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 Abstract
 Objectives: This study aimed to investigate the relationship between the components of effective
organizational maturity and Islamic justice at Farhangian University of Mazandaran province.sy

 Materials and Methods:  The research was a mixed method; it was exploratory in the qualitative part
 and a survey in the quantitative part. The statistical population of the study was experts, specialists, and
 members of the faculty of Farhangian University of Mazandaran province; 20 of whom were selected
 by convenience sampling method. To formulate a conceptual model of the research, the predictors and
 consequences of organizational growth have been identified. For this purpose, the relationship between
 Islamic justice and organizational maturity was studied and Islamic justice (procedural, distributive,
 transactional, exchange, and information justice) was studied as an effective variable on organizational
 maturity. Then, using the structural equation model, the conceptual model of the research was studied
 and analyzed. The conceptual model of the research was evaluated by analysis of variance and heuristic
 factor analysis by using SPSS software version 24 and LISREL.e
 Discussion and Conclusions: The results showed that distributive justice had the highest impact on
 organizational maturity; procedural justice in the second rank and reciprocal justice in the third rank
 and transactional justice in the fourth rank and finally information justice had the least impact. In
 other words, the most explicit example of justice for the respondents is distributive justice which
 leads to the maturity of the organization as much as possible; so managers and the payment system
 should pay more attention to the distribution of facilities, resources, and students. By strengthening
 individual and organizational interests and also observing organizational justice, we can improve the
 formation of respectful behavior and civic virtue in employees in terms of organizational citizenship
 behavior. Also, by creating organizational maturity based on justice and also paying attention to these
 two categories in drawing goals and organizational policy, the sense of participation and the spirit of
 altruism and the role of commitment and belonging of employees in higher education institutions can
 be promoted. Finally, by implementing the proposed model, the coordination and coherence between
the functions, activities, and goals of the organization will increase.s

 Keywords: Effectiveness, Fculty Members, Organizational Maturity, Islamic Justice, Farhangian
University. y
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چکیده
استان  فرهنگیان  دانشگاه  اسلامی در  و عدالت  اثربخش  بالندگی سازمانی  مؤلفه هاي  رابطه  بررسي  پژوهش  این  هدف: هدف 

مازندران است. 
مواد و روش ها: روش پژوهش، آمیخته است که در بخش کیفی از نوع اکتشافی و در بخش کمی به صورت پیمایشی انجام 
شد. جامعة آماری پژوهش خبرگان، متخصصان و اعضای هیئت  علمی دانشگاه فرهنگیان استان  مازندران بودند که 20 نفر از 
آنان به روش نمونه گیری هدفمند در دسترس انتخاب  شدند. برای تدوین مدل مفهومی پژوهش ابتدا عوامل پیش بینی کننده و 
پیامدهای بالندگی سازمانی مورد شناسایی قرار گرفته اند. به همین منظور رابطه بین عدالت اسلامی و بالندگی سازمانی مورد 
بررسی قرار گرفت و هم چنین عدالت اسلامی )عدالت رویه ای، توزیعی، مراوده ای، معوض و اطلاعاتی( به عنوان متغیر اثرگذار بر 
روی بالندگی سازمانی مطالعه شد. سپس با استفاده از مدل معادلات ساختاری مدل مفهومی پژوهش مورد بررسی و تحلیل واقع 
شد مدل مفهومی پژوهش با آزمون تحلیل واریانس و تحلیل عامل اکتشافی و با استفاده از نرم افزارهای اس.پی.اس.اس نسخه 

24 و لیزرل ارزیابی گردید. 
بحث و نتیجه گیری: نتایج به دست آمده نشان داد که عدالت توزیعی بالاترین تأثیر را در بالندگی سازمانی و عدالت رویه ای در 
رتبه دوم و عدالت معوض در رتبه سوم و عدالت مراوده ای در رتبه چهارم و نهایتاً عدالت اطلاعاتی کمترین تأثیر را داشته است؛ 
به عبارتی بیشترین مصداق عدالت از نظر پاسخ دهندگان عدالت توزیعی می باشد که موجبات بالندگی هرچه بیشتر سازمانی را 
فراهم می آورد و مدیران و نظام پرداخت باید نسبت به توزیع امکانات و منابع و دانشجو توجه بیشتری مبذول دارند. با استفاده 
از تقویت علاقمندی فردی و سازمانی و نیز رعایت عدالت سازمانی می توان بستر شکل گیری رفتار احترام آمیز و فضیلت مدنی را 
در کارکنان به لحاظ رفتار شهروندی سازمانی ارتقا داد. هم چنین با ایجاد بالندگی سازمانی مبتنی بر عدالت و نیز توجه به این 
دو مقوله در ترسیم اهداف و سیاست گذاری سازمانی می توان حس مشارکت پذیری و روحیه نوع دوستی و رفتار فرانقش تعهد و 
تعلق کارکنان را در مؤسسات آموزش عالی ارتقاء بخشید. نهایتاً با پیاده سازی مدل ارائه شده هماهنگی و انسجام میان عملکردها 

فعالیت ها و اهداف سازمان افزایش یابد.

واژگان کلیدی: اثربخشی، اعضای هیئت علمی، بالندگی سازمانی، عدالت اسلامی، دانشگاه فرهنگیان. 
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مقدمه
در جهان امروز ایستایی معنی خود را از دست داده است، شرایط بسیار پیچیده و پویایی و تحول در همه 
زمینه ها غیرقابل مهار و پیش بینی است؛ لذا سازمان ها و به ناچار برای ادامه حیات خود باید خود را به روز 
کرده و حتی با پیش بینی های دقیق روند تحولات را برای آینده پیش بینی نموده و خود را با آن هماهنگ 
نمانند )نیکولسون و آودیا1،  قافله تغییرات عقب  از  تا  توانمندی های خود را پیوسته توسعه داده  کرده و 
بالندگی اعضای هیئت علمی  2021: ص27(. در دهه های اخیر تأکید فزاینده ای بر بهسازی دانشگاهی، 
و کارکنان صورت گرفته است. مؤسسات آموزش عالی به تشکیل واحدهای به عنوان مرکز بالندگی هیئت 

