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  چكيده
اي ، تـوزيعي و رويـه  )تعاملي(اي در اين مقاله با توجه به پيشينة نظري تحقيق و با استفاده از مدل عدالت سازماني كه شامل ابعاد مراوده

ها بـاهم در مـدل   البلاغه و همگني آنهاي طرح شده، با توجه به مباني نظري و استنادات نهجاست، حدود ده سازه طراحي و براي سازه
بـر  . سپس، متغيرها با مدل عدالت سازماني با توجه به منابع و مصـادر تطبيـق داده شـد   . متغير استخراج شود 32زماني، حدود عدالت سا

جامعة آماري اين تحقيق اساتيد مديريت و علوم قرآني بود كـه  . ها، مدل پيشنهادي طرح شداساس متغيرهاي استخراج شده و تطبيق آن
ها انتخاب شد و به ترتيب، براي اعتباربخشي ساختاري و محتـوايي بـه   توجه به جدول مورگان از بين آن اي به روش تصادفي و بانمونه
در . مدل را با درصـد بـالايي تأييـد كـرد     SPSSافزار  آمده از تحليل آمار استنباطي در نرمدستنتايج به. هاي پرسشنامه پاسخ دادند سؤال

  .هايي ايجاد شدنهايت، پس از انجام اصلاحات لازم، مدل ن

  واژگان كليدي
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  مقدمه
هـا معطـوف اسـت و در    ها و خلُقيات كلامي و رفتاري انسانمفهومي است كه به خصلت 1عدالت

از ايـن جهـت، مفهـومي    . شـده اسـت  طول تاريخ خلقت براي بشر مفهومي آرماني محسـوب مـي  
  ). 211، ص1385ايزدي، ( شمول استجهاننامحدود به زمان و مكان و 
. البلاغـه، مفهـومي عميـق و گسـترده دارد    خصوص در قرآن و نهـج و به ،عدالت در دين اسلام

هـاي قرآنـي   خواهي در جامعة اسلامي و فراواني گفتگو از عدل و عدالت، در آموزهانديشة عدالت
بر اسـاس  . ترين آموزة پيامبران الهي استاساسي» خواهيعدالت«به تصريح قرآن كريم . ريشه دارد

ديدگاه اسلام، اصول و مباني عدالت را بايد در تشريع عادلانه، تنظيم و مديريت عادلانه، قضاوت و 
اجتمـاعي  دادرسي عادلانه، پاداش و كيفر عادلانه، و در نهايت، زنـدگي متعـادل در بعـد فـردي و     

  ).84، ص1384لطيفي، (جستجو كرد 
شناسي اهميت هاي عدالت سازماني در متون مديريت و روانسال است كه نظريهبيش از چهل 

سازمان، نظامي اجتماعي است كه حيـات و پايـداري آن بـه وجـود     . Gilliland, 2008)(يافته است 
عـدالتي آثـار مخربـي بـر     ادراك بـي  .دهندة آن وابسته استپيوندي قوي بين اجزا و عناصر تشكيل

. دهـد الشعاع قرار ميروحية كار جمعي دارد؛ زيرا اهتمام نيروي انساني و انگيزش كاركنان را تحت
كنـد  هاي سازمان، روحية كاركنان را تضعيف ميعدالتي و توزيع غيرمنصفانة دستاوردها و ستادهبي

  ).56ص ،1387يدجوادين و همكاران،س(دهد ها را تنزيل ميو روحية تلاش و فعاليت آن
عـدالت  . اي و عدالت تعاملي استعدالت سازماني شامل سه بعد عدالت توزيعي، عدالت رويه

كننـد، عـدالت   توزيعي، انصاف و برابري است كه كاركنان از پيامدهاي دريافت شده، احساس مـي 
در نهايـت، عـدالت   . شـود گيـري مـي  هايي اشاره دارد كه در چارچوب آن، تصميماي به رويهرويه

  .(DeConinck, 2010, p.1351)ها و رفتارها با كاركنان در سازمان اشاره دارد تعاملي به تعامل
و هـم از جهـت بـومي و     ،هاي علمي را شامل شودبنابراين، اگر مدلي ساخته شود كه هم جنبه
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مبـاحثي ماننـد   در هـا و  ديني با فرهنگ ملي و اسلامي همخواني داشته باشد؛ چه بسـا، در سـازمان  
ها، رفتارها، برخوردها، حقوق انساني، شايستگي، تعهد، انصاف، صداقت و افزايش عملكـرد  تعامل

  ).92، ص1380قورچيان،(مديران و كاركنان نتيجة آن را ببينيم 
البلاغـه وجـود دارد،   هايي كه دربارة عـدالت در نهـج  در اين مقاله قصد داريم با توجه به آموزه

  .مناسب براي عدالت سازماني استخراج نماييممدلي 

  بيان مسئله

. اسـت ) ع(مسئلة تحقيق، طراحي الگوي اسلامي عدالت سازماني بـا توجـه بـه ديـدگاه امـام علـي      
ايـم و از  ، به مرور زمان با تحولات گستردة اصول و ابعاد عدالت سازماني مواجـه يامروزه، از طرف

عدالت در منابع و مĤخذ ارزشي و ديني هسـتيم؛  لفي دربارة هاي مختطرفي، شاهد مصاديق و مؤلفه
لذا، تلاش شده است با توجه به پيشينة نظري موجود دربارة ابعاد علمي و ابعاد ارزشي، به الگـويي  

  .دست يابيم) ع(پيشنهادي با محوريت ديدگاه امام علي 
اني اسـلامي و  خصـوص عـدالت سـازم   نكتة ديگري كه در طراحي ساختار عدالت سازماني، به

هاي مديريتي، به طور اعـم، و  طراحي الگوهاي كاربردي اهميت دارد، اين است كه در طراحي مدل
مدل عدالت سازماني، به طور اخص، بايد به اين نكته توجه كنيم كه الگوي عدالت فراتر از اصـول  

نچـه جـاي بحـث    لـذا، آ . ثابت بوده و به مكاتب گوناگون ارتباطي نـدارد  ،آن است، چرا كه اصول
بنـابراين، هـم در   . پذيردهاي اعتقادي و ارزشي گوناگون تأثير ميدارد، محتواي آن است كه از نظام

اي از عناصـر  هاي مديريتي غرب با سلسله هاي مديريتي شرق و هم در الگوها و مدلالگوها و مدل
و در آثـار باقيمانـده از   هاي مشترك مواجهيم كه در الگوي مديريتي اسلام نيـز وجـود دارد   يا سازه

  ).107، ص1384 خنيفر،(ها اشاره شده است ، به طور صريح به آن)ع(حضرت امام علي 
مـدلي   ،از آن كلام نـوراني  البلاغه و با الهامدر نهج) ع(اين پژوهش با استفاده از كلام امام علي 

  .كندبراي عدالت سازماني طراحي مي
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  هدف تحقيق

  ).ع( هاي امام عليپيشنهادي براي سنجش عدالت با الهام از آموزه مدلو اعتباربخشي طراحي 

  سؤال اصلي

هاي دانش مديريت دربارة عدالت سازماني و با الهـام از مفـاهيم   چه مدلي را بر پاية مفاهيم و سازه
 توان استخراج كرد؟مي) ع(عدالت از ديدگاه امام علي

  هاي فرعي سؤال

امـام   و كلام گهربار هاي عدالت سازماني با الهام از ديدگاهيم و سازههايي را براي مفاهچه مؤلفه. 1
 توان استخراج كرد؟مي) ع( علي

هاي استخراج شده با منـابع و مصـادر مـورد اسـتفادة آن،     آيا مدل پيشنهادي از نظر تطابق مؤلفه. 2
  د؟همچنين از نظر هماهنگي دروني، قابليت اعتباربخشي محتوايي و ساختاري را دار

