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é Objective: One of the most important, valuable and emphasized issues in education system is 
the discussion of organizational justice, the observance of which is important and necessary 
in the ‘education organization’, which is an educational organization wherein the future 
infrastructure of human resources of the society is formed. For this reason, the purpose of 
this study is to design and explain the model of organizational justice with the approach of 
Islamic values.

é  Method: The research method is qualitative in terms of data nature, and applied in terms 
of purpose. The participants in the research are 27 professors, specialists and experts of 
Education Organization in Ardabil Province, who were selected by purposive sampling. 
Data were collected through in-depth semi-structured interviews and data analysis using 
content analysis technique and MAXQDA software. The data triangulation method was 
used to evaluate the validity of the research and the Holsti’s method was used to evaluate 
the reliability.

é Conclusion: The results indicate the identification of three main themes for organizational 
justice with the approach of Islamic values, including distributive justice )non-
discrimination in law enforcement, appointment and employment according to Islamic 
standards, trusteeship, equitable distribution of facilities, etc.(, procedural justice )adherence 
to the Qur’an, possessing piety, observing what is lawful and unlawful, institutionalizing 
enjoining the good and forbidding the evil, forgiving while observing mistakes, having 
strong spiritual and religious support, etc.( and communicational justice )feeling of religious 
brotherhood, sincerity in work, preserving human dignity, having good relationships with 
each other, suppressing anger, humbleness towards employees, etc.(. Also, the necessary 
grounds and contexts for the implementation of organizational justice and its consequences 
were identified.
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طراحی و تبیین 
مدل عدالت سازمانی 

با رویکرد ارزش های اسلامی 
درسازمان آموزش و پرورش ایران
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چکیده
é هدف: یکی از مســائل مهم، ارزشــی و مــورد تأكيد درآموزش وپــرورش بحث عدالت 
سازمانی است كه رعایت آن در ســازمان آموزش وپرورش كه یک سازمان آموزشی است 
 و زیرساخت های آینده منابع انســانی جامعه در آن شکل می گيرد، مهم و ضروری است.
به همين دليل، هدف از انجام  این پژوهش طراحی و تبيين مدل عدالت سازمانی با رویکرد 

ارزش های اسلامی است. 
é روش: روش پژوهــش به لحاظ ماهيت داده از نــوع كيفی و به لحاظ هدف از نوع كاربردی 
می باشد.  مشاركت كنندگان در پژوهش را 27 نفر از اساتيد ، متخصصان و خبرگان سازمان 
آموزش وپرورش استان اردبيل تشکيل می دهند كه به صورت نمونه گيری هدفمند انتخاب 
شــدند. گردآوری اطلاعات از طریق مصاحبه نيمه ســاختاریافته عميق و تجزیه وتحليل 
اطلاعات نيز با استفاده از فن تحليل مضمون و نرم افزار MAXQDA  انجام شد. جهت بررسی 
روایی پژوهش از روش مثلث سازی داده ها و برای ارزیابی پایایی از روش هولستی استفاده 

شده است.
é يافته ها:  نتایج حاكی از شناســایی ســه مضمون اصلی برای عدالت سازمانی با رویکرد 
ارزش های اسلامی شامل عدالت توزیعی )عدم تبعيض در اجرای قوانين، انتصاب و استخدام 
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بر اساس معيارهای اسلامی، امانت داری، توزیع عادلانه امکانات و...(، رویه ای )پایبندی به 
قرآن، برخورداری از تقوا، رعایت حلال و حرام، نهادینه سازی امر به معروف و نهی از منکر، 
گذشت كردن هنگام مشاهده اشتباه  ها، برخورداری از پشتوانه قوی معنوی و مذهبی و...( و 
مراوده ای )احساس برادری دینی، اخلاص در كار، حفظ كرامت انسانی، داشتن روابط حسنه 

باهم، فروخوردن خشم، افتادگی نسبت به كاركنان و...( است
é نتيجه گيري: بر این اساس لازم است زمينه و بسترهای لازم برای پياده سازی عدالت سازمانی 

و پيامدهای آن فراهم نمود. 

واژگان کلیدی:  عدالت سازمانی، ارزش های اسلامی، آموزش وپرورش.

مقدمه
آموزش وپرورش به عنوان يک نهاد فرهنگي ـ اجتماعي، نقش اساسي و سرنوشت ساز 
در تربيت نيروي انســاني و توليد سرمايه اجتماعي و فرهنگي و در فرآيند رشد و تعالي 
كشــور ايفا می كند، به گونه ای كه آينده كشور را می توان در آيينه آموزش وپرورش امروز 
به نظاره نشســت. هدف غايي نظام های آموزشي، فراهم آوردن زمينه شناسايي، رشد و 
شكوفايي استعدادها و تعليم و تربيت افراد به منظور حضور فعال و مؤثر در جامعه و انتقال 
فرهنگ، ارزش ها و اصول حاكم بر كشــور به آنان است )Kelly, 2016(. از  اين سو منابع 
انسانی، مهم ترين و ارزشمندترين سرمايه ســازمان ها و آموزش وپرورش است كه توجه 
به آن بر نحوه عملكرد و در نهايت موفقيت يک ســازمان تأثير دارد. با وجود اين، عوامل 
گوناگونی همچون عدالت سازمانی، اشتياق شغلی و... بر عملكرد سازمانی تأثير می گذارند. 
فرآيندهای عدالت و چگونگی برخورد با كاركنان در سازمان، باورها، احساسات، نگرش ها 
و رفتار آن ها را تحت تأثير قرار می  دهد. ادراكات معطوف به عدالت چون تحت تأثير فضا 
و جوّ ســازمان قرار می  گيرد، به عدالت سازمانی موسوم است كه شامل ابعادی همچون 
عدالت توزيعی، عدالت رويه ای و عدالت تعاملی يا ارتباطی است )خسروی  زاده، كمانكش، 

مقدسی و زهره   ونديان، 1398(. 
يكی از مهم ترين موضوعات ارزشی و مورد توجه و تأكيد مديريت منابع انسانی، عدالت 
سازمانی است. توجه به  اين امر، بيانگر اهميتی است كه مديران برای نيروی انسانی به عنوان 
يكی از سرمايه  های با ارزش قائل هستند. از طرف ديگر، سازمان  ها در فضای رقابتی در پی 
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كسب رضايت مشتريان و جذب آنان می  باشد كه لازمه بقا و استمرار حيات آنهاست )عطافر 
و منصوری،1391(. از اين رو، در دهه  های گذشــته، اهميت چگونگی برخورد سازمان  ها با 

 .(Akram, Lei, Haider & Hussain, 2019) كاركنان خود، چند برابر شده است
او اظهار می  كند كه ســازمان  ها بايد فقط به افرادي كه براي سازمان ها كار می كنند، 
بســترهاي لازم براي خدمت به آن ها باشــد. (Paterson, 2001) اخيراً، عدالت سازمانی 
برای بســياری از محققان به نگرانی گسترده تبديل شده اســت. با توجه به تلاش های 
گسترده، درخواست عدالت سازمانی2 برای كاركنان بلكه حفظ آن در كل سازمان منجر 
به اهميت جدی فعاليت های سازمانی در ساختار و فرهنگ سازمانی شده است.  اين نه تنها 
برای رفاه حال كارمندان بلكه برای خود ســازمان ها نيز مهم اســت. عدالت بهبوديافته 
 ممكن اســت تأثير مســتقيم و مثبتی بر عملكرد و پايداری هر ســازمان داشته باشد

.(Karkoulian, Assaker & Hallak, 2016)

در گذشته، تعداد مطالعات تحقيقاتی از رابطه مثبت بين سطح بالاتر عدالت سازمانی 
 و رضايت شغلی، تعهد شغلی، نگرش شغلی مثبت و رفتارهای مثبت حمايت كرده است
. (Chen,Wu.Chang,Lin,Kung,Weng, 2015; Dundar & Tabancali, 2012; Silva & Caetano, 2014)

لذا می توان گفت عدالت يكی از پيش شــرط های ســازمان ها برای بهبود و ادامه وجود 
آن هاست در  اين زمينه، بديهی است كه عدالت سازمانی يک رفتار مهم سازمانی برای وجود 
.(Greenberg, 1990; Titrek, 2009; Erdogdu, 2018) و پيشرفت سازمان تلقی شــود 

