازیظرفیت
، بهبود سبک کار، پرورش استعدادها و تقویت نوآوری، گسترش فرهنگ مطالعه و استفاده از آموزش مهارت

 وسایل ارتباط جمعی،

 اقتصادی، آگاهی از تکنولوژی های روز -های حقوقیآموزشای، حرفه-های فنیآموزش مهارت افزایی

 خود کفایی

پذیری و تشویق به استقلال، تغییر دیدگاه افراد نسبت به خودشان و تامین امنیت در محیط کار، تقویت ریسک
همکاران، ایجاد روحیه در آنها، ایجاد شادابی در افراد از طریق مشارکت در سازمان، کمک به بهبود روابط با 

 ایجاد احساس خودکارآمدی

سا
اد

تم
اع

ی
ز

 

 گرایی، توانمندگرایی، تمایل به انجام کارهای جدید، افزایش خوداثربخشیارتقای سطح دانش، مهارت کشف استعداد

 ها،ها، پذیرش سازمانی، استقلال فکری، تقویت استعدادهای نو، رفع ترس از ناگفتهخودآگاهی، پذیرش ایده تفکرگرایی

 های مناسب ، تقویت اعتماد دبه نفس، احساس باارزش بودن در کار،تقویت خودباورزی، توجه به نیاز، حمایت خودباوری

ق 
لا

اخ

ی
دار

م
 

 استقلال فکری، استقلال مالی، دارای امید به آینده، سازنده، عاشق کار، خستگی ناپذیر روپیش

 به تغییرپذیر، خلاق، مشتاق ها، ریسکآگاه از فرصت نوآور

 ها، دارای دیدگاه مذهبی و اعتقادی قوی، خودمختار، خودکنترلمدار، مقاوم در برابر سختیاخلاق گراتوکل

ی
اع

تم
اج

د 
عه

ت
 

 مند، حس اعتماد پذیریپذیری، رقابت قاعدهآموزش خلاقیت، تاکید بر مسئولیت مسدولیت پذیری

 عشق به کار
های روحی و روانی، ارتقای شادی با اصلاح باورها و معقول سازی تنشها و تغییر سبک کاری، کاهش استرس

 آنها، بروز استعداد و بالندگی با شادی و نشاط

 حمایت از سوی سازمان، آموزش هدف گرایی، فراهم نمودن بستر مناسب برای رفاه و آرامش کاهش خطا

 متقابل، یگانگی در شخصیت افراد، مشارکت، افزایش اعتمادتقویت هم نوایی و خودتطابقی، احساس مسئولیت  انسجام گرایی

 بینی به آینده، تقویت امید و خودباوری، تقویت نگرش مثبت ، تقویت ایمان و باورخوش افق بلند داشتن

 های وجودی،های خودباوری، توجه به ارزشتاکید بر حقوق کاری، رعایت عدالت و مساوات، دادن فرصت حفظ ارزش کاری

 های مهم، ارج نهادن به فکرهای نوفرصت های نو، دادنگیری، میدان دادن به نظرات، پذیرش ایدهعدم گوشه عزت نفس
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 ینکه برا ید( استفاده گردCVR) یمحتوا ییمحقق ساخته، از روش روا یهاپرسشنامه ییروا ییدمنظور تأ به
به دست آمده مشخص  یجهلازم به هر مؤلفه داده شود. نت یازپانل خواسته شد، امت ینفر از اعضا 91اساس از 

 ییدتا یقتحق یهامولفه ییمحتوا راست، اعتبا 1۰/۰از  یبزرگتر یاسمق CVRمقدار  ینکهساخت با توجه به ا
 .یدگرد

 دهدینشان م 3طبق جدول  یجکرونباخ استفاده شد و نتا یآلفا یبها، از ضرپرسشنامه یاییپا یینبه منظور تع
 . باشندیم ۷/۰بالاتر از  یقتحق یهامؤلفه یمتما

 
 پرسشنامه یرهایاز متغ یکهر  یاییپا یب. ضر3جدول 

 توضیحات ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش

 تایید ۱11/۰ جنسیتیخواهی عدالت

 تایید 1۰2/۰ گرانگاه حمایت

 تایید ۱66/۰ نگرش توانمندساز

 تایید ۱۷۷/۰ اعتمادسازی

 تایید ۱99/۰ اخلاق مداری

 تایید 6۷2/۰ تعهد اجتماعی

 
 هایافتهها و داده یلتحل .4

 یساختار یخودتعامل یسماتر یلتشک -یکم تحلیل

« مد»منظور از شاخص  ین. بدگیردیقرار م یسهها مورد مقاشاخص ینمتخصص درباره رابطه ب 91نظر  ابتدا
را از  یفراوان یشترینکه ب یاها، رابطهشاخص ینچهار گونه رابطه ممکن ب ینکه از ب یابه گونه شودیاستفاده م

