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 چکیده
  یو اطلاعات   یفردنیب  ،یاهیرو  ،یعیبر عدالت توز  د یبا تأک  رانیدر نظام آموزش و پرورش ا  یعدالت سننازمان یهاابعاد و مؤلفه  یبند تیو اولو  یسننااتار  یپژوهش، اعتبارسنننج  نیهدف ا

معاونان، معلمان و کارشنناسنان   ران،یشنامل مد   یانجام شند. اامعه آمار  یشنیماپی–یفیاسنت که با روش تو ن  کاربردی–یهدف اکتشناف ثیو از ح یکم  کردیپژوهش حاضنر از نظر رو اسنت.

سنااته بود. ها پرسنشننامه محق داده  یانتخاب شندند. اباار گردآور  یاطبقه یت نادف  یرگینمونه روش به  نفر ۳۵0 که  بود  140۳–1404 یل یدر سنال تح ن  رانیا  یآموزش و پرورش دولت

ابعاد و   یبند تیو اولو  ینسنب  تیاهم  نییمنظور تعو برازش مدل اسنتفاده شند و در ادامه، به  ییروا  یمنظور بررسنبه  ید ییتأ یعامل   لیو سنس  تحل   یاکتشناف یعامل   لیها از تحل داده  لیتحل   یبرا

دهنده برازش نشنان  یهاکرد و شناا   د ییرا تأ یعدالت سنازمان  یسنااتار چهاربعد   ،ید ییتأ یعامل   لیتحل   ج ینتا  کار گرفته شند.به FUCOM ارهیچندمع  یریگمیروش ت نم  ارها،یرمعیز

  ،ی اهینعندالنت رو  بینترتدارد و پ  از آن بنه یابعناد عندالنت سنننازمنان  انینرا در م  تینوزن و اولو نیبناتتر یعینشنننان داد عندالنت توز FUCOMروش  ج یبودنند. نتنا  یریگمندل انندازه تینکفنا

 را کسنب کرد.  ینسنب تیاهم  نیشنتریعادتنه حقوق و دسنتماد بر اسنات تجربه و سننواد ادمت  ب  عیمؤلفه »توز  ارها،یرمعی. در سنح  زرند یگیقرار م  یفردنیو عدالت ب  یعدالت اطلاعات

در  ید ینقش کل   تواند یمنابع و ابران ادماد م  عیبر ا ننلان نظام توز  یاسننتیدارد و تمرکا سنن  یچندبعد   یتیماه  رانیدر آموزش و پرورش ا یادراک عدالت سننازمان دهد ینشننان م ج ینتا

 کند. فایا یعدالت سازمان یارتقا

 .رانیآموزش و پرورش ا ،یبند تی، اولوFUCOM ،ید ییتأ یعامل  لیتحل  ،یعدالت سازمان  :واژگان کلیدی
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Abstract 
This study aimed to validate the structural model and prioritize the dimensions and components of organizational justice in the Iranian 

education system, focusing on distributive, procedural, interpersonal, and informational justice. The study adopted a quantitative, 

exploratory–applied design using a descriptive survey approach. The statistical population comprised principals, deputies, teachers, and 

experts working in public education institutions in Iran during the 2024–2025 academic year, from whom 350 participants were selected 

through stratified random sampling. Data were collected using a researcher-developed questionnaire. Exploratory factor analysis followed 

by confirmatory factor analysis was employed to assess construct validity and model fit. Subsequently, the FUCOM multi-criteria decision-

making method was applied to determine the relative importance and prioritization of dimensions and subcomponents. Confirmatory 

factor analysis supported a four-dimensional organizational justice model with acceptable fit indices. FUCOM results indicated that 

distributive justice had the highest priority weight among the dimensions, followed by procedural justice, informational justice, and 

interpersonal justice. At the subcomponent level, “fair distribution of salary and wages based on experience and years of service” emerged 

as the most influential criterion. Organizational justice in the Iranian education system is a coherent multidimensional construct, and policy 

interventions prioritizing distributive mechanisms—particularly compensation fairness—can substantially enhance perceived justice 

among educational staff. 
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 مقدمه 

انسان  تیریو مد  یرفتار سازمان  ت،یریدر حوزه مد  نیادیبن  میاز مفاه  یکیعنوان  به  ریاا  یهادر دهه   یعدالت سازمان مورد تواه گسترده   یمنابع 

ا از م  نیپژوهشگران قرار گرفته است.  به ادراک کارکنان  ب  اانیمفهوم  پ  ها،هیرو  ماد،یدر ت م  تیو شفاف  یطرفی ان اف،    ی امدهایتعاملاد و 

که عدالت   دهد یمعا ر نشان م یهااورده است. پژوهش  وند یآنان پ  یشغل یها، احساساد و رفتارها با نگرش می طور مستقاشاره دارد و به  یسازمان

اثر    یو سازمان   یبر عملکرد فرد  یطور معناداربه   تواند یاست که م  یکارکرد  یابلکه سازه   ،یهنجار ااتماع  ای  یارزش االاق  کیتنها  نه  یسازمان

ب  یو رقابت  ده ی چیپ  یکار  یهاط ی. در مح(Bahreini, 2025; Shrestha et al., 2024)بگذارد   ادراک  به    تواند یم  ی عدالتیامروز،  منجر 

و    لتعهد، مشارکت فعا  سازنه یکه ادراک عدالت، زم  یشود، در حال  یانحراف  ی تعارضاد و بروز رفتارها  شیاعتماد، افاا  فیتضع  اش،یکاهش انگ

 . (Abas et al., 2024; Chang et al., 2024) کارکنان است  یفرانقش یرفتارها

و    یفردن یعدالت ب  ،یاه ی عدالت رو  ،یعیکه معموتً شامل عدالت توز  شودیم  نییتب   یچندبعد  یاعنوان سازه به  یعدالت سازمان  ،ینظر  ادیادب  در

  ی اه یرو  لت دارد. عدا  ی برابر  هیدر نظر  شهیها و منابع اشاره دارد و رپاداش   امدها، یپ  ع یبه ادراک ان اف در توز  یعیاست. عدالت توز  ی عدالت اطلاعات

 یفردنی دارد. عدالت ب  دیا لان تأک  تیو قابل  یطرفیهمچون ثباد، ب  ییارهایاست و بر مع  یریگم یت م  ی هاهیو رو   ندها یبودن فرآناظر بر من فانه 

و  داقت    تیکفا  ت،ی بر شفاف  یو عدالت اطلاعات  شودیو کارکنان مربوط م  ران یمد  انیدر تعاملاد م  یرفتار، احترام و کرامت انسان  تی فیبه ک 

اند  . محالعاد نشان داده (Ghazali et al., 2025; İncekara et al., 2024)تمرکا دارد    یسازمان  مادیشده در ا وص ت ماطلاعاد ارائه 

عدالت    یکل  ادلکارکنان داشته باشد و غفلت از هر بعد، تع  یها و رفتارهابر نگرش  یمتفاود اما مکمل  یامدهایپ  تواندیابعاد م  نیاز ا  کیکه هر  

