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 چکیده
د، نیاز به توجه به مفاهیمی چون معنویت و دیگر مفاهیم وابسته به ها هستنای از انسانها شامل مجموعهجا که سازماناز آن

طور خاص، عدالت سازمانی، است که لازم است تا ی این مفاهیم، عدالت و بهنیز رو به افزایش است. از جمله هاآن، در سازمان
عنوان یكی از ارکان لت سازمانی، بهدرباره آن بررسی بیشتری صورت گیرد. در این مقاله، با تاکید بر محور قرار دادن عدا

های دولتی در جامعه و همچنین با نگاهی دقیق به مقولة ارتقای شغلی مدیران در پویایی، رشد، نفوذ و هوشمندیِ سازمان
ها، ارایه شده گونه سازمانهای دولتی کشور، الگویی دوسطحی و نهادی و مبتنی بر فرهنگ و عدالت اسلامی برای اینسازمان

 ست. ا
عنوان گفتمانی اثباتی اشاره شده است و منظور طراحی الگوی مفهومی تحقیق، ابتدا به مفهومی واحد از چترگستری عدالت، بهبه

های عدالت سازمانی، عوامل مؤثر در فضای ارتقای شغلی مدیران در سپس با مبنا قرار دادن این گفتمان و تشخیص شاخص
کارگیری این عوامل نیز در دو سطح حقیقی و واقعی است؛ به این رسی قرار گرفته است. بههای دولتی کشور، مورد برسازمان

کار گرفته ها است و عوامل بهچه هست(، همان عوامل موجود در سازمانکارگرفته شده در فضای واقعی )آنصورت که عوامل به
 دهند.ا تشكیل میهای اصلیِ سازة الگو رچه باید باشد(، شاخصشده در فضای حقیقی )آن

های مبنایی، با محور قرار دادن عدالت در تحلیلی است که به بررسی شاخص -روش تحقیق در این مطالعه، کیفی و از نوع  توصیفی
های دولتی، با منظور ارتقای شغلی مدیران در سازمانفلسفة مدیریت اسلامی، پرداخته است که بر اساس آن، الگویی دو سطحی به

مند بر مقولة تراز آن، طراحی و ارایه شده است. این تحقیق، نگاهی هدفهای دولتی هممهوری اسلامی ایران و سازمانالزامات ج
ارتقای شغلی دارد که مبتنی بر عدالت سازمانی با توجه به ترکیبی نهادی از دو سطح واقعی و حقیقی در ارتقای شغلی است. بر این 

های دولتی، مفید خواهد بود. همچنین، نتایج آماری این سترش اثربخشی و هوشمندی در سازمانهای آن برای رشد و گاساس، یافته
های ارتقای شغلی در سطح حقیقی عدالت سازمانی )مبتنی بر عدالت متوازن حداکثری( از ی اهمیت مضاعف مؤلفهدهندهتحقیق نشان

ی تفاوت درصدی معناداری درصد سطح واقعی است که نشان دهنده 71درصد نسبت به  00نظران، با فراوانی دیدگاه مدیران و صاحب
 است.

 های دولتی.: عدالت، عدالت سازمانی، عدالت متوازن حداکثری، ارتقای شغلی مدیران، الگوی دوسطحی، سازمانهای کلیدیواژه
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 ( مقدمه1

ار داشته باشد، به دنبال آن جویی، از صفات ذاتی انسان است. انسان همواره و در هر موقعیتی که قرکمال
تری، ارتقا پیدا کند. از طرفی دیگر، عدالت و اجرای آن یكی است که از وضع فعلی خود به  وضع مطلوب

از نیازهای اساسی و فطری انسان است که در طول تاریخ، وجود آن بستری مناسب را برای توسعة جوامع 
ها بر جوامع بشری نیز، به وضوح سلط یافتن سازمانانسانی پدید آورده است. پس از انقلاب صنعتی و ت

ها، کارکردی شبیه به زندگی ها، وابسته به حیات آنهاست و سازمانمشاهده شده است که زندگی انسان
ها نیز، متصوّر را، برای آنهای زندگی انسانتوان هر یک از جنبهای که میاند، به گونهها پیدا کردهانسان
 شد.

[. با 97های جدید است که در طول حیات یک سازمان مورد توجه قرار گرفته است ]هاز مقول معنویت، یكی
تراز با محتوای معنویت )نه صرفاً عدالت موجود در مكاتب مادی(، گیری ریشة موضوع معنویت، عدالت همپی

وص از منظر خصیابد تا بتوان با نگاهی دقیق در زوایای مختلف آن و بهبه صورت خاص موضوعیت می
 صورت جامع مهیّا کرد.اسلام ناب، زمینة رشد و تعالی هر چه بیشتر جز و کل سازمان را به

برانگیزترین مفاهیم سازمانی و پایة بسیاری از ، یكی از چالش با تایید اهل نظررضایت شغلی از سوی دیگر، 
[. بر این 99] استکارآیی سازمان  وری وافزایش بهره منظوربه مدیریت سازمانیهای مشیو خطا هسیاست

تر، ارتقای شغلی مدیران که بحثی مبنا، بالا بردن کیفیت عملكرد نیروی انسانی سازمان و در سطحی کلان
های عدالت سازمانی و ارایة الگویی مفهومی برای آن، امری ضروری برای کیفی است، بر اساس چارچوب

 رود.های دولتی به شمار میسازمان
رسانی ، به نوعی سیستم های دولتی برای توسعه و پایداری در عرصة رقابتی و خدمتهمة سازمان امروزه

های سازمانی، فرآیند و منابع ارزیابی عملكرد نیاز دارند که در قالب آن بتوانند کارایی و اثربخشی برنامه
تحقّق اهداف و راهبردهای هر عنوان ابزاری برای [ که از آن به93انسانی خود را مورد سنجش قرار دهند ]

سازمان یاد می شود، به طوری که فقدان نظام ارزیابی برای ارتقای شغلی در ابعاد مختلف سازمانی، یكی از 
 [.97شود ]ها تلقی میعلایم بیماری سازمان

رین در این مسیر نیروی انسانی متخصص شروع کار خود را با امید و انتظاراتی ویژه برای رسیدن به بالات
ها و پاداش ترین مسئولیتکنند و بیشتر آنان به پیشرفت خود و کسب عمیقسطوح در سازمان شروع می

جانبه و همگانی برای افراد سازمان کند که یک رشد همهعدالت اقتضا می[. اما از طرفی 94دهند ]اهمیت می
[. به عبارت دیگر، ارتقای 68] شودشكوفایی استعدادها فراهم ة کس در یک حد نماند و زمینهیچ لحاظ شود،

 های سازمانی است.شغلی در سطح مدیران نیازمند درک عدالت و همخوانی آن با واقعیت
 ةاست. در فراگرد توسعو مدیران از جمله وظایف اصلی مدیریت، احساس عدالت در کارکنان بنابراین 

شناخت چگونگی  ،رکنان و مدیراندر کاتر از آن شكل دادن احساس عدالت رفتارهای عادلانه و مهم
[. پس یک طرح 61] تأثیرگذاری رفتارهای مبتنی بر عدالت بر هر یک از ابعاد انگیزش حائز اهمیت است.

