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A B S T R A C T 

The aim of this study was to identify and conceptualize the components of an ethical justice 

model in a university of medical sciences based on experts’ perspectives. This applied 

qualitative study was conducted using a systematic grounded theory approach. The research 

population consisted of senior managers and human resource experts at a university of 

medical sciences, selected through purposive and snowball sampling. Data were collected 

via in-depth semi-structured interviews and continued until theoretical saturation was 

achieved. Data analysis was performed through open, axial, and selective coding using 

MAXQDA software. The analysis yielded 86 open codes and 36 axial codes, which were 

integrated into a comprehensive conceptual model. “Ethical justice in organizational 

structures and processes” emerged as the core phenomenon. The identified components 

were organized into five dimensions: causal conditions, contextual conditions, intervening 

conditions, strategies, and consequences. Ethical leadership, transparency, organizational 

culture, and monitoring systems were identified as key determinants of ethical justice. The 

findings indicate that ethical justice in a university of medical sciences is a multidimensional 

and systemic phenomenon that requires alignment between leadership, organizational 

structures, processes, and ethical values, leading to enhanced participation, responsibility, 

and perceptions of fairness. 
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EXTENDED ABSTRACT 

INTRODUCTION 

 

METHODS AND MATERIALS 

This study employed a qualitative research design based on the grounded theory 

approach, using the systematic paradigm. The research setting was a university of medical 

sciences, focusing on senior executives, managers, and human resource experts with 

extensive professional experience. Participants were selected through purposive and 

snowball sampling based on predefined inclusion criteria, including a minimum of ten 

years of work experience in the university, familiarity with ethical justice concepts, and 

knowledge of human resource management. Sampling continued until theoretical 

saturation was achieved, resulting in a final sample of fourteen experts. 

Data were collected through in-depth semi-structured interviews, guided by a 

flexible interview protocol that allowed for probing and clarification. Interviews were 

audio-recorded with participants’ consent, transcribed verbatim, and prepared for analysis. 

Data analysis followed the three stages of grounded theory coding: open coding, axial 

coding, and selective coding. During open coding, interview transcripts were analyzed line 

by line to identify initial concepts. Axial coding involved relating categories and 

subcategories through constant comparison, while selective coding focused on integrating 

categories around a central phenomenon to construct a coherent theoretical model. To 

manage and analyze the qualitative data systematically, MAXQDA software was utilized. 

Trustworthiness was ensured through prolonged engagement, member checking, peer 

debriefing, audit trails, and intercoder agreement procedures. 

FINDINGS 

The analysis resulted in the identification of eighty-six open codes, which were 

consolidated into thirty-six axial codes and subsequently integrated into a selective coding 

framework. The core phenomenon that emerged was “ethical justice in organizational 

structures and processes,” serving as the central category of the model. Surrounding this 

core phenomenon, five major dimensions were identified: causal conditions, contextual 

conditions, intervening conditions, strategies, and consequences. 

Causal conditions included ethical leadership, employee responsibility, transparency 

in processes, agile reporting systems, fair compensation mechanisms, and job-person fit. 

These factors were identified as primary drivers that initiate and reinforce ethical justice 

within the organization. Contextual conditions encompassed organizational culture, shared 
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ethical values, moral commitment of employees, organizational maturity, transparency 

climate, and organizational citizenship behaviors, providing the environment in which 

ethical justice is enacted. 

Intervening conditions consisted of formal regulations, conflict of interest 

management, levels of organizational corruption, demographic characteristics, monitoring 

and control systems, and political behaviors within the organization. These factors were 

found to either facilitate or hinder the implementation of ethical justice. Strategic actions 

included the development of ethical leadership, ethics education and awareness programs, 

implementation and evaluation of ethics-based policies, justice-oriented monitoring 

systems, and initiatives to enhance transparency and equitable resource allocation. 

The consequences of ethical justice were manifested in increased transparency, 

higher levels of participation, enhanced perceptions of fairness, strengthened 

responsibility, and improved organizational engagement. Together, these findings formed 

a comprehensive, multi-level model illustrating how ethical justice is constructed and 

sustained in a university of medical sciences. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

The findings of this study demonstrate that ethical justice is a systemic and dynamic 

phenomenon rooted in both structural and behavioral dimensions of the organization. By 

identifying ethical justice in structures and processes as the core category, the model 

highlights that justice cannot be reduced to individual perceptions or isolated managerial 

actions; rather, it must be embedded across leadership practices, organizational policies, 

and daily interactions. 

The model underscores the central role of ethical leadership and transparent systems 

as initiating forces, while emphasizing that organizational culture and moral values provide 

the necessary context for justice to flourish. At the same time, the presence of intervening 

conditions such as conflict of interest and organizational politics reveals the fragility of 

ethical justice when governance mechanisms are weak or inconsistent. Importantly, the 

strategic dimension of the model illustrates that ethical justice can be actively cultivated 

through deliberate actions, including leadership development, ethics education, and 

continuous monitoring. 

The consequences identified in this study suggest that ethical justice yields tangible 

organizational benefits, including enhanced participation, responsibility, and perceived 

fairness, which collectively contribute to organizational health and sustainability. By 

offering an empirically grounded and context-specific framework, this study advances 
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theoretical understanding of ethical justice and provides a practical foundation for 

designing ethics-oriented interventions in universities of medical sciences. Ultimately, the 

proposed model serves as a roadmap for embedding ethical justice into the structural and 

procedural fabric of academic health organizations, thereby strengthening trust, 

accountability, and long-term organizational effectiveness. 
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 یدیواژگان کل

  یرهبر ؛یعدالت اخلاق

  ؛یعدالت سازمان ؛یاخلاق

  ؛ یدانشگاه علوم پزشک

 ادیبنداده هینظر

 چکیده 

خبرگان   دگاهیبر اساس د یدر دانشگاه علوم پزشک  یعدالت اخلاق  یالگو  یهامؤلفه نییو تب  ییپژوهش شناسا  نیهدف ا

  کرد یاست و با رو یفیها کداده تیو از نظر ماه یاست. پژوهش حاضر از نظر هدف کاربرد ی ارشد و منابع انسان رانیو مد

دانشگاه   یارشد و کارشناسان منابع انسان رانیپژوهش شامل خبرگان، مد همند انجام شده است. جامعنظام ادیبنداده هینظر

نمونه   یارهایبود که بر اساس مع  یعلوم پزشک  با روش  از داده  یانتخاب شدند. گردآور  یبرفگلوله   ی ریگمشخص و  ها 

 لی. تحلافتیادامه    ینظربه اشباع    دنیتا رس  یریگنمونه   ندیانجام گرفت و فرا  افتهیساختارمهین  قیعم  یهامصاحبه  قیطر

 ل یتحل  ج ی. نتارفتیصورت پذ   MAXQDAافزار  و با استفاده از نرم  یو انتخاب  یباز، محور  یها در سه مرحله کدگذارداده

 دهی. پددیگرد  یدهسامان   کپارچهی  یمدل مفهوم  کیمنجر شد که در قالب    یکد محور  ۳۶کد باز و    8۶  ییها به شناساداده

 ،یانهیعوامل زم  ،یها در پنج بعد عوامل علشد و مؤلفه  ییشناسا  ندها«یدر ساختار و فرآ  یلاقمدل »عدالت اخ  یمحور

و    یفرهنگ سازمان  ت،یشفاف  ،یاخلاق  ینشان دادند رهبر  هاافته یشدند.    یبندطبقه   امدهایگر، راهبردها و پعوامل مداخله

  ی عدالت اخلاق   دهدی شده نشان ماستخراج   ی. الگوندهست  یدهنده عدالت اخلاقعناصر شکل   نیترنظارت از مهم  یهانظام

  ندهایساختارها، فرآ ،یرهبر ییسواست که تحقق آن مستلزم هم یستمیو س یچندبعد یادهیپد یدر دانشگاه علوم پزشک 

و ادراک عدالت   یر یپذتیمشارکت، مسئول  شیهمچون افزا   یمثبت  یامدهایپ  تواندیاست و م  یسازمان  یاخلاق  یهاو ارزش

 به همراه داشته باشد.  را

 دهی:شیوه ارجاع
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 مقدمه

فقط منصفانه  که کارکنان نه  شودی م   کینزد  «یبه »عدالت اخلاق  یکارکرد سالم سازمان، زمان  ی ادهای از بن  یک یعنوان  عدالت به 

  ز ی را ن  ران ی مد  یهنجار  یر یپذت یافراد در تعاملات، و مسئول  یشأن انسان   ها، م یبودن منطق تصم  یبلکه اخلاق  ها،ه یو رو  امدها یبودن پ

 ست؛ین  ی ارزش انتزاع   ک یصرفاً    ی عدالت اخلاق  ، یعلوم پزشک  ی هامحور مانند دانشگاهمحور و خدمات دانش   یهان تجربه کنند. در سازما 