 یخودتعامل یسموضوع ماتر ینبه ا وجهمنظور خواهد شد. با ت یینظر متخصصان داشته باشد، در جدول نها
شده است که از نظر خبرگان و  یشنهادنوع روابط پ یینتع ی. براشودیمحاسبه م یلبه صورت ذ یینها یساختار

. شودیاستفاده م یگروه اسم یکو تکن یاز جمله طوفان مغز یریتی،مختلف مد هاییککارشناسان براساس تکن
 (SSIM) یساختار یخودتعامل یسدست آوردن ماتربه

نفر از خبرگان )که در  91منظور، با نظرات  ینشود. به هم یهبا نظر متخصصان ته یدبا SSIM ماتریس
 یلتکم 4به شرح جدول  SSIM یسمحتوا حضور داشتند( و با استفاده از روابط مفروضه ماتر یلمرحله تحل

 . یدگرد
ورت شده ص یفبا روابط تعر SSIM یسموجود در ماتر یساختن نمادها یگزینیبا جا یابیدست ماتریس

، ارائه 1که در جدول  شوندیم یلتبد یکاز اعداد صفر و  یابه مجموعه Xو  V ،A ،O یو عملا نمادها گیردیم
 شده است. 

به  ییبا سازگار نها یابیدست یساستفاده شد و ماتر یناز قاعده بول یابیدست یسسازگار ساختن ماتر برای
 به دست آمد. 6صورت جدول 

 یابیدو مجموعه قابل دست یارهاسطح مع یینتع یبرا یینها یابیدست یسمرحله با به دست آمدن ماتر ینا در
که  یبترت یندست آورده بدکرده و سپس اشتراک آنها را به یف( را تعری( و مجموعه مقدم )ورودی)خروج

ظاهر  یکدر سطر بصورت  یارهاعدد مع یی،نها یابیدست یساست که در ماتر یامجموعه یابی،مجموعه قابل دست
باشد. ظاهر شده  یکصورت هها؛ بدر ستون یارهااست که در آن عدد مع یاشده باشد و مجموعه مقدم مجموعه

 دهد.ینشان م سطح شاخص ها را ۷جدول 
 



 شده ییدتا یهاشاخص یساختار یخودتعامل یس. ماتر4 جدول

 1V 2V 3V 4V 5V 6V 7V 8V 9V 10V 11V 12V 13V 14V 15V 16V 17V 18V 19V 20V 21V 22V 23V 

1V  A V X A X A A A V A A X A A X X A A X A X V 

2V   X V A X A A A X A A A A A X X X A A A A V 

3V    A A A X A X A A A A X X A A A A A A A A 

4V     A A A X X X A A A A A A V A A A A A A 

5V      A A A A A A A A A A A A A A A A X A 

6V       A A A V A A A A A A A A A A A A A 

7V        V X V A A A X A X X V A A A V A 

8V         X V A A A A A X X X A V A A A 

9V          X X A A X X X X V A A A A A 

10V           A A A A A A A A A V A A A 

11V            X A X X V X V A A A X A 

12V             V V V V V V A A A A A 

13V              V V V V V A A A A A 

14V               X V X V A A A A A 

15V                V V X A A A A A 

16V                 A A A A A A A 

17V                  X A A A A A 

18V                   A A A A A 

19V                    X V A A 

20V                     V V A 

21V                      V V 

22V                       X 

23V                        

 

 



