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 Purpose: The present study intends to identify the dimensions and 

components of increasing organizational justice in the departments 

of the seven districts of education and observe the contribution of 

each of them in the values of organizational ethics in these 

departments. 

Materials and Methods: This study was applied in terms of 

purpose and mixed in terms of implementation (qualitative and 

quantitative). The research population was in the qualitative section 

of the experts of the managers and deputies of the weekly education 

districts of Mashhad and in the quantitative section of the education 

staff of the weekly districts of Mashhad in the academic year 2009-

2010. The research sample was 30 people in the qualitative section 

and 257 people in the quantitative section who were selected by 

stratified random sampling. Data were collected by phishing 

methods, interviews and a researcher-made questionnaire whose 

face validity and structure were confirmed and its reliability was 

obtained by Cronbach's alpha method for all dimensions above 0.80. 

Qualitative data were analyzed by Delphi method and quantitative 

data were analyzed by descriptive statistics and structural equations 

in SPSS-26 software. 

Findings: The findings of the qualitative section showed that 

organizational justice has four components: distributive (3 

subscales), procedural (3 subscales), interactive (2 subscales) and 

linguistic (2 subscales) and ethical cultural values with four 

components of cultural values (3 subscales), leadership Ethical (4 

subscales), professional ethics (3 subscales) and ethical atmosphere 

(2 subscales). The findings of the quantitative section showed that 

the components of both factors were confirmed, subscales and 

components had a significant effect on the model of increasing 

organizational justice with the approach of cultural and moral values 

and the model had appropriate fitness indicators. 

Conclusion: Based on the results, the final model of increasing 

organizational justice was designed with the approach of ethical 

cultural values in education staff that this model can have practical 

implications for education professionals and use it to improve the 

education organization. 
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  و همکاران     نوخندان ینور نیمه  74

 1400 پاییز، 3، شماره 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

به منظور  یاخلاق-یفرهنگ هایارائه مدل ارزش
عدالت و اخلاق  شیافزا هایابعاد و مؤلفه ییشناسا

 یسازمان
 

 ، 1نوخندان ینور نیمه
ه دانشگا شابور،یواحد ن ،یآموزش تیریمد، گروه یدکتر یدانشجو

 .رانیا شابور،ین ،یآزاد اسلام
 

 ، *2یمیکر محمد
 ،یدانشگاه آزاد اسلام شابور،یواحد ن ت،یریگروه مد ار،یاستاد

 .(نویسنده مسئول) رانیا شابور،ین
 

 3یقربان محمود
 ،یواحد مشهد، دانشگاه آزاد اسلام ،یآموزش تیریمد ار،گروهیدانش

 .رانیمشهد، ا
 

 چکیده
به  یاخلاق-یفرهنگ های: پژوهش حاضر ارائه مدل ارزشهدف

در ادارات  یعدالت سازمان شیافزا هایابعاد و مؤلفه ییمنظور شناسا
از آنها را  کهری سهم و مشهد پرورش و آموزش گانههفت ینواح

  .کند انیادارات را ب نیدر ا یاخلاق سازمان هایدر ارزش
 وهیو از نظر ش یمطالعه از نظر هدف، کاربرد نیا و روش ها: مواد

 یفی( بود. جامعه پژوهش در بخش کیو کم یفی)ک ختهیاجرا، آم
گانه آموزش وپرورش شهر هفت یو معاونان نواح رانیخبرگان مد

گانه هفت یو پرورش نواح کارکنان آموزش یمشهد و در بخش کم
بودند. نمونه پژوهش در  1398-99 یلیشهر مشهد در سال تحص

نفر بودند که با روش  257 ینفر بودند در بخش کم 30 یفیبخش ک
 یهاها با روشانتخاب شدند. داده یاطبقه یتصادف یریگنمونه

که  یآورساخته جمعمصاحبه و پرسشنامه محقق ،یبردارشیف
 یراکرونباخ ب یآن با روش آلفا ییایو پا دییو سازه تأ یصور ییروا
با روش  یفیبخش ک هایداده. آمد دستبه 80/0ابعاد بالاتر از  ههم
و معادلات  یفیآمار توص یهابا شاخص یبخش کم یهاو داده یدلف

 .شدند لیتحل SPSS-26 یافزارهادر نرم یساختار
 یدارا ینشان داد که عدالت سازمان یفیبخش ک یهاافتهی :هاافتهی

 ی(، تعاملاسیرمقیز 3) یاهی(، رواسیرمقیز3) یعیچهار مؤلفه توز
 یاخلاق یفرهنگ یها( و ارزشاسیرمقیز 2) ی( و زباناسیرمقیز 2)

 ی(، رهبراسیرمقیز 3) یفرهنگ یهاچهار مؤلفه ارزش یدارا
 ی( و جو اخلاقاسیرمقیز 3) یاحرفه لاق(، اخاسیرمقیز 4) یاخلاق

ر ه یهانشان داد که مؤلفه یبخش کم یهاافتهی( بود. اسیرمقیز 2)
عدالت  شیها بر مدل افزاو مؤلفه هااسیرمقیشد، ز دییدو عامل تأ

د داشتن یاثر معنادار یاخلاق یفرهنگ یهاارزش کردیبا رو یسازمان
 .بود یمناسب یبرازندگ یهاشاخص یو مدل دارا

با  یعدالت سازمان شیافزا ییمدل نها ج،یبر اساس نتا :یریگجهینت
و پرورش در کارکنان آموزش  یاخلاق یفرهنگ یهاارزش کردیرو