 . (O'Callaghan, 2024; Park & Lee, 2023) کندیرا مختل م یسازمان

سازمان  تیاهم سازمان  یعدالت  نهادها  ژه یوبه   ،یآموزش  یهادر  و  عموم  یمدارت  ز  ،یآموزش  است؛  بر  سازمان  نیا  رایدوچندان  علاوه  ها 

  ی اکننده ن یینقش تع  ،یدیکل  ی انسان  هیعنوان سرمابه   ی. معلمان و کارکنان آموزشکنندیم  فایا  یو ااتماع  یفرهنگ  ،یتینقش ترب  ،یادار  یهاتیمأمور

که ادراک عدالت    دهدی ها نشان مدارند. پژوهش   یآموزان و تحق  اهداف کلان نظام آموزشدانش   یارشد حرفه  ،یریادگی–یاددهی  تیفیک   رد

با متغ  یسازمان  ,Huang) رابحه معنادار دارد    یعملکرد آموزش  تیفیو ک   یاعتماد سازمان  ،یشغل  اقیاشت  ،یاتعهد حرفه   رینظ  ییرهایدر مدارت 

2024; Ismetoglu & Argon, 2025)به    لیو کاهش تما  یسکود سازمان  ،یشغل  یبه فرسودگ  تواندیشده مادراک  یعدالتی . در مقابل، ب

 . (She, 2023; Toprakcı et al., 2023)منجر شود   یآموزش ی نوآور

  ،یسااتار ادار  ی دگیچیمحرن است. پ   یو منابع انسان  یتیریمهم مد  یهااز چالش  یکیعنوان  به   یعدالت سازمان  ران،یبستر نظام آموزش و پرورش ا  در

مال   تیمحدود  ،ییتمرکاگرا ن  ،یمنابع  تفاود   یانسان  ی رویتنوع  با دشوار  یتحق  عدالت سازمان  ،یامنحقه   یهاو  است.    ییهای را  موااه سااته 



...در  یعدالت سازمان یهامؤلفه یبند تی و اولو ی اعتبارسنج   
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  ت ی ارتقا و شفاف  یهافر ت   ا،یحقوق و ماا  عیدر حوزه توز  ژه یوبه   ،یاز عدالت سازمان  یکه ادراک کارکنان آموزش  دهدی نشان م  یداال  یهاپژوهش 

  ن ی. ا(Jandaghi et al., 2024; Nemati & Khoshgoftar Moghadam, 2025) همواره در سح  محلوب قرار ندارد    ،یریگمیت م

 داشته باشد.  یعملکرد مدارت را در پ ت یفیاثربخش و افت ک  یرهبر  فیتضع ،یشغل ت یکاهش رضا نهمچو  ییامدهایپ تواند ی م تیوضع

سازمان  دیمحالعاد اد  گر،ید  یسو  از عدالت  نقش  تب  یبر  براکرده   دیتأک   یسازمان  نینو  یهاسازه   نیی در  سازمان  ی اند.  عدالت  عنوان  به   یمثال، 

 Bohlouli Zeinab et)کارکنان شنااته شده است    ی مثبت و وفادار  یشناات روان  هیسرما  ،یسازمان  ی شهروند  یمهم رفتارها  کننده ی نیبشیپ

al., 2024; Jaime & Encabo, 2024)در رابحه    گرل یتعد  ا ی  یانجینقش م  تواندیم  یکه عدالت سازمان  دهدیها نشان مپژوهش   ن ی. همچن

 یستیادراک عدالت، بر بها  تی تقو   یاز طر  ریفراگ  ای  یاسلام  ،یاالاق  یکه رهبر  یاگونه کند؛ به   فایا  یشغل  ی امدها یو پ  ی رهبر  یهاسبک  انیم

نشان    هاافته ی  نی . ا(Li, 2024; Mu’ammal & Mohyi, 2024; Salehzadeh, 2024)  گذاردیکارکنان اثر م  عملکردو    یشنااتروان 

 .رودیبه شمار م یروابط سازمان ده یچیدر شبکه پ یمحور یبلکه عن ر  ست،ی ن یامدیپ ریمتغ کی رفاً  یکه عدالت سازمان دهدیم

ابعاد عدالت    ی نسب  ت ی و اهم  ستین  کسان یها همواره  آن   ج یانجام شده است، اما نتا  یدر حوزه عدالت سازمان  یمتعدد  یهاپژوهش   ،یالمللن ی سح  ب  در

فرهنگ بافت  به  برا  یو سازمان  یااتماع  ، یبسته  توز  یمتفاود گاارش شده است.  براسته عدالت  نقش  بر  پ  یعیمحالعاد    ی رفتارها  ی نیبش یدر 

 ی فردنیب   ا ی  یاه ی عدالت رو  گر ید  یهاکه پژوهش   ی، در حال(Park & Lee, 2023; Wang, 2023)دارند   دیکارکنان تأک   یو  دا   یتراضاع

کل عامل  تما  ی دیرا  کاهش  افاا  لیدر  و  ترک ادمت  معرف  شیبه  ا(Abas et al., 2024; O'Callaghan, 2024) اند  کرده   یتعهد    ن ی. 

 .سازدیرا براسته م محورنه یو زم یضرورد انجام محالعاد بوم  ها،افته ی یناهمگون

است.   یبوم  ی و اباارها  شده یاعتبارسنج  ی هافقدان مدل   ران،یدر حوزه آموزش و پرورش ا  ژه یوبه   ،یعدالت سازمان  ادیمهم در ادب   ی از الأها  یکی

  تفاود م  یفرهنگ  یدر بسترها  ،یو برازش سااتار  یاسازه   ییروا   یاند که بدون آزمون دقاستفاده کرده   یاقتباس  یهاات یها از مقاز پژوهش   یاریبس

 میتعم  ت ی و قابل جیدقت نتا  تواند ی مسئله م  ن ی. ا(Davoudzadehmoghaddam et al., 2024; Shirvani et al., 2024)اند کار رفتهبه 

پردااته    یامدیپ  یرهایو متغ  یعدالت سازمان  نیروابط ب  یها  رفاً به بررساز پژوهش   یبخش قابل تواه  ن،یقرار دهد. افاون بر ا  ریرا تحت تأث  هاافتهی

 اند.تواه کرده  یتیریمد یریگم یعدالت از منظر ت م ی هاابعاد و مؤلفه یبند ت یو کمتر به اولو

  ی مؤلفه عدالت سازمان  ایکدام بعد    نکهیموااه است، دانستن ا  یمنابع و الااماد ا لان سااتار  تیکه نظام آموزش و پرورش با محدود  یحیشرا  در

  نه یزم  نی در ا  توانندیم  اره یچندمع  یریگمیت م  یکردهایدارد. رو  یاتیح  تی اهم  رانیو مد  گذاراناست یس  یبراوردار است، برا  یشتریب   تی از اهم

امکان وزن   یکارآمد  یاباارها اولو  یدهفراهم آورند و  فراهم سازند  مؤلفه   یعلم  یبند ت یو  را   & Darmoko, 2024; Kurniawati)ها 

Ramli, 2024)هنوز محدود است. ،یدر بخش آموزش عموم ژه یوبه  ،یعدالت سازمان یهاها در پژوهش روش  نیحال، استفاده از ا ن ی. با ا 
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آن در    ی هاابعاد و مؤلفه   یبندت یو اولو  یسااتار عدالت سازمان  یزمان به اعتبارسنجکه هم   یضرورد انجام پژوهش  گفته،ش یتواه به محالب پ  با

