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درك و مشاهده روشهاي ارزيابي عملكرد
از نظر عدالت رويه اي، توزيعي، ميان فردي و اطلاعاتي1

پل دبيليو. ترستون2
لورل مك نال3
ترجمه: مهدي شريفي خوبده4

چكيده
هدف اين مقاله كاوش در زمينه زيرساخت ادراكي كاركنان از رعايت عدالت در 
مورد روشهاي ارزيابي عملكرد به  كار گرفته شده در سازمان است. ده شاخص چند 
معياره براي اندازه گيري ميزان رعايت انصاف و عدالت در روشهاي ارزيابي عملكرد 
كاركنان  پاسخهاي  مورد  در  تودرتو  و  تأييدي  عوامل  تحليل  يك  شد.  طراحي 
(n=188) به مقايسه چهار بعد عدالت با پنج جايگزين احتمالي آنها پرداخت. 
اعتبار ساختاري از طريق الگوي معادلاتي تناسب پاسخهاي كاركنان و سرپرستان 
نشان داده شده است (n=117). تحليل عوامل تأييدي، شواهدي را دال بر وجود 
چهار الگوي مشخص و در عين حال مرتبط به هم از عدالت نشان داد. نتايج فرضيه 
سازمان  براي  سودمند  رفتارهاي  و  رويه اي  عدالت  ميان  ارتباط  وجود  بر  مبتني 
عدالت  و  ارزيابي  از  رضايت  با  توزيعي  عدالت  ارزيابي،  نظام  از  رضايت  طريق  از 
رفتارهاي سودمند براي سرپرستان از طريق رضايت  اطلاعاتي با  فردي و  ميان 
سرپرستان را تاييد كرده است. اين پژوهش بر اهميت ارتقاي سطح درك از عدالت 
در زمينه ارزيابي عملكرد، تأكيد مي  كند. سنجه ها و مقياسهايي كه در اين پژوهش 
طراحي شده است، مي  تواند مشكلات بالقوه درون سازماني را در زمينه روشهاي 
در  را  قبلي  تحقيقات  پژوهش،  كند.اين  جداسازي  و  شناسايي  عملكرد  ارزيابي 
زمينه تأثيرات مثبت عدالت رويه اي، توزيعي، ميان فردي و اطلاعاتي بر پاسخهاي 
است. كرده  يكپارچه  يكديگر  با  عملكرد  ارزيابيهاي  جهت  در  رفتاري  و  محرك 
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مقدمه
توسعه  و  كاركنان  انگيزه  براى  عملى  ابزار  مى تواند  سازمان  عملكرد  ارزيابى  سامانه 
باشد؛ زمانى كه كارمندان ارزيابى عملكرد خود را دقيق و منصفانه درك كنند (ايلگن1 و 
جلسات  و  رسمى  از: بررسى  است  عبارت  ارزيابى  شيوه هاى  همكاران، 1979). اغلب 
بازخورد و ممكن است شامل برخى روشها براى ايجاد اهداف كار، خود ارزيابى و تعيين 
اهداف عملكرد باشد. فرايندهاى ذاتى در اين سامانه  ها و نتايج ارزيابى عملكرد مى تواند 
در عكس العمل كاركنان نسبت به كار خود، سرپرستان آنان و سازمان به عنوان كل تأثير 
نارضايتى  و  سرخوردگى  منبع  به  مى تواند  هم چنين  ارزيابى  باشد. فرايند  داشته  مهمى 
شديدي تبديل شود زمانى كه كارمندان درك كنند كه نظام ارزيابى مغرضانه، سياسى و 

يا بى ربط است (اسكارليكى و فلوجر2، 1979).
رهبران سازمانها ممكن است بدانند كه كارمندان، ارزيابى عملكرد آنها را درسامانه  هاى 
ارزيابى، ناعادلانه درك كرده اند، اما آنها راه مناسبي براى اندازه گيرى شيوه هاى ارزيابى 
خاص خود ندارند. رهبرانى كه نواقص خاص شيوه هاى ارزيابى فعلى را نمى  دانند، اغلب 
فرض مى  كنند كه كل نظام بد است. آنها ممكن است به انتخاب پذيرش وضع موجود و 
يا كنار گذاشتن سامانه  هاى قديمى محدود باشند با اين اميد كه بهبود واكنش كارمندان 
را در پى داشته باشد. سامانه  هاى ارزيابى عملكرد جديد، بدون هرگونه تعيين علل ريشه 
قديمى  نسخه  جايگزين  جديد،  سامانه  براى  اساس  و  پايه  گونه  هيچ  بدون  نارضايتى و 
مى شود. يكى از راه هاى ممكن براى اصلاح اين وضعيت اين است كه اطلاعات لازم براى 
تصميم گيرى معقول در مورد سامانه  هاى ارزيابى عملكرد موجود براى رهبران فراهم شود.
نظريه عدالت سازمانى ممكن است چارچوبي مفهومى براى جمع آورى اين قبيل اطلاعات 
عرضه كند. اگر برداشت عدالت براى كارمندان مهم باشد، اين برداشتها بايد با واكنشهاى 
مورد  عملكرد  رتبه هاى  بين  اختلاف  به  مربوط  اوليه  تأثيرات  از  فراتر  و رفتارى  نگرشى 
انتظار و واقعى، مرتبط باشد. كارمندان از دريافت ارزيابى عملكرد ضعيف لذت نمى برند، 
اما اگر آنها درك كنند كه روشها و تعاملات اجتماعى عادلانه است اختلاف كمتر خواهد 

1. Ilgen
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بود و بر نگرش و رفتار نسبت به سرپرستان و سازمانشان تأثير مى  گذارد. هدف خاص اين 
تحقيق دو بخش است:

 (1) توسعه و تأييد جزء ساختار براى مجموعه اى از مقياسهاى چند معياره بر مبناى 
ادراكات مختلف از عدالت در حوزه ارزيابى عملكرد 

(2) فراهم كردن شواهدى براى اعتباردهى به ارزيابى عملكرد چند وجهى و اندازه گيرى 
عدالت به عنوان بخشى از آن شبكه هاى بزرگتر منطبق با قانون 

مسئله با سامانه هاى ارزيابى عملكرد و پژوهش ارزيابى
فلوجر و همكاران (130:1992) نشان مى  دهند كه پژوهشگران نتوانسته اند واكنش هاى 
عاطفى كاركنان را به سامانه هاى ارزيابى عملكرد تغيير دهند؛ زيرا تلاش آنها در مفهوم 
بيش از حد منطقى صورت گرفته است. آنها بيان مى  كنند كه پژوهش هاى سنتى، ارزيابى 
عملكرد را "همسو و مطابق با مشاهده روند روان ساختن آزمايش" مى بيند. استعاره آزمون 
وضعيت  ارزيابى  در  و  است  واقعيت  خارج  عينى  نظر  از  كه  است  متكى  مفروضاتى  بر 
مطلوب، هم ارزياب و هم كاركنان اين ديدگاه مشترك را دارند. بخش وسيعى از پژوهشها 
به منظور بهبود امكان اطمينان و صحت عملكرد سامانه هاى ا  رزيابى بر روشهاى ارزيابى 
رتبه دهى  فرمتهاى  بررسى  با  ويلانوا1، 1986). پژوهشگران  و  (برناردين  شده اند  متمركز 
موفقيت  تنها  آموزش ارزياب،  مختلف  روشهاى  و  ارزياب  خطاهاى  كنترل  جايگزين، 
براى  آزمون  استعاره  با  مسئله  مى  دهند كه  همكاران نشان  داشته اند. فلوجر و  محدودى 
اساسى  است. مفروضات  درست  كمتر  اساسى  مفروضات  كه  است  اين  عملكرد  ارزيابى 
رويكرد آزمون مانند اندازه گيرى قابل اعتماد و معتبر و فرايند داورى بيش از حد منطقى 

با ماهيت كار و ماهيت تصميم گيريهاى مديريتى ناسازگار است (مارس2، 1994).
نگرش جايگزين در ارزيابى عملكرد از ديدگاهى سياسى بر مى آيد (لانگنكر3 و همكاران، 
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1987؛ پاتز1، 1975؛ ففر2، 1981. زينر و همكاران، 1996). تحقيقى توسط برناردين و ويلانوا 
(1986) نشان داد كه ارزيابها، ارزيابى شونده ها و مديران سامانه هاى ارزيابى عملكرد بر اين 
باور بودند كه اشتباه بودن آرا به علت آشفتگى عمدى رتبه بندى عملكرد توسط ارزيابها 
است. الگوي سياسى حاكى است كه ارزيابى عملكرد در چهار چوب خواسته ارزياب براى 
ارائه تصوير مطلوبى از خود رخ مى دهد و نتايج با ارزش براى واحد به دست مى آورد و آنها 
را به عنوان افرادى مسئول به تصوير مى كشد و از پيامد منفى و برخوردها جلوگيرى مى كند 
(كليولند و مورفى3، 1992). الگوي سياسى فراهم كننده، استدلال قانع كننده اى براى سطح 
بى دقتى است كه مى تواند در ارزيابى عملكرد وجود داشته باشد به رغم تلاشهاى گسترده اى 
كه توسط پژوهشگران در طول سالها انجام شده است. استعاره سياسى عاجز مى ماند اگرچه، 
استعاره آزمون، كه قبل از آن هست نيز تا حدودى به همين شكل شكست خورده بود. 
فرايندهاى ارزيابى عملكرد، هدفگرا نيست؛ ولي قطعا گمراه كننده هم نيست. الگوي سياسى 
كنترل و توازن قرار داده شده بر روى شركت كنندگان توسط سازمان و كاركنان را در نظر 
نمى گيرد. فرايندهاى رسمى، هنجارهاى اجتماعى و استانداردهاى اخلاقى و حقوقى محدود 
محدوديتها،  اين  با  كند؛  مى  محدود  را  عملكرد  ارزيابى  كننده  اجرا  فرد  ابزارى  اهداف  به 
الگوي سياسى مى تواند تنها عرضه كننده توضيح جزئى از ادراكات كاركنان باشد كه ارزيابى 

عملكرد را ناعادلانه مى دانند. 
فلوجر و همكاران (1992: 140)  الگوي "روند مقتضى" را  بر اساس برداشت از عدالت 
روش اى به عنوان كليدى براى كمك به بستن شكاف اساسى بين نظريه ارزيابى عملكرد 
عنوان  به  عملكرد  ارزيابى  تمرين  و  داده شده  توضيح  عقلانى  يا  سنتى  روشهاى  توسط 
الگوي سياسى تشريح شده، مى  دانند. مفروضات الگوي انصاف نسبت به مفروضات الگوي 
سنتى يا عقلانى و يا الگوي سياسى كمتر افراطى است. دقت به واقعيت عينى مشترك بين 
ارزياب و ارزيابى شونده نياز ندارد، بلكه به ديدگاه مشتركي از استانداردهاى قابل قبول و 
نوعى از اطلاعات نياز دارد كه مى تواند شواهدى براى مقايسه عملكرد به اين استانداردها 

1. Patz
2. Pfeffer
3. Cleveland and Murphy
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به ارمغان آورد. به طور مشابه انصاف به در نظر گرفتن كامل خروجى كار در همه افراد نياز 
ندارد، بلكه به حس مشتركي از چگونگى رفتار با كاركنان و چگونگى تخصيص پاداشها و 
چگونگى تصميم گيريها نياز دارد. الگوي روند مقتضى، اگر چه يك گام در مسير درست 
است، خود را به تعيين ساختار جنبه هاى سامانه ارزيابى محدود مي  كند. اين الگو بسيارى 
از جنبه هاى اجتماعى از شيوه هاى ارزيابى عملكرد را كه در برداشت از انصاف مهم است 
در نظر نمى گيرد. الگوي مشابهى كه به طور مستقيم با نتايج ارزيابى عملكرد همراه است 
جامعتر  الگوي  در  جنبه  اين  گنجاندن  منظور  مى گيرد. به  ناديده  را  انصاف  برداشت  نيز 
از شيوه هاى ارزيابى عملكرد، تعامل بين نتايج و روشها كه به اين نتايج منجر مى شود، 

و هم چنين تأثير نسبى از نيروهاى اجتماعى و ساختارى بايد فهميده شود.
درك كامل از تأثيرات ارزيابى عملكرد در ادراكات و اقدامات افراد بايد به همه جنبه هاى 
فرايند ارزيابى وابستگى داشته باشد. پژوهش زيادى در مورد ادراك عدالت در زمينه ارزيابى 
مصاحبه و  قضاوت، ارزيابى،  مشاهده،  از  فراتر  است. ارزيابى عملكرد  شده  انجام  عملكرد 

مستندسازى رسمى با تأكيد بر الگوهاى سنتى عقلانى است.
ارتقا و بهبود نمى تواند به فرمتها، معيارها، آموزش، تعيين هدف بازخورد و ديگر روشهايى 
محدود شود كه پژوهشگران براى بهبود الگوي سنتى در آنها تلاش كرده اند. سامانه هاى 
ارزيابى عملكرد نيز چيزى بيش از شخصيت، منافع خود، قدرت و مذاكرات ميان شركت 
كنندگان است، كه در الگوي سياسى پيشنهاد مى شود. تحقيق ارزيابى عملكرد بايد شامل 
تمام جنبه هاى سامانه ارزيابى عملكرد در چارچوبى يكپارچه باشد. چنين چارچوبى به تركيب 
تعاملات اجتماعى در ميان مردم درگير با نيروهاى ساختارى در محيط نياز دارد. اينها با 
يكديگر، درك فرايندها ونتايج ارزيابى عملكرد را شكل مى  دهد. پژوهشگران تنها قادر به 
توضيح پديده ارزيابى عملكرد هستند و سازمان تنها قادر به بهبود ارزيابى عملكرد خود 

است زمانى كه آنها بتوانند نقص در سامانه را به عنوان كل درك كنند.

