
 
 

Using Data Envelopment Analysis to Estimate Perceived 

Organizational Equity 

 

Parto Ahmadpour-Samania  

PhD. Candidate, Department of Management, Najafabad Branch, Islamic Azad 

University, Najafabad, Iran. E-mail: parto.ahmadpour.s@shu.iaun.ac.ir 

Mohammad Hosein Arman
*

 

*Corresponding Author, Assistant Prof., Department of Management, Najafabad Branch, 

Islamic Azad University, Najafabad, Iran. E-mail: arman@phu.iaun.ac.ir 

Amirali Foukerdi  

Assistant Prof., Department of Management, University of Qom, Qom, Iran. E-mail: 

r.foukerdi@qom.ac.ir 

 

 

Abstract 

Objective: People give inputs to the organizations and receive outputs instead. Each 

individual compares his/her inputs and received outputs with others and may feel 

dissatisfied. This comparison forms the foundation of the equity theory introduced by 

Adams. Despite the widespread acceptance of Adams’ equity theory and the consensus on 
its ability to explain the distributive equity perceived by employees, the difficulty in 

quantifying the concept of equity has made its use challenging to some extent. This study 

seeks to propose an approach to estimate the degree of equity perceived by each 

employee compared to others and determine the number of changes in inputs/outputs of 

the employees to increase their sense of equity while causing the least dissatisfaction. 

Methods: The output-oriented CCR model, as one of the Data Envelopment Analysis 

(DEA) methods, was used with two different scenarios of optimism and pessimism. It 

provided an estimate of the degree of equity perceived by each employee. DEA is a 

mathematical model that is conceptually similar to equity theory. This technique 

compares homogeneous decision-making units that consume similar inputs and produce 

similar outputs. It distinguishes the efficient and inefficient units. To illustrate the 

applicability of the proposed approach, it was used to estimate the equity perceived by the 

faculty members of an educational group. This example estimated the equity perceived by 

nine professors working in an educational institution, by considering two inputs (i.e., 

scores achieved for educational activities and research activities) and two outputs (i.e., 

financial compensation and supporting facilities). 

Results: Solving the formulated models showed that optimistic and pessimistic views 

have different effects on the ranking of employees in terms of the degree of equity they 

perceive. The results also showed that the degree of equity perceived by an employee 

does not necessarily correspond to the degree of equity estimated using both optimistic 

https://www.orcid.org/0000-0003-4968-1583
https://www.orcid.org/0000-0003-2451-3997
https://www.orcid.org/0000-0002-9260-923X


 
 

and pessimistic views because these two perspectives measure the extreme values of 

these approaches. Instead, the degree of equity perceived by employees is more in line 

with the average of equities obtained from both optimistic and pessimistic approaches. 

Conclusion: The results showed that the real equity values perceived by employees fall 

within the interval values obtained from the approach proposed in this study, indicating 

its validity. Therefore, it is possible to estimate the equity perceived by each employee as 

an interval value and, accordingly, prepare some facilities for employees who have the 

potential to feel inequity based on DEA models to reduce the intensity of this feeling. 

Since equity theory is a reactive theory that investigates the perceived equities in an 

exchange relation, it does not have the ability to predict and cannot be applied until the 

exchange relation is finished. DEA, the same as the equity theory, is also a reactive 

model. However, it can be considered a futuristic model due to its capability of estimating 

how the�change in each person’s inputs and received outputs will affect his/her 

satisfaction and the satisfaction of his/her peers i.e. changing the inputs and outputs 

values of a person will change the degree of satisfaction perceived by others. DEA can 

predict such changes; it can predict the satisfaction degree of individuals in advance by 

considering different values for their inputs and outcomes. 

Keywords: Equality theory, Data envelopment analysis, Optimistic scenario, Pessimistic 

scenario. 
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  چكيده
در  يدشـوار  ،يعيعـدالت تـوز   نيـي در تب هي ـنظر ني ـا ييتوانا يآدامز و اجماع نظر رو يبرابر هيگسترده نظر تيوجود مقبول با  :هدف

 يرا بـرا  يكـرد يپـژوهش رو  ني ـا .مواجـه شـود   ييهـا  با چالش هينظر نياز ا يمند تا بهرهاست باعث شده  يكردن مفهوم برابر  يكم
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 كـرد يبـودن رو  ياز كـاربرد  نـان ياطم يبـرا . شـود  يشده توسط كاركنان اسـتفاده م ـ  درك يبرابر زانياز م يا بازه ينيبه تخم يابيدست
  .شود ياستفاده م يگروه آموزش كي يعلم ئتيه يشده توسط اعضا درك يبرابر نيتخم ياز آن برا ،يشنهاديپ

اثـر  هـا   شده توسط آن درك يبرابر زانيلحاظ م افراد از يبند بر رتبه ،نانهيبدب اي نانهيب خوش دگاهينشان داد كه د كرديرو نيا :ها يافته
هـا بـا اسـتفاده از دو     آن يشده برا زده  نيتخم يبرابر زانيلزوماً با م ،توسط افراد يشده واقع درك يبرابر زانيم نيهمچن. دارد يمتفاوت
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  .دارد يبيشترتطابق  نانهيو بدب نانهيب خوش كرديشده از دو رو درك يبرابر نيانگيشده توسط افراد با م درك

شـده   درك يهـا  يبرابـر  يشـده بـرا   محاسبه يها شده اظهارشده توسط افراد در بازه درك يها يبرابر زانيم يريقرارگ :گيري نتيجه
زد و  نيبازه تخم كيصورت  شده توسط هر فرد را به درك يبرابر توان يم ن،يبنابرا. از اعتبار آن دارد تيحكا يشنهاديپ كرديتوسط رو

  .كاهش يابد ليپتانس نياهايي انديشيد تا ديتمه ند،زيادي دار ياحساس نابرابر ليپتانس ي كهافراد يبرا ،بر اساس آن
  
  .بينانه، سناريو بدبينانه ها، سناريو خوش نظريه برابري، تحليل پوششي داده :ها كليدواژه
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  مقدمه
 آنـان  هـاي  تـلاش  كاهشو توزيع غيرمنصفانه دستاوردهاي سازمان موجب تضعيف روحيه كاركنان و سازماني عدالتي  بي
كـاري،   كـم  جـاي خـود را بـه   تـدريج   تعهد سازماني به عدالتي سازماني، باورمند به بيكاركنان  با يهايدر سازمان. شود مي
. )1390، صـفري  و شائمي برزكـي انصاري، (يابد و عملكرد و كارايي سازمان كاهش مي دهد مي خدمتجايي و ترك  جابه

، 2فرنانـدس و اواملـه  (اشـاره دارد   كاركنان در قبال  به رفتارهاي منصفانه و عادلانه سازمان 1طبق تعريف، عدالت سازماني
 شـده از پيامـدها در   ي متـرادف بـا انصـاف درك   ريكه به تعب است 3عييعدالت توز سازماني عدالتيكي از عناصر ). 2006
اين نوع عدالت به قضاوت درباره برابري توزيـع نتـايج در سـازمان    ). 2001، 5كوهن و اسپكتور(است  آدامز 4برابرينظريه 

هاي خود با ديگر همكـاران، از متعـادل بـودن نسـبي      ها به ستاده ه نسبت دادهكند كه افراد با مقايس اشاره دارد و بيان مي
عدالت توزيعي موجب بهبود عملكـرد شـغلي   ). 1987، 6كروپانزانو و كونوفسكي، فولگر(شوند  نتايج در سازمان مطمئن مي

، تجـاجونو (كرد مديريت بهبود عمل و )2021، 8و همكاران يانگ(، كاهش قصد ترك خدمت )2021، 7، بالكين و فالسوير(
 .شود مي) 2019، 9يو پالوپ يسافاچرون

رو است كه كـاربرد آن در   هايي روبه گيري از اين نظريه با چالش آدامز، بهرهبرابري  مقبوليت گسترده نظريه وجود با
براي نمونه، . گردد يبازمسازي مفهوم برابري  ها به جنبه كمي برخي از اين چالش. موضوعات سازماني را دشوار كرده است

آدامز ( شده در سازمان نيست ها و سنجش ميزان نابرابري درك ها و خروجي كردن مقدار ورودي نظريه برابري قادر به كمي
عـدالتي در   تر ما از درجه نابرابري و بـي  زيرا درك دقيق ؛موضوع از اهميت زيادي برخوردار استاين ). 1976، 10و فريدمن

بدين ترتيب، طبق . عدالتي سازماني كمك كند تر بي ديدنظر در نحوه توزيع منابع و كاهش اثربخشتواند به تج سازمان مي
ها چه اندازه بايد  يا مقدار خروجي/ها چه اندازه بايد كاهش يابد و شود كه مقدار ورودي نظريه برابري اين پرسش مطرح مي

هـا   تجميع شـاخص  مسئلهريشه در هاي نظريه برابري  استييكي ديگر از ك. افزايش يابد تا فرد ادراك برابري داشته باشد
 متنـوع  يها يا خروجي/وها  وروديهاي مشخص به   توان با اختصاص وزن ، مي)1969( 11زعم پريچارد كه به حالي در. دارد