و پرورش متخصصان آموزش  یبرا تواندیمدل م نیشد که ا یطراح
داشته باشد و از آن، جهت بهبود سازمان آموزش  یکاربرد حاتیتلو

 .و پرورش بهره ببرند
 
عدالت  ،یاخلاق هایارزش ،یفرهنگ هایارزش :هاواژه دیکل

 .یسازمان
 

 20/03/1400تاریخ دریافت: 
 01/07/1400تاریخ پذیرش:  

 :نویسنده مسئولkarimi.740@gmail.com 

 

 مقدمه
ها و در سازمان امروزه با توجه به افزایش روزافزون رقابت میان

سازمانی، هر سازمان به دنبال آن  راستای توجه به تغییر و تحول
ان پژوهشگر مؤثرتری داشته باشد و این امر توجه است که عملکرد

است. فهم مسائل مرتبط کرده  حوزة علوم انسانی را به خود جلب
 ان. در این میگرددتأثیرگذاری بیشتر آنها منجر می ها بهبا سازمان
توان به یاد آورد که افراد به برخورد های زیادی را میموقعیت

ان نش عادلانه واکنش مثبت و به برخورد غیرعادلانه واکنش منفی
در  عدالتدهند. به همین دلیل عدالت سازمانی که به تبیین نتایج می

عنوان یکی از متغیرهای مهم سازمانی مورد  به پردازد،ها میسازمان
از لحاظ تاریخی و در مقاطع مختلف زندگی . توجه قرار گرفته است

ترین موضوعات و بشر، اخلاق و به تبع آن عدالت از زمره محوری
رغم نوساناتی که در مقاطع مختلف های انسان بوده است. علیدغدغه
در حوزه رعایت یا عدم رعایت استانداردها و قواعد مربوطه تاریخ 

خورد، بدون تردید یک نکته و آن به اخلاق و عدالت به چشم می
هم تعلق خاطر همیشگی بشر به مفاهیمی نظیر برابری و مساوات 

ای که تحولات عظیم تاریخی گاه تضعیف نشده است. به گونههیچ
لاشی برای احیای مجدد اخلاق توان تدر جوامع مختلف بشری را می

و عدالت از دست رفته تلقی کرد. با توجه به اهمیت عدالت سازمانی 
های اخلاقی در سازمان و نظر به اینکه این مفهوم با اخلاق و ارزش

مرتبط است، نیاز است که در قالب یک مدل تحلیلی به بررسی 
ان های مختلف این دو متغیر و میزارتباط بین ابعاد و جنبه

های اخیر در سالتأثیرگذاری و تأثیرپذیری آنها پرداخته شود. 
مندی مجدد محققان حوزه مدیریت به مفهوم عدالت شاهد علاقه

سازمانی و اهمیت تأثیر آن بر متغیرهای مختلفی ازجمله رضایت 
ایم. عدالت سازمانی اصطلاحی است که شغلی، تعهد سازمانی بوده

غلی های شه طور مستقیم با موقعیتبرای توصیف نقش عدالت که ب
 و منصفانه رفتار به سازمانی عدالت رود.کار میارتباط دارد، به

 عدالت کند.می اشاره سازمان درون یک در اخلاق اخلاقی

تعهد،  مانند مهم سازمانی فرآیندهای با زیرا است، مهم سازمانی
 رفتار است. مرتبط عملکرد و شغلی رضایت شهروندی، حقوق

 خود هایتوانایی و زمان که کارکنانی که است منصفانه چیزی

 انتظار دارند. این کنند،می گذاریسرمایه سازمان یک در را

 (1دارد. ) همراه به رهبران برای را زیادی نگرانی افراد، انتظارات
عدالت سازمانی و اجرای آن یکی از نیازهـای اساسـی و فطـری 

تاریخ، وجود آن بستری مناسـب  انسان است که همواره در طول
های مربـوط جهت توسعه جوامع انسانی فراهم کرده است. نظریه

به عدالت به موازات گسترش و پیشرفت جامعـه بشـری تکامـل 
هـای ادیـان و فلاسـفه بـه تحقیقـات یافته و دامنه آن از نظریـه

تجربی کشیده شده است. پس از انقلاب صنعتی و مکانیزه شدن 
د انـها چنان بر زندگی بشر سـیطره افکنـدهوامع بشری سازمانج

طور مسـتقیم وابسـته بـه که هر انسان از لحظه تولد تا مرگ به
هـا قابـل تصـور آنهاست و امروزه زندگی بـدون وجـود سـازمان
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نیست. بنابراین اجرای عدالت در جامعه منوط به وجود عدالت در 
رابطه بین عدالت سازمانی و نتایج آن در ( اگرچه 2. )هاستسازمان

کار گرفته شده است، اما در کشورهای در حال کشورهای غربی به
                                     توسعه این مفهوم کمتر مورد بررسی قرار گرفته است.                                                                              

های اخلاقی معنا و مفهومی ندارد؛ عدالت سازمانی بدون ارزش
باشند. همانند اصل پایه و اساس فرهنگ هر سازمانی می ،هاارزش

ها نیز مسیر و جهت فلسفه سازمان برای رسیدن به موفقیت ارزش
 هایی برایها و دستورالعملمشترکی برای همه کارکنان و خط مشی

ها در سازمان، کند. زیربنای همه ارزشمیرفتار روزانه آنان ارائه 
مقوله اخلاق سازمانی در جوامع توسعه  باشد.های اخلاقی میارزش