ها  . پژوهش گذاردی کارکنان اثر م   یروان  ت یامن  ی و حت  یاحرفهن ی ب  یهای همکار  تیفی تعهد، ک  ، یبر اعتماد سازمان  م یطور مستقبلکه به 

راستا است و  هم   یسازماندرون   ی وندهای پ  ت یفیکارکنان و ک  ی اجتماع  ه یمانند سرما  یی امدهایپ  ا ب  ی ادراک عدالت سازمان  دهندی نشان م 

»ناعادلانه«    ی صورت کل که عدالت به   یی هاط یدر مح   گر، ی د  ی. از سو(1) کند    ف یتضع  ا ی  ت یرا تقو  ی اریو هم  ی همکار  ی رهایمس  تواند یم

را    ی می خودتنظ  ی  اخلاق  یسازوکارها  یشوند و حت   یمنته   ی سازمان  یانحراف  ی به رفتارها  توانندی خشم م ند مان  ی جاناتیه  شود، ی ادراک م 

بنابرا( 2)کنند    ف یتضع اخلاق  ن،ی.  پزشک  ی عدالت  علوم  دانشگاه  با  ی در  اخلاق    د ید  ی سازه چندبعد  ک یمثابه  به   دی را  با  که همزمان 

 است.  دهیتندرهم   یمنابع انسان  یهانظام  ی آمدو کار ،ی سلامت سازمان ،یاحرفه

مطلوب و نامطلوب    ی رفتارها  دهندهح ی توض  ی دیکل   یاز سازوکارها  یک ی  ی عدالت سازمان  ،یو اخلاق سازمان  تیری مد  اتیادب  در

ترک خدمت باشند و کاهش احساس    ت ین  کنندهینیبش ی پ  توانندی م   یاخلاق   م یو اقل  یعدالت سازمان   دهدی کارکنان است. شواهد نشان م

  ی حساس مانند سلامت، ادراک عدالت با الگوها  ی ها. در حوزه (3)  آورد ی م  ن یی را پا  یمنابع انسان   ش یاحتمال خروج و فرسا   ی عدالت یب

  گر بیکژکارکرد و تخر   یرفتارها  سازنهیزم تواندی م  ،ی و تعامل  یاه یدارد و هرگونه اختلال در انصاف رو وندی پ  ز یکار ن  طی انحراف در مح

  تواندی و م  کندی م  فایا ی و تعهد سازمان یااخلاق حرفه  ان یم ی مهم یانجینقش م ی عدالت سازمان زین یا. از منظر اخلاق حرفه (4)شود 

  ی اب یارز  ی اسازوکاره  ن،ی. علاوه بر ا(5)  شودی م   ل یتبد   ی سازمان   ی و وفادار  ی به دلبستگ   ی فرد  ی  اخلاق   یدهد که چگونه هنجارها   ح یتوض

  و   عضو– رابطه رهبر  ،یازده یکه کارکنان »عدالت« را در منطق امت  شوندی م  ن یآفرت یرضا  یدرباره آن، زمان   ی عملکرد و قضاوت اخلاق

بلکه نقطه    ست؛ ین  یمفهوم هنجار  کی فقط    ، یعدالت اخلاق  دهدیمجموعه شواهد نشان م  نی . ا(6) تجربه کنند    ی ابیارز   سودمندی

 و کنترل سازمان است. یریگم یتصم یهاکارکنان با نظام  ی و شناخت  یجان یه  ،یادراکات رفتار  یتلاق

تعاملات روزمره    ت یریو نحوه مد   ی اخلاق  یرهبر  تیفیها، کدر سازمان   ی عدالت اخلاق  یریگشکل   یاصل   ی رهایاز مس  ی کی

عدالت    ری اثر اغلب از مس  نیکند و ا  تی کارکنان را تقو   یرفتار اخلاق   تواندی م  یاخلاق  یاند رهبرمختلف نشان داده   یهااست. پژوهش 

همراه با    ی اخلاق  ی رهبر  دهد ی نشان م  ها ی بررس   ن ی. همچن(7)  کندی عبور م   ی اخلاق  ت یهو  انند م  ی فرد  ی اخلاق  ی هاو سازه   ی سازمان

  ن یرابطه برجسته است؛ به ا  ن یا   نتبیی  در   سازمان –دهد و نقش تناسب فرد  شی کارکنان را افزا  یرفتار اخلاق  تواندی م   ی عدالت سازمان

  گرددی م   ت یتقو  ی و رفتار اخلاق   شودی بهتر درک م   ی تر باشد، عدالت اخلاقخوان سازمان هم   ی هافرد با ارزش   ی هاارزش   ی معنا که وقت

  مارمحور یب ی سازمان یشهروند یرفتارها تواندی م یحت  یاخلاق  یرهبر ،یو نظام پرستار هامارستان یمانند ب یمراقبت  یهاط ی. در مح(8)

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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  ی هابی از آس  یک ی  که—یسکوت سازمان   گر، ید  ی. از سو( 9)سوق دهد    ی رسم   ف یفراتر از وظا  یهاکند و کارکنان را به کنش   ت یرا تقو

در کاهش سکوت و    یانج ینقش م  تواندی ارتباط دارد و عدالت م  ی و عدالت سازمان  ی اخلاق  رهبری   با—است  یاحرفه   یهامهم سازمان 

  ی تنها حاصل طراح نه  توان ی را م   یدر دانشگاه علوم پزشک  ی عدالت اخلاق  جه، ی. در نت(10)  ند ک  فا یا  ها ی مسئولانه نگران  ان یب  شیافزا

 دانست.   رانیمد یو اخلاق ارتباط  ها میتصم ت یشفاف ، یبلکه محصول سبک رهبر ، یساختار

تنگاتنگ    ی وندیپ  یسازمان   یها لت یو فض  ی در سازمان، با سلامت سازمان  یعدالت اخلاق   دهد ی نشان م   نی همچن  ی پژوهش  ات یادب

.  (11)اثرگذار بوده است    یبر سلامت سازمان   ی عدالت سازمان  ق یاز طر   رانیمد   ی اخلاق  یرهبر  ، یمطالعات داخل   یمثال، در برخ   ی دارد. برا

که عدالت نقش »پل«    یاگونهگزارش شده است؛ به  یعدالت سازمان  یگری انج یبا م  یسازمان   لتیبا فض  یرابطه سلامت سازمان  نی همچن

به رفتار کارکنان،    ترک ینزد   ی . در سطح(12)  کندی م  ی سازمان باز  یو رفتار   ی اخلاق  ی هالت یو فض  یسازمان   ط ی مح  تیفی ک  انیرا م

  وند یپ   ن یدر ا  یانج یعنوان سازوکار مدهد و اخلاق کار به  شیرا افزا  ی شغل   یری درگ  تواندی م  یاخلاق  ی همراه با رهبر  ین عدالت سازما

ارزش ( 13)مطرح شده است   ارزش   یبرا  یی هاتلاش   زین  اخلاقی–یفرهنگ   ی ها. در حوزه  جهت    ی و اخلاق  ی فرهنگ  ی هاارائه مدل 

  ، یرانیا  ی هادر بافت سازمان   یعدالت اخلاق  دهدی انجام شده که نشان م  یعدالت و اخلاق سازمان   تی تقو  یهاه ابعاد و مؤلف  یی شناسا

در    یتی جنس  ی هات یو حساس  ی اسلام  ی نقش اخلاق کار   ن، ی. افزون بر ا (14)هست    ز ین  ی بوم  ی و هنجار  یارزش   ی هامتأثر از مؤلفه 

سازمان عدالت  کار  ز ین  یادراک  اخلاق  که  است  داده  نشان  و  شده  برابر  تواندی م  ی برجسته  در حوزه  را  عدالت  و    یتیجنس   یاثرات 

تعد   ی هاقضاوت  ا(15)کند    ل یمنصفانه  پزشک  شود ی م   ادآور ی  هاافته ی  ن ی .  علوم  دانشگاه  در  و    ی چندگروه  ی سازمان  عنوان به —یکه 

ناقص خواهد    ج، یرا  یاخلاق  یو هنجارها  ،یاحرفه  یهاارزش   ،ی فرهنگ  نهیتوجه به زم  دونب  یعدالت اخلاق  یالگو   طراحی —متنوع

 بود. 