 یآموزش  تیریمد  یعمل  ی ازهایو ن  ینظر  اد یادب  انیشکاف مواود م  تواند یم   یپژوهش  ن ی. چنشودیبسردازد، آشکار م  ران ینظام آموزش و پرورش ا

  لیاز تحل یریگپژوهش آن است که با بهره  نیهدف ا ن، یفراهم آورد. بنابرا  یمداالاد ا لاح یطراح یمحور براداده  یکاهش داده و شواهد را

ت م  کیو    یدییتأ  یعامل سازمان  اره،یچندمع  یریگمی روش  عدالت  ا  یسااتار  پرورش  و  آموزش  نظام  در  و    یاعتبارسنج  رانیرا  ابعاد  و  کرده 

 .د ینما ی بندت یآن را اولو یهامؤلفه 

 شناسیروش

باشد. روش پژوهش ، بدلیل مشاهده و می  1پژوهش حاضر از نظر روش، از نوع تحقیق کمی است. از نظر هدف، این پژوهش از نوع اکتشافی 

خواهد بود. جامعه آماری این پژوهش   3و از زیر نوع  روش پیمایشی   2ها و دیدگاه ها، از نوع توصیفیتوصیف وضع موجود و بررسی ویژگی

را شاغلین رسمی وزارت آموزش و پرورش جمهوری اسلامی ایران شامل مدیران، معاونان، معلمان و کارشناسان ادارات آموزش و پرورش 

د جامعه آماری میسر  تشکیل داده اند. در پژوهش حاضر از آنجایی که امکان دسترسی به تمام افرا   1403-1404دولتی ایران در سال تحصیلی  

، %95و سطح اطمینان    0/ 05نبوده است ،  حجم نمونه جامعه آماری با استفاده از جدول مورگان تعیین شد و  با در نظر گرفتن سطح خطای  

رای بیشتر کردن شباهت نمونه و جامعه و افزایش دقت نمونه برداری برای برآورد نفر نمونه در نظر گرفته شد. ب  350حجم نمونه مورد نیاز  

خواهد بود تا از هر گروه )مدیران، معاونان، معلمان و کارشناسان ( در سطوح مختلف    4طبقه ای   تصادفی، روش نمونه گیری  پارامترهای جامعه

 تحصیلی به نسبت مشارکت داشته باشند. 

ایران را به پنج جهت    ،بر حسب تقسیم بندی جغرافیاییاز آنجایی که امکان دسترسی به تمام افراد جامعه آماری میسر نبوده است، پژوهشکر  

های استان، ی جغرافیایی به صورت تصادفی یک استان را انتخاب نموده و سیس از هر منطقهکرد  ب و مرکز تقسیمرغ ،شرق، جنوب، شمال

تشکیل داده اند. سپس با مراجعه ی پایگاه  مازندران و کرمانشاه    ی،خراسان جنوب،  فارس  ،اصفهان  هایمورد مطالعه در پژوهش حاضر را استان

 ،و در مرحله ی سوم با در نظر گرفتن حجم جامعه  ، تعداد شاغلین هر استان برآورد گردیدکل آموزش و پرورشات  موجود در ادارهای  داده

از طریق    های مورد نظردر نهایت مطابق با آمار استخراج شده تعداد پرسشنامهو  مشخص گردید  ها  استانر هر یک از  نسبت جامعه و نمونه د

جمع بندی گردید. ابزار اصلی گردآوری   دریافت پاسخ ها،  و پس از  در اختیار مخاطبین قرار گرفت    5ارسال فیزیکی، ایمیل و سامانه دیجی فرم

 
1 Exploratory 

2 Descriptive 

3 Survey Method 
4 Stratified Random Sampling 

5 https://digiform.ir 

http://barsadic.com/W?eid=59006
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در بخش استنباطی مرحله کمی با توجه به سؤالات و پژوهش و همچنین مدنظر قرار دادن پیش  ها پرسشنامه محقق ساخته خواهد بود.  داده

منظور کشف ساختار پنهان  به   1  (EFAتحلیل عاملی اکتشافی  )   های مربوط به ضرایب و آزمونهای آماری ابتدا با استفاده از رویکردفرض

بین فردی و اطلاعاتی( انجام شد، تحلیل عاملی اکتشافی    ؛ایرویه  ؛های اصلی عدالت سازمانی )توزیعیها در عاملبندی گویهمتغیرها و گروه

 شود. انجام می  2با روش چرخش واریماکس 

گیری، اجرا خواهد شد و جهت بررسی نرمال ها و تأیید مدل اندازهسازهبرای بررسی پایایی  و روایی    3  (CFAسپس تحلیل عاملی تأییدی )

 های اصلی پژوهش از آزمون کولموگروف اسمیرنف استفاده گردید.بودن متغیر

های شناسایی شده عدالت سازمانی در آموزش و پرورش بندی مؤلفه( برای اولویت FUCOMگیری چندمعیاره فوکام)و در ادامه روش تصمیم

دهنده کند که نشانها را تعیین میدولتی ایران استفاده خواهد شد. این روش بر اساس مقایسات زوجی و اصل حداقل ناسازگاری، اوزان مؤلفه 

 دهندگان اصلی است. ها از دیدگاه خبرگان یا پاسخاهمیت نسبی هر یک از مؤلفه

 هایافته

سال، سن   45تا    41درصد( بین    24/ 2نفر )  85سال، سن    40تا    30درصد ( بین    12/ 6نفر )  44کننده در این پژوهش، سن  نفر شرکت   350از  

درصد( به این گزینه    2/ 6نفر )  9سال بوده است. در ضمن    50درصد( بیشتراز    2/ 6نفر )  94سال و سن    50تا    46درصد ( بین    33/ 7نفر )  118

درصد( به این گزینه    2/ 0نفر )  7اند. در ضمن  درصد( مرد بوده  74/ 6نفر )  261درصد( زن و    23/ 4نفر )  82اند. در این پژوهش،  پاسخ نداده

درصد( کارشناسی ارشد   52/ 6نفر )  184درصد( کارشناسی، میزان تحصیلات    34/ 8نفر )  122اند. در این پژوهش، میزان تحصیلات  پاسخ نداده

 22اند. در این پژوهش،  درصد( به این گزینه پاسخ نداده  2/ 3نفر )  8است. در ضمن  درصد( دکتری بوده    10/ 3)  نفر  36و میزان تحصیلات  

درصد( دارای   6/58نفر)  205سال،  20تا  11درصد(دارای سابقه کاری بین  30/ 0نفر ) 105سال،  10درصد( دارای سابقه کاری زیر  6/ 2نفر)

درصد( به این گزینه    2/ 9نفر )  10اند. در ضمن  سال بوده  30درصد( دارای سابقه کاری بالای    2/ 3نفر )   8سال و    30تا    21سابقه کاری بین  

 اند.پاسخ نداده

 ی توسط عوامل عدالت سازمان شدهن ییتب  انسی و درصد وار ژهیو ری مقاد .1جدول 

 درصد واریانس تجمعی  شدهدرصد واریانس تبیین (Eigenvalueمقدار ویژه ) عامل 
1 752/14 881/36 881/36 
2 719/3 297/9 144/46 
3 504/3 760/8 937/54 
4 906/2 266/7 203/62 