عنوان بخشی از علم مدیریت به یافته طی یک و نیم قرن گذشته به
های اخلاقی مرور نهادینه شده است. رعایت اخلاق و حفظ ارزش

هایی درآمده است که در بیشتر ترین پدیدهبه صورت یکی از مهم
ها به استقرار و حفظ این ارزشگیرد. ها مورد توجه قرار میسازمان

 به سوی تواند بر هدایت افرادکند که میاستانداردهایی کمک می
یژه طور و اقداماتی که برای سازمان مطلوب است، تأثیر بگذارد. به

طور های اخلاقی سازمان بههنگامی که استانداردها یا ارزش
 . یابدای میان اعضا رایج شود، موفقیت سازمان افزایش میگسترده

کارکنان یک سازمان که اصلی ترین منبع یک سازمان هستند، نیاز 
لق و خوی و رفتار در محیط کار دارند و باید به حفظ عزت، خ

بدون توجه به مذهب، نژاد، فرهنگ و یا موجودیت خود، با اخلاق 
و ماهرانه رفتار کنند. این امر به بهترین وجه با اعمال انصاف، 

رعایت اخلاق شود. )صداقت، شفقت، دلسوزی و مسئولیت ثابت می
هایی ترین پدیدههای اخلاقی به صورت یکی از مهمو حفظ ارزش

گیرد. ها مورد توجه قرار میدرآمده است که در بیشتر سازمان
های های رسمی و فرهنگاصول اخلاقی به صورت بخشی از سیاست

ها درآمده است. اخلاق یعنی رعایت اصول معنوی غیر رسمی سازمان
هایی که بر رفتار شخص یا گروه حاکم است، مبنی بر اینکه و ارزش

ها در زیربنای همه ارزش و نادرست کدام است؟ درست چیست
ها به استقرار و حفظ باشد. این ارزشهای اخلاقی میسازمان ارزش

تواند بر هدایت افراد به سوی کند که میاستانداردهایی کمک می
اقداماتی که برای سازمان مطلوب است، تاثیر بگذارد. به طور ویژه، 

ای اخلاقی سازمان به طور ههنگامی که استانداردها یا ارزش
. دیابگستردهای میان اعضا رایج شود، موفقیت سازمانی افزایش می

تواند از طریق تأثیر بر های اخلاقی در سطح سازمان میایجاد ارزش
متغیرهای سازمانی دیگر منجر به سطح بالاتر رفتار اخلاقی کارکنان 

ی منجر به ا شود. افزایش ادراك از عدالت توزیعی و عدالت رویه
شود و همانطور که تعهد سازمانی افزایش افزایش عدالت سازمانی می

هـای اخلاقـی و رزش(. ا3. )رودیابد، رفتار اخلاقی نیز بالا میمی
عــدالت ســازمانی در مفهــوم عــدالت ریشــه دارنــد و شــامل 

هایی دربـاره آنچـه کـه درسـت اسـت یـا غلـط اسـت، قضاوت
ای منصـفانه و برابـر درك شد. افراد محیط خود را به انـدازهبامی
گیری شـود و نتـایج ناشـی از ها و قوانین پیکنند که این رویهمی

هـای سـازمانی عادلانـه و منصـفانه باشـد؛ ها و رویـهخط مشی
هـای اخلاقی سازمان رابطه مثبتی با ابعاد عدالت همچنین ارزش

های اخلاقی ـن رو یکی از پیامدهای مهم ارزشسازمانی دارد از ای
له مورد بحث در أمس(. 4). در سازمان عـدالت سازمانی است

ن کشـور در اشود که محققـپژوهش حاضر از آنجا آغاز می
شده در حـوزه عـدالت سـازمانی، صـرفاً بـه  تحقیقـات انجام
در  اند وهـای رایـج عـدالت سـازمانی پرداختهکـاربرد شـاخص

نتیجه، مدلی متناسب با شرایط و زمینه فرهنگـی اجتمـاعی 
گیری از اند؛ درحالیکه بهرهی کشـور ارائه نکردهاهـسـازمان
های غیربومی که در سایر بسـترها و فرهنـگ هـا ارائه شده شاخص

هایی همراه است. چـرا کـه بایـد توجـه است، همواره با آسیب
گیری ای در شکلی در هر جامعههـای فرهنگنمـود زیرسـاخت

الگوی توسعه آن نقش دارند و لذا بدون در نظر گرفتن آن، عملاً 
های مدیریت در کشوری دیگر ممکن نخواهد امکان کاربرد نظریه

ای ها و اخلاق انسانی در هر سازمانی از اهمیت ویژه(. ارزش5) .بـود
ر فرایند ایجاد اند که دبرخوردار است. محققان مختلف اشاره نموده

های انسانی در سازمان، نقش رهبران سازمان بسیار حائز ارزش
-ارزش باشد.می فرد هایارزش انعکاس اخلاقی رفتار اهمیت است.

 بر را فرد که باشدمی فرد و تمایلات باورها از ایدامنه شامل ها

 و اصلی های اخلاقیارزش به اخلاقی هایارزش انگیزانند.می
 اساس و مبنا های اصلیشوند. ارزشمی تقسیم فردی یا فرهنگی

زمان  از نظر صرف هاارزش این باشند.می اخلاقی تصمیمات
 هاارزش این معمولاً باشند.می ایپایه هایارزش دین و فرهنگ

و  عدالت مسؤولیت، احترام، بودن، اعتماد مثل قابل کلماتی توسط
 هایارزش شوند.می شهروندی تعریف و اجتماعی آداب انصاف

 است، یا غلط درست که آنچه درباره باورهایی فردی، یا فرهنگی

دینی،  هایباور خانواده، هایارزش تجربه از باورها این باشد.می
-می نشأت ایحرفه اقدامات و هااستاندارد فرهنگی، هایسنت

 تغییر افراد و دین فرهنگ زمان در با تغییر هاارزش این گیرد.