تحقيقات بســياری انجام شده است كه تأثير ادراك عدالت بر كاركنان را تأييد می كند. 
مطالعات مربوط به عدالت ســازمانی بيان كردند كه نگرانی از عدالت می تواند بر نگرش 
و رفتارهای كاركنان تأثير بگذارد (Judge & Colquitt, 2004). به  اين معنا، هنگامی كه 
درك كاركنان نسبت به شيوه های سازمانی عادلانه باشد، باعث می شود كه آن ها نگرش و 
رفتارهای مثبتی از خود نشان دهند، در حالی كه برداشت از بی عدالتی ممكن است باعث 
مســموميت سازمانی و منجر به رفتارهای منفی مانند سرقت و پرخاشگری شود كه اين 
امر دســت يابی سازمان  ها به اهداف خود را دشوار می كند (Beugr, 2002). علاوه بر  اين، 
ادراك از عدالت يا نحوه درك عدالت از كاركنان بر روی نتايج شــغلی مرتبط با عملكرد 
مانند رضايت شغلی، تعهد سازمانی، سكوت سازمانی، بدبينی سازمانی، عملكرد و انگيزش 
شــغلی تأثير می گذارد. مطالعات قبلی نشان می دهد كه درك در مورد وجود بی عدالتی 
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ســازمانی باعث  ايجاد نتايج منفی مانند كاهش تعهد سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی 
و عملكرد شــغلی می شــود و از طرف ديگر باعث افزايش بدبينی سازمانی و ترك شغل 
می شود (Ho & Chang, 2009). عدالت سازمانی شامل عدالت ادراك شده در مورد همه 
مبادلات متقابل اجتماعی و اقتصادی و روابط افراد با ارشد، همكاران و سازمان به عنوان 

.(Koksal, Kara & Meydan, 2018) يک سيستم اجتماعی است
در  اين ميان، عدالت در دين اسلام و به  خصوص در قرآن و نهج البلاغه، مفهومي عميق 
و گسترده دارد. انديشه عدالت  خواهي در جامعة اسلامي و فراواني گفتگو از عدل و عدالت، 
در آموزه  هاي قرآني ريشه دارد. به تصريح قرآن كريم »عدالت خواهي« اساسي  ترين آموزه 
 پيامبران الهي اســت )نحل، 90؛ حديد، 25؛ نساء 58 - 135؛ الرحمن، 7-8؛ مائده، 8(.

بر اساس ديدگاه اسلام، اصول و مباني عدالت را بايد در تشريع عادلانه، تنظيم و مديريت 
 عادلانه، قضاوت دادرســي عادلانه، پاداش و كيفر عادلانــه و در نهايت، زندگي متعادل 

در بعد فردي و اجتماعي جستجو كرد )لطيفی، 1384(.
پژوهشــگران و انديشمندان مختلفی در سطح جهانی در زمينه عدالت سازمانی كار 
 Moorman, 1991; Ozmen, Arbak & Ozer,) كرده  انــد. از جمله اين  ها می  تــوان بــه
 (Akram.et al, 2019 ،2007; Ouyang, Sang, Li & Peng, 2015; Erdogdu, 2018

اشاره كرد. در  اين پژوهش ها تنها مؤلفه  های و زير مؤلفه های عدالت سازمانی مورد بررسی 
قرار گرفته است، اما در هيچ كدام از  اين پژوهش ها، عدالت سازمانی با رويكرد ارزش های 

اسلامی مورد بررسی قرار نگرفته است.
از آنجا كه ســازمان های امروزی تحت تأثيــر عواملي از قبيل افزايش رقابت جهاني، 
دگرگونی های ناگهاني، نياز به كيفيت و خدمات و وجود منابع محدود و... زير فشارهاي 
زيادي قرار دارند (Beeri, Uster & Vigoda-Gadot, 2019) و دگرگونی های پديد آمده 
روي خدمات گوناگون گشوده،  در زمينه علم و فن آوری، ضمن آن كه افق های نويني را فرا
 مســئوليت های جديدي را نيز براي سازمان  ها ايجاد كرده است (Kelly, 2016). بنابراين

در  اين پژوهش قصد بر آن  است كه طراحی و تبيين مدل عدالت سازمانی با رويكرد ارزش های 
 اســلامی در سازمان آموزش وپرورش  ايران مورد بررسی و پژوهش قرار گيرد. بدين دليل

در عصر حاضر نقش نظام های آموزشي به ويژه آموزش وپرورش فقط در علم آموزی، توسعه 
مهارت ها، قابليت های شــناختي و آماده كردن كودكان و نوجوانان براي ورود به مدارج 
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تحصيلي بالاتر خلاصه نمی شود بلكه كاركرد فرهنگي و تربيتي آن در پيشرفت و توسعه 
.(D’Angelo, Krivel-Zacks & Johnson, 2016) جوامع بســيار حائز اهميت اســت

از آنجا كه رعايت عدالت ســازمانی در محيط شــغلی آثار مختلفی از جمله رضايت 
شغلی، تعهد سازمانی، عملكرد و انگيزش شغلی را در پی دارد و بالعكس عدم ادراك آنان 
نتايج منفی را به همراه دارد، لذا رعايت آن در ســازمان آموزش وپرورش كه يک سازمان 
آموزشــی ـ فرهنگی است و زيرســاخت   های آينده منابع انســانی جامعه در آن شكل 
می گيرد، مهم و ضروری اســت؛ همچنين خلأ تئوريكی در  اين زمينه می تواند به عنوان 
ضرورت انتخاب موضوع به حســاب آيد. با  اين حال توجه به عدالت سازمانی به خصوص 
در ســازمان آموزش وپرورش با توجه به ارزش    هــای بومی و فرهنگی آن، می تواند منجر 
به فرهنگ ســازمانی و در نهايت منجر به برقراری عدالت در آموزش    و   پرورش گردد. لذا 
با توجه به مطالب مذكور می توان ســؤال اصلی پژوهش را  اين   طور تبيين كرد كه؛ مدل 
عدالت سازمانی با رويكرد ارزشهای اسلامی در سازمان   آموزش وپرورش  ايران چيست؟ 

مبانی نظری تحقیق
تعریف عدالت

در قرآن لفظ عدل با كاربردهای گوناگون به كار رفته اســت: »هر چند بكوشــيد 
هرگــز نتوانيد در ميان زنان به عدالت رفتار كنيد«. كه مراد از آن عدالت در محبّت 
و علاقه قلبی اســت )نســاء، 129(، در آيه ای نيز قرآن می فرمايد: شفاعتی از كسی 
پذيرفته نگردد و از كسی عوضی نستانند« يعنی برابر گناه چيزی از شخصی گرفته 
نمی شــود )بقره، 48( يا می فرمايد: »اگر برای رهايــی خويش هرگونه فديه دهند 
پذيرفته نخواهد شد« )انعام، 70(، در  اين آيه عدالت به معنای برابری آمده است. اما 
در آيه 1 ســوره انعام می فرمايد: »با  اين همه كافران با پروردگار خويش، ديگری را 
برابر می دانند«. در آيه 159 سوره اعراف می فرمايد: گروهی از قوم موسی هستند كه 
مردم را به ســوی حق هدايت می كنند و به عدالت رفتار می نمايند« و بدين معناست 
كه آنان در حالی كه خود بر حق هستند اهل هدايت و عدالتند. همچنين در آيه 181 
 ســوره اعراف می فرمايد: »از مخلوقين ما عده ای هستند كه به حق راه می نمايند و 

به عدالت رفتار می كنند«. )قرائتی،1324(
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تعریف عدالت سازمانی و مفهوم آن 
در علوم سازمانی، اصطلاح »عدالت سازمانی » می تواند به دو معنی، يكی جزئی و 
ديگری كلی و عام درك شود. معنای جزئی به احكام خاص درباره انواع مختلف وقايع 
اشاره دارد. هنگام تصميم گيری در مورد  اين كه يک واقعه عادلانه يا ناعادلانه است، 
افراد )گروه ها( از نظر اخلاقی مناسب هستند يا خير. به طور عام تر، اصطلاح »عدالت 
ســازمانی » نيز می تواند به ادبيات علمی اشاره داشته باشد؛ يعنی  اين به يک دانش 
آگاهی در مورد ارزيابی های منصفانه اشــاره دارد، از جمله موضوعاتی در مورد نحوة 
تدوين، ســاختار ابعادی آن ها و تأثيرات فردی و گروهی آن ها. به طوركلی، كاركنان 
وقتی درك می كنند كه با آن ها رفتار عادلانه ای صورت گرفته است، خوشايندترجواب 
می دهند. آن ها وقتی بی عدالتی را در سازمان درك و يا تجربه می كنند كمتر با حالت 
.(Rupp, Shapiro, Folger, Skarlicki & Shao, 2017) خوشايند جواب می دهند

