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   آني ارتقاي و راهکارهایعدالت سازمان

  

   آزرمي احمديهاد

  س قم دانشگاه تهرانی پردیت دولتیریکارشناس ارشد مد

  دهیچک

 ـمازکارکنـان ادراكواحساسبه،یسازمانعدالت ورفتارهـا دريبرابـر وانـصاف زانی

 ـ، که داراي انواع توزیعی .دارداشارهيروابط کار ) بـین فـردي و اطلاعـاتی   (و تبـادلی  اي  هروی

مختلـف هاي  جنبهبرعدالتاحساسشیافزاکهاستآننشانگرگوناگونهاي  پژوهش.است

رفتـار شـهروندي   ، اعتمـاد سـازمانی  ، تعهـد سـازمانی  ، ی همچون رضایت شـغل یسازمانرفتار

 از سـوي  .تاس ـر رگـذا یثأعملکرد کارکنان و در نتیجه رضایت و وفاداري مشتریان  ت      ،  سازمانی

پرخاشـگرایانه و   هاي    عدالتی در سازمان پیامدهاي منفی و مخربی همچون رفتار         دیگر ادراك بی  

 و یاسـتخدام هـاي   هی ـرو. آورد  میان  به بارکاري، دزدي و تقلب در سازم   منحرف سازمانی، کم  

 حـل و فـصل   یچگـونگ ،  تعلـق پـاداش بـه افـراد      يو مبنـا   یده ـ نظام پاداش ی،  نشیستم گز یس

 عملکـرد در سـازمان از       یابی ارز ی و مهمتر چگونگ   يت کوچک ساز  یریمدی،  تعارضات سازمان 

در ایـن مقالـه بـه       . دباشـن   مـی   در افراد  یعدالت یادراك عدالت و ب   هاي    ن خاستگاه یجمله مهمتر 

ه راهکارهایی در جهـت     یآثار و پیامدهاي آن  و در نهایت ارا        ،  بررسی مفهوم عدالت در سازمان    

  .ارتقاي ادراك عدالت در سازمان پرداخته شده است

يدیواژگان کل

  .اي  عدالت مراوده، عدالت توزیعی، سازمانیعدالت ،اي عدالت رویه
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  مقدمه 

ناپذیر بشریت است که بنیان حقوق بشر را         همند و جدایی  شکوهاي    عدالت یکی از میراث   

 منزله حلقه مفقودي اسـت کـه اغلـب فعالیتهـاي        در جهان معاصر، عدالت به    . تشکیل داده است  

شاید اگر مازلو در قید حیـات بـود بـا توجـه بـه      . قرار داده است  تأثیر   بشر را تحت  ي    ناعادلانه

ن یـک نیـاز آغـازین در تئـوري سلـسله مراتـب              عنـوا  اهمیت عدالت در عصر حاضر، از آن به       

طور ویژه در لیست سلسله مراتـب        این اندیشمند اگرچه عدالت را به     . کرد  می نیازهاي انسان یاد  

عنوان یک نیاز آغازین غالب یاد کرده        از آن به  ،  ولی با توجه به اهمیت این مفهوم      ،  نیاورده است 

، از مفاهیمی همچـون انـصاف  ،  به جاي عدالت   عدالتی را متذکر شده است و نیز       و پیامدهاي بی  

نیازهـاي آغـازین را      که پیش زمینه شرایط ارضـاي        اي    هصداقت و سامانمندي به منزله مجموع     

  .)57: 1386 پیران نژاد، / قلی پور (برد   میکند، نام  میایجاد

افتـه و   ی تکامـل    يشرفت جامعـه بـشر    یات مربوط به عدالت به موازات گسترش و پ        ینظر

 ـ یان و فلاسفه به تحق    یات اد یه آن از نظر   دامن پـس از انقـلاب   . ده شـده اسـت    ی کـش  یقات تجرب

انـد کـه هـر       طره افکنده ی بشر س  ی، سازمانها چنان بر زندگ    يزه شدن جوامع بشر   ی و مکان  یصنعت

، بدون وجود سـازمانها  ی وابسته به آنهاست و امروزه زندگ ماًیانسان از لحظه تولد تا مرگ مستق      

ي ا در رابطه بـا سـازمانها سـپر        یشتر عمرشان را در سازمانها      ین افراد ب  یبنابرا. ستیقابل تصور ن  

امـا در مـورد   .  اسـت ی کنونيایگاه سازمانها در دن  یت جا ین موضوع نشاندهنده اهم   یکنند و ا   می

طـور    بـه  یرفته است؟ عدالت سـازمان    ی صورت پذ  یقات و مطالعات  یعدالت در سازمانها چه تحق    

ق و مطالعـه    ی مورد تحق  ی و رفتار سازمان   ي کاربرد یت، روانشناس یریمدهاي    در رشته اي    هگسترد

 فـا ی را در سـازمان ا     ی عدالت نقش مهم ـ   يندهایاند که فرا   قات نشان داده  یتحق. قرار گرفته است  

کنند و چطور برخورد با افراد در سازمانها ممکن است باورها، احساسات، نگرشـها و رفتـار                  می

 منجر به تعهـد      سازمان با کارکنان عموماً    يرفتار عادلانه از سو   . قرار دهد  تأثیر   کارکنان را تحت  

 کـه   يگر افـراد  ی د ياز سو . شود  ی فرانقش آنها م   يبالاتر آنها نسبت به سازمان و رفتار شهروند       

 ـ کـرده   سازمان را رهـا    يشتری کنند، به احتمال ب    یعدالت یاحساس ب   از تعهـد    ینییا سـطوح پـا    ی

 ـ     می ن را از خود نشا    یسازمان  ناهنجـار مثـل   ي ممکـن اسـت شـروع بـه رفتارهـا      یدهنـد و حت

 نکه چگونه افـراد در مـورد عـدالت در سازمانـشان قـضاوت             ین درك ا  یبنابرا.  کنند ییجو انتقام
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 یمباحـث اساس ـ دهنـد، از    مـی  درك شـده پاسـخ  یعـدالت  یا بیکنند و چطور آنها به عدالت        می