  مباني نظري

از جمله وظايف اصلي مديريت، حفظ و توسعة رفتارهاي عادلانه در مديران و احساس عدالت در 
هـا،  توزيـع پـاداش  (ويژه در برخي رفتارهاي مديريت با كاركنـان  رعايت عدالت، به. كاركنان است

توزيـع غيرمنصـفانه   عـدالتي و  بي. ، براي كاركنان اهميت دارد)ها و انتصابروابط سرپرستي، ارتقا
هاي سازمان، موجب تضعيف روحية كاركنان و تنزيل روحية تـلاش و فعاليـت   دستاوردها و ستاده

بنابراين، رعايت عدالت، رمز بقا و پايداري جريان توسـعه و پيشـرفت سـازمان و    . شوددر آنان مي
لت از جايگـاهي  نيـز عـدا  ) ع(در كلام امام علي ).2، ص1388غفوري و همكاران، (كاركنان است 

برترين روشني چشم مـديران و رهبـران را برقـراري و    ) ع(خاص برخوردار است؛ تا جايي كه امام
  :داندگسترش عدالت مي
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همانا، برترين روشني چشم زمامداران، برقراري عدل در شهرها و آشكار شـدن محبـت مـردم    «
  ).53نهج البلاغه، ترجمة دشتي، نامة(» 1نسبت به رهبر است

عزت يافتن حق و اصلاح امـور   ،)ع(آورد برقراري عدالت در نظر امام عليطرف ديگر، ره و از
گاه كه مردم حق رهبري را ادا كنند و زمامدار حق مـردم را بپـردازد،   و آن« :و تداوم حكومت است

ر هاي عدالت برقرار و سنت پيامبر پايـدا هاي دين پديدار و نشانهحق در آن جامعه عزت يابد و راه
و دشمن در آرزوهـايش  گردند  گردد، پس روزگار اصلاح گردد و مردم در تداوم حكومت اميدوار

  ).216البلاغه، ترجمة دشتي، خطبة نهج(» 2گرددمأيوس مي
هـاي آن و ابعـاد و پيامـدهاي آن انجـام     هاي مختلفي در زمينة عدالت و مـدل تا كنون پژوهش

تـوانيم بـا اسـتفاده از    الي مانده است كه چگونه مـي گرفته است؛ وليكن، جاي اين بحث همواره خ
خصوص در مكتب علوي و اصول و مباني عدالت در ايـن مكتـب، مـدلي    مباني ديني و معرفتي، به

  .كاربردي در عدالت طراحي كنيم

  مروري بر متون تحقيق

ابزارهـا اسـتقرار   يكـي از ايـن   . امروزه، مديريت براي ارتقا كيفيت نيازمند ابزارهاي مختلفي اسـت 
در تعريـف مفهـوم كلـي عـدالت،     ). 26، ص1388نـادي،  (عدالت و اعتمادسازي در سازمان است 

كننـد،  عدالت وصف رفتار يا وضعيتي است كه آن را شايسته و بايسته و سزاوار وقوع قلمـداد مـي  
بط اسـت  البته در حوزة مناسبات انساني و از اين حيث كه بـا برخـي از شـئون افـراد انسـاني مـرت      

  ).97، ص1386توسلي، (

                                                            
  الرَّعية مودةِ ظُهور و الْبِلاَد في الْعدلِ استقاَمةُ الوْلاَةِ عينِ قرَُّةِ أفَضَْلَ إِنَّ .1
دينِ  مناَهج قاَمت و بينَهم الحْقُّ عزَّ حقَّها إِلَيها الوْالي أدَى و حقَّه الوْالي إلِىَ الرَّعيةُ أدَت فَإذِاَ. 2 الم  اعتـَدلَت  و الـ دلِ  معـ  و الْعـ

رَتلىَ جا عهننَُ أذَْلَالالس لَحَفص كَانُ بِذلالزَّم و عي طُمف قاَءلةَِ بوالد و تسئي عطَامم اءدَالْأع.  
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  انداز تاريخينظران و چشمهاي عدالت از ديدگاه صاحبتعريف

ها معطوف بـوده  ها و خلُقيات كلامي و رفتاري انسانعدالت از جمله مفاهيمي است كه به خصلت
از اين جهت، مفهـومي  . شده استآرماني محسوب مي يمفهوم، براي بشر و در طول تاريخ خلقت

  ).211، ص1385ايزدي، (ول و نامحدود به زمان و مكان است شمجهان
-افزون بر نكات فوق، مفهوم عدالت به تناسب زمان و مكان و محيط، و نيز به فراخور مشـرب 

هاي فكري، فلسفي، علمي و اخلاقي مشتمل بر اقسام و صور مختلفي اسـت كـه طـرح برخـي از     
تـوان ژرفـاي معنـايي و    ها ميمد و با گذر از آنانجاتلقينات معطوف به آن، به شفافيت موضوع مي

در زير، به طور خلاصـه،  . و ابعاد پيدا و پنهان آن را درك كرد) ع(مفهومي عدالت از منظر امام علي
  .پردازيمها ميبه برخي از اين ديدگاه

  ):212، ص1385ايزدي، ( عدل را هشت نوع مي دانديوناني، ارسطو، فيلسوف معروف
  .)ني مطلق درستكاري و راستييع(عدل عام 

نوعان اي كه از افراد برابر و آزاد تشكيل شده است، با هميعني هر كس در جامعه(عدل خاص 
  ).بيني رفتار نمايدخود از روي انصاف و يكسان

ها، احترامات و ديگـر مزايـاي اجتمـاعي در ميـان     ها، پاداشيعني تقسيم منصب(عدل توزيعي 
  ).شايستگيافراد بر اساس 

  ).هاي رفتاري افراد انساني، اصلاح كندها و نادرستييعني ترتيباتي كه ناروايي(عدل اصلاحي 
يعني عدلي كه وابسته به نظام سياسي و اجتماعي خاصي نيست؛ بلكـه رعايـت آن   (عدل مطلق 

  ).در سراسر جامعة بشري امري واجب است
  .)نظام سياسي خاصي واجب است يعني همان عدل سياسي كه رعايت آن در(عدل نسبي 

  .)يعني عدلي كه منشأ آن نظم طبيعي و فطري امور است(عدل طبيعي 
  .)يعني آنكه قانون به وساطت عقل برقرار شود(عدل قانوني 
االله مطهري در مقام تدقيق و عملياتي كردن مفهوم عدالت به چهار معناي كاربردي از شهيد آيت
  ):212، ص1385ايزدي، (پردازد اين واژه مي
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اي كـه  يعني رعايت تناسب ميان اجزا و ابعاد يك مجموعه هدفدار، به گونه: موزون بودن) الف
  .آن مجموعه بتواند متعادل و پايدار بماند

هـا؛ و  عدالت در اين معنا رعايت مساوات است در زمينة اسـتحقاق : تساوي و رفع تبعيض) ب
  .هاي همسان استبين استحقاقتبعيض به عنوان نقيض عدالت، فرق قايل شدن 

عدالت در اين معنا به عادلانه بـودن قـوانين بشـري اشـاره دارد و ظلـم، در      : رعايت حقوق) ج
  .اينجا نقيض عدل، عبارت است از پايمال كردن حقوق و تجاوز و تصرف در حقوق ديگران

كـويني و از  اين معني از عدل، كه به طور عمـده، مربـوط بـه عـدالت ت    : هارعايت استحقاق) د
خصوصيات ذات باري است، در افاضة وجود و امتناع نكردن از افاضه و رحمت بـه آنچـه امكـان    