تواند موجب انگیزش نیروی انسانی و ایجاد فرصتی برای مهارت و دانش و ارتقای ارتقای شغلی عادلانه می
به  [.36دنبال خواهد داشت ] برای فرد و سازمان، نتایج منفی به [. نبودن این الگو نیز91شغلی بیشتر گردد ]
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صورت ها و رفتارهایی برساند که دیگر کارایی ندارد و همین امر بهنحوی که ممكن است فرد را به نگرش
 [.90کند ]ت سازمانی و کاهش عملكرد بروز میکاهش مسئولی

چه هست( و ی و ارتقای شغلی در دو سطح واقعی )آنهای عدالت سازماندر این تحقیق، پس از بررسی مؤلفه
منظور چه باید باشد( و با محور قرار دادن عدالت در فلسفة مدیریت اسلامی، به طراحی الگویی بهحقیقی )آن

های های دولتی، با در نظر گرفتن الزامات جمهوری اسلامی ایران و سازمانارتقای شغلی مدیران در سازمان
 رداخته شده است.تراز آن، پهم
 ( ادبیات تحقیق2
 مبانی نظری - 2-1

های مختلف دارای یک مفهوم فلسفی و به ها و شاخهیک مفهوم چندوجهی و گسترده است و در رشته ،عدالت
تناسب در برابر الف( معنایدر لغت به  ،عدالت ةواژ[. 98] هاستتفاوتة تبعیض و رعایت منصفان نبودنمعنای 

 حقذی حقّ اعطای( ج [، 63تبعیض ] دربرابر مساوات( ب [60ظر کل و مجموع نظام عالم ]نبودن تناسب از ن
وجود  امكان چهآن به وجود افاضة از امتناع برابر در وجود افاضة در افراد استحقاق رعایت( [، د4جور ] برابر در
ترین آنها قسط، قصد، که شاید مهمدی دارد معانی متعدّ  ،ای از عدالتهر جنبه[. بنابراین، 67است ] رفته کاربه

 [.1باشد ] غیره و میزان، انصاف حصه، نصیب،استقامت، 
عدالت عبارت  ،است و در اصطلاح نفس،عدالت در شریعت به معنی راستی در راه حق و برتری دادن عقل بر 

که از  فعال پست،است از پرهیز از گناهان بزرگ و اصرار نكردن بر گناهان کوچک و رعایت تقوا و دوری از ا
هر کسی را  که حقّ، یعنی ایننیز عدالت خاص[. 6شود ]تعبیر می «ملكه عدالت» عنوان ها بهاینة هم

 [.  67] بدهند که این مفهوم در فرهنگ اسلامی آورده شده است
علامه  داند و مرحومعدالت را استواری و استقامت می ،مرحوم شیخ انصاری ،نیز مندان اسلامیاندیش میان در

که هر چیزی سهم مورد  طوریهب داند،می بین امور ةبرپاداشتن مساوات و برقراری موازنرا عدالت  ،طباطبایی
 کند:به تعریفی جامع و مانع اشاره می ،شهید مطهری[. در این میان 69] استحقاق خویش را داشته باشد

چه همواره باید در قوانین بشری به معنای عدل در برابر ظلم )پایمال کردن حق دیگران( قرار گرفته و آن»
ظلم به معنای  بر این اساس،همین معناست.  ،را محترم بشمارندعدالت اجتماعی رعایت شده و همگان آن

چیز در الاطلاق بوده و هیچباشد، چون او مالک علیتجاوز به حریم و حق دیگری نسبت به خداوند محال می
 استهایی که یكی حقوق و اولویت است این تعریف از عدالت متكی بر دو چیز. اولویت ندارد ،مقایسه با او

  که نیمی از افراد بشر نسبت به یكدیگر و در مقایسه با یكدیگر نوعی حقوق و اولویت پیدا کرده و دیگر 
اصد و یابی به مقهای اعتباری، در دستای است که با استفاده از اندیشهگونهکه خصوصیت ذاتی بشر بهاین

باید برای رسیدن افراد جامعه به  در نتیجه،برد. بهره می ی انجام کار،وسیلهعنوان سعادت خود از آنها به
عدالت به مقاصد  ةدر تعاریف واژکه چه آنبه طور کلی، . [60] سری حقوق و اولویت رعایت شودسعادت، یک

مفاهیم دیگری از این قبیل ستگی و اهلیت و مبتنی بر شایمعنای برابری مفهوم عدالت به ،ما نزدیک است
 ت.اس
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 ،9فرناندس و واملهشد. بیان  ،6778ة در ده 6برگتوسط گرین در زبان ادبیات مدرن، ،واژه عدالت سازمانی
ها با سازمان ةکه عدالت سازمانی به رفتارهای منصفانه و عادلان اندکردهبیان  ،برگبه نقل از گرین

طور مستقیم با که به یتوصیف عدالت برایعدالت سازمانی متغیری است که [. 0] دشان اشاره دارکارکنان
شود که باید به در عدالت سازمانی مطرح میبه خصوص،  رود.کار میبه ،های شغلی ارتباط داردموقعیت
 تای با آنها رفتار شده اسصورت عادلانهههایی با کارکنان رفتار شود تا احساس کنند که بچه شیوه

ای و رویه های توزیعی،توسعه یافته است که شامل تئوری چند دهة اخیرعدالت سازمانی در مفهوم .[96]
که عدالت  اندچهار عاملی از عدالت سازمانی را پذیرفته الگوییها،  از این تئوریمحققان  تعاملی است.

