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 چکیده

توصیفی می -مایشیپی نوع اطلاعات، از تحلیل و گردآوری شیوه نظر از پژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی و

نفر بود و با  944تشکیل دادند که تعدادشان  دیکارخانه قند و شکر اقلو کارکنان  باشد. جامعه آماری آنرا کلیه مدیران

نفر بدست آمد. در این تحقیق پرسشنامه محقق ساخته برگرفته شده از مولفه های  303کمک فرمول کوکران تعدادشان 

 مطالعه و مشاور و راهنما اساتید توسط محتوای این پرسشنامه ده قرار گرفته است. اعتبارمورد استفا پژوهش تدوین شده

 نقاط تعیین و ها تحقیق و های مقالات پرسشنامه لازم، مطالعه اطلاعات اقلام تعیین و تحقیق به مربوط مقالات و کتب

 گرفته قرار تأیید مورد اصلاحی نظرات لاعما و کارکنان تعدادی از بین پرسشنامه ابتدایی توزیع آنها، ضعف و قوت

 است آن از حاکی و بوده بیشتر 4040 از شده آلفای کرونباخ محاسبه ضریب .باشد می برخوردار لازم اعتبار از و است

عدالت ادراک نتایج تحقیق حاکی از آن است که  .است برخوردار بالایی قابلیت اطمینان از شده طراحی پرسشنامه که

، نفعانیبا ذ کیتعامل نزد، فرهنگ سازمانی، در سازمان کارخانه، رهبریدر  استراتژی و چشم اندازبر  شده کارکنان

و  یعملکرد جینتای، برداشت جینتای، تحول و نوآور تیریمد، عملکرد شبردیعملکرد و پ تیریمد، داریپا ینیارزش آفر

، GOFبرای الگوی آزمون شده شاخص برازش مطلق تاثیر معنی دار دارد. در پژوهش حاضر  یسازمان یمدل تعال یاجرا

دست آمده برای این شاخص برازش نشانگر برازش مناسب الگوی آزمون شده  دست آمد که مقدار به به 55/4 برابر با

 است.
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 مقدمه

به عنوان   کارکنان سازمان ،درونی که همواره مورد توجه تمامی مدل های تعالی سازمانی می باشدیکی از نیرو های 

. چرا که نیروی انسانی هر سازمان به عنوان (2420و همکاران،  3)مامیک سرمایه اجتماعی و اصلی هر سازمان هستند

 می  می نماید و نیروی محرکه سازمان محسوبراهبردی در رسیدن به اهداف سازمانی نقش مهمی را ایفا  منبع مهمترین

بنابراین تصورات و نگرش های آنان به شغلشان در حیات، کارایی و ؛ (2420و همکاران،  2ساندرس-)سلیناس شود

کارکنان سازمان همواره نقش مهم و بسزایی را در پیشرفت سازمان و ارائه  .خواهد بود  اثربخشی سازمان اثرگذار

. وقتی کارکنان احساس کنند که سازمان برای (2420و همکاران،  9)مینگ سوی سازمان داشته اندعملکرد مناسب از 

آنان ارزش قائل بوده و عملکرد خوب آنان را در نظر می گیرد و در ازای اثربخشی و کارایی آنان و عملکرد خوبشان به 

اده و در نتیجه عملکرد بهتری را برای سازمان خلق آنان پاداش یا ترفیع شغلی می دهد. بهترین عملکرد را از خود ارائه د

 عملکرد مستمر بهبود رشد برنامه ها، باعث سازمان در عدالت وجود ؛ که(2420و همکاران،  0)لامبرت می کنند

 که است بدیهی شود. سازمانی می تعالی های فرصت ایجاد و توسعه افزایی، هم جهت در عظیم نیرویی و سازمانها

 میزان از و اطلاع بازخور کسب و سازمان اهداف به دستیابی سازمانی، عدالت میزان از آگاهی کسب و بررسی بدون

 وکسب عملکرد مستمر بهبود دارند، نیاز جدی بازنگری به که مواردی شناسایی و شده تدوین های سیاست اجرای

امکان  سازمانی عدالت ارزیابی و گیری اندازه بدون موارد این تمامی شک، بدون و شد نخواهد میسرّ شغلی رضایت

مفهوم عدالت سازمانی به رفتار منصفانه ی کارکنان سازمان اشاره دارد. رفتار منصفانه چیزی است که . بود نخواهد پذیر

، 5)آنتونی کارکنانی که زمان و توانائی های خود را در سازمان سرمایه گذاری می کنند انتظار دارند دریافت کنند

2420). 

عدالت یا بی عدالتی به طور مستقیم در کوتاه ترین زمان در رفتار کارکنان سازمان بروز و ظهور می یابد. عدالت از  تأثیر

اصلی ترین عوامل شکل دهنده ی رفتار سازمانی است که علاوه بر تأثیر مستقیم آن بر رفتارهای کارکنان، سایر متغیرها و 

ر می دهد. رفتارهای سازمانی کارکنان تحت تأثیر مستقیم میزان رضایت آنان از پارامترهای سازمانی را نیز تحت تأثیر قرا

شغل خود و حیطه های آن است. این رضایت خود تحت تأثیر بالقوه میزان رعایت عدالت سازمانی و وجوه آن می باشد 

 (.2420و همکاران،  0)گیاکمو

دارد و هیچ گونه فرقی بین کارکنان گذاشته نمی  در واقع وقتی کارکنان احساس می کنند در سازمان عدالت وجود

یعنی عدالت موجود را درک کنند، تحریک شده و به نحو احسن وظایف خود را انجام می دهند. عدالت سازمانی ؛ شود

ک (. عدالت در سازمان بیانگر ادرا2435بیانگر رفتارهای منصفانه و اخلاقی افراد درون سازمان می باشد )ابرلین و تاتوم، 

(. در واقع عدالت سازمانی تلقی 2429، 0، مالا و مالا2432کارکنان از برخوردهای منصفانه در کار است )کروپنزلو، 

کارکنان از میزان رعایت انصاف و برابری در محیط کار می باشد و رفتار کارکنان را تحت تاثیر قرار می دهد )جنتی و 
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و دگرگون فعلی، اهمیت ویژه ایی برای مدیران و کارکنان داشته و  (. عدالت سازمانی در محیط پویا3930همکاران، 