موفقيــت در ارائه خدمات در يک محيط ســازمانی به رفتار كارمندان خط مقدم 
بســتگی دارد (Nasurdin & Khuan, 2007). از  ايــن نظر عدالت ســازمانی نقش 
 .(Akram, Haider & Feng, 2016) مهمی در ايجاد فرهنگ ســازمانی ايفا می كند
عدالت در سيستم های خود در رابطه با عدالت توزيعی، رويه ای و تعاملی، كاركنان را 
 راضی، متعهد و وفادار به سازمان نگه می دارد اين بدان معناست كه در دنيای مدرن،

با پيشرفت سازمان ها، مردم بيشتر به حقوق صاحبان سهام در محل كار مانند تقسيم 
منابع، فراينــد تصميم گيری عادلانه و رفتار بين فردی بــرای همه توجه می كنند 
(Lather and Kaur, 2015). همان طور كه توســط بســياری از محققان تأييد شده 

است، عدالت سازمانی دارای سه بعد يعنی عدالت توزيعی، رويه ای و تعاملی است.
عدالت تعاملی در واقع از دو ساختار مجزا يعنی عدالت بين فردی و اطلاعاتی تشكيل 
 .(Bies, 2015) شده است، ساختار سه بعدی عدالت سازمانی را به چهار مورد گسترش داد

عدالت و ارزش های اسلامی
تعریف و مفهوم ارزش

ارزش ها شامل ديدگاه ها، اهداف آينده، آداب  و رسوم و ساير موارد هستند. ارزش در 
.(Abdul Basit, 2013)  چيزی است كه برای انسان واقعی، مفيد و معيار چيزی باشد
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 مقدار مقياســی كه معنا يــا اولويت قيمت يا اعتبار چيــزی را تعيين می كند كه 
می تواند يک ايده يا عمل باشــد، به آن ارزش اطلاق می شود. از نظر محققان يكی از 
ارزش های زيربنايی ارزش های اسلام، به معنای واقعی كلمه »وارا«8 است كه به معنای 
خويشتن داری، محافظت يا مراقبت از خود است تا دچار حادثه نشويد. به طور خلاصه 

.(Jalaludin Rahmad, 2000) وارا می تواند به عنوان خلوص نفس تعبير شود
ارزش مفهومی انتزاعی در بشــر و جامعه در مورد حقوقی است كه خوب يا بد در 
نظر گرفته می شــوند (Abdul Mujib, 1993:110). می توان نتيجه گرفت كه ارزش 
دارای معنا و عملكرد متفاوتی است. ارزش می تواند چيزی قابل شمارش مانند عدد 

 .(Habibi & Santoso, 2019) يا چيزی انتزاعی مانند احساس انسانيت باشد

ارزش های اسلام
دين اســلام با تعاليم توسعه يافته علوم اســلامی ارتباط نزديک دارد. منابع دينی 
يا آموزه های اســلام، قرآن و حديث است. با استفاده از عقل به عنوان سومين منبع 
تعاليم اســلامی، انسان هايی كه شــرايط مذكور را دارند، يک جز از آيين اسلامی را 
تشــكيل می دهند كه شــامل عقايد، شرع و اخلاق است. در شــرح زير رابطه دين 
اســلامی با علوم اسلامی كه دين اســلامی را به آموزه های اسلامی تبيين يا توسعه 

.(Ali, 1988) می دهند توضيح داده می شود
پوريانی )1387( با بررســی نظام ارزشــی از ديدگاه اســلام معتقد است كه 
سامانه ارزش های اســلامی با ورودی ايمان آغاز می شود و عمل به  اين ارزش ها، 
كمال انسان و قرب پروردگار را در پی دارد. اعلی احمدی )1383( حق محوری، 
آخرت گرايــی، عدالت طلبــی، معنويت طلبــی، تواضع، صداقــت، خدامحوری و 
وحی گرايی را ارزش های اسلامی معرفی می كند. دعايی، يعقوبی و ارجمندی  نژاد 
)1394( در تحقيق خود سه ارزش: تقوی، سعه صدر و توكل را در بهره وری منابع 
انســانی مورد توجه قرار دادند. هرندي ، كريمي و نادي )1397( و تركاشــوند ، 
كشاورز ، صالحي و ميرزا محمدي )1397( عدالت را شاخص توسعه اصلي و نياز 

دروني بشر دانستند.
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پیشینه تحقیق
جدول 1. خلاصه پژوهش های انجام شده در حوزه عدالت سازمانی داخل و خارج كشور

نتيجه روش عنوان نویسندگان 
و سال

é ابعـاد عـدالت كـه شـامل تـوزيعي، رويـه اي 
و تعاملي است، به ترتيب، با ميزان 87 درصد، 

93 درصد و 86 درصد تأييد شد.
اسنادی

طراحی مدل عدالت سازمانی 
با الهام از نهج البلاغه و 

اعتباربخشی آن با استفاده از 
نظر خبرگان

 جمشيدی، 
خنيفر و نادری 

)1392(

é نتايج  اين پـژوهش مـنجر به شنـاسايی 35 
مفهوم در سه مقوله عدالت توزيعی، عدالت 
رويـه ای و عـدالت تعـاملی )مراوده ای( شد. 
همچنين وضعيت متغيرهای عدالت توزيعی و 
رويه ای و اطلاعـاتی در سطـح پايين سازمان 
و عدالت مراوده ای و فقهی و اخلاقی در سطح 
بالاتر  در سطح  اعتقادی  عدالت  اما  متوسط 

سازمان است.

  تحليل
محتوا

طراحی مدل جامع عدالت 
سازمانی اسلامی

 افجه،تقی پورفر،
آذر و جعفرپور 

)1393(

é نتايج حاكی از آن است كه وضعيت متغيرهای 
عدالت توزيعی و رويه ای و اطلاعاتی در سطح 
پايـين سـازمان و عـدالت مـراوده ای و فقهی 
و اخلاقی در رده متـوسط بـوده امـا عـدالت 

اعتقادی در سطح بالای  هرم سازمان است.

 تحليل
محتوا

طراحی مدل عدالت سازمانی 
 در چارچوب الگوی 
  اسلامی ـ  ايرانی  

پيشرفت

افجه و همكاران 
)1393(

é شش عامل عدالت سازمانی برداشت از انصاف 
را در سازمان تسهيل می كند.

پيمايشی
طراحی مدل شش عاملی 

 عدالت سازمانی 
و ميانجی گری كاری

Nabatchi,
Lisa & David

(2007) 

é يافته ها نشـان داد كـه عـدم ادراك و نابرابری 
منـجر به خشونـت در كار و تنش و آسيب به 

اهداف سازمانی می شود.

توصيفی ـ 
پيمايشی

طراحی مدل عدالت سازمانی 
و پرخاشگری كاری

Jawahar
(2002) 

همان طور كه بيان شده، عدالت از جنبه  های مختلف مورد بررسی قرار گرفته است و 
اكثر پژوهش ها با استفاده از روشهای تحليل محتوا و روش توصيفی ـ پيمايشی به تخمين 
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رابطه عدالت ســازمانی با ساير متغيرهای سازمانی پرداخته  اند )جدول 1( و پژوهش های 
خيلی كمی به توســعه مدل عدالت سازمانی با اســتفاده از رويكرد ارزش های اسلامی 
پرداخته اســت و اغلب  اين گونه پژوهش ها هم به صورت تركيبی )آميخته( نبوده اســت. 
لذا تازگی  اين پژوهش بيشتر در آميخته بودن آن است و به دو صورت كيفی و كمّی به 
مسئله عدالت سازمانی در آموزش وپرورش با استفاده از ارزش های اسلامی پرداخته است 
و نمونه  ای از  پژوهش های صورت گرفته در جدول )1( نشــان داده شده و  اين پژوهش ها 
نشــان دهنده خلاء مطالعاتی در  اين حوزه عدالت سازمانی با رويكرد ارزش های اسلامی 

به خصوص با استفاده از ارزش های فرهنگ بومی است.