علمی اقدام کرده اند )محب زادگان و همکاران، 1392:ص2(.
سازمان باید توانایی تغییر و تطبیق مداوم را با شرایط رو به تزاید تحول داشته باشد. از همین روی 
جهت همسو شدن با تغییرات محیطی نیازمند بهبود، گسترش و توسعه سازمانی هستند. توسعه سازمانی 
روشی است که در اجرای آن عملکرد سازمانی بهبود می یابد )اشنایدر2 و همکاران، 2016: ص184(. پر 
واضح است ناتوانی و عدم توانمندی و عدم کارایی بر روند احیا و بالندگی سازمانی، اثرات تخریبی دارد و 
موجبات تضعیف روحیه و انگیزه و پیگیری های لازم و ضروری وظایف را فراهم می آورد )شوکلا3، 2021: 
ص1(. رمز بقا و پایداری بالندگی و توسعه سازمان و اعضای آن رعایت توانمندسازی و بهبود و بازسازی آن 

است )یوسکارسی و دمیرورس4، 2017: ص28(.
بالندگی سازمانی کوششی برنامه ریزی شده و فراگیر و هدایت شده از سوی مدیران ارشد سازمان جهت 
صورت  به  رفتاری  علوم  و  دانش  از  بهره گیری  با  عملکرد  کیفیت  افزودن  و  اثربخشی  و  کارایی  بالابردن 
دخالت هدفمند در فراگرد سازمانی است )استاچولیک و پاولیسیزین5، 202: ص4991(. بالندگی سازمانی، 
و  داده  افزایش  را  کارآمد  و  منسجم  مشارکتی  گروه های  از طریق  را  سازمانی  و  فردی  اهداف  هماهنگی 
همکاران،  و  )غیاثوند  می آورد  فراهم  را  سازمانی  اعتلای  موجبات  و  شده  مخرب  رفتارهای  کاهش  باعث 
1396: ص61(؛ بالندگی سازمانی عملی آگاهانه و برنامه ریزی شده از تغییر به طور مشترک توسط مدیران، 
متخصصان تغییر و کارکنان برای حل مسئله است و بر رفتارهای انسانی تمرکز دارد )کاراکایا و ایلماز6، 

2013: ص433(
با  یعنی  است.  سازمانی  بزرگ  کوشش های  در  انسان  ارزش  بازشناسی  حقیقت  در  سازمانی  بالندگی 
پرورش نیروهایی که در سازمان به عنوان گرانبهاترین سرمایه محسوب می شوند؛ موجبات رشد و بالندگی 
تغییرات  که  آن جایی  از  و همکاران، 1391: ص124(  استادی  )نجارپور  آورد  فراهم  را  توسعه سازمان  و 
گردد،  تغییرات همسو  با  و  یابد  تحول  باید  نیز  انسانی  منابع  یعنی  عامل  اصلی ترین  است  اجتناب ناپذیر 
هم چنین سایر زمینه های مربوطه از جمله شرایط بهتر کاری، فضای مناسب، فناوری تولید زیرساخت های 
برنامه و بودجه و توان مالی و ابزارهای فیزیکی تولید نیز باید همسو و دستخوش تغییرات مناسب گردد 
)گراسمن7، 2018: ص47( بالندگی سازمانی با فراهم آوردن گروه های منسجم و کارآمد در محل کار از 
کاهش  و  سازمانی  و  فردی  اهداف  بهبود  باعث  مستمر  بهبود  فعالیت های  در  داوطلبانه  مشارکت  طریق 

رفتارهای منفی می شود.

1. Nicholson & Audia
2. Schneider
3. Shukla
4. Uskarci & Demirors
5. Stachowiak & Pawłyszyn
6. Karakaya & Yilmaz
7. Grossman
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.
هدف عمده تغییر و دگرگونی همواره بر نگرش، رفتار و کارکرد افراد در درون سازمان توجه دارد )جیا1 
و همکاران، 2011: ص836(. عدالت و اجرای آن یکی از نیازهای اساسی و فطری انسان است که همواره 
در طول تاریخ وجود آن بستری مناسب جهت توسعه جوامع انسانی فراهم کرده است. نظریات مربوط به 
عدالت به موازات گسترش و پیشرفت جوامع بشری تکامل یافته و دامنه آن از نظریات ادیان و فلاسفه به 
تحقیقات تجربی کشیده شده است )بیک زاد و فرزانه، 1390، ص4(. عدم رعایت عدالت می تواند موجب 
جدایی و دوری اجزا از یکدیگر شود و در نهایت رشته های پیوند میان اجزا را از بین ببرد و طبق تئوری 
محرومیت نسبی، هنگامی که افراد به این باور می رسند که دریافتی آن ها با ستاده های دریافت شده توسط 
افراد دیگر که در موقعیت مشابه آن ها قرار دارند در تعادل نمی باشد، حس بی عدالتی در آن ها بر می خیزد. 
چنانچه افراد احساس نمایند که سهم منصفانه ای دریافت نکرده اند و در مقایسه با دیگران به طرز ناعادلانه 
متضرر شده اند، آن ها ممکن است سیستمی را که سبب چنین شرایطی برای ایشان بوده به چالش بکشند. 
به ویژه در شرایطی که نیازهای اصلی و اساسی یک فرد یا یک گروه تأمین نشده باشد، یا اختلاف فاحشی 
بین خواسته ها و داشته ها وجود داشته باشد، احتمالا وقوع این رخداد نیز افزایش می یابد. در جوامعی که 
منابع به صورت ناعادلانه توزیع شده اند، آن جوامع مستعد آشوب اجتماعی بوده اند )دهقانیان و همکاران، 

1392: ص 155(.

مبانی نظری و پیشینه پژوهش
عدالت سازمانی اصطلاحی است که برای توصیف نقش عدالت که به طور مستقیم با موفقیت شغلی ارتباط 
دارد به کار می رود. به خصوص در عدالت سازمانی مطرح می شود که باید با چه شیوه هایی با کارکنان رفتار 
کرد تا احساس کنند با آنان، به صورت عادلانه برخورد شده است )حقیقی و همکاران، 1388: ص58(؛ 
اشاره  تنبیه ها  و  پاداش ها  مناسب  تخصیص  در  سازمان  انصاف  از  افراد  ذهنی  ادراک  به  سازمانی  عدالت 
می کند و سازه ای چند بعدی است )چن و همکاران2، 2008: ص291(. به عبارتی، عدالت در سازمان بیانگر 
ادراک کارکنان از رفتار منصفانه سازمانی است )نصراصفهانی و همکاران، 1392: ص 168(. بنابراین رعایت 
عدالت رمز بقا و پایداری جریان توسعه و پیشرفت سازمان و کارکنان آن است )سید جوادین و همکاران، 