 
1 Exploratory Factor Analysis 
2 Varimax Rotation 

3 Confirmatory Factor Analysis 
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اند.  شده retained یعنوان عوامل اصلبه  نیهستند و بنابرا  کیتر از  بزرگ  ژهیمقدار و  یکه چهار عامل اول دارا  دهدینشان م  -1جدول    جینتا

  9/ 297، حدود  3/ 719  ژهیکرده است. عامل دوم با مقدار و  نییکل را تب   انس یدرصد از وار  36/ 881، حدود  14/ 752  ژهیعامل اول با مقدار و

  نییکل را تب  انسیدرصد از وار  7/ 266حدود    2/ 906  ژهیدرصد و عامل چهارم با مقدار و  8/ 760حدود    3/ 504  ژه یسوم با مقدار و  عاملدرصد،  

 ی هادر پژوهش  یقابل قبول  زانیدهند که م  حیرا توض  رهایکل متغ  انسیدرصد از وار  58/ 03اند  چهار عامل توانسته  نیمجموع ا  در  .اندکرده

 .رودیبه شمار م یعلوم انسان

ا  علاوه م  زین Rotation Sums of Squared Loadings بخش  جی نتا  ن،یبر  توز  دهدینشان  تقر  نیب  انسیوار  عیکه  عامل   باًیچهار 

آن است که پس از  انگریامر ب نیرا به خود اختصاص داده است. ا انسیدرصد از وار 15تا  14 نیکه هر عامل ب  یطورتر شده است؛ بهمتوازن

   .شده است رتریتر و قابل تفسشفاف  یچرخش، ساختار عامل

 ن، ی. بنابراشودیم  یافق باًیتقر  ی منحن  ب ی عامل، ش نینشان داد که پس از چهارم  که در زیر آمده است   (Scree Plot) ینمودار اسکر  نیهمچن

 است.  هیو قابل توج یها منطقداده یعنوان ساختار اصلاستخراج چهار عامل به

 

 ی تعداد عوامل عدالت سازمان ن ییتع  یبرا  ینمودار اسکر .1شکل 

 -2های اصلی پژوهش از آزمون کولموگروف اسمیرنف استفاده گردید که آزمون فرض آن به صورت جدول جهت بررسی نرمال بودن متغیر

 باشد.  می

 های پژوهش آزمون کلموگروف اسمیرنوف جهت بررسی نرمال بودن داده  .2جدول 

 توزیع نرمال  سطح معنی داری  آماره های پژوهش متغیر

 ندارد  000/0 059/0 ی عیعدالت توز

 ندارد  000/0 066/0 ی ا  هیرو  عدالت

 ندارد  000/0 070/0 عدالت بین فردی 

 ندارد  000/0 068/0 ی عدالت اطلاعات
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ها رد داده  عیفرض نرمال بودن توز  نیبوده است. بنابرا  0/ 05کمتر از    رهای متغ  یتمام  یبرا  یکه سطح معنادار  دهدینشان م  -2جدول    جینتا

 ..کنندینم یروینرمال پ عیپژوهش از توز یرهایگرفت که متغ جهینت توانیو م شودیم

بندی عوامل موثر بر عدالت سازمانی در شود هدف در این پژوهش اولویت های پژوهش پرداخته میدر این بخش به تجزیه و تحلیل داده

ها توسط طیف استفاده شده است. ابتدا شاخص  FUCOMکشورهای منتخب فرهنگی آیسسکو است برای دستیابی به این هدف از روش  

 شوند. بندی میدهی و اولویت وزن FUCOMها ارزیابی و در انتها توسط روش لیکرت توسط خبره

 40بر اساس مرور ادبیات و پیشینه پژوهش عوامل موثر بر عدالت سازمانی در کشورهای منتخب فرهنگی آیسسکو استخراج شد که شامل  

 - 3خبره امتیاز داده شد که میانگین امتیازات در جدول  12لیکرت به هر شاخص توسط  5تا  1باشد سپس بر اساس طیف بعد می 4عامل در 

 آورده شده است. 

 عوامل موثر بر عدالت سازمانی در کشورهای منتخب فرهنگی آیسسکو  .3جدول 

 میانگین  کد زیرمعیار  معیار

 A1 4.667 توزیع عادلانه سیستم حقوق و دستمزد بر اساس سطح تحصیلات و مدرک تحصیلی عدالت توزیعی 

 A2 4.750 توزیع عادلانه سیستم حقوق و دستمزد بر اساس سطح تجربه و سنوات خدمت 

 A3 4.000 های مبتنی بر عملکرد و دستاوردها عدالت در توزیع و تخصیص پاداش

 A4 3.833 های برابر برای ارتقا برخورداری همه کارکنان از فرصت

 A5 4.250 ای برای رشد شغلی های توسعه حرفهتوزیع منصفانه برنامه

 A6 4.083 ها و مزایای درمانی مناسب عدالت در توزیع بیمه

 A7 3.583 ها توجه به عدالت جنسیتی در توزیع منابع و فرصت

 A8 3.917 ها  ها و کارگاههای شرکت در کنفرانستوزیع عادلانه فرصت

 A9 4.167 توزیع منابع برای تقویت سلامت روانی و جسمی کارکنان 

 A10 3.667 های برابر برای آموزش و پیشرفت برخورداری کارکنان از فرصت

 B1 3.917 های جاری جذب، گزینش و استخدام عادلانه بودن رویه عدالت رویه ای 

 B2 3.667 های عادلانه برای ارزیابی عملکرد کارکناناستفاده از رویه

 B3 4.167 های شفاف و مشخص برای ارتقاء و ترفیع شغلی رویه

 B4 3.750 ها مسئولیتفرآیندهای منصفانه برای توزیع وظایف و 

 B5 3.833 های عادلانه برای حل اختلافات و شکایاتروش

 B6 4.083 های واضح برای تضمین اجرای قوانین بدون تبعیض رویه

 B7 4.417 فرآیندهای شفاف برای توزیع بودجه و تخصیص منابع 

 B8 3.583 های درسی های منصفانه برای ارزیابی و بازنگری برنامهرویه

 B9 3.417 های شفاف تشریح و توضیح تصمیمات توسط مدیر رویه

 B10 3.333 ها ها و کارگاههای شرکت در کنفرانسهای عادلانه برای توزیع فرصترویه

 C1 2.917 برخورد محترمانه، متواضعانه و دلسوزانه مدیریت با کارکنان  عدالت بین فردی 

 C2 3.250 برجسته سازمان با رعایت کرامت انسانی سایر کارکنانتشویق و تقدیر کارکنان 

 C3 2.750 ها و پرهیز از نژاد پرستی در روابط توجه به تنوع فرهنگی و احترام به تفاوت
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 C4 3.667 برخورد عادلانه با همه کارکنان بدون تبعیض و جانب داری 

 C5 3.500 کارکنان توجه به اخلاق و سلامت روانی در رفتار بین فردی 

 C6 3.167 صحبت مودبانه و محترمانه مدیر در گفتگوهای فردی و جلسات عمومی 

 C7 3.333 توجه به حفظ کرامت، احترام و نرم خویی با افراد منتقد در سازمان 

 C8 3.417 اعتماد سازی و توجه به ایجاد فضایی مثبت و حمایتی در تعاملات مدیر و کارکنان