رويكرد عدالت سازمانى به تحقيق ارزيابى عملكرد
ادبيات عدالت سازمانى فراهم كننده چهارچوبي قوى براى توضيح و بهبود درك در مورد 
ارزيابى عملكرد است. عدالت سازمانى عميقا در نظريه مبادله اجتماعى ريشه دارد. نظريه هاى 
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تبادل اجتماعى دو فرضيه پايه اى در مورد رفتار انسان به وجود مى آورد (مودى 1، 1991): 
مشاركت  مردم  آن  در  كه  مى شود  مشاهده  مبادله  فرايندهاى  عنوان  به  اجتماعى  روابط 
را  مبادلات  اين  بودن  منصفانه  افراد  اينكه  و  دارند  را  نتايج  از  انتظار برخى  و  مى كنند 

با استفاده ازاطلاعات جمع آورى شده از طريق تعاملات اجتماعى ارزيابى مى كنند.
نسخه اصلى نظريه عدالت اجتماعى پيشنهاد مي كند كه تبادلات اجتماعى مشاهده شده 
عادلانه است زمانى كه مردم احساس كنند كه ميزان مشاركت آنها در تعادل با پاداش آنها 
است (آدامز2، 1963. هومانز 1961،3). اين نظريه بعداً به عنوان فرم توزيعى عدالت سازمانى 
مطرح شد؛ زيرا شامل تخصيص و يا توزيع نتايج است (گرينبرگ4، 1990). پژوهشهاي 
بعدى نشان داد كه افراد مقدار مشخصى از بى عدالتى را در توزيع مى پذيرند تا زمانى كه 
آنها درك كنند كه روشهايي كه به آن نتايج منجر شده، عادلانه است. (كروپانزانو و فلوجر5، 
درك  پديده  كننده  توصيف  رويه اى  1980). عدالت  لونتال6،  1990؛  گرينبرگ،  1991؛ 
انص  اف در فرايند تخصيص است. لونتال (1980) هفت دسته بندى رويه اى را شناسايى كرد 
كه افراد مى توانند به منظور استفاده درتعيين انصاف از فرايندهاى سازمانى داشته باشند. 
اين موارد عبارت است از روش براى انتخاب نماينده ها، تعيين قوانين پايه اى، جمع آورى 
اطلاعات، تصميم گيرى، تصميم گيريهاي جذاب، حفاظت از حقوق كاركنان و تغيير در روشها.
به  مى تواند  فرد  به  منحصر  عامل  هفت  از  يك  هر  در  ناعادلانه  شيوه  هاى  از  آگاهى 
برداشت بى عدالتى منجر شود. از زمان انتشار الگوي لونتال، پژوهشگران وجود دو عامل 
عدالت را نشان دادند: يك عامل توزيعى در ارتباط با عادلانه بودن توزيع نتايج  و يك عامل 

رويه اى مرتبط با عدالت ابزارهاى مورد استفاده براى تعيين نتايج.
شكل سوم از عدالت، معرفى شده توسط بايس7 و همكارانش بر كيفيت تعاملات ميان 

1. Mowday
2. Adams
3. Homans
4. Greenberg
5. Cropanzano and Folger
6. Leventhal
7. Bies
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كاركنان در محيط كار تأكيد دارد (بايس و موآگ1، 1986 ؛ بايس وشاپيرو2، 1987). بايس 
توزيع  و  سازمانى  فرايندهاى  طى  شده  دريافت  فردى  عمليات  كيفيت  كه  كرد  استدلال 
نتايج سازمانى از عوامل مهم براى درك انصاف است. در گذشته، برخى اختلافات در ميان 
پژوهشگران عدالت وجود داشته كه آيا عدالت تعاملى، متمايز از عدالت رويه  اى و توزيعى 
است و يا به عنوان جنبه  اى فردى از  عدالت رويه اى است (گرينبرگ، 1993). با اين حال، 
تجزيه و تحليل كوهن - چاراش3 (2001)  پشتيبانى در سه بعد جدا  از عدالت (توزيعى، 

رويه  اى و تعاملى) را عرضه مي  كند.
گرينبرگ (1993) استدلال كرد كه عدالت تعاملى در واقع شامل دو جزء است: جزء 
اول به عدالت، ميان فردى و يا كيفيت عمليات اشاره دارد كه هدف دريافت مي كند و 
جز  ء دوم به عدالت اطلاعاتى اشاره دارد يا توضيحات رويه  اى است براى اينكه چرا چيزى 
عدالت  كه  كرد  كشف  (كالكوئيت4 و همكاران2001). كالكوئيت (2001)  است  داده  رخ 
توزيعى، رويه اى، فردى و عدالت اطلاعاتى ابعاد مشخص از عدالت سازمانى است. كالكوئيت 
و همكاران (2001) با تجزيه و تحليل متا دريافتند كه چهار ساختار متمايز از عدالت وجود دارد.

عدالت بين فردى و اطلاعاتى همبستگى زيادي داشت؛ اما نه به اندازه اى كه آنها را بتوان 
به عنوان معيار كلى عدالت تعاملى تركيب كرد. علاوه بر اين، مطالعات اثر منحصر به فرد قابل 
توجهى براى عدالت فردى و اطلاعاتى يافت (كالكوئيت، 2001؛ كرنان و هنگس5 2002).

استفاده از نظريه عدالت سازمانى در شيوه هاى ارزيابى عملكرد 
اخيرا، راچ و شاناك6 (2006) از نظريه مبادله براى گنجاندن هر چهار بعد عدالت در 
يك چارچوب نظرى استفاده كردند. آنها دريافتند كه عدالت رويه  اى، تعاملى، روابط ميان 
فردى و اطلاعاتى به به روابط اجتماعى، خواه با سازمان (به عنوان مثال عدالت رويه اى) و 

1. Bies and Moag
2. Bies and Shapiro
3. Cohen-Charash
4. Colquitt
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6. Roch and Shanock
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يا با سرپرست (يعنى عدالت تعاملى، روابط ميان فردى و اطلاعاتى) مربوط است در حالى 
كه عدالت توزيعى بيشتر به رابطه مبادله اقتصادى مربوط است. در مطالعه كنونى، ما بر 
اساس اين چارچوب منسجم عمل مى كنيم و آن را به طور خاص به زمينه ارزيابى عملكرد 
تعميم مى  دهيم. اين مفهوم ممكن است براى توضيح ادراك كاركنان از انصاف در مورد 
ادبيات  به  مربوط  عملكرد  باشد. ذيلاً  كليدى  ارزيابى،  سامانه  هاى  آنها و  عملكرد  ارزيابى 

ارزيابى بحث مى شود كه به هر يك از چهار بعد عدالت مربوط است.

درك عدالت رويه اى
از  شده  درك  عدالت  از  نسبى  وزن  به  (1980)، قضاوت  لونتال  الگوي  به  توجه   با 
ارزيابها،  (انتساب  خاص  روش  دارد. سه  بستگى  عملكرد  ارزيابى  روش  ساختارى  اجزاى 
تنظيم ضوابط و درخواست استيناف) در تحقيقات ارزيابى عملكرد، برجسته نشان داده 
شده است. لندى1 و همكاران (1978)، كلاسون2 و همكاران (1980)، و تنگ و سارلزفيلد 
- بالدوين3 (1996) نشان دادند كه شواهدى وجود دارد كه تعيين ارزياب را تحت تأثير 
و  همكاران (1992)  فلوجر و  مى  دهد.  قرار  عملكرد  ارزيابى  در  دقت  و  انصاف  برداشت 
كارهاى تجربى بعدى توسط تيلور4 و همكاران (1995) با تأكيد بر اهميت تنظيم ضوابط 
و درخواست استيناف است. سيلورمن و وكسلى5 (1984) دريافتند كه مشاركت در ساخت 
مقياس رتبه بندى به برداشت مطلوب در مورد ارزيابى عملكرد فرايند مصاحبه و نتايج 
درك     كه  دريافتند   (1987) رودرمن7  و  الكساندر  و   (1988) استراتون6  مى شود.  منجر 
روش هاى جذاب با ارزيابى ناظران، اعتماد در مديريت و رضايت شغلى ارتباط مثبتى دارد.

1. Landy
2. Klasson
3. Tang and Sarsfield-Baldwin
4. Taylor
5. Silverman and Wexley
6. Stratton
7. Alexander and Ruderman
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درك عدالت توزيعى
 عدالت توزيعى عميقا در پژوهش هاى نظريه پردازان اصلى برابرى ريشه دارد (آدامز، 
1963. هومانز، 1961). دو نوع نيروهاى ساختارى در ارتباط با عدالت توزيعى از ارزيابى 
عملكرد به عنوان نتيجه وجود دارد: نوع اول هنجارهاى تصميم (عدالت به عنوان مثال) 
است. دريافت كنندگان توزيع هاى گوناگون براى مطابقت با هنجارهاى موجود اجتماعى، 
ارزيابها،  حال،  اين  است؛ با  عادلانه  توزيع  كه  باورند  بر اين  معمول  به طور  عدالت  مانند 
با  مطابقت  كه  باشند  داشته  ارزيابى  توسعه  به  محوريت  احساس  است  ممكن  هم چنين 
هنجارهاى توزيع ديگر مانند برابرى، نياز و يا موقعيت اجتماعى باشد كه ممكن است به 
نظر در امتيازدهى ناعادلانه باشد(لونتال ، 1980). نوع دوم از نيروى ساختارى به اهداف 
شخصى ارزياب مربوط است (به عنوان مثال ايجاد انگيزه، آموزش، پرهيز از درگيرى و 
نظر  در  ناعادلانه  يا  عادلانه  را  خاص  ارزيابى  كاركنان  آيا  شخصى). اينكه  نفع  كسب  يا 
ممكن  باشد. كاركنان  داشته  بستگى  ارزياب  اهداف  از  آنها  برداشت  به  مى تواند  گيرند، 
است ارزيابى را منصفانه در نظر گيرند اگر آنها درك كنند كه ارزياب در تلاش است تا 
در آنها ايجاد انگيزه كند و يا بهبود عملكرد و يا گسترش درك خود را از تواناييهاى خود 
فراهم كنند. اهدافى كه ممكن است ناعادلانه درك شود مى تواند شامل پرهيز از درگيرى، 

جانبدارى و سياستها و خط مشى ها باشد.

ادراك عدالت بين فردى
عدالت بين فردى ادراك عدالت است و به چگونگى روشى مربوط است كه ارزياب با 
فرد در حال ارزيابى، رفتار مي كند. گرينبرگ (1986) شواهدى عرضه كرد كه افراد بشدت 
تحت تأثير حساسيت نشان داده شده از ناظران خود و ساير نمايندگان در درون سازمان 
هستند. اين مقوله بويژه زمانى درست است كه ارزيابها نشاندهنده ملاحظاتى براى افراد در 
رابطه با دريافت نتايج باشند. به طور خاص، گرينبرگ دريافت كه عذر خواهى و عبارات ديگر از 
پشيماني توسط ارزيابها نشاندهنده كاهش برداشت افراد ارزيابى شونده از بى عدالتى است.
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درك عدالت اطلاعاتى انصاف
بازخوردهاى  استاندارد،  و  عملكرد  انتظارات  شدن  روشن  بر  اطلاعاتى  عدالت  درك 
دريافت شده و توضيح و توجيه تصميم گيرى مبتنى است. مانند عدالت رويه اى، تمركز بر 
وقايعى است كه از قبل تعيين نتيجه شده است؛ امابراى عدالت اطلاعاتى، برداشت از نظر 
اجتماعى به جاى ساختار تعيين مى  شود. اطلاعات رويه اى مى تواند صادقانه، صميمانه و 
توضيحات منطقى و توجيه هر يك از اجزاى فرايند تخصيص باشد. در چارچوب ارزيابى 
عملكرد شايعترين تداخلات شامل تنظيم اهداف و استانداردهاى عملكرد، بازخورد معمول 

و توضيحات در طول مصاحبه ارزيابى عملكرد است.
اولين هدف اين مطالعه به منظور طراحى مجموعه اى از شاخصها بر اساس مفهوم 
مختلف از عدالت در زمينه ارزيابى عملكرد و پس از آن تأييد ساختار جزئى از آن شاخصها 
است. ده ساختار ارزيابى عملكرد ادراكى ( انتصاب ارزيابها، تعيين معيار، به دنبال تجديد 
نظر، رتبه بندى مبتنى بر عدالت، نبودن سياست، احترام، حساسيت، انتظارات روشن، عرضه 
بازخورد و توضيح درباره تصميمات) بر اساس ابعاد عدالت در چهار گروه تقسيم بندى شد 
(كالكوئيت 2001؛ شاناك و راچ 2006)، به همراه رقابت با الگوهاي سه و دو عاملى (به 
عنوان مثال مورمان1، 1991 و اسكارليكى و فلوجر 1997) تمايز ميان ابعاد عدالت تنها 
نشان  بيشتر  است. شواهد  ساختار  چهار  اقدامات  از  اعتبار  جزئى  شواهد  كننده  فراهم 
مى دهد كه تعاريف عملياتى ساختارها با مفاهيم ديگر در روش با ساختار قابل پيش بينى 

ارتباط دارد.