 پژوهش یهاشاخص یهاول یابیدست یس. ماتر1 جدول

 1V 2V 3V 4V 5V 6V 7V 8V 9V 10V 11V 12V 13V 14V 15V 16V 17V 18V 19V 20V 21V 22V 23V 
1V - ۰ 9 9 ۰ 9 ۰ ۰ ۰ 9 ۰ ۰ 9 ۰ ۰ 9 9 ۰ ۰ 9 ۰ 9 9 
2V 9 - 9 9 ۰ 9 ۰ ۰ ۰ 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 9 9 9 ۰ ۰ ۰ ۰ 9 
3V ۰ 9 - ۰ ۰ ۰ 9 ۰ 9 ۰ ۰ ۰ ۰ 9 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 
4V 9 ۰ 9 - ۰ ۰ ۰ 9 9 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 
5V 9 9 9 9 - ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 9 ۰ 
6V 9 9 9 9 9 - ۰ ۰ ۰ 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 
7V 9 9 9 9 9 9 - 9 9 9 ۰ ۰ ۰ 9 ۰ 9 9 9 ۰ ۰ ۰ 9 ۰ 
8V 9 9 9 9 9 9 ۰ - 9 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 9 9 9 ۰ 9 ۰ ۰ ۰ 
9V 9 9 9 9 9 9 9 9 - 9 9 ۰ ۰ 9 9 9 9 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 
10V ۰ 9 9 9 9 ۰ ۰ ۰ 9 - ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 9 ۰ ۰ ۰ 
11V 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 - 9 ۰ 9 9 9 9 9 ۰ ۰ ۰ 9 ۰ 
12V 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 - 9 9 9 9 9 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 
13V 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 ۰ - 9 9 9 9 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 
14V 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 ۰ ۰ - 9 9 9 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 
15V 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 ۰ ۰ ۰ - 9 9 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 
16V 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 ۰ ۰ ۰ 9 ۰ - ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 
17V 9 9 9 ۰ 9 9 9 9 9 9 9 ۰ ۰ ۰ ۰ 9 - 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 
18V 9 9 9 9 9 9 ۰ 9 ۰ 9 ۰ ۰ ۰ 9 9 9 9 - ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 
19V 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 - 9 9 ۰ ۰ 
20V 9 9 9 9 9 9 9 ۰ 9 ۰ 9 9 9 9 9 9 9 9 9 - 9 9 ۰ 
21V 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 ۰ ۰ - 9 9 
22V 9 9 9 9 9 9 ۰ 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 ۰ ۰ - 9 
23V ۰ ۰ 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 ۰ 9 - 
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 اصلاح شده  یابیدست یس. ماتر6 جدول

 1V 2V 3V 4V 5V 6V 7V 8V 9V 10V 11V 12V 13V 14V 15V 16V 17V 18V 19V 20V 21V 22V 23V قدرت نفوذ 

1V 9 ۰ 9 9 ۰ 9 ۰ ۰ ۰ 9 ۰ ۰ 9 ۰ ۰ 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۷ 
2V 9 9 9 9 ۰ 9 ۰ ۰ ۰ 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 6 
3V ۰ 9 9 ۰ ۰ ۰ 9 ۰ 9 ۰ ۰ ۰ ۰ 9 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 6 
4V 9 ۰ 9 9 ۰ ۰ ۰ 9 9 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 6 
5V ۰ 9 9 9 9 ۰ ۰ ۰ 9 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 6 
6V 9 9 9 9 ۰ 9 ۰ ۰ ۰ 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 9 9 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 1 
7V 9 9 9 9 ۰ 9 9 9 9 9 ۰ ۰ ۰ 9 ۰ 9 9 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 93 
8V 9 9 9 9 ۰ 9 9 9 9 ۰ 9 ۰ ۰ 9 9 9 9 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 94 
9V 9 9 9 9 ۰ 9 9 9 9 9 9 ۰ ۰ 9 9 9 9 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 91 

10V 9 9 9 9 ۰ 9 9 9 9 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 9۰ 
11V 9 9 9 9 ۰ 9 ۰ 9 ۰ 9 9 ۰ ۰ ۰ 9 9 9 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 92 
12V 9 9 9 9 ۰ 9 9 9 9 9 9 9 ۰ 9 9 9 9 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 96 
13V 9 9 9 9 ۰ 9 9 9 9 9 9 ۰ 9 9 9 9 9 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 96 
14V 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 23 
15V 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 ۰ ۰ ۰ ۰ 91 
16V 9 9 9 9 ۰ 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 ۰ ۰ ۰ ۰ 91 
17V 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 ۰ ۰ 9 9 29 
18V 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 23 
19V 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 ۰ ۰ ۰ 9 2۰ 
20V 9 9 9 9 ۰ 9 ۰ 9 9 9 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 9 9 9 ۰ 9 ۰ ۰ ۰ 92 
21V 9 9 9 9 ۰ 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 ۰ ۰ 9 ۰ ۰ 9۱ 
22V 9 9 9 9 ۰ 9 9 9 9 9 9 ۰ ۰ 9 ۰ 9 9 9 ۰ ۰ ۰ 9 ۰ 91 
23V 9 9 9 9 ۰ 9 9 9 9 9 9 ۰ 9 9 9 9 9 9 ۰ ۰ ۰ ۰ 9 9۷ 