ای های اخلاقی سازمان به عنوان زیر مجموعهارزش(  6کنند. )می
سازمانی تعریف شده است که تأثیر متقابل چنـد بعـدی  از فرهنگ
-های رسمی و غیررسـمی کنتـرل رفتـاری را نشـان میمیان سیستم

ای از باورها، هنجارها های غیررسمی شامل مجموعهدهد. این سیستم
 فراد درون یک سازمان مشترك است.و اقداماتی است که در ا

هـای اخلاقـی سازمان های غیر رسـمی، ارزشعلاوه بر این جنبه
-تـری مانند سیستمهـای رسـمیتواند از طریق سیسـتمچنین میهم

هنگامی که  د.ها نشان داده شوها و رویههای پاداش، خط مشی
سط هـا توهـا و رویـهکارکنان معتقد باشند کـه خـط مشـی

ی گیرمدیران و دیگر افراد در سـازمان بـا توجـه بـه اخلاقیـات پی
شود. می هـای اخلاقـی در سـازمان نهادینـهشوند آنگاه ارزشمی

ها و هنجارهای رفتاری، در تجزیه و تحلیل رفتار سازمان هامروز
. های اخلاقی یکـی از الزامـات اسـتپرداختن به اخلاق و ارزش

دهـد ها را رفتارهای اخلاقی آنها تشکیل مـیازماننماد بیرونی س
های گوناگون اخلاقی است که در آن که خود حاصل جمع ارزش

ها، ظهور و بروز یافتـه اسـت اخلاقـی بـودن یـا نبـودن سازمان
تواند موجب بروز پیامدهای مثبت یـا منفـی در سـطح رفتارها می

-نشـدن برخـی ارزش در شـرایط کنـونی رعایـت .سازمان گردد

ها به وجود آورده های زیادی را در سازمانهـای اخلاقـی، نگرانی
در سطوح مختلـف،  اهترین چالشرو، یکی از عمدهاست. از این

چگونگی ایجاد بسترهای مناسب بـرای عوامل انسانی اسـت تـا آنها 
رفتارخلاقی از خود بروز داده و اصـول اخلاقـی حـاکم بـر شغل و 
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  و همکاران     نوخندان ینور نیمه  76

 1400 پاییز، 3، شماره 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

حرفه خود را رعایت کنند. اولین گام در دستیابی بـه ایـن اهداف 
ایجاد عدالت در است که از طریق  هاییابعاد و مؤلفهشناسائی 

 ، در تحقیـق حاضـر سعیافزایش یابدهـای اخلاقـی ارزش سازمان
 ایجاد عدالت سازمانی کهمبتنی بر  هایابعاد و مؤلفهشد تا  خواهد

. یکی معرفی و آزمون گردد دارنداخلاقی  هایتوانایی افزایش ارزش
های اخلاقی و به تبع آن عدالت هایی که در آن ارزشاز سازمان

سازمانی از اهمیت زیادی برخوردار است، سازمان آموزش و 
 پرروش است. 

افزایش عدالت سازمانی بر پایه ارزش های اخلاقی در آموزش و 
ر نسانی را بر عهده دارد، دپرورش که وظیفه تعلیم و تربیت نیروی ا

تواند تأثیرگذار باشد و عدالت و آموزان نیز مییادگیری دانش
توان به آنها منتقل نمود. بنابراین های والای انسانی را نیز میارزش

های های عدالت سازمانی با رویکرد ارزششناسایی ابعاد و مؤلفه
الت سازمانی اخلاقی در این سازمان جهت استقرار هر چه بیشتر عد

بنابراین در  های اخلاقی سازمانی ضروری است.با توجه به ارزش
های مناسب افزایش صدد پاسخگویی به این سؤال که ابعاد و مؤلفه

های اخلاق سازمانی در آموزش و عدالت سازمانی با رویکرد ارزش
 پرروش کدام است؟

 

 پیشینه تحقیق
 پیشینه داخلی

طراحی مدل عدالت "(، در تحقیق 7توانگر مرودستی و همکاران )
. نتایج حاصله از این "سازمانی و تعیین پیشایندها و پیامدهای آن

 عدالت بر یفرد ریبه عنوان متغ یجانیهوش هتحقیق نشان داد که 
بر عدالت  اخلاقی یهارزشندارد اما ا اثر ،یسازمان ینیو کارآفر

ندارد، اما با واسطه  ینیکارآفر بر یرد، ولدا میاثر مستق یسازمان
 دارد. یمیرمستقیتأثیر غ یعدالت سازمان

-ارائه مدل تأثیر ارزش"(، در پژوهش 8قریب گرگانی و همکاران )

در  پست مدرن انیمشتر یسازمان بر توانمندساز اخلاقی یها
که اثر  دادحاصل از آزمون مدل نشان  جینتا. "صنعت بانکداری

 ،ییروشنگرا ،یاجتماعیی پاسخگو) اخلاقی یهازشار یرهایمتغ
منافع مشترك، انصاف،  ،یکار سلامتانطباق،  نان،یاطم تیقابل
ت پس یهاسازمانی ساز زیبر متما (،ارتباطات و انضباط تیفیک