1387: ص 58(.
عدالت یکی از بنیادی ترین مفاهیم در علوم انسانی است و اهمیت و نقش تعیین کننده ی آن در اجتماع 
غیرقابل انکار می باشد )اترک، 1392(. تعداد 29 آیه از آیات قرآن مستقیماً دربارة عدالت نازل شده است 
و حدود 290 آیه ی دیگر هم در مورد ظلم که ضد عدالت می باشد، نازل شده است. از جمله وظایف اصلی 
مدیریت در سازمان ها، حفظ و توسعه ی رفتارهاي عادلانه در مدیران و احساس عدالت در کارکنان است که 

در اسلام نیز مورد تأکید قرار گرفته است.
در ادبیات این مفهوم سه نوع عدالت مورد بحث قرار گرفته است؛ عدالت رویه ای عبارت است از میزانی 
که مقررات و رویه های مشخص شده توسطه خط مشی ها در همه موارد کاربردشان، به صورت یکسان پیروی 
تصمیم های  منفی  و  مثبت  آثار  بررسی  به  رویه ای  عدالت   .)2011 همکاران،  و  )اسکرمرهورن3  می شوند 
مدیران بر کارمندان آن ها از نظر میزان شفاف و منصفانه بودن اجرای این تصمیمات می پردازد )نایتز4 و 

همکاران، 2017(.
عدالت توزیعی، نشأت گرفته از نظریه برابری5 آدامز، به انصاف ادراک شده از پیامدها می پردازد و به منزله 
1. Jia
2. Chen
3. Schermerhorn
4. Knights
5. Equity Theory



285مدیریت و برنامه ریزی در نظام های آموزشی/ دوره 15/ شماره 2 )پیاپی 29(/ پاییز و زمستان 1401..................................

یک عامل بالقوه با کاربردهای مهم در زمینه های سازمانی، در نظر گرفته می شود )پن1 و همکاران، 2018(. 
از این دیدگاه، عدالت باید با استفاده از رویه هایی منصفانه تعریف شود؛ یعنی تصمیمات عادلانه تصمیماتی 
هستند که نتیجه رویه هایی منصفانه باشند. در میان اصول عدالت رویه ای می توان به بی طرفی، حق اظهار 

نظر یا فرصت برای شنیده شدن سخنان و مشارکت در تصمیمات اشاره نمود )سن2 و همکاران، 2021(. 
عدالت مراوده ای، به تعاملات بین کارفرما، سرپرست بخش و کارکنان یک سازمان با همدیگر اشاره دارد، 
اخلاق تعریف شده و مطلوب می بایست مبتنی بر احترام، اطلاعات و اخلاق باشد )جایوس3، 2021(. عدالت 
از این عدالت وجود  از اهمیت زیادی برخوردار است زیرا وقتی تصور می شود که سطح بالایی  مراوده ای 
دارد، واکنش های منفی کارکنان در برابر بی عدالتی های توزیعی و یا رویه ای کاهش می یابد. مدیران به طور 
کلی توانایی ارتقای عدالت مراوده ای را دارند. شاید قدرت محدودی برای تغییر سیستم پاداش یا رویه های 
سازمانی برای ارزیابی عملکرد داشته باشند، اما مطمئناً می توانند به کارمندان خود محترمانه توضیحات 

کاملی ارائه دهند.
عدالت معوض در دیدگاه فلسفه حقوق، به معني ارائه میزان دقیق حقوق هرکس است و بدون دخالت 
اشخاص حاصل می گردد. از سوی دیگر کارکنان ممکن است نوع اطلاعاتی را در نظر بگیرند که مدیران در 
خلال فرآیند تصمیم گیری به کار می گیرند. عدالت اطلاعاتی منعکس کننده ی انصاف درک شد ی ارتباطاتی 
است که مدیران با کارکنان دارند. عدالت اطلاعاتی هنگامی ایجاد می شود که مدیران به دو رویه و قاعده ی 
خاص پایبند باشند؛ قاعده توجیه که بیان می کند مدیران فرآیندها و پیامدها تصمیم گیری را به طور جامع و 
منطقی توضیح می دهند و قانون صداقت و حق گویی4 مستلزم آن است که ارتباطات صادقانه و بی ریا باشند 

)حسن زاده ثمرین و نیکرو احمدگورابی، 1394(.
آموزشی  کارگروه های  یا  آموزشی  دوره های  با  و  دارد  کنشی  سرشت  سازمانی  بالندگی  کوشش های 
مدیریت که برای افزایش دانش، مهارت، درک و بینش شرکت کنندگان طراحی می شود متفاوت است. در 
این دوره ها هدف آموختن چیزی و به کار بستن آن در وضعیت واقعی کار است در حالی که در کوشش های 
بالندگی سازمانی، پیوند همزمان اجرای بی درنگ وجود دارد. در برنامه آموزشی عادی نمی توان در مورد 
سازمان،  اعضای  سازمانی  بالندگی  برنامه های  در  که  حالی  در  داشت؛  اطمینان  اجرا  در  آن  بستن  به کار 
مشارکت فعالی دارند و یادگیری و کار بستن آن در سراسر برنامه صورت می گیرد )باشویی و ورنییچ5 ،    

2018: ص 108(.
بالندگی اعضای هیئت علمی و رشد کمی و کیفی آنان در نظام آموزش عالی فقط روی اعضای تازه 
استخدام شده تأکید ندارد بلکه به اعضای هیئت علمی با سابقه نیز در جهت پیشرفت و ارتقای شغلی، 
مشاوره علمی،  افزایش مهارت های جامعه پذیری و رشد دانشگاهی یاری می رساند که در بسیاری از زمینه ها 
موجب موفقیت کشور می شود، چرا که بیشتر دانش آموختگان دیروز نظام آموزش عالی در حال حاضر جزء 
استادان، مدیران، سیاست گذاران و کارشناسان امور مختلف امروز و آینده کشور به شمار می روند )محب 

زادگان و همکاران، 1392: ص 5(.