بیانگر برابری و لحاظ کردن رفتار اخلاقی در یک سازمان می باشد. در واقع درک عدالت سازمانی ابزار اصلی برای 

کیدا و . )کارکرد سازمان می باشد. رعایت عدالت رمز بقا و پایداری جریان توسع پیشرفت سازمان و کارکنان آنست

 (.2420، 3تکمورا

حضور فعال و   کی از ضرورت ها و الزامات منطقی، مهم و اجتناب ناپذیر برای هر سازمانی که بخواهد در عرصه گیتیی

سازمانی مفهومی است که رشد   پویا داشته باشد، حرکت در مسیر پیشرفت، ترقی و رسیدن به تعالی سازمانی است. تعالی

ابعاد و بخش های یک   نماید و دربرگیرنده تمامی دنبال می عدالت سازمانی را ای را برای سازمان و بهبود همه جانبه

کنند تا با مقایسه  کمک می ها وه بر این مدل های تعالی به سازمانلا. ع(2429و همکاران،  2)کاراکا شود سازمان می

بررسی علل وقوع آنها و  تفاوت ها ها ین عارضهشناسایی و سپس بر اساس ارا  وضع موجود و مطلوب خود، تفاوت ها

این های  نگر یکپارچه و کل شهاینگر  را تعیین و اجرا کنند در سال های اخیر با تمایل به بهینه سازی های راه حل

ایجاد دنبال سیستم ها و راهکارهایی باشند که با   موضوع مطرح گشته است که سازمان ها برای بهبود و رشد خود باید به

عدالت سازمانی جزو  و ابعاد متعالی سازمانی را ممکن سازد  یکپارچگی در واحدها و همچنین ابعاد مختلف، حصول به

عواملی هستند که همواره عملکرد سازمان و کارکنان را تحت تاثیر قرار داده و به بهتر سازمان و کارکنانش می انجامد. 

ر انجام شوند، تعالی سازمان بیشتر تضمین می شوند. از طرفی کارکنان که در واقع هرچه وظایف عدالت سازمانی بهت

یکی از عوامل مهم سازمانی هستند و رضایت آنان و تعهدشان به سازمان به بهترین عملکرد از سوی آنان منتهی می شود، 

هرچه »را در این زمینه که و در واقع عدالت سازمان  در صورتیکه احساس کنند سازمان به بهره وری بالا توجه می کند

ببینند، کارایی خود را به بیشترین « عدالت سازمانی بیشتر داشته باشید، بیشتر به سوی تعالی سازمانی حرکت خواهید کرد

عدالت ادراک شده ی سازمانی خواهد شد. لحد خواهند رساند. از اینرو توجه سازمان به عدالت سازمانی منجر به تعا

 تاثیر دارد؟ در سازمان EFQM2020یسازمان یدل تعالم یاجرابر  کارکنان

 مبانی نظری

 EFQM 2222 سازمانی تعالی مدل

 سازگار جهانی، بازار در تغییرات کردن منعکس برای زمان، گذشت با. شد ساخته پیش سال 25 بار اولین برای مدل این

 .است داشته اساسی تغییرات خود قبلی هنسخ به نسبت و است EFQM مدل جدیدترین 2424 مدل. است یافته تکامل و

 به کمک برای را روشی و چارچوب که است یافته تغییر ابزاری به ساده ارزیابی ابزار یک از سازمانی تعالی مدل آخرین

 EFQM مدل .دهد می ارائه شوند، می مواجه آن با روز هر ها سازمان و افراد که هایی چالش و ها دگرگونی تغییرات،

 تغییرات همزمان بتوانند ها سازمان تا است مشارکتی رهبری و آفرین تحول رویکردهای جدید، های ذهنیت ستارخوا 2424

 در EFQM 2424 مدل علاوه، به. کنند مدیریت عملکرد یافته بهبود سطوح و بیشتر چه هر چابکی با را عملیات و

 9مایولانا) دارد قرار اروپا کار و کسب اخلاقی های ارزش و( SDGs) متحد ملل سازمان پایدار توسعه اهداف چارچوب

 (.2429و همکاران، 
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 توانمند آن، معیار پنج. است معیار نه دارای شده، است استوار آن بر سازمانی تعالی و وری بهره ملی جایزه که مدلی

 .هستند نتایج دیگر معیار چهار و سازها

 فرآیندها منابع، و ها مشارکت ،کارکنان استراتژی، و مشی خط رهبری،: تواندمندسازها

 عملکرد کلیدی نتایج جامعه، نتایج کارکنان، نتایج مشتریان، نتایج: نتایج

 سازمان یک که را آنچه نتایج، معیارهای و دهند می پوشش دهد می انجام سازمان یک را آنچه ،“ساز توانمند” معیارهای

 “نتایج” از خور باز گرفتن با “سازها توانمند” و آیند می بدست “سازها توانمند” اجرای اثر بر “نتایج. ”آورد می بدست

 کمک یادگیری و نوآوری. است نمایان آن در مدل پویایی که داده نشان را مدل از نمایی زیر، شکل. یابند می بهبود

و همکاران،  3تاری. )اشتد خواهد دنبال به را نتایج بهبود سازها، توانمند بهبود و یافته بهبود سازها توانمند تا کنند می

 احتمالی بهبود و بینی پیش و فرآیندها درک و پایش منظور به که هستند عملیاتی های شاخص ها، شاخص . این(2429

 .شوند می گرفته کار به عملکرد کلیدی دستاوردهای

 عدالت ادراک شده

 نیتاا ساطب با    یشخصا  از یرداشات ب نیچنا  شاود.  یما  فیا عدالت ساازمان تعر  طیکارمندان از مح درک یعدالت سازمان

 ییکاه تواناا   یماتیباه طاور عادلاناه در تصام     و منصفانه یزندگ کیهمه سازمان ها شر ایآ نکهیدرک بهتر ا یبرا یسازمان

آید که مناافع و   . مسأله عدالت، اصلا در جایی پدید میریخ ایکنند  یدهند شرکت م یقرار م ریرا تحت تأث یرقابت تیفعال

توانند، درباره عمل عادلانه به توافق  . از همین رو مردم می(2423، 2یمیجیداتینک و وان )دوی ر کار باشداختلاف آن ها د

از  یبه عنوان آگاه یعدالت اجتماعو وضع قرارداد برسند؛ چنین قرارداری باید، با توجه به نفع فردی، عادلانه تلقی شود. 