 C9 3.083 مهربانی، نرم خویی، دلسوز بودن و در میان کارکنان بودن مدیریت 

 C10 3.583 گوش دادن فعال به نظرات، انتقادات و پیشنهادات کارکنان

 D1 3.333 ارائه گزارشات صادقانه از سوی مدیریت به کارکنان  عدالت اطلاعاتی 

 D2 3.667 سوالات کارکنان به صورت شفاف و دقیقها و پاسخگویی به توضیح و تشریح فعالیت

 D3 4.167 شفافیت در اطلاع رسانی تصمیمات اتخاذ شده در مورد شغل 

 D4 3.750 دسترسی کارکنان به اطلاعات استفاده شده در وضع تصمیمات 

 D5 3.583 های وظایف شغلی دسترسی کارکنان به اطلاعات مورد نیاز جهت ارزیابی جنبه

 D6 3.833 توسعه مشارکت در تصمیم گیری تصمیمات مرتبط با شغل 

 D7 3.000 توضیحات واضح و کامل مدیر در مورد تصمیمات اتخاذ شده به صورت شفاف 

 D8 3.583 توجه به پیشنهادات و نظرات کارکنان در تصمیم گیری ها 

 D9 3.250 سازمان عدم پنهان کاری ارائه اطلاعات و توضیحات تا حد ممکن در 

 D10 3.417 شفاف سازی، صراحت و صداقت در ارائه اطلاعات و تصمیمات سازمانی 

 

شود تا امتیاز معیار اصلی مشخص شود سپس برای محاسبه وزن معیارهای اصلی، ابتدا از امتیازات زیرمعیارهای هر معیار میانگین گرفته می 

وزن معیارها محاسبه    FUCOMشوند و سپس به طریق مشابه، با الگوریتم  میانگین امتیازات مرتب می معیارها را به صورت نزولی بر اساس  

 مدل بهینه سازی در زیر آورده شده است.  .شودمی

 

min Z 

 

|A/B-1.072|≤ Z    |A/D-1.15|≤ Z 

|B/D-1.073|≤ Z    |B/C-1.168|≤ Z 

|D/C-1.089|≤ Z     

 

A+B+C+D=1 
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آورده شده است. بر این اساس در بین معیارهای اصلی، -4شود که در جدول  با حل مدل بالا در نرم افزار لینگو، وزن معیارها حاصل می

رتبه دوم و معیار عدالت اطلاعاتی با وزن  0.2591ای با وزن رتبه اول را کسب کرده است. معیار عدالت رویه 0.2777عدالت توزیعی با وزن 

 رتبه سوم را کسب کرده است.  0.2415

 اوزان معیارهای اصلی  .4جدول 

 رتبه  وزن  نام معیار  کد معیار 

A  1 0.2777 عدالت توزیعی 

B  2 0.2591 عدالت رویه ای 

C  4 0.2218 بین فردی عدالت 

D  3 0.2415 عدالت اطلاعاتی 

 

 

 وزن معیارهای اصلی  .2شکل 

آورده شده است. بر این اساس توزیع عادلانه      -5شود که در جدولزیرمعیارها حاصل میوزن نهایی زیرمعیارها از ضرب وزن معیارها در وزن  

سیستم حقوق و دستمزد بر اساس سطح تجربه و سنوات خدمت رتبه اول را در تمامی زیرمعیارها کسب کرده است. توزیع عادلانه سیستم 

ص منابع رتبه سوم حقوق و دستمزد بر اساس سطح تحصیلات و مدرک تحصیلی رتبه دوم و فرآیندهای شفاف برای توزیع بودجه و تخصی

 را کسب کرده است. 
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 وزن نهایی زیرمعیار  .5جدول 

وزن  معیار

 معیار

نسبی  زیرمعیار  وزن 

 زیرمعیار 

نهایی  وزن 

 زیرمعیار 

نهایی  رتبه 

 زیرمعیار 

بر اساس سطح   0.2777 عدالت توزیعی  و  توزیع عادلانه سیستم حقوق و دستمزد  تحصیلات 

 مدرک تحصیلی 

0.1140 0.0317 2 

توزیع عادلانه سیستم حقوق و دستمزد بر اساس سطح تجربه و سنوات  

 خدمت 

0.1160 0.0322 1 

 10 0.0271 0.0978 های مبتنی بر عملکرد و دستاوردها عدالت در توزیع و تخصیص پاداش

 13 0.0260 0.0937 ارتقا های برابر برای برخورداری همه کارکنان از فرصت

 4 0.0288 0.1038 ای برای رشد شغلی های توسعه حرفهتوزیع منصفانه برنامه

 9 0.0277 0.0998 ها و مزایای درمانی مناسب عدالت در توزیع بیمه

 22 0.0243 0.0877 ها توجه به عدالت جنسیتی در توزیع منابع و فرصت

 11 0.0266 0.0958 ها  ها و کارگاههای شرکت در کنفرانسفرصتتوزیع عادلانه 

 7 0.0283 0.1018 توزیع منابع برای تقویت سلامت روانی و جسمی کارکنان 

 18 0.0249 0.0897 های برابر برای آموزش و پیشرفت برخورداری کارکنان از فرصت

 12 0.0266 0.1026 جذب، گزینش و استخدام های جاری  عادلانه بودن رویه 0.2591 عدالت رویه ای 

 20 0.0249 0.0960 های عادلانه برای ارزیابی عملکرد کارکناناستفاده از رویه

 5 0.0283 0.1092 های شفاف و مشخص برای ارتقاء و ترفیع شغلی رویه

 16 0.0255 0.0983 ها فرآیندهای منصفانه برای توزیع وظایف و مسئولیت

 15 0.0260 0.1004 های عادلانه برای حل اختلافات و شکایاتروش

 8 0.0277 0.1070 های واضح برای تضمین اجرای قوانین بدون تبعیض رویه

 3 0.0300 0.1157 فرآیندهای شفاف برای توزیع بودجه و تخصیص منابع 

 24 0.0243 0.0939 های درسی های منصفانه برای ارزیابی و بازنگری برنامهرویه

 29 0.0232 0.0895 های شفاف تشریح و توضیح تصمیمات توسط مدیر رویه

فرصترویه توزیع  برای  عادلانه  کنفرانسهای  در  شرکت  و های  ها 

 هاکارگاه

0.0873 0.0226 32 

بین عدالت  

 فردی 

 39 0.0198 0.0893 برخورد محترمانه، متواضعانه و دلسوزانه مدیریت با کارکنان  0.2218

تشویق و تقدیر کارکنان برجسته سازمان با رعایت کرامت انسانی سایر 

 کارکنان

0.0994 0.0221 34 

ها و پرهیز از نژاد پرستی در توجه به تنوع فرهنگی و احترام به تفاوت

 روابط 

0.0842 0.0187 40 

 19 0.0249 0.1123 داری برخورد عادلانه با همه کارکنان بدون تبعیض و جانب 

 27 0.0238 0.1071 توجه به اخلاق و سلامت روانی در رفتار بین فردی کارکنان 

 36 0.0215 0.0969 صحبت مودبانه و محترمانه مدیر در گفتگوهای فردی و جلسات عمومی 

 31 0.0226 0.1021 توجه به حفظ کرامت، احترام و نرم خویی با افراد منتقد در سازمان 

اعتماد سازی و توجه به ایجاد فضایی مثبت و حمایتی در تعاملات مدیر 

 و کارکنان 

0.1046 0.0232 28 

 37 0.0209 0.0944 مهربانی، نرم خویی، دلسوز بودن و در میان کارکنان بودن مدیریت 

 23 0.0243 0.1097 گوش دادن فعال به نظرات، انتقادات و پیشنهادات کارکنان

 33 0.0226 0.0937 ارائه گزارشات صادقانه از سوی مدیریت به کارکنان  0.2415
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عدالت  