ها هنوز  در دانشگاه   «ی مسئله »عدالت اخلاق  ، یاخلاق  یو رهبر  ی در حوزه عدالت سازمان  یو تجرب  ی نظر  ی هاشرفتیوجود پ  با

در    یعدالت اخلاق  جاد ی در ا  ی که به نقش فلسفه اخلاق سازمان  یانمونه، مطالعه   ی دارد. برا  از ین  شدهی و بوم   کپارچه یچارچوب    کیبه  

موضوع در    نی و ا  ردیشکل بگ  یاخلاق سازمان  یفلسف /ی فکر  یهانظام  ق یاز طر   تواندی م  ی عدالت اخلاق  دهدی دانشگاه پرداخته، نشان م 

بر    یسازمان  لتی مدل فض  ،یورزش   یهامانند سازمان   کینزد   یهاحوزه   ی در برخ   نی. همچن(16)دارد    ژهی و  تیاهم  یدانشگاه   یهاط یمح

  ی برا ی و ساختار ی بوم  ی هاو استخراج مؤلفه  « یسازامکان »مدل  دهد ی شده که نشان م ن یتدو  ی سازمان الت و عد یااخلاق حرفه  ه یپا

تخلفات مرتبط دانسته    ی اخلاق  یزنبا سوت   یعدالت سازمان  زین  یمانند حسابرس  ییها. در حرفه (17)وجود دارد    یسازمان  لتیعدالت و فض

  ه ی. از زاو(18)  ابد یی م   ش یدرک شود، احتمال گزارش مسئولانه تخلف افزا  ی اخلاق  ی ارها یانصاف و مع  ی که وقت  کندی م  ان یشده و ب

اند و  کرده   د یتأک  ی و ادراک عدالت سازمان  یاخلاق   یسبک رهبر  انیم   وند پی  در  خانواده–ها بر نقش تعارض کار پژوهش   یبرخ   گر،ید

داده  اخلاقنشان  عدالت  فشارها   تواندی م   یاند  آس  یدر حضور  بنابرا( 19)شود    رتریپذ بینقش،  پزشک   ن،ی.  علوم  هم    که—ی دانشگاه 
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است که   ییهامؤلفه   قیدق  ییشناسا  ازمندنی—از رسالت سلامت  یناش  ی  و اخلاق  یعاطف   یدارد و هم فشارها  یعملکرد  یفشارها

 کند.  ن یتضم فتار و ر ندیرا در سطح ساختار، فرآ  یعدالت اخلاق

کار«   طی »جرم مح  یحت ای یانحراف یکه کارکنان را به رفتارها  یط یو شرا یعدالت ی ب ی رفتار  یامدهایتوجه به پ ان،یم نی ا در

  ی اخلاق  میاقل  ،یخودکارآمد  ،یشغل  تی رضا   ،یاز تعهد سازمان  یب یترک  دهدی نشان م  هاافتهی   یدارد. برخ   ی مضاعف   تیاهم  کند،ی م  کینزد

نسبت   یبا عدالت و اخلاق سازمان   تیمنظومه، در نها   نی کار نقش داشته باشد و ا  طی مح  ی هابیآس  نیی در تب  تواند ی م  ی و رفتار انحراف

اعتماد به    تواند ی م  ران، یمد   ی اخلاق  جاناتیه  ی حت  دهد ی رهبران« نشان م   ی بر نقش »خشم اخلاق   ی شواهد مبتن   ن ی . همچن(20)دارد  

رو، عدالت    ن ی. از ا(21)کند    ل ی روابط را تعد  ن یا  تواند ی م  ز ین  ی اسلام  یرا شکل دهد و اخلاق کار   یسازمان  الت رهبر، ادراک صداقت و عد

(،  یریپذ ت یمسئول  ،ی ها، تعهد اخلاق)ارزش  ی فهم شود: در سطح فرد  یچندسطح   یاده یعنوان پد به  د ی با  ی در دانشگاه علوم پزشک   یاخلاق

نظام جبران خدمت، نظام نظارت،    ن،ی)قوان  ی(، و در سطح ساختارانیسکوت/ب  ،یارتباط   تی)تعاملات منصفانه، شفاف  یادر سطح رابطه 

 (. یدهگزارش   یو سازوکارها

  ا ی بر عدالت    یاخلاق  ی)مثلاً اثر رهبر  یر یبر روابط متغ  ایاز مطالعات موجود    یبخش قابل توجه   ، یمنظر شکاف پژوهش  از

اند  شده  ی بررس  ی صورت مقطعو خدمات سلامت به   ی مانند پرستار  یاخاص حرفه  ی هادر بافت   ای ،  (8)اند  عدالت( متمرکز شده   ی امدهایپ

به نقش عدالت در سلامت و   ای ، (2)اند  کرده  نیی را تب یعدالت ی ب یجانیو ه  یرفتار  ی امدهایها پ از پژوهش  یگریبخش د  نی. همچن(9)

ا (12)اند  پرداخته   ی سازمان  لتیفض با  برا  ن ی.  دارد، هم    ی آموزش  تیأمور که هم م  ی سازمان   عنوان به —یدانشگاه علوم پزشک   ی حال، 

که بتواند    ییخبرگان ارائه شده است؛ الگو  یدانی م  یهاشده از داده جامع و استخراج  ی مفهوم   یالگو  کمتر —ی و هم خدمات  یپژوهش 

  ت مداخلا  ی چارچوب واحد گرد هم آورد و امکان طراح   ک یرا در    یعدالت اخلاق  یامدها یگر، راهبردها و پمداخله   ،یانه یزم  ، یعوامل عل 

مناسب باشد تا   تواند ی م اد یبنداده   هیمانند نظر پردازانهه یو نظر یاکتشاف ی کردهایاز رو یریگبهره  ل، یدل  ن یرا فراهم سازد. به هم  یی اجرا

مدل منسجم، قابل    ک یاستخراج شود و سپس در قالب    ییو اجرا  یو خبرگان منابع انسان  ران ی ها« از دل تجربه و ادراک مد»مولفه

  مطالعات   در   که—تعارض منافع  تیری و مد  ینظام جبران خدمت، فرهنگ سازمان  ،یده گزارش   ت،یبر شفاف  د یگردد. تأک  یکاربردساز 

و همزمان ابعاد    ( 7)مند شود  و نظام  عی تجم   ی عدالت اخلاق  ی  مدل بوم  کیدر    تواندمی —شده   اشاره  آنها   به  پراکنده  صورت به   مختلف

 . (6)گردد  ف یو ادراک انصاف بازتعر یبا نگاه قضاوت اخلاق زین لکرد عم یاب یکنترل و ارز

عنوان  عنوان »ادراک عدالت«، بلکه به نه صرفاً به   ی در دانشگاه علوم پزشک  یضرورت دارد عدالت اخلاق  نه،یزم  نیتوجه به ا   با

رهبر  یی الگو از  سازمان  ، یاخلاق  ی مرکب  اخلاق  گزارش   تیشفاف  ی سازوکارها  ، ایحرفه–یفرهنگ  ی هاارزش  ،ی فلسفه  و    ، یدهو 

از انحرافات    یریشگیپ  تیشود که هم قابل  ن یتدو  یاگونه به   دیالگو با   گر، ید   ی . از سو(16)  شود  یبازشناس  سازمانی –یرفتار  یامدهایپ

  ت ی، و هم به تقو(18)مسئولانه را فراهم آورد    ی زنو سوت   ی اخلاق  ان ی مشارکت، ب  تیتقو  یهانه ی، هم زم(4)و تخلفات را داشته باشد  

تعارض    ای  خانواده–گر، مانند تعارض کارفشارزا و مداخله   ط ینقش شرا   دی با  ن ی. همچن( 1)کمک کند    یو سلامت سازمان  یاجتماع   هیسرما
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ارزشمند    یزمان  یمدل   نی چن  ت،ی. در نها ( 19)صورت روشن وارد مدل شود  به  ی عدالت اخلاق  ف یدر تضع  ، یمنافع و سطح فساد سازمان

  ی بر عدالت، و ارتقا  یمبتن  یابیو ارز   شی پا  ،یآموزش اخلاق   ،یاخلاق  رهبری  توسعه  مانند—مشخص  ییاجرا  یاست که بتواند راهبردها

 . ( 13)دهد  وند یو مشارکت پ ی ریپذ تیادراک عدالت، مسئول ش یقابل مشاهده مانند افزا یامدها یبه پ را—تیشفاف

آن بر    ی چارچوب مفهوم  نی و تدو  ی در دانشگاه علوم پزشک  یعدالت اخلاق  یالگو  یهامؤلفه   یی پژوهش شناسا   نی ا  هدف 

 است.  ی ارشد و منابع انسان  رانیخبرگان و مد دگاه ید  یمبنا

 روش پژوهش 

  ط ی انتخاب شد. مح  یدانیم  یهااز داده   یمدل مفهوم  دی بر تول  یو مبتن   یف یاز نوع ک  یشناختروش   کردیپژوهش، رو   نی در ا

خبرگان و    یهادگاه ی از د  یریگبر بهره   ی آن بود و تمرکز اصل   یو منابع انسان  یت یریمد   یهاو حوزه   یپژوهش شامل دانشگاه علوم پزشک

ز  رانیمد گرفت؛  قرار  اخلاق  رد  رای ارشد  »عدالت  سازمان   «ی موضوع  ز  ، یدانشگاه  یهادر  اجرا   یت یری مد  سته یتجربه  درک  از    ییو 