ك كل مبادرت ورزيد، پرسش اصلي اين است كه اساساً يبه ورودي كل خروجي ها و تشكيل نسبت  به تجميع جداگانه آن
بسـتگي   عوامل متعـددي اين موضوع به  .گيرد در نظر ميها  ها و خروجي ورودياز اين  هركدامبراي هايي را  چه وزنفرد 
افـراد   يهـا  ها و خروجي هاي هر فرد در مقايسه با مقدار ورودي ها و خروجي ها مقدار ورودي ترين آن يكي از مهم كه دارد

ديگر افراد داشـته باشـند از ديگـر موضـوعات     را براي  دي كه نقش مرجع مقايسهافرافرد يا انتخاب علاوه،  به. ديگر است
 اثريافراد مرجع كه  ، درحالي)1969(زعم پريچارد  به. برانگيزي است كه نظريه برابري آدامز را به چالش كشيده است بحث

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Organizational justice 
2. Fernandez & Awamleh 
3. Distributive justice 
4. Equety theory 
5. Cohen & Spector 
6. Konovsky, Folger & Cropanzano 
7. Soyer, Balkin & Fall 
8. Yang et al. 
9. Tjahjono, Fachrunnisa & Palupi 
10. Adams & Freedman 
11. Pritchard  
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چگونـه و   كاركنان كه دقيقي درباره اين، نظريه برابري توضيح دارند اشخاصشده توسط  ميزان نابرابري درك برتوجه  قابل

در شرايطي كه تغييـر  ويژه  آدامز ـ به برابري  سرانجام، نظريه. نداده است ارائهند نك چه افرادي را براي مقايسه انتخاب مي
 ـمقدار ورودي يا خروجي ضرور  درواقع، هنگام كـاهش . بيني چنداني برخوردار نيست معمولاً از قدرت پيش ت داشته باشد 

كـه   كنـد  مـي  تغييـر  ويشـده توسـط    تنها احساس نابرابري درك ، نههر شخص خروجييا افزايش مقدار /و مقدار ورودي
 ـديگـر، از   عبـارت  بـه . گيـرد  تأثير قرار مـي شده توسط ديگران نيز تحت  احساس برابري درك هـا يـا    اگـر ورودي  سـو  كي

كند؛ و از سـوي ديگـر، تغييـر     وي احساس برابري نمينكند،  به اندازه كافي تغييرداراي ادراك نابرابري  هاي فرد خروجي
 پديـده ايـن  . شـود نابرابري به ساير افراد  حسسبب انتقال تواند  مي ي اين فردها ها و خروجي ميزان وروديدر  ازحد شيب
  .است برخورداري بيشترگي پيچيد از، افتند ميسرعت و ناگهاني اتفاق  هاي پويا، جايي كه تغييرات به در محيطويژه  به

هاي تحليـل پوششـي    هاي پيش روي نظريه برابري آدامز، اين پژوهش از قابليت ها و چالش براي مواجهه با كاستي
هـا و   هـا و خروجـي   در رويكرد پيشنهادي پژوهش، از ابزار مذكور براي تعيين اوزان اهميت ورودي. كند ها استفاده مي داده

تـري   مبنـاي دقيـق   بدين ترتيب،. شود شده توسط كاركنان استفاده مي ن برابري ادراكاي از ميزا دستيابي به تخميني بازه
هـم   كه ينحو بهشود  هاي هر فرد فراهم مي يا ميزان افزايش در خروجي/ها و براي تعيين منطقي ميزان كاهش در ورودي

  .نشودشده شود و هم منجر به بروز نارضايتي در ديگر كاركنان  پرداخت موجب رضايت فرد كم
آن توسط نظريه برابري آدامز  نييتببخش دوم به مفهوم عدالت سازماني و شيوه . در ادامه، ساختار مقاله چنين است

ها و رويكردهاي پيشنهادشده بـراي   هاي تحليل پوششي داده در اين بخش، همچنين مروري اجمالي بر قابليت. اشاره دارد
كـارگيري   شناسي پژوهش و رويكرد پيشنهادي بـراي بـه   سپس روش. م داشتبهبود برآورد كارايي توسط اين ابزار خواهي

براي اطمينان از كارآمدي رويكـرد پيشـنهادي، ايـن    . شود شده معرفي مي ها در تخمين برابري ادراك تحليل پوششي داده
گيري از ابزار تحليل  درنهايت، بخش پنجم ضمن بيان مزايا و معايب بهره. شود رويكرد در موردي واقعي به كار گرفته مي

هاي پژوهش، ارائه پيشـنهادهاي عملـي بـراي     گيري درباره يافته ها در بستر نظريه برابري، به بحث و نتيجه پوششي داده
  .پردازد هاي آتي مي هايي براي پژوهش مديران و معرفي فرصت

  پيشينه پژوهش
 سازماني عدالت

ي جسـتار  را عـدالت سـازماني   كروپـانزانو . ارائـه شـده اسـت   ي تعاريف مختلفي براي عـدالت سـازمان  در پيشينه پژوهش 
). 1392حجتـي،   و صـبور  دهقانيان،(دارد  تأكيد كاريهاي  محيط در انصاف از كاركنان ادراك بر كه داند مي يشناخت روان

گيـري و تنظـيم    هـاي تصـميم   رويـه  هـا،  ستاده تخصيص و قواعدي براي تعيين نحوه هنجارهاي اجتماعي اين مفهوم به
 ،كلكويـت ). 1393قاسـمي،  ؛ 1392 ،پـور  ولـي  و يزدانـي  ،عابـدي  سيدجوادين،(اشاره دارد سازمان  در فردي بين رفتارهاي

از  شـده  ادراك انصـاف را متـرادف بـا    سـازماني  التعـد ر، بيوگ نظراتبه پيروي از آرا و  )2005( 1يلانو زاپاتا ف ينبرگگر
 سـازمان  و همكاران زيردستان،بالادستان،  با فرد اجتماعي ي واقتصاد تعاملاتدربرگيرنده  كه دانند ميي سازمان تعاملات

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Colquitt, Greenberg & Zapata-Phelan 
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بيشـتر  كه عدالت چگونه بايد باشد كه  درباره ايننه لزوماً عدالت سازماني زعم ايشان،  به. است اجتماعي اي سامانه منزله به

عـدالت   مطالعـه . شـود  هـا مـي   آنسط يك مقام، مدير يـا مشـتري بـا    ست كه توا از رفتاريدرباره ادراك و برداشت افراد 
 قضـاوت بـراي  ). 2001، 1كروپـانزانو و همكـاران  (اخلاقيات و رفتارهاي اخلاقي اسـت  باره سازماني مربوط به قضاوت در

معيارهـا مقايسـه   اي از اسـتانداردها يـا    مجموعـه  بـا را عمل يا رويـداد    يك عمل يا رويداد، افراد آنباره منصفانه بودن در
ي و انطبـاق  تـراز  هم). 2015 ،3و رودل كلكويت( شود گفته ميقواعد عدالت ها  كه به آن )2010 ،2پادوكراف و (كنند  مي
در نقطـه  ). 1996، 4نفيلـد زويو بروكنـر  ( تواند منجر به عادلانه تلقي شدن آن رويداد شـود  مي قواعد عدالتبا  رويداد يك

تلقـي   ناعادلانـه ، شـود ضرر و آسيب منجر به اگر  ويژه ، بهعدالت نباشد عدبا قوا منطبق يامد آنرويداد يا پ يكاگر  مقابل،
  ).2002، 5بروكنر( خواهد شد

 وي كـاربرد  يشناس ـ روان مـديريت، ي هـا  رشتهنظران و پژوهشگران  در مركز توجه صاحب ي از ديربازسازمان عدالت
ميلادي و  60 دههاوايل  به نيسازما عدالت هدربار ها پژوهش نخستين .)2005، 6مير پاركر و كل( ي بوده استسازمان رفتار

، هر فـرد نسـبت   )1963(طبق نظر آدامز  .گردد يبازم ياجتماع عدالتنظريه  درهومانز  يبرابر مفهوم يرو آدامز مطالعات
كنـد و از ايـن طريـق احسـاس      هاي ساير افراد مقايسه مي ها به ورودي هاي خود را با نسبت خروجي ها به ورودي خروجي

 واردكـردن وي بـا  . كشـيده شـد  نقـد   بـه  )1966( 7ويـك  توسطسرعت  آدامز بهبرابري  نظريه. كند برابري يا نابرابري مي
بـا تجديـدنظر در    )1973( 8برشيد و والستروالستر، . تأكيد كرد توسعه آنبر لزوم ي به اين نظريه، هاي ديتابهامات و محدو

 بـا هـدف تكـوين   ) 1987(هومـانز   .نظريه عدالت اجتماعي و توسعه آن به ارائه نظريه كلي رفتار اجتماعي همت گماشتند
مـيلادي   90ت سازماني از اوايل دهـه  مطالعا بلوغ اما. كردمطرح را  هاي برابري حساسيت ، مفهومهاي سنتي برابري مدل

 ـ( رو به فزونـي گذاشـت  مندي پژوهشگران به اين مفهوم و شهرت و محبوبيت آن  رخ داد و از آن زمان علاقه  و پـور  يقل
 نيعـدالت سـازما  مختلفـي را بـراي    يهـا  ابعـاد و مؤلفـه  پيشينه پـژوهش  ). 1389 همكاران، و ي؛ يعقوب1386 پيران نژاد،
 عـدالت  ،يتوزيع عدالتسه بعد  )2009( 9ويليامز و كاريكرشده،  ي ارائهها سازي ترين مفهوم در يكي از رايج. است  برشمرده