عادلاناه   یاز دسترسا  ناان یاطم یشود و در تلاش مشااوران بارا   یم فیتعر یتعهد به اقدامات اجتماع بعلاوه یستمیستم س

و همکااران،   9هاان ) جامعاه مسالط قابال مشااهده اسات      یموردعلاقه اعضا یزندگ جی، فرصتها و نتابه منابع نیهمه مراجع

در واقاع،   عدالت سازمانی به انصاف درک شده از سوی کارکنان در مورد شغل شان در محیط کار بازمی گردد. .(2433

واژه ی عدالت برای تشریب و تجزیه و تحلیل نقش آن در محیط کار بکار می رود. بدون شک، بای عادالتی یاا تبعای ،     

عادالت در ساازمان    زیان های جبران ناپذیری بر پیکر سازمان وارد می سازد و موجب افول زودرس سازمان ها می شاود. 

(. عادالت ساازمانی را رفتاار    2423و همکااران،   0فونسایکا در کار اسات ) بیانگر ادراک کارکنان از برخوردهای منصفانه 

 انیا ب یبارا  یاصطلاح به طاور کلا   کیعدالت به عنوان ( 2440) 5منصفانه سازمان با کارمندان تعریف می کند. گرینبرگ

ان در سازمان هاا  کارمند یدرک رفتارها یبرا یمسئله مهم انصاف که لیدل نیرود. به ا یبه کار م "انصاف" ای "یدرست"

 یبه روشا  انصاف .نقش آنها ابداع شد نییدرک و تب یبراآن و مفهوم  یعدالت سازمان .است، که مورد توجه قرار گرفت

 .(2424ماستر، کرستین و ) شود یم فیبه عنوان برداشت کارکنان از انصاف در محل کار تعر یعدالت سازمانی سازمان
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 عدالت سازمانی تعاریف: 3 جدول

 شماره نویسنده عریفت

 یبه کار م "انصاف" ای "یدرست" انیب یبرا یاصطلاح به طور کل کیعدالت به عنوان 

کارمندان در سازمان ها  یدرک رفتارها یبرا یمسئله مهم انصاف که لیدل نیرود. به ا

نقش  نییدرک و تب یبراآن و مفهوم  یعدالت سازمان .، که مورد توجه قرار گرفتاست

به عنوان برداشت کارکنان از  یعدالت سازمانی سازمان یبه روش انصاف .اع شدآنها ابد

 .شود یم فیانصاف در محل کار تعر

و امام اوغلو )

 (2433همکاران،
3 

 2 (2440گرینبرگ ) (2440عدالت سازمانی را رفتار منصفانه سازمان با کارمندان تعریف می کند. گرینبرگ )

 9 (3935)رضائیان،  اک کارکنان از برخوردهای منصفانه در کار استعدالت در سازمان بیانگر ادر

عدالت سازمانی به انصاف درک شده از سوی کارکنان در مورد شغل شان در محیط 

کار بازمی گردد. در واقع، واژه ی عدالت برای تشریب و تجزیه و تحلیل نقش آن در 

 ، زیان های جبران ناپذیری بر محیط کار بکار می رود. بدون شک، بی عدالتی یا تبعی

 پیکر سازمان وارد می سازد و موجب افول زودرس سازمان ها می شود.

 0 (2443،گودرزوند)

 یبعلاوه تعهد به اقدامات اجتماع یستمیاز ستم س یبه عنوان آگاه یعدالت اجتماع

به  نیعادلانه همه مراجع یاز دسترس نانیاطم یشود و در تلاش مشاوران برا یم فیتعر

 .جامعه مسلط قابل مشاهده است یموردعلاقه اعضا یزندگ جی، فرصتها و نتامنابع

و  دلار)

 (2423همکاران،
5 

آید که منافع و اختلاف آن ها در کار باشد. از  مسأله عدالت، اصلا در جایی پدید می

چنین توانند، درباره عمل عادلانه به توافق و وضع قرارداد برسند؛  همین رو مردم می

 .قرارداری باید، با توجه به نفع فردی، عادلانه تلقی شود

 0 (3935)بشیریه، 

 چنین شود. یم فیعدالت سازمان تعر طیکارمندان از مح درک یعدالت سازمان

همه سازمان ها  ایآ نکهیدرک بهتر ا یبرا یسازمان نیتا سطب ب یشخص از یبرداشت

را  یرقابت تیفعال ییکه توانا یماتیتصم به طور عادلانه در و منصفانه یزندگ کیشر

 .ریخ ایکنند  یدهند شرکت م یقرار م ریتحت تأث

و  رتاننیو)

 (2432،نویالوو
0 

 

خط تولید، کوره  ،انتقال خط  دارای بخش های دپو های چغندر، توزین و عیار سنجی، کارخانه قند و شکر اقلید )ره(

اولیه، انبار شکر تولید شده، انبار تجهیزات، انبار بذر،  مواد نگهداری بارهایان بخار، های توربین  آهک، مخازن ملاس،

 قابلیت تولید، فصل هر در و  تن چغندر بوده 3244ظرفیت اسمی مصرف روزانه کارخانه،  .می باشد اداری ساختمان  و

 روز شبانه در را چغندر تن 0444  در فصول برداشت، کارخانه ظرفیت دریافت .دارد را  تن 324،444 حدود دریافت

به منظور خودکفایی  .تن مصرف و مابقی جهت مصارف آتی انبار می شود 3244، حدود دارد که از میزان یاد شده

 و استحصال جهت معدنی واحد  یک  همچنین .گرددمی تامین موجود، بخار توربینهای توسط نیاز، مورد برق  کارخانه،