 تأثیر مثبت و معناداری دارد.  مدرن
بررسی ارتباط عدالت "(، در تحقیق 9خسروی زاده و همکاران )

یج نتا "اشتیاق شغلی با عملکرد سازمانی مربیان ورزشسازمانی و 
تیاق بین اش ،پژوهش نشان داد که بین عدالت سازمانی و اشتیاق شغلی

 شغلی و عملکرد سازمانی و بین عدالت سازمانی و عملکرد سازمانی

های ورزشی شهرستان اراك رابطه آماری معناداری تأمربیان هی
 .وجود دارد

جو اخلاقی و عدالت و رفتار " در تحقیق (10کیامنی و ضامنی )
شهروندی سازمان در اداره کل آموزش و پرورش استان 

. نتایج آزمون نشان داد "مازندران به منظور ارائه مدل ساختاری

_________________________________ 
1. Jameel. Et al 
2 . Mengstie 
3. Saleem. Et al 

زا بر مدل ارئه شده مناسب بوده و تأثیر متغیر مکنون برون
 .زا مثبت و معنادار استمتغیر درون

های بررسی نقش ارزش"( در تحقیق 11)اسماعیلی، رحیمی اقدم 
اخلاقی در بهبود عملکرد کارکنان دانشگاه تبریز با تأکید بر 

معنویت محیط کاری نقش  دادنتایج نشان "معنویت محیط کار 
 .ندکمثبتی در بهبود عملکرد کارکنان دانشگاه تبریز ایفا می

ررسی تأثیر عدالت ب"(، در تحقیق 12) و همکاران تیمورنژاد
. نتایج نشان داده است که "ازمانی بر سلامت و تعهد سازمانیس

تواند بر روی تعهد و سلامت جسمی و روحی عدالت سازمانی می
 .دار داشته باشدکارکنان تأثیر معنی

 
 پیشینه خارجی

بررسی رابطه بین عدالت "(، در تحقیق 13) 1جمیل و همکاران
ان نش "سازمانی و تعهد سازمانی در بین دبیران دبیرستان در عراق

دادند که بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه مثبت و 
 معناداری وجود دارد.  

بررسی عدالت سازمانی در بین کارکنان "، در تحقیق 2منگستی
 نشان داد که کارکنان "ی در ایتوپیهای دولتی و خصوصبیمارستان

ها درك کمی از عدالت سازمانی های بهداشتی بیمارستانمراقبت
 دارند. 

بررسی نقش رفتار اخلاقی مدیران "، در تحقیق  3سلیم و همکاران
نشان دادند که رفتار اخلاقی مدیران منجر  "بر رفتار سبز کارکنان

داد  تحقیق همچنین نشان گردد. اینبه بهبود رفتار سبز کارکنان می
د گردکه رفتار اخلاقی مدیران منجر به ایجاد جو سبز در سازمان می

که در نهایت رفتار سبز کارکنان را به همراه دارد. رفتار اخلاقی 
تواند منجر به جلوگیری اتلاف انرژی و صرفه جویی مدیران می

 گردد.
عدالت بررسی ارتباط بین "(، در تحقیق 14) 4گوش و همکاران

به این نتیجه رسیدند  "عاطفی کارکنان -سازمانی و درگیری ذهنی
ای( بر ای و مراودهکه هر سه بُعد عدالت سازمانی )توزیعی، رویه

عاطفی کارکنان تأثیرگذار است. نتایج حاصله از  -درگیری ذهنی
این تحقیق همچنین نشان داد که بین ابعاد عدالت سازمانی با هم نیز 

و معناداری وجود دارد و عدالت توزیعی نقش تعیین رابطه مثبت 
 ای دارد. ای و مرادهای بر ادراك کارکنان از عدالت رویهکننده

بررسی اخلاق "، در 5نتایج حاصله از تحقیق فیل و همکاران
نشان داد که عوامل فردی بر  "دانشجویان حسابداری در برزیل

. همچنین نتایج نگرش اخلاقی دانشجویان تأثیر معناداری دارد
ای قانونی و های حرفهحاصله از این تحقیق نشان داد که دوره

 اخلاقی بر رفتار اخلاقی دانشجویان تأثیرگذار است. 
بررسی تأثیر عدالت سازمانی بر "(، در تحقیق 15) 6محبوب و خان
ها و که اکثر کارکنان از تعامل، روش دادندنشان  "رضایت شغلی

ن عدالت مثبت بی ی. نتایج همبستگدارندفانه منصدرك منابع  یعتوز
 ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد. یو رضایت شغل یسازمان

4. Ghosh. Et al 
5. Feil.e et al 
6. Mahboob & Khan 
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 77 . .. به منظور یاخلاق-یفرهنگ یارائه مدل ارزشها  
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بررسی رفتار اخلاقی در "در تحقیق  (،16) 1گیتا و همکاران
در صدد شناسایی عوامل مؤثر بر بروز رفتار اخلاقی در  "ها سازمان
اخلاقی را به سه  هاست که در نهایت عوامل مؤثر بر رفتارسازمان

 کنند. بندی میدسته عوامل فردی، سازمانی و خارجی دسته

بررسی رفتار "ای به ، در تحقیقی مرروی و کتابخانه 2ماتینگوانا
پرداختند. این تحقیق از  "اخلاقی و تخلفات اخلاقی در سازمان

کند چهار دسته عوامل جمله مطالعاتی است که در نهایت بیان می
فردی، سازمانی، اجتماعی و فضای قانونی و محیطی بر اخلاق 