  ).1386،  ناصري/اده حسین ز ( استی درك رفتار سازماني براخصوصاً

  مفهوم عدالت سازمانی 

 آن اسـت     ی اصـل  ی فلسف يمعنا ک به یار نزد یدارد که بس  اي    ه محاور يک معنا یواژه عدالت   

برنـد هـر چنـد واژه         مـی  ن رابطه به کار   ی را در ا   یتخصصهاي     واژه ی علوم اجتماع  ي علما یول

 و ی علوم اجتمـاع  ي علما يدواما هر ،   متفاوت است  ی اندک ی و اجتماع  یدگاه فلسف یعدالت از د  

. ح اسـت  یا صـح  ی است که احساس شود خوب       یفلاسفه اتفاق نظر دارند که عمل عادلانه عمل       

 ـنکـه منـصفانه     یتوانـد خـوب باشـد بـدون ا         مـی ) رفتـار (ک عمـل    ی ـن آنان معتقدند    یهمچن ا ی

 یع علوم اجتما  يف علما ی تعر یعلمهاي    در اغلب کتاب  ). 317 :1385 ،افجه(منصفانه باشد   ریغ

 ـ توز یدر باره عدالت مدنظر است و عدالت عبارت است از چگـونگ            هـا    هی ـو تنب هـا     ع پـاداش  ی

 ـ    ین درباره ا  ی و همچن  یک مجموعه اجتماع  یله و در درون     یوس به ن ینکه چگونـه مـردم روابـط ب

ا ی ـرد و آ  ی ـگ ي مـی  زی ـ چـه چ   ینکه چه کس  یعدالت عبارت است از ا    . دهند  می خود را گسترش  

 ر؟یا خین مراودات و مبادلات به صحت عمل خود اعتقاد دارند     یان در ا  شرکت کنندگان و ناظر   

را بر  یز؛  اند ه گسترش عدالت نام نهاده    ی را نظر  يه برابر ی از صاحبنظران نظر   ی برخ ).320 :همان(

 ـ از انگ  یی به سطح بالا   یابی دست يبراها    ان انسان یع عادلانه درآمدها در م    یتوز . زش تمرکـز دارد   ی

گـران  یسه بـا د ی ـکند که افراد همواره خـود را در مـتن جامعـه و در مقا               میید   تأک يه برابر ینظر

شوند   می ختهیناعادلانه برخورد شده است، برانگ     اگر افراد احساس کنند با آنان     . کنند ی می ابیارز

و ها    ح نگرش ی در تشر  يه برابر یگسترش نقش نظر   .ان خودشان برقرار سازند   یتا عدالت را در م    

عـدالت  . نام عدالت در سازمان منجر شد  از پژوهش بهییبه قلمرو،  1970ر دهه   رفتار کارکنان د  

  ). 41 :1384 ،انیرضائ( منصفانه در کار است يانگر ادراك کارکنان از برخوردهایدر سازمان ب
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  یابعاد عدالت سازمان

  منـصفانه در يانگر ادراك کارکنان از برخوردهایان شد عدالت در سازمان ب     یهمانگونه که ب  

 ـی سه جزء متفاوت از عدالت در سـازمان          ییکار است که خود به شناسا      ، یعی عـدالت تـوز    یعن

  . ده استیمنجر گرداي  هو مراوداي  یهرو

  

   مناسبيامدهایپ: یعیعدالت توز

 انصاف)equality :(؛ مشارکت افراديع بر مبنایتوز  

 مساوات)equity :(؛ن افرادی بيع مساویتوز  

از ین)need:( از افرادیبه تناسب نع یتوز.  

  گیري مناسب تصمیمهاي  هیرو: يا هیعدالت رو

 ثبات)cosistecy :(؛ تمام افراديمشابه براهاي  هیکاربرد رو  

از تعصب يدور )lack of bias :(؛ها ا گروهی افراد ی برخيبراها  هیل نبودن استثنا در اعمال رویقا  

 صحت)accuracy :(؛حیات صح اطلاعي بر مبنايریگ میتصم  

 معرف همه توجهات)representation of all concerned:( نفـع در  یذهاي  لحاظ کردن منافع همه گروه

   ؛ها اعمال رویه

ت اصلاح یقابل)correction :(؛در صورت اشتباه بودنها  هیقابل اصلاح بودن رو  

ات یاخلاق)ethics :(رفته شدهی پذي و هنجارهاین اخلاقی بر موازیمتک.  

  تعاملات مناسب: يا دالت مراوردهع

ين فردیعدالت ب) interpersonal justice:( ؛ن افرادأمحترمانه و در ش، بانهؤرفتار م  

ی عدالت اطلاعات)informational justice :(به افرادیحات کافیدادن اطلاعات و توض .  

  )Cropanzano, 2007: 40 (یعدالت سازمانهاي  لفهؤابعاد و م

  یعیعدالت توز

 ـمنابع  ،  جی عبارت است از انصاف مشاهده شده در نتا        یعی عدالت توز   ییهـا  صیا تخـص  ی

فقـط یعیعـدالت تـوز  البتـه ). 330 :1385 ،افجـه (افت داشته است یک فرد از سازمان دریکه 

ازیسـازمان يامـدها یاز پی یها گستردمجموعهبلکهگردد  نمیپرداختهابودنعادلانهبهمحدود

رد؛ی ـگ یبرم ـدرراعملکرديهایبایارزا وی، مزايکارهاي  برنامهها،هیتنبشها،پادا،ارتقاهالیقب
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لامبرت( باشدکارکنان عادلانهیمنفرفتارباسهیمقادردیبازینیهیاقدامات تنبرایز
1

 ،2003 :4( .