روش  شناسی پژوهش
اين پژوهش جزء پژوهش هاي كيفی به روش تحليل مضمون است و ابزار اندازه  گيری 
به  صورت مصاحبه نيمه ســاختاريافته است. لذا ابتدا پروتكل مصاحبه تدوين شد و بعد از 
تأييد اساتيد راهنما و مشاور با استفاده از معيارهای مشخص در پروتكل از جمله؛ رعايت 
اصول اخلاقی، ســؤال  های مصاحبه اقدام به شــروع مصاحبه گرديد. مشاركت  كنندگان 
پژوهش )جامعه آماری( را اســاتيد دارای حداقل مدرك دكتری در حوزه مديريت منابع 
انسانی و با سابقه خدمت حداقل10 ســال خدمت، مديران آموزش وپرورش كه حداقل 
دارای مدرك تحصيلی كارشناسی ارشد و سابقه خدمت حداقل 15 سال بودند، انتخاب 
گرديد و تعداد نمونه آماری برابر با 27 نفر بودند و تعداد مشــخصی از قبل برای انتخاب 

نمونه مدنظر نبوده و به عبارتی نمونه  گيری به صورت هدفمند معياری بوده است.

جدول2. ليست افراد مصاحبه شونده

شماره 
سابقه تحصيلاتمصاحبه شونده

سمت فعلیخدمت

رئيس سرگروه محتوای درسی اداره آ.پ اردبيل28دكتری1

رئيس گزينش اداره آ.پ اردبيل ـ استاد دانشگاه34دكتری2

كارشناس مشاوره و آسيب های اجتماعی اداره آ.پ اردبيل29دكتری3

رئيس خدمات مشاوره و روانشناختی اداره كل آ.پ اردبيل28دكتری4
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شماره 
سابقه تحصيلاتمصاحبه شونده

سمت فعلیخدمت

رئيس مدارس استثنايی اداره آ.پ اردبيل30دكتری5

معاون تعاون آ.پ ناحيه دو اردبيل25دكتری6

عضو هيات علمی دانشگاه آزاد اسلامی اردبيل23دكتری7

عضو هيات علمی دانشگاه پيام نور15 دكتری8

رئيس كارگزينی آ.پ ناحيه دو اردبيل27دكتری حرفه ای9

كارشناس بازرسی آ.پ ناحيه 1 اردبيل30ارشد10

معاون آموزش ابتدايی اداره كل آ.پ اردبيل30ارشد11

رئيس حراست آ.پ ناحيه يک اردبيل 30ارشد12

رئيس بازرسی آ.پ ناحيه 2 اردبيل29ارشد13

معاون متوسطه آ.پ ناحيه 2 اردبيل23ارشد14

معاون پشتيبانی آ.پ ناحيه 2 اردبيل29ارشد15

معاون پرورشی آ.پ ناحيه 2 اردبيل29ارشد16

معاون آموزش ابتدايی ناحيه يک آ.پ اردبيل25ارشد17

معاون توسعه و برنامه ريزی منابع انسانی ناحيه1 اردبيل29ارشد18

كارشناس پژوهش اداره كل آ.پ اردبيل25ارشد19

كارشناس حقوقی آ.پ ناحيه 2 اردبيل 32ارشد20

كارشناس انجمن و اولياء مربيان آ.پ ناحيه 2 اردبيل18ارشد21

كارشناس مشاوره اداره كل آ.پ اردبيل32ارشد22

كارشناس معاون متوسطه اداره كل آ.پ اردبيل20ارشد23

رئيس اداره امور شاهد و  ايثارگران اداره كل آ.پ اردبيل30ارشد24

كارشناس ضمن خدمت آ.پ ناحيه 2 اردبيل31ارشد25

رئيس آ.پ ناحيه يک اردبيل30ليسانس26

رئيس آ.پ ناحيه دو اردبيل30ليسانس27

جدول 2.  )ادامه(
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 لذا  پايان نمونه گيری با استفاده از تكنيک اشباع نظري تعيين شد. بر اساس مفهوم 
اشــباع نظــری،  انتخاب افراد نمونه تا جايــي ادامه مي يابد كه مصاحبــه با افراد جديد 
اطلاعــات تازه تري را در اختيار محقــق قرار  ندهد و تقريباً تكراري باشــند كه در  اين 
پژوهش مصاحبه  های شماره 22 تا 27 به نوعی به مطالب مصاحبه  های قبلی اشاره داشت 
و اطلاعات جديدی را در اختيار محقق قرار نمی  داد و  اين مسئله باعث شد كه محقق از 

ادامه مصاحبه دست بر دارد. 

جدول 3. چارچوب مصاحبه

در سازمان  اسلامی  ارزش های  رويكرد  با  سازمانی  عدالت  مدل  تبيين  و  تحقيق طراحی  كلی  اين  هدف   é
الگو می تواند، زمينه های لازم برای اجرای عدالت سازمانی و  آموزش وپرورش  ايران می باشد. تدوين  اين 
همچنين عمل به آن را در سازمان آموزش وپرورش و به تبع آن سازمان  های ديگر فراهم نمايد. به منظور 

دست يابی به هدف كلی پژوهش ، اهداف جزيی ذيل مد نظر قرار خواهد گرفت:
1. شناسايی ابعاد عدالت سازمانی با رويكرد ارزش های اسلامی در سازمان آموزش وپرورش

2. شناسايی مؤلفه های عدالت سازمانی با رويكرد ارزش های اسلامی در سازمان آموزش وپرورش
3. شناسايی شاخص های عدالت سازمانی با رويكرد ارزش های اسلامی در سازمان آموزش وپرورش

4. زمينه )بستر( مؤثر مدل عدالت سازمانی با رويكرد ارزش های اسلامی در سازمان آموزش وپرورش
5. پيامدهای مدل عدالت سازمانی با رويكرد ارزش های اسلامی در سازمان آموزش وپرورش

*مدت زمان مصاحبه : مدت جلسات مصاحبه از 30 دقيقه تا يک ساعت به طول خواهد انجاميد.
**مكان مصاحبه: دفتر كار مصاحبه  شوندگان

*** نحوه برگردان مصاحبه: زير مفاهيم معنی  دار خط كشيده و در ستون جداگانه به صورت كد مشخص می  شود. 
سپس با كنار هم گذاشتن مفاهيم معنی  دار، مضامين فرعی شكل می  گيرد و از طريق كنار هم قرار دادن مضامين 

اوليه بر اساس معانی آن  ها، مضامين سازمان  دهنده اصلی شكل می  گيرند.

é توضيح 1: در  اين پژوهش برای عدالت سازمانی با رويكرد ارزش های اسلامی پژوهش جامع و منسجمی با استفاده از روش 
تركيبی )كيفی ـ كمی( صورت نگرفته است و لذا رويكرد تركيبی ما را بر آن داشته تا ابتدا با استفاده از روش كيفی و با 

ابزار مصاحبه به تدوين مدل اوليه پرداخته شود و سپس در بخش كمی به اعتباريابی آن اقدام گردد.
é توضيح 2: سؤالات در شش بخش تنظيم شده است كه در زير به آن  ها اشاره می  شود:

1. به نظر شما عدالت سازمانی چيست؟ و دارای چه ابعاد و شاخص هايی است؟
2. منظور از عدالت سازمانی در آموزش وپرورش چيست؟

3. عدالت سازمانی با توجه به ارزش های اسلامی چه ويژگی  ها و شرايطی را در سازمان آموزش وپرورش بايد 
داشته باشد؟

4. زمينه )بستر( مؤثر عدالت سازمانی با رويكرد ارزش های اسلامی در سازمان آموزش وپرورش كدامند؟
5. پيامدهای عدالت سازمانی با رويكرد ارزش های اسلامی در سازمان آموزش وپرورش كدامند؟

6. در كل نظرتان را درباره عدالت سازمانی با توجه به ارزش های اسلامی بفرماييد؟
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گردآوری داده  ها از طريق ابزار مصاحبه انجام گرفت و تجزيه وتحليل اطلاعات و داده  ها 
نيز با استفاده از تكنيک مضمون يا تم انجام گرفت و نرم  افزار مورد استفاده در  اين پژوهش 
MAXQDA بود. تحليل مضمون، روشی برای شناخت، تحليل و گزارش الگوهای موجود 