 گیردتی و بین فردی را در بر میویژه عدالت اطلاعاهعدالت تعاملی بة ای و دو دستتوزیعی، عدالت رویه
[33 .] 
برای آنها، کار  و پس از این مدت شوندسه سال در یک شغل ماهر می در مدت طور حدودی، بهیشتر افرادب

معمول و یكنواخت شده و دیگر چیز جدیدی برای آموختن وجود ندارد. در این حالت فرد احساس درماندگی 
ها و رفتارهایی برسد . ممكن است فرد به نگرشداندمیخوشایندتر از قبل و کار خود را کم ارزش و نا کندمی

 3ة لاوسن و شنبنابر نظری .گرددمیاش نیز دچار تزلزل د و سلامت جسمی و روانینکه دیگر کارآیی ندار
که  لی، در حادارندهای سازمانی تأکید ها و موقعیتراندن افراد در زمینهها بر پیشبرخی از نظریه(، 6770)

یندهایی که سبب کارکردن و باقی ماندن آکید دارند، فرأیندهای شناختی تآها بر فرتعداد دیگری از نظریه
 [.97]  دنکارکنان در یک سازمان خاص می شو

ه شده است و اساساً بر دو یارا 4ترین آنها توسط آدامزبرابری است که مهم ةها، نظریاین نظریه یاز جمله
های اختصاصی، مانند مهارت؛ آوردندچه که افراد با خود به محیط کار میا )شامل آندادهلفه درونؤم

آورند مانند دستمزد، دست میه دادها )آنچه کارکنان از شغل خود بهای کاری( و بروناستعدادها یا تلاش
در آن است که برابری برای مدیران  ةنظری بیشتر ارزش  [.38] کید داردأفرصت پیشرفت و مزایای جانبی( ت

کند که افراد همواره خود را سازد و تأکید میرا برجسته می «اجتماعی ةفراگردهای مقایس»این نظریه اهمیت 
مدیرانی که برای برخورد با مسأله  ،از این رو .کننددر متن جامعه و در مقایسه با دیگران، ارزیابی می

 [.64] شوندی مواجه میکنند، با مشكلات جدّهای موقت استفاده میاز راه حل «عدالتیاحساس بی»
بنابراین در نگاهی وسیع، ارتقای شغلی پیش از تحققّ، نیازمند بسترهای لازمی است که در مراحل قبلی باید 

چه فضای رشد و پیشرفت مبتنی بر فضایی عادلانه باشد، آرامش و فراهم شده باشد. به عبارت دیگر، چنان
ساز ارتقای شغلی مدیران محور، زمینهبرابر خواهد شد و همچنین ، معیارهای عدالتانگیزه برای ارتقا، چند 

های پیشینی، مند دارد که با رعایت جنبهخواهد شد. بر این اساس، ارتقای شغلی اشاره به فرآیندی نظام
شده و رسم چه این گزاره به درستی تبیین آورد. چنانهای ارتقا و بسط ماهوی پسینی را فراهم میزمینه

 شود، مدیرانی که با این مفهوم هماهنگ باشند، به ارتقای شغلی خواهند رسید. 

                                                           
۱. Greenberg 
۲. Fernandes and Vamlh 
۳. Lavsn and Shen 
٤. Adams 
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   چنین مدیرانی، ارزشمند خواهند بود. اند، های دولتی که با کارکردهای متنوعی تشكیل شدهدر سازمان
 هدف با مردم، هب خدمت منظوربه که هستند هاییسازمان معنای به مدیریتی لغت های دولتی، درسازمان

 و منابع از مسئولانه و بهینه استفادة و رسانیخدمت و کیفی اثربخشی فلسفة با و مردم به بهینه سود رسانی
 وظایف دارای سازمانی، چنین بنابراین . شوندمی تشكیل المال،به بیت صحیح دهیجهت و کشور امكانات
[. 7دارد ] غیرانتفاعی ماهیتی و است دولت ختیارا در آن صلاحیت و امكانات تمام که است ایشده تعریف

هایی، تردید ارتقای شغلی مدیرانِ چنین سازماناگر چنین تعریف عمیقی برای دولت در نظر گرفته شود، بی
پذیر نخواهد بود. قرینة این گفته، در جز از مسیر عدالت سازمانی و بر مدار فلسفة عدالت اسلامی،؛ امكان

ی این ا و اولیای الهی و تجربیّات عملی حاصل از این الگو، قابل ارایه است که نمونهتحلیل مدیریت انبی
 توان مشاهده کرد. تر، تجربة انقلاب کبیر اسلامی میموضوع را در ارتقای مناصب دوران دفاع مقدس و پیش

های مدنی( یاری از سورهتوان در قرآن کریم )سور: آل عمران، نساء، مائده، انبیاء و بسی موضوع را میسابقه
تر، در دوران تحقّق انقلاب و دفاع مقدس مشاهده کرد؛ جایی که جوانان انقلابی، و در سطحی نازل

های موجود در آن  دوره را با گسترش چتر عدالت دار شدند و سازمانهای سنگینی را عهدهمسئولیت
وری را با دست خالی در مقابل ابرقدرتان اسلامی، مدیریت کردند و این همان الگوی مدیریتی بود که کش

 دنیا با صلابت و موفقیت نشان داد و تثبیت نمود.  
 شناسی تحقیق( روش3

تحلیلی است که به دلیل دو سطحی بودن )در نظر  -توصیفی روش با و کیفی نوع از تحقیق این
 مرحله پنج ق، دراست. الگوی تحقی تطبیقی گرفتن فضای واقعی و حقیقی( الگوی تحقیق، به صورت

 علمی، نشریات کتب، بررسی شامل و اسنادی، ایکتابخانه مطالعة اول، مرحلة در. است شده انجام
 آن و خارجی که خروجی داخلی اطلاعات و منابع و مكتوب و رسمی هایانتشارات، گزارش مستندات،

-ول و با نگاه اجمالی به گزارهمبانی نظری تحقیق را تشكیل داده است. در مرحلة دوم، در راستای مرحلة ا
های کلیدی تحقیق حاضر های مربوط به واژههای گسترده و بكر دین مبین اسلام، به کسب مؤلفه

های گوناگون، سازة محتوایی الگوی تحقیق شكل گرفت و سپس با پرداخته شده است و از میان مؤلفه
یش داده شد. معیار انتخاب، تفكیک و بندی، در الگو به صورت دو سطحی نمانگاه مبتنی بر اولویت

بر « ارتقای شغلی»و « عدالت سازمانی»ها به تجمیع بارِ معنایی ها نیز، نزدیكی مؤلفهبندی مؤلفهاولویت
های رفتاری و فراگردی و همچنین الگوی محور عدالت اسلامی بوده است. در این میان، به نظریه

 و نیز الگوی مدیریتی مدیران اسلامی توجه شده است. مدیریتی مدیران آمریكایی، ژاپنی، ترکیبی
لازم به ذکر است که الگوهای مدیریتی نام برده شده با الگوی مدیریت اسلامی، تفاوت مبنایی و اختلاف 

ایم به معنای ترکیب تضادها نیست، بلكه تلاش شده که نگاه به این الگوها داشتهرویكردی دارند. این
ت الگوهای دیگر نیز استفاده شود. در عین حال مبنای کار، الگوی مدیریت های مثباست از ویژگی

اسلامی بوده است که دین مبین، جامعیت و مقتضای فطریت، شرط آن است. بر این اساس الگوی 
شود و در نتیجه حاصل عقل و اجماع و مدیریت اسلامی از دل قرآن کریم و روایات شریف حاصل می

 حتی دانش بشری نیست.
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 کننده، تغذیه فعال، دستگاهى داراى. است انعطاف و بالندگى حیات، اصیل، تمدن و فرهنگ داراى سلاما
 و ثابت که شودمى تشكیل ارزشى اصولى از تمدن، و فرهنگ این است. پالایش و گوارش جذب، نظام با