صیتخـص وعی ـخـصوص توز درشـده ادراكانصافدرجه بریعیتوزعدالتگر،یدیانیبهب

 کـه  یزمـان . دارداشـاره کارکنانهاي  و آوردهعملکردباسهیمقادرسازمان،هاي  ستادهوهاامدیپ

جـه  یا نت ی ـن امر هستند که آ    ی ا یابیدر حال ارزش  ،  کنند  می  قضاوت یعیمردم در مورد عدالت توز    

م ین تصم یر؟ اتخاذ ا  یا خ یده هست   ی و پسند  یمناسب، منصفانه، اخلاق  ها    تیبدست آمده از فعال   

ص ی تـشخ ي براینیک استاندارد عیل بندرت   ین دل یهم به. شود  می تر از آن است که تصور     مشکل

نکـه چـه   یرامـون ا یم گرفتن پ  ی تصم يمردم برا .  وجود دارد  ي و درستکار  يزگاری و پره  ییپارسا

 ـا. از دارند ینها    ن چارچوب یی از منابع و تع    ید انبوه ی منصفانه است به تول    يزیچ ن اسـتانداردها  ی

هـاي    سهیمقا ی ممکن است وجود داشته باشد، ول      یچند مراجع مختلف   هر. شود  می هدیمرجع نام 

  ). 330: 1385افجه، (خود جلب کرده است  ن توجه را بهیشتری بیاجتماع

یعیاصول عدالت توز

ي برابر ي به تئور  یعیشه عدالت توز  یر
2

 يبرطبـق تئـور   . گردد  می  باز 1965 آدامز در سال     

 ـ دريامـدها یشان بـه پ ی ـ هايورود افراد همواره نسبت     يبرابر و هـا   ي را بـا نـسبت ورود  یافتی

 کـاهش آن    يبـرا ي،  کننـد و در صـورت ادراك نـابرابر          مـی  سهیگران مقا ی د یافتی در   يامدهایپ

دربـه سـازمان  خودهاي  کمکمثابهبهکه شخصرايمواردآنها  ي ورود.شوند  میختهیانگبر

سـازمان ازفـرد کی ـکـه  ردی ـگ یبرم ـدرراییشهااپادامدها،یپشوند و  میشاملرد،یگ  مینظر

دادها بهدروننسبتکهیهنگامافرادکهشود  میبحثنی چنيبرابرهینظردر .کند  میافتیدر

احـساس باشد،يمساوگرانی ديامدهایپبهدادهادروننسبتباسهیمقادرخودشانيامدهایپ

افـراد وشـود  یم ـيندیناخوشـا  احساسباعثگرددادراك،يتساوعدماگر .کنند  میتیرضا

ختـه یبرانگباعـث ،يتـساو عـدم  وجود.شوند  میختهیبرانگند،یناخوشااحساسنیارفعيبرا

 ـاقـدرت وگـردد   میيتساوکاهش عدمایيتساوبهیابیدستيبراافرادشدن  ـانگنی زشی

بـر يبرابـر هی ـنظرلاصهخطور به. کند  میرییتغادراك شدهيتساوعدماندازهبامیمستقطور به

 ـاگـر . گردد  میمتمرکز نامنصفانهيامدهایپبهنسبتها  العمل عکس  ـنماادراكفـرد کی کـه دی

عـدم فـرد آناسـت نامناسـب اسـتانداردها یبعضبهنسبتداشته است،افتیدراوکهيامدیپ

                                                          
1 . Lambert
2 . Equity theory
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  به نظر لونتال.دینما  میرا تجربهیعیتوزعدالتتیرعا
1

مفهـوم کی ـ،يبرابـر هینظر )1976 (

درانـصاف تی ـرعازانی ـممورددرافرادکهکند  میفرضو هیارایعیتوزعدالتازيبعدتک

  .کنند  میزان  مشارکت  قضاوتیبر اساس متنهاگران،یدایخودشانيپاداشها

 در مدل قضاوت عادلانه    يو
2

ا نبـودن   ی ـکه افراد درباره عادلانه بـودن        یدهد زمان   می  شرح 

ن یبنـابرا . دهنـد   مـی  ز مورد توجه قرار   ین  را يگرینند اصول د  ینش  می به قضاوت شان  یها یافتیدر

 ـباشد    می شان عادلانه یافتی در يامدهایا پ ین سوال که آ   یافراد در پاسخ به ا     آنهـا را بـا سـه       ا نـه،  ی

اصل انصاف: سنجند  میا اصلی قاعده
3

، اصل مساوات
4
ازهایو اصل ن 

5
.   

اصل انصاف.1

ن اصل که اصل جبران    یا
6

انتظار دارنـد    دارد که مردم    می انین ب یشود چن   می ز به آن گفته   ی ن 

آورنـد    مـی   که بدست  یتیا موفق یدهند و     می  که انجام  یشان مطابق با تلاش و کوشش     یها یافتیدر

 ـا. ع گردد یزان مشارکت افراد در سازمان توز     یم  متناسب با  یستیا با یگر مزا یعبارت د  به. باشد ن ی

 ـ در حـال مقا    ماًیدارد که در آن افراد دا     ) 1965( آدامز   ي برابر يشه در تئور  یاصل ر  سه نـسبت   ی

.   باشند  میگرانیدهاي  یافتیو درها  خود با نسبت آوردههاي  یافتیو درها  آورده

اصل مساوات.2

افراد انتظار دارنـد بـدون درنظـر گـرفتن تفـاوت در              دارد  می انیع ب یاصل مساوات در توز   

امـد و  یافـت پ ی در ي بـرا ي شـانس مـساو    يیا عملکردشـان دارا   و  ها    یی چون توانا  ییها یژگیو

.پاداش باشند

:ازهایاصل ن.3

 ـ افـراد توز   يازهـا ید متناسب بـا ن    یامدها با یدارد که پ    می انین ب یازها چن ی ن یعیاصل توز  ع ی

به نسبت از شانس بیشتري ، نکه هر فردي که نیاز بیشتري به یک پیامد خاص دارد      ی ا یعنی. شود

. برخوردار باشدبراي دریافت آن

                                                          
1 . Leventhal
2 . Justice Judgment Model
3 . Equity 
4 . Equality
5 . Need
6 . Contribution
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 راامـدها یپعـدالت آنیط ـفـرد کـه رااي  همرحل ـچهـار یتـوال کیعادلانهقضاوتمدل