در داده های كيفی است.  اين روش، فرآيندی برای تحليل داده های متنی است و داده های 
.(Braun & Clark, 2006) پراكنده و متنوع را به داده هايی غنی و تفصيلی تبديل می كند 

لذا نتايج منجر به شناســايی 5 مقوله كلی گرديد. برای دســت يابی به صحت و اعتبار 
مطالعه، از روش مثلث ســازی منابع داده اســتفاده گرديد. مثلث سازی يعنی اين كه يک 
ســؤال مشــخص از منابع مختلف و با روشهای مختلف مورد بررسی قرار گيرد. بايد در 
فرآيند اعتبار، سنجش اعتبار يک تحقيق از بيشتر از يک روش استفاده شود تا اطمينان 
حاصل شــود كه واريانس  هايی كه مشاهده شــده ناشی از ويژگی است نه به علت روش 
(Campbell & Fiske, 1986). پس مثلث  ســازی به دنبال استفاده از بيش از يک روش، 

برای اطمينان از يافته های تحقيق است. مثلث سازی يک استراتژی تحقيق كيفی جهت 
مقايســه اطلاعات برای تعيين اينكه آيا همگرايی در مفهوم يا يافته وجود دارد يا نه و در 
جســتجوی ثبات و همخوانی بين يافته های حاصل از مشاهده گرهای مختلف و ابزارها و 

روشهای مختلف است بنابراين سه نوع مثلث سازی )سه سويه سازی( وجود دارد:
الف( مثلث سازی داده ها: يعنی جمع آوری داده ها در مكان ها و زمان ها و از افراد مختلف؛

ب( مثلث سازی بررسی كننده: استفاده از چنديد مصاحبه گر/ مشاهده كننده؛

ج( مثلث سازی نظری: ارزيابی داده ها از ديدگاه های مختلف؛

د( مثلث سازی روش شناختی: استفاده از روشهای مختلف جمع آوری داده ها )بروجنی، نصر،1388(.

همچنين برای بررسی پايايی پژوهش نيز از ضريب پايايی هولستی استفاده شده است. 
در  اين روش، متون در دو مرحله كدگذاری می شــوند. هولســتی فرمولی را برای تعيين 

پايايی داده های اسمی برحسب »درصد توافق مشاهده شده« ارائه كرده است:
PAO = 2M / (N1+N2)

  N2 و N1 تعداد موارد كدگذاری مشــترك بين دو كدگذار می  باشد M در فرمول فوق
به ترتيب تعداد كليه موارد كدگذاری شده توسط كدگذار اول و دوم است. مقدار PAO بين 

صفر )عدم توافق( و يک )توافق كامل( است و اگر از 0/7 بزرگ تر باشد مطلوب می باشد.
PAO = 2)275( /)325+325( =0 /85 
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كدهای شناسايی شده از مصاحبه های صورت گرفته برابر با 325 كد بود. همانطور كه 
 ملاحظه می  شــود ضريب پايايی هولستی برای تحليل مضامين بيشتر از 70 صدم و برابر
با 85 صدم قرار دارد، بنابراين به لحاظ پايايی مورد تأييد قرار می  گيرد )احمدپور، 1388(.

یافته  ها
در  اين قســمت به يافته  های به دســت آمده از مصاحبه  ها و تحليل مضامين اشاره 
می  شود. به همين دليل سه سؤال در زمينه عدالت سازمانی با رويكرد ارزشهای اسلامی 

مطرح شده و به ترتيب بر اساس سؤال  های مطرح شده، يافته  ها تشريح می  شود.

سؤال اول: مضاميــن سازمان دهنده اصلی و فرعی عدالت سازمانی با رويكرد ارزش های 
اسلامی در آموزش وپرورش كدامند؟

برای دست يابی به پاسخ سؤال بالا، مصاحبه ای با خبرگان صورت گرفته و نمونه ای از 
آن در جدول 2 نشان داده شده است.

جدول 4. نمونه  ای ازكدهای احصاء شده از مصاحبه

كدهای استخراجیمتن مصاحبه

é عدالت سازمانی يعنی اينكه با كاركنان در سازمان و با دانش آموزان در 
مناطق محروم و دارا در يک سطح رفتار شود. با توجه به  اينكه آ.پ با 
تعليم وتربيت دانش آموزان سروكار دارد. جهت پاسداری از حق و حقوق 
دانش آموزان و كاركنان، همچنين از افراد توانمند در پست های مديريتی 

و آموزشی و سازمانی استفاده گردد.
é يعنی همكاران فرهنگی در سازماندهی نيروی انسانی و سازماندهی طبق 
امتيازات خود و براساس ديدگاه و رويكردشان تعهد و تخصص داشته 
باشند و حقوق و مزايای آنها براساس شرح وظايف و ميزان كارآيی در 

سازمان به آنها تعلق گيرد.
é در آ.پ عدالت سازمانی اكثرا وابسته به جناح های سياسی می باشد.

é حق  ايجاد شده برای كليه كاركنان آ.پ را شامل می شود توزيع متوازن 
در  عدالت  رعايت  با  برابر  فرصت  و ايجاد  كاركنان  همه  بين  امكانات 

استفاده از فرصت های سازمانی و آموزشی.
é مبنای عملكرد افراد با توجه به عدالت سازمانی در آ.پ و ارزيابی ها صرفاً 
اداری باشد بازدهی مؤثر در فعاليت های آموزشی و تربيتی و   ميزان 

نه كارهای سياسی و روابطی.

é رفتار برابر با همه كاركنان
é پاسداری از حق و حقوق منابع 

انسانی
é استفاده از افراد توانمند در 

پست های مربوط به خود
é سازماندهی كاركنان بر اساس 

شايستگی
é پرداخت حقوق و مزايا بر اساس 

شرح وظايف
é پرهيز از سياسی كاری در سازمان

é طرفداری از حق
é توزيع متوازن امكانات

é ايجاد فرصت برابر سازمانی
 é ارزيابی بر حسب عملكرد 

نه سياسی كاری
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در جدول 5 و در پاســخ به سؤال يک، ابعاد شناسايی شده به همراه زيرمؤلفه  های 
شناســايی شده نشان داده شــده است. جهت اســتخراج جدول فوق، ابتدا مفاهيم و 
كدهای معنادار از متن مصاحبه  ها )همانند جدول 3( اســتخراج گرديد، سپس كدهايی 
كه به لحاظ معنايی شبيه هم بودند در يک دسته قرار گرفتند، همچنين در  اين مرحله 
كدهای مشــابه و تكراری )به جــزء يكی از آن  ها( حذف شــدند و در نهايت مؤلفه  ها 
و ابعاد آن )مضامين ســازمان دهنده( شناســايی و نام  گذاری شدند. يافته  های پژوهش 
نشــان می  دهد، عدالت سازمانی با رويكرد ارزشهای اســلامی در سه مضمون اصلی 
عدالت توزيعی، رويه  ای و عدالت مراوده ای، و در دوازده مضمون ســازمان دهنده فرعی 

دسته بندی شدند.

جدول 5. دسته بندی مضمون فراگير، سازمان دهنده و پایه سه بعد عدالت سازمانی

مضامين پایهمضمون فرعیمضمون اصلی

می
سلا

ی ا
ها

ش 
رز

د ا
کر

روی
 با 

نی
زما

سا
ت 

دال
ع

عی
وزي

ت ت
دال

ع

اصل برابری
و مساوات

é استخدام از طريق قوانين مصوب، عدم تبعيض در اجرای قوانين، 
پرهيز از امتيـازخواهی به ديـگران، انتـصاب و استـخدام بر اساس 
معيارهای اسلامی، برابری دستمزد براساس شايستگی شغلی، عدم 

افراط و تفريط در پاداش ها

اصل انصاف

é ارزش خدمات را ناچيز نشمردن، پرداخت حقوق و دستمزد بر اساس 
عملكرد، اعطای پاداش براساس عملكرد، ارتقاء بر اسـاس عمـلكرد، 
تخصص و دانش، اعطای مسئوليت ها و دادن حق به صاحب حق، 
تلاش و رنج كسی را به حساب ديگری نگذاشتن، امانت داری، لحاظ 

تفاوت های فردی انتصاب ها

اصل نياز
é توجه به وضع معيشتی كاركنـان، تأمـين رفـاه كاركـنان، توجه به 
كاركـنان در مواجه با مشكلات، رفع مشكلات طبقات پايين و ادای 