پيامدهاى درك انصاف از شيوه هاى ارزيابى عملكرد
هدف دوم اين مطالعه  اعتباردهى به شاخصهاى عدالت ارزيابى عملكرد چند وجهى به 
عنوان بخشى از شبكه هاى بزرگتر منطبق با قانون است. الگوي به كار رفته ساختارهاى 
ادراكى، عاطفى و رفتارى سازگار با الگوهاي پذيرش سازمانى مانند الگوهاي پيشنهاد شده 

توسط هولين2 و همكاران (1985) و ارگان3 است (1995).

1. Moorman
2. Hulin
3. Organ
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برداشت افراد مرتبط با واكنش هاى عاطفى خود و واكنش هاى آنان به رفتارهايشان 
مربوط است. كاركنان باورهاى خود را درباره نقششان در سازمانها شكل مى دهند. اين باورها 
در شكل برداشت از تواناييها و تلاشها و هم چنين برداشت از تواناييها و تلاشهاى ديگران 
شكل مى گيرد. به محض دريافت ارزيابى عملكرد، برداشت از ارزيابى ممكن است در تضاد 
با باورهاى آنها در مورد مشاركتشان در سازمان باشد. انتظارات براورده نشده ناشى از اين 
ارتباط  نيز  منجر شود. كارمندان  نارضايتى  به  مى تواند  كه  مى  شود  اختلاف  باعث  باورها 
منطقى بين وقايع و اعتقادات را در مورد محيط خود شكل مى دهند. چهار دسته از قضاوت 
عدالت ممكن است امكان عرضه چارچوبى براى ارتباط منطقى باشد. جزء مؤثر از الگو، 
سه پاسخ نگرشى ممكن به اين درك (رضايت از خود ارزيابى عملكرد، سامانه ارزيابى و 
سرپرست) را شناسايى مى كند. اين الگو هم چنين شامل دو ساختار رفتارى به شكل گزارش 
سرپرست از رفتارهاى شهروندى در جهت سازمان و هم چنين در جهت سرپرست است.

يك راه براى توصيف رابطه بين اين ساختارها از طريق رويكرد اختلاف است. اختلاف 
مورد  در  فرد  اعتقادات  كننده  براورده  عملكرد  ارزيابى  كه  دهد  رخ  هنگامى  مى تواند 
رتبه بندى نباشد كه او بايد دريافت مى كرد. كاركنانى كه نظر سطح بالا در مورد عملكرد 
كارى خود دارند، زمانى كه ارزيابى عملكرد خود را نسبت به همكاران خود كمتر ببينند، 
احتمال بيشترى براى نااميد شدن دارند. اين اختلاف به اين درك كلى منجر مى شود كه 
ارزيابى نادرست، غير منصفانه و يا تركيبي از اين دو بوده است. اين نارضايتى بر خود ارزيابى 
عملكرد تمركز دارد، ولى ممكن است به نظام ارزيابى عملكرد و يا ناظر مربوط باشد. با 
توجه به هولين و همكاران (1985 ) نارضايتى پس از آن به رفتارهاى عقب نشينى منجر 
پيشنهاد  مى كند. ارگان (1995)  كمك  اختلاف  با  ارتباط  در  ايجاد تنش  به  كه  مى  شود 
مى كند كه رفتارهاى عقب نشينى ممكن است خوب كار نكردن در سازمان باشد. الگوي 
اختلاف با نظريه عدالت توزيعى (آدامز، 1963. هومانز 1961) و بسيارى ازالگوهاي نگرش 
(نگاه كنيد به هولين 1991) مطابق است و نشان مى دهد كه تفاوت موجود بين پيامدهاي 
زمينه  در  رفتارها  نگرش و  براى  محركى  نيروى  مى شود،  دريافت  آنچه  و  انتظار  مورد 
ارزيابى عملكرد است. اگر درستى اين الگو ثابت شود، چالش  به هر دو انتظارات در مورد 
رتبه بندى ممكن است وارد شود. فلوجر و همكاران (1992) اشاره كرده  اند كه هر فعاليتي، 
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محكوم به فناست اگر از فرايند ارزيابى عملكرد مفهومى بيش از حد منطقى را تصور كند.
با  است. مطابق  عدالت  الگوي  ساختارها،  اين  بين  ارتباط  توصيف  براى  جايگزين  راه 
نظريه شناخت مرجع (كروپانزانو و فلوجر1 1989)، مردم بر اساس برداشت خود از كيفيت 
فرايند و فعل و انفعالات اجتماعى كه به ارزيابى منجر مى  شود، به محاسبه دوباره ارزيابى 
عملكرد توزيعى خواهند پرداخت. كاركنان ممكن است ارزيابى نااميد كننده  اى را دقيق 
و  تصور،  عادلانه  را  آن  نتايج  و  ارزيابى  فرايند  بگيرند  تصميم  زمانى  كه  ببينند  عادلانه  و 
كاركنان  كنند.  برداشت  منصفانه  را  فردى  ميان  و  اطلاعاتى  تعاملات  فرايند،  طريق  از 
مى توانند پس از آن باورهاى خود را در مورد عملكرد قبليشان تغيير در جهت همراستايى 
با ارزيابى دريافت شده، تغيير دهند. كاركنان هم چنين مى توانند  اقدامى مناسب را (به 
عنوان مثال استفاده از بهبود عملكرد) به منظور تغيير برداشتشان از ديگران و يا در مورد 
ادراك خود انجام دهند. از سوى ديگر، اگر هر يك از شيوه  هاى ارزيابى ناعادلانه برداشت 
شود، خشم از ارزيابى، نظام و سرپرست را به عنوان پيامد به دنبال خواهد داشت. خشم از 
عوامل تعيين كننده رويه اى، اطلاعاتى و يا ميان فردى، پس از آن دليلى براى نارضايتى 
و محرك براى رفتار مى شود. در الگوي عدالت، اختلاف باعث نارضايتى اوليه نسبت به 
ارزيابى عملكرد است؛ اما واكنشهاى مؤثر نسبت به سامانه ارزيابى و سرپرست باعث اثرى 

محرك در راستاى هر اقدام و عمل خواهد شد.
در  عدالت  ادراك  آيا  اينكه  تعيين  منظور  به  را  عدالت  و  اختلاف  الگوي  مطالعه  اين 
توضيح واكنش هاى كارمند در زمينه ارزيابى عملكرد مفيد است، آزمايش مي  كند. پشتيبانى 
از الگوي عدالت شواهدى را براى فلوجر و همكاران (1992) عرضه مي  كند كه برداشت 
مهمى  نقش  ارزيابى  سامانه  هاى  عملكرد  و  عملكرد  ارزيابى  به  نسبت  در نگرش  عدالت 

دارد. مقايسه الگوهاى رقيب توسط فرضيه زير هدايت مى شود.
H1. رضايت از سامانه ارزيابى، ارزيابى و ناظر با برداشت از شيوه هاى ارزيابى عملكرد، 

ارزيابى  و  مشاركتها  مورد  در  افراد  باورهاى  بين  اختلاف  هرگونه  وجود  تأثيرات  از  فراتر 
دريافت شده ارتباط مثبتى دارد.

1. Cropanzano and Folger
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مختلف  انواع  از  وى  ارزيابى  با  كارمند  نگرش  كه  مى دهد  نشان  نيز  عدالت  الگوي 
شيوه هاى ارزيابى عملكرد رابطه معنى دارى دارد تا حدى كه افراد روشهاى ارزيابى عملكرد، 
تصميم  گيرى و تعاملات را  منصفانه ببينند، نگرش آنها نسبت به ارزيابى، سامانه ارزيابى و 
ارزياب  به احتمال زياد مثبت خواهد بود. نقصانهاى موجود در شيوه هاى ارزيابى عملكرد 
احتمالا با افزايش سرخوردگى كاركنان و نارضايتى آنها از سامانه ارزيابى، ارزياب و ارزيابى 
مرتبط خواهد بود. ابعاد عدالت و پيامد آنها شواهد ديگرى را براى پايايى شاخصهاى چهار 

ساختار فراهم مى كند.
با توجه به الگوي دو عاملى سوئينى و مك فارلين1 (1993)، عدالت توزيعى قرابتى 
دارد  عملكرد"  ارزيابى  يا  حقوق  افزايش  از  رضايت  مانند  محور  فرد  و  خاص  نتايج   " با 
در حالى كه عدالت روش اى بيشتر با "ارزيابى كلى از سامانه" رابطه دارد. (كالكوئيت و 
همكاران، 2001: 428). از سوي ديگر، الگوي سامانه عامل (بايس و موآگ 1986) ادعا 
مي  كند كه هر دو مورد عدالت فردى و اطلاعاتى بشدت با نتايج فرد محور به جاى نتايج 
سامانه محور مرتبط است. بر اساس هر دو الگو  فرضيه هاى ذيل مورد آزمون قرار گرفت:
H2. برداشت از عدالت   توزيعى با رضايت كاركنان از ارزيابى عملكرد ارتباط مثبتى دارد.

H3. برداشت از عدالت روش اى با رضايت كاركنان از سامانه ارزي  ابى عملكرد ارتباط 

مثبتى دارد.
H4. برداشت از هر دو عدالت فردى و اطلاعاتى با رضايت كاركنان از سرپرست ارتباط 

مثبتى است.
هم چنين نشان داده شده است كه برداشت از عدالت با مت  غيرهايى مانند رفتار شهروندى 

سازمانى مرتبط است (OCBs) فلوجر و همكاران، 1992؛ مورمان، 1991).
شهروندى  رفتارهاى  با  رويه اى  عدالت  كه  دريافتند   (2000) مسترسون2 و همكاران 
سازمانى در جهت سازمان و عدالت بين فردى با رفتارهاى شهروندى سازمانى مربوط به 
سرپرستان از طريق تبادل اعضا رهبرى ارتباط دارد. اين يافته ها نشان مى دهد كه ايجاد 
ارتباط ميان منشأ عدالت و متغيرهاى نتيجه بسيار مهم است. اين مهم با نظر شاناك و راچ 

1. Sweeney and McFarlin’s
2. Masterson
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(2006، ص 316) همخوانى دارد كه دريافتند "عدالت روش اى به  طور نزديكى با نگرش در 
مورد تبادل اجتماعى با سازمان در ارتباط است و عدالت ميان فردى با نگرشهاى اجتماعى 
كالكوئيت و همكاران (2001)   مشابه،  طور  دارد." به  قرابت  سرپرست  با  مبادله  در مورد 
با  بشدت  اطلاعاتى  چه  و  فردى  چه  عدالت  ابعاد  كه  دادند  نشان  تحليل متا  و  تجزيه  با 
رفتارهاى شهروندى سازمانى فرد ارتباط دارد. از طريق واكنش هاى مؤثر، انتظار مى رود كه 
ابعاد عدالت، رابطه  اي مثبت با متغيرهاى نتايج سازمانى داشته باشد كه از طريق جنبه هاى 

رفتارى الگو بيان شده است.
و  سازمان  جهت  در  شهروندى  رفتارهاى  و  رويه اى  عدالت  بين  مثبتى  H5. ارتباط 

رضايت از سامانه ارزيابى وجود دارد.
ناظر و  به  نسبت  شهروندى  رفتارهاى  و  اطلاعاتى  و  فردى  عدالت  ادراك  H6. بين 

رضايت از سرپرست وجود ارتباط مثبتى دارد.

روش 
 فرايند الگوى اين مرحله پس از ارزيابى عملكرد پژوهش انجام شده توسط گرينبرگ 
(1986b) و زينر و همكاران (1996) و مطالعه اعتبار ساختار پائولاى1 و همكاران (1994) 
به منظور توسعه و عرضه شواهدى از اعتبار ساختار مجموعه اى از مقياسهاى چند معيار 
طراحى شده به منظور اندازه گيرى ادراكات كارمند از شيوه هاى ارزيابى عملكرد، پيگيرى 
شد. هدف اين فرايند ايجاد اطمينان از اعتبار محتوا و امكان اعتماد به مقياسهاى طراحى 
شده در اين مطالعه (مرحله 1)، تأييد ساختار زير بنايى شاخصهاى عدالت (مرحله2) و 
شناسى  است. روش  (مرحله3)  سازمانى  محيط  در  شاخصها  ساختارى  نشاندادن اعتبار 

براى هر سه مرحله در زير شرح داده شده است.