 توسط و هستند خلقت و فطرت بر مبتنى دارند، هاانسان جاوید و ثابت نیازهاى در ریشه و بوده بی تغییر
 و آرمانى و ارزشى منظومه این .هستند ارزشى دستگاه و رژیم یک اند وشده تنظیم سنت و کتاب و وحى

 مدیریت پارادایم یا اسلام مدیریتى مكتب و باشد داشته تعاملى چنین نیز مدیریت علم با تواندمى جاویدان،
 از است عبارت مدیریت، پارادایم یا آفرینىمكتب یا زىسانظام فرآیند بنابراین،. کند عرضه را اسلام در

. است مدیریتى هاىارزش از اىمجموعه که آیدمى دستبه مدیریتى مكتبى آن، از که ثابت، ارزشى نظام
 براى اسلام که است عمومى ینقشه یک و مدیریتى رهنمود و مشىخط یک مدیریتى، نظام یا مكتب این

  [.61است ] اصول و کلیات قوانین، از اىمجموعه که دهدمى ارایه اداره،
تراز با محتوا و مبانی اسلام ناب. از طرف دیگر به عدالت اسلامی اشاره شده که عبارت است از عدالت هم

گیرد. لذا ای عام است که در مبانی اسلامی، به اقتضای آن مبانی شكل مینفسه مقولهعدالت در مقام فی
[. عدالت عبارت است از پایداری بر شرع و 66] «لاستقامة علی شرع الاسلام وطریقةالعدالة عبارة من ا»

 جامعه دل در را عدل بذر که است قرآن و دارد قرآن در ریشه اسلام در طریقت اسلام. بنابراین، عدل
 اممق از خدا گاهی که است اهمیت دارای حق دینِ برای ایاندازه به مساله این و است پراکنده اسلامی
 [.60کند ]می یاد عدل اقامة مقام به الهی تدبیر و فاعلیت

ساختار  برای تعریف در مرحلة سوم، به طراحی جامع الگو پرداخته شد. این الگو با در نظر گرفتن قابلیت
شده است. برای  گرفته نظر در در فضای واقعی، آن اجرای قابلیت و الگوبرداری قابلیت های دولتی،سازمان
صورت ور، مطالعات تطبیقی میان دو سطح از فضای واقعی و فضای حقیقی در نظر گرفته شد و بهاین منظ

 انجام منظوربه چهارم، مرحله بنیانی، در شرایط الگویی دیگر مورد تطبیق و تجزیه و تحلیل قرار گرفت. در
 از نفر 48به  شده احیطر الگوی که معنی این به شده است. استفاده «دلفی» از تكنیک الگو، اعتبارسنجیِ

 نهایی الگوی نیز پنجم در مرحلة نوبت ارایه شد. 3 در مرتبط، مسئولان و نظرانمدیران، استادان، صاحب
 طراحی شده است.

 ها(ها و الگوی تحقیق )یافته( ترسیم مؤلفه4

سی عدالت در [. مطالعه و برر31گر ادراک کارکنان از رفتار منصفانة سازمان است ]عدالت سازمانی بیان
ای و عدالت سازمان، به شناسایی سه جزء متفاوت از عدالت در سازمان یعنی عدالت توزیعی، عدالت رویه

 ها توضیح داده شده است:ای منجر شد که در ادامه درباره آنمراوده
ارد اشاره الف( عدالت توزیعی: عدالت توزیعی به عادلانه بودن پیامدها و نتایجی که برای کارکنان در پی د

دهی افراد کند. این نوع عدالت سازمانی، ریشه در نظریة برابری آدامز دارد. در این نظریه، به روش پاسخمی
 [. 39شود ]ها و رفتارهای ناعادلانة مدیران در توزیع امكانات و پاداش توجه مینسبت به مداخله
ها استفاده آیندی که برای تعیین توزیع پاداشای یعنی عدالت درک شده از فرای: عدالت رویهب( عدالت رویه

شود که آیا ممكن است کارمندی که نسبت به دیگران پاداش کمتری جا این سوال مطرح میشود. در اینمی
ای، این پاسخ مثبت است. عدالتی نكند؟ با توجه به عدالت رویهدریافت کرده است، به هیچ وجه احساس بی
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ها، نگرند؛ حتی اگر آنها از پرداختای، کارکنان با دید مثبت به سازمان میبا افزایش درک عدالت رویه
 [. 34ترفیعات و دیگر پیامدهای شخصی، اظهار نارضایتی کنند ]

ها شامل روشی است که در آن عدالت سازمانی ای(: نوع سوم عدالت در سازمانج( عدالت تعاملی )مراوده
های فرآیند ارتباطات )همچون شود. این نوع عدالت، مرتبط با جنبهتوسط سرپرستان به زیردستان منتقل می

رفتار بین فردی تعهد بین فردی، صداقت، ادب، صداقت و احترام( بین فرستنده و گیرندة عدالت است. 
که [. به دلیل این33]شودموقع و احترام به حقوق را شامل میکاری، تواضع، بازخور بهاحترام، توجیه و درست

های شناختی، شود، این نوع عدالت مرتبط با واکنشت تعاملی، با توجه به رفتار مدیریت تعیین میعدال
 احساسی و رفتاری نسبت به مدیریت است. 

-[ ناشی می3« ]اعطاء کل ذی حق حقه»در این میان و با توجه به تعریف عدالت سازمانی که از منشأ 
گانة قبلی است ، که در طول موارد سهد،  که علاوه بر اینشوشود، از نوع دیگری از عدالت نام برده می

نامیده شده  "عدالت متوازن حدأکثری"تر باشد. این نوعاز عدالت، رسد که رویكردی جامعنظر میبه
است. متوازن به معنای برابری به فراخور شایستگی و اهلیت و حداکثری از این نظر که در عالم ماده، 

العمل وجود ندارد که در فلسفة عدل الهی، تعبیر به عدم تطابق جرم و ستطابق کامل عمل و عك
 شود.مكافات و عمل صالح و پاداش مطرح می

شک در این گناه را کشته است، بیکار جنگی را در نظر بگیرید که هزاران نفر انسان بیعنوان مثال جنایتبه
گونه است. برای مثال از عالِمی که عالِمی را ز، همیندنیا کیفری متناسب با عمل او وجود ندارد، در مقابل نی

عمل آورد. بنابراین، در توان قدردانی لازم را بهگاه و با هیچ پاداشی در این دنیا، نمیکند، هیچهدایت می
توان به طور مطلق قائل به عدالت بود که رود، نمیشمار میهای مضاف بهعدالت سازمانی که از انواع عدالت