 اطلاعاتی 

ها و پاسخگویی به سوالات کارکنان به صورت  توضیح و تشریح فعالیت

 شفاف و دقیق

0.1030 0.0249 21 

 6 0.0283 0.1171 شفافیت در اطلاع رسانی تصمیمات اتخاذ شده در مورد شغل 

 17 0.0255 0.1054 دسترسی کارکنان به اطلاعات استفاده شده در وضع تصمیمات 

های وظایف  دسترسی کارکنان به اطلاعات مورد نیاز جهت ارزیابی جنبه

 شغلی 

0.1007 0.0243 26 

 14 0.0260 0.1078 توسعه مشارکت در تصمیم گیری تصمیمات مرتبط با شغل 

توضیحات واضح و کامل مدیر در مورد تصمیمات اتخاذ شده به صورت  

 شفاف

0.0843 0.0204 38 

 25 0.0243 0.1007 توجه به پیشنهادات و نظرات کارکنان در تصمیم گیری ها 

 35 0.0220 0.0913 عدم پنهان کاری ارائه اطلاعات و توضیحات تا حد ممکن در سازمان 

و   صراحت  سازی،  تصمیمات  شفاف  و  اطلاعات  ارائه  در  صداقت 

 سازمانی

0.0960 0.0232 30 

 گیرینتیجه بحث و 

از   یریگ بود که با بهره  رانیدر نظام آموزش و پرورش ا  یعدالت سازمان  یهامؤلفه  یبندت یو اولو   یساختار  یپژوهش، اعتبارسنج  نیهدف ا

عدالت   ینشان داد که مدل چهاربعد  ید ییتأ  یعامل  ل یتحل  ج یانجام شد. نتا  FUCOM  ارهیچندمع  یریگ میو روش تصم  یدییتأ  یعامل  لیتحل

رو  ،یعیتوز  الت شامل عد  یسازمان ب  ،یاهیعدالت  اطلاعات  ی فردنیعدالت  عدالت  مناسب  یو  برازش  گو   یاز  و  است  طور به  هاهیبرخوردار 

 یچندبعد  یساختار  ،یاز عدالت سازمان  یآن است که ادراک کارکنان آموزش  دیمؤ   افتهی  نیاند. اشده  یمربوط بارگذار  یهابر سازه  یمعنادار

  ی چندوجه ی ارا سازه یهمسو است که عدالت سازمان یی هابا پژوهش جهی نت  نیداد. ا لیبعد منفرد تقل کیآن را به  توانیو منسجم دارد و نم

 ,.Ghazali et al., 2025; İncekara et al)اند  کرده  دیتعاملات و اطلاعات تأک   ندها،یفرآ  امدها،یزمان به پدانسته و بر ضرورت توجه هم

  دهد یپژوهش نشان م   نیدر ا  یساختار عدالت سازمان  دییتأ  گر،ید  یآموزش  یها آمده در بافت دست به  یهاافتهیراستا با  هم   ن،ی. همچن(2024

 ;Huang, 2024)کارکنان از انصاف قرار دارند    ده یچیپ  یهاادراک   ریها، تحت تأثسازمان  ریهمانند سا  زی ن  یآموزش  یکه مدارس و نهادها

Ismetoglu & Argon, 2025). 

را به خود اختصاص   ت یاولو   نیبالاتر  یع یعدالت توز  ،یابعاد عدالت سازمان  انینشان داد که در م  FUCOMحاصل از روش    جیادامه، نتا  در

ابعاد، بر ادراک عدالت کارکنان آموزش    ر یاز سا  شیها، ب ها و فرصت پاداش  ا،یحقوق، مزا  عیآن است که نحوه توز  انگریب  افتهی  نیداده است. ا 

 ، یشغل  یهانگرش  یریگ در شکل  یدیرا عامل کل  یعیدارد که عدالت توز  یهمخوان  یبا مطالعات  جهینت  نیاست. ا   رگذاریتأث  رانیا  شو پرور

که  یو دولت  یآموزش یها. در بافت (Bahreini, 2025; Shrestha et al., 2024)اند کرده یکارکنان معرف یمشارکت یو رفتارها ت یرضا

نظام  ت یمحدود نسبتاً سخت   یهامنابع و  انصاف در توز  ت یوجود دارد، حساس  رانهیگ جبران خدمات  به    ش یافزا  امدهایپ  عیکارکنان نسبت 
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 Jandaghi et al., 2024; Nemati & Khoshgoftar)و تعهد منجر شود    زشیانگ  فیبه تضع  تواندیم   یو هرگونه ادراک نابرابر  ابدییم

Moghadam, 2025). 

 یندهایفرآ  ت ی از اهم  یحاک   جهینت  نیقرار دارد. ا  ت یدر رتبه دوم اولو   یعی پس از عدالت توز  یاهیپژوهش نشان داد که عدالت رو  گرید  افتهی

نشان   ز ین  نیشیپ  یهامنابع است. پژوهش  صیعملکرد و تخص  یابیارتقا، ارز  رینظ  یتیریمد  یهایریگ م یو منصفانه در تصم  طرفانهیشفاف، ب

و اعتماد به   ماتیتصم  رشیپذ  تواندیم  هاهیبودن روادراک منصفانه  ست،ی همه کارکنان مطلوب ن  یبرا  امدهایکه پ  یطیدر شرا  یکه حت  دانداده

افزا  ت یریمد در مح(Kurniawati & Ramli, 2024; O'Callaghan, 2024)دهد    شیرا   یتیریمد  ماتیکه تصم  ،یآموزش  یهاطی . 