حق آنها، توزيع عادلانه امكانات و منابع

ای
ويه 

ت ر
دال

ع

ثبات
é عمل به قول های داده شده، پايداری در شغل، پايبندی به اخلاقيات، 
پايبندی به قرآن، تعهد به شغل، برخورداری از تقوا ، پايبندی به اصول 

سازمانی، رعايت حلال و حرام، عدم تعارض در گفتار

عدم تعصب

é تعصب غيرمنطقی، عدم تبعيض، عدم اعمال نظر شخصی در تصميمات، 
تصميم  بر حسب قوانين، اعتمادبه نفس مرجع تصميم گيری، برابري 
همـگان در برابر قـانـون، تصميم گيری به دور از احساسات، اختيار، 

استقلال شغلی، احساس آزادی كاركنان، تقدم تخصص بر تعهد
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مضامين پایهمضمون فرعیمضمون اصلی

می
سلا

ی ا
ها

ش 
رز

د ا
کر

روی
 با 

نی
زما

سا
ت 

دال
ایع

ويه 
ت ر

دال
ع

صحت )درستی(
é شايسته سالاری و عـدالت در گـزينش، افـزايش توانمندی، جذب و 
استخدام، رسيدگی به همكاران، شفاف سازی ، برخورداری از علم و 
دانش، عدم قضاوت سطحی، سخت كوش و فعال، تصميم گيری برای 

كاركنان، نمايندگی همه افراد ذينفع، فرصت های شغلی برابر

 نمايندگی همه
افراد ذينفع

é همه را به يک چشم نگاه كردن، فرصت های شغلی برابر در برنامه ريزی 
نيروی انسانی، افزايـش توانمنـدی، رسيـدگی بـه همـه كاركـنان، 

تصميم گيری مناسب برای كل كاركنان

 تصحيح )اصلاح
 در صورت
اشتباه(

é فرصت اصلاح اشتباهات، نهادينه سازی امر به معروف و نهی از منكر، 
اقدامات انضباطی عادلانه، گذشت كردن هنگام مشاهده اشتباه ها، 

دوری از پيمان شكنی و نقض قرارداد، عدم انتقام جويی

اخلاق
اسراف،  از  دوری  خوش اخلاق،  مهربان،  متعهد،  مسئوليت پذيری،   é
دوری از تكبر و غرور، دوری از مچ گيری در سازمان و رفتارهای 
انحرافی در كار، عدم انتقام جويی، برخورداری از پشتوانه قوی معنوی 

و مذهبی

ی(:
عات

طلا
و ا

ی 
رد

ن ف
)بي

ی 
ده ا

راو
ت م

دال
ع

احترام و اعتماد

é احترام به كاركنان، فروتنی نسبت به كاركنان و ذينفعان، مهربانی با 
همگان، احساس برادری دينی، احترام به حقوق شهروندان، احسان 
به افراد، اعتماد به زيردستان، پنهان نگه داشتن عيب ها، اخلاص، 
اعتمادسازی عمومی توسط مديران، برخورد مناسب، حفظ كرامت 

انسانی، داشتن روابط حسنه باهم

 علاقه مندی،
توجه و ارتباطات

é انتقادپذير، توجه به كاركنان، نرم خويی با كاركنان، فروتن، تواضع 
داشتن، در ميان كاركنان بودن، دوری از خودبزرگ بينی، فروخوردن 
خشم، دلسوز بودن، افتادگی نسبت به كاركنان، بها دادن به باورها 

و اعتقادات كاركنان

 تصميمات روشن
 و توضيحات

كافی

تشريح  و  توضيح  تصميمات،  و  گفتار  در  صراحت  شفاف سازی،   é
فعاليت ها، عدم پنهان كاری، ارائه اطلاعات و توضيحات تا حد ممكن، 

اشتراك گذاری اطلاعات، وجدان كاری

سؤال دوم: زمينه و بســتر عدالت ســازمانی با رويكرد ارزش هــای اسلامی در سازمان 
آموزش وپرورش شامل چه مؤلفه هايی است؟

برای پاسخ به سؤال دوم پژوهش نيز از ابزار مصاحبه استفاده گرديد و نتايج منجر به 
شناسايی كدهای مختلفی گرديد كه در جدول 5 نشان داده شده است. لازم به ذكر است 
كه زمينه و بستر عدالت سازمانی به عنوان مضمون اصلی شناخته می  شود و از آن جا كه 

جدول 5.  )ادامه(
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كدهای شناســايی شده به جهت معنايی قرابت بيشتری با يكديگر دارند، لذا همه كدها 
زير عنوان »زمينه و بســتر عدالت سازمانی با رويكرد ارزش های اسلامی« بيان شده اند و 

مضامين فرعی برای آن  ها ذكر نشده  اند.

جدول 6. دسته بندی مضمون سازمان دهنده اصلی و پایه زمينه و بستر عدالت سازمانی

مضمون 
مضامين پایهاصلی

نی
زما

سا
ت 

دال
ر ع

ست
و ب

نه 
زمي

 ـايجاد فرهنگ سازمانی مطابق با معيارهای اسلامی ـ سازماندهی نيروی انسانی در  é اجرای قوانين و مقررات 
چارچوب ارزش های اسلامی ـ احساس عدالت از سوی كاركنان ـ نمود ارزش های اسلامی در رفتار و افكار 
مديران ـ عادلانه بودن حقوق و مزايای كاركنان ـ حسن خلق مديران ـ بالا بودن آگاهی و شعور دينی عادلانه 
بودن حقوق و مزايا ـ ارائه الگوی حجاب و عفاف در سازمان ـ برقراری قانون و مقررات بين كاركنان ـ ورود و 
خروج كاركنان از طريق دستگاه هوشمند ـ ارائه طرح های لازم جهت همكاری با سازمان های آموزشی ـ برخورد 
منصفانه با خاطيان ـ  شايسته گزينی و شايسته سالاری ـ ارتقای سلامت اداری ـ احساس و انتخاب آزادانه 

كاركنان ـ شفاف سازی راهكارها ـ  استفاده از فناوری های علمی بروز

é تخصص و كارآيی ـ نظارت بر اصول و ضوابط اجرايی ـ نگاه همه جانبه به امر تربيت اسلامی ـ استفاده از مديريت 
مشاركتی ـ انتصاب و به كارگيری كاركنان با استعداد ـ انتصاب مديران با الگوهای اسلامی ـ توسعه فضيلت و 
كرامت انسانی ـ نگهداشت و آموزش ضمن خدمت ـ  توسعه مسئوليت پذيری ـ نهادينه سازی عدالت در سازمان 
ـ جلب مشاركت كاركنان در زمينه بهبود فعاليت ـ فراهم سازی وجدان و تعهد كاری در سازمان ـ انسجام 
سازمانی ـ اهتمام جدی بر تقويت ارزش های دينی ـ افزايش رضايت شغلی كاركنان ـ كنترل و نظارت برتعيين 
ضوابط توزيع نيروهای جديد الاستخدام ـ استفاده از فناوری های نوين در راستای عدالت سازمانی ـ سازماندهی 

نيروی انسانی در چارچوب ارزش های اسلامی و دينی ـ نهادينه سازی عدالت در سازمان

سؤال ســوم: پيامدهای عدالت ســازمانی با رويكرد ارزش های اســلامی در سازمان 
آموزش وپرورش شامل چه مؤلفه هايی است؟

برای پاســخ به سؤال ســوم پژوهش نيز از ابزار مصاحبه استفاده گرديد. با توجه به 
 اين كه نتايج ريز  اين سؤالات در پايان نامه آمده است و به دليل محدوديت حجم مقاله، 
در  اينجا به خلاصه مطالب اشــاره شده است. از طريفی لازم به ذكر است كه پيامدهای 
عدالت سازمانی با رويكرد ارزش های اسلامی به عنوان مضمون اصلی شناخته می  شود و از 
آن جا كه كدهای شناسايی شده به جهت معنايی قرابت بيشتری با يكديگر دارند، لذا همه 
كدها زير عنوان »پيامدهای عدالت سازمانی با رويكرد ارزش های اسلامی« بيان شده اند 

و مضامين فرعی برای آن  ها ذكر نشده است.
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جدول 7. دسته بندی مضمون سازمان دهنده اصلی و پایه پيامد عدالت سازمانی