1. Pan
2. Sen
3. Jayus
4. Truthfulness Rule
5. Bushuyev & Verenych
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شکل 1. چارچوب مفهومی تحقیق

در سال های اخیر پژوهش های درباره بالندگی سازمانی انجام شده است از جمله پژوهان )1393( عزت 
نفس را از متغیر های مهم و تعدیل کننده بالندگی سازمانی معرفی نمود. سید نقوی و همکاران )1395( 
بیان کردند که بالندگی سازمانی به مؤلفه های هدایت، مشارکت و یادگیری اشاره دارد. نیکوفر و مظاهری 
)1396( در پژوهشی که میان اعضای هیئت علمی دانشکده های تربیت بدنی کشور انجام شد دریافتند که 
ارتباطات بین فردی، کارآمدی شخصی و رهبری موجب بالندگی سازمانی گشته و قادر به پیش بینی معنادار 
تعهد سازمانی هستند. کاظمی کیا و همکاران )1397( در طراحی الگو و اعتباربخشی بالندگی سازمانی 
برای اعضای هیئت علمی در دانشگاه های شهر تهران دریافتند که 6 شاخصه شایستگی حرفه ای، باز بودن 
و شفافیت نظام، توانایی تغییر، شمول و مشارکت با یکدیگر، بازخورد درونی و بیرونی، پرورش و بهسازی و 
ساختار سازمانی مورد تأیید قرار گرفتند. زیرک و همکاران )1397( در پژوهشی سه عامل )فردی، سازمانی 
و اقتصادی( و یازده مؤلفه دیگر را در دسته های ویژگی های شخصی، فرهنگ سازمانی و مدیران و اوضاع 
معیشتی تأیید نموده و در نهایت ارائه مشوق های لازم مادی و معنوی و افزایش حقوق و مزایا و بهبود 
وضع معیشتی را برای تسهیل اجرای برنامه های بالندگی برشمردند. شعبانی بهار و همکاران )1399( ابعاد 
بالندگی سازمانی اعضای هیئت علمی دانشکده های تربیت بدنی کشور را در حد مطلوب ارزیابی نمودند 
و دریافتند در ارتباط بین بالندگی و ابعاد آن بعد حرفه ای، فردی و بعد سازمانی بیشترین تأثیر را دارند. 
محمدخانی و همکاران )1399( در طراحی الگوی جامع توسعه منابع انسانی مبتنی بر تعالی و بالندگی 

سازمانی چهار نوع سازمان مکانیکی، نتیجه گرا، تعاملی و ارگانیک را شناسایی کردند.
پژوهش فارم1 )2016( مهارت و آموزش حرفه ای را از ابعاد مؤثر بالندگی سازمانی معرفی کرده است. 
رگو2 و همکاران )2011( نشان دادند که ارتقای فضیلت سازمانی باعث بهبود بهزیستی عاطفی کارکنان شده 
و تعهد نیروی کار را ارتقا می دهد. وینش3)2014( در بررسی نقش آموزش و توسعه در بالندگی، یادگیری 
سازمانی خلاق دریافتند کارکنان از طریق افزودن ارزش، می توانند به طور مؤثر کار خود را انجام دهند، 
امتیاز رقابتی کسب کنند و به دنبال رشد خود باشند. وو و چو4 )2015( با ارائه مدل بالندگی سازمانی در 
مدیریت وزن بیان نمودند که بالندگی سازمانی بر خاسته از اهمیت روابط انسانی که ارزش هایی از قبیل 
پرورش و شکوفایی انسان، رفتار عادلانه در سازمان، توانایی در روابط بین فردی، گشودگی و شفافیت در 
محیط کار، اقدام به انتخاب کارکنان و تناسب و مسئولیت با اختیار رابطه دارد. گروسمن5)2018( پژوهشی 
در زمینه ارزیابی بالندگی تحلیلی یک سازمان انجام دادند وی سازمان را به پنج سطح بلوغ تقسیم کرد 
که در نهایت بالندگی سازمان را در گرو بلوغ قابلیت )که پایه ای برای اندازه گیری بلوغ فرآیندهای توسعه 
1. Pharm
2. Rego
3. Vinesh
4. Wu & Chu
5. Grossman
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نرم افزار است( دانست. سمیر الرومادی1 )2019( پژوهشی تحت عنوان عدالت سازمانی و تأثیر آن و تعهد 
عاطفی،  تعهد  در  را  نقش  بیشترین  تعاملی  عدالت  دریافتند  و  دادند  انجام  کارکنان  دیدگاه  از  سازمانی 
هنجاری و تداوم و پس از آن عدالت رویه ای و در نهایت عدالت توزیعی، ایفا می کند. پوغوسیان2 و همکاران 
)2020( در پژوهشی تحت عنوان طراحی مبتنی بر وب برای شاخص بالندگی، قابلیت های سلامت و ایمنی 
شغلی، مدل سودمندی را ارائه نموند که شرکت های طراحی می توانند از این مدل برای ارزیابی استفاده 

کنند.
براساس پژوهش های یادشده، اهمیت بالندگی سازمانی به قدری است که اگر کارکنان از سطح رشد 
و تعالی قابل قبول برخوردار نباشند نمی توان انتظار بهره وری مطلوب از سایر منابع را داشت. از آنجایی 
که پژوهش های زیادی در مورد طراحی الگوی بالندگی سازمانی با تأکید بر عدالت اسلامی صورت نگرفته 
است و با توجه به درجه اهمیت آن که یکی از شاخصه های رقابتی محسوب می گردد و تراز موفقیت در 
عملکرد قابل قبول را افزایش می دهد؛ بنابراین با طراحی های الگوی بالندگی می توان جهت بهبود عملکرد 
و موفقیت سازمان گام های مؤثری برداشت. از همین رو پژوهش حاضر با هدف طراحی الگو و اعتباربخشی 
بالندگی سازمانی انجام شد. با توجه به اینکه اهداف و خط مشی های آموزشی بالندگی سازمانی در دانشگاه 
فرهنگیان تدوین و ارائه شده است؛ لذا لزوم دستیابی به این اهداف و اندازه گیری میزان موفقیت برنامه های 
آموزشی در جهت تحقق یافتن آن بسیار ضروری است. از طرف دیگر یافتن عوامل مؤثر بر بالندگی سازمانی 
بسیار ضروری است. در راستای اصلاح و بهبود و بازنگری عناصر در دانشگاه فرهنگیان، جهت ارائه مدل های 
بالندگی سازمانی مبتنی بر عدالت اسلامی مناسب، پاسخ به سؤالات زیر ضرورت پیدا می کند؛ عناصر و 
مؤلفه های اصلی در مدل بالندگی سازمانی مبتنی بر عدالت اسلامی کدامند؟ و رابطه بالندگی سازمانی با 