ازی شده است که علاوه بر تامین نیاز کارخانه، قسمتی از تولیدات آن نیز بفروش اند راه و تجهیز آهک سنگ برداشت

و ...  سیب ،بادام ،هکتار از زمینهای اطراف کارخانه به کشت رختان مثمر مانند گردو 304همچنین بیش از  .می رسد
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زمین های کشاورزی گردیده اختصاص یافته که علاوه بر استفاده از آب مازاد کارخانه موجب بهره برداری بهینه از 

جهت  سوییت مجزا به عنوان مهمانسرا، 0با  ساختمانی ،هدف بهره وری نیروی انسانی متخصص و مدیریت زمان با .است

 واحد مسکونی در کنار کارخانه برای بهره مندی هر چه بیشتر 04اقامت مهمانان کارخانه در نظر گرفته شده و همچنین 

تملیکی واحد  زمینهای در کارخانه،  منظور استفاده حداکثری از منابع در اختیار به .ه استپرسنل و مدیران ایجاد شد

 .باشدپرورش شتر مرغ و دامپروری از نوع دام سبک احداث گردید که هم اکنون در حال بهره برداری می

 روش تحقیق

 دیدگاه، از این. راهبری می کند از یک منظر، روش شناسی، مطالعه منظم، منطقی و اصولی است که کاوش علمی را

 می علم ای از شاخه را شناسی روش دیگر دیدگاهی .است فلسفه حتی یا و منطق از ای شاخه عنوان به شناسی روش

 نظیر آمارشناسی، تجربی پژوهش های روش با اصل در شناسی روش که است معتقد پارسونز تالکوت مقابل، در .داند

 شناسی روش .علمی است کار اعتبار برای کلی های زمینه ملاحظه بلکه ندارد، سروکار هغیر و مصاحبه موردی، مطالعه

 قبیل از گوناگون براساس معیارهای مختلف اندیشمندان .است علمی ای رشته دقیقاً نه و فلسفی رشته یک دقیقاً نه

داده و انواعی از پژوهش ها را  انجام هایی بندی تقسیم پژوهشگر کنترل میزان و کاربرد وسعت، ژرفایی، زمان، هدف،

 گردآوری شیوه نظر از پژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی و (.3932طبیبی و همکاران،) در آثار خود ارایه داده اند.

 توصیفی می باشد.-پیمایشی نوع اطلاعات، از تحلیل و

آنها  مورد در تحقیق به دخواه می محقق که چیزهایی یا وقایع افراد از گروهی از است جامعه ی آماری عبارت

 پژوهش چارچوب کار آغاز از قبل باید محقق .باشند مشترک نظر مورد صفت یک در طوری که حداقل به بپردازد،

 به به سادگی را آن بتواند هم و باشد معلوم خودش تکلیف هم تا کند روشن و مشخص را جامعه ی آماری تحقیق

همچنین در تعریف دیگر بیان شده است که جامعه تحقیق، (. 3930 ان،همکار و فرد دانایی) نماید معرفی دیگران

 جامعه آماری آنرا کلیه مدیران (.3934شود )دلاور،  مجموعه حقیقی یا فرضی است که نتایج تحقیق به آن انتقال داده می

 303کوکران تعدادشان نفر بود و با کمک فرمول  944تشکیل دادند که تعدادشان  دیکارخانه قند و شکر اقلو کارکنان 

 نفر بدست آمد.

. در بخش کتابخانه ای مباانی  در این تحقیق برای جمع آوری داده ها از دو روش کتابخانه ای و میدانی استفاده شده است

، کتب و مجلات تخصصی فارسی و لاتین و کتابخانه های دیجیتاالی و ساایت هاای اینترنتای     نظری تحقیق از پایان نامه ها

ج شده است و در بخش میدانی از طریق توزیع پرسشنامه محقق ساخته برگرفته شده از مولفه های پژوهش تادوین  استخرا

 مورد استفاده قرار گرفته است. شده

 : مولفه های و سوالات2جدول 

 سؤالات مولفه

 استراتژی و چشم انداز

 شده، تاثیر دارید؟آیا بر بسته کلی حقوق و مزایا که از طریق رویه های سازمانی ایجاد 

 آیا این رویه ها ی سازمانی به دور از هرگونه تعصب بوده اند؟

 درباره تصمیم سازمان و اجرای آن بازخور ارائه می شود؟

در فرآیند تصمیم گیری از تمام گروه هایی که تحت تاثیر سازمان قرار می گیرند، دعوت می 

 شود؟
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 سؤالات مولفه

 رهبری

 بودن را در سازمان درک کنند. کسانیکند تا  یآنها کمک م به یمیکارکنان به کار ت قیتشو

حمایت رهبران از کارکنان در تصمیم گیری ها باعث ایجاد حس ارزشمندی و برابری در 

 کارکنان می شود.

انگیزه درونی برای عملکرد بهتر در سازمان از سوی مدیران باعث می شود کارکنان  ایجاد

 احساس تعهد بیشتری نمایند.

 دادن آزادی به کارکنان در انجام وظایفشان باعث ایجاد حس ارزشمند بودن در آنان می شود.