 ـ سازي،  در اين مفهوم. ي را براي عدالت سازماني برشمردندا مراوده عدالت و اي رويه در توزيـع  انصـاف   هعدالت تـوزيعي ب
سـازمان در   هـاي جـاري   اي بـه برداشـت افـراد از عادلانـه بـودن رويـه       عدالت رويـه ، )2015، 10ميظترنبلام و كا( نتايج

هـاي ارتبـاطي بـا     اي به رعايـت جنبـه   عدالت مراوده و )2018و همكاران،  11كريشنان(گيري براي جبران خدمات  تصميم
مختلف عـدالت سـازماني در    اخيراً به نقش ابعاد. دلالت دارد) 2010، 12دكونينك(احترام  و زيردستان، مانند ادب، صداقت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Cropanzano 
2. Rupp & Paddock 
3. Rodell 
4. Brockner & Weisenfeld 
5. Brockner 
6. Parker and Kohlmeyer 
7. Weick 
8. Walster, Walster, & Berscheid 
9. Karriker & Williams 
10. Törnblom & Kazemi 
11. Krishnan 
12. DeConinck 
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و همكـاران،   2يـي (، رفتارهـاي نوآورانـه كاركنـان    )2022و همكاران،  1ژائو(هاي سازماني، مانند اعتماد  تحقق ساير پديده

توجـه  ) 2021و همكاران،  4تامپسون(آفرين  رهبري تحول و )2021، 3لي و ها(، كيفيت اطلاعات در زنجيره تأمين )2022
  .شده است

 ـ  توزيعي لتعدا مفهوم گرفتـه اسـت    شـكل  آدامـز ي برابر نظريه پايه بر ـ كه در مركز توجه اين پژوهش قرار دارد 
 سعي تر مهم همه از و تجربيات سطح تحصيلات، قبيل از هايي داده كاركنانطبق اين نظريه، . )2019، و همكاران 5ماكار(

ر اين فرايند، د .دارند پاداش و دستمزد دريافت انتظار سازمان از مقابل در ودهند  اختيار سازمان قرار مي در را خود تلاش و
در مقايسـه بـا    خـود  دريافتي دستمزد درجه منصفانه بودن و كنند مي مقايسه انديگر هاي داده با را خود هاي هداد كاركنان

اسـت   نـابرابري  يـا  و برابـري  حـس  بـروز  ،قضاوت اين پيامد. گذارند ها به بوته قضاوت مي توجه به اين داده با ديگران را
ها درباره عدالت  مترادف با قضاوت آن ها پرداخت 7بودن منصفانهارزيابي كاركنان از درجه  ).2004، 6ول دكونينك و استيل(

، فـرد  باشـد از ديگـران   كمتـر  فـردي كـه نسـبت خروجـي بـه ورودي وي      .)1998، 8لگر و كروپـانزانو وف ـ( توزيعي است
خشم نابرابري و حس بروز  تواند به مينوبه خود  اين موضوع به. كند را تجربه ميي نامطلوب نابرابريشده است و  پرداخت كم

ها،  كاهش مقدار ورودي با اتخاذ راهبردهايي، مانندد تا شو شخص تحريك ميدرنتيجه، ). 1963، 9آدامز(شود  منجردر فرد 
 ،ترك شغل يا سـازمان  و ها مقايسهموضوع تغيير ادراك از خويش، تغيير ادراك از ديگران، تغيير ها،  افزايش مقدار خروجي

  ).1965آدامز، (بكاهد ميزان نابرابري از  كم دستبه احساس برابري دست يابد يا 

 ها داده پوششي تحليل

گيري است كه بيش از چهار  تصميمشده براي سنجش كارايي واحدهاي  هاي شناخته ها يكي از روش تحليل پوششي داده
از اين روش ناپارامتري اغلب براي تحليل كارايي واحـدها و مقايسـه آن بـا    . دهه پيش توسط چارنز، كوپر و رادز ارائه شد

سازي رياضـي اسـت كـه قـادر بـه ارزيـابي        ها روشي مبتني بر مدل تحليل پوششي داده. شود واحدهاي مرجع استفاده مي
؛ 1399مؤمني، خـدايي و بشـيري،   (خروجي است  ورودي و چندـ گيري چندـ اي از واحدهاي تصميم عهكارايي نسبي مجمو

  ).1399كريمي گوارشكي و روشندل، 
گيـري را در بهتـرين حالـت ممكـن ارزيـابي       ها عملكرد هـر واحـد تصـميم    تحليل پوششي داده هاي كلاسيك مدل

گيـري   واحـدهاي تصـميم   كـارايي ها نتوانند ارزيابي واقعي از  اين مدلبينانه افراطي باعث شده تا  اين نگاه خوش. كنند مي
با ارائـه مـدلي موسـوم بـه     ) 2002( 10رو، انتاني، مائدا و تاناكا ازاين). 1395، مطفف و كشان امنمحمدلو، د علي(ارائه دهند 

بـرخلاف   .نـه برآمدنـد  گيري با رويكرد بدبينا درصدد سنجش كارايي واحدهاي تصميم 11معكوس هاي تحليل پوششي داده
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Shao 
2. Ye 
3. Lee & Ha 
4. Thompson 
5. Karam 
6. Deconick & Stilwell 
7. Fair 
8. Folger & Cropanzano  
9. Adams  
10. Entani, Maeda, & Tanaka 
11. Inverse data envelopment analysis 
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كـه   يابـد  مـي هـا اختصـاص    ها و خروجـي  به ورودياي  گونه بههاي نامطلوب  رويكرد بدبينانه وزندر بينانه،  رويكرد خوش

 سـنجش پـس از   .را نشـان دهـد  ين مقدار ممكن كمترواحدها  در مقايسه با ساير يموردبررسگيري  واحد تصميم عملكرد
بينانه و بدبينانه را  از ديدگاه خوش حاصلعملكرد  مقاديركار برد كه ه توان روشي را ب ميكارايي واحدها از هر دو رويكرد، 

معكوس  هاي تحليل پوششي داده و ها نتايج تحليل پوششي داده بين ازآنجاكه). 2009، 1ونگ و چين( زمان لحاظ كند هم
بينانـه و   ديـدگاه خـوش  دو از  حاصـل اي  بـازه  را با يك كـارايي  ها تحليل پوششي داده مدلتوان  ، ميوجود نداردارتباطي 
واحـد   را با معرفي دو گيري واحدهاي تصميم بينانه و بدبينانه عملكرد خوش) 2006( 2ونگ و لو. كرد بندي صورتبدبينانه 
تحليل پوششـي   هاي مدل) 2007( 3ونگ و يانگسنجيدند و در كوششي ديگر،  ايدئالو ضد  ايدئالمجازي گيري  تصميم

واحـد   پژوهشـگران ايـن   .واحدهاي تصـميم ارائـه دادنـد   بينانه و بدبينانه عملكرد  سنجش خوش برايرا  اي بازه هاي داده
  .كرد مي را توليدين خروجي كمترين ورودي بيشتربا مصرف كردند كه  را معرفي يايدئالضد  رندهيگ ميتصم

ادغـام  ديگـر   فنـون را بـا رويكردهـا و   ها  ي دادهتحليل پوشش بينانه و بدبينانه رويكردهاي خوش پژوهشگرانبرخي 
هـا   منطق تاپسيس در مدل تحليل پوششـي داده  كارگيري با به )1390(اسكندري  و ، رستمي، قاسمينمونه براي. ندا هكرد

كارايي هر واحـد   رويكرد،در اين  .داشتندبينانه و بدبينانه  خوش گيري از دو نگاه واحدهاي تصميمكارايي  سعي در سنجش
 دو مـدل  )1391(فرخـي   و عزيزي، جاهددر رويكردي ديگر، . شد بررسي مي ايدئالو ضد  ايدئالگيرنده نسبت به  تصميم

در اين رويكرد، پـس از  . دادندارائه گيري  واحدهاي تصميم راي تعيين كارايي گروهي ازرا بفازي  هاي تحليل پوششي داده
بندي واحدها بـه   ها و تقسيم تحليل پوششي دادهكلاسيك  گيري توسط مدل دهاي تصميمتعيين بهترين نمره كارايي واح

بـدترين  شناسـايي واحـدهاي داراي   بـراي   تحليل بدترين كـارايي ، از بينانه ي خوشاغيركار وبينانه  ي خوشاكاردو گروه 
عزيزي و  .گذاري شده بود ا پايهيد ناكارمرز تولتحليل مذكور بر مفهوم . شد استفاده ميهاي ورشكسته،  عملكرد، مانند بنگاه

اندازه عملكرد كلي جديـدي   ،بينانه و بدبينانه از دو ديدگاه خوشكننده  تعدادي تأمينكارايي  پس از محاسبه) 1394(جاهد 
عزيـزي و  در پژوهشـي ديگـر،    دادنـد و پيشـنهاد  هـا يـا يكـديگر     آنادغام  رفع تعارض در نتايج اين دو ارزيابي ورا براي 