مرحله 1 : طراحى ابزار
فرايند طراحى محتوا بر مفهوم نظرى درباره عدالت سازمانى و ادبيات ارزيابى عملكرد 
(به عنوان مثال آدامز، 1963؛ فلوجر و همكاران، 1992؛ لونتال، 1980)، تحقيقات تجربى 
در درك عدالت و اثربخشى در زمينه ارزيابى عملكرد (به عنوان مثال گرينبرگ، 1986b؛ 

1. Paullay 
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لندى و همكاران، 1978؛ تيلور و همكاران، 1995)، ملاحظات حقوقى در رابطه با موردهاى 
ارزيابى عملكرد (به عنوان مثال  برناردين و بيتى، 1984) است و در نهايت، مشاهدات بر 
تجربيات شخصى به عنوان ارزياب و ارزيابى شونده ها، متمركز است. مضمونها مطابق با 
دستورالعملهاى شرح داده شده در نانالى و برنشتاين1 (1974) طراحى شد. اعتبار محتوا، 
وضوح موارد و تمايز مفهومى ميان چهار ابعاد عدالت از طريق تجزيه و تحليل تأييدى، 
طبقه بندى شد (پائولاى و همكاران، 1994). پنج كارشناس اين موارد را كه به صورت 
اساس  بر  مرتب كردند. كارشناسان  ساختارها  شرح  به  توجه  با  بود  گرفته  قرار  تصادفى 
انتخاب  شون  ده،  ارزيابى  عنوان  به  چه  و  ارزياب  عنوان  به  چه  سازمانها  در  خود  تجربه 
شده اند. يكى از كارشناسان حداقل ده نفر از زيردستان خود را دو كارشناس حداقل 20 
از زيردستان خود را، و دو نفر ديگر بيش از 50 نفر از زيردستان خود را ارزيابى كردند. دو 
نفر از ارزيابها بين ده تا 20 ارزيابى عملكرد و سه تاى ديگر بيش از 20 ارزيابى را دريافت 
كردند. هر متخصص بسته اى از موارد را دريافت كرد  كه شامل جلد نامه شرح دهنده 
وظيفه مرتب سازى، پاكتهاى نامه با توضيحات براى هر ساختار و موارد تايپ شده روى 
تكه  هاى كاغذ بود. كارشناسان، اقلامى را كه به صورت تصادفى قرار گرفته بود بر اساس 
ساختار شرح داده شده مرتب كردند. به كارشناسان فرصت نوشتن اقلام اضافى و ايجاد 
تغييرات در آنها داده شد. دو نفر از پنج كارشناس، اقلام را كاملا  منطبق بر سارختار نظرى 
فرض شده مرتب كردند. براى ديگر كارشناسان ميزان اين انطباق 88، 90 و 95 درصد 
سازگارى  داراى  مورد   39 شد:  محاسبه  مورد   50 براى  ارزيابان  ميان  اعتبار  بود. ميزان 
100 درصدى، 11 مورد داراى سازگارى 80 درصدى و دو مورد داراى ميزان سازگارى60 
درصدى بود. دو مورد، كه به اشتباه توسط دو كارشناس مرتب شده بود، پس از آن براى 
افزايش شفاف سازى، بازنويسى شد. كارشناسان روى مضمونها و يا محتواى از دست رفته 

نظريات تكميلى نداشتند.
امكان  ارزيابى  براى  متحده  ايالات  هوايى  نيروى  افسر   45 براى  آزمايشى  پژوهش 
اطمينان هر يك از ده مقياس عدالت و هم چنين شاخصهاي اختلاف عملكرد مورد نياز 

1. Nunnally and Bernstein
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رشته  در  تكميلي  تحصيلات  دانشجويان  افسران،  شد. اين  انجام  بعدى  مرحله  هاي  براي 
تداركات، مالكيت و يا مديريت منابع اطلاعاتي بودند. دانشجويان بر اساس آخرين ارزيابى 
يك  رساندند. هر  پايان  به  را  آزمايش  ايشان،  به  محول  وظايف  آخرين  از  خود  عملكرد 
از اين 45 دانشجو در شش ماه گذشته، ارزيابى عملكردي دريافت كرده بود و به رتبه 
بندى واقعى عملكرد خود دسترسى داشت. افسران نظام ارزيابى عملكرد مشتركي استفاده 
مي كردند، اما از نظر سازمان، محل خدمت و سرپرست متفاوت بودند. پژوهش آزمايشى با 
مرتب كردن مضمونها به صورت تصادفى از مرحله اول ايجاد شد. پاسخ دهندگان آموزش 
عملكرد  ارزيابي  روشهاي  دهنده  شرح  مضمون  هر  محتواي  ميزان  چه  تا  شدند كه  داده 
سازمان خود را درك كرده اند. پاسخ دهندگان برداشتهاي خود را در يك مقياس هفت 
اعتبار  كردند.  ثبت   (7) موافق"  "كاملا  تا   (1) مخالفم"  "كاملا  گستره  از  نقطه اى ليكرت 
مقياس با محاسبه پيوستگي داخلي هر يك از مقياسهاي چند معياره به وسيله ضريب 

آلفاي كرونباخ تخمين زده شد.
. و يا تحقيق  امكان اطمينان نه مقياس بيش از حد قابل قبول عادي 
طراحى شده براي تصميم گيرى مؤثر بر گروه (نانالي و برنشتاين، 1974) است. مقياس 
اندازه گيرى نبودن اهداف سياسى از لحاظ پيوستگي داخلي، نزديك به حداقل  قابل قبول 
 است. اين اندازه گيري براى مراحل بعدى نيز انجام شد تا اطمينان حاصل 
شود كه دو شاخص مستقل براى عدالت توزيعى وجود دارد. برداشت از شيوه هاى ارزيابى 
مقياس  ده  تمامي  براى  مقياس)  از  خنثى  (نقطه   4 از  بزرگتر  متوسط    طور  به  عملكرد 
بود. مطلوبترين پاسخ در ارتباط با مقياس عدالت فردى (احترام و صداقت نشانداده شده 
براى  كه  بود  ارزيابى  شيوه هاى  مورد  در  برداشت  مطلوبترين  بود. نا  سرپرست)  توسط 
تعيين معيارها با نمره  هاي بيشتر از نقطه خنثى استفاده مي شد. مضمونها و تخمين امكان 

اطمينان براى ده مقياس عدالت در جدول (1) نشان داده شده است.
پژوهش آزمايشى هم چنين شامل مواردي بود كه براى اندازه گيرى  اختلاف برداشت 
شده ميان باورهاى كاركنان در مورد كيفيت عملكرد خود و باورهاى آنها درباره جديدترين 
ارزيابى عملكردشان، طراحى شده بود. دو ساختار، برداشتها از عملكرد كار و برداشتها از 
واقعى  رتبه  و  افراد  انتظارات  بين  شده   مشاهده  بالقوه  اختلاف  عملكرد،  بنديهاي  رتبه 
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براى دوره قبلى عملكرد است. برداشت از عملكرد كار با استفاده از سه مورد اندازه گيرى 
شد. پاسخ دهندگان ارزيابى عملكردكار را در طول آخرين دوره ارزيابي در يك مقياس 
هفت نقطه اى از"ناموفق" (1) تا "واقعاً برجسته" (7) رتبه بندي كردند؛ هم چنين پاسخگويان 
باورهاى خود را در مورد كيفيت كار خود در يك مقياس هفت نقطه از "بسيار پايينتر 
"(7) بيان  قبول  قابل  استانداردهاى  از  بالاتر  "بسيار  و  قبول"(1)  قابل  از استانداردهاي 
ميزان  درباره  را  خود  باورهاى  تا  بود  خواسته  دهندگان  پاسخ  از  سوم  كردند. مضمون 
مشاركت در واحد خود در طول آخرين دوره رتبه دهي، نشان دهند. پاسخ دهندگان به 
مضمون سوم پاسخهايشان را در يك مقياس هفت نقطه اى از (1) "بسيار پايينتر از آنچه 
در موقعيت من انتظار مى رود تا (7)" بسيار بالاتر از آنچه در موقعيت من انتظار مى رود"، 
مشخص كردند. اندازه گيرى برداشتها از رتبه بندي عملكرد از موارد مشابه، اما با تمركز بر 
برداشتهايي از آنچه جديدترين رتبه بندي عملكرد آنها در مورد عملكرد كارشان، كيفيت 
كارشان و ميزان مشاركتشان نشان دادند، استفاده كرده است. ميزان اعتبار تخمينى براى 
بود. به طور  و 0,87  ترتيب 0,88  به  ارزيابى  عملكرد  و  كار  عملكرد  از  برداشت  شاخص 
كلى، افسران نمره  هاي بسيار نزديكي به نمره حداكثري 21 امتياز را در برداشت از شاخص 
كاري  عملكرد  شاخص  از  برداشت  در  و   (M=19.09 و   SD=1.82) عملكرد  ارزيابى 
(SD=2.15 و M=17.96) كسب كردند كه نشاندهنده رتبه بندى و باورهاى بسيار مثبت 

در مورد عملكرد آنهاست. 
شاخص برداشتها از اختلاف عملكرد از تفاضل نمره  هاي مضمون در شاخص عملكرد 
كار از نمره  هاي متناظر در شاخص ارزيابى عملكرد به وجود مي آيد. اين فرمول با تعريف  
ساختارهاى  بين  تفاوت  عنوان  ”به  تفاوت  نمره  هاي  از   (675  :1994) واسميت   Tisak

مشخص اما مرتبط از لحاظ مفهومى“ سازگار است. اختلاف مثبت حاكى است كه ارزيابى 
عملكرد فرد از باورها و اعتقادات وي در مورد عملكرد او فراتر رفته است. اختلاف منفى بر 

اين دلالت دارد كه ارزيابى نسبت به باورهاي كارمند كمتر آمده است.
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جدول (1): برداشتها از مضمونهاي روشهاى ارزيابى منصفانه

انتصاب ارزيابان
من ارزيابى تخصيص داده شده ام كه  شرايط لازم براى ارزيابى كار من، درك 
الزامات و محدوديتهاى كار من را دارد و با فرمتهاى رتبه بندى و روشها آشنايى 
دارد  . روشها اين اطمينان را به ارزياب من مى دهد كه او مى داند كه من چه 

كارى را بايد انجام بدهم و اينكه چگونه بايد عملكرد من ارزيابى شود .

طراحي معيارها

گزارش  دوره  شروع  قبل از  استانداردهايى  كه  دارد  نياز   اين  به  من  سازمان 
براى من تعيين شود. روشها اين اطمينان را مى دهد كه استانداردهاى عملكرد، 
پايدار  زمان  طول  در  آنها  اينكه  و  مى  دهم  درسازمان انجام  واقعاً  من  را  آنچه 
هستند، اندازه گيرى مى كنند و اطمينان مى دهد كه استاندارهاى عملكردى من 

در صورت تغيير آنچه انجام مى دهم، تغيير خواهند كرد.

درخواستهاى پويا

براى  راه هايى  است،  مغرضانه  مى كنم  فكر  كه  عملكردى  ارزيابى  مورد  در  من 
عملكرد  ارزيابى  از  منصفانه  اي  بررسى  مى توانم  بخواهم  اگر  دارم. من  بازنگري 
عرضه كنم و اگر تصور كنم كه ارزيابى عملكرد ناعادلانه است، آن را به چالش 
بكشم. ارزيابى عملكرد را مى توان تغيير داد اگر من بتوانم نشان دهم كه نادرست 
هر  در  است  دسترس  در  من  براى  ارزيابى  درخواست  است. فرايند  ناعادلانه  يا 

زمان كه ممكن است به آن نياز داشته باشم.

رتبه هاى 
مبتنى بر برابرى 

ارزيابى كه دريافت مى كنم، نشاندهنده اين موارد است: كه من به چه ميزان كار 
مى  كنم؛ به چه خوبى كار مى كنم؛ بسيارى از چيزهايى كه من انجام مى  دهم و 
آنها  مسئول  كار  محل  در  كه من  چيزهايى  از  بسيارى  مى كند،  كمك  كارم  به 

هستم و تلاشى كه من در محل كار انجام مى دهم.

رتبه هايى كه 
براساس سياست نيست. 

ممكن  كه  زمانى  حتى  مى آورم  به  دست  كه  مى دهد  را  رتبه اى  من  به  ارزياب 
ارزياب  كه  نيست  اين  من نتيجه  رتبه  شود.  من  ناراحتى  باعث  رتبه  آن  است 
من تلاش مى كند تا از ايجاد احساسات بد در ميان كاركنان بپرهيزد يا اينكه 
بالاتر از ميزان مشاركت من درسازمان و يا چگونگى وضعيت من باشد. رتبه من 
نتيجه رفتار مستمر بدون فشار، فساد و يا تعصب استانداردها توسط ارزياب در 

ميان كاركنان است.
ارزيابها احترام 
ارزياب من كمتر نسبت به من بى ادب است؛ تقريباً هميشه مؤدب است و با من نشان مى دهند. 

مؤدبانه رفتار و ارزياب من با احترام و عزت رفتار مى كند.

ارزيابها حساسيت نشان 
مى دهند.

احساسات  به  نمى كند؛ نسبت  تجاوز  من  خصوصى  حريم  من به  ارزياب 
حقوق من  و  حق  مورد  در  مى كند،  رفتار  مهربانى  با  من  با  من حساس است؛  

به عنوان كارمند نگرانى نشان مى دهد و در مورد من  اظهارات زيانبار ندارد.

شفاف سازى انتظارات
ارزياب من توضيح مى دهد آنچه او از من براى عملكرد انتظار دارد، استانداردهايى 
كه براى ارزيابى كار من استفاده خواهد شد و اينكه من چگونه مى توانم عملكرد 
خود را ارتقا ببخشم. ارزياب من اين شانس را به من مى دهد كه از او بپرسم، 
چگونه مى توانم به اهداف كارى خود برسم و اغلب به من توضيح مى دهد كه چه 

انتظارى از عملكرد من دارد.
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عرضه بازخورد
به  مى  دهم؛  انجام  كار  چگونه  كه  بدانم  تا  دهد  مى  اجازه  من  به  اغلب  ارزياب 
من اطلاعاتى مى  دهد تا من بتوانم ازآن استفاده كنم و عملكرد خود را بهبود 
به من بازخورهايى مربوط به آنچه در محل كار انجام مى دهم،  ببخشم؛ مرتباً 
عرضه مى كند؛ با من پيشرفتم را به سوى اهدافم مرور مى كند و مرا نسبت به 

اينكه چگونه مى توانم عملكردم را ارتقا   دهم، آگاه مى كند.