بسته به کیفیت عالم ماده است، اما در عین حال عدالت متوازن حداکثری قابل تحقّق است، هرچند این این 
یک از نیّات و اعمال انسانی از توجه خدای نكته نیازی به توضیح ندارد که عالمَ تحت ارادة الهی است و هیچ

 نه از جنبة ماهوی آن. جا بحث ما از نظر تحققّ مصداقی موضوع است وماند. اینمتعال دور نمی
بنابراین عدالت متوازن حداکثری، در مرحلة اول نیازمند اندیشة توحیدی است تا بشریت عامل به آن شود و 

که کسی متوجه عمل او خواهد شد یا خیر، به وظایف خود به عنوان تكلیف نگاه کند و با بدون توجه به این
دنبال تحقّق آن باشد. این معنا از عدالت سازمانی، ارتقای بهتمام تلاش، بر اساس توانایی و استعداد خود، 

تر و کارآمدتر خواهد کرد، چراکه هر مدیری که از این رهگذر رشد کند، شغلی مدیران را هموارتر و منطقی
خواهد بود. این نوع از عدالت « وجدان خودآگاه»و تحت سیطرة « خود کنترلی»شک دارای ملكة بی

 حقیقی از عدالت، قابل ارزیابی خواهد بود. سازمانی، در سطح 
از طرف دیگر، مقولة ارتقای شغلی مدیران امری دو وجهی است، چراکه قرار است انسانی در مسیر پیشرفت 

تواند ها میشغلی، ارتقا پیدا کند. بدیهی است این ارتقا بسته به نوع عواطف، نگرش، بینش و اندیشة انسان
خواهد برای نزدیكی به ثال مدیر اسلامی که برآیند مدیریت اسلامی است، میمتفاوت باشد. به عنوان م

است؛ یعنی بهترین « شهادت طلبی»های مدیر اسلامی، حقیقت، ارتقا پیدا کند . به عبارت دیگر، از ویژگی
که ممكن است مدیر دیگری، داند، حال آنمی« نزدیكی به خدا»پاداش از ارتقای شغلی و منصبی خود را 

پاداش مادی یا امكان تحصیلات برتر و وجهة اجتماعی و مواردی از این دست را آرزومند باشد. هدف، بیان 
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تواند میان سطح واقعی و سطح حقیقی،  تفاوت وجود داشته باشد و هرچه مدیری به این نكته است که می
یزان و البته بیشتر، امكان معیار اندیشة توحیدی که همان ندای فطرت اوست، بیشتر توجه کند، به همان م

تعالی و ارتقا، خواهد یافت، چراکه در ارتقای شغلی صرفاً با ارتقای مادی مواجه نیستیم. بسته به چند بعدی 
 توان مدعی ارتقای شغلی از حیث مادی و معنوی بود.بودن مقولة ارتقا، می

 کند:را به سه سطح تقسیم می 9سلسله مراتب نیازهای مازلو 6پورتر،
 سطح اول: نیازهای حیاتی و زیستی )غذا، امنیت، بهداشت(؛

 سطح دوم: نیازهای ارتباطی )ارتباط با دیگران، تعلّق به گروه و پیوندهای عاطفی(؛
 [. 1سطح سوم: نیاز به رشد و شكوفا شدن )استعدادهای فكری و نیروهای بالقوه در فرد( ]

به حیات خود ادامه دهند که بتوانند نیازهای افراد را برآورده  توانندجا میهای تولیدی و خدماتی تا آنسازمان
اند، اما در ارضای نیازهای ها تاکنون در ارضای نیازهای سطح اول موفّق بودهسازند. هرچند این سازمان

 [. بنابراین، حتی با7اند ]اند و برای سطح سوم نیز در عصر ما کار مهمی نكردهتر توفیق یافتهسطح دوم، کم
رسد که به منظور ارتقای شغلی، تنهامسایل مادی، مقوله مورد توجه نظر میدرنظر گرفتن الگوهای دیگر، به

چنین باشد با انتقاداتی مواجه خواهد شد، در نتیجه، امروزه مباحثی همچون ای اینچه مقولهنیست و چنان
 شوند.و مواردی از این قبیل مطرح می مسئولیت اجتماعی، منشور اخلاقی، تعهد اجتماعی، تكریم ارباب رجوع

 مورد 39، های مؤثر مبتنی بر عدالت سازمانی در ارتقای شغلی مدیرانمؤلفه بندیطبقه و با استخراج
(، 9( و سطح حقیقی )جدول شمارة 6شد که در سطح واقعی )جدول شمارة  استخراج آنها فراوانی و شناسایی

ارتقای شغلی در الگوی تحقیق ارایه  منطق براساس ها از نظر موضوعی،مؤلفه نیز، بعد مرحله تبیین شد. در
 اند.شده

های ارتقای شغلی را در سطح اول )سطح واقعی(، نمایش های سنجش و مؤلفه، شاخص6درجدول شمارة 
ی نگری، شخصها، وجه غالب از  نظر آیندهاین است که در این مؤلفه های تحقیق نشان دهندةدهد. یافتهمی

        پذیر نبودن ارایة این مفاهیم در سطح مدیران دهندة امكانو در مواردی اجتماعی است، که این نشان
اند میان فرد و جامعه ، نتوانستههای مفهومیوطنی است. به عبارت دیگر، مدیران قائل به چنین سازهجهان

های افراطی چه گرایشوانی و اجتماعی، چنانهمگونی کامل ایجاد کنند. هرچند این نوع نگاه از نظر مبانی ر
 نداشته باشد، مشكلی برای جامعه ایجاد نخواهد کرد.
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 های ارتقای شغلی مدیران مبتنی بر عدالت سازمانی )سطح واقعی(( مؤلفه1جدول شمارة 

 

 های ارزیابیشاخص هامؤلفه
فراوانی 
 )درصد(

 های فردی و جمعیآلآینده نگری مبتنی بر ایده
 با برخورد در گراییمحاسبه عالی، سطحی در جامعه و خود آیندة ترسیم

 ریکا هایمقوله
688 

 مشورت گروهی
 از دوری و خود اندیشة بر تأکید و تكیه عدم امین، مشاوران از گیریبهره

 خودمحوری
688 

 محورهای پروژههسته
فرآیندی، رویكرد  هایفعالیت عنوان به مسایل به شده بندیقالب نگاه

 محوریپروژه
71 

 موازنه در کار، عبادت و زندگی شخصی
زندگی، اهل تعادل  و عبادت کاری، مسایل به یدگیرس برای برنامه داشتن

 در رفتار
78 

 انجام وظیفة محوله به نحو احسن
شده، فرآیندمحوری در  بندی زمان و جامع دقیق، صورتبه امور انجام

 انجام کار
78 

 01 مداوم رشد و هاروش اصلاح برای تلاش موجود، وضع به نكردن بسنده هانوگرایی در روش

 دولتی )کارآفرینی و درآمدزایی(نگاه غیرِ
 گذاریاز سرمایه مندیبهره برای سازمان هایظرفیت از گیریبهره