 1 4 3 3 6 9۷ 9۷ 91 94 91 9۰ ۱ 94 29 91 9۱ 96 2۰ 6 22 23 29 29 قدرت وابستگی
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 شپژوه یهاسطح شاخص یین. تع۷ جدول 
 سطح مجموعه مشترک نیازمجموعه پیش مجموعه دستیابی

 سوم 96و93و6و4و9 23و22و29و2۰و91و9۱و9۷و96و91و94و93و92و99و9۰و1و۱و۷و6و1و4و2و9 96و93و9۰و6و4و3و9

 سوم 6و2و9 23و22و29و2۰و91و9۱و9۷و96و91و94و93و92و99و1و۱و۷و6و1و2و9 9۰و6و4و3و2و9

 اول 91و94و1و۷و3و2 23و22و29و2۰و91و9۱و9۷و96و91و94و93و92و99و9۰و1و۱و۷و6و1و4و3و2و9 91و94و1و۷و3و2

 دوم 9۰و1و۱و4و9 23و22و29و2۰و91و9۱و9۷و96و91و94و93و92و99و9۰و1و۱و۷و6و1و4و2و9 9۰و1و۱و4و3و9

 دوم 9۰و1و1و4و2 23و22و29و2۰و91و9۱و9۷و96و91و94و93و92و99و9۰و1و۱و۷و6و1و4و2و9 9۰و1و1و4و3و2

 چهارم 9۱و9۷و96و9۰و6و3و2 23و22و29و2۰و91و9۱و9۷و96و91و94و93و92و99و9۰و1و۱و۷و6و1و3و2 9۱و9۷و96و9۰و6و4و3و2و9

 ششم 9۷و96و94و1و۷و3 23و22و29و2۰و91و9۷و96و91و94و93و92و99و1و۱و۷و1و3 9۱و9۷و96و94و9۰و1و۱و۷و6و4و3و2و9

 ششم 9۷و91و94و99و1و۱و ۷ 23و22و29و2۰و91و9۷و91و94و93و92و99و9۰و1و۱و۷و1 9۱و9۷و96و91و94و99و1و۱و۷و6و4و3و2و9

 ششم 9۷و96و91و94و99و9۰و1و۱و۷و4و3 23و22و29و2۰و91و9۷و96و91و94و93و92و99و9۰و1و۷و6و1و4و3 9۱و9۷و96و91و94و99و9۰و1و۱و۷و6و4و3و2و9

 چهارم 96و9۰و1و۱و۷و2و9 23و22و29و2۰و91و9۱و9۷و96و91و94و93و92و99و9۰و1و1و2و9 96و9۰و1و۱و۷و6و4و3و2و9

 پنجم 9۱و9۷و91و99و۱و2 23و22و29و2۰و91و9۱و9۷و91و94و93و92و99و1و۱و۷و1و2 9۱و9۷و96و91و99و9۰و۱و6و4و3و2و9

 هفتم 9۷و91و94و92و99 23و22و29و2۰و91و9۷و91و94و93و92و99و1و1 9۱و9۷و96و91و94و92و99و9۰و1و۱و۷و6و4و3و2و9

 هفتم 9۱و91و94و93و99و3 23و22و29و2۰و91و9۱و91و94و93و92و99و1و6و1و3 9۱و9۷و96و91و94و93و99و9۰و1و۱و۷و6و4و3و2و9

 سیزدهم 29و2۰و94 29وو2۰94 23و22و29و2۰و91و9۱و9۷و96و91و94و93و92و99و9۰و1و۱و۷و6و1و4و3و2و9

 یازدهم 91و1 23و22و29و2۰و91و1 91و9۱و9۷و96و91و94و93و92و99و9۰و1و۱و۷و6و1و4و3و2و9

 دهم 91و96 23و22و29و2۰و91و96و1 91و9۱و9۷و96و91و94و93و92و99و9۰و1و۱و۷و6و4و3و2و9

 دوازدهم 22و9۷ 22و29و2۰و9۷ 23و22و91و9۱و9۷و96و91و94و93و92و99و9۰و1و۱و۷و6و4و3و2و9

 سیزدهم 29و2۰و9۱ 29و2۰و9۱ 23و22و29و2۰و91و9۱و9۷و96و91و94و93و92و99و9۰و1و۱و۷و6و1و4و3و2و9