کنندگان شامل  ها دارد. مشارکتمؤلفه  ن یی در تب  یاکنندهن یی منصفانه، سهم تع یهاه یکرامت و رو  ت یرعا  ت،یانصاف، شفاف ی سازوکارها 

ورود مشخص انتخاب    یارهایبودند که بر اساس مع  یعلوم پزشک   دانشگاه  یکارشناسان منابع انسان/ران ی ارشد و مد  رانیخبرگان، مد

  ی داشته باشد، با مباحث عدالت اخلاق  ی در دانشگاه علوم پزشک   ی سال سابقه کار  10حداقل    د ی کننده بامعنا که هر مشارکت  ن یشدند؛ به ا 

با مباحث   نی (، و همچنشدی و احراز م  ده یپرس ی از و وگوت گف ی شرط در ابتدا ن ی آثار مرتبط بوده و ا  ایمطالعه، تجربه   ی آشنا باشد )دارا

و    ط یفراد واجد شراا  یی کرده باشد. به منظور شناسا   ت یدانشگاه فعال  یدر حوزه منابع انسان   حاً یداشته و ترج  ی کاف  یی آشنا   یمنابع انسان

  ی پس از انجام مصاحبه با هر خبره، از و  هصورت ک  نی استفاده شد؛ بد  یبرفگلوله   ی ریگکنندگان، از روش نمونه گسترش شبکه مشارکت 

صورت    ی اشباع نظر  یحجم نمونه بر مبنا  ن ییکند. تع  یپژوهش هستند معرف   ی ارهای را که واجد مع  یگریافراد مطلع د   شدی درخواست م

  ی افزوده معنادار  ی نظر   ی ها و غنامقوله   ی به توسعه مفهوم   د ی جد  ی هاکه داده  افتیادامه    ی کنندگان تا زمانجذب مشارکت  ند یگرفت و فرا

نها  جاد یا در  ک  14تعداد    ت، ینکند.  مرحله  نمونه  عنوان  به  ترک  ن یی تع  ی فینفر  نقش   ی بیشدند که  و    ی تیر یمد   ی هااز سطوح مختلف 

تنوع قابل قبول بود تا    یدارا  زیو سن ن  تیجنس  ،یسابقه کار  ، یمانند سمت سازمان  ییهای ژگ یو از نظر و  گرفتی را دربرم  یکارشناس

 متنوع فراهم شود.  یهاتیدر موقع  میمفاه ی ریپذ سه یمتفاوت و مقا ی هادگاه ی استخراج د انامک

  ی که چارچوب کل   یاگونهبا خبرگان بود؛ به  افتهی ساختارمهین  قی پژوهش مصاحبه عم  یها، ابزار اصل داده   یمرحله گردآور  در

تا ابعاد    افتیی گسترش م   ایصورت پو کننده بهاظهارات مشارکت  یوگو در پاسخ به محتواگفت  ریشد، اما مس  یطراح  شیها از پپرسش 

ها با تمرکز بر مراحل انتخاب افراد واجد  داده   یگردآور  ندی. فراد یفراهم آ   ی پردازه ینظر   یبرا  تری غن  یهاداده آشکار شود و    ده یتر پد پنهان 

ها  و انجام مصاحبه(، و ثبت داده   نهیشیها )مطالعه پداده   ی گردآور  کردیانتخاب رو  ، یریگنمونه   ی اجرا  ، یارتباط و هماهنگ  ی برقرار  ط، یشرا

ها و  گفته  یابی صورت گرفت تا هم دقت در باز  یدانی م یبردارادداشتیها همراه با  ضبط صوت مصاحبه   قی طرها از انجام شد. ثبت داده 
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  یها براو متن   د یگرد   ل یبه متن تبد   ی صوت   ل یفراهم شود. پس از هر مصاحبه، فا  ی دی و نکات کل  یانه یزم  ی هاهم امکان ثبت نشانه 

به فرا اجرا  کی  یبر مبنا  ها احبه مص  ی شد. محتوا  یسازآماده   ل ی تحل  ند یورود  پ  ش ی پ  کسان ی  یی پروتکل  پژوهش،    وستی رفت و در 

در دانشگاه    یعدالت اخلاق   یانه یعوامل زم  ییمصاحبه بر شناسا  یارائه شد. سؤالات محور  یپروتکل مصاحبه و نسخه سؤالات اصل 

  یی اجرا  ی راهکارها  ، یدانشگاه علوم پزشک   بافت در    ی عدالت اخلاق  دهی خود پد   ن ییتب  ، یاگر، عوامل واسطهعوامل مداخله  ،ی علوم پزشک

  ، یاصل  یهاپرسش   نیتمرکز داشت. علاوه بر ا  یعدالت اخلاق  یاجرا  ی ابی ارز  یبرا   یعملکرد  یهاشاخص  زیو ن  ،یتحقق عدالت اخلاق 

با   متناسب  یل یو تکم  رانهی گیپ  یهاآن به سمت اهداف پژوهش، پرسش   تیوگو و هداگفت  ییای حفظ پو  یمصاحبه و برا  انیدر جر 

  ی کردن نبودند و بنا به اقتضاقابل فهرست  شی از پ  ی فرع   یهاهمه پرسش   ل، ی دل  نی به هم  شد؛ی کننده مطرح ممشارکت  یهاپاسخ 

در نظر گرفته شد و   زی ن  یملاحظات مربوط به دقت علم   ند، یفرا  ی ریها و اتکاپذداده  تیفیاز ک  نان یاطم  ی. براگرفتندی مصاحبه شکل م

  ج ی را   یرها یاتکا به تعب  ی معنا که به جا  ن یبه ا  رفت؛ یصورت پذ  ی فی منطق متناسب با مطالعات ک  یبر مبنا  ی فی ک  پژوهش   ت یفی ک  ی ابیارز

مطالعه، از    ت یفیسنجش ک  ی پژوهش، برا  نی مبنا قرار گرفت. در ا  ی فی متناظر در پژوهش ک  یارها یمع  ، یکم  میدر پارادا   یی ا یو پا  یی روا

ل  به عنوان    دیی تأ  تیو قابل   نانیاطم  تی قابل   ،یری پذانتقال   تیاعتبار، قابل  تیقابل  اریبهره گرفته شد و چهار مع  نکولنیچارچوب گوبا و 

حاصل    جی ها و نتابرداشت   ینیکنندگان و بازببه مشارکت  یبازخوردده   ق ی اعتبار از طر  تیدر نظر گرفته شدند. قابل  ی ابیارز   ی هاشاخص

کننده  در مشارکت  یری سوگ  جادیها و بدون ابه پاسخ   یده بدون جهت  ند یفرا   نیا که    یشد، به نحو  ت یها توسط آنان تقواز مصاحبه 

  ی هافی و ارائه توص  میمفاه  ی رتکراریو غ   ی ها و استخراج حداکثرمرور مکرر متن مصاحبه  ق یاز طر   ی ر یپذانتقال   تی. قابلردیانجام گ

  ت یتقو  ی . براابد ی ش یمشابه افزا  ی هاط یدر مح   ج ی از نتا  ی وم شد تا امکان استفاده مفه  ی ریگیکنندگان پ و تجربه مشارکت  نه یاز زم  ی غن

  ی نیو بازب  ل ی تحل  ند یبر فرا  قیشد و نظارت دق  ی ها مستندسازو روند استخراج مقوله   ی کدگذار  یهام یتصم  ل، ی تحل  ر یمس  نان، یاطم  تیقابل

  ق یاز طر  زین  د ییتأ   تیشود. قابل  ی ابیارز  ی جاستخرا  یمختلف انجام گرفت تا ثبات کدها  ی زمان  ی هاها در فاصلهمصاحبه   یبرخ  یادوره 

  ژه یوپژوهش در مراحل مختلف، به  میت   کینزد  یهمکار   ز یپژوهشگران و ن  ری سا  ی روشن مراحل پژوهش برا  یری گیفراهم کردن امکان پ

از    ،یاتی سطح عمل  رد   ییای سنجش پا  یبرا   ن،ی باشد. همچن  یو قابل داور  ی ابیقابل رد   یل یتحل  یهامیشد تا تصم  تیتقو  ها،ی در کدگذار 

ها در دو  از مصاحبه  ی که تعداد بیترت  نی دو کدگذار استفاده شد؛ بد  نی ب یموضوع روش توافق درون  زیو ن ی بازآزمون در کدگذار یی ا یپا

آشنا به    ه یکدگذار ثانو   ک یسه مصاحبه توسط    ز ی و ن  د ی توافق محاسبه گرد  زان یشد و م  ی زمان متفاوت توسط پژوهشگر دوباره کدگذار 