  .يابدوجود يا كمال دارد، نمود مي
دارد كه عدالت يعني هر صاحب حقي به تمـام حقـوق خـود    در نهايت، شهيد مطهري بيان مي

  .گيردوازن در نظر ميدست يابد و در يك كلام، شهيد مطهري عدالت را مترادف با ت
عدل عبارت است از شـكل قـانوني روابـط اجتمـاعي     «: گويدميدر تعريف عدل دكتر شريعتي 
شده فردي و گروهي؛ و قسط هم عبـارت  هاي اجتماعي بر اساس حقوق شناختهميان افراد و گروه

اجتماعي است از سهم واقعي هر كس يا هر گروهي از مجموعه مواهب مادي و معنوي و امكانات 
عـدالت، بـه   «: گويـد مي 1هابز ).36، ص1359شريعتي، (» در قبال نقشي كه در جامعه به عهده دارد

طور دقيق، عبارت از وفاي به عهد و پيمان است، در صورتي كه ديگران هم به قـول و قـرار خـود    
  ).212، ص1385ايزدي، (» وفا كرده باشند

م عـدالت در  اند؛ اما دربارة مفهودهكري عدالت را به طور عام بيان ، معنذكورممفاهيم و ابعادي 
 Justice of Organizationalعدالت سازماني مترادف كلمة  .زيادي وجود دارد يهاسازمان نيز نظريه

 ـ  مطالعـة عـدالت در   . دارده شـغلي اشـاره   است و به ادراك كاركنان از انصاف و رفتارهـاي عادلان
ها با كارهاي آدامز دربارة نظرية برابري آغاز شد كه بر ادراك عادلانه بـودن پيامـدها تأكيـد    سازمان

                                                            
1. Habez 
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سـازماني  شود كه عدالتدر تعريف عدالت سازماني بيان مي ).207-288، ص1388پرور، گل( دارد
هـا،  كـار آن  سازماني مربـوط بـه  هايو سياست كنند قوانينمي اي است كه كاركنان احساس درجه

هايي با كاركنان كند بايد با چه شيوهعدالت سازماني بيان مي). 10، ص1388براتي، (منصفانه است 
  ).48، ص1388زاده، ايران(رفتار شود تا احساس كنند به صورت عادلانه با آنان رفتار شده است 

  اصول عدالت سازماني
  :(Hoy & Tarter, 2004, pp.250-252) اند ازرتعدالت سازماني عباصول ا

  .ها متناسب باشدد، با ميزان مشاركت آنكناز سازمان دريافت مي آنچه فرد: 1اصل انصاف 
  .دهدگيري، انصاف و عدالت را ارتقا ميمشاركت در تصميم: 2اصل نظردهي 
  .دهددربارة عدالت را ارتقا ميمحترمانه، قضاوت و  رفتار پر احساس: فردياصل عدالت بين 
رفتـار  . رفتار باثبات رهبر يكي از شرايط لازم براي پذيرش انصاف زيردستان اسـت : 3اصل ثبات 

ها نيست؛ بلكه، به معنـي اسـتفاده از   باثبات به معني استفاده از رفتارهاي يكسان براي همة موقعيت
  .هاي متناسب استرفتارهاي خاص براي موقعيت

اينكـه بـه صـورت    . گيري نبايد منافع شخصي در نظر گرفته شوددر تصميم: 4ري طلبانهاصل براب 
افراد مختلف نيازهـا و اسـتعدادهاي مختلـف دارنـد،     . يكسان با همه افراد رفتار كنيد عدالت نيست

  .بنابراين، رفتار كردن با همه به صورت يكسان انصاف نيست
تصحيح كردن نيازمند اين اسـت  . يد اصلاح شوندهاي اشتباه يا ضعيف باتصميم: 5اصل تصحيح 

  .هاي بد را تغيير دهيمكه به بازخور توجه شود و بخواهيم كه تصميم
اصـل صـحت، احسـاس    . ها بايد بر مبناي اطلاعات صحيح باشـد تصميم: درستي/ اصل صحت 

  .بردها بر مبناي شواهد مستدل، بالا ميعدالت را از طريق اتخاذ تصميم
                                                            
1. Equity 
2. Voice 
3. Consistency 
4. Egalitarian 
5. Correction 



 59                                                 ...البلاغه و اعتباربخشي آنطراحي مدل عدالت سازماني با الهام از نهج

     

 

طبـق  هـايي كـه   تصـميم . لف را تأمين كندهاي مختها بايد منافع بخشتصميم: 1نمايندگياصل 
  .كندنظرات افراد متأثر است، اصل نمايندگي را محقق مي

امانت، صـداقت، اصـالت،   . كنداين اصل استانداردهاي اخلاقي غالب را دنبال مي: اصل اخلاقي
-اي اخلاقي متداولي هستند كه بايد در تصميمخلوص، انصاف، قابليت اعتماد و عزت، استاندارده

  .هاي سازماني، رفتارها را هدايت كنندگيري

  هاي عدالت سازمانيابعاد و مؤلفه

و  (Lambert, 2003, p56)اسـت   طـرح مبه عنوان عدالت سازماني در محيط سازماني مفهوم عدالت 
  (Kim et al., 2008, p.2).است  4و عدالت تعاملي 3اي، عدالت رويه2توزيعيعدالت  شامل سه بعد

هايشـان  ها و دريافتيها و تفكرات كاركنان دربارة مناسب بودن ستادهعدالت توزيعي به نگرش
تعداد زيادي از مطالعات دربارة عدالت سازماني، به طـور تـاريخي، بـر     .(Sitter, 2003)اشاره دارد 

اما عدالت تـوزيعي، صـرفاً، محـدود بـه     . هاي مرتبط با كار متمركزندها و يا پاداشتوزيع پرداخت
هـا،  ارتقـا، پـاداش  (اي از پيامدهاي سـازماني  گسترده ةها نيست؛ بلكه مجموعبودن پرداختعادلانه
زيعي گيرد؛ به بياني ديگر، عدالت تـو را در برمي) هاي كاري، مزايا و ارزيابي عملكردها، برنامهتنبيه

هاي شده دربارة توزيع و تخصيص پيامدها و ستادهها و انصاف ادراكاي از نگرشبه طيف گسترده
  .(Lambert, 2003, p.66)ها و عملكردهاي كاركنان اشاره دارد سازمان، در مقايسه با آورده

كنـد افـراد در پاسـخ بـه ايـن سـؤال كـه آيـا         در مدل قضاوت عادلانه بيان مـي ) 1976(لونتال 
  : سنجندها را با سه قاعده يا اصل ميهايشان عادلانه است يا نه، آنپيامدهاي دريافتي
كنـد افـراد انتظـار دارنـد     شود، بيـان مـي  جبران نيز ناميده مياصل، كه اصل اين : اصل انصاف

 . آورند، مطابق باشددست ميدهند و يا موفقيتي كه بههايشان با تلاشي كه انجام ميدريافتي

                                                            
1. Representative 
2. Distributional justice 
3. Procedural justice 
4. Interactional justice 
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هايي چون كند افراد انتظار دارند بدون در نظر گرفتن تفاوت در ويژگيبيان مي: 1اصل مساوات
 .ها و يا عملكردشان، داراي شانس مساوي براي دريافت پيامد و پاداش باشندتوانايي

خاص دارد، بـه نسـبت، شـانس     يكند هر فردي كه نياز بيشتري به پيامدبيان مي: 2اصل نيازها
  . دريافت آن دارد بيشتري براي

شود، بـه عبـارتي،   هاي تعيين پيامدهاي شغلي مربوط ميبه عادلانه بودن روشاي عدالت رويه
گيـري دربـارة نحـوه    هاي تصـميم اي است كه به عادلانه بودن روشاي مفهوم گستردهعدالت رويه