  :کهصورتنیبد. ردیگ یمنظردرکند، یمیابیارز براساس سه اصل مورد نظر

وزنبـه آن چگونـه وکنـد استفادهراعدالتنیقوانازکیکدامکهردیگ می میتصمفرد.1

  بدهد؛

کـه ییامـدها یپانـواع زان وی ـممورددراستگرفتهنظردرکهیعدالتقانونيمبنابرفرد.2

  زند؛  مینیتخمدارد،راآناستحقاق

نیک تخمیدروناست،بودهآنمستحقکه راییامدهایپنظر،موردقانونبهتوجهبافرد،.3

  کند؛ می بیترکیینها

 ـ مقادرراشـده افـت یدریواقعيامدهایدرپشدهتیرعاانصاففرد.4 واقعـاً آنچـه بـا سهی

  .کند  مییابیارزداشته،راآنق استحقا

امـدها  ی معتقد است که پ    ي برابر ي نسبت به تئور   يدر انتقاد ) 1976( گر لونتال یعبارت د  به

همچـون  ( حقوق افـراد  ي تساوي بر مبنایستی مشارکت افراد بلکه بايدر سازمان نه تنها بر مبنا   

.)23-25: 2000، یل(ابد یص یامدها تخصین پیاز آنان به این شدت نیو همچن) ا نژادیت یجنس

ي شتری ـدهنـد و بـه آن وزن ب        مـی  حین اصـول را تـرج     یک از ا  ینکه افراد کدام  یدرعمل و ا  

ونگیل.  دارد یط مختلف یشرا  به یدهند بستگ  می
1

 ـ یارتبـاط ) 1997 (  و ی فرهنگ ـ يتهـا ین موقع ی ب

ی،  شـمال  يکـا یاز فرهنگهـا ماننـد آمر      یبعض. ارایه کرده است   اختصاص پاداش را     يها انحرج

 ـ متمايازهـا و اهـداف فـرد   ینی، ق شخصیشتر به علای بوده و ب   ییل به ارزش فردگرا   یمتما ل و ی

شتر بـه   ی بوده و ب   ییگرا  جمع يل به ارزشها  ی متما ییایگر مانند آس  ی د يفرهنگها. علاقمند هستند 

 حیانـه اصـل انـصاف را تـرج    یفـرد گرا هـاي     فرهنگ. ازها و اهداف گروه توجه دارند     ین،  قیعلا

انـه  یگرا  جمـع  ي فرهنگهـا  یول.  است ی رقابت و منفعت شخص    يآنها بر رو   تأکید   رایدهند ز  می

 تأکیـد   یکپـارچگ ی و   ی وحـدت و همـاهنگ     يدهند چرا که آنها رو      می حیاصل مساوات را ترج   

 ياهبردهـا  ريشان بـرا  انهیگرا  جمعيها اندر رجحها  تیشنهاد کرد که ملین پیکابانف چن . دارند

ک توافـق   ی متفاوت هستند و اغلب      ییگرا  و جمع  ییبر فردگرا  تأکید   ياختصاص پاداش بر مبنا   

                                                          
1 . leung
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ر قابـل   ی ـ سـازمان غ   ي بـه آن بـرا     یابی مشکل و در عمـل دسـت       »عدالت«له  أ مس ي رو یعام و کل  

  .)325: 1385 مهداد،(باشد  ی میدسترس

گـردد و هـدف از    یع م ـی ـوز تيزی ـنکه چه چیامدها به ایع پیر در توزیک مدی یطور کل  به

 ـبا؛ باشـد   مـی رد چگونـه یگ  میع صورتیکه در آن توز   اي    هنیو بستر و زم    ع چه بوده  یتوز  یستی

  .ردیکار گ ن سه اصل را بهی از ایب مناسبیتوجه داشته و همواره ترک

 ریع پاداشها مـد ین سه اصل در توزیب ا یمعتقدند که در ترک   ) 2007(کراپانزانو و همکاران    

در . باشـد   می ر و سازمان چه   یک مد ینکه هدف استراتژ  یاول ا . دیت نما ین نکته را رعا   ید چند یبا

 ـی ـر بر عملکرد بالا باشد پرداختهـا ب      یک مد یاستراتژ تأکید   کهیصورت  ـ بـر شا یشتر مبتن  و یستگی

 ـ بر اصل انصاف در توز     يشتریب تأکید   دیر با یب مد ین ترت یبد. ردیگ  می عملکرد افراد صورت   ع ی

 تعهد و انـسجام     ي ارتقا ،ر و سازمان  یک مد یطور اگر هدف استراتژ    نیو هم .  باشد پاداشها داشته 

 ـب  و يطـور مـساو    د به یپاداشها با ؛   سازمان است  يان اعضا ی در م  ی گروه یکپارچگیو   شتر بـر   ی

 ـنـه ا ین زمی ـن نکته مورد توجـه در ا یدوم. ع گرددیان کارکنان توز یم  اصل مساوات در   يمبنا ن ی

 ـ     آنـان  ی اساس ـ يازهـا یارند که حـداقل ن    د است که کارکنان توقع    ن گـردد در    یمأاز پرداختهـا ت

 ـ   ي را بـرا   ی اساس ـ يازهـا ی حداقل ن  ي اصل برابر  يمبنا د بر یر با یصورت مد  نیا ن یمأ کارکنـان ت

 ـ هـا     ی؛ پرداخت ـ ی اساس ـ يازهاین ن ینموده و سپس فراتر از ا       ـبـر شا   یرا مبتن  و عملکـرد    یستگی

 ـفـراد انگ  صورت است که ا    نیا اشخاص انجام دهد در     فراتـر از    يابنـد تـا عملکـرد     ی   مـی  زشی

د بـه آن توجـه داشـته باشـد نـوع            ی ـر با یکه مـد  اي    ه نکت ینسوم. استاندارها از خود نشان دهند    

 دارنـد  ي اقتـصاد یزها کـه نقـش  ی چیپرداخت برخ  .کنند  می فای است که آنها ا    یپرداختها و نقش  