  ها یکدگذار  ی به دست آمده برا  یی ا یپا  ب یگزارش شود. ضر  ل ی شد تا درصد توافق محاسبه و به عنوان شاخص ثبات تحل  ل ی تحل  ی دگذار ک

 است.  ی فی در چارچوب پژوهش ک ج ینتا ی ریو اتکاپذ  یدهنده قابل قبول بودن ثبات کدگذارگزارش شد که نشان  0/74برابر با 

انجام شد. با    ی در دانشگاه علوم پزشک   ی عدالت اخلاق  یمدل مفهوم  دی و با هدف تول  ادیبنداده  هینظر   کردیها با روداده   ل یتحل

  ل یتحل  ندیو فرا  دی انتخاب گرد  ادیبنداده   هیمند نظرنظام   افتیره  ،یتجرب  یهاها از دل داده به استخراج مؤلفه   ازیمسئله و ن  تیتوجه به ماه

صورت  ها به مصاحبه   شدهیسازاده یباز، متن پ  ی دنبال شد. در کدگذار  یانتخاب   ی و کدگذار  ی محور  ی باز، کدگذار  یدر سه مرحله کدگذار 



 140۵،  دوم، شماره  ششمپژوهش و نوآوری در تربیت و توسعه، دوره                                                                                                              همکارانو    یاستاد

 

 11 

پاراگراف بهخط  و  بررسبهخط  داده   ی پاراگراف  و  واحدهاشد  به  تبد  ییمعنا  ی ها  کدها  د ی گرد  ل ی خرد  عبارات    ه یاول  ی تا  دل  از 

روابط    ،ی محور  یگردد. سپس در مرحله کدگذار  یی مند شناسا ها به شکل نظامو تفاوت   هاتکنندگان استخراج شود و مشابهمشارکت

  ی امد یو پ  یگر، راهبردمداخله   ،یانهیزم   ،یعل    ی وندهایپ  دیباز برقرار شد و تلاش گرد   یحاصل از کدگذار  یهارمقوله یها و ز مقوله   انیم

  ی ل یتحل  ی و پرسشگر  ی دائم  سه یمرحله از منطق مقا  نی شود. در ا  ی دهساختار منسجم سامان   ک یو در قالب    یی شناسا  م یمفاه  ان یم

  ی هامقوله  ،یانتخاب   یگردد. در مرحله کدگذار  ل یها تکمداده   یو نظم مفهوم   یم یها استفاده شد تا مدل پارادا مقوله   ن یتوسعه روابط ب  یبرا

ها  مقوله   ر یو ارتباط آن با سا  ی معنا که مقوله محور  ن یشکل گرفت؛ به ا  یینها  ی نظر  ت یشد و روا  کپارچهی   تری انتزاع   یدر سطح   یدیکل

شود.    ی طراح   یدانشگاه علوم پزشک   نهیمتناسب با زم  « ی عدالت اخلاق  یتا »الگو   د ی گرد  تیکلان تثب  یطرح نظر   کیو در قالب    ح یتشر

افزار نرم  نی استفاده شد؛ ا  MAXQDAافزار  از نرم   ل،یدقت تحل  شی و افزا  ی کدگذار  لی ها، تسهمتن   ی ها، سازمانده داده   تیر یمد  یبرا

  ی سازگار   ز یو ن  ج یاستخراج نتا  ،ی کدگذار  ند یاز فرا   ی بانیها، پشتداده   یو سازمانده   یبنددسته   تیقابل  لی به دل  ی فی ک  یهاپژوهش   یبرا

با زبان فارس از نرم   ی مناسب  افزابه کار گرفته شد. استفاده  در    یانسان  ی اهابا کاهش خط  ل،یسرعت و نظم تحل  ش ی افزار علاوه بر 

  ی خروج  ت،یپژوهش را فراهم کرد و در نها  یر یاتکاپذ  شیو افزا  لی تحل   ری بهتر مس  یها، امکان مستندسازداده   یابیو باز   یبندطبقه

 آماده شد.   ییو ارائه مدل نها هاافته یورود به بخش   ی ها براآن   انیم ی ها، ابعاد و روابط مفهومبه صورت مقوله یف یک ل یتحل

 ها یافته

سهم به معاونان اختصاص    نی شتر یب  ،ی کنندگان نشان داد که از نظر سمت سازمانمشارکت  یشناختت یجمع  ی های ژگیو   یبررس

درصد رسانده    ۶0به    زیرا ن  یتجمع   یمقدار، درصد فراوان  نی و ا  کردند یم  تیدرصد از خبرگان در سمت معاون فعال  ۶0  کهی طورداشت؛ به

  ش یدرصد افزا  80به    یتجمع   یها، درصد فراوانقرار داشتند که با احتساب آن   یدرصد در رتبه بعد   20است. پس از آن، کارشناسان با  

درصد   100به    یتجمع   یدرصد فراوان  ب، یترت  نی داشتند و بد تیفعال  یت یری کنندگان در سطوح مددرصد از مشارکت 20 نی. همچنافتی

درصد    ۳0گروه را به    ن یا  ی تجمع  یفراوانسال بودند که درصد    10تا    5  هسابق  یدرصد از خبرگان دارا  ۳0  ،ی. از نظر سابقه کاردیرس

  ن ی و با افزودن ا  شدی درصد از نمونه را شامل م   50سال اختصاص داشت که    15تا    10سابقه    ی به گروه دارا  ی فراوان  نی شتریرساند. ب

سال و بالاتر   15  یسابقه کار یدارا کنندگانرکت درصد از مشا  20 ت،ی . در نهاافتی شی درصد افزا  80به   یتجمع  یگروه، درصد فراوان

 . دی درصد رس  100به   یتجمع  یها، درصد فراوانبودند که با در نظر گرفتن آن 
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 شده از کدگذاری محوری عدالت اخلاقی در دانشگاه علوم پزشکی های استخراجمفاهیم و مؤلفه. 1جدول 

 کدهای باز  کدهای محوری 

 ریزی مبتنی بر اصول اخلاقی گیری رهبران؛ برنامهشفافیت در تصمیمرفتار اخلاقی رهبری؛   رهبری اخلاقی 

 ها؛ فرهنگ پاسخگویی پذیرش اخلاقی مسئولیت پذیری کارکنان مسئولیت

 آموزش کارکنان مبتنی بر عدالت؛ سطح آگاهی کارکنان از مبانی عدالت  آموزش و آگاهی کارکنان 

 ارتباطات؛ دسترسی به اطلاعاتشفافیت در  سیستم و فرآیند شفاف 

 دهی سریع؛ بازخورد به گزارشات اخلاقی قابلیت گزارش سیستم گزارشی چابک 

 ها؛ ادراک عادلانه بودن پاداش عدالت در پرداخت حقوقی؛ پاداش مبتنی بر عملکرد؛ تساوی در فرصت سیستم جبران خدمت 

 ها؛ ارتقای شغلی بر اساس شایستگی تناسب مهارت و توانمندی با شغل؛ تناسب وظایف با توانایی تناسب شغلی 

 های مشترک؛ هنجارهای گروهی؛ تعاملات اجتماعی ارزش فرهنگ سازمانی 

 صداقت؛ احترام؛ عدالت  های اخلاقی ارزش

 های درونی؛ الگوی رفتار اخلاقی پایبندی به قوانین اخلاقی؛ انگیزه تعهد اخلاقی کارکنان 

 انطباق با تغییرات؛ نوآوری در سطح سازمان؛ پیچیدگی ساختاری سطح بلوغ سازمانی 

 دسترسی آزاد به اطلاعات؛ ارتباطات باز  سطح شفافیت سازمانی 

 پذیری سازمانی؛ حمایت از کارکنان همکاری و همیاری؛ مسئولیت رفتار شهروندی سازمانی 

 قوانین؛ نظارت بر رعایت قوانین میزان شفافیت قوانین؛ اجرای دقیق  قوانین و مقررات 

 های ضد تضادمدیریت تضاد منافع؛ سیاست تضاد منافع 

 سوءاستفاده از منابع؛ تقلب و کلاهبرداری سازمانی  سطح فساد سازمانی 

 سطح تحصیلات؛ جایگاه اجتماعی؛ تنوع فرهنگی شناختی های جمعیتویژگی

 های کنترلی؛ نظارت مستقلتکنولوژیاستفاده از  سیستم نظارت و کنترل

 های قدرت داخلی گری؛ رقابتهای غیررسمی؛ نفوذ و لابیتشکیل ائتلاف رفتار سیاسی سازمانی 

 توسعه رهبری اخلاقی  توسعه رهبری اخلاقی 

 دسترسی به منابع آموزشی همگانی؛ ارتقای دانش اخلاقی  رسانی آموزش و آگاهی

 های مبتنی بر عدالتمشیسازی خطهای مبتنی بر اخلاق؛ پیادهسازی سیاستپیاده های مبتنی بر اخلاق سازی سیاستپیاده