 باشند. ای تأثیرگذار میحرفه
   “مقیاس عنوان با مدل ارائه"، در پژوهش 3وود و سوفسون

PUBSEC "  بعد هفت به ها راسازمان در اخلاقی ابعاد 

پذیری مسئولیت کار، محیط  نظری و فلسفه :نمایدمی تقسیم
 با روابط برابری، و مساوات کارکنان، پذیریمسئولیت مدیران،

 روابط دهدمی نشان مدل این اقشار جامعه تمامی با روابط مرد،

 است. سازمانی اخلاق بر تأثیرگذار سازمانی، بیرون و درون
کاری: نقش عدالت  یریدرگ یبررس" تحقیق در، 4استورم و همکاران

 یانم یذهن - یعاطف یریدرگ بینییشسبک رهبری در پ و یسازمان
 اییهرو و یعیهر دو بعد عدالت توز بین نشان داد که یجنتا "کارکنان

 ارتباط این وجود دارد؛ به خصوص یرابطه مثبت یشغل یریو درگ
 کنند،یرا تجربه م یاز رهبری تبادل یینیکه سطوح پا یبرای کارکنان

 . است یشترب
 

 مواد روش ها
در این پژوهش از رویکرد آمیخته )کیفی و کمی( استفاده شده است؛ 
بدین ترتیب که پس از مروری بر مبانی نظری و پیشینه تحقیق و 

های هر یک از متغیرهای مورد ها و شاخصابعاد، مؤلفهشناسایی 
بررسی، تکنیک دلفی و نظرخواهی از اعضای گروه خبرگان در 
قالب سه مرحله اجرا شد. بر اساس نتایج تکنیک دلفی پرسشنامه 
نهایی تحقیق تدوین و در بین اعضای نمونه مورد بررسی که شامل 

 شهر مشهد ش و پرورشآموز نواحی هفتگانه نفر از کارکنان 257

 30نمونه پژوهش در بخش کیفی  بود، توزیع و گردآوری گردید.
گیری نفر بودند که با روش نمونه 257نفر بودند در بخش کمی 

برداری، های فیشها با روشای انتخاب شدند. دادهتصادفی طبقه
آوری که روایی صوری و ساخته جمعمصاحبه و پرسشنامه محقق

پایایی آن با روش آلفای کرونباخ برای همه ابعاد بالاتر سازه تأیید و 
های های بخش کیفی با روش دلفی و دادهدست آمد. دادهبه 80/0از 

های آمار توصیفی و معادلات ساختاری در بخش کمی با شاخص
 تحلیل شدند. SPSS-26افزارهای نرم

 
 جامعه و نمونه آماری

جامعه آماری در بخش کیفی )پانل دلفی( شامل کارکنان با سابقه 
و اساتید خبره گروه آموزش و پرورش نواحی هفتگانه شهر مشهد 

نفر از  30در این تحقیق  مشهد بود. مدیریت آموزش و پرورش شهر
افراد واجد شرایط را که در چارچوب جامعه آماری بخش کیفی 

 انتخاب شدند.
آموزش  هفتگانهنواحی کارکنان جامعه آماری در بخش کمی شامل 

 تعداد .باشدمی 1398-99شهر مشهد در سال تحصیلی  و پرورش
 نفر مشغول به کار هستند. 715

 
 یافته ها

 عدالت سازمانی
طراحی شده مرتبط با  هایگویههای در این قسمت به بررسی پاسخ

متغیر عدالت سازمانی پرداخته شده است. بر اساس نتایج حاصله از 
تکنیک دلفی و نظرخواهی از اعضای گروه خبرگان طی سه مرحله؛ 

 براساسمؤلفه تشکیل شده است که  11بُعد تشکیل و  4این متغیر از 
 ،بی نظر، مخالفم، کاملا مخالفمگزینه  5سنج لیکرت با طیف عقیده

اند. در ادامه نتایج حاصله از شدهداده ، پاسخفقمکاملا مواو  موافقم
های توصیفی این متغیر به تفکیک ابعاد و مؤلفه های مورد شاخص

 بررسی ارائه شده است. 
 

 های عدالت سازمانیمؤلفههای توصیفی ابعاد و شاخص. 1 جدول

 هامؤلفه ابعاد
 توصیفی هایخصشا
 انحراف معیار میانگین

 عدالت توزیعی

 0/94 3/43 پاداش و حقوق
 0/89 3/53 توزیع قدرت
 0/93 3/17 حجم کاری

 1/05 3/12 ارزشیابی عملکرد

 ایعدالت رویه
 0/98 3/06 پایداری

 1/01 3/22 انعطاف پذیری
 1/07 2/85 نفعانیتوجه به اصل مشارکت و نفع ذ

 ای(عدالت تعاملی )مراوده
 1/01 3/26 میان فردی
 0/97 3/13 اطلاعاتی

 عدالت زبانی
 0/97 3/08 مخرب یاستفاده از رفتارها عدم

 0/99 3/10 یزبان یمحرك ها
_________________________________ 

1. Geeta. et al 
2. Matingwina 

3. Sofson &Vood 
4. Storm. Et al 
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 1400 پاییز، 3، شماره 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

 های اخلاق سازمانیارزش
طراحی شده مرتبط با  هایگویههای در این قسمت به بررسی پاسخ

های اخلاق سازمانی پرداخته شده است. بر اساس نتایج متغیر ارزش
حاصله از تکنیک دلفی و نظرخواهی از اعضای گروه خبرگان طی 