 دوازدهم 23و91 23و29و2۰و91 23و91و9۱و9۷و96و91و94و93و92و99و9۰و1و۱و۷و6و1و4و3و2و9

 پنجم 2۰و9۱و9۷و96و1و۱و4 23و22و29و2۰و91و9۱و9۷و96و91و94و93و92و99و9۰و1و۱و۷و1و4 2۰و9۱و9۷و96و9۰و1و۱و6و4و3و2و9

 نهم 29و92و99 23و22و29و2۰و91و92و99و1 29و9۱و9۷و96و91و94و93و92و99و9۰و1و۱و۷و6و4و3و2و9

 پنجم 22و9۱و9۷و94و99و1و۱و۷و2 23و22و29و2۰و91و9۱و9۷و91و94و93و92و99و1و۱و۷و1و2 22و9۱و9۷و96و94و99و9۰و1و۱و۷و6و4و3و2و9

 هشتم 23و93و9 23و22و29و2۰و91و94و93و92و1و9 23و9۱و9۷و96و91و94و93و99و9۰و1و۱و۷و6و4و3و2و9

 



    442 یبر عدالت سازمان یعملکرد کارکنان مبتن یسازمان هاییخط مش یالگو

 

 ینگراف روابط ب یرها،متغ یبندو براساس اطلاعات سطح یابیدست یسروابط موجود در ماتر براساس
 . شوندیم یگزینجا یقتحق یاصل یارهایحاصل شده است. سپس اعداد با مع یینها یاییبا حذف موارد ترا یرهامتغ

 

 
 

 پژوهش یهاشاخص یبندیت. اولو9 نمودار

 
 

، مشخص 2که در نمودار  طورهمان. نماییمیم یقتحق یرهایمتغ یلتحل وبررسی اقدام به  2نمودار  براساس
شده است.  یلشامل قدرت نفوذ تشک یو محور عمود یوابستگ یزانشامل م ینمودار از دو محور افق یناست ا
 4به  یوابستگ یزاننفوذ و م رتبراساس دو بعد قد یقتحق یرهایمتغ کنیدیکه در نمودار مشاهده م طورهمان

 گرددیکه مشاهده م طورهمان یقتحق ین. در اشوندیم یبندخودمختار و وابسته دسته یوندی،مستقل، پ یرمتغ
 ی(، خودباور6V) یرنجور(، روان4V) یشتیمع یداری(، ناپا3Vگرا )(، توکل2V(، نوآور )1V) رویشپ یهامؤلفه

 سطح یازدهم

 روان رنجوری سطح اول

 حمایت خانوادگی استثمار کاری سطح دوم

 تحولات زندگی سکوت و خاموشی سطح سوم

خودکفایی سطح چهارم

کشف استعداد سطح پنجم  افق بلند داشتن

 حمایت جامعه سطح ششم

حمایت سازمان

 عزت نفس

 ظرفیت سازی مهارت افزایی

 خودباوری تفکرگرایی سطح هفتم

 عزت نفس  سطح هشتم

 حفظ ارزش کاری سطح نهم

 توکل گرا سطح دهم

 نوآور

 انسجام کاری کارعشق به  سطح دوازدهم

 کاهش خطا پیش رو سطح سیزدهم
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(10Vو ظرف )سازییت (11Vدر گر )آن است که عوامل مؤثر بر  یبه معنا ینو ا گیرندیوابسته قرار م یرهایمتغ وه
اما تا  یفنور از قدرت نفوذ ضع یامدر دانشگاه پ یبر عدالت سازمان یعملکرد کارکنان مبتن یسازمان هاییخط مش

 بلند داشتن افق(، 20V) گرایی(، انسجام5V) یاستثمارکار یهابالا برخوردار هستند. مؤلفه یاز وابستگ یحد
(21Vحفظ ارزش کار ،)ی (22Vو عزت )(23نفسVدر گروه متغ )یبه معنا ینو ا گیرندیخودمختار قرار م یرهای 

نور از  یامدر دانشگاه پ یبر عدالت سازمان یعملکرد کارکنان مبتن یسازمان یهایآن است که عوامل مؤثر خط مش
( و کاهش 13V) یی(، خودکفا12V) ییافزامهارت یها. مؤلفهندبرخوردار هست یینیپا یو وابستگ یفقدرت نفوذ ضع