 های ارزیابی مبتنی بر عدالتپایش و ارزیابی مبتنی بر عدالت اخلاقی؛ تعیین شاخص پایش و ارزیابی مبتنی بر عدالت اخلاقی 

 اطلاعاتی؛ توسعه دسترسی به اطلاعات توسعه شفافیت  توسعه شفافیت و دسترسی به اطلاعات 

 عدالت در توزیع منابع و مصارف  عدالت در توزیع منابع و مصارف 

 ها؛ سرعت دسترسی به اطلاعات موردنیاز افزایش شفافیت در گزارش شفافیت و دسترسی به اطلاعات 

 های مشارکتی های مشارکت عمومی؛ افزایش فعالیتهای مشارکتی؛ افزایش فرصتافزایش کمیته افزایش مشارکت 

 های حقوقی ها؛ ارتقای انصاف و سیاستشده در دستیابی به فرصتشده در حقوق؛ عدالت ادراکعدالت ادراک ها عدالت در حقوق و فرصت

 پذیری؛ افزایش تعهد به انجام وظایف ارتقای مسئولیت پذیری افزایش مسئولیت

 محور بودن نتایج محور بودن فرآیندها؛ درک عدالتمحور بودن مدیریت؛ درک عدالتعدالتدرک  افزایش ادراک از عدالت 

های مدیریتی؛ عدالت اخلاقی در توزیع  ریزی؛ عدالت اخلاقی در کنترلعدالت اخلاقی در مدیریت؛ عدالت اخلاقی در بودجه عدالت اخلاقی در مدیریت 

 وظایف 

 های مرتبط با فرآیندها اخلاقی در فرآیندها؛ عدالت در رویهعدالت  عدالت اخلاقی در فرآیندها 

 عدالت اخلاقی در ساختار؛ عدالت اخلاقی در ارتباطات بین واحدها  عدالت اخلاقی در ساختار 

 عدالت اخلاقی در مباحث شغلی؛ عدالت اخلاقی در شرح شغلی  عدالت اخلاقی در مباحث شغلی 

 عدالت اخلاقی در توزیع اطلاعات؛ عدالت اخلاقی در توزیع منابع  عدالت اخلاقی در توزیع 

رویه در  اخلاقی  و  عدالت  ها 

 ها دستورالعمل

 ها ها و دستورالعملعدالت اخلاقی در رویه

 

خبرگان پس    قیعم  یهاحاصل از مصاحبه  یهاداده   ،یمحور  ی در مرحله کدگذار  شود،ی مشاهده م  1گونه که در جدول  همان 

  ی مرحله، با اتکا بر کدها  ن یشدند. در ا  یده سامان   ی عدالت اخلاق  ی هامنسجم از مؤلفه   یامستمر، در قالب مجموعه   سه یو مقا  ل یاز تحل
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کد باز    8۶از دل    ی کد محور  ۳۶ها، در مجموع  آن   ان یم  ی مفهوم  ی هاها و تفاوتشباهت  یی و شناسا   هاشده از متن مصاحبه باز استخراج 

که از سطوح    دهندی پوشش م  یرا در دانشگاه علوم پزشک  یگسترده از ابعاد عدالت اخلاق  یفی ط  یمحور  ی کدها  نی. ا دی گرد  یی شناسا

  ، یفرهنگ سازمان  ،ی اخلاق  ی همچون رهبر  ی آغاز شده و تا سطوح سازمان  کنان کار  ی ریپذ تیو مسئول  یها، تعهد اخلاق مانند ارزش   یفرد

  ع یو توز  ندهایساختار، فرآ  ت، یری در مد  ی عدالت اخلاق  نی و همچن  ها، هی و رو  نیجبران خدمت، قوان  ت،ینظارت و کنترل، شفاف   یهانظام

بر نظر خبرگان،    یشوندگان و اعمال اصلاحات مبتن مصاحبه   یختعامل دوباره با بر  قی ها از طرمجدد داده   ینی. بازبابدیی منابع امتداد م

  یعدالت اخلاق  ی الگو  یطراح   ی مفهوم  ی ربنایعنوان ز به  ی محور  یجدول کدگذار  ت،یها شد و در نهامؤلفه  نیا   تیو تثب  ش یموجب پالا 

 شکل گرفت.  ی در دانشگاه علوم پزشک

 های الگوی عدالت اخلاقی در دانشگاه علوم پزشکی سازی نهایی مؤلفهنتایج کدگذاری انتخابی و یکپارچه. 2جدول 

 های کلیدی( کدهای باز )نمونه کدهای محوری  کدهای انتخابی  ابعاد

ریزی مبتنی بر اصول گیری رهبران؛ برنامهرفتار اخلاقی رهبری؛ شفافیت در تصمیم رهبری اخلاقی  رهبری و مدیریت  عوامل علی

   اخلاقی 
  ها؛ فرهنگ پاسخگویی پذیرش اخلاقی مسئولیت پذیری کارکنان مسئولیت

   آموزش کارکنان مبتنی بر عدالت؛ سطح آگاهی کارکنان از مبانی عدالت  آموزش و آگاهی کارکنان  آموزش و فرآیندها 
   شفافیت در ارتباطات؛ دسترسی به اطلاعات سیستم و فرآیند شفاف 
  دهی سریع؛ بازخورد به گزارشات اخلاقی قابلیت گزارش سیستم گزارشی چابک 

ها؛ ادراک عدالت در پرداخت حقوقی؛ پاداش مبتنی بر عملکرد؛ تساوی در فرصت سیستم جبران خدمت  ها ها و پاداشارزش

   عادلانه بودن پاداش 
توانایی تناسب شغلی  با  وظایف  تناسب  با شغل؛  توانمندی  و  مهارت  بر  تناسب  ارتقای شغلی  ها؛ 

 اساس شایستگی 

عوامل 

 ایزمینه

 های مشترک؛ هنجارهای گروهی؛ تعاملات اجتماعی ارزش فرهنگ سازمانی  های اخلاقی فرهنگ و ارزش

  
   صداقت؛ احترام؛ عدالت  های اخلاقی ارزش

  های درونی؛ الگوی رفتار اخلاقی پایبندی به قوانین اخلاقی؛ انگیزه تعهد اخلاقی کارکنان 
   انطباق با تغییرات؛ نوآوری در سطح سازمان؛ پیچیدگی ساختاری سطح بلوغ سازمانی  ساختار و رفتار سازمانی 

   دسترسی آزاد به اطلاعات؛ ارتباطات باز  سطح شفافیت سازمانی 
 پذیری سازمانی؛ حمایت از کارکنان همکاری و همیاری؛ مسئولیت رفتار شهروندی سازمانی 

عوامل 

 گر مداخله

 میزان شفافیت قوانین؛ اجرای دقیق قوانین؛ نظارت بر رعایت قوانین  قوانین و مقررات  قوانین و شفافیت 

  
   های ضد تضادمدیریت تضاد منافع؛ سیاست تضاد منافع 

  سوءاستفاده از منابع؛ تقلب و کلاهبرداری سازمانی  سطح فساد سازمانی 
  سطح تحصیلات؛ جایگاه اجتماعی؛ تنوع فرهنگی شناختی های جمعیتویژگی های فردی ویژگی

   های کنترلی؛ نظارت مستقلاستفاده از تکنولوژی سیستم نظارت و کنترل نظارت و رفتار سازمانی 
 های قدرت داخلی گری؛ رقابتهای غیررسمی؛ نفوذ و لابیتشکیل ائتلاف رفتار سیاسی سازمانی 

   توسعه رهبری اخلاقی  توسعه رهبری اخلاقی  رهبری و توسعه آگاهی  راهبردها 
  دسترسی به منابع آموزشی همگانی؛ ارتقای دانش اخلاقی  رسانی آموزش و آگاهی

ارزیابی  پیاده و  سازی 

 سیاست اخلاقی 

های مبتنی سازی سیاستپیاده

 بر اخلاق 

 های مبتنی بر عدالت مشیسازی خطهای مبتنی بر اخلاق؛ پیادهسازی سیاستپیاده

  
پایش و ارزیابی مبتنی بر عدالت  

 اخلاقی 

 های ارزیابی مبتنی بر عدالتپایش و ارزیابی مبتنی بر عدالت اخلاقی؛ تعیین شاخص
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به   توسعه شفافیت و عدالت  دسترسی  و  شفافیت  توسعه 

 اطلاعات 

 توسعه شفافیت اطلاعاتی؛ توسعه دسترسی به اطلاعات 

  
 عدالت در توزیع منابع و مصارف  توزیع منابع و مصارف عدالت در  

   ها؛ سرعت دسترسی به اطلاعات موردنیاز افزایش شفافیت در گزارش شفافیت و دسترسی به اطلاعات  افزایش شفافیت و مشارکت  پیامدها 
کمیته افزایش مشارکت  فرصتافزایش  افزایش  مشارکتی؛  افزایش  های  عمومی؛  مشارکت  های 