مؤلفه تشکیل شده  12بُعد تشکیل و  4سه مرحله؛ این متغیر از 

، کاملاً مخالفمگزینه  5سنج لیکرت با اساس طیف عقیده براست که 
اند. در ادامه شدهداده  ، پاسخفقمکاملًا مواو موافقم، نظربی، مخالفم

های توصیفی این متغیر به تفکیک ابعاد و نتایج حاصله از شاخص
 های مورد بررسی ارائه شده است. مؤلفه

 
 

 های اخلاق سازمانیهای ارزشمؤلفههای توصیفی ابعاد و شاخص. 2 جدول

 هامؤلفه ابعاد
 توصیفی هایخصشا
 انحراف معیار میانگین

 ارزش های فرهنگی
 1/02 2/78 فردی

 1/15 2/85 گروهی
 1/16 2/72 سازمانی

 رهبری اخلاقی

 1/05 2/91 جهتگیری مردمی
 0/95 3/18 انصاف

 1/17 2/96 تسهیم قدرت
 1/16 2/87 وضوح نقش

 اخلاق حرفه ای
 1/11 2/71 مدار فهیاخلاق وظ

 1/00 3/15 اخلاق عدالت محور
 0/94 3/02 اخلاق دگرخواهانه

 یاخلاق ی)فضا یجو اخلاق
 (یسازمان

 0/93 3/11 جو نوع دوست
 1/19 2/61 یجو قانون

 گیری مرتبه اولارزیابی مدل اندازه

. ردیگیقرار م یگیری مرتبه اول مورد بررسدر این بخش مدل اندازه
 یرهایپنهان و متغ یرهایشامل متغ یریگطور کلی مدل اندازهبه

 یارهیمتغ یریپذتأثیر یچگونگ یهاست و جهت بررسآشکار آن
و  نییها در تبپنهان مربوطه و قدرت آن یرهایآشکار از متغ

. اما مدل ردیگیاستفاده قرار م وردپنهان م یرهایمتغ یریگاندازه
( عادامل ابشمرتبه اول شامل متغیرهای پنهان مرتبه اول ) یریگاندازه

از  کیهر  دهندهلیتشک یها)مؤلفه آشکار یرهایبه همراه متغ
 ابعاد( است.
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 گیری مرتبه اول تحقیقمدل اندازه.1شکل 

 
 گیری مرتبه اول تحقیق پس از اعمال تغییرات. مدل اندازه2شکل 
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گیری مرتبه اول مدل اندازه 1های برازششاخص 3اینک در جدول 
های برازش در آیند. اگر مقادیر شاخصتحقیق به نمایش در می

ی مناسب بودن مدل برای دهندهی مطلوب قرار گیرند نشانمحدوده
 های گردآوری شده هستند.داده

 
 گیری مرتبه اولاندازههای برازش برای مدل شاخص . 3جدول 

 شاخص برازش
 ایمقایسه 

(CFI) 

 ضریب
 لوییس-توکر 

((TLI 

ی میانگین مربع خطای ریشه
 تقریب

(RMSEA) 

ریشه میانگین مربع باقیمانده 
/df (SRMSR) استانداردشده

2
 

91/0 93/0 079/0 052/0 31/2 
/ ; , / ; / ; /df TLI CFI RMSEA SRMSR    

2 3 0 90 0 09 0  : مقادیر مطلوب10

ی ها در محدودهشاخص یتمام شودیم دهید 3طور که از جدولهمان
گیری مرتبه اول در مناسبت مدل اندازه نیمطلوب قرار دارند. بنابرا

 .شودیم دییشده تأ یورآگرد یهابرازش به داده
 گیری مرتبه دومارزیابی مدل اندازه

شامل ابعاد آن به عنوان متغیرهای  تحقیقگیری مرتبه دوم مدل اندازه
 یرهایها به عنوان متغاز آن کیهر  یهاپنهان مرتبه اول و مؤلفه

 یعنی دو متغیر پنهان مرتبه دوم، نیچنمدل هم نیآشکار است. در ا

وجود دارد. در  زین های اخلاق سازمانیعدالت سازمانی و ارزش
این  شاهده است.قابل م تحقیقمرتبه دوم  یریگمدل اندازه  3شکل

 مدل در صفحه بعد به نمایش درآمده است.
لذا  <96/1tها و عوامل برای ضرایب همگی مؤلفه 3در شکل 

های برازش این مدل ارائه شاخص 4دار هستند. حال در جدول معنی
 شود. می

 

 گیری مرتبه دومهای برازش برای مدل اندازه. شاخص 4جدول 
 برازششاخص 

 ایمقایسه 
(CFI) 

 ضریب
 لوییس-توکر 

((TLI 

ی میانگین مربع خطای ریشه
 تقریب

(RMSEA) 

ریشه میانگین مربع باقیمانده 
/df (SRMSR) استانداردشده

2
 

91/0 93/0 075/0 047/0 51/2 
/ ; , / ; / ; /df TLI CFI RMSEA SRMSR    

2 3 0 90 0 09 0  : مقادیر مطلوب10

ی مطلوب قرار دارند. ها در محدودهشاخص یتمام 4جدول  مطابق با
در برازش به  نیزگیری مرتبه دوم مناسبت مدل اندازه نیبنابرا
 .شودیم دییشده تأ یگرداور یهاداده

_________________________________ 
1. Fit Indices 
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 گیری مرتبه دوم تحقیق به همراه ضرایب استانداردشده. مدل اندازه3شکل 