بیرونی، تلاش برای توانمندسازی کارکنان با تزریق اعتماد به نفس و 
 جذب سرمایه

08 

 انداز مشخصحرکت در مسیر چشم
 مشیخط اساس بر شده معین اهداف به رسیدن منظوربه ریزیبرنامه

 مشخص، تجنبّ از دور شدن از اهداف مصرّح چشم انداز
08 

 وقت معین برای هر کار
کارها، تعریف زمان و انرژی  از یک هر انجام برای مشخص ریزیبرنامه

 در اجرای امور
08 

 گراییتخصص و عمل
محض، تقدّم تخصص  نظری فضای از رهایی و تخصصی توان از استفاده

 بر تعهد
78 

 کاریمحافظه
جدید، برخورد منفعلانه با  مسایل با برخورد در ضعیف پذیری خطر درتق

 قضایای کاری
11 

 11 ها، تطبیق نتایج بررسی در عملكردفعالیت خروجی و ورودی برآیندگیری مقایسه داده با ستاده

 فولادی اتاق
بیرونی، سخت شدن  هیاهوی از دور به کاری محیط در شدن محصور

 ارتباط مردمی
11 

 گی عرفیزند
 و امكانات از حداکثری گیریبهره کاری، و فردی زندگی در تعادل حدّ

 مواهب
18 

 تلاشِ احسن تا بازنشستگی
کاری، در انتظار دوران  دوران طول در کار جهت در توان تمام از استفاده

 بازنشستگی
18 

 تحصیل همراه با کار
بر مقتضیات  محوله، متمرکز شدن امور انجام با همزمان کسب علم مدرن

 دانشجویی
18 
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های ارتقای شغلی، مدیرانی که به دنبال تحقّق عدالت سازمانی رشد های حاصل از مؤلفهبر اساس یافته
نگری غافل نیستند، اهل مشورت ز آیندهکنند، )در سطح واقعی( مدیرانی هستند که به ترتیب اولویت، امی

روحیة نوگرایی  دهند،محور هستند، اهل توازن هستند، وظیفة محوله را به درستی انجام میهستند، پروژه
-هر کار را در وقت خود انجام می کنند،انداز حرکت میدارند، درآمدزا و کارآفرین هستند، در مسیر چشم

های خصص خود دارند، خیلی اهل خطرپذیری و مواجهه شدن با صحنهگرا مبتنی بر تروحیة عمل دهند،
ها اثر کنند و این مقایسه را در نوع عملكرد و دغدغهها مقایسه میهای خود را با ستادهجدید نیستند، آورده

دهند، برای دیدار ایشان سلسله مراتب اداری باید طی شود، اهل تعادل در زندگی شخصی و کاری می
 پردازند. گری در وقت اداری هستند و در کنار کار به تحصیلات خود نیز میلاشهستند، ت

-هایی را با خود داشته باشند. البته مطمئناً مؤلفهرسند که چنین شاخصبنابراین مدیرانی به ارتقای شغلی می
ها در طول ین مؤلفهچه مهم است درک مبنایی اها قرار بگیرد، آنتواند در کنار این مؤلفههای دیگری نیز می

هایی برای ارتقای عدالت سازمانی است. به عبارت دیگر، این شرایط انگیزشی عادلانه است که انگیخته
 نماید.شغلی و منصبی مهیّا می

های ارتقای شغلی را در سطح دوم )سطح حقیقی(، نمایش های سنجش و مؤلفه، شاخص9جدول شمارة 
ترین آل عدالت سازمانی و نزدیکدهد این نوع ارتقای شغلی، سطح ایدههای تحقیق نشان میدهد. یافتهمی

یابد. این نوع ارتقای شغلی با مفهوم به فلسفة عدالت اسلامی است که در الگوی مدیریت اسلامی نمود می
شود، به نحوی که ادای مدارانه به مسئولیت میتوجه به تعامل حداکثری دنیا و آخرت، موجب نگاه تكلیف

شود، بلكه مسئولیت عین زندگی خواهد بود و چنین مدیری ئولیت صرفاً در ساعات اداری محدود نمیمس
 نگاهش به مسئولیت به مثابه طعمه و منشأ ارتقای مادی نخواهد بود. 

 
 های ارتقای شغلی مدیران مبتنی بر عدالت سازمانی )سطح حقیقی(( مؤلفه2جدول شمارة 

 های ارزیابیشاخص هامؤلفه
فراوانی 
 )درصد(

 زیستیساده
 گرایی، تجمل عدم و نیازها رفع حدّ در امكانات از استفاده

 قناعت در زندگی شخصی و کاری
688 

 های انسانیآلنگری مبتنی بر ایدهآینده
 تعالی و پیشرفت منظور به آینده به نگاه بشری، مطلوب جامعة ترسیم

 بشریت و انسان نوع
688 

 عقبة نظری منسجم
 محوله،  امور با مرتبط تخصصی مطالعات اشتند

 سازی نگاه ساختاری از بالادرونی
688 

 خطرپذیری
 نشده،  بینی پیش شرایط احتساب با قاطع گیری تصمیم توان

 های نواهل مواجهه با صحنه
688 

 688 اللهجان، در آرزوی لقاء بذل حدّ تا خودگذشتگی از روحیه داشتن شهادت طلبی

 همزمان با کار تحصیل عدم
  سازمان از خارج امور درگیر را انرژی که مواردی از گزینی دوری
 کند، متمرکز شدن با تمام قوا بر شرایط و مقتضیات کاریمی

71 
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 ها و اجتهاد عالمانهنوگرایی در روش
مسائل، برخورد اجتهادی با  حل در جدید علمی هایشیوه کارگیریبه

 های جدیدمقوله
78 

 در خود نقش انداز شمچ تدوین
 معادلات

 سازمان،  مختلف امور در موثر آفرینی نقش کردن مشخص
 یافتن نقش خود در چشم انداز تاریخی پیشرفت کشور

78 

تخصص، تعهد و هنر  موازنة
 تحلیل

سازمان،  اهداف به بودن متعهد عین در تخصصی توان مراتب رعایت
 لیلیتمرکز بر تخصص متهدانه مبتنی بر رویكردی تح

78 

 نبودن چندشغله
سازمان،  در محوله امور بر تمرکز و محل چند در کار به اشتغال عدم

 ای به شغلنگاه    حرفه
78 

 ایاتاق شیشه
سازمانی،  درون تعاملات امكان عین در موجود فرآیندهای بودن شفاف

 تعامل مردمی مبتنی بر زندگی مردمی
01 

 های معرفت و آگاهیهسته
مسایل، تبدیل  حل در آنان گروهی توان و متخصصان جمع از استفاده