  های مشارکتی فعالیت
و   عدالت  افزایش 

 پذیری مسئولیت

ادراک ها عدالت در حقوق و فرصت ادراکعدالت  عدالت  حقوق؛  در  فرصتشده  به  دستیابی  در  ارتقای شده  ها؛ 

   های حقوقی انصاف و سیاست
   پذیری؛ افزایش تعهد به انجام وظایف ارتقای مسئولیت پذیری افزایش مسئولیت

عدالت افزایش ادراک از عدالت  عدالتدرک  درک  مدیریت؛  بودن  درک محور  فرآیندها؛  بودن  محور 

 محور بودن نتایج عدالت

پدیده  

 محوری 

عدالت اخلاقی در ساختار و  

 فرآیندها 

بودجه عدالت اخلاقی در مدیریت  در  اخلاقی  عدالت  مدیریت؛  در  اخلاقی  در  عدالت  اخلاقی  عدالت  ریزی؛ 

   مدیریتی؛ عدالت اخلاقی در توزیع وظایف های کنترل
   های مرتبط با فرآیندها عدالت اخلاقی در فرآیندها؛ عدالت در رویه عدالت اخلاقی در فرآیندها 
  عدالت اخلاقی در ساختار؛ عدالت اخلاقی در ارتباطات بین واحدها  عدالت اخلاقی در ساختار 

و   شغل  در  اخلاقی  عدالت 

 توزیع 

مباحث   در  اخلاقی  عدالت 

 شغلی 

 عدالت اخلاقی در مباحث شغلی؛ عدالت اخلاقی در شرح شغلی 

  
   عدالت اخلاقی در توزیع اطلاعات؛ عدالت اخلاقی در توزیع منابع  عدالت اخلاقی در توزیع 

رویه در  اخلاقی  و  عدالت  ها 

 ها دستورالعمل

 ها ها و دستورالعملعدالت اخلاقی در رویه

 

  ی شده از مراحل کدگذاراستخراج ی هامقوله  یتمام  ،یانتخاب  یکه در مرحله کدگذار دهدی نشان م 2شده در جدول ارائه جینتا

  ندها« یدر ساختار و فرآ   ی مرحله، »عدالت اخلاق  نیاند. در ا شده   کپارچه ی  یچارچوب منسجم نظر  کیمند در  صورت نظام به  ی باز و محور

گر،  مداخله  ،یانه یزم  ، یدر قالب عوامل عل   ی م یپارادا  یها بر اساس الگو مقوله   ر یشد و سا   تیو تثب  یی مدل شناسا  ی محور  دهی عنوان پدبه

  ت یکارکنان، شفاف  یری پذت یمسئول  ،یاخلاق  یعمدتاً بر نقش رهبر   ی. عوامل عل دندی گرد  یده آن سازمان   رامونی پ  امدها یراهبردها و پ

سازمان    ی و ساختار  یارزش   ،یفرهنگ   ی به بسترها  شتریب  یانه یکه عوامل زم  ید دارند، در حال یپاداش عادلانه تأک  یهاو نظام  ندهایفرآ

م مداخله کنندی اشاره  عوامل  قوان.  شامل  و  ن،یگر،  و  فساد  سطح  منافع،  رفتار  یفرد   یهای ژگ ی تضاد  به   ی و  عناصر  سازمان،  عنوان 

و    یسازادهیآموزش، پ ،ی اخلاق  ی بر توسعه رهبر  یشنهاد یپ  ی اهبردهاشدند. ر  ییشناسا  یبازدارنده تحقق عدالت اخلاق  ا ی  کنندهل یتسه

مشارکت، ادراک    ت،یشفاف  ش یدر قالب افزا  ز یمدل ن  ی امدهای تمرکز دارند و پ  تیشفاف  ی بر اخلاق و ارتقا  یمبتن   ی هااستی س  شی پا

مسئول و  اشده   نییتب  یسازمان  یر یپذت یعدالت  سلسله   نیاند.  رد  ،یمراتبساختار  داده   ریمس  قیدق  یاب یامکان  از  تا    یهاحرکت  خام 

 . کندی م جاد یرا ا ییمدل نها م یترس ی لازم برا ی مفهوم یو مبنا  سازد ی را فراهم م  یعدالت اخلاق ی مدل نظر یریگشکل 
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 . مدل نهایی پژوهش 1شکل 

 گیریبحث و نتیجه

ا تب  یی پژوهش شناسا   ن یهدف  خبرگان و    دگاهید   ه یبر پا  یدر دانشگاه علوم پزشک   یعدالت اخلاق  ی الگو  یهامؤلفه   نییو 

  ، یانهیزم   ، یمند است که از تعامل عوامل علو نظام  یند یفرا  ، یچندبعد  یاده یپد   ینشان داد که عدالت اخلاق  هاافته یبود و    رانیمد

  ندها« یدر ساختار و فرآ   یآن است که »عدالت اخلاق  انگریب  ی انتخاب  یمرحله کدگذار  جی . نتاردیگی م   شکل  امدهای گر، راهبردها و پمداخله 

  ینظر  ات یبا ادب  افتهی  ن ی. اابندیی ها حول آن سازمان م مقوله   ر یو سا   دهد ی م  ل ی مدل را تشک  یهسته مرکز  ، یمحور  ده یعنوان پدبه

  ی اخلاق  یو رفتارها  ها ه یرو  ، یت یریمد   یها تعامل نظام  جه یبلکه نت  ،یادراک  امد یپ  کی  اًخوان است که عدالت را نه صرفهم   ی عدالت سازمان

و    ندهایو هم در فرآ  یت یری مد  یهامی که هم در تصم  شودی م   داریپا  ی اند که عدالت زماننشان داده   ز ی ن  نی شیپ  ی ها. پژوهش داند یم

 . (16)گردد   نهیتعاملات روزمره نهاد 

  ن ی شدند. ا  یی شناسا   یعدالت اخلاق  یاصل   یهاعنوان محرک کارکنان به   ی ریپذت یو مسئول  یاخلاق  یرهبر  ، یبعد عوامل عل  در

کارکنان    ی و رفتار اخلاق  ی عدالت سازمان  ی هانیبش ی پ  ن یتری از قو  یک ی را    ی اخلاق  ی است که رهبر  ی مطالعات   ج ینتا  دکننده ییتأ  افتهی

  شود، ی نم   ل یتحم  نیی صرفاً از بالا به پا  یکه عدالت اخلاق   دهد ی کارکنان نشان م   ی ریپذت ینقش مسئول  نی . همچن(7)اند  کرده   یمعرف
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راستا است که بر نقش اخلاق  هم   ییهابا پژوهش   جهینت  نی . اهاستتی مسئول  یاخلاق  رشی مشارکت فعال کارکنان و پذ  ازمند یبلکه ن

که آموزش    دهدی پژوهش حاضر نشان م  یهاافته ی  ن،ی. افزون بر ا (13)اند  کرده   دیتأک  یاثرات عدالت سازمان  تیدر تقو  یکار و تعهد فرد

  ن یدارند. ا   ی عدالت اخلاق  یسازدر فعال   یدی چابک، نقش کل  یده گزارش  یهاستم یاز جمله س  ندها،یفرآ   تیکارکنان و شفاف  یو آگاه 

  ش ی را افزا  یعملکرد و قضاوت اخلاق   یابی از ارز  تیمنصفانه، رضا   یده و امکان گزارش   تیشفاف  دهد ی که نشان م  یموضوع با شواهد 

 . (6)خوان است هم  دهد، یم

تحقق عدالت    ی اصل  یعنوان بسترهاکارکنان به   یو تعهد اخلاق   یاخلاق  یهاارزش   ، یفرهنگ سازمان  ،یانه یحوزه عوامل زم  در

مورد توافق،   یرفتار  یو الگوها  یاخلاق ی مشترک، هنجارها یهاکه بدون وجود ارزش  دهدی نشان م ها افته ی نی ظاهر شدند. ا یاخلاق

عنوان  که عدالت را به   ییها با پژوهش   جه ینت  نینخواهند بود. ا   داری پا  یعدالت اخلاق   د یقادر به تول  ز ین  او ساختاره  ها استی س  نیبهتر   یحت

کارکنان با    ی نقش تعهد اخلاق  نی . همچن(12)اند، سازگار است  کرده   یمعرف   ی سازمان  ی هالتی و فض  یسلامت سازمان   ان یحلقه واسط م

را    یسازمان  یو شهروند  یاخلاق   یرفتارها  ،یدرون   یهازه یو انگ  یاخلاق  نیبه قوان  یبند یپا   دهدی نشان م  هسو است کهم   ییهاافتهی

  اخلاقی –یبستر فرهنگ  ن یدارد، ا  ینقش پررنگ  یاو چندرشته   یاکه تعاملات حرفه  ،ی . در بافت دانشگاه علوم پزشک(11)  کندی م   تیتقو