 
 مدل ساختاری تحقیق

سؤالات تحقیق بر اساس  که رسدیم قیتحق ییحال نوبت به مدل نها
 نیدرآمده است. ا شیبه نما 4در شکل  آن پاسخ داده خواهد شد و

به همراه  های اخلاق سازمانیعدالت سازمانی و ارزشمدل شامل 

و در صفحه بعد به نمایش درآمده  ها استآن یهاابعاد و مؤلفه
 است.
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 . مدل ساختاری تحقیق به همراه ضرایب استاندارد شده4شکل

 

 <96/1tها و ابعاد حاضر مؤلفه همگی ی ضرایببرا 5در جدول 
دار هستند )نتایج تفصیلی در پیوست ارائه ها معنیهمگی آنو لذا 

های برازش مدل نهایی به نمایش شاخص 4شده است(. در جدول 
 درآمده است. 

 
 های برازش برای مدل ساختاریشاخص .5جدول 

 شاخص برازش
 ایمقایسه 

(CFI) 

 ضریب
 لوییس-توکر 

((TLI 

ی میانگین مربع خطای ریشه
 تقریب

(RMSEA) 

ریشه میانگین مربع باقیمانده 
/df (SRMSR) استانداردشده

2
 

91/0 93/0 075/0 047/0 51/2 
/ ; , / ; / ; /df TLI CFI RMSEA SRMSR    

2 3 0 90 0 09 0  : مقادیر مطلوب10

ها برای شود، تمامی شاخصملاحظه می 5طور که در جدول همان
ی مطلوب قرار دارند. بنابراین مناسبت مدل نهایی تحقیق، در محدوده

های اخلاق سازمانی مدل افزایش عدالت سازمانی با رویکرد ارزش
 شود.های گردآوری شده تأیید میبه داده

 
 گیری نتیجه

های عدالت هدف از اجرای این پژوهش شناسایی ابعاد و مؤلفه
های اخلاق سارمانی و ارایه یک مدل سازمانی با رویکرد ارزش

رو در بخش کیفی عدالت سارمانی مفهومی برای آن بوده است. از این

مؤلفه مورد  12بعد و  4مؤلفه و اخلاق سازمانی با  10بعد با  4
 اشاره شده است. 7و6بررسی قرار گرفت که در جدول 

دهنده نتایج حاصله از تحقیق نشان داد که از میان ابعاد تشکیل
، دارای بیشترین 97/0ای با ضریب عدالت سازمانی بُعد عدالت رویه

ای، عدالت پس از عدالت رویه زان اهمیت در ساخت مدل است.می
توزیعی دومین بُعد از عدالت است که در ساخت مدل تحقیق از 

را کسب نموده است.  94/0اهمیت برخوردار است. این بُعد ضریب 
های اخلاقی سازمان، بُعد رهبری دهنده ارزشاز میان ابعاد تشکیل

شترین میزان اهمیت در ساخت ، دارای بی96/0اخلاقی با ضریب 
های دهنده ارزشاز میان ابعاد تشکیل های اخلاقی است.مدل ارزش
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اخلاقی در سازمان، پس از رهبری اخلاقی، جو اخلاقی باضریب 
 گیرد.، قرار می95/0
 

 های عدالت سازمانی. مؤلفه6جدول
 مؤلفه ابعاد

 عدالت توزیعی
 ارزشیابی عملکرد

 توزیع قدرت
 و حقوق پاداش

 ایعدالت رویه
 انعطاف پذیری

 پایداری
 توجه به اصل مشارکت

 عدالت تعاملی
 اطلاعاتی

 فردیمیان

 عدالت زبانی
 مخرب یعدم استفاده از رفتارها

 یزبان یمحرك ها
 

 های ارزشهای اخلاقی. مؤلفه 7جدول  
 مؤلفه ابعاد

 های فرهنگیارزش
 سازمانی
 گروهی
 فردی

 رهبری اخلاقی

 تسهیم قدرت
 انصاف

 وضوح نقش
 تسهیم قدرت

 جو اخلاقی
 دوستجو نوع

 جو قانونی

 ایاخلاق حرفه
 مداراخلاق وظیفه
 محوراخلاق عدالت

 اخلاق دگرخواهانه
 

اران قریب گرگانی و همکنتایج حاصله از این بخش با نتایج تحقیقات  
 (،1392(، تابلی و همکاران )1395)کرمی و  همکاران  (،1399)

 2(، منگستی2020) 1جمیل و همکاران، (1390و زرنق ) یعباس
 (،2018) 4(، گوش و همکاران2020) 3(،سلیم و همکاران2020)

-هم جهت می (2016گیتا و همکاران )، (2017فیل و همکاران )

 باشد.
 

 پیشنهادات
ضرورت تکمیل دست آمده از تحقیق حاضر و با توجه به نتایج به

های مرتبط توسط سایر محققان این پژوهش با انجام سایر پژوهش
 گردد، در ارتباط با موضوعات ذیل تحقیق نمایند.پیشنهاد می

_________________________________ 
1. Jameel. Et al 
2 . Mengstie 

های افزایش عدالت سازمانی با رویکرد شناسایی ابعاد و مؤلفه
 ارزشهای اخلاق سازمانی در رهبری سازمانی

 الت سازمانی با رویکردافزایش عد هایشناسایی ابعاد و مؤلفه

 رهبری اخلاقی

های افزایش عدالت سازمانی با رویکرد اخلاق شناسایی ابعاد و مؤلفه
 سازمانی در مدیریت مشارکتی
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