مضمون 
مضامين پایهاصلی

نی
زما

سا
ت 

دال
د ع

يام
پ

 é ايجاد انگيزه در كاركنان سازمان ـ ارتقاء كيفيت كار ـ احقاق حقوق ـ افزايش تعهد سازمانی ـ ايجاد فضای 
معنوی ـ سلامت سازمانی ـ عدم بروز رفتارهای انتقام جويانه و ناهنجار ـ كاهش ناهنجاری ها  تعهد سازمانی ـ  
افزايش تقوا ـ رعايت بهداشت فردی و روانی ـ آرامش سازمانی ـ دوری از فريب و گناه ـ افزايش وجدان كاری 
ـ سازگاری ـ امنيت شغلی ـ جوانمردی و حفظ كرامت ـ رضايت شغلی ـ  دارا بودن وحدت فرماندهی ـ نشاط 
سازمانی ـ بهزيستی كاركنان ـ اعتماد سازمانی ـ  ايجاد جو سازمانی سالم ـ احساس تعلق خاطر به سازمان 
ـ  رضايت مندی همه عوامل سازمانی ـ  نگرش مثبت به هويت سازمانی ـ علاقمندی به اسلام=مشاركت در 
تصميم گيری ـ  شايسته سالاری ـ عدم ترك سازمان ـ برقراری عدالت اجتماعی ـ ترويج ارزش های اسلامی ـ 
امنيت شغلی ـ جوانمردی و حفظ كرامت ـ ايمان و امانتداری ـ احساس آزادی عمل ـ علاقمندی به فرهنگ 

اسلامی ـ رشد اخلاقی

افزایش وجدان كاريافزایش وجدان كاري

امنيت شغليبهزیستي كاركنان

رضایت شغلي

ثبات
عدم تعصب

صحت

تصحيح

اخلاق

احترام
 و اعتماد

افزایش تعهد سازماني

استفاده از فناوري هاي علمي بروز

 اجراي قوانين 
و مقررات

احساس آزادي

افزایش تقوا

اصل انصافاصل نیاز

اصل مساوات و براری

پيامدهاي مدل 
عدالت سازماني

عدالت توزیعی

عدالت رویه ای

عدالت مراوده ای
زمينه یا بستر مؤثر در عدالت

شاخص های عدالت سازمانی بسترها و 
پيامدهای آن با توجه به ارزش های اسلامی

علاقمندي به 
فرهنگ اسلامي

           احساس و
   انتخاب آزادانه    

كاركنان

ارتقاي سلامت اداريتخصص و كارایي 

ارتقاء كيفيت كار

نمود ارزش هاي اسلامي در رفتار 
و افکار كاركنان

شایسته گزیني و 
شایسته سالاري

 علاقه مندی توجه
 تصحيحات روشن و ارتباطات

 توسعة  و توضيحات كافی
مسئوليت پذیري

پياده سازي عدالت 
از بالا به پایين

شکل 1. مدل مفهومی تحقيق
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همان طور كه در جداول مذكور و شكل  )1( نشان داده شد، ابعاد و مؤلفه های عدالت 
سازمانی بر اساس ارزش های اســلامی در آموزش وپرورش با استفاده از ادبيات پژوهش 
و مصاحبه های صورت گرفته با نظر خبرگان، شــامل سه قسمت عدالت توزيعی، رويه ای 
و مراوده ای هســت. همچنين بسترهای لازم برای شكل گيری عدالت سازمانی با رويكرد 
ارزش های اســلامی بر اساس يافته های پژوهش ترســيم گرديد و به تبع آن پيامدهای 

عدالت سازمانی با رويكرد ارزش های اسلامی در بالا نشان داده شد. 

بحث و   نتیجه گیری .....................................................................................................
هدف از انجام  اين پژوهش، طراحی و تدوين مدل عدالت سازمانی با رويكرد ارزش های 
اســلامی بود. ســؤال اصلی  اين پژوهش آن بود كه: ابعاد و مؤلفه و شــاخص های عدالت 
سازمانی با رويكرد ارزش های اسلامی چيســت؟ و زمينه ها و پيامدهای عدالت سازمانی 
شامل چه مؤلفه هايی است؟ لذا نتايج نشان داد؛ يكی از ابعاد شناسايی شده برای عدالت 
ســازمانی با رويكرد ارزش های اسلامی در سازمان آموزش وپرورش، عدالت توزيعی است. 
عدالت توزيعی به  اين واقعيت اشاره دارد كه همه كاركنان به طور يكسان رفتار نمی  كنند، 
يعنی تخصيص نتايج در محل كار متفاوت است. عدالت توزيعی از سه مضمون فرعی؛ اصل 
برابری و مســاوات، اصل انصاف و اصل نياز دسته بندی شده است. كارمندان نتيجه خود 
)هر نوع تخصيص پاداش( را با نتايج دريافت شــده توسط ساير كارمندان مشابه محاسبه 
و مقايســه می كنند. زمانی كه كاركنان در  اين نوع مقايسه به  اين نتيجه برسند كه بين 
تخصيص پاداش كاركنان عدالت رعايت نمی شــود، در سازمان خويش وجود بی عدالتی 
را خواهند پذيرفت و اگر اين روند ادامه يابد و در ســاير مســائل هم مشاهده شود، نتيجه 
آن احســاس بی رضايتی، تصميم به فعاليت و كار كمتر، كوتاهی در انجام وظايف محوله 
و يا ترك شــغل خواهد شد. لذا فرد عدالت توزيعی را به عنوان يک سهام عدالت در حين 
محاسبه نسبت ســهم خود به نتايج دريافتی و مقايسه نسبت خود با نسبت افراد مشابه 
می داند.  اين بدان معناست كه عدالت توزيعی به منصفانه بودن درك نتايج كارهايی است 
كه يک كارمند از سازمان دريافت می كند. همچنين يكی از ابعاد عدالت سازمانی را، عدالت 
توزيعی مشخص گرديده شد كه. عدالت توزيعی از سه اصل انصاف، برابری و نياز تشكيل 

شده كه نتايج اين پژوهش نيز با نتايج پژوهش (Akram et al, 2019) همسو می  باشد
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بعد ديگر شناسايی شده برای عدالت سازمانی با رويكرد ارزش های اسلامی در سازمان 
آموزش وپرورش، عدالت رويه ای اســت. عدالت رويه ای بــه موضوعات عدالت مربوط به 
روش ها، ســازوكارها و فرآيندهای استفاده شــده برای تعيين نتايج اشاره دارد. عدالت 
رويه ای در شــش مضمون ســازمان دهنده فرعی از جمله؛ ثبات، عدم تعصب، صحت يا 
درستی، نمايندگی همه افراد ذينفع، تصحيح و اخلاق دسته بندی شده است. اگر فرايند 
و رويه های مديريتی منصفانه تلقی شــود، در  اين صورت كاركنان رضايت بيشتری پيدا 
می كنند و به احتمال زياد نگرش مثبتی نســبت به تصميمات مديريت شكل می دهند 
كه به طور غيرمســتقيم می تواند منجر به تعارض كمتری بين كارفرما و كارمندان شود.  
 (Cropanzano et al, 2015) همچنين نتايج  اين قســمت از پژوهش با نتايج پژوهــش
همســو و منطبق می باشــد. امّا از آن جا كه در  اين پژوهش عدالت از ديدگاه ارزش های 
اسلامی شناسايی شده، لذا نتايج  اين پژوهش، علاوه بر شناسايی ابعاد ، مؤلفه  و شاخص های 
پژوهش های ديگر، ملتزم بودن به ارزش های اسلامی و تبعيت از آن ها مثل؛ رعايت تقوا، 
تبعيت از قوانين الهی، رعايت شــئونات اسلامی و رعايت حلال و حرام را جهت برقراری 

عدالت سازمانی لازم می داند.
بعد ديگری كه برای عدالت سازمانی با رويكرد ارزش های اسلامی شناسايی شده است، 
عدالت تعاملی اســت. عدالت تعاملی بر جنبه های بين فردی شيوه های سازمانی، به طور 
خاص، رفتار و ارتباطات بين فردی توســط مديريت به كارمندان متمركز است. عدالت 
تعاملی از سه مضمون فرعی شــامل؛ احترام و اعتماد؛ علاقه مندی، توجه و ارتباطات؛ و 
تصميمات روشــن و توصيحات كافی تشكيل شده است. وجود روابط منصفانه و عادلانه 
با همه كاركنان و ارباب رجوع نشــان از مديريتی قوی و عالم دارد و اگر بالعكس  اين در 
سازمان، تعاملات و روابط غيرمنصفانه حاكم باشد، كاركنان از آن احساس نارضايتی كرده 
و مدير را ناعادل قلمداد خواهند كرد و  اين در بلندمدت می تواند جوّ سازمانی را مسموم 