عدالت اسلامی در دانشگاه فرهنگیان چگونه است؟

روش شناسی پژوهش
این پژوهش از نظر هدف، کاربردی3 و به لحاظ روش، آمیخته بود که در بخش کیفی از نوع اکتشافی و در 
بخش کمی به صورت پیمایشی انجام شد. در بخش کیفی، جامعه آماری تحقیق شامل استادان برجسته و با 
سابقه پردیس دانشگاه فرهنگیان استان مازندران بود. جهت رسیدن به اشباع نظری از روش دلفی استفاده 
گردید. جهت مصاحبه نیمه ساختار یافته در بخش کیفی از میان اعضای جامعه 20 نفر )12 نفر از اساتید 
خبره و 8 نفر مدیران باسابقه( با روش نمونه گیری هدفمند در دسترس انتخاب شدند. در بررسی مقدماتی 
15 پرسش از مصاحبه شوندگان به انضمام سؤال های فرعی مرتبط با سؤال های اصلی پژوهش مطرح گردید. 
تا موارد  قرار می گرفت،  و تحلیل  و تجزیه  بازبینی  پاسخ های دریافتی مورد  اطلاعات،  فرآیند تکمیل  در 
ناقص و یا نیازمند به اطلاعات تکمیلی در مصاحبه های بعدی و تا رسیدن به مرز اشباع مورد سؤال قرار 
بگیرد. در حین مصاحبه و کدگذاری اطلاعات رسیده شاخص های مناسب برای تعیین مؤلفه های بالندگی 
سازمانی مشخص و نهایی گردید. زمان تقریبی هر مصاحبه 60-40 دقیقه بود. بعد از استخراج ابعاد اولیه 
در مدل پیشنهادی و متناسب با ادبیات پژوهش، پرسشنامه نیمه ساختار یافته ای برای اعمال نظر خبرگان 
در تکنیک  دلفی طراحی گردید. براساس مدل پیشنهادی اولیه پرسشنامه ای نیمه ساختاریافته در اختیار 
با تجربه( در پردیس دانشگاه فرهنگیان قرار گرفته و از آن ها  خبرگان )صاحبان کرسی و مدیران ارشد 
خواسته شد، در مورد اهمیت ابعاد انتخاب شده، اظهار نظر نمایند و ابعادی که به نظر آن ها تعیین کننده 
مدل نهایی تحقیق است را مشخص نمایند و دیدگاه و نقطه نظرات شان را در انتهای پرسشنامه بیان نمایند. 
نظرات  برآیند  و  بررسی شده  به طور دقیق  یافته  نیمه ساختار  پرسشنامه های  تمام  اتمام مصاحبه  از  پس 
1. Samir Alromeedy
2. Poghosyan
3. Applied Res
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خبرگان با به کارگیری تکنیک دلفی بر روی مدل اولیه تحقیق اعمال گردید تا مدل ثانویه یا همان مدل 
اصلاحی تحقیق به دست آید. سپس براساس مدل جدید، پرسشنامه نهایی طراحی گردید و در اختیار 

گروهی از متخصصان قرار داده شد تا روایی صوری و محتوایی پرسشنامه به دست آید. 
دارای  کارکنان  و  و حق التدریس  مدعو  استادان  علمی،  هیأت  اعضای  آماری  جامعه  کمی،  بخش  در 
تحصیلات تکمیلی در پردیس دانشگاه فرهنگیان استان مازندران را شامل می شد که تعداد آنان 253 نفر 
بود. حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران به تعداد 153 نفر از 6 پردیس و مرکز آموزشی عالی دانشگاه 
فرهنگیان مازندران تعیین شدند. به منظور تعیین پایایی، پرسشنامه در اختیار 30 نفر از اعضای جامعه 
آماری )نمونه های بخش کمّی( قرار گرفت تا با روش آلفای کرونباخ، میزان پایایی پرسشنامه مشخص 
گردد )α=0/852(. سپس پرسشنامه در اختیار کل آزمودنی های تحقیق قرار گرفت تا با شناسایی میزان 

تأثیر هر یک از ابعاد و ارتباط آن ها با یکدیگر، مدل نهایی تحقیق به دست آید. 

 
شکل 2. مدل اجرای فرآیند پژوهش

برای تجزیه و تحلیل داده های به دست آمده از تحلیل عامل اکتشافی، آزمون بارتلت و تأییدیه نوع اول 
از طریق نرم افزار اس.پی.اس. اس1 24 و لیزرل استفاده شد.

یافته های پژوهش
با استفاده از روش دلفی 5 مؤلفه اصلی؛ عدالت توزیعی )زیر مؤلفه های آن گشودگی و شفاف بودن نظام 
0/6 و پروراندن و اختیار کردن 0/59( و عدالت رویه ای )زیرمؤلفه آن بازخورد از درون به بیرون 0/65 و 
کم لایه بودن ساختار سازمانی 0/56(؛ عدالت اطلاعاتی )MIS(2 برابر با 0/57 و مؤلفه عدالت معوض )زیر 
مؤلفه آن تئوری انگیزش 0/87( و عدالت مراوده ای )با زیرمؤلفه های اعتماد به دیگران 0/43 و مشارکت با 

دیگران 0/66 و خودسازی 0/61( شناسایی شد که تحلیل عاملی همه آن ها مورد تأیید قرار گرفت.
 

 1. SPSS
2. Management International system
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جدول 1. آزمون KMO1 و بارتلت  

KMO سطح معناداریآزمون بارتلتشاخص مربع خی دوضریب کفایت نمونه گیری

0/892636789/5845800/001
پرسشنامه  شاخص های  روایی  تأیید  به منظور  اکتشافی  عامل  تحلیل  با  ارتباط  در   )1( جدول  نتیجه 
تحلیل  از  پس  می باشد.  تأیید  مورد  تحقیق  پرسشنامه  سازه های  روایی  که  است  آن  از  حاکی  که  است 
عاملی پنج عامل اصلی که هر کدام با چند زیر شاخص مورد تأیید قرار گرفته و این شاخص ها براساس 
چرخش واریماکس در دو بعد دسته بندی شده است از ترسیم ماتریس نهایی حاصل از چرخش واریماکس 
چشم پوشی شده است اما ابعاد دوگانه مؤلفه های قرار گرفته که نتایج ماتریس تحلیل عاملی در هر بعد در 

جدول )2( آمده است.