 فرهنگ سازمانی

 سرپرست، به شیوه ای مودبانه با شما رفتار می کند؟

 سرپرست، در برقراری ارتباط با شما منصف بوده است؟

 می کند؟سرپرست، جزئیات مربوط به حقوق و دستمزد را به موقع ابلاغ 

 موجود در فرهنگ سازمانی بر کار تیمی تاکید می کند رویه های

 نفعانیبا ذ کیتعامل نزد

 سرپرست، رویه های حقوق و دستمزد را صادقانه و بطور کامل برای شما تشریب می کند؟

 این سرپرست، جزئیات مربوط به حقوق و دستمزد را به موقع ابلاغ می کند؟

 می باشد؟ باط توسط سرپرست متناسب با نیازهای شخصی شماشیوه برقراری ارت

شاخص های قابل تشخیص در هر شغل تاکید  سرپرست به ارزشیابی عملکرد افراد بر اساس

 می کند

 ارزش آفرینی پایدار

 سرپرست، رویه های حقوق و دستمزد را صادقانه و بطور کامل برای شما تشریب می کند؟

 ت مربوط به حقوق و دستمزد را به موقع ابلاغ می کند؟این سرپرست، جزئیا

 می باشد؟ شیوه برقراری ارتباط توسط سرپرست متناسب با نیازهای شخصی شما

 حقوق و دستمزد شما قابل مقایسه مشاغل مشابع در سازمان های دیگر

مدیریت عملکرد و پیشبرد 

 عملکرد

 تمام کارکنان به کار برده شده است؟آیا رویه های سازمانی به صورت سازگار بین 

 فرصت به چالش کشیدن تصمیمات شرکت برای شما فراهم می شود؟

 اجازه طرح تقاضاهای شفاف سازی یا اطلاعات اضافی درباره تصمیم سازمان داده می شود؟

 شما دعوت می شود؟ در جمع آوری اطلاعات صحیب برای تصمیم گیری از

 یمدیریت تحول و نوآور

 مدیریت دانش( در سازمان اهمیت داده می شود) دانش، تسهیم دانش و بکار بردن به جریان دانش

ایده های جدید و کارآفرینی سازمان همواره مورد تشویق و حمایت مدیران ارشد سازمان 

 قرار می گیرد

نی در ، نوآوری و کارآفرینی سازماسازمان تحولات محیطی را پایش کرده و متناسب با آن

 برنامه خود قرار می دهد

ساختار سازمان ارگانیک بوده و از انعطاف پذیری و چابکی لازم جهت گردش دانش و 

 پاسخ به تحولات محیطی برخوردار است



 3494-3400 ص ،3049 تابستان ،39 شماره حسابداری، و مدیریت در نوین پژوهشی رویکردهای 2

 

 سؤالات مولفه

 نتایج برداشتی

، باعث می شود کارکنان عدالت را در استفاده از کارکنان براساس دانش و شایستگی آنان

 سازمان مشاهده کنند.

 دهد. یسازمان، حس ارزشمند بودن را به آنان م یها یریگ میکارکنان به شرکت در تصم قیتشو

 شود. یدر آنان م یحس ارزشمند جادیکارکنان باعث ا یها یستکیمنطبق با شا ندهایفرآ نیتدو

 کنم است. یمنعکس کننده آنچه در سازمان کمک م یافتیدر جینتا کنمیمن احساس م

 نتایج عملکردی

 طراحی نظام مند فرآیندها باعث بهبود عملکرد کارکنان می شود.

 بهبود مستمر فعالیت ها و توجه به عملکرد کارکنان حس یکسان بودن را در آنان تقویت می کند.

 ، باعث درک عدالت توسط کارکنان می شود.یک سیستم ارزیابی عملکرد جامع وجود

 کنند. دایپ نانیشود تا آنان به عدالت در سازمان اطم یبازخور از کارکنان باعث م افتیدر

 عدالت سازمانی

 کنم است. یمنعکس کننده آنچه در سازمان کمک م یافتیدر جینتا کنمیمن احساس م

 است. قی، روشها بر اساس اطلاعات دقدر سازمان من

 کند. یمودبانه رفتار م من با مدیران

 د.نکن یرا به موقع اعلام م کارکنانکاری و منافعی  اتیجزئ مدیران

 اقلام تعیین و تحقیق به مربوط مقالات و کتب مطالعه و مشاور و راهنما اساتید توسط محتوای این پرسشنامه اعتبار

 بین پرسشنامه ابتدایی توزیع آنها، ضعف و قوت نقاط تعیین و ها تحقیق و های مقالات پرسشنامه لازم، مطالعه اطلاعات

 ضریب .باشد می برخوردار لازم اعتبار از و است گرفته قرار تأیید مورد اصلاحی نظرات اعمال و کارکنان زتعدادی ا

 بالایی قابلیت اطمینان از شده طراحی پرسشنامه که است آن از حاکی و بوده بیشتر 4040 از شده آلفای کرونباخ محاسبه

 .است برخوردار

؛ در ادامه ابتدا با استفاده از استفاده خواهد شد یپاسخ دهندگان و جامعه آمار تیوضعتعیین  یبرا یفیابتدا از آمار توص

از داده ها  لیو تحل هی. سپس جهت تجزمینرمال بودن داده ها خواه یبررس به( K-S) رنوفیاسم-آزمون کولموگروف

های زیادی روابط علی بین متغیرها به صورت منسجم کوششبرای بررسی  استفاده شد. پی ال اسو  SPSSنرم افزارهای 

های نویدبخش در این زمینه مدل معادلات ساختاری یا تحلیل چند در دهه اخیر صورت گرفته است یکی از روش

هایی درباره متغیری یا متغیرهای مکنون است. مدل معادلات ساختاری یک رویکرد آماری جامعی برای آزمون فرضیه

 باشد.می 2و متغیرهای مکنون 3ن متغیرهای مشاهده شدهروابط بی

 یافته ها

دهندگان استفاده شده است. فراوانی  پاسخدموگرافیک های  های آمار توصیفی برای بررسی ویژگی از شاخص

دهندگان براساس جنسیت، سن، میزان تحصیلات و میزان همکاری مورد بررسی قرار گرفته است و نمودارهای  پاسخ

                                                           
1
. Observed 

2
. Latent 
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درصد پاسخ  43/02درصد پاسخ دهندگان مرد و  33/50ژوهش حاکی از آن بود که  های پ یافتهترسیم شده است.  مربوط

سال  94تا  24درصد،  02/3سال  24دهد که افراد با سنین کمتر از های تحقیق نشان مییافته دهندگان زن می باشند

دهندگان درصد پاسخ 03/24سال  54رصد و بیش از د 20025سال  54تا  03، درصد 92050سال  04تا  93درصد  32/24

 24/30درصد، کاردانی  32/5های پژوهش نشان دهنده این است که افراد با تحصیلات دیپلم یافته را تشکیل دادند

های حجم نمونه آماری را تشکیل دادند. یافته 90003درصد و افراد با تحصیلات تکمیلی  24/09 یکارشناس ،درصد

نفر  درصد 93سال و  24تا  34درصد  90از افراد کمتر از ده سال همکاری داشته اند،  درصد 20دهد که می تحقیق نشان