در . ردی ـلکـرد افـراد صـورت گ    بـر عم ی اصل انـصاف و مبتن ـ يهمچون پول بهتر است بر مبنا     

 هین دارد توص ـ  یگر که جنبـه نمـاد     ی د يزهای چ یع برخ یانصاف در توز   ت اصل ی که رعا  یصورت

 ـ توز ياز و برابـر   ی ن يشتر بر مبنا  ینها ب یاست که ا   گردد و بهتر   نمی ران یان مـد  ی ـدر م . ع گردنـد  ی

 ي بـالاتر در ازا    مثـل در آمـد    (گـردد     می عیز انصاف تو  ي بر مبنا  ي اغلب منافع اقتصاد   ییکایآمر

 يهمچـون حـق اسـتفاده از جـا        ( یاطف ع ـ – یع منافع اجتماع  یکه توز  یحال  در ،)عملکرد بالاتر 

  .)37 -38: 2007کراپانزانو، ( است مساوات  يبر مبنا) پارك
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 براي اینکه توزیعی حداکثر ادراك عدالت و بیشترین اثربخـشی را داشـته              مدیران  بنابراین

، کننـد  چـه چیـزي را توزیـع مـی     ،  چه جـو و فرهنگـی قـرار داشـته         که در   کنندباشد باید دقت    

  .  باشند  میدنبال تحقق چه اهدافی در سازمان  و بهچیستطور هدف از توزیع  همین

  يا هیعدالت رو 

گونـه   ه آنی ـواژه رو. زش اسـت ینه انگی در زميدیافت نسبتاً جدیرهاي   یهه عدالت رو  ینظر

ت یهـدا  ي بـرا  یمتوالهاي     گام يک سر یاز  ؛  ار رفته است  ک نه عدالت به  یدر زم ها    که در پژوهش  

  ).49: 1384 ،انیرضائ(  است تشکیل شدهص منابعیدر تخصها  رفتارها و قضاوت

والکر بات و یت
1
 ـآغاز کننده مطالعـه در مـورد عـدالت رو            عـدالت   ي نظـر  یدر مبـان  هـا     هی

 ـ کـه از طر    یینـدها یاو انصاف درك شـده از فر      اي    یهمطالعه عدالت رو  .  بودند یسازمان ق آنهـا   ی

 ـی از اوقات اهم   ياریامدها در بس  یع پ یابند نشان داد که توز    ی   می صیامدها تخص یپ  بـه مراتـب     یت

 ـکالکو(انـد دارد     افتـه یص  یامدها تخص یق آنها پ  ی که از طر   ییندهایکمتر از فرا   تی
2

 ، و همکـاران  

 یتیریمات مـد ی تـصم کند که با آنهـا   می اشارهییبه راههااي  یه در واقع عدالت رو    .)426: 2001

ت یریمـد هـاي     هی ـمات و رو  یکنند که تصم    می  احساس عدالت  یافراد در صورت  . شوند  می اتخاذ

 کارکنـان را در نظـر       يازهایو ن ها    ر ظالمانه و مناسب باشد و نگرش      یشفاف، غ ،  عادلانه، سازگار 

 ـ   هـاي   هی ـن رویاز جملـه مهمتـر    ).219 :1386،  آرمـسترانگ ( ردیبگ ا آن کـه افـراد درسـازمان ب

ی، ارتقا و پاداش دههاي    هیرو،  استخدامهاي    هی عملکرد، رو  یابی همچون ارز  ییها هیاند رو  مواجه

). 2007کراپـانزانو و همکـاران،     ( باشـد  ی می ات و تعارضات سازمان   ی به شکا  یدگیرسهاي    هیرو

 ـ   ،  کنند  می دایسرو کار پ  ها    هین رو ین که افراد با ا    ین هم یبنابرا بـه  هـا     آنه بـودن    در مـورد عادلان

، درك يه برابـر یهمانند نظراي  یهالت روه عدیدر نظر ). 49: 1384 ،انیرضائ (نندینش  می قضاوت

 ادراکـشان از    یبـه چگـونگ   هـا،     هی ـواکنش افراد جامعه نسبت به رو     .  دارد يدینقش کل ها    انسان

 ـز.  دارد یبستگ،  ها   آن یت واقع ینه ماه   و ها  هیرو سـاس  ابرهـا    انـسان  یرا از نظـر روان شـناخت      ی

: همـان (دهنـد     مـی  ت واکنش نشان  یود از واقع  کنند بلکه براساس ادراك خ      نمی رفتارها    تیواقع

49(.  

                                                          
1 . Thibaut, valker 
2 . Colquitt
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  يا هیاصول عدالت رو

شنهاد شـده   یاصول پ  .ان کرده است  یراباي    یهشش اصل مرتبط با عدالت رو     ) 1976(لونتال  

 ی منـصفانه تلق ـ   يهانـد یعنوان فرا  ت کنند به  ین اصول را رعا   ی که ا  ییندهایدهد فرا   می نشان يو

  . ر را داشته باشدید شش شرط زیمنصفانه باشد بااي  یهنکه روی ايگر برایان دیبه ب. شوند یم

:يداریثبات و پا.1

  .کسان و مشابه اعمال گرددیطور  ط بهی تمام افراد و درتمام شرايبراها  هینکه روی ایعنی

: از تعصبيدور.2

.ل نباشدیخاص قا يا گروههایافراد  ی برخي براییچ استثنایه

: و صحتیدرست.3

. ه اطلاعات درست و معتبر شکل گرفته باشدیبر پاها  هیرو

:ت اصلاحیقابل.4

. د نظر را داشته باشدیح و تجدیحت تصیدر صورت اشتباه بودن قابل

:معرف همه توجهات.5

.ان کندینفع را بیتمام نظرات افراد ذ

: بودنیاخلاق.6

  .)280 : 2001 کراش و اسپکتور، - کوهن (دباش ین اخلاقی بر اصول و موازبا اتکا

  يا عدالت مراوده

ز ومواگ یب
1

هاي    رویه ي در هنگام اجرا   ين فرد یت رفتار ب  یفیت ک یاهم بر تأکید   با) 1986 (