بنیان در سایة معنویت و دانش مجموعة تحت مدیریت خود به سازمان
 عقلانیت

08 

 پیوست مدیریتی
 به آمایشی نگاه انسانی، فطرت بنیانی هایشاخص رعایت با کار انجام

 نظر تحت مجموعة
71 

غ نگاه غیردِولتی )کاریابی مبتنی بر تبلی
 مفاهیم(

 سازیدرونی با کارکنان حداکثری کردن درگیر مشروع، درآمدزایی
 انسانی و معرفتی مبانی

71 

 مراقبه، مشارطه، محاسبه
مستمر، غافل نشدن  صورت به هاروش و رویكردها اصلاح و محاسبه

 از ممشای رفتاری
78 

 مقایسة ستاده با مبانی فكری
نظر، تأثیر دادن نتایج  مورد لیهاو اهداف با سازمان کار خروجی تطبیق

 تطبیق در عملكرد
78 

 
دهد که عدالت سازمانی برای مدیرانی که ارتقای شغلی را در فضای حقیقی های تحقیق نشان مییافته

-تر است، چراکه نظام پایش سختتر و در عین حال پایندهای با قابلیت تحقّق سختکنند، مقولهتجربه می
 طوری که مرکز ثقل این پایش نیز، بر مدار خودکنترلی و وجدان فطری آنها استوار است.تری دارد، بهگیرانه

 که )به ترتیب اولویت(یابند، خصوصیات متنوعی دارند از جمله اینمدیرانی که در چنین فضایی ارتقای شغلی می
د، از عقبة نظری چند کننزیست هستند، آینده نگری را در محدودة نگاهی جامع به بشریت جستجو می: ساده

کار و مسئولیت خود  دانند،کنند، اهل خطرپذیری هستند، سرانجام خوش عاقبت را شهادت میبعدی استفاده می
نوگرایی را با اجتهاد عالمانه  گیرند،دانند که فضایی برای تحصیل همزمان درنظر نمیقدر مهم و عمیق میرا آن

کنند، میان انداز طراحی و ترسیم میانداز، نقش خود را در چشمشمکنند، علاوه بر اجرای دقیق چترکیب می
کنند، برای رسیدگی به اموری کنند، از چند شغلی بودن، پرهیز میهای نیازمند یک مدیر، توازن برقرار میمقوله

ی مبتنی بر های معرفتکنند، هستهای میان خود و مردم )ارباب رجوع( ایجاد نمی، هیچ فاصلهکه بر عهده دارند
 دانند، در کاریابی نیز از تبیین و تبلیغ کنند، پیوست مدیریتی را فرهنگی غالب میبنیانی را دنبال میدانش
بینند و ورزند، همواره خود را به صورت عالِمانه در محضر خدای متعال میها و مفاهیم توحیدی دریغ نمیارزش
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کنند، در های کشور و جامعة بشری مقایسه میو آرمان در نهایت محصول و خروجی کار خود را با اهداف
 کار.دانند تا طلبنتیجه، همواره خود را بدهكار می

های تحقیق، به همین موارد رسیدیم. در تواند اضافه شود که در یافتههای دیگری میدر این جدول نیز مؤلفه
 طور کامل،مشاهده کرد.ههای مفهومی را بتوان سازهشكل زیر با ارایة الگوی تحقیق، می



 

 نشریه بهبود مدیریت ۳۷

 ( الگوی دو سطحی ارتقای شغلی مدیران بر مبنای عدالت سازمانی1شکل شمارة 

 
 
 
 
 

  
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

688 

688 

688 

 عدالت سازمانی

 توزیعی

کثریأحد متوازن ایمراوده   

حقیقی سطح  

زیستی ساده  

نیانسا هایآلایده بر مبتنی نگریآیند   

منسجم تئوریک عقبة  

عالمانه اجتهاد و هاروش در نوگرایی  

مدیریتی پیوست  

مفاهیم تبلیغ بر مبتنی کاریابی  

طلبی شهادت  

آگاهی و معرفت های هسته  

محاسبه مشارطه، مراقبه،  

 خطرپذیری

معادلات در خود نقش انداز چشم تدوین   

تحلیل هنر و تعهد تخصص، موازنة  

نبودن چندشغله  

کار با همزمان تحصیل عدم  

ایشیشه اتاق  

     فكری مبانی با ستاده مقایسة     

واقعی سطح  

عرفی زندگی  

 و یفرد هایآلایده بر مبتنی نگری آینده  

 جمعی

گروهی مشورت  

هاروش در نوگرایی  

احسن نحو به محوله وظیفة انجام  

درآمدزایی و کارآفرینی  

بازنشستگی تا احسن تلاشِ  

محورپروژه هایهسته  

شخصی زندگی و عبادت کار، در موازنه  

کاریفظهمحا  

مشخص اندازچشم مسیر در حرکت  

گراییعمل و تخصص  

کار هر برای معین وقت  

کار با همراه تحصیل  

فولادی اتاق  

ستاده با داده مقایسه  

بخش مدیریت اسلامیعدالت اسلامی به عنوان شاکلة قوام  

ایرویه  

۷٥
% 

۸۸
% 

78 

688 

18 

01 

688 

71 

71 

688 

08 

78 

688 

78 

78 

87  

71 

01 

78 

78 

08 

18 

71 

78 

11 

08 

78 

08 

18 

11 

11 



 

 2931 پاییز، 12سال هفتم، شماره  ۳۸

در این الگو، مبنای طراحی عدالت اسلامی است که زیرمبنای قوام بخش مدیریت اسلامی است. عدالت 
قالة حاضر ارتقای شغلی مدیران بر اساس آن بررسی شده سازمانی یكی از انواع مضاف عدالت است که در م

های هر سازمان و نهادی است که نیازمند سازوکار منطقی و مناسبی است. ارتقای شغلی مدیران از بایسته
-معنای سازمان بهرهگیرد و این بهتر باشد، ارتقای شغلی بهتری صورت میاست. هرچه این سازوکار مناسب

 خواهد بود. تر ورتر و اثربخش
عدالت سازمانی بر سه نوع است که در این تحقیق نوع چهارمی ارایه شد و آن عدالت متوازن حداکثری است 
که ارتقای شغلی حول آن مورد بحث قرار گرفته است. از طرف دیگر در دو سطح واقعی و حقیقی موضوع 

بندی و درصد، طبقه 18فراوانی بالای هایی درنظر گرفته شد و متناسب با ارتقای شغلی پردازش شد. مؤلفه
های ارایه توان ارتقای شغلی مدیران را با شاخصبندی شد. بنابراین مطابق با الگوی ارایه شده، میاولویت

مند گیری از نتایج آن، ارتقای شغلی را از چنین سازوکاری بهرهشده، مورد ارزیابی و پایش قرار داد و با بهره
های سازی و اجرای الگوی حاضر، بتواند فضایی منطقی برای تحققّ سازمانعملیاتی رسدنظر میساخت. به