زمـاني منصـفانه در نظـر    هـا  بر اين اساس، رويه ).Aryee, 2004, p.4(كند توزيع امكانات اشاره مي
 شوند كه به طور ثابت و بدون در نظر گرفتن منافع شخصي و بر مبناي اطلاعات دقيق بهگرفته مي

كننده مدنظر قرار گيرد و استانداردها هاي سازماني مشاركتهاي همه بخشكار گرفته شوند، علاقه
 .(Lambert, 2003, p.69)و هنجارهاي اخلاقي نيز رعايت شوند 

فراينـدهايي كـه ايـن    . اي را بيان كـرده اسـت  شش اصل مرتبط با عدالت رويه) 1976( 3تاللون
اي منصـفانه داراي  بـه بيـان ديگـر، رويـه    . شونداصول را رعايت كنند فرايندهايي منصفانه تلقي مي

  ):Charash & spector, 2001, p.280(شش شرط زير است 
معرف همه . 5قابليت اصلاح؛ . 4ستي و صحت؛ در. 3دوري از تعصب؛ . 2ثبات و پايداري؛ . 1

4اخلاقي بودن. 6توجهات؛ 
.  

                                                            
1. Equality principle 
2. Needs principle 
3. Lontal 
4. Ethical 
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 ابعاد و اصول عدالت سازماني. 1جدول 

 پيامدهاي مناسب: عدالت توزيعي

 توزيع بر مبناي مشاركت افراد: 1انصاف

 امكانات بين افراد توزيع مساوي: 2مساوات

 توزيع به تناسب نياز افراد: نياز

 هاي توزيعي مناسبرويه: ايعدالت رويه

 هاي مشابه براي تمام افرادكاربرد رويه: ثبات

 هاها براي برخي افراد يا گروهقايل نبودن استثنا در اعمال رويه: 3دوري از تعصب

 گيري بر مبناي اطلاعات صحيحتصميم :4صحت

 هانفع در اعمال رويههاي ذيلحاظ كردن منافع همه گروه: معرف همة توجهات

 ها در صورت اشتباه بودنقابل اصلاح بودن رويه: 5قابليت اصلاح

 شدهمتكي بر موازين اخلاقي و هنجارهاي پذيرفته: اخلاقيات

 تعاملات مناسب: ايعدالت مراوده

 رفتار محترمانه، مؤدبانه و در شأن افراد: 6فرديعدالت بين

 اطلاعات و توضيحات كافي به افراد ةارائ: 7عدالت اطلاعاتي

ها در رعايت عدالت سازماني تأكيد دارد و بـه  بر رفتار سرپرستان و نقش آناي عدالت مراوده
اي، به طور مفهومي، طور مفهومي، مشابه با كيفيت غيررسمي رفتار است؛ در حالي كه عدالت رويه

هايي از فراينـد  اي، جنبهدر واقع، عدالت مراوده .)(Sitter, 2003گيري رسمي است مشابه با تصميم
گيـرد  ارتباطات از قبيل رعايـت ادب، صـداقت و احتـرام بـين منبـع و دريافـت كننـده را دربرمـي        

)Charash & Spector, 2001, p.271.(  
                                                            
1. Equality 
2. Equity 
3. lack of bias 
4. Accuracy 
5. Correction 
6. Interpersonal justice 
7. Informational justice 
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رفتار محترمانـه، درخـور و مناسـب    (فردي اند از عدالت بيناي عبارتدو بخش عدالت مراوده
درستي و صداقت در ارائه اطلاعات و توضيحات دربـارة  (و عدالت اطلاعاتي ) افراد شأن و منزلت

 ). (Cropanzano et al., 2007, p38) اعمال ناگوار و ناخوشايند

، رهبـران و  مثلاً. بيان شده است ، ترتر و دقيقبسيار گستردهابعاد عدالت،  )ع(در كلام امام علي 
كنـد، بلكـه عـدالت دربـارة شـهرها و سـاير       ت با افراد دعوت مـي تنها به رعايت عدالمديران را نه

  .داندموجودات را نيز لازم مي
البلاغـه،  نهـج (» 1هـا و حيوانـات هسـتيد   خانـه  ،شـهرها خداوند، مسئول بندگان خدا،  نزدشما «

  ).5-167 ترجمة دشتي، خطبة
در شيوة حكومت ) ع(عليرسيم كه امام البلاغه به اين نتيجه ميبا بررسي مفهوم عدالت در نهج

دانـد و بـه همـة    هاي حكومت مـي خود و همة واليان تحت امر خود رعايت عدالت را از ضرورت
گانه عدالت مطرح است، توجه خاصي مبذول داشـته  ابعاد عدالت، كه امروزه تحت عنوان ابعاد سه

لي كـه متـون   سـال قـدمت دارد؛ درحـا    1400بديهي است كلام امير دربارة عدالت بـيش از  (است 
بـراي مثـال، دربـارة نحـوة ارزيـابي      ). مربوط به عدالت سازماني قدمتي كمتـر از چهـل سـال دارد   

  :فرمايدبه مالك اشتر مي) ايمبين عدالت رويه(ها دربارة آنگيري زيردستان و تصميم
هاي هر يك از آنان را شناسايي كن و هرگز تـلاش و  و در يك ارزشيابي دقيق، رنج و زحمت«

البلاغه، ترجمـة  نهج(» 2رنج كسي را به حساب ديگري نگذاشته و ارزش خدمت او را ناچيز مشمار
  ).53دشتي، نامة
  :فرمايدبه مالك مي) مبين عدالت توزيعي(دربارة اصول پاداش دادن به زيردستان  ،همچنين

  ).35، بخش 53نامةالبلاغه، نهج( »پس هر كدام از آنان را بر اساس كردارشان پاداش بده«
                                                            

  فَإنَِّكُم مسئوُلوُنَ حتَّى عنِ الْبِقَاعِ و البْهائم .1
2 .ُثم رِفكُلِّ اعرئٍِ لام منْها ملىَ مَأب نَّ لَا وتضَُم لاَءرئٍِ بإِلىَ ام رِهغَي رَنَّ لَا وَتُقص ونَ بِهةِ دغاَي هلَائب لَا و نَّكوعدي رئٍِ شَرَفام 

   عظيماً كَانَ ما بلاَئه منْ تَستصَغرَ أَنْ إلِىَ امرئٍِ ضَعةُ لاَ و صغيراً كاَنَ ما بلاَئه منْ تُعظم أَنْ إِلىَ



 63                                                 ...البلاغه و اعتباربخشي آنطراحي مدل عدالت سازماني با الهام از نهج

     

 

-بكر مي، به محمد بن ابي)مبين عدالت تعاملي(، دربارة نحوة رفتار با زيردستان جايي ديگرر د

نگاه و خيره شدن به مردم، بـه تسـاوي رفتـار كـن، تـا بزرگـان در       هايت و در نيمدر نگاه« :فرمايد
 ).27غه، نامة البلانهج(» 1ها در عدالت تو مأيوس نگردندستمكاري تو طمع نكنند و ناتوان

  روش تحقيق

. سازي، روش اين پژوهش، در ابتـدا، روش اسـنادي و مطالعـه نظـري اسـت     با توجه به بحث مدل
. دار اسـت هاي صلاحيتكه در حقيقت استناد به مقام ،)اجتهادي(سپس، استفاده از روش استنادي 

در مرحلـة بعـد بـا    آوري شـد و  دار جمعهاي صلاحيتدر روش استنادي نظرات و اطلاعات مقام
  .استفاده از پرسشنامه، مدل طراحي شده از جهات ميزان تطبيق و اعتبار و همگني بررسي شد