 ـ هاودات عدالت با عنوان عدالت مر   ی را درادب  اي    هشرفت تاز یپ،  سازمانی  یا کنـشگرانه معرف ـ اي ی

  . کردند

ت ادب، صـداقت و  ی ـل رعا یند ارتباطات از قب   یاز فرا هایی    جنبه،  اي  هدر واقع عدالت مراود   

. )281: 2001 ،  اسـپکتور  /کـوهن کـراش     (رد  ی ـگ یم ـ افت کننده را در بر    ین منبع و در   یاحترام ب 

  احـساس  يله هر فـرد   یوس هان اشخاص که ب   یت رفتار م  یفیبه ک اي    هگر عدالت مراود  یعبارت د  به

 ص داده ی بخصوص، مناسب و منصفانه تشخ     ییرفتارها ).332: 1385افجه،  (گردد   میشود بر  می

                                                          
1 . Bies, Moag
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عنوان عدالت نوع    بهاي    هعدالت مراود . رمنصفانهیر رفتارها نامناسب و غ    یشوند، حال آنکه سا    می

امـروزه اغلـب از     .  شـده اسـت    یمعرف ـاي    یـه  و رو  یعیسه با عدالت توز   یسوم و مستقل در مقا    

 از  یچند برخ  شود؛ هر   می استفادهاي    یهعدالت رو  از   یا بخش اي ی   هنیبعنوان زم اي    هعدالت مراود 

ا بعنوان  یطور مستقل    بهاي    هنکه عدالت مراود  یمجرد از ا  . برند  می الؤر س ین طرح را ز   یمحققان ا 

ان ی ـت م ی کـه حـساس     اول یفرعجزء  : ده شود، خود دو بخش دارد     یداي    یه از عدالت رو   ییجز

 ـرفتـار منـصفانه و مناسـب با   .  اسـت یشخـص  مخاطبـان رفتــار  . و محترمانـه باشـد  د مودبانـه  ی

 ـجـزء   . ز هستند ی و عملکرد ناچ   يریف و درگ  ی مستعد صفات ضع   یراحساسیغ کـه  ،   دوم یفرع

 ید چرا برخ ـ  یگو  می حات به مخاطبان  یتوض. شود ی می اجتماعهاي    ا گزارش یحات  یشامل توض 

که بـه   یفراد هنگاما. کند  میحات بازدارنده را فراهم یداد و توض  یند رو یا ناخوشا یاتفاقات ناگوار   

  ).همان(ق یحقاان یترند تا در زمان عدم ب ار باگذشتیق آشنا شوند، بسی با حقایاندازه کاف

 ـ   :از عبارتنـد اي    هن دو بخش عدالت مراود    یا بنابر ين فـرد  یعـدالت ب
1
، رفتـار محترمانـه   ( 

یو عـدالت اطلاعـات    )  ن و منزلـت افـراد     أدرخور و مناسب ش   
2

ه ی ـت در ارا  صـداق   و یدرسـت  (

 .)38: 2007گـران،   یکراپـانزانو و د   () ندیباره اعمال ناگوار و ناخوشـا     حات در یاطلاعات و توض  

. رنـد یگ ی عـدالت در نظـر م ـ  ي مستقل بـرا يرا ابعاد اي    هدو جزء عدالت مراود    نیگر ا ی د یبرخ

کنـد کـه دو بعـد آن عـدالت            ی م ـ ی عدالت معرف ـ  ي برا يک مدل چهار بعد   ی) 2001(کاکویت  

  . استين فردی و بیگر آن عدالت اطلاعاتیو دو بعد د اي یه و رویعیتوز

 ـ     أ رفتار تو  ين فرد یعدالت ب    صـاحبان قـدرت در   ي کـار  یاس ـیدور از س  ه  م با احتـرام و ب

حات و  یه توض ـ ی ـمات روشن و ارا   ی به اتخاذ تصم   یکه عدالت اطلاعات   یباشد در حال    می سازمان

 کـه  ییهـا  هیحات روشن درباره رو یه توض محققان معتقدند ک   .باره آنها اشاره دارد    در یل کاف یدلا

. شـود   مـی   ادراك عـدالت در افـراد        يابنـد باعـث ارتقـا     ی   مـی  صیامدها تخـص  یق آنها پ  یاز طر 

 يریگ می تصم يندهای فرا ي جنبه ساختار  یابی ارز ياز برا ی اطلاعات مورد ن   يد دارا یحات با یتوض

ي، گـر یزه د ی ـچ قصد و انگ   ید صادقانه و بدون ه    یحات با ین توض یا.  اتخاذ آنها باشد   یو چگونگ 

                                                          
1 . Interpersonal justice
2 . Informational justice
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تا باعـث   .  برخوردار باشد  ی بوده و از مشروعت کاف     یل و اطلاعات مرتبط و منطق     ی دلا يبر مبنا 

 گود/نگهام ی ب/ ینباتچ( ت ادراك عدالت در افراد گرددیتقو
1

 ،2007 :151.(  

 ـ  ی عـدالت اطلاعـات    یبخـش  و اثر  یی کـارا  یابیدر ارز  )1994(ن برگ   یگر  در ين فـرد ی و ب

 دسـت  یج جالـب تـوجه  یط کـار بـه نتـا   یات در محیت استعمال دخان یرش ممنوع یپذگسترش  

ه ی ـک شـرکت بـزرگ ته  ی ـات جهـت کارکنـان در   یت استعمال دخانیه ممنوعی دو اطلاع  . افتی

 ـ یت و درجه حساس   یاز به ممنوع  یزان اطلاعات داده شده درباره ن     یدر م ها    هیاطلاع. دیگرد ن یت ب

 از کارکنـان    یبعـض . ت متفـاوت بودنـد    ی ـشـخص بـه ممنوع     رفتـار    ي نشان داده شده برا    يفرد

 یکـه بعـض    یافت کردند درحـال   یگار در یت استعمال س  یل ممنوع ی را درباره دلا   یعیاطلاعات وس 