 هاییآن است که عوامل مؤثر خط مش یبه معنا ینو ا گیرندیمستقل قرار م یرهای( در گروه متغ19Vخطا )
 یاز وابستگ ینور از قدرت نفوذ بالا اما تا حد یامدر دانشگاه پ یبر عدالت سازمان یعملکرد کارکنان مبتن یسازمان
 یت(، حما9V) یی(، تفکرگرا8V(، کشف استعداد )7V) یتیاستثمار جنس یهابرخوردار هستند. مؤلفه پایینی

( در 18V( و عشق به کار )17V) پذیرییت(، مسئول16Vجامعه ) یت(، حما15Vازمان )س یت(، حما14V) یخانوادگ
عملکرد  یسازمان هاییآن است که عوامل مؤثر خط مش یبه معنا ینو ا گیرندیقرار م یوندیپ یرهایگروه متغ

 بالا برخوردار هستند. ینور از قدرت نفوذ و وابستگ یامدر دانشگاه پ یبر عدالت سازمان یکارکنان مبتن
  
 

 
 MICMAC. مدل 2نمودار

 
 
 یشنهادهاو پ گیرییجهنت .5

 هاییخط مش یهاو شاخص یو فرع یاصل یهامؤلفه یقتحقنظری  یمبان یبررسنظور ابتدا با م بدین
 یازیامت یستو در قالب چک ل یینور شناسا یامدر دانشگاه پ یبر عدالت سازمان یعملکرد کارکنان مبتن یسازمان

 یقتحق یهاها و مؤلفهشاخص بنیادداده شرو یقتلاش شد از طر یاسیق یکردرو یو برمبنا یدگرد ینو تدو یهته
پژوهش از  ین. در اگردندیم یعوامل طراح یریتفس-یساختار یسازسپس براساس روش مدل ید،گرد ییدتأ

استفاده شده  یلیتکم یافتهساختار  یها با پاسخ باز و مصاحبه هایپرسش یمحتوا یلتحل یبرا یاسیروش ق
مشابه  یقاتمقالات و تحق یو بررس یانتقاد یابیبراساس روش ارز یفی،ک خشاطلاعات در ب یاست. ابزار گردآور

در  یبر عدالت سازمان یعملکرد کارکنان مبتن یسازمان هاییها خط مشمؤلفه یازبندیبود که با استفاده از امت
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کار طبق  ینا ی. برایرفتانجام پذ یادشده و روش داده بن یطراح یازیامت یستچک ل یقنور از طر یامدانشگاه پ
 پانل )خبرگان( قرار داده شد.  یاعضا یارشده، در اخت یطراح یازیامت هاییستچک ل ی،قبل هاییهماهنگ

 یرسکد مورد بر 96۰ یتقرار گرفت که در نها یکد مورد بررس ۱۰۰در حدود  یدر مبحث کدگذار ینبنابرا
 یلتحل یواحدها یق،تحق یرهایمتغ تعیین از پس. گرفتند قرار توجه مورد هامقوله یو در دسته بند یینها

 هامضمون ینشد. ا یینپژوهش تع ینا های)مضمون، مقوله و نشانگرها( مشخص شد. در مرحله اول، مضمون
 ی،نگرش توانمندساز، اعتمادساز گرا،یتنگاه حما یتی،جنس یخواهشامل؛ عدالت یقتحق یاصل متغیر 6 از عبارتند

که هر  یوهش ینشد. با ا یفتعر یلتحل هایمقوله ین،از مشخص شدن مضام پس.  یو تعهد اجتماع یاخلاق مدار
شده است. با توجه به  یفتعر یمقوله اصل 23پژوهش  یندر ا یب،ترت ین. بدیردرا در بر گ ییهامضمون، مقوله 

مجموعه  یردر ز یاناز پاسخگو یکهر  یها-شده، پاسخ یفتعر هایمقوله و اهسؤالات مطرح شده، مضمون
 هایینهاز خبرگان، گز یکمربوط به هر یهاپاسخ بندیپس از جمع یتاز مقولات قرار گرفت و در نها یکی