 كننـدگان  تأمينها با مرزهاي كارا و ناكارا براي ارزيابي و انتخاب بهترين  رويكرد تحليل پوششي دادهاز ) 1395(همكاران 
  .بهره بردندهاي نادقيق  هاي نامطلوب و داده در حضور خروجي

ي انتخاب بهتـرين فنـاوري   با مرزهاي كارا و ناكارا برا ها تحليل پوششي دادهاز  )1395(ن يپور صائ و فرضي عزيزي
بينانه و بدبينانـه هـر    هاي خوش زمان كارايي در اين رويكرد، هم. كردندهاي اصلي و ترتيبي استفاده  در حضور دو نوع داده
تحليل پوششي  ،اه بازي هيبا استفاده از نظر نيز) 1395(ثانوي  و زاده سلجوقي باتميز، حسين. شد ميفناوري در نظر گرفته 

 سـامانه و با تشكيل يك  كردندورشكستگي معرفي  نهيدرزم هاي جديدي را تحليل پوششي دادهتخصيص، مدل  و ها داده
 هـاي  تحليل پوششـي داده را با استفاده از مفاهيم ها  شركتورشكستگي و كارايي درجه ها،  اطلاعاتي و استفاده از شاخص

 سـعي در بينانـه و بدبينانـه    هـاي خـوش   با ادغام كـارايي ) 2012( 4خدابخشي و آرياوش. كردندراف و راف فازي محاسبه 
اي ديگر، اين دو پژوهشگر  در مطالعه. نده داشتندگير مشترك به واحدهاي تصميم هايدمو درآ ها تخصيص منصفانه هزينه

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Wang & Chin 
2. Wang & Luo 
3. Wang & Yang  
4. Khodabakhsh & Aryavash 
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ن تعيـي  و) الـف 2014خدابخشـي و آريـاوش،   (هـاي فـازي    گيري با داده بندي واحدهاي تصميم براي رتبهاز رويكرد مزبور 

در ادامـه، خدابخشـي و آريـاوش    . بردنـد  بهـره ) ب2014خدابخشي و آرياوش، (كوئيست  مالمسراسري وري  شاخص بهره
بينانـه ـ    و سپس از ايـن رويكـرد خـوش    به كار بردند يحيبندي ترج براي يكي كردن چند رتبهاين رويكرد را ) الف2015(

  ).ب2015خدابخشي و آرياوش، (بهره بردند هاي تصادفي  گيري با داده بندي واحدهاي تصميم براي رتبهبدبينانه 

  پژوهش شناسي روش
سـازي   شده توسط كاركنان، نخست بـه نحـوه كمـي    اتكا از ميزان احساس برابري درك دستيابي به تخميني قابل هدف با

سـپس رويكـرد   . شـود  بينانه و بدبينانه اشاره مـي  شده از دو ديدگاه خوش سازي برابري ادراك نظريه برابري آدامز و مفهوم
  .شود پيشنهادي پژوهش معرفي مي

  دامزآ سازي نظريه برابري كمي
شـده   اتكا از ميزان احسـاس برابـري درك   سازي نظريه آدامز با هدف دستيابي به تخميني قابل در اين بخش رويكرد كمي
طبـق نظريـه   . گيري در نظر گرفته شـود  عنوان يك واحد تصميم فرض كنيد هر كاركن به. شود توسط كاركنان معرفي مي

௣ܱنسبت  pبرابري، هر فرد  هـا و   در صـورت تعـدد ورودي  . دهـد  هاي خود تشكيل مـي  ا و وروديه را براي خروجي ⁄௣ܫ
هايي را براي هركدام در نظر  ها، وزن يا خروجي/ها و شده براي هركدام از ورودي توان بسته به اهميت درك ها، مي خروجي
 ௜௣ܫو  ௥ܱ௣طه، در اين راب. نسبت خروجي كل به ورودي كل را به دست آورد 1و به كمك رابطه ) 1969پريچارد، (گرفت 

 mو  s و هـا  هـا و خروجـي   وزن متناظر هركـدام از ورودي  ௜ݒو  ௥ݑ، pامين خروجي كاركن  iامين خروجي و  rبه ترتيب 
 .ها هستند ها و ورودي نمايانگر تعداد خروجي

ଵݑଵܱ௣  )1رابطه  + ܱଶ௣ݑଶ + ⋯+ ௦ܱ௣ݑ௦ܫଵ௣ݒଵ + ଶݒଶ௣ܫ + ⋯+ ௦ݒ௦௣ܫ = ∑ ௥ܱ௣ݑ௥௦௥ୀଵ∑ ௜௠௜ୀଵݒ௜௣ܫ  

تـوان   ، مـي )1965آدامـز،  (ها ازنظر افراد لزوماً داراي اوزان يكسـاني نيسـتند    يا ورودي/ها و با اين فرض كه خروجي
ها تصور كـرد كـه ايـن اوزان بـراي هـر فـرد        ها و ورودي عنوان مجموعي وزين از خروجي را به 1صورت و مخرج رابطه 
௣ܱ نهايي نسبت» مقدار« ،௜ݒو  ௥ݑبا اختصاص اوزان . متفاوت با سايرين است ⁄௣ܫ اين ). 1969پريچارد، (شود  تعيين مي 

حـال، هـر فـرد بـا مقايسـه مقـادير        بـااين . در نظر گرفت pشده توسط فرد  عنوان ميزان برابري درك توان به نسبت را مي
هـا و   م از وروديهـاي ديگـر كاركنـان، اوزانـي را بـه هركـدا       ها و خروجـي  هاي خود با مقادير ورودي ها و خروجي ورودي
௣ܱهاي  بنابراين، تعيين نسبت. دهد ها تخصيص مي خروجي  n فرض كنيد قصـد مقايسـه  . افراد مرجع ضروري است ⁄௣ܫ

௣ܱفرد مرجع وجود دارد كه نسبت  n – 1در اين صورت، براي هر كاركن . فرد را با يكديگر داشته باشيم هركـدام از   ⁄௣ܫ
  .است jمرجع  فرد خروجي امين iخروجي و  امين rبه ترتيب  ௜௝ܫو  ௥௝ܱدر اين رابطه، . آيد به دست مي 2ها از رابطه  آن

∑  )2رابطه  ܱ௥௝ݑ௥௦௥ୀଵ∑ ௜௠௜ୀଵݒ௜௣ܫ ,															 							݆ = 1,2,⋯ , ݊; ݊ ≠  ݌
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اي  مقايسـه منجـر بـه نمـره    اين . كند ديگر افراد مقايسه مي 2خود را با نسبت رابطه  1معمولاً هر فرد نسبت رابطه 

عنـوان درجـه    در اين مطالعـه، ايـن درجـه را بـه    . شده توسط آن شخص است دهنده ميزان عدالت درك شود كه نشان مي
بـين ادراك فـرد از برابـري و    ) 1987( 1گيريم، زيرا طبق نظر هيوسمان، هاتفيلد و مايلز رضايت شغلي آن فرد در نظر مي
ها و  يافته به ورودي هاي اختصاص شود اين امكان وجود دارد كه وزن يادآور مي. جود داردرضايت شغلي وي رابطه مثبتي و

هـا   ها و خروجـي  تنها به ميزان ورودي يافته نه هاي اختصاص وزن. هاي يكسان از فردي به فرد ديگر متفاوت باشد خروجي
در ادامه، رويكردهاي مختلف براي . دارد هاي شخصيتي وي نيز بستگي براي يك فرد در مقايسه با سايرين كه به ويژگي

  .شوند بين و بدبين معرفي مي شده از ديدگاه دو شخص خوش تخمين ميزان برابري ادراك

  بينانه ديدگاه خوش
دهـد كـه وضـعيت خـود در      ها اختصاص مـي  ها و خروجي اي به ورودي گونه ها را به بين معمولاً وزن يك فرد كاملاً خوش
، هـدف شـخص   3ديگر، طبق تابع هدف رياضي رابطـه  بيان  به .در بهترين شرايط ممكن تصور كند مقايسه با ديگران را

௣ܱاز سوي ديگر، حداكثر مقدار نسـبت . اين است كه نسبت خود را تا حد امكان به حداكثر رساند pبين  خوش ⁄௣ܫ بـراي    
شود كه در مـدل كسـري    ميمنجر محدوديت  n اين به تعريف. باشد 1تواند برابر  از افراد مرجع مي هركداماين شخص و 

  .ها بايد غيرمنفي باشند ها و خروجي يافته به ورودي هاي تخصيص درنهايت، وزن. نشان داده شده است 3رابطه 

ݔܽܯ  )3رابطه  ∑ ௥ܱ௣ݑ௥௦௥ୀଵ∑ ௜௠௜ୀଵݒ௜௣ܫ  

					:ݐݏ ∑ ܱ௥௝ݑ௥௦௥ୀଵ∑ ௜௠௜ୀଵݒ௜௝ܫ ≤ 1,											݆ = 1,⋯ , ௥ݑ											 ݊⋯,݌ ≥ ݎ																											,0 = 1,⋯ , ௜ݒ											 ݏ ≥ 0,													 											݅ = 1,⋯ ,݉ 