 یام احـساس ی ـک پی از کارکنان یبرخ، علاوه بر آن. افت نمودندی دریگر تنها اطلاعات سطح   ید

کـشند    مـی گاریکه س ـ ی آن کساني برااستین سیم که ایابی   می ما در «ن مضمون که    ی با ا  یشخص

 ما کـاملاً  . ار دشوار است  یاد است و ترك آن بس     یات اعت یاستعمال دخان . ار سخت خواهد بود   یبس

گـر  یکـه کارکنـان د     یدر حـال  . افت کردنـد  ی در »دیم شما رنج ببر   یخواه  نمی م و ین امر آگاه  یاز ا 

کـنم کـه تـرك        مـی  ركمـن د  « بـود    ي کمتر ی اطلاعات شخص  يافت نمودند که حاو   ی در یامیپ

ات یت استعمال دخان  یت و تجارت ما ممنوع    ی فعال ين مصلحت برا  یاما بهتر ،  گار دشوار است  یس

ه، کارکنان  ین اعلام ی بلافاصله پس از ا    »ت باشد ی در اولو  یستیت با یتجارت و فعال  ،  و البته . است

اسـتعمال  اگرچـه   . ل نمونـد  ی ـت تکم ی ـن ممنوع ی ـرش آنها ازا  ی را درمورد پذ   ینظرسنجهاي    فرم

که در معرض    یج نشان داد کسان   یرفتند اما نتا  یت را کمتر پذ   ین ممنوع یات ا ید دخان یکنندگان شد 

 مهـداد، (رفته بودنـد    یشتر پذ ینامه مربوطه را ب    نیی قرار گرفته بودند آ    يشتری ب یاطلاعات احساس 

1385 :331(.  

  ت عدالت در سازمان ی توجه کارکنان به رعاییچرا

دهـد    مـی ها، نـشان   مبحث عدالت در سازمان يق انجام شده  بر رو     ی سال تحق  یش از س  یب

هـا     که به موجـب آن     ییها هیرو،  امدهایص پ یت عدالت در تخص   یشدت نسبت به رعا    که افراد به  

                                                          
1 . Nabatchi , Bingham, Good
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 ،امبـروس (حـساس هـستند     ،   پـدیرد   آنها صـورت    که با  ییابند و رفتارها  ی   می صیامدها تخص یپ

2002 :705(.  

 يشتر به کارهایت آن حساس هستند بیسبت به عدالت و رعانکه چرا افراد در سازمان ن     ی ا

لریند و ت  یل
1

ف یلـر دو مـدل را در توص ـ  یند و تیل. ددگر  میبازاي  یهنه عدالت رو  یر زم د) 1988 (

 و یمدل منـافع شخـص  :  کردندیسازمان معرفهاي  هیت عدالت در روی توجه افراد به رعا ییچرا

 ـ ی مورد توجه قرار گرفته است روراًی که اخ یکرد سوم یرو. یمدل ارزش گروه   ا ی ـ یکـرد اخلاق

: همـان (باشد   میت عدالت یه افراد به رعا    توج یی در پاسخ به چرا    یاخلاقهاي    زهی فرا انگ  يالگو

706(.  

 به عدالتيکرد ابزاریرو.4

 به آنهـا  تاًین است که نها  ی افراد در ا   يت عدالت برا  یشود که علت اهم     می انین مدل ب  یدر ا 

ن معنـا کـه افـرد چـون         یبـد . ندنسـا برحداکثر   به   شان را   ی شخص ي دستاوردها دهد تا   می اجاره

 يبـرا .  آنهـا خواهنـد شـد   ي با ارزش برايامدهای منجر به پتاًیمنصفانه نهاهاي  هیمعتقدند که رو 

نتیکول و فلا   (شوند  ل می یارزش قا ها    هین رو یا
2

دنبال کسب   افراد همواره به  . )22-21: 2004،  

 ـ    هاي    هیور .اشندب  می مدتمنافع بلند   ـیب شیمنصفانه به افراد قدرت پ  يامـدها یبـر پ    و کنتـرل   ین

ن درك را داشته باشـند کـه بـا آنهـا منـصفانه رفتـار                یکه افراد ا   یزمان. دهند  می  خود را  یافتیدر

 ـ   ینیب شیخود را پ  هاي    یافتیتوانند در   می خواهد شد   ن آنچـه را کـه از سـازمان        ی نموده و همچن

  .)35: 2007کراپانزانو و همکاران، (د افت کننیدرخواهند  می

 به عدالتیکرد اجتماعیرو.5

 ی گروه یاز به تعلق و وابستگ    ین) ز موسوم است  ی ن یکه به مدل ارتباط   (ن مدل   یبر اساس ا  

ت ی ـشـود کـه رعا      مـی  انی ـن مدل ب  یدر ا  . افراد دارد  ي برا ي به مراتب فراتر از منافع ماد      یتیاهم

 افـراد    وقتی ن معنا که  یبد. دهد  می هیگاهشان در گروه ارا   یجا در مورد    یعدالت به افراد اطلاعات   

 در  ین رفتار بـه فـرد اطلاعـات       ی با عدالت رفتار کنند ا     ،ار و قدرت در گروه با افراد      یصاحب اخت 

ت یجاد حس هو  ی فرد و ا   يجاد ارزش برا  ین در ا  ی بنابرا ،دهد  می هیت او در گروه ارا    یمورد موقع 

                                                          
1 . Lind and Tyler
2 . Cole, Flint
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را ی ـز. ش دهنـد یاند که انسجام گروه را افزا     ارزش ي دارا ییها هینجا رو یدر ا . د است یمشترك مف 

ش از ی بيزیه دهنده چیاراها    گروه. ارزشمند است   افراد يبراها    داشتن روابط بلندمدت در گروه    

 بـه  یابی دسـت ي بـرا یی به مثابه ابزارهـا یگروههاي  ی افراد هستند وابستگ ي برا يمادهاي    ارزش

ت ی ـل دارنـد تـا از موقع  ین افراد تمایبنابرا. دینما  میه نفس عمل و اعتماد ب ی اجتماع يتهایموقع