كرده و باعث نارضايتی بيشتر كاركنان گردد. 
در  اين پژوهش، عــلاوه بر مقوله عدالت تعاملی كه در پژوهش های اكرم و همكاران 
 (Cropanzano, & Fortin, 2015) و كروپانــزوا و همــكاران (Akram & et al, 2019)

شناسايی شــده، می توان به مؤلفه های ديگری از جمله، پايبندی به اصول و ارزش های 
 اســلامی، ادای برادری دينــی، در نظر گرفتن رضايت الهی، توجه به معاد اشــاره كرد.
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لــذا می توان بيان كرد كه، به لحاظ كليت نتايج  اين پژوهش با مدل های قبلی منطبق و 
همســو بوده و به لحاظ توجه به ارزش های اسلامی با پژوهش های گذشته ناهمسو بوده 
اســت. همچنين در بين پژوهش های داخلی، پژوهش جمشــيدی و همكاران )1392( 
و افجه و همكاران )1393( نيز مؤلفه های عدالت ســازمانی در ســه نوع عدالت توزيعی، 
رويــه ای و تعاملی دســته بندی كرده اند. ولی مفاهيم اوليه در آن ها به شــكلی متفاوت 
به دســت آمده است. در  اين پژوهش، علاوه بر مؤلفه های عدالت سازمانی، زمينه و بستر 
عدالت ســازمانی با رويكرد ارزش های اسلامی در ســازمان آموزش وپرورش و همچنين 
پيامدهای حاصل از پياده سازی عدالت اسلامی با رويكرد ارزش های اسلامی نيز، شناسايی 
شده است. در مقايســه يافته های اين تحقيق با ساير تحقيقات مشابه می توان بيان كرد 
كه، شباهت  اين تحقيق با تحقيق جمشيدی و همكاران )1392( در  اين است كه هر دو 
تحقيق به بررسی ابعاد عدالت سازمانی پرداختند با  اين تفاوت كه در پژوهش جمشيدی 
و همكاران )1392( عدالت ســازمانی از ديدگاه نهج البلاغه مورد بررسی قرار گرفته، ولی 
در پژوهش حاضر به بررســی عدالت ســازمانی با رويكرد ارزش های اسلامی و از منابع 
متعدد همچون قرآن كريم و مصاحبه با خبرگان پرداخته شــده است. همچنين مفاهيم 
شناســايی شده اوليه در مواردی مشابه هم و در موارد ديگر متفاوت از يكديگر می باشد. 
همچنين در پژوهش افجه و همكاران )1393( به طراحی مدل جامع عدالت ســازمانی 
اسلامی پرداخته شده است كه يافته های پژوهش حاضر با يافته های پژوهش موردنظر در 
شناسايی ابعاد عدالت سازمانی شامل عدالت توزيعی، رويه ای و مراوده ای شباهت وجود 
دارد ولــی در زير مؤلفه ها بين يافته های اين دو پژوهش تفاوت وجود دارد. از ســويی در 
يافته های پژوهش حاضر به زمينه و بسترهای لازم برای ايجاد عدالت سازمانی با رويكرد 
ارزش های اسلامی و همچنين به پيامدهای عدالت سازمانی با رويكرد ارزش های اسلامی 
پرداخته شــده كه در هيچ يک از پژوهش های مشــابه چنين مواردی مورد بررسی قرار 
 (Nabatchi, 2007) نگرفته است. همچنين در مدل های خارجی درباره عدالت سازمانی
و (Jawahar, 2002) مورد بررســی قرار دادند سه بعد عدالت سازمانی را مورد بحث قرار 
دادند كه با مدل حاضرهمسو بوده اما روش تحقيق آنها و نتايجی كه هر كدام با طراحی 
مدل عدالت سازمانی از جنبه های مختلف به غير از ارزش های اسلامی مورد پژوهش قرار 

دادند با نتايج تحقيق حاضر ناهمسو و منطبق نمی باشد. 
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طراحی و تبیین مدل عدالت سازمانی با رویکرد ارزش های اسلامی 
در سازمان آموزش و پرورش ایران
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همان طور كه مشــاهده می شــود، زمانی كه قوانين و مقررات به صورت صحيح اجرا 
شود، عدالت در سازمان از بالا به پايين اجرا شود، مسئوليت پذيری توسعه يابد، احساس 
و انتخاب آزادانه در ســازمان برای كاركنان برقرار گردد، تخصص و كارايی رعايت گردد، 
از فن آوری  هــای نويــن و به روز جهت اعتــلای عدالت به كار گرفته شــود و ارزش های 
اســلامی در رفتار و افكار كاركنان نمود پيدا كند، در آن صورت اســت كه می توان برای 
پياده سازی عدالت سازمانی در آموزش وپرورش اميدوار بود و در واقع در چنين شرايطی 
 می توان بســتر و زمينه لازم را برای عدالت سازمانی با رويكرد ارزش های اسلامی هموار 

دانست. 
اگر زمينه و بســتر مناســب برای عدالت ســازمانی با رويكرد ارزش های اسلامی در 
سازمانی هموار باشد، می توان انتظار داشت كه تعهد سازمانی در سازمان افزايش خواهد 
يافت، رضايت مندی بيشتر می شود، تقوای كاركنان افزايش می  يابد، كاركنان از شغلشان 
رضايت خواهند داشــت، كيفيت كار افزايش می يابد، به فرهنگ اســلامی علاقه مندی 
افزايش يافته و اين گونه فرهنگ ها اشــاعه خواهد يافت، وجدان كاری، امنيت شــغلی و 

بهزيستی و رفاه كاركنان افزايش می يابد. 

پیشنهادهای کاربردی
جهت اجرايی كردن عدالت توزيعی با رويكرد ارزش های اســلامی، پيشنهاد می شود 
در اعطای پاداش و دستمزدها اصل انصاف رعايت گردد، تفاوت های فردی در انتصاب ها، 
ارتقاء بر اســاس عملكرد و تخصص لحاظ گردد، همچنين به وضع معيشتی كاركنان و 
تأمين رفاه آنان توجه گرديده و اســتخدام از طريــق قوانين مصوب صورت گيرد.جهت 
 پياده ســازی عدالت رويه ای در ســازمان آموزش وپرورش، پيشــنهاد می شود، پايبندی

به اصول سازمانی، رعايت حلال و حرام، عدم اعمال نظر شخصی در تصميمات، تصميم 
بر حســب قوانين، برابري همگان در برابر قانون، شايسته ســالاری و عدالت در گزينش، 
فرصت های شــغلی برابر در برنامه ريزی نيروی انسانی، فرصت اصلاح اشتباهات، نهادينه 
سازی امر به معروف و نهی از منكر، اقدامات انضباطی عادلانه در سازمان مدنظر مديريت 
قرار گيرد. جهت پياده سازی عدالت تعاملی، پيشنهاد می شود احترام و اعتماد بين مديران 
و كاركنان برقرار گردد، به كاركنان توجه شده، نرم خويی با كاركنان در ارتباطات رعايت 
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شــود، از خودبزرگ بينی در ســازمان توسط مديران پرهيز شــده و تصميمات روشن و 
توضيحات كافی جهت اطلاع رسانی به كاركنان داده شود. 

پیشنهادات پژوهشی
به پژوهشگران و محققين پيشنهاد می شود شاخص های شناسايی شده در  اين پژوهش 
در ســازمان های ديگر جهت پياده سازی مورد بررسی و پژوهش قرار گيرد. همچنين در 
راستای پياده ســازی بسترهای لازم برای اجرای عدالت سازمانی در سازمان های دولتی، 

پژوهشی انجام گيرد.

تشکّر و قدردانی
از معاونت پژوهشی آموزش وپرورش استان اردبيل به خاطر همكاری در اجرای 

پژوهش حاضر ، تقدير و تشكّر می شود.

تشکّر و قدردانی
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