توضيح و توجيه 
تصميم گيرى 

ارزيابم به من كمك مى كند تا به درك فرايند استفاده شده در ارزيابى عملكرد 
مى شود،   مربوط  من  به  كه  مى كند  تصميماتى  توضيح  صرف  را  زمانى  برسم؛ 
اجازه مى دهد تا از او در مورد ارزيابى عملكرد خود سؤال كنم و به من نمونه هايى 
واقعى براى توجيه ارزيابى وى از كار من عرضه مى كند. توضيحات ارزياب به من 

كمك مي كند تا چگونگى ارتقاي عملكردم برايم روشن شود.
يادداشت: تخمين هاى پيوستگى داخلى (α) گزارش شده براى پژوهش آزمايشى (n=45) و مجموع نمونه ها 

(n=188)
هر شاخص شامل پنج مضمون است. بخشهاى منحصر به فرد مضمونها به صورت ايتاليك نگاشته شده است.

ميانگين مثبت نمره  هاي اختلاف (M=1.33,SD=2.13)  نشان مى دهد كه به طور 
متوسط، رتبه بندى  واقعى عملكرد افسران از باورهايشان در مورد موفقيتشان، كيفيت كار 
و مشاركتشان نسبت به سازمان، فراتر رفته است. فقط 20 درصد از افسران نمره اختلاف 

منفى داشته اند.

مرحله 2. تأييد ساختارهاى نهفته
هدف از مرحله دوم اين فرايند، ارزيابى عامل زيربنايي ساختار ده شاخص برداشتها 
در  تو  تحليلي  و  تجزيه  عاملى،  ساختار  تأييد  است. به منظور  عادلانه  ارزيابى  روشهاي  از 
دو  عاملى،  سه  جايگزين  الگوي  دو  با  عاملى  چهار  الگوي  نسبى  تناسب  مقايسه  براى  تو 
جايگزين الگوي دو عاملى و الگوي تك عاملى انجام شد. هر يك از الگوهاى جايگزين از 
نظر آمارى بيش از حد معين است كه امكان توليد الگوي برازش مناسب با آمار را فراهم 
مي كند. تركيبى از هر جزء شاخص با امكان اطمينان زياد، نمايه هاي مناسب يك الگوي 
خوب و پيشرفتهاي قابل ملاحظه از لحاظ آماري در تناسب با الگوهاي جايگزين، شواهدى 

از پايايي جزء ساختارهاي فرض شده فراهم مي كند.
شركت كنندگان شامل كارمندان از چهار سازمان (n=188) در چهار سامانه مختلف 
ارزيابى عملكرد هستند. سه مورد از سازمانها از نيروى هوايى ايالات متحده امريكا و مورد 

ادامه جدول (1): برداشتها از مضمونهاي روشهاى ارزيابى منصفانه
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چهارم، يك سازمان غير نظامى بود. گروه اول شامل شركت كنندگاني از سربازان داوطلب  
نيروى هوايى (n=52)  از ايستگاهي در غرب ايالات متحده هستند. اين كاركنان نظامى، 
متخصصان ادارى و تكنسين هاى ماهر و نيمه ماهر بيمارستان بودند كه در پستهايى با 
نقشها و وظايف بخوبى تعريف شده، مشغول به كار بودند. همه كارمندان، ارزيابى عملكرد 
را در دوازده ماه گذشته دريافت كرده  اند. گروه دوم شركت كنندگان، شامل افسران نيروى 
هوايى در يك پايگاه نيروى هوايى در شرق ايالات متحده هستند. افسران، مديران پروژه، 
مهندسان و وكلايى بودند كه بر روى وظايفي تقريبا نامشخص به كار مشغول بودند. همه 
افسران ارزيابى عملكرد را ظرف دوازده ماه گذشته دريافت نموده اند. گروه سومي كه در 
اين بررسي شركت كردند، شامل كاركنان يك بخش نسبتا جديدى ازشركت بيمه در غرب 
ايالات متحده بودند. كاركنان در درجه اول پستهاي مربوط به پشتيبانى ادارى يا كمك به 

مشترى داشتند. وظايف و فعاليتها به صورت روزمره و كاملا معين و مشخص بود.
همه كاركنان ارزيابى عملكرد را در 30 روز گذشته دريافت كرده اند. گروه چهارم از 
شركت كنندگان، شامل كاركنان يك شركت خدمات شهرى در غرب ايالات متحده بودند 
كه مدرسان دوره هاى حرفه اى تحصيلات تكميلي در زمينه مديريت فراگيري، مديريت 
تداركات يا مديريت مهندسى عمران بودند. افراد مسئول توسعه و اجراي دوره هاي آموزش 
بودند. همه كارمندان ارزيابى عملكرد خود را در ظرف 60 روز گذشته دريافت نموده اند.

ساختار  ارزيابي  راستاي  در  كلي  طور  به  سازمان  چهار  از  شده  جمع آورى  داده هاى 
عاملي زيربنايي ده شاخص مربوط به برداشتها از روشهاي ارزيابي منصفانه مورد تجزيه 
و تحليل قرار گرفت. نمونه هاى كوچك مانع تجزيه و تحليل جداگانه هر يك ازسازمانها 
است. جدول II نشاندهنده مقياس آمار توصيفى و هم چنين ضريب همبستگى مرتبه صفر 
و ضريب كوواريانس در ميان ده نوع ارزيابى شيوه هاى درك براى نمونه كلي است. بررسي 
تودرتوي الگوهاى ساختارى رقابت كننده، آزموني براي روابط بين ده شاخص روشهاي 
ارزيابي عملكرد در راستاي ساختارهاى نهفته عدالت اساسى فراهم مي كند. الگوي چهار 
عامل فرضى با چند الگوي جايگزين معقول مقايسه شد تا آن ساختار عاملي تعيين شود 

كه بهترين توصيف را از الگوهاي كو- واريانس در داده ها عرضه مي  كند.



151

و ...
دي 

ن فر
ميا

ي، 
زيع

، تو
 اي

ويه
ت ر

عدال
ظر 

 از ن
كرد

عمل
بي 

رزيا
ي ا

شها
ه رو

اهد
مش

ك و 
در

جدول(2): آمار توصيفى، كوواريانس و همبستگى مرتبه صفر براى برداشتهاي منصفانه

و  قطر  روي  واريانس  قطر،  زير  كو-واريانس  است،  شده  تبديل  مضمونها   تعداد  بر  تقسيم  طريق  از   (M) شاخص  ميانگين   : يادداشت 
p<0.01 تمامي همبستگي ها معتبر است ،n=188 ،همبستگي ها بالاي قطر و به صورت ايتاليك نشان داده شده است

2,57

0,90

0,90

0,59

0,53

0,73

0,71

0,65

0,68

0.55

10

2,10

2,11

0,90

0,64

0,56

0,77

0,76

0,68

0,73

0,64

9

2,17

1,95

2,24

0,59

0,52

0,78

0,75

0,66

0,72

0,64

8

1,1

1,08

1,03

1,35

0,88

0,70

0,69

0,56

0,52

0,56

7

0,95

0,90

0,87

1,13

1,22

0,61

0,64

0,43

0,45

0.50

6

1,4

1,36

1,41

0,97

0,81

1,45

0,78

0,62

0,62

0,66

5

1,66

1,61

1,63

1,15

1,02

1,37

2,1

0,68

0,70

0,67

4

1,51

1,44

1,44

0,95

0,7

1,09

1,43

2,12

0,69

0,58

3

1,61

1,55

1,59

0,89

0,73

1,11

1,49

1,48

2,17

0,69

2

1,30

1,36

1,41

0,95

0,81

1,17

1,42

1,22

1,48

2,14

1

0,2

0,4

0,3

2,9

4,9

0,6

1,2

-0.2

0,0

2,0

درجه اوج

-0.9

-1.0

-1.0

-1.7

-2.1

-1.1

-1.3

-0.6

-0.7

-1.5

انحراف

5,2

5,5

5,4

6,2

6,3

5,8

5,6

5,2

5,0

5,8

M

توضيح و توجيه تصميم گيرى

عرضه بازخورد

شفاف سازى انتظارات

ارزيابها حساسيت نشان مى دهند.

ارزيابها احترام نشان مى دهند.

رتبه هايى كه بر اساس سياست نيست.

رتبه هاى مبتنى بر برابرى

درخواستهاى پويا

طراحي معيارها

انتصاب ارزيابان

الگوي تك عاملي نشاندهنده ساختار تعميم عدالت است. الگوهاى دو عاملى جايگزين 
عوامل  بين  ديگر  تمايز  و  توزيعى  عدالت  و  رويه  اي  عدالت  بين  سنتى  تمايز  نشاندهنده 
تعيين كننده اجتماعى و ساختارى عدالت است كه توسط گرينبرگ (1993) طراحي شده 
بود. از آنجا كه اين الگوي دو عاملى در دل الگوي تك عاملى قرار گرفته است، مي توان 
آن را به طور مستقيم با الگوي يك عاملي عدالت تعميم يافته مقايسه كرد. دو الگوي سه 
عاملى جايگزين، نشاندهنده تعارض در نظريه عدالت در مورد تمايز بين عدالت رويه  اى 
فردى،  توزيعى،  ابعاد  بين  تمايز  نشاندهنده  عاملى  سه  الگوهاي  از  است. يكى  تعاملى  و 
رويه اى عدالت است. اين الگو بيشتر شبيه به آرايش ساختارها در مورمان (1991) است 
كه در آن فرمهاى معين عدالت رويه اى از لحاظ اجتماعى و ساختارى را به ساختاري واحد 
تركي  ب مى كند. اين الگوي سه عاملى با ساختارى توزيعى و تفكيك شده به دو بخش در 
دل الگوي توزيعى - رويه اى قرارگرفته است. الگوي سه عاملى ديگر متمايز كننده فرم 
معين اجتماعى عدالت (تعاملى) از دو شكل ساختارى عدالت (توزيعى و روش) است. اين 
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الگويي است كه بيشتر شبيه به ساختارها در  اسكارليكى و فلوجر (1997) است كه در 
آن دو ساختار معين اجتماعى عدالت (فردى و اطلاعاتى) به ساختاري واحد تركيب شده 
است. اين الگوي سه عاملى با سازه اس ساختارى و تفكيك شده به دو بخش در دل الگوي 

اجتماعى - ساختارى قرارگرفته است.
ساختارى  معادله  الگوي  برنامه  در  شده  استفاده  حداكثرى  احتمال  تخمين  روش 
LISREL (جرزكوگ و سوربوم، 1993)1 فرض مى كند متغيرهاى اندازه گيرى شده داراى 

پيوستگى و توزيع نرمال چند متغيره است. نقض اين فرضيات مى تواند به براورد بيش 
از مقدار واقعى  و باعث رد نادرست از الگوهاى صحيح منجر شود و مى تواند تخمين 
خطاى استاندارد را كاهش دهد كه خود باعث افزايش شانس پيدا كردن مسيرهاى آمارى 
قابل اعتماد مى  شود كه درست نيست. (وست و همكاران، 1995). مطالعات مونت كارلو 
بر  بديهى  تأ  ثيرات  با  انحرافات  برابر  در  حداكثرى  احتمال  راه حلهاى  كه  داده اند  نشان 

تخمين خطاهاى استانداردها   و متغيرها مستحكم است(جكاردو وان21996). 
با اين حال، مطالعات نشان مى دهد كه خطاهاى استانداردها و متغيرها در يك نمودار 
براى  آمارى  اوج  درجه  و  انحراف  باشد.   حساس  اوج  درجه  به  تواند بسيار  مى  آمارى  
ده شاخص عدالت در جدول II نشاندهنده خروج متوسط از حالت عادى   در متغيرهاى 
مختلف است. درجه اوج مثبت در يك نمودار آمارى در اين متغيرها مى تواند به  صورت 
منفى خطاى استاندارد را تحت تأثير قرار دهد و باعث ايجاد خطاى نوع اول شود. جكاردو 
وان،(1996) استفاده از روش تخمين را به جاى روش احتمال حداكثرى پيشنهاد مى كنند 
از  استفاده  همكاران (1995)  وست و  و  است  مقاوم  عادى  حالت  از  خروج  به  نسبت  كه 
روش تنظيم كننده نظريه نرمال  و خطاهاى استاندارد را براى مدنظر قرار دادن درجه 
(بنتلر3، 1997)   EQS مى  كنند. برنامه  پيشنهاد  متغيره  چند  آمارى  نمودار  يك  در  اوج 
استاندارى  خطاهاى  كننده  فراهم  كه  است  محكمى  حداكثرى  احتمال  حل  راه  داراى 
حداكثرى  احتمال  آمارى  است. موارد  شده   تصحيح  نرمال  غير  هاى  داده  براى  كه  است 

1. Jo¨reskog and So¨rbom
2. Jaccard and Wan
3. Bentler
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بر ثابت K تقسيم مى شود كه بر اساس الگوي ضمنى ماتريس باقيمانده، درجه اوج چند 
متغيره مشاهده شده و درجه آزادى الگو (سانتورا1990،1) است. اين رويكرد به نظر براى 

خروج متوسط از حالت عادي در كل نمونه مناسب است.