 سال همکاری داشته اند. 24بیش از 

تحلیل توصیفی متغیرهای تحقیق براساس پارامترهای مرکزی )میانگین، میانه، مد( و پارامترهای پراکندگی )انحراف 

 ارائه شده است. 2جدول  های اصلی تحقیق در غییرات( برای عاملمعیار، واریانس و دامنه ت

 قیتحقی رهایمتغ یفیتوص لیتحل -3جدول 
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 50444 30444 00444 40544 40040 90244 90044 90039 303 استراتژی و چشم انداز

 50444 30254 90054 40535 40032 90544 90544 90043 303 رهبری

 50444 30244 90244 40020 40030 00444 90044 90029 303 فرهنگ سازمانی

 50444 30444 00444 40020 40030 90544 90544 90023 303 نفعانیبا ذ کیتعامل نزد

 50444 30444 00444 40033 40202 00444 90999 90003 303 داریپا ینیارزش آفر

 50444 30444 00444 40049 40000 90999 90999 90532 303 عملکرد شبردیپمدیریت عملکرد و 

 50444 30444 00444 40093 40204 00444 90999 90034 303 مدل تحول و نوآوری

 50444 30444 00444 40020 40030 90544 90544 90023 303 نتایج برداشتی

 50444 30444 00444 40033 40202 00444 90999 90003 303 نتایج عملکردی

 50444 30444 00444 40030 40200 00444 90000 90004 303 عدالت در سازمان

 

ها استفاده شده است. اگر توزیع  برای آزمون نرمال بودن داده 3اسمیرنوف-در این پژوهش از آزمون کولموگروف

ها فرض صفر مبتنی  استنباطی استفاده کرد. برای بررسی نرمال بودن داده های آماری توان از آزمون ها نرمال باشد می داده

شود. اگر مقدار معنفراوانی پیشرفت  تست می %5ها نرمال است. این آزمون در سطب خطای  بر این است که توزیع داده

بنابراین توزیع ؛ بدست آید، دلیلی برای رد فرض صفر وجود نخواهد داشت 45/4های مالی بزرگتر مساوی سطب خطای 

 ها در جدول ارائه شده است. ها نرمال خواهد بود. نتایج آزمون نرمال بوده داده داده

                                                           
1

. Kolmogorov-Smirnov 
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 آزمون نرمال بودن متغیرهای تحقیق -4جدول 
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یپا
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نتایج برداشتی 
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نتایج عملکرد

ت در سازمان 
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N 303 303 303 303 303 303 303 303 303 303 

 90004 90003 90023 90034 90532 90003 90023 90029 90043 90039 میانگین

 40200 40202 40030 40204 40000 40202 40030 40030 40032 40040 انحراف معیار

 ks 30044 30002 30025 20450 90303 90202 90002 20450 90303 90033آماره 

 40444 40444 40442 40432 40444 40444 40442 40444 40443 40440 معناداری

 

( بدست 45/4اسمیرنوف در تمامی موارد مقدارمعناداری کوچکتر از سطب خطا )-براساس نتایج آزمون کولموگروف

 از معادلات ساختاری پی ال اس استفاده می شود. لذا ها نرمال نیست. بنابراین توزیع داده؛ آمده است

هایش در مقایسه رابطه آن سازه گردد، میزان رابطه ی سازه با شاخصمعیار مهم دیگری که با روایی واگرا مشخص می

ه در دل تعامل ای که روایی واگرای قابل قبول یک مدل حاکی از آن است که یک سازگونهها است؛ بهبا سایر سازه

(. روایی واگرا وقتی در سطب قابل قبول 3932های دیگر )داوری و رضازاده، های خود دارد تا با سازهبیشتری با شاخص

های دیگر )مربع مقدار ضرایب برای هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی آن سازه و سازه AVEاست که میزان 

پذیرد که وسیله یک ماتریس صورت می(. بررسی این امر به3323ل و لاکر، ها( در مدل باشد )فورنهمبستگی بین سازه

این مدل مربوط به هر سازه است AVEها و جذر مقادیر های این ماتریس حاوی مقادیر ضرایب همبستگی بین سازهخانه

یشتر باشند )داوری و در صورتی روایی واگرای قابل قبولی دارد که اعداد مندرج در قطر اصلی از مقادیر زیرین خود ب

 (.3932رضازاده، 

(. سپس مقادیر موجود روی قطر 3933زاده و زارع، مشخصه اصلی این ماتریس آن است که قطر اصلی یک است )حنفی

ارائه  9کنیم و در نهایت جدول جایگزین می AVEشده در  اصلی ماتریس را با ریشه دوم مقادیر واریانس شرح داده

 شود.می
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 روش فورنل و لاکرجایگزین -5جدول 

 

 یاستراتژ

و چشم 

 انداز

 یرهبر
فرهنگ 

 یسازمان

تعامل 

 کینزد

با 

 نفعانیذ

ارزش 

 ینیآفر

 داریپا

 تیریمد

عملکرد 

 شبردیو پ

 عملکرد

مدیریت 

تحول و 

 ینوآور

 جینتا

 یبرداشت

 جینتا

 یعملکرد

عدالت 

 سازمانی

استراتژی 

و چشم 

 انداز

40004          

         4.030 4.509 رهبری

فرهنگ 

 سازمانی
4.002 4.093 4.202        

تعامل 

با  کینزد

 نفعانیذ

4.093 4.502 4.032 
 

40203 
      

ارزش 

 ینیآفر

 داریپا

4.523 4.002 4.925 4.953 40020      

مدیریت 

عملکرد و 

 شبردیپ

 عملکرد

4.002 4.093 4.202 4.502 4.509 4.030     

مدیریت 

تحول و 

 نوآوری

4.029 4.943 4.920 4.509 40093 40322 4.032    

نتایج 
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معیار ی است که برای متصل کردن بخش اندازه گیری و بخش ساختاری مدل سازی معادلات ساختاری به کار می رود 

ی ضروری در اینجا این است که  نکته و نشان از تاثیر ی دارد که یک متغییر برون زا بر یک متغییر درون زا می گذارد.