 یرسا یب،ترت ینشد. به هم یینتع ی،بر عدالت سازمان یعملکرد کارکنان مبتن یسازمان یمربوط به خط مش ها
مجموع  یتشدند و در نها یلو تحل بندیمقوله  یلی،تکم هایمصاحبه  از آمده دستبه هایباز و پاسخ یهاپاسخ
در  یبر عدالت سازمان یعملکرد کارکنان مبتن یسازمان یعوامل خط مش ها یینتع یشده، برا یلتحل هایپاسخ

 نور مورد استفاده قرار گرفتند.  یامدانشگاه پ
 یتو کم یفیتدر ک ییهر سازمان، نقش بسزا یاصل یاز عوامل و نهادها یکیه عنوان ب یمنابع انسان 
کار در تمام  یرویو دانش ن یتمهارت، خلاق یشو افزا یانسان یرویآن سازمان دارد. رشد و توسعه ن یهاستاده

از  یکی یشغل. عملکرد شودیمحسوب م یکاستراتژ یتاولو یک یلادیم 1۰از دهه  یرانمد یسطوح سازمان برا
قرار گرفته است. روانشناسان عملکرد  یادیمورد توجه ز یافتهاز کشورهای توسعه  یاریاست که در بس یرهاییمتغ
رشد و  یتدر عملکرد افراد و در نها یازها،و ن هایزهو معتقدند انگ دانندیم یرا محصول رفتارهای انسان یشغل

از منابع و  ینههر سازمان استفاده مؤثر و به یرانمد یهدف اصلو  یریتمد سالتدارند. ر یرتوسعه اقتصادی تأث
از  ینهرسالت استفاده به ینمواد، انرژی و اطلاعات است. در راستای ا یه،کار، سرما یرویامکانات گوناگون چون ن

منابع  یربرخوردار است، چرا که انسان برخلاف سا یخاص یت( از اهمیانسان یروی)عملکرد ن یانسان یروین
 . یداز آن استفاده نما یبه سادگ تواندینم یراست و مد یاردارای عقل و اخت یازمانس

. استعوامل  یرسا یریبه کارگمهم است بلکه عامل  یمنبع سازمان یکنه تنها  یانسان یروین اینکه ترمهم
یچرا که انسان صحنه کار و عرصه خدمات مربوطه م یابدیم یشتریب یتاهم مردمی هاینقش در سازمان ینا

منابع را به نحو احسن و مطلوب به کار  یرسا تواندمی باشد مندتوانمند و بهره یزه،انسان با انگ ین. حال اگر اگردد
صورت رکود و عقب ینا یرعملکرد سازمان را بهبود بخشد در غ نهایتاً و سازد محقق را وریو انواع بهره یردگ

های امروزی عملکرد سازمان یاز مشکلات اساس یکی. است انگیزهیمنفعل و ب یانسان یرویارمغان ن ماندگی
کارکنان سازمان در صورت  یفاست که عملکرد ضع یهیها است . بدموجود در سازمان یانسان یروین یفضع

 یفضع لکردفراهم گردد. عم یزسازمان ن یآنان و اثربخش ییکارآ یششده و موجبات افزا یحتصح یدمشاهده با
و هم برای کارکنان  یریتکه هم برای مد گذاردیو کارکنان سازمان به جا م یریتبارزی بر مد یاثرات منف

است.  یزناچ یارکارکنان بس یفبا عملکرد ضع یرانمقابله مد یدرباره چگونگ یاست. متأسفانه دانش فعل یندناخوشا
درک عدالت  هاییوهعملکرد آنها، توجه به ش یو ارتقا کنانکار یفمقابله با عملکرد ضع برای هااز راه یکی یدشا

 کارکنان باشد.  یاز سو
افراد  یمهم برا ایها بوده و مسألهدر سازمان یو اثربخش یاز تعاملات اجتماع مهمی بخش یعدالت سازمان

تنها فلاسفه و مفسران  نهلازم است،  ی،ازمانو س یفرد یندهایو فرآ یجنتا یمفهوم برا این که جااست. از آن
. هستند مدت یطولان یبرا یموضوع چنین شناخت و مطالعه به مندعلاقه یریتبلکه دانشمندان مد یاجتماع
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دهنده آن است.  یلعناصر تشک یانمستحکم م یوندیدر گرو وجود پ یو تداوم هر سازمان و نهاد اجتماع حیات
پاسخ افراد درباره آنچه از کار در  یابیعدالت در آن سازمان قرار دارد. ارز یترعا یزانم یرتحت تأث یوندپ ینا