 مند، هوشمند و اثربخش فراهم سازد.دولتی هدف
تواند اثرات هایی است که اجرای آن با توجه به اثرات پایا و مانا، میتحقّق چنین سازوکاری از آن دسته برنامه
های نظام اسلامی را در مسیر سند باشد و تحققّ اهداف و آرمانعمیقی در رشد و  پیشرفت کشور داشته 

شود. اصل بهینگی نیز عملی می« 6قانون  پارتو»انداز پیشرفت و تعالی فراهم نماید. از طرف دیگر، اثر چشم
 .[64معروف است ] 98/08شود که به قانون ها حاصل میدرصد فعالیت 98درصد نتایج از  08گوید: پارتو می

تواند به سازوکار ارتقای شغلی مدیران براین اجرای الگوی معرفی شده و دیگر الگوهای این حوزه، میبنا
های دولتی در که سازمانخصوص اینهای دولتی کشور کمک کند، بهمبتنی بر عدالت سازمانی در سازمان

های مگانی دستگاهکشور، از تفصیل و ترکیب بسیطی برخوردار است. بدیهی است که این امر مشارکت ه
 طلبد.ربط و مسوول را میذی

های تجمیعی ارتقای شغلی ی اهمیت مضاعف و تفوقّ مؤلفهتحلیل آمار توصیفی الگوی تحقیق، نشان دهنده
   طور که از نتایج تحقیق استنباط مبتنی بر عدالت متوازن حداکثری از انواع عدالت سازمانی است. همان

های ارتقای شغلی در برساخت عدالت متوازن حداکثری در سطح حقیقی، تا فهشود اهمیت تجمیعی مؤلمی
گذاری ماهوی عدالت به معنی عام آن و عدالت درصد محاسبه شده است و این نشان از ارزش  00بیش از 

بخشی نوعی از عدالت سازمانی سازمانی به معنی خاص آن  در درجة اول است و در مرحلة بعد، نشانة قوام
لت متوازن حداکثری( است که در ارتقای شغلی مدیران از اهمیت والایی برخوردار است. بنابراین حرکت )عدا

 خطی الگو، از سطح واقعی به سطح حقیقی خواهد بود. 
 
 
 
 

                                                           
۱. Pareto’s Law 
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 گیری( بحث و نتیجه5

می در گفتمان عل که ای(مراوده عدالت و ایرویه عدالت توزیعی، )عدالت سازمانی عدالت نوع سه میان از
 بودن، فوق گانةسه موارد طول در ضمن که شد قائل عدالت از چهارمی نوع به توانمی  است مطرح امروزی
 . است «حداکثری متوازن عدالت» آن و رسدمی نظر به تریجامع رویكرد

 پیشرفت مسیر در انسانی است قرار چراکه است، دو سویه امری مدیران شغلی ارتقای مقولة دیگر طرف از
 تواندمی هاانسان اندیشة و بینش نگرش، عواطف، نوع به بسته ارتقا این است بدیهی. یابد ارتقا ی،شغل

 39 سازمانی، عدالت بر مبتنی مدیران شغلی ارتقای در مؤثر هایمؤلفه بندیطبقه و استخراج با. باشد متفاوت
 . شد حقیقی تبیین سطح و واقعی دو سطح در که شد استخراج آنها فراوانی و شناسایی سنجه

 خصوصیات کنند،پیدا می شغلی ارتقای سازمانی، عدالت فضای در که نتیجة تحقیق نشان داد مدیرانی
زیستی و همچون عامة مردم زندگی کردن را در عمل ساده: از اندعبارت آنها ترینمهم که دارند متنوعی

 نظری عقبة از کنند،می جستجو تبشری به جامع نگاهی محدودة در را نگریدهند، آیندهنشان می
 غالب فرهنگی را مدیریتی پیوست کنند،می ترکیب عالمانه اجتهاد با را نوگرایی کنند،می استفاده چندبُعدی

 در عالِمانه صورت به را خود همواره کنند،می دنبال را بنیانیدانش بر مبتنی معرفتی هایهسته دانند،می
 میان ایفاصله هیچ ، گیرداموری که بر عهده آنها قرار می به رسیدگی ایبر بینند،می متعال خدای محضر
اعتقادی  هایآرمان و اهداف با را خود کار خروجی و محصول کنند،نمی ایجاد( رجوع ارباب) مردم و خود

در کنند شهادت در راه او و تر چون با خدا معامله میکنند و از همه مهممی مقایسه بشری جامعة و کشور
 الگویی چنین بدیهی است تحقّق دانند.های الهی میحال خدمت به مردم و جامعة بشری را بهترین پاداش

 و اهداف تحقّق و باشد داشته کشور پیشرفت  و رشد در عمیقی اثرات تواندمی مانا، و پایا اثرات به توجه با
 نماید. فراهم یتعال و پیشرفت اندازچشم سند مسیر در را اسلامی نظام هایآرمان

از طرف دیگر، الگوی ابتكاری ارتقای شغلی مدیران در دو سطح مبتنی بر نظریة عدالت متوازن حداکثری، 
های دولتی جمهوری اسلامی ایران، منظور تحقّق غایی عدالت سازمانی در سازمانکند که بهایجاب می

های علمی که شكل گیرد. خوشههای علمی مترتّب بر این مفاهیم ریزی منسجمی در خوشهبرنامه
 -سازی مفاهیم برآمده از الگوی جامع مدیریت اسلامی )در ذیل الگوی اسلامیدنبال عملیاتیمستقیماً به

 های مفهومی این الگوی راهبردی اشاره شد. ای از برخی سازهایرانی پیشرفت( است که به گوشه
سازی و های مفهومی با هدف عملیاتیبی به سازهیاهای نهادی به منظور دستگیری خوشهبنابراین شكل

ها به بافت جامعه، که مبتنی بر آموزش و انسانی این مؤلفه -های الهیسازی ارزشخصوص فرهنگبه
پرورشی است که اولین گام در مسیر تربیت مدیران اسلامی و کارآمد است، پیشنهادی جدیّ است و بر این 

 هایی از این مفاهیم با رویكردی قابل سنجش اشاره شود. گوشهاساس، در این تحقیق تلاش شد به 
درصدی ارتقای شغلی مدیران در سطح حقیقی مبتنی بر نظریة عدالت متوازن  00رسد فراوانی بیش از نظر میبه

های مفهومی آن در سطح خرد و کلان کشور است و این دهندة ارزش و اهمیت مضاعف سازهحداکثری، نشان
این مفاهیم تشكیكی، به معنای ای که گونهنایی این مفاهیم در سرزمین فطرت انسانی، دارد. بهنشان از ما
تر نظام شایستگی بر مبنای حكمت و اخلاق اسلامی با دو معیار معنویت و عقلانیت خواهد بود. تحققّ سریع
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