R2  اسبه می گردد و در مورد سازه های برون زا مقدار این معیار صفر مدل مح (وابسته)تنها برای سازه های درون زا

یک مدل بیشتر باشد نشان از برازش بهتر مدل است. چین  مربوط به سازه های درون زا R2است. هر چه قدر مقدار 

-3932-داوری) بودن مدل را تعیین می کنند. یقو ،متوسط ،را به عنوان ضعیف 4000-4099-4033سه مقدار  3332

توجه به سه مقدار ملاک مناسب بودن برازش  با .که در شکل مشخص شده است 0.513برای سازه  R2مقدار . (33ص

مدل ساختاری را تایید می سازد. این معیار مربوط به بخش کلی مدل های معادلات ساختاری است. بدین معنی که 

گیری و بخش ساختاری مدل کلی پژوهش خود  می تواند پس از بررسی برازش بخش اندازه محقق ،توسط این معیار

( ابداع گردید و طبق فرمول زیر 2440توسط تنِِنهاس و همکاران ) GOFبرازش بخش کلی را نیز کنترل نماید. معیار 

 محاسبه می گردد:

    √                      
برای  ، متوسط و قویعنوان مقادیر ضعیفرا به  4090-40425-،4043( سه مقدار 320ص-2443) 3وتزِلس و همکاران 

GOF .معرفی نموده اند 

    √            √             
های تحقیق براساس یک ساختار علی با تکنیک حداقل مربعات جزئی  رابطه متغیرهای مورد بررسی در هر یک از فرضیه

PLS  گیری )رابطه هریک از  ترسیم شده است مدل اندازه  شکل آزمون شده است. در مدل کلی تحقیق که در

متغیرهای قابل مشاهده ب متغیر پنهان( و مدل مسیر )روابط متغیرهای پنهان با یکدیگر( محاسبه شده است. برای سنجش 

ارائه شده است. در این مدل که  دارنموبا تکنیک بوت استراپینگ محاسبه شده است که در  tمعناداری روابط نیز آماره 

است خلاصه نتایج مربوط به بار عاملی استاندارد روابط متغیرهای تحقیق در ارائه شده  Smart PLSخروجی نرم افزار 

 های تحقیق براساس روابط هریک از متغیرها به تفکیک نیز ارائه شده است. است. آزمون فرضیه
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 مدل کلی پژوهش تکنیک حداقل مربعات جزئی: 3شکل  

 
 مدل کلی پژوهش با تکنیک بوت استراپینگ t-valueآماره  :2شکل 
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 نتیجه گیری

در  EFQM2020یسازمان یمدل تعال یاجرابر  عدالت ادراک شده کارکنان ریتاث یبررسحاضر هدف از تحقیق 

در پیشرفت سازمان و ارائه عملکرد مناسب  کارکنان سازمان همواره نقش مهم و بسزایی رابود.  دیکارخانه قند و شکر اقل

از سوی سازمان داشته اند. وقتی کارکنان احساس کنند که سازمان برای آنان ارزش قائل بوده و عملکرد خوب آنان را 

در نظر می گیرد و در ازای اثربخشی و کارایی آنان و عملکرد خوبشان به آنان پاداش یا ترفیع شغلی می دهد. بهترین 

را از خود ارائه داده و در نتیجه عملکرد بهتری را برای سازمان خلق می کنند. کارکنان همواره مولفه اصلی  عملکرد

سازمانی به شمار می آیند و رضایت و خشنودی آنان باعث عملکرد بهترشان شده و در نتیجه کارایی و اثربخشی سازمانی 

. درآمدها و عادلانه توزیع می شود کارها عدالت وجود دارد. را افزایش دهد. اگر کارکنان احساس کنند که در سازمان

، بهتر کار می کنند. در واقع وقتی کارکنان احساس می کنند در سازمان عدالت وجود دارد و توجه ها ها عادلانه است

ن یعنی عدالت موجود را درک کنند، تحریک شده و به نحو احس؛ هیچ گونه فرقی بین کارکنان گذاشته نمی شود

وظایف خود را انجام می دهند. عدالت سازمانی بیانگر رفتارهای منصفانه و اخلاقی افراد درون سازمان می باشد. عدالت 

، اهمیت ویژه ایی برای مدیران و کارکنان داشته و بیانگر برابری و لحاظ کردن سازمانی در محیط پویا و دگرگون فعلی

توجه به اینکه بیان نمودیم کارکنان همواره بدنبال دیده شدن و نشان دادن رفتار اخلاقی در یک سازمان می باشد. با 

کارایی و اثربخشی بالا از خود می باشند. وقتی به کارکنان اعلام نمود که عملکرد خوب آنان را در نظر خواهد گرفت و 

کیفیت و بهبود کیفیت در  کارکنان هم احساس خواهند نمود که عدالت در سازمان رعایت شده است. از اینرو توجه به

سازمان می تواند به بهبود عملکرد کارکنان و سازمان بیانجامد. با توجه به اینکه عدالت سازمانی از عواملی است که می 

تواند موجب ترغیب کارکنان و ارائه عملکرد بهتر از سوی آنان شود و با توجه به اینکه برقراری عدالت بر می گردد به 

. لذا بکارگیری عدالت ادراک ارکنان و بهره وری بالای آنان و داشتن کیفیت در کار وظیفه محولهعملکرد مناسب ک

باید مورد بررسی قرار می گرفت. در این بخش ابتدا  EFQMشده کارکنان و تاثیر آن بر اجرای مدل تعالی سازمانی 

 وهش ما آورده شده است.پژوهش های صورت گرفته در این زمینه آورده شده و سپس نتایجی از پژ

( کاربرد مدل تعالی سازمانی را برای گزارشگری یکپارچه بررسی نمودند. در پژوهش آنان، 2430تروبسگ )ماگناگی و 

تحلیل کیفی مدل تعالی سازمانی انجام شد. یافته ها نشان داد که مدل تعالی سازمانی چطور می تواند به گزارشگری مالی 

(، کاربرد مدل تعالی سازمانی را برای ارزیابی فعالیت های مسئولیت پذیری 2430الوا )کمک کند. جانکال و جانک