مرحله 3. ارزيابى برداشتها از عدالت و پيامدهاى مفروض
پيامدهاى  و  عدالت  زيربنايى  پنهان  ابعاد  بين  روابط  بررسى  سوم   مرحله  از  هدف 
مفروض آن است [1]. الگوهاى رقيب از شبكه هاى وابسته به قانون با استفاده از برنامه 

الگوسازى معادله ساختارى EQS مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت(بنتلر، 1997).
مقايسه الگوهاى ساختارى رقابتى، يك آزمايش مستقيم را از فرضيه چهارم در مورد 
رابطه ادراك عدالت با واكنش كاركنان نسبت به ارزيابى خود، سامانه ارزيابى، سرپرست 
عدالت  چهارگانه  ابعاد  بين  ارتباط  مستقيم  غير  و  مستقيم  داد. بررسى  شكل  سازمان،  و 

و پيامدهاى پيش بينى شده آن، آزمونهايى را براى فرضيه هاى باقيمانده فراهم ساخت.

معيارهاى واكنش كاركنان
علاوه بر ده مقياس عدالتِ برداشتها از روشهاى ارزيابى عملكرد، بررسى بازنگري شده 
ارزيابى  آخرين  از  برداشتها  خود،  كارى  عملكرد  از  برداشتها  شاخصهاى  شامل  كاركنان 
از  برداشت  ساختار  براى  معيارها  جزء  دو  هر  است.  سرپرست،  و  ارزيابى  نظام  عملكرد، 
  α=0,93 براى برداشت از عملكرد كاري و α=0,85) اختلاف داراى پيوستگي داخلى خوبى
براى درك ارزيابى عملكرد) است. براورد انسجام داخلى براى نمره اختلاف (α=0,84)  نيز 
رضايت بخش است. شاخص امكان اطمينان براى نمره اختلاف به عنوان يك تابع از اعتبار 
، اما هنوز هم بالاتر از  اجزا و ارتباط بين دو عامل   كمتر بود 
حداقل قابل قبول استاندارد است. حدود 27 درصد از نمونه ها، نمره  هاي اختلاف منفى و 37 
درصد، نمره هاي اختلاف مثبت داشتند. به طور متوسط، اختلاف مثبت با توجه به مضمون 
سوم: "اشتراك در سازمان" بود. برداشت از "عملكرد كار و كيفيت كار" داراى نمره اختلاف 

1. Santorra
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متوسطى تا حدودى منفى   بوده است. واكنش كاركنان در مورد تازه ترين ارزيابى عملكرد، 
ارزيابى عملكرد سامانه، و سرپرست خود با استفاده از مضمونهاى اصلاح شده از مطالعات 
قبلى اندازه گيرى شد (به عنوان مثال تنگ و سارسفيلد-بالدوين1، 1996، تيلور و همكاران، 
1995). اين شاخصها ازمقياس طيف هفت امتيازى ليكرت، اعم از "بشدت مخالفم" (1) و 
«بشدت موافقم" (7) استفاده مى كند. معيارهاى جدا براى ساختارهاى رضايت انتخاب شد 
كه از همپوشانى محتوا با ساختارهاى عدالت رنج نمى برد كه ممكن است به همبستگى 
ساختگى بين متغيرهاى اندازه گيرى شده منجر شود (استون رومرو، 1994). رضايت از 
عملكرد سامانه ارزيابى با مضمون "من از سيستم مورد استفاده براى ارزيابى عملكرد راضى 
هستم،" اندازه گيرى شد. رضايت از ارزيابى عملكرد اخير با مضمون "من از ارزيابى عملكرد 
ك  ه در آخرين دوره رتبه بندى، دريافت كرده ام، راضى هستم،" اندازه گيرى شد. رضايت 

سرپرست  با مضمون "در كل، من فكر مى كنم سرپرست خوبى دارم،" اندازه گيرى شد.

معيارهاى سرپرست
 بررسى دوم، گزارشهاي سرپرستان را از رفتارهاى كارهاى اجتماعى جمع آورى كرده 
مقياس  اساس  بر  مضمون  است. ده  شده  گذاشته  نمايش  به  خود  كاركنان  توسط  كه 
ويليامز و اندرسون (1991)  براى اندازه گيرى رفتارهاى شهروندى سازمانى مورد استفاده 
چه  تا  كه  شد  پرسيده  سرپرستان  از  سازمان است.  نفع  به  كه   .(α=0,92) گرفت  قرار 
است.  سودمند  مى  كنند  فكر  كه  شوند  درگير  كارهايى  در  كاركنانشان  دارد  احتمال  حد 
ميزان  اندازه گيرى  براى  مواردى  شامل  سرپرست  مقياس  جهت  در  شهروندى  رفتارهاى 
كمك رسانى به سرپرست، مفيد بودن كاركنان در اطلاعات مربوط به كار، نظريات مثبت 
در مورد سرپرست، قربانى كردن زمان شخصى براى كمك به سرپرست و عرضه اطلاعات 
مفيد است. از سرپرستان هم چنين پرسيده شد كه تا چه حد احتمال دارد كاركنانشان 
در كارهايى درگير شوند(α=0,86). كه فكر مى  كنند براى سازمان سودمند است، رفتار 
كه  است  ميزانى  اندازه گيرى  براى  مواردى  شامل  سازمان  مقياس  جهت  در  شهروندى 

1. Tang and Sarsfield-Baldwin
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كارمندان با كار دشوار با شوق و ذوق دست و پنجه نرم مى  كنند و ميزان حفاظت از اموال 
سازمانى، مقدار چيزهاى مثبتى كه در مورد سازمان مى گويند، اينكه وقتي توانايى سر كار 
آمدن را ندارند از پيش اطلاع دهند و ميزان پايبندى به قوانين غير رسمى براى حفظ فرمانها.

تركيب نمونه
داراى  كه  بودند  كاركنان  از  دسته  آن  از  مجموعه  اي  زير  شامل    شركت كنندگان 
نظرسنجى منطبق با ناظران مستقيم خود بودند (n=117). تمام چهار سازمان در نمونه 
متناظر ارائه شد (n=18) براى نيروهاي در ليست، (n=33) براى افسران، (n=26) براى 

كاركنان بيمه خدمات درمانى، و (n=40) براى كارمندان دولت.
ميانگين، انحراف معيار، انحراف آمارى، درجه اوج و واريانس خطا و هم چنين ضريب 
همبستگى و ضريب كوواريانس در ميان ده مقياس برداشتها از شيوه هاى ارزيابى منصفانه، 
اختلاف، شاخصهاى رضايت تك موردى و گزارشهاي سرپرستان از رفتار شهروندى براى 

نمونه متناظر در جدول (3) نشان داده شده است.

تجزيه و تحليل 
بين  مفروض  رابطه  آزمون  براى  يكديگر  با  كننده  رقابت  ساختارى  معادله  الگوهاي   
برداشت از عدالت با واكنشهاى كاركنان و هم چنين عرضه شواهدى براى روايى ساختارى 
چهار بعد عدالت، مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. الگوهاى اختلاف و عدالت نمى تواند 
به طور مستقيم مقايسه شود؛ چرا كه يكى در دل ديگرى قرار دارد. اين الگو با اين حال 
مى تواند با يك الگوي تركيبى مقايسه شود. (بنتلر، 1997). كه شامل تمام مسيرها در هر 
دو الگوي اختلاف و عدالت است. برنامه هاى الگوسازى معادله هاى ساختارى تخمين هاى 
غيرقابل اعتمادى را  براى متغيرهاى اندازه گيرى شده توليد مى  كند هنگامى كه شاخصهاى 
متعددى براى ساختارهاى نهفته انتخاب مى  شود. (به عنوان مثال ده مقياس عدالت براى 
درك چهار ساختار عدالت نهفته). EQS نمى تواند عدم اطمينان متغير اندازه گيرى شده 
را هنگامى تخمين بزند كه هر ساختار نهفته توسط متغير اندازه گيرى شده، بيان شود. 
دادن  قرار  مدنظر  شود. براى  معين  جداگانه  شاخص  هر  براى  بايد  اعتبارى  بى  تخمين 
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اطمينان از تفاوت، نگرش، و معيارهاى رفتارى، ماتريس اپسيلون دلتا و تتا به سطوح از 
پيش تعيين شده خطا، محدود شدن كه با هر يك از شاخصهاى تخمين عدم اطمينان 
متناظر است. براى محاسبه واريانس خطا، تخمين امكان اطمينان شاخص از ده تفريق، و 
سپس در واريانس مقياس ضرب مى  شود  .تخمين امكان اطمينان 
است. تخمين   α شهروندى بر اساس  رفتارهاى  از  ناظران  گزارش  و  امتياز  تفاوت  براى 
قرار  محاسبه  مورد  رضايت  معيارهاى  براى  نمى  تواند  درونى،  سازگارى  اطمينان  امكان 
گيرد. دو تخمين براى امكان اطمينان (0,85 و 0,95) براى شاخصهاى تك مضموني مورد 
استفاده قرار گرفت. ضرايب مسير، ارتباط بين ساختارهاى نهان و خطاهاى باقيمانده اى با 

استفاده از هر دو تخمين امكان اطمينان براى الگوهاى نهايى گزارش مى شود.
الگوهاي عدالت و الگوهاى جايگزين اختلاف با الگوهاى خنثى مقايسه شدكه در آنها 
هيچ مسيرى ميان برداشت و پيامدهاى مفروض و يك الگوي تركيبى مشخص نشد كه 
شرط  چهار  است.  پراكندگى  و  عدالت  الگوي  در  شده  مشخص  مسيرهاى  تمام  شامل 
ابتدا،  شود. در  براورده  بايد  شده،  برازش  الگوي  بهترين  آوردن  دست  به  براى  ترتيب  به 
الگوي عدالت بايد بهبود آمارى قابل اعتمادى را براى تناسب بر روى الگوي خنثى، عرضه 
برازش  در  اعتمادي  قابل  بهبود  نبايد  تركيبى  الگوي  با  عدالت  الگوي  مقايسه  كند. ثانياً 
عرضه كند. ثالثاً، الگوي تركيبى بايد بهبود آمارى قابل اعتمادى را براى تناسب بر روى 
الگوي اختلافى، عرضه كند. رابعاً، الگوي عدالت بايد داراى شاخصهاى برازش الگو باشد و 

هيچ نشانه اى از برازش ناقص در آن نباشد.

نتايج 
تأييد ساختارهاى نهفته

نتايج تجزيه و تحليل تأييدى (جدولIV) اين مفهوم را مى رساند كه فرض الگوي چهار 
عاملى (F) توضيحات بهترى را در مورد الگوهاى زيربنايى در ده مقياس نسبت به ساير 
الگوها عرضه مى   كند. الگو از لحاظ آمارى قابل اعتماد براى الگوي چهار عاملى نشان 
مى دهد كه مسيرهاى مشخص شده، برازش مناسبى براى داده ها فراهم نمى  كند. جاكارد و 
وان (1996)  سه دسته از مقياسهاى مناسبى (مطلق، مقرون به صرفه و نسبي) را تشريح 
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ارزيابي  هنگام  بايد  و  است  مطرح  ساختارى  معادله  الگوي  برازش  ارزيابى  در  كه  كردند 
تناسب الگوي معادله ساختاري در نظر گرفته شود.

تناسب مطلق ماتريس كواريانس پيش بينى شده و مشاهده شده را مقايسه مي  كند. هم 
باقيمانده  مربعي  ميانگين   استاندارد  ريشه  هم  و   GFI=0.94 برازش  شاخص  تناسب 
(استاندارد RMR=0.026) نشان مي  دهد كه انحراف ميانگين بين همبستگيهاى پيش 
بينى شده و مشاهده شده از سقف  .05 كمتر است. دسته دوم از مقياس برازش، برازش 
مشخص شده هر چقدر بيشتر باشد، صرفه جويى الگو كمتر است. ريشه خطاي ميانگين   مطلق را در نظر مى  گيرد؛ اما الگو را بر اساس پيچيدگى آن جريمه مي  كند. مسيرهاى 
مربعي تقريب (RMSEA) 0,084، براي برازش مقرون به صرفه كافي، نزديك به آستانه 
قابل قبول 0,08 است. دسته سوم از مقياس برازش، برازش مطلق را با يك الگوي جايگزين 
مقايسه مي  كند. مقدار شاخص تناسب مقايسه اي (CFI=0,98) نشان مي دهد كه الگوي 
چهار عاملي در مقايسه با الگوي خنثى داراى برازش خوبي است و هيچ همبستگى بين 

متغيرهاى مشاهده شده وجود ندارد.
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جدول (3): آمار توصيفى، كوواريانس و همبستگى مرتبه صفر براى برداشتها، نگرشها و رفتارها 

– نمونه متناظر
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جدول (4): مقايسه ميان الگوهاي تودرتوي برداشت از عدالت براي كل نمونه
 
diff(df)

GFI(df)الگو

عدالت372,8(35)0,71
0,07(1)94,20,78(34)278,6B و A تفاوت رويه اي-توزيعي بين الگوي
0,08(2)145,40,86(32)133,2C و B تفاوت رويه اي-توزيعي-ميان فردي بين الگوي
0,07(1)57,00,78(34)315,8D و A تفاوت ساختاري- اجتماعي بين الگوي
0,00(2)15,40,78(32)300,4E و D تفاوت رويه اي- توزيعي- تعاملي بين الگوي
0,08
0,16

(3)
(3)

65,5
232,70,94(29)67,7

تفاوت رويه اي-توزيعي- ميان فردي- اطلاعاتي بين 
F و E و بين الگوي F و C الگوي

يادداشت : n=188 ؛تناسب برازش شاخص P<0.05 ،(GFI) ،درجه آزادي  براي هر الگو و اختلاف بين الگو در ميان 
پرانتزها آمده است

برداشت  مقياس  ده  براي   EQS مستحكم  استاندارد  غير  و  استاندارد  مسير  ضرايب 
از شيوه هاى ارزيابى عادلانه و همبستگى ميان چهار ساختار نهفته در شكل (1) نشان 
برداشت  مقياس  ده  زيربنايي  ساختار  كه  داد  نشان  نتايج  كلى،  طور  است. به  شده  داده 
سازگار   (1993) گرينبرگ  توسط  شده  مطرح  عدالت  بعد  چهار  با  ارزيابى  شيوه هاى  از 
است. شواهد نشان مى  دهد كه چهار دسته بندي عدالت (رويه اى، توزيعى، ميان فردي و 
اطلاع رسانى) با يكديگر متمايز است اما ساختارهايى بشدت مرتبط با يكديگر و مطابق با 
كالكوئيت (2001) است. الگوي چهار عاملي پيشرفتهاى نسبتا كوچك اما از لحاظ آمارى 
قابل اعتمادي را  روى الگوي سه عاملى عرضه    
مى  كند كه ابعاد عدالت روش اى و اطلاعاتى را به صورت ساختار جداي عدالت رويه اي، 

تركيب مي  كند.