جدول 2. آمار توصیفی متغیرهای پژوهش
واریانسانحراف استانداردمیانگینشماره گویهمتغیر وابسته )بالندگی سازمانی(متغیر مستقل )عدالت(

عدالت رویه ای
17/8.90/6900/411-8بازخورد از درون به بیرون

98/210/6590/429-26کم لایه بودن ساختار سازمانی

عدالت مراوده ای

277/200/6400/402-30اعتماد به دیگران

317/400/6180/401-34مشارکت با دیگران

357/850/6190/413-38خودسازی

397/960/6200/420-43تئوری انگیزشعدالت معوض

448/020/7000/400-49سرویس های مدیریت اطلاعات MISعدالت اطلاعاتی

عدالت توزیعی
508/590/7210/509-60گشودگی و شفافیت نظام

687/970/7020/502-79پروردن و اختیار کردن

عامل اول که بیشترین مقدار واریانس ) 0/509( را به خود اختصاص داده است مربوط به عدالت توزیعی 
است و بالندگی سازمانی را تعیین می کند. در این عامل توجه به متغیرهای گشودگی و شفاف بودن نظام 
)0/509( و پروراندن و اختیار کردن )0/502( قابل تأمل است. و عدالت رویه ای )با واریانس0/429( مشمول 
دو خرده عامل بازخورد از درون به بیرون )0/411( و کم لایه بودن ساختار سازمانی )0/429( می باشد 
و عدالت معوض که )با واریانس 0/420( رتبه سوم را به خود اختصاص داده است خرده عامل انگیزش 
را تبیین می کند و سپس عدالت مراوده و در نهایت عدالت اطلاعاتی با واریانس )0/4( رتبه آخر را نشان 
می دهد. همان طور که از مطالب فوق استنباط می شود مدل از نظر شاخص های برازش در وضعیت مناسبی 

می باشد.

1. Kaiser-Meyer-Olkin test
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شکل 1. مدل ساختاری پژوهش در حالت تخمین بارهای عاملی

t شکل 2. مدل ساختاری پژوهش در حالت ضرایب

جدول 3. ضرایب مسیر مورد مطالعه و معنی داری پارامترهای برآورد شده
وضعیتمعناداریمقدار tضریب مسیرمسیر

عدالت
رویه ای

پذیرفته شد**0,6514,250,0010← بازخورد از درون به بیرون

پذیرفته شد**0,5613,520,001← کم لایه بودن ساختار سازمانی

عدالت مراوده ای

پذیرفته شد**0,4311,250,002← اعتماد به دیگران

پذیرفته شد**0,669,870,003← مشارکت با دیگران

پذیرفته شد**0,6114,210,001← خودسازی
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پذیرفته شد**0,8712,250,001← تئوری انگیزشعدالت معوض

پذیرفته شد**0,5716,180,001← سرویس های مدیریت اطلاعاتعدالت اطلاعاتی

عدالت توزیعی
پذیرفته شد**0,6913,290,001← گشودگی و شفاف بودن نظام

پذیرفته شد**0,5913,900,001← پروردن و اختیار کردن

پذیرفته شد**0,7215,100,001← بالندگی سازمانیعدالت
شاخص های برازندگی مدل پژوهش در جدول زیر آورده شده است.

جدول 4. شاخص های نیکویی برازش مدل تأئید عاملی براساس مدل اصلی
وضعیتمقدار قابل قبولمقدار تعریف شدهشاخص ها

)GFI(0/93نیکویی برازشGFI < 0/90 قبول

)AGFI( 0/94نیکویی برازش تعدیل شده AGFI  < 0/90قبول

)CFI( 0/950برازندگی تعدیل یافته/<CFI < 91قبول

 )CMIN/dF(  قبولمقدار کمتر از 1/203نسبت کای اسکوئر به درجه آزادی

)RMSEA( 0/008ریشه میانگین خطای برآوردRMSEA  > 0/1قبول
براساس نتایج مدل برازش یافته در نمونه مورد مطالعه معادله ساختاري1 استخراج شده به شرح زیر 

خواهد بود.  
 R²=0/71 ،عدالت= 69 × بالندگی سازمانی

بر این اساس مشخص مي شود که 71 درصد بالندگی سازمانی در دانشگاه فرهنگیان استان مازندران 
به ابعاد و مؤلفه های عدالت، یعنی پنج بعد؛ 1. عدالت رویه ای 2. عدالت مراوده ای، 3. عدالت معوض، 4. 
عدالت اطلاعاتی و 5. عدالت توزیعی وابسته است. که این ابعاد می توانند بالندگی سازمانی با نه بعد؛ 1. 
بازخورد از درون به بیرون، 2. کم لایه بودن ساختار سازمانی، 3. اعتماد به دیگران، 4. مشارکت با دیگران، 
5. خودسازی، 6. تئوری انگیزش 7. سرویس های مدیریت اطلاعات MIS. 8.گشودگی و شفاف بودن نظام 

و 9. پروردن و اختیارکردن را تبیین و پیش بینی کنند.
 

بحث و نتیجه گیری
هدف از پژوهش حاضر، بررسي رابطه مؤلفه هاي بالندگی سازمانی اثربخش و عدالت اسلامی در دانشگاه 
فرهنگیان استان مازندران بود.  با توجه به اهمیت نقش منابع انساني در تحقق اهداف راهبردي سازمان ها، 
به ویژه مراکز دانشگاهی تربیت معلم که کارکرد آن ها در آموزش معلمین آینده کسور از حساسیت بالایي 
برخوردار است، توجه به عوامل مؤثر بر متغیرهاي اثربخش بالندگی سازمانی ضروري است. از این رو، در 
این مطالعه تلاش شد با طراحی الگوی بالندگی سازمانی اثربخش با تأکید بر عدالت اسلامی در دانشگاه 
فرهتگیان، این مهم حاصل گردد. موضوع بالندگی سازمانی اعضاي هیأت علمی دانشگاه فرهنگیان و رشد 
کمی و کیفی آنان در نظام آموزش عالی حایز اهمیت است. این مهم نه تنها اعضاي تازه استخدام شده بلکه 
اعضاي هیئت علمی با سابقه را نیز در بر می گیرد و در پیشرفت و ارتقاي شغلی، مشاوره علمی، افزایش 
مهارت هاي جامعه پذیري و رشد دانشگاهی یاري می رساند و پرداختن به مسائل آنان و شناسایی و رفع 
نیازهایشان می تواند موجب موفقیت کشور را در بسیاري از زمینه ها شود، چرا که بیشتر دانش آموختگان 

1. Structural Equation
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دیروز نظام آموزش عالی در حال حاضر جزو استادان، مدیران، سیاست گذاران و کارشناسان امور مختلف 
امروز و آینده کشور به شمار می روند. برای اینکه دانشگاه فرهنگیان در راستای تحقق اهداف خود به یک 
نقشه راه و برنامه استراتژیک درازمدت عمل نماید و به منظور جامعه عمل پوشاندن آن تدوین یک برنامه 
عملیاتی ضرورت دارد. داشتن رویکرد پارادایمی با نگاه بومی و منطقه ای نیز به تحقق آن کمک می کند. 