عدالت بوده  ینهدر زم یاجتماع یاریموضوع بس دهند،یدر مقابل آنچه به سازمان ارائه م آورند،یدست مسازمان به
با آنها  انرفتار کارکنان سازمبودن  یرمنصفانهغ یارا ادراک افراد از منصفانه  یاست. پژوهشگران عدالت سازمان

 .دانندیم
 :استشده ، قابل ارائه  ییشناسا یسازمان یخط مش یدر راستا یرز یشنهادهایپ تحقیق، یجنتاتوجه به  با
منظور  ینبد یمکارکنان به سازمان استفاده نما جذب یبرا یمناسب یاز ساز و کارها یرانمد گرددیم یشنهادپ

یافته. براساس یندتعهد کارکنان به سازمان استفاده نما یشدر جهت افزا یتیحما هایاز بسته توانندیم یرانمد
 یبه طور یند،مبذول نما یتوجه کاف هایخط مش یدر طراح مدیرانکه  گرددیم یشنهادحاصل از پژوهش پ های
ان برطرف گردد. کارکنان در سازم یاجاتو احت یازهابرخوردار بوده و ن یکاف پذیریاز انعطاف یخط مش ینکه ا

 یشافزا یدوره برا یندر ح یآموزش هایبرنامه از هاسازمان یرانمد گرددیم یشنهادپ یافتهبراساس  ین؛همچن
 . یندکارکنان در سازمان استفاده نما هایو مهارت هاتوانایی
نور هرمزگان انجام شد.  یامپژوهش محدودیت هایی نیز داشت. پژوهش حاضر محدود به دانشگاه پ این

 هاو سازمان خدماتی موسسات سایر درمورد تریوسیع و بیشتر هایبنابراین، لازم و واضح است که باید پژوهش
 .شود انجام
است  یرهاییمتغ یرتأث است، یخاص علوم اجتماع هاییژگیکه از و یقتحق ینا هاییتمحدود ینمهمتر از

 .یستپژوهش دور از ذهن ن یجآنها بر نتا یرگذاریکه کنترل آنها خارج از دسترس پژوهشگر است و امکان تأث
و  هایدگاهبا اتکا به د یفیمطالعه در بخش ک ینا هاییافته ،بنیادداده یهبر نظر یاغلب مطالعات مبتن همانند

را با  یقتحق هاییافته ینظر یریپذ یمتعم تواندیم یینارسا ینحاصل شده که ا یافراد نسبتاً محدود یاتتجرب
 همراه کند. هایییتمحدود
از خط مش  یندیو توسعه دانش فرآ یساز یهبه نظر یی/استقرایاسیق ایبا اتکا به چرخه یقتحق ینچه ا اگر
آن وارد  یجنتا یآمار یریپذ یمرا بر تعم هایییتآن محدود یروش شناس ییاستقرا یتماه یپرداخت ول یسازمان

 یبه گزاره ها یریپذ یمتعم یتتنها قابل یادداده بن یهحاصل از روش نظر یجکند. به اعتقاد صاحب نظران، نتا یم
 ین. ایست( فراهم نیآمار یریپذ یمآن به کل جامعه )تعم یم( و امکان تعمیلیتحل پذیرییمرا دارد )تعم ینظر
 تعمیم ترگسترده هاییتو موقع شرایط به نه و ترگسترده هینظر یخاص را به تعداد یجاز نتا ایمجموعه یقتحق

 رو است. روبه یقابل توجه هاییتآن با محدود یجنتا یآمار یریپذ یمرو، تعماین. از دهدیم
است که  یزهافراد صاحب نظر و با انگ یازمندکارشناسان و خبرنگاران ن هاییدگاهبر د یمتک یفیک هایتحلیل

فرصت تعامل و بهره یزو ن یهم با کمبود خبره واقع یقتحق ینا ی،داخل یقاتاز تحق یاریمتأسفانه همانند بس
 از نظرات آنها مواجه بود. مندی
پژوهش با استفاده از پرسشنامه  هایداده آوریجمع یتبه محدود توانیپژوهش م یگرد هاییتمحدود از

 ی این پژوهش عبارتند از:هایتمحدودمهمترین اشاره کرد. 
 یکتب هایپرسشنامه یذات محدودیت 
 آنها. ییدر پاسخگو دقتییامکان ب یجهکارکنان به پرسشنامه و در نت ییزمان پاسخگو کمبود 
 پرسشنامه. یعکارکنان دانشگاه در توز یهمکار عدم 
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