ارزيابى برداشت از عدالت و پيامدهاي مفروض
نتايج تجزيه و تحليلهاى تو در تو از برداشتها، نگرشها و گزارشهاي سرپرستان از رفتار 
شهروندى سازمانى براى نمونه متناظر از 117 نفر از كاركنان و سرپرستان در سراسر چهار 

سازمان مختلف در جدول (5) آورده شده است.
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 تشريح تصميمات

 انتصاب ارزيابان

 معيارهاطراحي 

 درخواستهاي پويا

هنجارهاي تصميمات يكسان 

 هنجارهاي  برابري

 احترام در نظارت

 حساسيت در نظارت

شفاف سازي 

 فراهم كردن بازخور

0.39 

0.09 

0.02 

0.22 

0.22 

0.21 

0.27 

0.36 

0.09 

0.11 

1.00 
0.78 

1.00 
0.95 

1.18 
0.99 

1.00 
0.89 

0.83 
0.88 

1.00 
0.89 

1.11 
0.86 

1.02 
0.80 

0.97 
0.95 

1.06 
0.94 

 عدالت رويه اي

 عدالت توزيعي

 عدالت ميان فردي

 عدالت اطلاعاتي
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جدول (5): مقايسه بين الگوهاي معادله ساختاري برداشتها، نگرشها و رفتارها
الگوي GFI ⧍GFI

تهي 365,5 (96) 0,78
اختلاف 320,2 (89) 0,79

تفاوت بين 
الگو A و 

B الگو
169,7 45,3 (7) 0,01

عدالت 164,7 (89) 0,86
تفاوت ميان 

 A الگو
C و الگو

150,4 (0) 0,07

تركيبي (85) 0,86
تفاوت ميان 
الگو B و 
D الگو

200,8 (11) 0,08

تفاوت ميان 
الگو C و 
D الگو

5,0 (4) 0,00

يادداشت : زير گروه n=117؛ شاخص تناسب برازش p<0.05 ،(GFI)، درجه آزادي براي هر 
الگو و اختلاف ميان الگو در پرانتز آورده شده است.

الگوي فرضى عدالت (C)، بهبود قابل اعتمادي را روى الگوي تهي (A)، و هيچ تفاوت 
آمارى قابل اعتمادي را از الگوي تركيبى (D) فراهم مي كند. الگوي تركيبى (D) با اين 
حال، عرضه كننده بهبود قابل توجهى در برازش روى الگوي اختلاف (B) است كه نشان 
مى دهد كه الگوي پراكندگى، روابط مهمي را ميان ساختارها حذف كرده است. الگوي 
داشته  يكساني  آماري  برازش  با  آمارى  مناسب  الگوي  تركيبى  محدود  الگوي  و  عدالت 
است. بر اساس قانون صرفه جويي، الگوي ساده تر ميان دو الگوي عدالت به عنوان الگوي 
برازش شده برتر پذيرفته شد. اين نتايج شواهدى ارائه مى  كند كه پشتيبانى كننده از سه 
شرط اول براى گرفتن اين نتيجه است كه الگوي عدالت مفروض (C) به عنوان بهترين 
كه  است  حاكى  عدالت  الگوي  براي  اعتماد   قابل  آماري  لحاظ  از  الگو  است.  برازش 
شاخص  يك  نمى  كند. فقط  عرضه  داده ها  براي  كاملي  برازش  مناسب،  معين  مسيرهاى 
با برازش رضايت بخش براى نمونه همسان است. GFI برابر با 0,86، برازش كمتري از 
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رضايت بخش مطلق را عرضه كرد. RMR استاندارد برابر با 0,06 نشان داد كه انحراف 
ميانگين   بين ارتباط پيش بينى شده و مشاهده شده از آستانه پذيرفته شده 0,05 فراتر 
رفته است. RMSEA برابر با 0,088 از آستانه قابل قبول 0,08 كه نشان دهنده برازش 
عدالت  الگوي  كه  داد  نشان   0,95 با  برابر   CFI است. مقدار  رفته  فراتر  است،  مناسب 
برازش مناسبي را در مقايسه با الگوي تهي نشان مي  دهد كه بين عدالت، اختلاف، و متغير 
رضايت هيچ ارتباطي ندارد. بررسي باقيمانده هاى برازش شده و استاندارد نشان داد كه 
29 باقيمانده از نظر آمارى قابل اعتماد است (p<0.05 ،z>1.96). نسبت باقيمانده هاي 
قابل اعتماد آمارى (29/136) از دستورالعمل پنج درصد فراتر رفت. بررسى شاخصهاى 

اصلاح شده هيچ تغييرى از لحاظ نظرى براى بهبود الگوي برازش نشان نداد.
ضرايب استاندارد EQS براى مسيرهاى بين متغيرهاى پنهان در شكل (2) نشان داده 
شده است. مسيرها نيز در همان شكل براى راه حلهايي نشان داده شده كه در آن تخمين 
تك مضمون رضايت روي 0,85 و 0,95 تعيين شده است. تغيير تخمين امكان اطمينان 
بر آمار برازش براى اين الگو هيچ تأثيرى ندارد. تخمينهاي امكان اطمينان مختلف با اين 
حال، ضرايب مسير استاندارد و براورد واريانس غير قابل توضيح در ساختار  نهفته را تغيير 
بود  كمتر  توضيح،  قابل  غير  واريانس  تخمين  و  بزرگتر  استاندارد  مسير  مي  دهد. ضرايب 
زمانى كه اعتبار مقياس رضايت  نسبت به 0,95 در عدد 0,85تنظيم شود. همه مسيرها از 
ساختارهاى برداشت از عدالت نهفته برونزاد به ساختارهاى رضايت نهفته درونزاد از لحاظ 
آماري قابل اعتماد بود. مسير ساختار پراكندگى به رضايت با ارزيابى فعلى با اين حال از 

نظر آمارى قابل اتكا نيست.
 .p<0.01 ،p<0.05 ،يادداشت: تخمين زننده هاى مستحكم استاندارد نشانداده شده
ضريب بالا براى امكان اطمينان رضايت روى 0,85 و ضريب كم روى 0,95 معين شده 
است. عبارات باقيمانده  اى نهفته با منابع اختلاف علاوه بر آنچه در الگو قرار دارد، مرتبط 

شده اند. نمونه CFI=0.96 ،CFI=0.95 ،n=117 مستحكم.
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 عدالت رويه اي

 عدالت توزيعي

برداشتها از اختلاف 
 عملكرد

رضايت از سيستم 
 ارزيابي

رضايت از 
 ارزيابي كنوني

 عدالت ميانفردي

هروندي شرفتارهاي 
 در جهت سازمان

رضايت از 
 سرپرست

 اطلاعاتيعدالت 

رفتار شهروندي در 
 جهت سرپرست

شكل (2): الگوي مفروض عدالت برداشتها، نگرشها و رفتارها براى نمونه متناظر

مسيرهاى رضايت ساختارها به سمت پيامدهاي مفروض نيز از نظر آمارى قابل اعتماد 
است. واكنش هاى تأثيرگذار بر نظام ارزيابى عملكرد و سرپرست كارمندان، توسط برداشت 
از عدالت و نه توسط اختلاف ميان برداشتها از مشاركتهاي كاري و ارزيابي عملكرد دريافت 

شده پيش بينى شده مي شود. اين تأييدى بر پشتيبانى از H1 است.
ابعاد مختلف عدالت نيز با پيامدهاي مختلف راه هاى قابل پيش بينى در ارتباط است 
كه عرضه كننده پشتيبانى براى H2-H4 است، برداشت از عدالت توزيعى با رضايت از 
ارزيابى عملكرد مرتبط است. شاخصهاى اصلاح هيچ ارتقاي بالقوه  اي را در الگوي مناسب 
در اضافه كردن پيامدهايى به ساختار عدالت توزيعى و در برازش با اضافه كردن مسيرهايي 
نشان  رضايت  ارزيابى  ساختار  به  عدالت  از  اطلاعاتى  يا  و  فردى  ميان  رويه  اي،  ابعاد  از 
نمي دهد. شواهد حاكى است كه اگرچه ساختار عدالت رويه  اى، اطلاعاتى و توزيعى بسيار 
كننده  بينى  پيش  عدالت  ابعاد  ساير  به  نسبت  توزيعى  عدالت  است،  مرتبط  يكديگر  با 
بهتري درباره رضايت كاركنان از ارزيابى عملكرد خود است. برداشت از عدالت رويه اى از 
طريق نظام ارزيابى عملكرد به رضايت مربوط مي شود. شاخصهاي اصلاحي هيچ ارتقاي 
بالقوه اي در رابطه با برازش الگو براي پيامدهاي اضافى در جهت ساختار عدالت رويه اي 
و يا براى اضافه كردن مسيرهايي از برداشتهاي اختلافي، توزيعي و يا ميان فردى نسبت 
گاما با  ماتريس  شاخصهاي اصلاحي در  ساختار رضايت نظام ارزيابى نشان نمي  دهد.  به 
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اين حال، پيشنهاد ايجاد مسيري از عدالت اطلاعاتى به رضايت را از طريق نظام ارزيابى 
و  معنى  بى  نظرى  لحاظ  به  ضريبي  الگو،  در  مسير  اين  كرد. جاگذاري  عرضه  عملكرد 
منفى و هم چنين ارتقايي ناچيز در برازش ايجاد كرد(⧍GFI=0.00). جايگزينى عدالت 
اطلاعاتى با ساختار عدالت رويه  اى، مسيري مثبت و از لحاظ نظري معنى دار و از لحاظ 
آمارى قابل اعتمادي را از عدالت اطلاعاتي به رضايت از نظام ارزيابى ايجاد كرد، اما درعين 
) و همين طور كاهشي را در   ،GFI=0.00⧍) حال كاهشي در برازش الگو
مقدار واريانس در رضايت از سامانه ارزيابى را سبب مى شود. شواهد حاكى است كه اگرچه 
ساختارهاى عدالت رويه  اى و اطلاعاتى بشدت همبستگى دارد، عدالت رويه اي نسبت به 
نوع عدالت اطلاعاتى پيش بينى كننده بهتري از رضايت كاركنان از سامانه ارزيابى عملكرد 
ارتباط  رضايت  با  سرپرست  طريق  از  دو  هر  اطلاعاتى  و  فردى  عدالت  از  است. برداشت 
اضافه  براي  الگو  برازش  مورد  در  بالقوه اي  ارتقاي  هيچ  اصلاحي  شاخصهاي  دارد.  مثبتي 
كردن پيامدهايي در جهت ساختار عدالت اطلاعاتي و ميان فردي، و هيچ ارتقايي را در 
زمينه برازش از طريق اضافه كردن مسيرهايي از ساختارهاي توزيعي، رويه اي و اختلافي 

در جهت رضايت سرپرست نشان نمي  دهد.
شواهد حاكى است كه هر دوساختار از نظر اجتماعي معين عدالت پيش بيني كننده هاي 
مهمي از رضايت كاركنان نسبت به سرپرستانشان است؛ هم چنين نتايج نشان مى  دهد 
كه برداشت از عدالت به طور غير مستقيم از طرق قابل پيش بيني با پيامدهاي رفتارى در 
ارتباط، و  پشتيبانى براى H6 ،H5 است. برداشتها از عدالت رويه  اى به طور غير مستقيم 
با گزارش سرپرست از رفتارهاى كمك كننده در جهت سازمان از طريق رضايت و به وسيله 
نظام ارزيابي مرتبط است. اين رابطه از نظر آمارى قابل اعتماد است (p<0.05). برداشتها 
از عدالت اطلاعاتي و ميان فردي به طور غير مستقيم با گزارشها از رفتارهاى كمك كننده 
در جهت سرپرست از طريق رضايت و به وسيله سرپرست مرتبط است. اين روابط نيز از 
لحاظ آمارى قابل اعتماد است(p<0.01). با اينكه اين روابط از لحاظ آمارى قابل اعتماد 
است، اندازه اثرها كوچك است. برداشتها از عدالت و نگرشها واريانسي بين دو و سه درصد 
در گزارش سرپرستان از رفتارهاى كمك كننده در جهت سازمان، و واريانسي بين سه و 
چهار درصد در گزارشها از رفتارهاي كمك كننده در جهت سرپرستان، عرضه مي  كند. 
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اطمينان  امكان  كه  دارد  بستگى  اين  به  شده  داده  توضيح  واريانسهاي  نسبتهاي  گستره 
براى متغيرهاى رضايت در 0,95 (براورد كم) و يا 0,85 (براورد بيشتر) تعيين شده باشد.