پژوهش حاضر در این راستا صورت گرفته است. 
نتایج الگوي پژوهش حاضر نشان دهنده آن است که بالندگی سازمانی اثربخش با تأکید بر عدالت اسلامی 
در دانشگاه فرهنگیان از برازش مطلوبی برخوردار است. براساس الگوی یاد شده، عدالت داراي 5 بعد اصلی 
)عدالت رویه ای، عدالت مراوده ای، عدالت معوض، عدالت اطلاعاتی و عدالت توزیعی( می باشد. هم چنین 
بالندگی سازمانی دارای 9 بعد )بازخورد از درون به بیرون، کم لایه بودن ساختار سازمانی، اعتماد به دیگران، 
مشارکت با دیگران، خودسازی، تئوری انگیزش، سیستم های مدیریت اطلاعات، گشودگی و شفافیت نظام و 
نهایتاً پروردن و اختیار کردن( است. هرچند برخی از این مؤلفه ها و شاخص هاي آن ها در تحفیفات پیشین 
نیز مورد شناسایی قرار گرفته بود، اصولاً در این پژوهش تلاش شد که از پیشینه پژوهش حداکثر استفاده 

به عمل آید، ولی ترکیب آن ها در یک الگوي جامع کاري منحصربه فرد است.
نتایج پژوهش نشان داد که بین مؤلفه های ابعاد بالندگی سازمانی و عدالت اسلامی در دانشگاه فرهنگیان 
استان مازندران اثر مثبت و معناداری وجود دارد. در بررسی پیشینه مشخص شد که پژوهش دیگری با 
رویکرد مشابه این پژوهش تاکنون انجام نشده است اما یافته های حاصل با نتایج پژوهشی نوبن1 و همکاران 
)2021(، شعبانی بهار و همکاران )1399(، کاظمی کیا و همکاران )1397(، پژوهان )1393(، دعایی و 
برنامه هاي  نمودند که موفقیت  بیان  بهار و همکاران )1399(  دارد. شعبانی  همکاران )1392( همخوانی 
بالندگی در گرو توجه به همه ابعاد بالندگی هیأت علمی است و نه فقط بعد حرفه اي در دانشگاه ها و مراکز 
آموزش عالی. کاظمی کیا و همکاران )1397( بیان نمودند برنامه عملیاتی برای بهبود بالندگی سازمانی، 
سازمانی،  بالندگی  میزان  مستمر  ارزیابی  سازمان،  مدیران  بهبود سلامت  برای  برنامه  اولویت های  تعیین 
بالندگی سازمانی است.  از میزان  بالندگی سازمانی و خودارزیابی مدیران  ارتقای  تشکیل مرکز تخصصی 
دعایی و همکاران )1392( نیز دریافتند که بالندگی و ابعاد عدالت سازمانی می تواند تأثیرگذاری زیادی بر 
شاخص های رفتاری از جمله، تعهد و رفتار شهروندی سازمانی داشته باشد. نوبن و همکاران )2021( هم در 
پژوهش خود نشان دادند که برنامه بالندگی اساتید و اعضای هیئت علمی در رشد باورهای خودکارآمدی و 

ایجاد نگرش مثبت اساتید نقش مهمی ایفا می کنند.  
در تبیین نتایج به دست آمده می توان اذعان داشت که با توجه به نقش مهم دانشگاه فرهنگیان در امر 
تولید دانش و توسعه همه جانبه معلمین و در نتیجه جامعه آموزشی، نیاز است که اجزای اصلی موجود در 
این دانشگاه که در ابقای رسالت های آموزش و پرورش تأثیر می گذارد، شناسایی شوند و عملکرد هر یک 
از این اجزاء مورد بررسی قرار گیرد. از جمله مهم ترین اجزای نظام آموزش و پرورش که نقش حیاتی در 
ارتقای کیفیت این نظام به عهده دارد، اعضای هیئت علمی دانشگاه فرهنگیان می باشند. اغلب برنامه هاي 
بالندگی هیئت علمی بدون توجه به نیازهاي واقعی آن ها طراحی می شود و به همین دلیل در زمان اجراي 
این برنامه مورد استقبال اعضاي هیئت علمی قرار نمی گیرد. اعضاي هیئت علمی نیازهاي بالندگی متفاوتی 
دارند؛ لذا در مسیر شغلی خود باید انواع برنامه هاي بالندگی مورد نیاز و مقتضی را دریافت کنند. از طرف 
دیگر، برخی از جنبه هاي بالندگی هیئت علمی در سطوح مختلف گروه، دانشکده و دانشگاه قابلیت اجرا 
دارند؛ لذا در برنامه ی جامع باید نیازها و اولویت هاي سطوح مختلف در نظر گرفته و برنامه مناسب براي 
هر سطح طراحی و اجرا شود. هیچ برنامه بالندگی هیئت علمی هر قدر هم که خوب طراحی شده باشد، 
بدون حمایت رسمی سازمان موفق نخواهد بود )عدالت مراوده ای(. حمایت سازمان داراي اهمیت عملی 
1. Noben
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و نمادین است؛ عملی از این نظر که باید منابع انسانی مناسب، تسهیلات و منابع کافی و مکان مناسب 
براي فعالیت هاي مرتبط با برنامه هاي بالندگی وجود داشته باشد و نمادین از این جهت که این حمایت ها 
علاوه بر گفتار، باید در منابع و تخصیص به موقع آن نمود پیدا کند )تصحیح رویه های اداری یا عدالت 
رویه ای؛ در کنار توزیع درست منابع با همان عدالت توزیعی( که با پژوهش سمیر الرومادی )2019( همسو 
است. در واقع، وجود عدالت توزیعي موجب بروز رفتار سازماني اعضای هیئت علمی مي شود؛ یعني ادراک 
ارتقاء موجب مي شود  یا فرصت هاي  مانند سطوح پرداخت  نتایج  توزیع  بودن  از منصفانه  افراد  و قضاوت 
افراد بدون اینکه پاداشي از سازمان دریافت کنند فراتر از شرح شغل خود فعالیت نمایند و در قبال آن نیز 
سازمان به آن ها پاداشي پرداخت نمي کند. هم چنین، عدالت رویه اي نیز مي تواند در بهبود رفتار سازماني 
آن ها نقش آفریني کند؛ به نظر اعضای هیئت علمی، اجراي عدالت مستلزم اتخاذ رویه هاي عادلانه است؛ 
یعني صرف نظر از اینکه اساس و محتواي قانون باید عادلانه باشد فراگردي که قرار است عدالت از آن منتج 
شود نیز باید عادلانه باشد. افراد با توجه به ادراک منصفانه از عدالت رویه اي بیش از حد مقرر در سازمان 
مي مانند و در راستاي بهره وري بیشتر سازمان گام بر مي دارند. عدالت مراوده اي نیز رفتار سازماني این قشر 
را تحت تأثیر قرار مي دهد؛ یعني چنان چه اعضای هیئت علمی، رفتار مدیران را با خود و با دیگر کارکنان 
سازمان عادلانه و منصفانه ارزیابي کنند آن ها جوانمردي بیشتري از خود نشان داده و بیش از زمان مقرر 
در محل کار خود مي مانند و در جهت رسیدن به اهداف سازماني تلاش فراواني مي کنند. بنابراین شناسایی 
برنامه هاي بالندگی اثربخش از دیدگاه اعضاي هیئت علمی بسیار مهم و قابل توجه است؛ چرا که برنامه هاي 
بالندگی سازمانی می تواند مانعی قوي جهت جلوگیري از رکود علمی باشد و انگیزش لازم را جهت فراگیري 
اعضاي هیئت علمی فراهم نموده و به تغییرات بسیار مثبت در محیط دانشگاهی منجر شود. در حقیقت 
بالندگی حرفه اي همیشه بسیار اثربخش است و در نهایت به خلق محیطی از فرصت ها در جهت شکوفایی 