 یهمکار  شیدر کاهش تعارضات و افزا  یاکنندهن یینقش تع  یاهیمعلمان و کارکنان گره خورده است، عدالت رو  یار حرفهیبا مس  میطور مستقبه

 . (Ismetoglu & Argon, 2025; Toprakcı et al., 2023) کندیم فایا یسازمان

  نیکه ا  ست ی معنا ن  نیبه ا  افتهی  نیدر رتبه چهارم قرار گرفتند. ا  یفردنیدر رتبه سوم و عدالت ب  ی، عدالت اطلاعاتFUCOM  جیاساس نتا   بر

به انصاف   زیاز هر چ  شیکارکنان ب   ران،ی نظام آموزش و پرورش ا  یکنون  ط یدهنده آن است که در شراهستند، بلکه نشان  ت ی دو بعد فاقد اهم

نقش مکمل و   توانندیم  یفردنیو ب  یاند که عدالت اطلاعاتنشان داده  یحال، مطالعات متعدد   نیتوجه دارند. با ا  هاهیع منابع و رویدر توز

  ی نابرابر  ط یدر شرا  یحت  تواندیم  ماتیتصم  لیصادقانه دلا  ح یاطلاعات و توض  ت ی مثال، شفاف یکنند. برا  فایابعاد عدالت را ا   ر یسا  کنندهت یتقو 

 یبر کرامت انسان یرفتار محترمانه و مبتن ن،ی. همچن(Jaime & Encabo, 2024; Wang, 2023)را کاهش دهد  یعدالتیادراک ب ،ینسب

 . (Abas et al., 2024; She, 2023)کند  یریجلوگ   یو سکوت سازمان یانحراف ی از بروز رفتارها تواندیم ران،یمد

 جهینت  نی را به دست آورد. ا  ت ی اولو   نیعادلانه حقوق و دستمزد بر اساس تجربه و سنوات خدمت« بالاتر  عی مؤلفه »توز  ارها،یرمعیسطح ز  در

 ییهابا پژوهش  افتهی   نیاست. ا  یانسبت به نظام جبران خدمات و ارتباط آن با سابقه و تجربه حرفه  یکارکنان آموزش  یبالا  تیدهنده حساسنشان

م  سو هم نشان  که  مهم  دهندیاست  ارتقا،  و  پرداخت  در  تما  ی شغل  ت یرضا   کنندهینیبشیپ  نیتر عدالت  کاهش  ترک خدمت است    لی و  به 

(Bahreini, 2025; Park & Lee, 2023) بر ضوابط    یاغلب محدود و مبتن  یشغل  شرفتیپ  یرها یکه مس  ،یدولت  یآموزش  یها. در نظام

 & Nemati)منجر شود    یاعتراض  یبروز رفتارها  یو حت  یشغل  اقیبه کاهش اشت  تواندیم  ایحقوق و مزا  بودن لانهاست، ادراک ناعاد  یرسم

Khoshgoftar Moghadam, 2025; Shrestha et al., 2024). 

 یراهبرد  یا بلکه سازه  ،یارزش اخلاق  کی را نه صرفاً    یکه عدالت سازمان  کندیم  ت ی حما  ییهادگاهیپژوهش از د  نیا  یهاافتهی  ،یمنظر نظر  از

  یرفتارها  ،یکار  یزندگ   ت یفیبر ک   ،یمحور  یریعنوان متغبه  تواندیم  یکه عدالت سازمان  دهدینشان م  جی. نتادانندیم  یمنابع انسان  ت یریدر مد

 ن،ی. همچن(Bohlouli Zeinab et al., 2024; Kiranmayi et al., 2024)کارکنان اثر بگذارد    یشناخت روان  هیو سرما   یسازمان  یشهروند
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پژوهش   نیا  یهاافتهیاند،  نشان داده  یشغل  یامدهایو پ  یرهبر  یهاسبک  انیرا در رابطه م  یعدالت سازمان  یانج یکه نقش م  یراستا با مطالعاتهم 

 ,Li, 2024; Mu’ammal & Mohyi)دارد    دیتأک   ی رهبر  ی اثربخش  یبرا   ی عنوان سازوکاربه عدالت به  ی آموزش  رانیضرورت توجه مد  رب

2024; Salehzadeh, 2024). 

 محور ت یمتوازن اما اولو   یکردیرو  ازمندین  رانیدر آموزش و پرورش ا  یکه تحقق عدالت سازمان   دهدیپژوهش نشان م  ن یا  جیمجموع، نتا   در

دنبال   یتعاملات انسان  ت یفیک   یاطلاعات و ارتقا  ت ی شفاف  ها،هیمنابع و جبران خدمات در کنار بهبود رو  عیکه اصلاح نظام توز  یاگونهاست؛ به

 یاند همخوانمختلف گزارش کرده  یو سازمان  ی فرهنگ  یها ابعاد عدالت را در بافت   ت ی که تفاوت اهم  یقیتطب  یهابا پژوهش  هاافتهی  ن یشود. ا

 Chang et al., 2024; Darmoko, 2024; Davoudzadehmoghaddam)  کندیم  دیتأک   یدارد و بر ضرورت انجام مطالعات بوم

et al., 2024; Shirvani et al., 2024)ی از پشتوانه نظر  ،یپژوهش، علاوه بر اعتبار آمار  نیشده در اگفت مدل ارائه  توانیم  ن،ی. بنابرا  

 در نظام آموزش و پرورش باشد.  یتیریمد  یهایریگ م یتصم ی مناسب برا ییمبنا  تواندیبرخوردار است و م یتوجهقابل یو تجرب

دهندگان پاسخ  یریسوگ   ریاشاره کرد که ممکن است تحت تأث  یخودگزارش  یهابه استفاده از داده  توانیپژوهش م  نیا  یهات یجمله محدود  از

در طول   ی ادراک عدالت سازمان  راتییتغ  یامکان بررس   ن یانجام شده است و بنابرا  یصورت مقطعپژوهش حاضر به  ن،یقرار گرفته باشد. همچن

  تی قابل  تواندیم  زین  ی ردولتیمدارس غ  یو عدم بررس   یبه کارکنان آموزش و پرورش دولت  یاست. محدودبودن جامعه آمار  نبودهزمان فراهم  

 را کاهش دهد. جینتا میتعم

مختلف   یزمان  یهاآن را در بازه  یامدهایو پ   یادراک عدالت سازمان  راتییتغ  ،یطول  یهااز طرح  یریگ با بهره  نده یآ  یهاپژوهش  شود یم  شنهادیپ

کمک    ی از عدالت سازمان  رانیمعلمان و مد سته یتجربه ز تر قیبه درک عم تواندیم یبی ترک  ا ی یفیک   یهااستفاده از روش نیکنند. همچن یبررس

  ات یادب  یبه غنا  تواندیم  زیمختلف ن  یل یها و مقاطع تحصدر استان  ای  یردولتیو غ  یدر مدارس دولت  یعدالت سازمان  یاسهیمقا   ی. بررسکند

 .دیفزایپژوهش ب

بر  دی با تأک   ایحقوق و مزا   عیدر نظام توز یجد ی آموزش و پرورش بازنگر ران یو مد  گذاراناست یس  شودیم  شنهاد یپژوهش، پ ج یاساس نتا بر

 تواندیمنابع م  صیعملکرد و تخص  یابی شفاف و عادلانه در حوزه ارتقا، ارز  یهاهیرو  یو اجرا  یتجربه و سنوات خدمت انجام دهند. طراح

 یارتباط  یهامهارت  ت ی و تقو   یتیریمد  مات یروشن تصم  ح یتوض  ،یرساننظام اطلاع  ی ارتقا  ن،یکند. همچن  ت ی را تقو   ی اهیادراک عدالت رو

 اعتماد و تعهد کارکنان منجر شود.  شیافزا ت یو در نها یفردنیو ب یبه بهبود عدالت اطلاعات تواندیم رانیمد
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 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .واود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام محالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر ا ول االاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.عمل می از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به 

Extended Abstract 

Introduction 

Organizational justice has emerged as a central construct in contemporary organizational and educational 

research due to its critical role in shaping employees’ attitudes, behaviors, and performance outcomes. Broadly 

defined as employees’ perceptions of fairness in organizational processes, interactions, and outcomes, 

organizational justice provides a foundational lens for understanding how individuals evaluate their 

relationship with the organization and its authorities. A substantial body of empirical evidence indicates that 

when employees perceive their organization as fair, they are more likely to demonstrate higher levels of job 

satisfaction, organizational commitment, work engagement, and citizenship behaviors, while lower levels of 

stress, deviant behaviors, and turnover intentions are observed (Bahreini, 2025; Chang et al., 2024; Shrestha 

et al., 2024). Conversely, perceived injustice has been linked to reduced motivation, erosion of trust, 

organizational silence, and a decline in both individual and collective performance (Abas et al., 2024; She, 

2023). 