 . ابدیی دوچندان م   تیاهم

  ی فرد   یهای ژگ ی و و  یو مقررات، تضاد منافع، سطح فساد سازمان  نیگر نشان داد که قوانمربوط به عوامل مداخله  یهاافتهی

گر،  عنوان عوامل مداخلهتضاد منافع و سطح فساد به   یی کنند. شناسا  فا یا  ی بازدارنده در تحقق عدالت اخلاق  ای   کنندهل ینقش تسه   توانند یم

  داند ی م  ی اخلاق   ی خودکنترل  ف یو تضع  یانحراف  یخشم، رفتارها   سازنهیشده را زمادراک   ی عدالت ی است که ب  راستا هم   ی پژوهش  ات یبا ادب

کند؛    لیعوامل را تعد  ن یا  یاثرات منف   تواندی شفاف و نظارت مؤثر م   نیکه وجود قوان  دهدی پژوهش نشان م  نی ا  جینتا   نی. همچن(2)

بخش    نی . در مجموع، ا(4)گزارش شده است    ز ین  یاحرفه  یهاط ی و عدالت در مح  یانحراف   ی با رفتارها  مرتبطکه در مطالعات    ی موضوع 

اخلاق  کندی م   دیتأک  هاافته یاز   عدالت  مد  یکه  به مداخله   طیفعال شرا  تیری بدون  پ  یهادر سازمان   ژهیوگر،  و  مانند    یاده یچیبزرگ 

 خواهد بود.  ری پذبی آس ، یعلوم پزشک  یهادانشگاه 

  ی بر اخلاق و ارتقا  ی مبتن   یهااستی س  ش یو پا   ی سازاده ی پ  ، یرسانی آموزش و آگاه   ، یاخلاق   یبخش راهبردها، توسعه رهبر   در 

سو است که هم   ییهاپژوهش   جیبا نتا  هاافتهی   نیشدند. ا   ییشناسا  یتحقق عدالت اخلاق  یات یعمل  یرهایمس  ن یترعنوان مهم به  تیشفاف

  ی و سازوکارها  هااستی فراتر رفته و در قالب س  ی گذارکه از سطح شعار و ارزش   شودی م   تیتقو  یمانز   یعدالت سازمان   دهدی نشان م

  ی ریادگیو    ی اخلاق  میکه بر نقش اقل  یکارکنان، با مطالعات   یو توسعه آگاه   ینقش آموزش اخلاق   نی. همچن (8)گردد    نهینهاد  ییاجرا

  توانند ی راهبردها م  ن یا  ،یدانشگاه علوم پزشک   طی . در مح(20)دارد    یخواندارند، هم   د یتأک  یو انحراف  طرپرخ   یدر کاهش رفتارها  یاخلاق

 عمل کنند.   ی اخلاق ی ارهایبا مع  ی و خدمات ی آموزش ،یاراستا کردن اهداف حرفه هم   یبرا یی عنوان ابزارها به
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  ن ی بود. ا   یسازمان   ی ری پذتیمشارکت، ادراک عدالت و مسئول   ت،یشفاف  ش یپژوهش شامل افزا   ن ی در ا  شده یی شناسا   ی امدهایپ

  ی هااست. پژوهش   یو سازمان   ی مثبت رفتار  ی امدهایپ  ی برا  یبلکه محرک   ، یهدف ارزش  کیتنها  نه   یکه عدالت اخلاق  دهدی نشان م  جینتا

  ی سازمان  یشهروند  یرفتارها   تیترک خدمت و تقو   تیمشارکت، کاهش ن  ش ی با افزا  ی سازمان  لتاند که عداگزارش کرده  زین  ن یشیپ

  ز ین  یدر مطالعات حوزه سلامت و پرستار   ی و کاهش سکوت سازمان  یر ی پذت یمسئول  شی ارتباط عدالت با افزا  ن ی. همچن(3)مرتبط است  

  ی امدهایپ  تیریو مد   ینیبش یپ  یبرا  ی عنوان چارچوب به  تواندی پژوهش م   نیشده در اارائه  یالگو   ر،منظ  نی. از ا(10)شده است    دییتأ

 . ردی مورد استفاده قرار گ یدر دانشگاه علوم پزشک  ی عدالت اخلاق یرفتار

  شود ی محقق م  یزمان  یکه عدالت اخلاق  دهدی نشان م   ندها«ی در ساختار و فرآ  ی»عدالت اخلاق  یمحور  دهی پد  گاه یجا   ت،ینها   در

با    جهی نت  ن یگردد. ا  نه نهادی—منابع  ع یساختار و توز  ندها، ی گرفته تا فرآ  ی زیرو بودجه   تیر یمداز  —مختلف سازمان   ی هاه یکه در لا

  د ی تأک  یساختار و فرهنگ سازمان   ،یرهبر  ییسوو بر ضرورت هم   دانندی م   یستمیس  یاعدالت را سازه   هراستا است کهم   یی هاپژوهش 

ادراک    جاد ی ا  ی ها، براو دستورالعمل   هاهی عدالت، در کنار رو   ی ع یو توز  یکه توجه به ابعاد شغل   دهد ی نشان م   هاافته ی  نی . همچن(17)دارند  

  ی الگو  ب، یترت  ن ی . بد(15)برجسته شده است    ز ین  ی و اخلاق کار  یکه در مطالعات مرتبط با برابر  ی است؛ موضوع  ی ضرور  دار یعدالت پا 

فراهم آورد    ی علوم پزشک  ی هادانشگاه  ی برا  ی و کاربرد  ی بوم  یافزوده و چارچوب   ی عدالت اخلاق  ات یادب  ی به غنا  تواند ی شده ماستخراج

(21) . 

  ده ی پد  ی و اکتشاف  قی آن اشاره کرد که اگرچه امکان درک عم  یف یک  تیبه ماه  توانی پژوهش م   نی ا  یهات یجمله محدود  از

ها بر  داده   نی . همچنسازدی همراه م  اطیها را با احتها و سازمان دانشگاه   ر یبه سا  جی نتا  یر یپذم یاما تعم  کند، ی را فراهم م  یعدالت اخلاق

قرار    یملاحظات سازمان   ای  ی ادراک  یهای ریسوگ  ریشده و ممکن است تحت تأث  یآورجمع   رانیو مد  گان اساس ادراک و تجربه خبر 

اثرگذار    یانه یزم  ط ی و شرا  ها دگاه یبر تنوع د   تواند ی است که م   ی دانشگاه علوم پزشک  ک یتمرکز پژوهش بر    گر، ی د  تیگرفته باشد. محدود 

 باشد. 

  ی شده را آزمون و اعتبارسنجاستخراج  یالگو   ،یب یترک  ا ی  ی کم  یهااز روش   یریگبا بهره   ندهی آ  یهاپژوهش   شودی م   شنهادیپ

مختلف    یعلوم پزشک  یهادانشگاه   انیم   یق یانجام مطالعات تطب  نی. همچنند ینما   یبررس   یصورت تجرب ها را بهمؤلفه   انیکنند و روابط م

  ی رهای نقش متغ  ی . بررسدی فزایب  ج ینتا  ی و کاربرد  ی نظر  ی به غنا  تواندی م   ی و آموزش  ی خدمات   ی هاسازمان   ر یالگو با سا  ن یا   سهیمقا   ای

  ی عدالت اخلاق  یتوسعه الگو  یبرا  یاتازه   یرهایمس  تواندی م  زینوع حرفه ن  ا ی  ی تیجنس  ،یفرهنگ   یها مانند تفاوت   یانه یو زم  یفرد

 فراهم آورد. 

راهبرد کلان    کیعنوان  را به   ی عدالت اخلاق  یعلوم پزشک   یها دانشگاه  ران ی مد  شود ی م  هیپژوهش، توص  یهاافته یاساس    بر

  ی ها نظام  ی طراح   ، یاخلاق  ی کنند. توسعه رهبر  نهیعملکرد نهاد   ی ابیارز  ی هاو نظام  ندها یفرآ  ها،است یو آن را در س  رند ی در نظر گ  ی سازمان

عدالت    تیبه تقو  تواندی است که م  یفعال تضاد منافع از جمله اقدامات   تیر یو مد  یااخلاق حرفه   مستمرآموزش    ،ی دهشفاف گزارش 
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همچن  یاخلاق شود.  فراهم   ی مشارکت  ی سازوکارها  جاد ی ا  ن یمنجر  ب  یسازو  د   انیبستر  و    تواندی م   هادگاه یمسئولانه  عدالت  ادراک 

 سازمان کمک کند.  یسلامت و کارآمد بهبود دهد و به  ش یکارکنان افزا  انیرا در م ی ریپذت یمسئول

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 اخلاقی موازین  

   در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است

   .(IR.IAU.KHUISF.REC.1403.447)کد اخلاق: 

 حامی مالی 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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