بهتر علم و دانش کمک می نماید. 
نتایج حاصل از پژوهش با توجه به محدودیت هایی مانند: همکاری ضعیف برخی از پاسخ دهندگان در 
تکمیل پرسشنامه به علل مختلف از جمله فقدان انگیزه، بی حوصلگی، کمبود وقت، بی تفاوت بودن، عدم 
از  بخشی  بازگشت  عدم  اداری،  بوروکراسی  وجود  پژوهشی،  فعالیت  از  افراد مسئول  بی اطلاعی  و  آگاهی 
پرسشنامه ها، پراکندگی محل کار آزمودنی ها به لحاظ بعد مسافت، درک متفاوت آزمودنی ها در پاسخگوی 
به سوالات و نهایتاً مواجه شدن با شیوع ویروس کووید-19 در حین اجرای پژوهش انجام شد. هم چنین 
پژوهش حاضر فقط در مورد اعضای هیئت علمی پردیس های دانشگاه فرهنگیان مازندران انجام شده است؛ 

از این رو در تعمیم نتایج آن به سایر پردیس های این دانشگاه در کشور باید احتیاط نمود.
با توجه به مباحث فوق و نیز یافته های این پژوهش مبنی بر تأثیر عدالت بر بالندگی سازمانی، توصیه 
می شود مدیران و مسئولین تمهیدات بیشتری را در یاری رساندن به اعضای هیئت علمی و بالندگی بیش 
از پیش آن ها مبتنی بر عدالت بیندیشند. پیشنهاد می شود در دانشگاه فرهنگیان از مدل بالندگی سازمانی 
مبتنی بر عدالت اسلامی استفاده گردد تا در مدیریت ارتباط با دانشجو، استاد، کارکنان به کارگیری شود. 
بر این اساس برای ورود به جامعه جهانی و ایفای نقش اثرگذار دانشگاه ها مدیران دانشگاه فرهنگیان از مدل 
نمادین بالندگی سازمانی مبتنی بر عدالت اسلامی استفاده کنند و مدل های مدیریت توضیح و تشریح ساده 
شده پیچیدگی ها و حوادث دنیای واقعی هستند که ابعاد تاریک و مبهم این فرآیند را شفافیت می بخشد. 
و  زمینه ساز  نموده،  فراهم  را  عوامل محیطی  بهتر  تحلیلی درک  ارائه چارچوب های  با  مدیریت  مدل های 
تسهیل گر شرایط بررسی بیشتر و تحلیل واقع بینانه تر مدیریت )خط مشی گذاری( می گردد. بر این اساس 
با استفاده از مدل بالندگی سازمانی مبتنی بر عدالت در دانشگاه فرهنگیان، برای کارکنان می توان روحیه 

احترام و تکریم و جوانمردی را در آن ها تقویت نمود. 
هم چنین، پیشنهاد می شود به مدیران، معاونین در مورد بالندگی سازمانی مبتنی بر عدالت آگاهی کامل 
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داده شود و بیشتر آن ها مورد توجه قرار گیرند. هم چنین با استفاده از قوانین و رویه های سازمانی به لحاظ 
عدالت در سازمان و نیز حفظ بالندگی سازمانی می توان رفتار فرانقش کارکنان را در راستای رفتار شهروندی 
سازمانی بهبود بخشید. با بکارگیری روحیه کار گروهی و عدالت، روحیه نوع دوستی کارکنان و نیز ویژگی 
وظیفه شناسی کارکنان را در راستای رفتار شهروندی سازمانی را می توان افزایش داد. با استفاده از تقویت 
علاقه مندی فردی و سازمانی و نیز رعایت عدالت سازمانی می توان بستر شکل گیری رفتار احترام آمیز و 
با استفاده از گسترش  فضیلت مدنی را در کارکنان به لحاظ رفتار شهروندی سازمانی ارتقاء داد و نهایتاً 

مسئولیت اجتماعی کارکنان و تقویت عدالت رویه ای می توان رفتار شهروندی را در آن ها بهبود بخشید.
با توجه به نتایج مهم تحقیق به روسای دانشگاه فرهنگیان در اتخاذ سیاست های کلان پیشنهاد می شود 
تا با  راهکارهایی نظیر تشویق و الزام و تعهد عملی اعضای هیئت علمی در زمینه ی آموزش و پژوهش، از 
فعالیت های آن ها در توسعه ی منابع انسانی مبتنی بر عدالت ارائه پشتیبانی نمایند تا اثربخشی بالندگی 
با سایر  تجربه  تبادل  و  آموزش  وبینارهای  و  برگزاری سمینارها  با  افزایش دهند.  را در سازمان  سازمانی 
به  آموزشی  کارگاه های  برگزاری  بلندمدت،  آموزشی  دوره های  برگزاری  فرهنگیان،  دانشگاه  پردیس های 
نوعی بر تقویت مهارت های اجرایی و شغلی اعضای هیئت علمی و در نهایت بالندگی آن ها یاری رسانند. 
با تشویق روحیه ی مشارکت جویی، روحیه ی انتقادپذیری و استقبال از پرسشگری، شاگردپروری و تربیت 
نوعی  به  کدام  هر  آن  مقررات  و  قوانین  محترم شمردن  و  سازمان  به  احترام  فرهیخته،  دانشجو-معلمان 

می توانند بالندگی اخلاقی، فردی و سازمانی را بیش از پیش بهبود بخشند.
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