. شـود  هـا انجـام مـي    ها ميـان آن  تعداد كل افرادي است كه مقايسه n بين و دهنده فرد خوش نشان p در رابطه بالا،
بين تلقي كرد زيرا اين مدل براي حداكثر كردن تابع هدف،  د كاملاً خوشرا مدلي رياضي از ذهن يك فر 3توان رابطه  مي
در مقايسـه بـا افـراد مرجـع      p هـا بـراي فـرد    دهد كـه مقـدار نسـبي آن    هايي مي خروجي/ها را به ورودي بيشترهاي  وزن
برابـري از آن  بين هنگـام ارزيـابي حـس     اي است كه معتقديم يك فرد خوش اين درواقع همان فلسفه. است بيشتر/كمتر

هـاي نسـبتاً كـم و     كننـد و در مقايسـه بـا ديگـران ورودي     بين به جنبه مثبت موضوع نگاه مي افراد خوش. كند پيروي مي
. كنـد  ين درجه برابـري ممكـن را درك مـي   بيشتر نيب خوش، فرد بيترت نيبد. گيرند هاي نسبتاً بالا را در نظر مي خروجي
شـناخته   CCR محـور  است كه بـا عنـوان مـدل ورودي   ) 1978( 2و همكاران رنزدرواقع همان مدل كلاسيك چا 3رابطه 

تـوان مـدل    مـي . اسـتفاده كـرد   نظريه برابـري  براي تحليل مفاهيم CCR هاي مدل توان از ويژگي بنابراين، مي. شود مي
بـين   خـوش هـاي فـرد    تبديل كرد و از آن براي تخمـين درجـه كـاهش ورودي    4را به مدل خطي رابطه  3كسري رابطه 

  .پرداخت تا مرحله دستيابي وي به حس برابري بهره برد كم
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Huseman, Hatfield, & Miles 
2. Charnes et al. 
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෍ݔܽܯ  )4رابطه  ௥ܱ௣ݑ௥௦௥ୀଵ ෍				:ݐݏ  ௜ݒ௜௣ܫ = 1௠௜ୀଵ  									෍ ܱ௥௝ݑ௥௦௥ୀଵ −෍ ௜௠௜ୀଵݒ௜௝ܫ ≤ 0,											݆ = 1,⋯ , ௥ݑ										 ݊⋯,݌ ≥ 0,														 ݎ										 = 1,⋯ , ௜ݒ										 ݏ ≥ 0,														 										݅ = 1,⋯ ,݉ 

ايـن مـدل كلاسـيك تحليـل     . بازنويسي شود 5مدل خطي رابطه  صورت بهتواند  همچنين مي 3مدل كسري رابطه 
تـوان از آن بـراي تخمـين درجـه افـزايش در       شـود و مـي   شناخته مي CCRمحور  ها با عنوان مدل خروجي پوششي داده

  .پرداخت تا مرحله دستيابي وي به حس برابري استفاده كرد بين كم هاي يك فرد خوش خروجي

෍݊݅ܯ  )5رابطه  ௜௠௜ୀଵݒ௜௣ܫ  

෍				:ݐݏ ௥ܱ௣ݑ௥ = 1௦௥ୀଵ  

									෍ ܱ௥௝ݑ௥௦௥ୀଵ −෍ ௜௠௜ୀଵݒ௜௝ܫ ≤ 0,											݆ = 1,⋯ , ௥ݑ										 ݊⋯,݌ ≥ 0,														 ݎ										 = 1,⋯ , ௜ݒ										 ݏ ≥ 0,														 										݅ = 1,⋯ ,݉ 

هستند كه ممكـن اسـت توسـط    ) 1965(شده توسط آدامز  هاي كمي دو راهبرد شناسايي درواقع معادل 5و  4روابط 
ميـزان   بي ـبـه ترت هـا   اين مـدل . گرفته شوند به كارشده براي دستيابي به احساس برابري  پرداخت بين كم يك فرد خوش
بـين   تنهـا فـرد خـوش    رياضـي، نـه   نظـر  اززنند كـه   اي تخمين مي گونه ها را به ها و افزايش در خروجي ديكاهش در ورو

  .شود عدالتي به افراد راضي نيز منتقل نمي يابد كه احساس بي شده به احساس برابري دست مي پرداخت كم

  ديدگاه بدبينانه
دهد كه وضعيت خود را در بدترين  ها اختصاص مي ها و خروجي اي به ورودي گونه ها را به يك فرد كاملاً بدبين عموماً وزن

در حالت حدي، اين افراد بـه تمـايلات خودپرسـتي دچـار هسـتند زيـرا انتظـار        . حالت ممكن نسبت به ديگران تصور كند
كننده هستند و بنابراين در تبادلات متقابـل خـود    كل، اين افراد دريافت در. بخشند را دارند مي ازآنچهدريافت چيزي بيش 

بين، هدف فـرد   برخلاف افراد خوش). 1987هيوسمان، هاتفيلد و مايلز، (ين خروجي را دارند بيشترهمواره سعي در كسب 
ع هدف مدل رياضي رابطه اين موضوع در تاب. ي را از خود بروز دهدكمتربدبين اين است كه تا حد امكان احساس برابري 

در نظـر   1در اين مدل، حداكثر مقادير براي نسبت افراد بدبين و همچنين براي افراد مرجع برابر بـا  . است شده منعكس 6
هـاي   موسـوم بـه مـدل تحليـل پوششـي داده      6مـدل رابطـه    .شده استمنجر محدوديت  n شود كه به تعريف گرفته مي

  .گر فرد بدبين است بيان pدر اين رابطه . است شنهادشدهيپ) 2002(و تاناكا  معكوس است كه توسط انتاني، مائدا
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ݔܽܯ  )6رابطه  ∑ ∑௜௠௜ୀଵݒ௜௣ܫ ௥ܱ௣ݑ௥௦௥ୀଵ  

					:ݐݏ ∑ ∑௜௠௜ୀଵݒ௜௝ܫ ܱ௥௝ݑ௥௦௥ୀଵ ≤ 1,											݆ = 1,⋯ , ௥ݑ											 ݊⋯,݌ ≥ 0,													 ݎ											 = 1,⋯ , ௜ݒ											 ݏ ≥ 0,													 											݅ = 1,⋯ ,݉ 

  .بازنويسي كرد 7توان اين مدل را به شرح رابطه  مي

ݔܽܯ  )7رابطه  ∑ ௥ܱ௣ݑ௥௠௥ୀଵ∑ ௜௦௜ୀଵݒ௜௣ܫ  

					:ݐݏ ∑ ܱ௥௝ݑ௥௠௥ୀଵ∑ ௜௦௜ୀଵݒ௜௝ܫ ≥ 1,											݆ = 1,⋯ , ௥ݑ											 ݊⋯,݌ ≥ 0,													 ݎ											 = 1,⋯ , ௜ݒ											 ݏ ≥ 0,													 											݅ = 1,⋯ ,݉ 

شود زيرا اين مدل براي حداكثر كردن تابع هـدف،   مدلي رياضي از طرز تفكر يك فرد كاملاً بدبين تلقي مي 7رابطه 
در مقايسـه بـا افـراد مرجـع      p هـا بـراي فـرد    دهد كـه مقـدار نسـبي آن    هايي مي خروجي/ها را به ورودي بيشترهاي  وزن
اي است كه معتقديم يك فرد بدبين هنگام ارزيابي حس برابري از آن پيـروي   اين درواقع همان فلسفه. است كمتر/بيشتر
هـاي   هاي نسبتاً كم و ورودي مقايسه با ديگران، خروجيكنند و در  افراد بدبين فقط به جنبه منفي مبادله نگاه مي. كند مي

اين افـراد بـراي   . كنند ، افراد بدبين هميشه بالاترين درجه نابرابري را درك ميبيترت نيبد. گيرند نسبتاً بالا را در نظر مي
ها را تا حد  دهند كه نسبت برابري آن ها اختصاص مي ها و خروجي هايي را به ورودي هاي خود، وزن منطقي كردن خواسته

كننـد و ايـن    فـراهم مـي   شـتر بيهـاي   ها دليل محكمي بـراي مطالبـه خروجـي    بدين ترتيب، آن. امكان پايين نشان دهد
توان مدل كسري رابطـه   مي. شود 1ها برابر  هاي آن ها به ورودي دهند كه نسبت خروجي گري را تا زماني ادامه مي مطالبه

  . بازنويسي كرد 9محور رابطه  و خروجي 8محور رابطه  هاي خطي ورودي مدل صورت بهرا  7

෍݊݅ܯ  )8رابطه  ௥ܱ௣ݑ௥௦௥ୀଵ  

෍				:ݐݏ ௜ݒ௜௣ܫ = 1௠௜ୀଵ  

									෍ ܱ௥௝ݑ௥௦௥ୀଵ −෍ ௜௠௜ୀଵݒ௜௝ܫ ≥ 0,											݆ = 1,⋯ , ௥ݑ										 ݊⋯,݌ ≥ 0,														 ݎ										 = 1,⋯ , ௜ݒ										 ݏ ≥ 0,														 										݅ = 1,⋯ ,݉ 
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෍ݔܽܯ  )9رابطه  ௜௠௜ୀଵݒ௜௣ܫ  