بحث و نتيجه گيرى
برداشت از عدم دقت و بى عدالتى و هم چنين احساس نارضايتى، گرفتاريهاى بلند 
مدتى را در ارزيابى عملكرد و فرايندهاى سازمانى به همراه دارد كه آنها را توليد مى  كنند. 
به همراه دارد. فلوجر و همكاران (1992) امكانى را پيشنهاد كردند كه طى آن پژوهشگران 
قادر به ايجاد تغييرات پايدارى در واكنش هاى اثرگذار كاركنان در مورد عملكرد سامانه هاى 
ارزيابى نيستند به اين دليل كه تلاشهايشان در مفاهيم بيش از حد منطقى ادغام مى شود. 
ساختار  معادل  را  عملكرد  ارزيابى  كه  عقلانى،  و  سنتى  رويكرد  تا  كردند  پيشنهاد  آنها 
آزمون مى  بيند به رويكردى مبتنى بر عدالت سازمانى اضافه شود. به منظور ارزيابى اين 
رويكرد جايگزين، مجموعه اى از مقياسها بر اساس نظريه عدالت سازمانى براى اندازه گيرى 
برداشتهاى كاركنان از رويه اى ارزيابى عملكرد سازمانشان، طراحى شد. نتايج اين مطالعه 
مباحث  از  را  تجربى  آزمونى  و  كرد  تأييد  را  عدالت  از  برداشتها  زيربنايى  ساختار  دوباره 
فلوجر و همكاران براى رويكرد عدالت سازمانى در جهت درك شيوه هاى ارزيابى عملكرد 

به وجود آورد.
اگر رهبران سازمانى  درك منطقى و كاملى از برداشتهاى كاركنان در مورد سامانه 
را  خود  عملكرد  ارزيابى  شيوه هاى  مى توانند  باشند،  داشته  عملكرد  ارزيابى  فرايند  و 
طورى تغيير دهند كه كارمندانشان به اين باور برسند كه سامانه ها و فرايندها پر محتوا 
ادبيات  در  موجود  اساسى  فعاليتهاى  اساس  بر  معيارى  چند  مقياس  است. ده  عادلانه  و 
عدالت سازمانى براى اندازه گيرى برداشتهاى افراد از ميزان آشكارى تعاملات و فرايندهاى 
عادلانه در نظامهاى ارزيابى عملكرد سازمانشان طراحى شد. اعتبار محتوا، وضوح معيارها، 
تمايز مفهومى ميان چهار دسته از عدالت از طريق تجزيه و تحليل و طبقه بندى تأييدى 
آزمايشى  شد. مطالعات  تضمين  موضوع  اين  زمينه  در  خبره  كارشناسان  از  استفاده  با 
براى  را  خوبى  روانى  ويژگيهاى  كرد،  استفاده  مقياسها  اين  از  كه  آن،  دنبال  مطالعات  و 
شاخصهايى نشان داد. اين شاخصها برداشتهاى كاركنان را از فرايندهاى مربوط به انتصاب 
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ارزيابان، طراحي معيارها، درخواستهاى پويا، شفاف سازى انتظارات، تشريح تصميمات و 
عرضه بازخورد و هم چنين برداشتهايشان را از خروجيهاى مربوط به قانون برابرى، نبودن 
اهداف سياسى و رفتارهاى محترمانه اندازه مى  گيرد. اين ده مقياس براى عرضه ارزيابى 

تجربى از ابعاد زيربنايى عدالت سازمانى كافى است.
تجزيه و تحليلها نشان داد كه چهار بعد عدالت (رويه اى، توزيعى، ميان فردى، اطلاعاتى) 
متمايز است؛ اما ساختارهاى بسيار همبسته دارد كه اظهارات كالكوئيت (2001) را براي 
مد نظر قرار دادن چهار بعد عدالت را به طور جداگانه پشتيبانى مي  كند با اين حال، پيدا 
افزايشى  برازش  در  جزئى  پيشرفتهاى  و  عدالت  شاخصهاي  ميان  زياد  همبستگي  كردن 
مهم است با اين حال اهميت عملى ايجاد تفاوت بين اين ساختار ها همچنان مورد سؤال 

باقي مى ماند.
اگر برداشت عادلانه از روشها و تعاملات اجتماعى براى كاركنان مهم باشد، اين برداشتها 
بايد واكنش هاي رفتاري و نگرشي را فراتر از تأثيرات اختلاف اوليه بين رتبه بندى عملكرد 
مورد انتظار و واقعى، تحت تأثير قرار دهد. الگوي عدالت كه تأثيرات صورتهاي چهارگانه 
كرده  متمايز  رفتارها،  از  سرپرستان  گزارشهاي  و  تأثيرگذار  واكنشهاي  روي  بر  را  عدالت 
است، برازش بهتري را براي داده ها نسبت به الگوي اختلاف عملكرد عرضه مي  كند كه 
بر رويكردي عقلايي و سنتي به سمت نظام ارزيابي عملكرد مبتني است. مطابق با نظريه 
را  كاركنان  نگرشهاي  اختلاف  برداشتهاي   ،(1989 فلوجر،  و  (كروپانزانو  شناخت  مرجع 
نسبت به ارزيابى عملكرد خود پيش بيني مي كند در حالي كه نگرشها نسبت به سرپرستي 
و سامانه از طريق برداشتهاي كاركنان از انصاف در شيوه هاى ارزيابى عملكرد پيش بيني 
شده بود. انواع مختلفى از برداشتها از عدالت در واقع پيامدهاي تأثيرگذار مختلفي را در 
زمينه ارزيابي عملكرد پيش بيني كرده است. چهار مسير بين ساختارهاى نهفته عدالت 
و پيامدهاي مفروض آنها مشخص شد. تمامي اين چهار مسير از نظر آمارى قابل اعتماد 

است و پشتيبانى براى فرضيه هاي دوم و سوم، و چهارم است.
با  نگرشها  و  برداشتها  كننده  رقابت  ساختارى  معادله  الگوهاي  از  شواهدى  تركيب 
مبحث  مفروض،  پيامدهاي  و  عدالت  مشخص  ابعاد  بين  روابط  از  همزمان  روايى  شواهد 
تمايز چهار بعد عدالت را، تقويت كرد. اضافه كردن گزارش سرپرستان از رفتار زيردستان 
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به الگوهاى رقابت كننده از شبكه هاى وابسته به قانون، فرصتي ديگر را براي در نظر گرفتن 
اهميت درك تمايز ميان ابعاد عدالت به وجود آورد. روابط غيرمستقيم و از لحاظ آمارى 
قابل اعتماد بين نوع عدالت رويه اى ساختارى و رفتارهاى شهروندى نسبت به سازمان و 
بين ابعاد عدالت اطلاعاتى و ميان فردي اجتماعى و رفتار شهروندى نسبت به سرپرست، 
پشتيبانى تجربى را براىH5-H6 فراهم آورد با اين حال قدرت پيش بينى اين ساختارها 
بر گزارش سرپرستان از رفتارهاى شهروندى كاركنان به نظر كم مي رسد؛ هم چنين، لازم 
بيشتري  تحقيقات  است،  متمايز  اطلاعاتى  و  فردى  عدالت  چه  اگر  كه  است  يادآوري  به 
براى آزمون اينكه آيا اين ابعاد عدالت، متغيرهاي خروجي متفاوتي را پيش بينى مي كند، 

مورد نياز است.

محدوديتها و پيشنهادها براى پژوهش بيشتر
هست:  هم  محدوديتها  برخى  اما  دارد؛  مهم  موارد  چندين  مطالعه  اين  كلى،  طور  به 
اول اينكه تلاشي صادقانه در طراحي شاخصهاي عدالت براي شيوه هاى ارزيابى عملكرد 
بروز  باعث  گذشته  در  كه  شد  انجام  عملياتي  تك  خطاي  بروز  از  جلوگيرى  جهت  در 
خدشه در شاخصهاي عدالت سازماني شده بود (گرينبرگ، 1990)، اما برخى از خطاها 
هنوز هست. اگرچه شاخصهاى مختلفي با استفاده از تعاريف عملياتي چندگانه طراحي 
و ديدگاه  هاي كاركنان و هم  چنين سرپرستانشان در مورد رفتارهاي شهروندي سازماني، 
گردآوري شده بود، تمامي داده ها از طريق تحقيق كاغذ و قلم جمع آوري شده بود كه باعث 
بروز خطاي روش رايج مي شود. در آينده، پژوهشگران بايد تلاش كنند براي ارزيابي بهتر 
فعاليتهاي كاركنان، كه حمايت كننده اهداف سازمان است، ديگر پاسخها را نيز در كنار 
پاسخ سرپرستان، دريافت كنند.علاوه بر اين، شيوه  هاي مختلفي براي استخراج برداشتها و 
نگرش هاي كاركنان، مانند مصاحبه ها و يا رخدادهاي بحراني، بايد مورد استفاده قرار گيرد 

تا كميت و كيفيت اطلاعات جمع آورى شده، توسعه يابد.
را  عملكرد  ارزيابي  اختلافي  ساختار  كه  مواردى،  براى  داده ها  جمع آورى  زمان  دوم، 
تشكيل مي  دهد، خود يك مسئله است كه بايد مدنظر قرار گيرد. همه پاسخهاي كاركنان، 
چندي بعد از اينكه كاركنان نتايج ارزيابي عملكردشان را دريافت كرده بودند و تنها با 
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استفاده از يك ابزار جمع آوري شد. تأخير براى افسران نيروى هوايى و اعضاى ثبت نام 
يك  خدمه غيرنظامي نيروي هوايي و در حدود  ماه براي  تا دو  سال  يك  كرده كمتر از 
ماه براى كاركنان بيمه خدمات درمانى سازمان است. اگر اصول نظريه شناختهاي مرجع 
كروپانزانو و فلوجر (1989) درست باشد، احتمالا كاركنان باورهايشان را در طول زمان 
قبل از جمع آوري واكنشهاي اثرگذار و برداشتهايشان، تغيير داده اند. اين اعتقاد كاركنان 
به احتمال زياد در طول اين زمان تغيير مي  كند. درجه اوج آمارى مثبت زياد براى داده هاى 
سوم  يك  از  باشد. بيش  افتاده  اتفاق  است  ممكن  مهم  اين  كه  مى  كند  بيان  اختلافى 
ازكاركنان (45 از 117) تا به حال هيچ اختلافى نداشتند و نزديك به دو سوم از كاركنان 
تا 0,33+)  از 0,33-  اختلاف  (نمره  مورد  سه  از  يكى  در  تنها  اختلاف  نقطه  يك  داراى 
هستند. در آينده، پژوهشگران بايد برداشتهاى شخصى از عملكرد را در طول آخرين دوره 
رتبه دهى جمع آورى كنند. قبل از اينكه كاركنان ارزيابى عملكرد واقعى را دريافت كنند. 
پس از اينكه كاركنان زمانى را براى بررسى و بحث در مورد ارزيابى خود با ارزيابانشان 
داشتند، مى توان داده هاى مر بوط به برداشتهاى آنها را در مورد ارزيابى، شيوه هاى ارزيابى 
و پاسخهاى اثرگذار جمع آورى كرد. در انتهاى پژوهش، مى توان از كاركنان درخواست كرد 
تا مجموعه دومى از موارد را در زمينه انتظاراتشان تكميل كنند كه بعداً مى  توان آنها را با 

آن دسته از داده ها مقايسه كرد كه قبل از دريافت ارزيابى جمع آورى شده بود.
سوم اينكه نتيجه گيريها را نمى توان در مورد عليت عرضه شده با توجه به غير تجربى 
بودن طرح تحقيق، انجام داد. بنابراين، عليت معكوس را نيز نمى توان رد كرد؛ به عنوان 
مثال، نگرش كاركنان در مورد سازمان يا سرپرست خود، ممكن است  تعامل با سرپرست 
خود و هم چنين عملكرد فردى آنها را تحت تأثير قرار دهد و در مقابل، كاركنان پس از 
آن مى توانند برداشت خود را به صورت سازگار با نگرش خود توجيه كنند. پژوهش هاى 
آينده بايد اين روابط را با استفاده از طراحى آزمونى صحيح و يا شبه تجربى آزمون كند. 

(مشاهده كنيد تيلور و همكاران 1995).
آنها  به  آسان  دسترسى  علت  به  كه  شد  اجرا  سازمان  چهار  در  مطالعه  اين  سرانجام، 
انتخاب شده بودند. نمونه ها به هيچ وجه نماينده افسران، كاركنان رسمى و غير نظامى 
در نيروى هوايى به عنوان يك كل نيستند؛ هم چنين كاركنان بيمه درمانى نيز نبايد به 
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عنوان جامعه اى بزرگتر در نظر گرفته شوند. كار بيشترى مورد نياز است تا مشخص شود 
كه آيا اين نتايج به سازمانها و يا صنايع ديگر بويژه در مواردى قابل تعميم است. كه افراد 
احساس مى كنند نظام ارزيابى عملكرد، انتظارات آنها را براورده نمى كند. توصيه مى  شود 
كه شاخصهاى طراحى شده در اين مطالعه براى تكرار و توسعه اين يافته ها در مطالعات 

آينده مورد استفاده قرار گيرد.
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