  جامعة آماري و نمونه

جامعة آماري اين تحقيق اساتيد و متخصصان مديريت و مديريت اسلامي، همچنين اساتيد الهيـات  
صـورت تصـادفي انتخـاب شـدند و بـه      ند كه تعدادي از اين اسـاتيد بـه   او علوم قرآني و حديث 

حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان تعيين شد كه طبـق آن از  . پرسشنامة مورد نظر پاسخ دادند
  .بين شانزده استاد در دسترس پانزده نفر نمونة آماري انتخاب شدند

  ابزار پژوهش

بـراي اسـتخراج   . پرسشـنامه اسـت  آوري اطلاعات در اين تحقيق اسناد و مدارك و ابزارهاي جمع
البلاغه بررسي شد و متغيرهـاي  البلاغه، كتب و مقالات موجود دربارة عدالت در نهجمتغيرها از نهج

همچنين، پرسشـنامه از  . مربوطه انتخاب و با مشورت اساتيد جرح و تعديل و در نهايت، تأييد شد
هـاي   كند و سـؤال گيري ميي را اندازهانوع ليكرتي بوده و سه بخش دارد؛ بخش اول، عدالت رويه

  .سوم، نيز عدالت تعاملي استبه عدالت توزيعي و بخشدوم، مربوطبخش
                                                            

   علَيهمِ عدلك منْ الضُّعفاَء ييأسَ لاَ و لَهم حيفك في الْعظمَاء يطْمع لاَ حتَّى النَّظرَْةِ و اللَّحظةَِ في بينَهم آسِ .1
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  اي با مدل عدالت سازماني همراه با استناد به منابع و مصادري عدالت رويه)هامؤلفه(تطبيق متغيرها  .2جدول 
 )متغير(مؤلفه  روايت ترجمه

دچار دگرگوني شود، او را از اگر رأي و انديشه زمامدار «
البلاغه، ترجمة دشتي، نهج( »دارداجراي عدالت بسيار بازمي

 ).1- 59نامة

 كذَل هَنعم اهوه إِذَا اختَْلَف يالْفَإِنَّ الو
 كثَيراً منَ العْدل

 گيريثبات در تصميم

ترين و در ترين چيزها در نزد تو، در حق ميانهدوست داشتني«
ترين فراگيرترين و در جلب خشنودي مردم گسترده عدل
 ).20-53البلاغه، ترجمة دشتي، نامةنهج(» باشد

و ليْكُنْ أحَب الْأمُورِ إِليَك أوَسطُها 
في الحْقِّ و أعَمها في الْعدلِ و أجَمعها 

 لرضِىَ الرَّعيةِ] لرِضَا[

ارزش نهادن به تمامي 
 هاگروه

همانا پست فرمانداري براي تو وسيله آب و نان نبوده، بلكه «
 ).5البلاغه، ترجمة دشتي، نامةنهج(» امانتي است در گردن تو

 نَّهَلك ةٍ ومُبِطع َلك سلَي َلكمإِنَّ ع و
 في عنُقك أَمانةَ

عدم سوء استفاده از 
 مقام و منصب

خويش را آشكارا با هرگاه رعيت بر تو بدگمان شدند عذر «
» ها در ميان بگذار و با اين كار از بدگماني نجاتشان بدهآن
 ).53- 130البلاغه، ترجمة دشتي، نامةنهج(

و إنِْ ظنََّت الرَّعيةُ بكِ حيفاً فَأصَحرْ 
 مظنُوُنَه ْنكلْ عداع و ذرِْكِبع ملَه

  بِإِصحاركِ

رفع سوء تفاهم براي 
 زيردستان

» انگيزاندخلاف وعده عمل كردن خشم خدا و مردم را برمي«
 ).53- 147البلاغه، ترجمة دشتي، نامةنهج(

 و اللَّه ْندع ْقتْالم وجِبي الخُْلْف
 النَّاس

 عدم خلف وعده

» مبادا هرگز در آنچه با مردم مساوي هستي امتيازي بخواهي«
 ).53- 147البلاغه، ترجمة دشتي، نامةنهج(

 پرهيز از امتيازخواهي إيِاك و الاستئثَْار بمِا النَّاس فيه أُسوة

مبادا در گزينش نويسندگان و منشيان، بر تيزهوشي و «
البلاغه، نهج(» اطمينان شخصي و خوش باوري خود تكيه كني

 ).53- 91نامة ترجمة دشتي،

كتراَسلَى فع ماهِإي كاريْكُنِ اختلَا ي 
 و استنَامتك و حسنِ الظَّنِّ منْك

عدم اعمال نظر 
شخصي در گزينش 

  زيردستان
مبادا هرگز در كاري كه وقت آن فرا نرسيده شتاب كني يا «

كاري كه وقت آن رسيده سستي كني يا در چيزي كه حقيقت 
البلاغه، ترجمة دشتي، نهج(» جويي كنيآن روشن نيست ستيزه

 ).53نامة

و اكِإي لةََ وجْورِ العُلَ بِالْأمَا قبهانأَو 
 أوَِ إمِكَانها عندْ فيها التَّساقطَُ أَوِ

 تنَكََّرَت إِذاَ فيها اللَّجاجةَ

گيري تا عدم تصميم
  روشن شدن حقيقت

شرافت و بزرگي كسي موجب نگردد كه كار كوچكش را «
نشود كه كار بزرگ او بزرگ بشماري، يا گمنامي كسي باعث 

  ).53- 62البلاغه، ترجمة دشتي، نامةنهج(» را ناچيز بداني

 مظُرئٍِ إِلىَ أَنْ تعام شرََف نَّكوعدلَا ي
منْ بلَائه ما كَانَ صغيراً و لَا ضَعةُ 
امرئٍِ إِلَى أَنْ تَستصَغرَ منْ بلَائه ما 

 كَانَ عظيما

بر عدم تأثير شخصيت 
  ارزيابي عملكرد
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 اي با مدل عدالت سازماني همراه با استناد به منابع و مصادري عدالت مراوده)هامؤلفه(تطبيق متغيرها . 3جدول

 )متغير(مؤلفه  روايت ترجمه

اعتنايي ها حكومت دارد بيبه مردم به جهت اينكه بر آن«
 ).22البلاغه، ترجمة دشتي، نامةنهج(» نكند

اعتنا و توجه به  يرغَْب عنْهم تَفَضُّلًا بِالْإمِارةِ عليَهمِو لاَ 
 زيردستان

رو و با مردم فروتن باش،نرمخو و مهربان باش،گشاده«
 ).27البلاغه، ترجمة دشتي، نامةنهج(» خندان باش

 كبانج منْ لَهأَل و كنَاحج ملَه ضفاَخْف
  و ابسطْ لَهم وجهك

 فروتن و نرمخوبودن

پس آرزوهاي سپاهيان را برآور و همواره از آنان ستايش «
 ).53-60البلاغه، ترجمة دشتي، نامةنهج(» كن

في ]  منْ[فاَفْسح في آمالهمِ و واصلْ 
  حسنِ الثَّنَاء عليَهمِ

-ميدان دادن به آرمان

 هاي زيردستان

والي به رعيت بهتر از اي براي جلب اعتماد هيچ وسيله«
نيكوكاري به مردم و تخفيف در ماليات و عدم اجبار به 

البلاغه، ترجمة دشتي، نهج(» كاري كه دوست ندارند نيست
 ).36- 53نامة

شَي سَلي أَنَّه َلماع نِ  وسى إِلَى حعبِأَد ء
راعٍ برَِعيته منْ إحِسانه إِليَهمِ ]  والٍ[ظَنِّ 