෍				:ݐݏ ௥ܱ௣ݑ௥ = 1௦௥ୀଵ  

									෍ ܱ௥௝ݑ௥௦௥ୀଵ −෍ ௜௠௜ୀଵݒ௜௝ܫ ≥ 0,											݆ = 1,⋯ , ௥ݑ										 ݊⋯,݌ ≥ 0,														 ݎ										 = 1,⋯ , ௜ݒ										 ݏ ≥ 0,														 										݅ = 1,⋯ ,݉ 

دهند  ت مطلق افراد بدبين را نشان نميلزوماً رضاي 9و  8هاي روابط  بايد توجه داشت كه مقادير بهينه حاصل از مدل
از  بيشترتواند منوط به اين باشد كه رضايت افراد مرجع  ها، بهينگي توابع هدف مي هاي اين مدل زيرا با توجه به محدوديت

  .آيد به دست مي 10دهنده رضايت نسبي فرد بدبين است، از رابطه  لذا، مقدار نرمال بهينه تابع هدف كه نشان. شود 1

∗௣݁  )10رابطه  = ݔܽ݉∗௣ݖ ∑ ௨ೝ೛∗ ௬ೝೕೞೝసభ∑ ௩೔೛∗ ௫೔ೕ೘೔సభ
, 											݆ = 1,⋯ ,  ݌

يا  8با استفاده از مدل خطي رابطه  pآمده براي فرد  دست دهنده نسبت خروجي به ورودي به نشان ∗௣ݖدر رابطه بالا، 
امـين ورودي   iو  امـين خروجـي  r مقادير بهينـه   بيبه ترت ∗௜௣ݒو  ∗௥௣ݑ. مقدار نرمال بهينه تابع هدف است ∗௣݁است و  9

  .آيند به دست مي p سازي براي شخص هستند كه با حل مدل بهينه

  رويكرد پژوهش
  .دهد شده توسط كاركنان را نشان مي اي از ميزان برابري درك رويكرد پژوهش براي دستيابي به تخميني بازه 1شكل 

  

  
  رويكرد پيشنهادي پژوهش. 1شكل 

 هاي كليدي خروجيها و  شناسايي ورودي

شده هر فرد از ديدگاه  تخمين برابري درك/ محاسبه كارايي
 5خطي رابطه  از مدلبينانه با استفاده  خوش

هاي  ها و خروجي محاسبه كارايي افراد و استخراج اوزان بهينه ورودي
 9خطي رابطه  از مدلهر فرد از ديدگاه بدبينانه با استفاده 

ها و  افراد با توجه به اوزان بهينه ورودي كارايي سايرمحاسبه 
 بررسي موردآمده براي فرد  دست هها ب خروجي

10رابطه  به كمكشده هر فرد از ديدگاه بدبينانه  تخمين برابري درك

 شده توسط هر فرد يزان برابري دركاي براي م تخمين بازه
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سپس، بـا  . شود هاي كليدي براي افراد آغاز مي ها و خروجي ، فرايند كار با شناسايي فهرستي از ورودي1طبق شكل 

حـل  . شود ، كارايي هر فرد محاسبه مي)5مدل خطي رابطه ( CCRمحور  هاي خروجي استفاده از مدل تحليل پوششي داده
زمان، از مدل تحليـل پوششـي    هم. بينانه است شده كاركنان از نگاه خوش اين مدل، درواقع تخميني از ميزان برابري درك

اه بدبينانـه  هـاي هـر فـرد از ديـدگ     ها و خروجـي  ، كارايي افراد و اوزان بهينه ورودي9هاي بدبينانه، مدل خطي رابطه  داده
شده از نگاه بدبينانه برابـر   شده توسط اين رابطه لزوماً با ميزان برابري درك هاي محاسبه كارايي ازآنجاكه. شود محاسبه مي

 منظـور از . آيـد  مـي  به دسـت هاي متقاطع هر فرد  شده از منظر بدبينانه نخست كارايي نيست، براي محاسبه برابري درك
 شـده  محاسبههاي ساير افراد  ها و خروجي هاي هر فرد است كه با توجه به اوزان بهينه ورودي هاي متقاطع، كارايي كارايي
، مقـدار  )10رابطـه   به كمـك (شده براي وي  ترين كارايي متقاطع محاسبه سپس با تقسيم كارايي هر فرد بر بزرگ. باشند

شـده هـر    با در اختيار داشتن مقدار برابـري درك  سرانجام. شود شده هر فرد از ديدگاه بدبينانه تخمين زده مي برابري درك
  .شود شده توسط وي حاصل مي اي براي ميزان برابري درك بينانه و بدبينانه، بازه فرد از دو ديدگاه خوش

  مطالعه مورد
 نهشده توسط  درك برابريبراي برآورد  رويكرد مذكوراز  براي اطمينان از كاربردي بودن رويكرد پيشنهادي، در اين بخش

براي هركـدام از   بينانه و بدبينانه خوشاي  با در نظر گرفتن شخصيت. شود استفاده ميآموزشي  گروهاستاد شاغل در يك 
ين برابـري  بيشـتر ين و كمتـر گـر   شده توسط هر استاد تخمين زد كه بيان اي را براي برابري درك بازه توان اين افراد، مي

 .شده است دو ورودي و دو خروجي در نظر گرفتهبراي هر استاد ين مطالعه در ا، 1طبق جدول . شده توسط وي است درك
هـاي   و امتيـاز فعاليـت  ) آمـوزان  كيفيت تدريس، تنوع دروس، رضـايت دانـش  (هاي آموزشي  امتياز فعاليتشامل ها  ورودي

 الزحمـه  حـق (خـدمات  مـالي  جبـران  شـامل  هـا   و خروجي ؛)، كميت و كيفيت مقالاتنگارش كتاب، چاپ مقاله(پژوهشي 
  .است )هاي مديريتي پشتيباني و رايانه شخصيمانند دفتر مناسب، ( تسهيلات رفاهيو ) مقالاتتشويقي تدريس، پاداش 

  ها ها و خروجي گيري و مقادير ورودي واحدهاي تصميم. 1جدول 

  استاد
  ها ورودي هاخروجي

  نمره آموزشي  نمره پژوهشي تسهيلات رفاهي جبران خدمات
  000/31  800/18  300/53  750/116  الف
  750/31  900/20  700/63  625/117  ب
  500/29  300/14  400/62 000/119  ج
  000/29  800/41  400/62  375/121  د
  250/30  400/26  600/54  000/116  ه
  875/29  200/46  500/58  125/117  و
  625/29  200/13  200/57  375/116  ز
  875/29  100/12  400/62  625/116  ح
  375/30  600/17  100/61 750/116  ط
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هاي خود  رويكرد پيشنهادي مطالعه بر اين فرض استوار است كه افراد براي دستيابي به حس برابري، ميزان خروجي

شـده   محور براي سنجش ميزان برابري درك لذا از رويكرد خروجي. دهند هاي خويش تغيير مي را متناسب با ميزان ورودي
توان اندازه بهينه اوزاني كه ايشـان   بين پنداشتن همه استادان، مي بدين ترتيب، با خوش. است شده استفادهتوسط هر استاد 

از سـوي ديگـر، در صـورت    . تعيين كرد 5دهند را توسط مدل خطي رابطه  هاي خود تخصيص مي ها و خروجي به ورودي
يافته آنان بـه   براي تخمين اوزان تخصيص 9رابطه  محور توان از مدل خروجي برخورداري استادان از شخصيتي بدبين، مي

بين و بـدبين   خوش با در نظر گرفتن شخصيت راها  ها و خروجي وزن ورودي 2جدول . ها استفاده كرد ها و خروجي ورودي
  .دهد نشان ميان استاد براي

  هبينانه و بدبينان از دو ديدگاه خوشبراي هر استاد  ها ها و خروجي وروديوزن . 2جدول 

 ૛࢜ ૚࢜ ૛࢛ ૚࢛૛࢜૚࢜૛࢛ ૚࢛  با فرض داشتن ديدگاه بدبين بينبا فرض داشتن ديدگاه خوش  استاد

  004032/0  000000/0  002171/0  000975/0  004032/0 000000/0  000000/0  000963/0  الف
  003937/0  000000/0  000000/0  001063/0  003890/0  000622/0  019297/0  000000/0  ب
  004237/0  000000/0  002281/0  001025/0  003406/0  015088/0 000000/0 001050/0  ج
  004310/0  000000/0  002320/0  001040/0  004310/0  000000/0  000000/0  001030/0  د
  004132/0  000000/0  002225/0  001000/0  003993/0  001406/0  000000/0  001009/0  ه
  004184/0  000000/0  002252/0  001012/0  004184/0  000000/0  000000/0  001000/0  و
  004220/0  000000/0  002227/0  001020/0  003446/0  015267/0  000000/0  001063/0  ز
  004184/0  000000/0  002252/0  001012/0  003476/0  015395/0  000000/0  001072/0  ح
  004120/0  000000/0  002220/0  001000/0  004072/0  000652/0  020199/0  000000/0  ط

  

 هـاي  بـر وزن توانـد   بين و بـدبين مـي   خوشهاي  شخصيتبرخورداري استادان از دهد كه چگونه  نشان مي 2جدول 
توان حدس  بيني باشد مي فرد كاملاً خوش» ب«استاد  اگربراي نمونه، . ها اثر گذارد ها و خروجي يافته به ورودي اختصاص