اجتماعی شرکت بررسی کردند. نتایج نشان داد که مدل تعالی سازمانی یک تغییر پایدار، حوزه ایی فردی و معیاری بکار 

انی را در بهبود مدیریت دانش و کسب ( نقش مدل تعالی سازم2435مورا و همکارانش )-رفته برای ارزیابی است. کالوو

و کار بررسی کردند. جهت بررسی مدل حداقل مربعات جزئی و مدلسازی معادلات ساختاری استفاده شد. نتایج نشان 

( یک ارزیابی تجربی را نسبت به 2443همکارانش )داد که مدل تعالی سازمانی می تواند چارچوب معتبر باشد. بولاسار و 

ی انجام دادند. پس از تحلیل داده ها نتایج از مدل تعالی سازمانی بعنوان یک چارچوب عملیاتی برای مدل تعالی سازمان

( تعالی و عملکرد شهرداری تهران را براساس مدل 3939) یوقادرمدیریت کیفیت جامعه دفاع کردند. محمدپورزندی 

EFQM ابزار مناسبی برای شناسایی وضعیت بررسی کردند. نتایج نشان داد که ارزیابی در قالب مدل توصیف شده ،

( رابطه تعالی سازمانی و تعهد سازمانی در ادارات کل تربیت بدنی استان 3933عملکرد است. پورسلطانی و همکارانش )

های منتخب ایران را بررسی کردند. نتایج نشان داد که بین تعالی سازمانی و تعهد سازمانی کارکنان رابطه مثبت و معنی 
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را برای تحلیل ابعاد فرهنگ سازمانی  EFQM( بکارگیری مدل 3922میرفخرالدین و همکارانش ) د دارد.داری وجو

مراکز خدمات درمانی بکار بردند. هدف مقاله عارضه یابی فرهنگ سازمانی براساس مدل تعالی سازمانی در مراکز 

، در EFQM درنظرگرفته شده براساس مدل خدمات درمانی استان یزد بود. نتایج نشان داد که ابعاد فرهنگ سازمانی

نشان داد که بعد ابتکار  TOPSISمراکز خدمات درمانی از وضعیت مطلوبی برخودار نیستند. همچنین نتایج رتبه بندی 

براساس یافته های تحقیق پیشنهادات زیر  فردی و هدایت رهبری نسبت به سایر ابعاد از وضعیت بهتری برخوردار است.

 د.ارائه می شو

، به رهبران و مدیران سازمان می توانند با توزیع عادلانه امکانات و تسهیلات سازمانی ضمن با رعایت اخلاقیات .3

 ؛اجرای تعالی سازمانی در سازمان کمک کنند

مدیران سازمان می توانند کارکنان را ترغیب به مشارکت هرچه بیشتر در فعالیت های سازمانی نمایند تا کارکنان  .2

 ؛ی را دریافت نمایندحس برابر

مدیران و رهبران سازمان می توانند با حمایت از کارکنان در تصمیم گیری ها حس برابری و ارزشمند بودن را در  .9

 ؛سازمان ایجاد کنند

 از یرمس نیا در وند ک جادین در آنها اناکارک یهاند یتوانم رشدیق را از طر تیتا حس مسؤولند کی سازمان سع .0

و داوطلبانه، نه بروکراتیک استفاده کند تا کارکنان از تئانایی لازم و مهارت کافی برای تصمیم کنترل های ضمنی 

گیری در زمینه کاری برخوردار باشند لزوم ارتباط مستمر با کارکنان و شنیدن نظرات آنها و آگاه کردن آنها از 

 ؛فرآیندهای تصمیم گیری، می تواند در این مورد موثر باشد

انسانی  منابع سطوح پرداخت سازمان ها در صنعت مشابه و طراحی نظام جبران خدمات و نگهداشت بررسی مستمر .5

، این عمل، ضمن افزایش انگیزه زمینه (بگونه ای که قابل مقایسه با سازمان های مشابه باشد )عدالت برون سازمانی

 بروز خلاقیت و نوآوری کارکنان در سازمان را فراهم می نماید.

 منابع

ی مدیریت، افزایی کارکنان، دوماهنامه (. تاثیر راهبردهای رهبری در توان3930پورکیانی، مسعود، پیرمرادی، نسرین. )

 .20-23صص ،304-393 ش ،33سال 

شناختی و رابطه آن با سرمایه  (. مفهوم توانمندسازی روان3930رضائی جندانی، محبوبه، هویدا، رضا، سماواتیان، حسین. )

، 34ی معلمان، فصلنامه رویکردهای نوین آموزشی، دانشکدة علوم تربیتی و روانشناسی دانشگاه اصفهان، دوره شناخت روان

 .22-00، صص 3شماره پیاپی  - 3شماره 

(. بررسی ارتباط توانمندسازی کارکنان با عملکرد سازمان، 3930الوانی، مهدی، پورمهدی، کتایون، باقری، هدایت. )
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Presenting a model of employees' perceived justice with a focus 

on implementing the EFQM 2020 organizational excellence model 

in the sugar factory of Aghlidd 
 

 
Abstract 

The present research is of an applied nature in terms of its objective and survey-descriptive in 

terms of data collection and analysis methodology. The population consisted of all managers 

and employees of the Aghlidd sugar factory, totaling 300 individuals, which was determined 

to be 169 individuals using the Cochran formula. In this study, a researcher-made 

questionnaire based on the components of the research was employed. The content validity of 

this questionnaire was confirmed by advisors and reading relevant books and articles, 

determining the necessary information items, studying questionnaires from articles and 

research, identifying their strengths and weaknesses, distributing the initial questionnaire 

among some employees, and incorporating their corrective feedback. The calculated 

Cronbach's alpha coefficient was greater than 0.07, indicating that the designed questionnaire 

is highly reliable. The research results indicate that employees' perceived justice significantly 

affects the strategy and vision at the factory, organizational leadership, organizational culture, 

close interaction with stakeholders, sustainable value creation, performance management and 

advancement, change and innovation management, perceptual outcomes, performance 

outcomes, and implementation of the EFQM organizational excellence model. In this study, 

the goodness-of-fit index GOF for the tested model was found to be 0.55, suggesting a good 

fit of the tested model. 
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