و  ترَْك و ِهمَليع ئوُنَاتْالم هيفتخَْف
  استكْراَهه إِياهم علَى ما ليَس لهَ قبلَهم

عدم اجبار زيردستان 
به كارهايي كه تمايل 

 ندارند

اگر كسي گفت نه، ديگر به او مراجعه نكن و اگر كسي ...«
 البلاغه، ترجمةنهج(» ....پاسخ داد آري، همراهش برو

 ).25دشتي، نامة

 مإِنْ أنَْع و هِلٌ لَا فلََا ترُاَجعإِنْ قَالَ قَائ
  لكَ منْعم فَانْطَلقْ معه

اعتماد داشتن به 
 زيردستان

- نهج(» داردبيني رنج طولاني مشكلات را از تو برميخوش

 ).37- 53البلاغه، ترجمة دشتي، نامة

 ْنكع قْطَعنَ الظَّنِّ يسباً طوَيِلاإِنَّ حَخوش بيني نسبت به  نص
 زيردستان

هايي بر آنان عارض شد اگر گناهي از آنان سر زد يا علت«
گردند آنان را يا خواسته و ناخواسته اشتباهي مرتكب مي

گونه كه دوست داري خدا  ببخشاي و بر آنان آسان گير، آن
البلاغه، ترجمة نهج(تو را ببخشايد و بر تو آسان گيرد 

 ).53دشتي، نامة

 للَُ وْالع ملَه رِضتَع الزَّلَلُ و منْهفرُْطُ مي
يؤْتىَ علىَ أَيديهمِ في الْعمد و الْخَطَإِ 
فَأَعطهمِ منْ عفوِْك و صفحْك مثْلِ الَّذي 
 فْوِهنْ عم اللَّه كيطعترَضَْى أَنْ ي و بتُح

  و صفحْه

داشتن نسبت گذشت 
  به زيردستان

مردم عيوبي دارند كه رهبر امت در پنهان داشتن آن از همه «
 ).53البلاغه، ترجمة دشتي، نامةنهج(» سزاوارتر است

فَإنَِّ في النَّاسِ عيوباً الوْالي أحَقُّ منْ 
 سترََها

  جوييپرهيز از عيب
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 نصيحت آن كس را كه خيرخواه شماست گوش كنيد و به«
 ).8-121نامة البلاغه، ترجمة دشتي،نهج[(» جان دل بپذيريد

  انتقادپذيري اقبْلُوا النَّصيحةَ ممنْ أَهداها إِليَكُم 

همواره از آنان ستايش كن و كارهاي مهمي را كه انجام «
  ).53- 60البلاغه، ترجمة دشتي، نامةنهج(» اند برشمارداده

الثَّنَاء عليَهمِ و في حسنِ ]  منْ[َاصلْ 
  تَعديد ما أَبلَى ذَوو البْلَاء منْهم

  بازخورد مثبت

پنهان مدار كه پنهان بودن «گاه خود را فراوان از مردم هيچ
اطلاعي در امور جامعه  خويي و كم اي از تنگرهبران، نمونه

  ).51- 123البلاغه، ترجمة دشتي، نامةنهج(» باشدمي

تُطوَلَنَّ احتجابك عنْ رعيتك فَإِنَّ فَلَا 
احتجاب الوْلَاةِ عنِ الرَّعيةِ شُعبةٌ منَ 

  الضِّيقِ و قلَّةُ علمٍْ بِالْأمُو

در ميان زيردستان 
  بودن

شما در پيشگاه خداوند، مسئول بندگان خدا و شهر ها و «
ترجمة دشتي، البلاغه، نهج(» خانه ها و حيوانات هستيد

  ).5-167نامة

فَلَا تُطوَلَنَّ احتجابك عنْ رعيتك فَإِنَّ 
احتجاب الوْلَاةِ عنِ الرَّعيةِ شُعبةٌ منَ 

  الضِّيقِ و قلَّةُ علمٍْ بِالْأمُو

تعهد به مسئوليت 
  اجتماعي

اين كار را به خاطر كند شدن و سهل انگاريت يا انتظار «
بيشتري از تو انجام ندادم، اگر تو را از فرماندهي كوشش 

مصر عزل كردم، فرمانده جايي قرار دادم كه ادارة آنجا بر 
» تر استتر و حكومت تو در آن سامان خوشتو آسان

  ).34البلاغه، ترجمة دشتي، نامةنهج(

إِنِّي لمَ أَفعْلْ ذَلك استبطَاء لكَ في 
يدلَا از و دهْالج َلو و ِي الجْدف َاداً لك

 كلْطَاننْ سم كدي تَا تحم تنزََع
 ئُونَةً وم كَليرُ عسَأي وا هم ُتكلَّيَلو

  أَعجب إِليَك ولَِاية

مشخص كردن دلايل 
ارتقا و تنزيل براي 

  نفع و ديگرانذي

  

  روايي و پايايي پرسشنامه

استاد مديريت و علوم قرآني به صورت تصـادفي انتخـاب    20پرسشنامه، تعداد براي بررسي روايي 
اساتيد علوم قرآني روايي محتوايي و اساتيد مديريت، روايي ساختاري پرسشنامه را بررسـي  . شدند
هاي پرسشنامه، از ضريب آلفاي كرونبـاخ اسـتفاده شـد؛     همچنين، براي بررسي پايايي سؤال. كردند

 .دهـد هـاي پرسشـنامه را نشـان مـي     درصد به دست آمده پايايي بالاي سـؤال  90كه ضريب آلفاي 
 4و  3، 2هـاي  هاي عدالت در جـدول ها با مؤلفهالبلاغه و تطبيق آنشده از نهجمتغيرهاي استخراج

  .بيان شده است
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  منابع و مصادري عدالت توزيعي با مدل عدالت سازماني همراه با استناد به )هامؤلفه(تطبيق متغيرها . 4 جدول

 )متغير(مؤلفه  روايت ترجمه

اند، دسته اي برادر ديني تو و دسته ديگر همانند تو در مردم دو دسته«
 ).9- 53البلاغه، ترجمة دشتي، نامةنهج(» آفرينش هستند

فَإِنَّهم صنفْاَنِ إِما أخٌَ لَك في الدينِ و إِما نَظيرٌ 
  لَك في الخَْلْق

نفي (بودن همه افرادبرابر 
 )گراييقوميت

البلاغه، نهج(» پس هر كدام از آنان را بر اساس كردارشان پاداش بده«
 ).35- 53ترجمة دشتي، نامة

 پاداش بر اساس عملكرد و أَلزِْم كُلا منْهم ما أَلزَْم نفَسْه

هاي كارگزاران دولتي را از ميان مردمي با تجربه و با حيا، از خاندان«
» پاكيزه و با تقوا، كه در مسلماني سابقه درخشاني دارند انتخاب كن

 ).53- 72البلاغه، ترجمة دشتي، نامةنهج(

توَخَّ منْهم أَهلَ التَّجرِبةِ و الْحياء منْ أَهلِ 
 الْبيوتَات الصالحةِ و القْدَمِ في الإِْسلاَمِ المْتقَدَمة

ي كليدي هاواگذاري پست
 به افراد خوش سابقه

اي كه از امكانات مالي خود بيشتر در اختيارشان گذارد به اندازه«
» و خودشان در آسايش كامل باشندهايشان در پشت جبهه، خانواده

 ).53- 56البلاغه، ترجمة دشتي، نامةنهج(

و ليْكنُْ آثرَُ رءوسِ جندْك عندْك منْ 
معونَته و أَفضْلََ علَيهِم منْ جِدته واساهم في 