زيرا او در مقايسه با ديگران تسهيلات رفاهي خـوبي را   ؛داده است» هيلات رفاهيتس«ي به خروجي بيشترزد كه اهميت 
اهميـت  » جبـران خـدمت  «برعكس، اگر همين فرد كاملاً بدبين باشد، ممكن است فقط به خروجـي  . دريافت كرده است

 بيشـتر تواند با دادن وزن  ي داشته است و ميكمترزيرا وي در اين خروجي نسبت به برخي همكاران ديگر دريافتي  ؛بدهد
  .از دانشگاه قرار دهد بيشترنشان دهد و آن را مبناي مطالبه  كمترشده خود را  به اين خروجي، برابري درك

 شده توسط هر استاد را  ديگر، ميزان برابري درك بيان توان كارايي هر استاد و به بين بودن استادان، مي با فرض خوش
از سـوي ديگـر، بـا فـرض     . انـد  شـده  مـنعكس  4مقادير اين تخمـين در جـدول   . تخمين زد 5به كمك مدل خطي رابطه 

. بـه دسـت آورد   9توان اندازه كارايي هر استاد را به كمك مدل خطي رابطـه   برخورداري استادان از شخصيتي بدبين، مي
بايد توجه داشت كه مقادير بهينه حاصـل  . اند شده مشخص 3مقادير كارايي هر استاد با قلم ضخيم روي قطر اصلي جدول 

ديگر، برخلاف مدل خطي رابطه  عبارت به. ها از برابري نيست دهنده ادراك نسبي آن لزوماً نشان 9از حل مدل خطي رابطه 
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مـدل   شـده در  بينـي  هاي پـيش  بين است، محدوديت شده براي استادان خوش كه مستقيماً قادر به محاسبه برابري درك 5

رو، از رابطـه   ازاين. شود 1شده توسط افراد مرجع بيش از  شوند تا گاهي اوقات ميزان برابري درك باعث مي 9خطي رابطه 
، نخسـت  منظـور  نيبـد . شـود  براي تعيين مقدار نرمال بهينه تابع هدف يا همان رضايت نسبي فرد بدبين استفاده مي 10

هـاي   هاي متقاطع براي يك اسـتاد، انـدازه   منظور از كارايي. آيد مي به دسترا براي هر يك از اساتيد متقاطع  هاي كارايي
سـپس، بـا   . ها براي سـاير اسـتادان اسـت    ها و خروجي براي وي با استفاده از اوزان بهينه ورودي آمده دست بههاي  كارايي

طع وي، ميـزان كـارايي نسـبي و    تـرين انـدازه كـارايي متقـا     براي هر اسـتاد بـر بـزرگ    آمده دست بهتقسيم اندازه كارايي 
، عـدد  3براي نمونـه، در سـتون نخسـت جـدول     . آيد مي به دستشده توسط هر استاد  ، ميزان برابري دركگريد عبارت به

را بـا  » ج«ي كه اگـر كـارايي اسـتاد    معن نيبد. دهد را نشان مي» الف«نسبت به استاد » ج«كارايي متقاطع استاد  085/1
. خواهـد شـد   085/1برابـر بـا   » ج«بسنجيم، مقدار كارايي اسـتاد  » الف«يافته توسط استاد  خصيصتوجه به اوزان بهينه ت

بـدين معنـي كـه اگـر ميـزان      . دهـد  شده توسط هر استاد را نشان مي ميزان برابري درك 3چنين، رديف پاياني جدول  هم
تقاطع ساير استادان با در نظر گرفتن اوزان بهينه ترين كارايي م و بزرگ 1برابر با  9با استفاده از مدل » الف«كارايي استاد 

» الـف «، احسـاس برابـري اسـتاد    10طبـق رابطـه    123/1بر مقـدار   1باشد، با تقسيم مقدار  123/1برابر با » الف«استاد 
  .خواهد شد 890/0نسبي و در حالت بدبينانه برابر با  صورت به

  شده هر استاد از منظر بدبينانه و ميزان برابري درك متقاطع هاي مقادير كارايي، كارايي. 3جدول   
  ط  ح  ز  و ه د ج ب الف  استاد
 000/1 000/1 000/1 911/0 000/1 000/1 000/1 017/1 000/1  الف

 000/1 000/1 000/1 896/0 000/1 000/1 000/1 000/1 000/1  ب

 085/1 085/1 086/1 976/0 086/1 086/1 085/1 089/1 085/1  ج

 123/1 124/1 124/1 012/1 124/1 124/1 124/1 130/1 123/1  د

 021/1 021/1 021/1 928/0 022/1 021/1 021/1 035/1 021/1  ه

 049/1 050/1 050/1 948/0 050/1 050/1 050/1 059/1 049/1  و

 050/1 050/1 051/1 950/0 051/1 051/1 050/1 061/1 050/1  ز

 052/1 052/1 053/1 944/0 053/1 053/1 053/1 054/1 052/1  ح

 033/1 034/1 034/1 933/0 034/1 034/1 034/1 038/1 034/1  ط

 123/1 124/1 124/1 012/1 124/1 124/1 124/1 130/1 123/1  بيشترين

 920/0 936/0 934/0 937/0 909/0 000/1 966/0 885/0 890/0 شده برابري درك

  

محـور   هاي خروجي حاصل از حل مدل(بينانه و بدبينانه  خوش دو ديدگاهشده از  درك تخميني برابريميزان  4جدول 
  . دهد مينشان را  )مستخرج از مصاحبه با استادان(شده  و ميزان برابري واقعي درك) ها تحليل پوششي داده
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  بينانه و بدبينانه از دو منظر خوششده  برابري درك ميزان .4جدول 

  استاد
  واقعي  ميانگين بدبينانه بينانهخوش

 رتبه نمره رتبه نمره رتبه نمره رتبه  نمره

 9 385/0 9 894/0 8 890/0 9 899/0  الف

 8 816/0 8 915/0 9 885/0 7 946/0  ب

 2 928/0 7 916/0 2 966/0 3 000/1  ج

 1 000/1 1 983/0 1 000/1 2 000/1  د

 6 843/0 5 936/0 7 909/0 5 963/0  ه

 5 854/0 4 937/0 3 937/0 8 937/0  و

 4 854/0 3 962/0 5 934/0 4 989/0  ز

 3 907/0 2 968/0 4 936/0 1 000/1  ح

 7 831/0 6 935/0 6 920/0 6 949/0  ط

  
جـدول همچنـين   ايـن   .انـد  شـده بنـدي   ترين رتبه يترين تا ناراض بر اساس هر ديدگاه از راضي استادان 4در جدول 

رضـايت  سه استاد از بينانه  بر اساس ديدگاه خوش گفتني است، .دهد نشان ميدو ديدگاه را برآورد شده از  برابريميانگين 
كه مشـاهده   چنان. اند شدهبندي  رتبه) 1993( 1ا استفاده از روش اندرسون ـ پيترسون ب استاداناين  .اند  بوده كامل برخوردار

را بـر  هـا   آن، مقاديربراي نرمال كردن  رو، ازاين. است 1از  كمتر استادانشده توسط همه  درك هاي برابري شود، ميزان مي
شده توسط هر  واقعي درك برابريمقايسه ميزان  ،هاي مختلف همچنين بر اساس ديدگاه .يما هترين مقدار تقسيم كرد بزرگ

  .پذير است سادگي انجام به آن استاد با مقادير برآورد شده
شـده كـاملاً بـا ميـزان برابـري تخمينـي        دركبرابـري واقعـي   ميزان بر اساس  استادانبندي  رتبه، 4مطابق جدول 

از لزومـاً  داشـته باشـد كـه اسـتادان     ايـن واقعيـت   تواند ريشه در  اين موضوع مي. خواني ندارد شده در دو ديدگاه هم درك
 دهد كه ميهمچنين نشان  4جدول . ها متفاوت است بيني و بدبيني آن برخوردار نيستند و درجات خوششخصيت يكساني 

شـده   برابـري واقعـي درك  ميـزان  هاي مختلف با  برابري برآورد شده از ديدگاه ميزانبر اساس ميانگين  استادانبندي  رتبه
 ديـدگاه  دواز  اسـتادان  شده پس از برآورد برابري دركتوانند  گيرندگان مي ست كه تصميمي ااين بدان معن. سازگارتر است

در سـطح تحليـل    .رنـد يدر نظرگاسـتادان  معياري براي سنجش رضايت عنوان  بهها را  ن آنميانگيبينانه و بدبينانه،  خوش
ميـانگين  ؛ و تطابق رتبه بدبينانهبينانه و  خوش در رويكردهاي »الف« استادشده توسط  رتبه برابري دركبا توجه به  فردي،

شـود بـا    رو، پيشـنهاد مـي   اين از. برخوردار استين پتانسيل نارضايتي بيشترتوسط وي، اين فرد از شده  واقعي درك رتبهبا 
همچنـين، در صـورت برخـورداري همـه      .ته شـود س ـامكاناتي براي اين استاد از شدت اين پتانسيل منفي كافراهم كردن 

ترين فرد و در صورت برخورداري همه استادان از نگرشي بدبينانه، استاد  راضي» ح«بينانه، استاد  استادان از نگرشي خوش
بينانـه يـا    نظر از برخورداري همه استادان از ديدگاه خوش در حالي است كه صرف. ترين فرد خواهد بود احتمالاً راضي »د«