The dominant theoretical perspective conceptualizes organizational justice as a multidimensional construct 

encompassing distributive, procedural, interpersonal, and informational justice. Distributive justice concerns 

the perceived fairness of outcome distributions such as salaries, rewards, and promotion opportunities. 

Procedural justice refers to the fairness of the processes and rules used to determine these outcomes, 

emphasizing consistency, impartiality, and transparency. Interpersonal justice focuses on the quality of 

interpersonal treatment employees receive from supervisors, particularly in terms of respect, dignity, and 

courtesy. Informational justice addresses the adequacy, clarity, and honesty of explanations and information 

provided regarding organizational decisions (Ghazali et al., 2025; İncekara et al., 2024). Research suggests 
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that these dimensions, while conceptually distinct, operate in a complementary manner and jointly shape 

overall justice perceptions (O'Callaghan, 2024; Park & Lee, 2023). 

In educational organizations, particularly public education systems, organizational justice acquires heightened 

importance. Schools are not merely administrative entities but value-driven institutions tasked with fostering 

learning, equity, and social development. Teachers and educational staff represent the core human capital of 

these organizations, and their perceptions of fairness can directly influence instructional quality, professional 

commitment, and willingness to engage in reform initiatives. Empirical studies conducted in various 

educational contexts have demonstrated that organizational justice is positively associated with teachers’ work 

engagement, professional achievement, loyalty, and quality of work life (Huang, 2024; Ismetoglu & Argon, 

2025; Jandaghi et al., 2024). At the same time, injustice perceptions among teachers have been linked to 

burnout, withdrawal behaviors, and reduced openness to innovation (Toprakcı et al., 2023). 

Within the Iranian education system, organizational justice represents a particularly salient issue due to 

structural centralization, resource constraints, diversity of personnel, and persistent challenges in 

compensation, promotion, and decision-making transparency. Previous studies in Iran have highlighted 

concerns regarding fairness in salary distribution, career advancement, and managerial practices, suggesting 

that deficiencies in organizational justice may undermine the effectiveness of school leadership and the 

sustainability of educational reforms (Nemati & Khoshgoftar Moghadam, 2025; Shirvani et al., 2024). 

Moreover, much of the existing research has relied on adapted measurement instruments without rigorous 

structural validation, raising questions about their contextual suitability and explanatory power 

(Davoudzadehmoghaddam et al., 2024). 

Another notable gap in the literature concerns the prioritization of organizational justice dimensions. While 

numerous studies have examined the relationships between justice perceptions and various outcomes, 

relatively little attention has been paid to determining which dimensions of justice are perceived as more 

critical by employees, particularly in resource-constrained public sectors. Understanding such priorities is 

essential for evidence-based policymaking and managerial decision-making, as it enables leaders to allocate 

limited resources more effectively (Darmoko, 2024; Kurniawati & Ramli, 2024). In response to these gaps, 

the present study integrates confirmatory factor analysis with a multi-criteria decision-making approach to 

validate the organizational justice model and prioritize its dimensions within the Iranian public education 

system. 

Methods and Materials 

The study adopted a quantitative, exploratory–applied research design using a descriptive survey methodology. 

The statistical population comprised principals, deputy principals, teachers, and administrative experts 

employed in public education institutions in Iran during the 2024–2025 academic year. A sample of 350 

participants was selected through stratified random sampling to ensure proportional representation of different 

occupational roles and educational levels. 
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Data were collected using a researcher-developed questionnaire designed to measure the four dimensions of 

organizational justice and their associated indicators. Prior to the main analysis, exploratory factor analysis 

was conducted to identify the underlying factor structure and refine the measurement model. Confirmatory 

factor analysis was subsequently employed to assess construct validity, factor loadings, and overall model fit. 

To determine the relative importance and prioritization of organizational justice dimensions and 

subcomponents, the Full Consistency Method (FUCOM), a multi-criteria decision-making technique based on 

pairwise comparisons and minimal inconsistency, was applied. 

Findings 

The results of the confirmatory factor analysis supported a four-dimensional model of organizational justice, 

comprising distributive, procedural, interpersonal, and informational justice. All factor loadings were 

statistically significant and exceeded acceptable thresholds, indicating strong relationships between observed 

indicators and their respective latent constructs. Fit indices demonstrated that the measurement model 

exhibited satisfactory goodness of fit, confirming the structural validity of the organizational justice construct 

within the studied population. 

The FUCOM analysis revealed clear differences in the relative importance of organizational justice 

dimensions. Distributive justice emerged as the highest-priority dimension, indicating that fairness in salary 

distribution, rewards, and resource allocation was perceived as the most critical aspect of justice by educational 

staff. Procedural justice ranked second, highlighting the importance of transparent and impartial decision-

making processes related to promotion, evaluation, and task assignment. Informational justice occupied the 

third position, while interpersonal justice was ranked fourth among the four dimensions. 

At the subcomponent level, the indicator related to fair distribution of salary and wages based on experience 

and years of service achieved the highest final weight among all criteria. Other high-ranking subcomponents 

included transparent procedures for budget allocation and clear criteria for career advancement. Lower-ranked 

indicators were primarily associated with interpersonal interaction styles and informal communication 

practices, although they still contributed meaningfully to the overall justice perception. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study demonstrate that organizational justice in the Iranian public education system is a 

coherent and multidimensional construct that can be empirically validated through rigorous statistical analysis. 

The prominence of distributive justice suggests that, under conditions of economic constraints and 

standardized compensation systems, educational staff are particularly sensitive to the fairness of tangible 

outcomes. This does not diminish the importance of other justice dimensions but indicates that outcome-related 

fairness serves as a foundational concern upon which other perceptions are built. 

The prioritization of procedural justice underscores the role of transparent and consistent managerial processes 

in fostering acceptance of decisions, even when outcomes are not universally favorable. Informational and 

interpersonal justice, while ranked lower, remain essential for sustaining trust, mutual respect, and constructive 
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communication within educational organizations. Together, these findings suggest that organizational justice 

should be addressed through an integrated yet priority-sensitive approach, aligning structural reforms with 

relational and communicative improvements. 

Overall, the study provides a validated framework for understanding and prioritizing organizational justice in 

public education. By identifying which dimensions and components are perceived as most critical, the findings 

offer practical guidance for policymakers and educational leaders seeking to enhance fairness, motivation, and 

effectiveness within schools. The integration of confirmatory factor analysis and FUCOM also demonstrates 

the value of combining psychometric validation with decision-oriented analytical methods in organizational 

research. 
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