 نْ خُلوُفم مهاءرنْ وم عسي و مهعسا يِبم
 أَهليهمِ

تأمين رفاه زندگي 
 زيردستان

» در كار كارگزارانت بينديش و پس از آزمايش به كارشان بگمار«
 ).53- 71البلاغه، ترجمة دشتي، نامةنهج(

  ملْهمَتعفاَس كالمورِ عي أُمانظُْرْ ف ُثم
 اخْتباراً] اخْتياراً[

 اشتغال از طريق ضوابط

ها ارزاني دار، كه با گرفتن حقوق در اصلاح روزي فراوان بر آن«
 ).53- 74البلاغه، ترجمة دشتي،  نامةنهج(» خود بيشتر كوشند

قَ فَإنَِّ ذَلك قوُةٌ لهَم ثُم أَسبِغْ علَيهِم الْأرَزا
 علىَ استصلاَحِ أَنفْسُهِم

توجه به وضع معيشتي 
 زيردستان

در يك ارزشيابي دقيق، رنج و زحمات هر يك را شناسايي كن و «
البلاغه، نهج(» هرگز تلاش و رنج كسي را به حساب ديگري نگذار

 ).53ترجمة دشتي، نامة

امرئٍِ منْهم ما أَبلىَ و لَا تَضمُنَّ ثُم اعرِف لكلُِّ 
  بلاَء امرِئٍ إِلىَ غَيرهِ

تلاش هر كسي را به 
  حساب خودش گذاشتن

هرگز نيكوكار و بدكار در نظرت يكسان نباشد زيرا نيكوكاران در «
-نهج(» شوندرغبت و بدكاران به بدكاري تشويق مينيكوكاري بي

 ).53البلاغه، ترجمة دشتي، نامة

كُوننََّ لَا ونُ يسحْالم ي وسالْم ء كنْدنْزِلةٍَ عِبم 
اءوي فَإنَِّ سف كيداً  ذَللِ تَزْهأَهانِ لسي الْإِحف 

 الإِْساءة علَى الْإِساءةِ لأَهلِ تدَرِيباً و الإِْحسانِ

يكسان نبودن درستكار و 
  بدكار

خواص و نزديكاني است كه خودخواه و همانا زمامداران را «
ها رفتار كن كه كه قراردادي به سودشان اي با آن؛به گونه...چپاولگرند

البلاغه، ترجمة دشتي، نهج(» منعقد نگردد كه به مردم زيان رساند
 ).53- 127نامة

و ئْثاَرتاس ِيهمبطِاَنَةً ف ةً وي خاَصاللْوإنَِّ ل ثُم ...
يطمْعنَّ منْك في اعتقاَد عقدْةٍ تَضُرُّ بِمنْ و لاَ 

  يليها منَ النَّاس

امتياز ندادن به خويشاوندان 
  و اطرافيان
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  تجزيه و تحليل اطلاعات

دار، بـراي  كـار بـردن روش اسـتنادي و نظرخـواهي از افـراد صـلاحيت      در اين پژوهش بعد از بـه 
بـا اسـتفاده از نظـرات    (و محتـوايي  ) نظرات اساتيد مـديريتي  با استفاده از(اعتباربخشي ساختاري 

هـاي مـدل در قالـب    سپس، ابعـاد و مؤلفـه  . مدل استخراج شد) متخصصان علوم قرآني و حوزوي
اي ليكرتي بين اساتيد و متخصصان مديريتي و علوم قرآني توزيع شد كه پس از بررسـي  پرسشنامه

هـا تجزيـه و   ، دادهSPSS افـزار صيفي و استنباطي در نـرم هاي آمار توها با استفاده از شاخصپاسخ
  .با درصد بالايي تأييد شد) ساختاري و محتوايي(در نهايت، هر دو بعد . تحليل شد

  ايبعد عدالت رويه

) درصـد  80بـالاي  (ها با درصد بـالا  اي، كه شامل چهار سازه است، همه سازهدر بعد عدالت رويه
دهـد  دهندگان عدد كوچكي به دسـت آمـد كـه نشـان مـي     معيار پاسخهمچنين، انحراف . تأييد شد

اين . اند و در اين باره اتفاق نظر بالايي وجود داردهاي مشابهي داشتهدهندگان جواباكثريت پاسخ
هـاي عـدالت   البلاغه تطابق زيادي با ابعاد و مؤلفـه دهد كه متغيرهاي استخراج شده از نهجنشان مي

هـاي عـدم خلـف وعـده و     راين، در بعد هماهنگي، ثبات و پايـداري، شـاخص  بناب. سازماني دارند
گيري بايد مدنظر قرار گيرد و در بعد درست و صحيح و به دور از تعصب بودن انعطاف در تصميم

هاي عدم اعمال نظر شخصي در گزينش زيردست و عدم تأثير شخصـيت بـر ارزيـابي    نيز شاخص
همچنين، در بعد قابليت اصـلاح داشـتن و   . در نظر گرفته شود گيريعملكرد بايد در فرايند تصميم

هـاي رفـع سـوء تفـاهم بـراي كاركنـان و       گيري، شاخصمعرف توجهات همه بودن فرايند تصميم
گيـري در سـازمان در نظـر گرفتـه     هاي تصـميم ها بايد در جريان رويهارزش نهادن به تمامي گروه

گيري بايد با رعايت عـدم سـوء   هاي تصميمقي، رويهشوند و در نهايت، در بعد رعايت اصول اخلا
  .همچنين پرهيز از امتيازخواهي، اعمال شوند ،استفاده از مقام و منصب

  .آمده است 5ميانگين، انحراف معيار و درصد فراواني نسبي اين ابعاد در جدول 
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 نتايج آمار توصيفي مربوط به ابعاد عدالت سازماني. 5جدول 

ثبات و هماهنگي،   سازه
  پايداري

دور از و درست 
  تعصب بودن

قابليت اصلاح و معرف 
  همه توجهات

متكي به موازين 
  اخلاقي

  4  5/4  18/4 05/4  ميانگين

  1  55/0  58/0  88/0  انحراف معيار

  80  90  84  81  درصد فراواني نسبي

  بعد عدالت توزيعي

سـازة مسـاوات، انصـاف و نيـاز     هاي مربوط به بعد عدالت توزيعي، كه متشكل از سـه  تحليل داده
) درصـد  80بالاي (هاي تطبيق داده شده با اين ابعاد با درصد بالاييدهد كه شاخصاست، نشان مي

دهندة اتفـاق نظـر بـالاي    همچنين، انحراف معيار پايين اين ابعاد نيز نشان. از نظر خبرگان تأييد شد
هـاي عـدالت   بلاغه با هر كدام از سازهالهاي استخراج شده از نهجخبرگان در درجة تطبيق شاخص

، )ع(كارگيري صحيح عدالت توزيعي با توجه به كلام امام علي بنابراين، در جهت به. سازماني است
گرايـي و امتيـاز نـدادن بـه     هاي اشتغال از طريق ضـوابط، نفـي قوميـت   در اصل مساوات، شاخص

هاي پاداش بـر اسـاس   ، بايد شاخصنزديكان بايد رعايت شود، در اصل انصاف در عدالت توزيعي
سابقه و تـلاش هـر كـس را بـه حسـاب خـود        هاي كليدي به افراد خوشعملكرد، واگذاري پست

هاي توجه به شخص گذاشتن، مد نظر قرار گيرد و در نهايت، در رعايت اصل نياز، بايد به شاخص
-درصد فراوانـي پاسـخ   ميانگين، انحراف معيار و .وضع معيشتي و تأمين رفاه زيردست توجه شود

  .آمده است 6دهندگان دربارة با هر يك از ابعاد در جدول 
 دهندگان به هريك از ابعاد عدالت سازمانينتايج آمار توصيفي مربوط به پاسخ پاسخ. 6جدول 