شـاهد  ديـدگاه  دو  از منظـر  اسـتادان رتبـه برخـي   شده را كسب كرده اسـت،   رتبه ششم برابري درك» ح«بدبينانه، استاد 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Andersen & Peterson 
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و  8بينانه و بدبينانه به ترتيب  هاي خوش ر اساس ديدگاهب» و«استاد  يها رتبهراي نمونه، ب بوده استتوجهي  قابل اتتغيير

بر اسـاس  رضايت اين استاد ، داشتهين رضايت را بيشتربينانه  وشبر اساس ديدگاه خ» ح«استاد  كه يدرحالبوده است و  3
  .تنزل يافته است 4رتبه  بدبينانه به ديدگاه

  گيري و پيشنهادها نتيجه
بايد در نظر گرفـت كـه احسـاس نـابرابري     . نظريه برابري آدامز يكي از نظريات مفيد براي تبيين نابرابري سازماني است

. بـرد  يم ـسازي نابرابري رنج  باوجوداين، نظريه آدامز از فقدان تمهيدي براي كمي. شود خود منجر به نارضايتي مي نوبه به
شـود و بـراي كاسـتن از ايـن      ند كه فرد داراي حس نابرابري دچار نارضايتي مـي ك ديگر، اين نظريه تنها بيان مي عبارت به

تواند ميـزان نارضـايتي    اما اين نظريه نمي. آورد ها روي مي ها يا افزايش خروجي حس به رويكردهايي چون كاهش ورودي
تـوان   هـا مـي   يش در خروجـي يا چه ميزان افزا/ها و را تخمين بزند و يا تعيين كند در صورت چه ميزان كاهش در ورودي

از سوي ديگر، توجه جداگانه به انتظارات و متغيرهاي مـؤثر بـر رضـايت افـراد و     . بازگرداندحس برابري را به فرد ناراضي 
لذا براي مقابله با اين چالش، مطالعه حاضر . اي باشد تواند ناقض عدالت رويه پيروي از منطقي اختصاصي براي هر فرد مي

هايي كمي  اين رويكرد پاسخ. و مفاهيم مرتبط با آن استفاده كرد نظريه برابري ها براي كمي كردن داده از تحليل پوششي
  .ها ندارد نظريه برابري پاسخي براي آن هايي داده است كه به پرسش

ط شـده توس ـ  ها براي برآورد ميـزان برابـري ادراك   كه اين مطالعه از رويكردهاي متعارف تحليل پوششي داده درحالي
هـايي همـراه    بـا كاسـتي   سازي نظريه برابـري  گيري از اين ابزار در كمي بين و بدبين استفاده كرده است، بهره افراد خوش

سنجد و اين در حالي است كه افراد اين كـار را بـه    رياضي مي صورت بهشده را  ها برابري ادراك تحليل پوششي داده. است
بيني آن را  ها با دادن جنبه محاسباتي به نظريه برابري توان پيش البته، تحليل پوششي داده. دهند اي ذهني انجام مي شيوه 

شده توسط يك فـرد در   كها به تخمين ميزان برابري ادرا ديگر، منطق رياضي تحليل پوششي داده عبارت به. دهد ارتقا مي
شده تا مرحله  پرداخت هاي يك فرد كم يا ميزان افزايش در خروجي/ها و مقايسه با ديگران و فهم ميزان كاهش در ورودي

هـاي يـك فـرد     خروجـي /هـا   كه تغيير ميـزان ورودي  علاوه، درحالي به. كند دستيابي دوباره وي به حس برابري كمك مي
دهـد،   شده توسـط ديگـر افـراد را تغييـر مـي      ده توسط آن شخص كه احساس برابري دركش تنها احساس برابري درك نه
توانـد بـه    هـا مـي   درنتيجه، تحليل پوششي داده. ها ميزان اين تغييرات را تخمين زد توان به كمك تحليل پوششي داده مي

  .فراد كمك كندين نارضايتي در ميان اكمترها ضمن بروز  خروجي/ها  بيني ميزان تغيير در ورودي پيش
هـاي   اي در نظريـه  ها باعث شده است تا اين ابـزار از جايگـاه ويـژه    مبناي منطقي و نه قضاوتي تحليل پوششي داده

. تـر خواهنـد بـود    قبـول  اتكاتر و قابـل  رو، تصميمات مديريتي مبتني بر اين ابزار احتمالاً قابل ازاين. سازماني برخوردار باشد
ي ارزيـابي  جـا  بـه تـدريج تغييـر دهـد تـا      تواند ذهنيت افـراد را بـه   ها در درازمدت حتي مي دهاستفاده از تحليل پوششي دا

تحليل پوششي . آورند يروهاي احساسي و ذهني، به الگوهاي منطقي  اي عملكرد خود با ديگران بر اساس قضاوت مقايسه
تري نزديـك   دفاع ها را به منطق قابل منطق آنتواند با تغيير تدريجي الگوهاي ذهني افراد هنگام درك برابري،  ها مي داده
هـاي افـراد بـر اسـاس      هـا و خروجـي   اتخاذ برخي تصميمات سازماني، مانند تخصيص پاداش و تغيير ميـزان ورودي . كند
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هـاي   تواند به كاهش تضادها و ادراك نـابرابري  ها مي سازي رياضي مانند تحليل پوششي داده شده مدل هاي شناخته روش

ها بـا   ها و سازگارسازي تدريجي آن هاي تحليل پوششي داده خوشبختانه امكان توسعه مدل. انجامديبوسط افراد سازماني ت
تواند دريچه جديـدي را   ها در موضوع كاملاً ذهني عدالت سازماني مي كاربرد تحليل پوششي داده. دنياي واقعي وجود دارد

  .هاي انساني و اجتماعي بگشايد هاي نظريه ر كاستيگويي به ديگ كارگيري فنون رياضي براي پاسخ براي به
هاي ايـن نظريـه ارائـه     آدامز و كمك به رفع برخي كاستي سازي نظريه برابري در اين مطالعه، رويكردي براي كمي

شـده توسـط    بنـدي  هاي سازماني، مانند نظريـات عـدالت سـازماني طبقـه     سازي ديگر نظريه شود با كمي پيشنهاد مي. شد
شـود بـا    همچنـين پيشـنهاد مـي   . اين نظريات با دنياي واقعي همـت گماشـته شـود    بيشتر، به تطبيق )1987( 1گرينبرگ

رغـم مزايـاي    بـه . ها توسعه داده شود هاي عدالت سازماني، مدلي كلي براي آن سازي مفاهيم رايج نظريه استخراج و كمي
هاي سازماني بعضاً با مشـكلاتي   سازي نظريه ها براي كمي شده در اين مطالعه، استفاده از تحليل پوششي داده رويكرد ارائه

توانـد   هـا مـي   ها توسط تحليل پوشش داده ها و خروجي براي نمونه، در نظر گرفتن تعداد محدودي از ورودي. استهمراه 
هـا و   يعدالت سازماني در دنياي واقعـي شـود و از طرفـي، بـا افـزايش تعـداد ورود        پديده ازحد شيبسازي  ساده منجر به
براي مواجهـه بـا   . خوبي بين افراد راضي و ناراضي تمايز قائل شود ها نتواند به ها ممكن است تحليل پوششي داده خروجي

شـود   هاي يادگيري ماشـين توصـيه مـي    هاي فراابتكاري و روش ويژه الگوريتم ها، به گيري از ساير روش اين شرايط، بهره
   .سازي دنياي واقعي ندارند ي به سادهها معمولاً نياز چندان اين روش چراكه

بين و بدبين را با استفاده از رويكردهاي متعارف  شده توسط افراد خوش اين پژوهش، ميزان برابري ادراك كه يدرحال
هـاي   هـا بـراي افـراد بـا ويژگـي      توان با سازگار كردن تحليل پوششـي داده  ها برآورد كرده است، مي تحليل پوششي داده

كـه   چنـان . ها دست يافت شده توسط آن تر از عدالت ادراك ف، مثلاً خيرخواه و خودخواه، به تخميني دقيقشخصيتي مختل
هـاي   هاي خود را متناسب با ميـزان ورودي  اشاره شد، با اين فرض كه افراد براي دستيابي به حس برابري ميزان خروجي

در ايـن  . شده استفاده كرد سنجش ميزان برابري دركمحور براي  دهند، پژوهش حاضر از رويكرد خروجي خويش تغيير مي
ها خارج از حيطه كنتـرل فـرد ناراضـي باشـد،      ويژه در مواقعي كه تغيير برخي خروجي است كه اتخاذ اين رويكرد، به  يحال

نمونه در محور نيز موضوعيت دارد؛ براي  البته، اين نقصان در صورت اتخاذ رويكرد ورودي. هميشه با واقعيت انطباق ندارد
مـدل   توسـعه رو،  ازايـن . ها، مانند سـطح تحصـيلات و ميـزان تجربـه وجـود نـدارد       مواقعي كه امكان تغيير برخي ورودي

  .هاي مدل كمك كند تر شدن پاسخ تواند به واقعي محور مي خروجي/محور پيشنهادي پژوهش مبتني بر رويكرد ورودي
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