  اصل نياز  اصل انصاف  اصل مساوات  سازه

  4  63/4 18/4  ميانگين
  75/0  35/0  80/0  انحراف معيار

  80  93  84  نسبيدرصد فراواني 
  



70                                   1392، پاييز 3، شمارة 11دورة ، سازماني مديريت فرهنگ  
 

  )تعاملي(اي بعد عدالت مراوده

ها نيز اي در هر كدام از سازهخبرگان در بعد عدالت مراودهنظرسنجي از  حاصل ازهاي تحليل داده
انحراف معيار پـايين  . البلاغه استهاي استخراج شده از نهجدهندة درصد بالاي تأييد شاخصنشان

شـده از  هـاي اسـتخراج  تطبيق شـاخص  ةنظر بالاي خبرگان در درجدهندة اتفاق اين ابعاد نيز نشان
بنابراين، براي رسيدن به عـدالت تعـاملي   . هاي عدالت سازماني استالبلاغه با هر كدام از سازهنهج

جويي، رعايت حقـوق شـهروندان،   هاي پرهيز از عيبدر سازمان، در بعد احترام و اعتماد، شاخص
و عدم اجبار زيردستان به انجام كارهاي كه تمايـل ندارنـد بايـد در    بيني نسبت به زيردستان خوش

هاي گذشت نسبت به زيردست، در ميـان  مندي و ارتباطات، شاخصدر بعد علاقه. نظر گرفته شود
خو بودن كاركنان بودن، اعتنا و توجه به زيردستان، انتقاد پذيري، بازخور مثبت دادن و فروتن و نرم

هاي ارائة هاي روشن و توضيحات كافي نيز به شاخصنهايت، در بعد تصميمبايد لحاظ شود و در 
نفـع و ديگـران بايـد    اطلاعات در حد امكان و مشخص كردن دليل ارتقا و تنزيل براي شخص ذي

  .درج شده است 7ها در جدول ميانگين، انحراف معيار و درصد فراواني نسبي سازه .توجه شود
  

 هاي ابعاد عدالت سازمانيمربوط به سازه نتايچ آمار توصيفي. 7جدول 

احترام و   سازه
  اعتماد

مندي، توجه و علاقه
  ارتباطات

هاي روشن و توضيحات تصميم
  كافي

  08/4  34/4 08/4  ميانگين

  66/0  39/0  59/0  انحراف معيار

  82  87  82  درصد فراواني نسبي

  
تحليـل   نتـايج . به دسـت آمـد   تحقيقو انجام اصلاحات لازم، مدل نهايي  هادادهپس از تحليل 

اي، بر اين اساس، ميزان تأييد هر كدام از ابعاد عدالت رويـه . ابعاد مدل را با درصد بالايي تأييد كرد
است و واريانس هر كدام از اين ابعـاد نيـز،   % 86و % 87، %93اي، به ترتيب، برابر توزيعي و مراوده

  .دهدكندگي كم و اتفاق نظر بالاي خبرگان را نشان مياست؛ كه پرا 14/0 و 28/0، 73/1به ترتيب، 
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  گيرينتيجه

عـدالت  از طراحي مدل پيشنهادي بـر مبنـاي مـدل عـدالت سـازماني بـا ابعـاد         ، پسدر اين بخش
البلاغـه دربـارة   هـاي نهـج  همچنين، محتوا طبق آموزهاي، مراودهعدالت اي و رويهعدالت توزيعي، 

ها به بحث و عدالت، و اعتباربخشي ساختاري و محتوايي مدل با استفاده از پرسشنامه و تحليل داده
  .شودپرداخته ميگيري و طرح پيشنهاد نتيجه

يازمنـد  هاي تعـاملي و رفتـاري ن  هدف تحقيق با اين اعتقاد زيربنايي كه مديريت كارآمد به مدل
هاي علمي شامل شود و هم از جهـت بـومي   است، مطرح شد و اگر مدلي ساخته شود كه هم جنبه

هـا و مبـاحثي ماننـد    و ديني با فرهنگ ملي و اسلامي همخواني داشته باشد؛ چـه بسـا، در سـازمان   
ن ها، رفتارها، حقوق انساني، شايستگي، تعهد كاري، انصاف و افزايش عملكرد شـغلي مـديرا  تعامل

  ).92، ص1380قورچيان، (آن را ببينيم  آثارو كاركنان 
براي ترسيم چارچوب نظري طرح، منابع مختلف فارسي، عربي و انگليسي مـرتبط بـا موضـوع    

پس از ساخت مـدل پيشـنهادي   . مطالعه و حدود و ثغور مفاهيم و اصول، به طور دقيق، بررسي شد
هاي مدل را در قالـب  بليت كاربرد آن، ابعاد و مؤلفهبا توجه به مباني مذكور، براي اعتبارسنجي و قا

بر . ها را بررسي كردنداي طرح كرديم و خبرگان مديريتي و علوم قرآني اين ابعاد و مؤلفهپرسشنامه
اي و تعـاملي  اساس تحليل نتايج به دست آمده از پرسشنامه، ابعاد عدالت كه شامل تـوزيعي، رويـه  

همچنـين، اصـلاحات مـورد    . درصد تأييد شـد  86درصد و 93صد، در87است، به ترتيب، با ميزان 
  .نظر خبرگان نيز در مدل مذكور اعمال شد و در نهايت، مدل نهايي تحقيق به دست آمد

  پيشنهادها

و نتـايج آزمـون   ) ع(با توجه به تأكيد مستمر امـام علـي   :عملياتي كردن مفهوم عدالت در سازمان
بديهي است كه . سازي عدالت سازماني تأييد شدجهت پيادههايي ملموس و عملياتي مدل، شاخص

هـا اصـول   سازي عـدالت نيسـت؛ بلكـه ايـن شـاخص     ها به منزلة پيادهصرف دانستن اين شاخص
 .اندسازي مفهوم عدالتها جهت پيادهراهنمايي براي مديران سازمان
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هـاي  بنـدي مـديريت طبقـه  در علوم : سازي عدالت سازماني با توجه به مفاهيم بومي آنپياده
مختلفي از عدالت سازماني و ابعاد و اصول آن ايجاد شده است و اصـول زيـاد و بعضـاً متناقضـي     
براي رعايت عدالت سازماني بر شمرده شده اسـت؛ امـا آنچـه در ايـن نوشـتار بيـان شـده اسـت         

و اهميـت   است كه با توجـه بـه فرهنـگ جامعـة مـا     ) ع(هايي از عدالت در كلام امام عليشاخص
تواند گامي، هـر چنـد كوچـك، در    هاي ما، رعايت اين اصول ميرعايت اصول اسلامي در سازمان

 .هاي اسلامي در اجراي آن باشدجهت بومي ساختن مفهوم عدالت و استفاده از شاخص

طور كه در اين نوشتار نيز بحـث شـد، نگـاه    همان :نگرانه به مفهوم عدالت سازمانيديد جامع
به مفهوم عدالت نگاهي جامع و فراگيـر اسـت كـه رعايـت عـدالت در همـه ابعـاد و        ) ع(امام علي

بنـابراين،  . شود، را شامل مي)مانهمچون محيط پيرامون(اصول، اعم از اصول انساني و غير انساني 
گرايانه، كه همان توزيع برابـر پيامـدها بـين    جانبهبر مديران لازم است كه ديد خود را از مفهوم يك

 .افراد است، به ديدي جامع تغيير دهند

كنيم آنچه در اين نوشتار بيان شد خـالي از اشـكال نيسـت و اميـد     در پايان، نيز خاطر نشان مي
  . است كه اين آغاز راه كساني باشد كه همواره سعي در استفاده و احياي اصول غني اسلام دارند
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