کنـد و    مـی جـاد ی را  در آنهـا ا ین آگـاه ی ـخود در گروه آگاه باشند و نوع رفتـار بـا افـراد بـا ا               

: 2004نـت،   یکـول و فلا   (ابـد   ی   می  گسترش ی افراد در بستر ارتباطات گروه     يفکرهاي    تیظرف

23-22 .(

   به عدالتیکرد اخلاقیرو.6

او . کنـد   مـی  ت عـدالت مطـرح    ی ـت رعا ی ـ درك اهم  يبرا  را یکرد سوم یرو) 1980(ولگرف

 ـ            مـی  انیداند و ب   ی می  اخلاق یژگیک و یمنزله   عدالت را به    یکنـد کـه عـدالت بـر اصـول اخلاق

 ـ در خـصوص رعا    ی انـسان  يعلت احترام به ارزشـها      است و افراد به    ی متک یانتزاع ت عـدالت   ی

  .)708: 2002 ،امبروس(اند  حساس

 يبـرا اي    ه تـوان بـالقو    ي دارا ی اخلاق یشناس فهی وظ يالگو) 1998 و 2001(به باور فولگر    

 یزه اخلاق ـ ین انگ ییدنبال تب  ن الگو به  یدر واقع ا  .  توجه افراد به مبحث عدالت است      یین چرا ییتب

 ی سـنت ي الگوهـا يجـا   مباحث عدالت به  ين برا یگزیجا ینییعنوان تب  عدالت و انصاف است، به    

  .)22: 1385، گلپرور( مطرح شده است یتباط و اريماد

   سازمان  ي عدالت برايامدهایاثرات و پ

 سـازمان بـر دو جنبـه  اسـتوار           ي آن برا  يامدهای عدالت و پ   يقات بر رو  ی تحق یطور کل  به

ی، ت شـغل یهمچـون رضـا  ( ت عـدالت در سـازمان   ی از رعا  ی ناش يامدهایجنبه مثبت و پ   ؛  است

 ـ از عـدم رعا ی ناش ـيامـدها ی پویجنبـه منف ـ  و) یسـازمان  يرفتار شهروندی، تعهد سازمان ت ی

    ).ا تقلب در کاری ي و دزديپرخاشگر، مخربهاي  همچون رفتار(عدالت 
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   ادراك عدالت در سازمانيامدهایپ. الف

   یعدالت و اعتماد سازمان.1

.  داردیبــر گــسترش اعتمــاد ســازماناي  هقابــل ملاحظــ تــأثیر ادراك عــدالت در ســازمان

 ،یعیتـوز (عدالت هاي  لفهؤافتند که تمام میجه دست ین نتیبه ا ) 2001( و همکارانش ت  یکولکو

 ـیب شی اعتماد را پ   ییبا درجه بالا  ) یو تعامل اي    یهرو  ـ م ی مثـال همبـستگ    يبـرا . کننـد  ی مـی  ن ان ی

 تأکیـد   ماتیامد تصم ی پ ي بر رو  یعیعدالت توز .  باشد %6تواند تا     می عادلانه و اعتماد  هاي    هیرو

  . خواهد داشتی از اعتماد را در پییرد، سطوح بالای انصاف مورد توجه قرار گیدارد؛ وقت

مات را مـورد    یمورد استفاده در اخذ تصم    هاي    هی و انصاف در رو    یطرف یباي    یه عدالت رو 

گلیدهد براکنر و س     می توجه قرار 
1
 ـ کـه د   یافتند که کارکنـان   ی، در )1996(   ـ ی عـدالت    از ید مثبت

 هم نسبت به سرپرستان خود       از اعتماد را هم نسبت به سازمان و        يتردارند، سطوح بالا  اي    یهرو

 در توسـعه ادراك     ینقـش اساس ـ   ران صف یمعتقدند که مد  ) 2003(ل  یساندرز و ترن ه   . داشتند

رخواهانـه یق رفتار خیاز طر، ردستان از انصاف و بهبود اعتمادیز
2

بـا کارکنـان خواهنـد داشـت     

سارل و بال(
3

 ،2004 :710 .(  

 ـ ادراك آنـان از رعا     يران وهمکاران باعث ارتقا   ی اعتماد کارکنان نسبت به مد     نیهمچن ت ی

 و تارتر  ي هو .گردد یعدالت در سازمان م   
4
  نشان دادند که چگونه ادراك افراد      یدر مدل  )2004( 

 .ردی ـگ  مـی سـا و همکارانـشان قـرار     ؤآنـان بـه ر     اعتماد تأثیر   عدالت در سازمان تحت     وجود از

 ـباشـد از    مـی ت کننـده یدوطرفه و تقو اي    هن اعتماد و عدالت رابط    این رابطه م  یابنابر  يک سـو ی

 ي از سـو  وتواند به توسعه اعتماد در سازمان کمـک نمـوده   ی عدالت در سازمان م    ي ساز يجار

اعمـال    از یعدالت ی باشد ادراك ب   یی اعتماد کارکنان نسبت به سرپرستان در سطح بالا        یگر وقت ید

  ).2004 ، و تارتريهو (بود خواهد ینییسطح پا در آنها

                                                          
1 . Brockner & Siegle
2 . Benevolent
3 . Searl & Ball
4 . Hoy & Barter
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  ی سازمانيعدالت و رفتار شهروند. 2

ه کارکنـان احـساس کننـد بـا آنـان بـا         ک  وقتیگذارد    می ن باور صحه  ی بر ا  يادیقات ز یتحق

رفتـار  ( خـود  یف رسـم ی وظـا  از عملکـرد فراتـر    ي بـرا  يادی ـل ز ی تما شود    می عدالت برخورد 

ارگان. نشان خواهند داد  ) ی سازمان يشهروند
1

 و  یعیان عـدالت تـوز    یرابطه م ) 1990و   1988 (

 مبادلـه  ي و تئور  ي برابر يالب تئور ق را در    ی سازمان يرفتار شهروند 
2

طبـق  . کنـد   مـی  فی توص ـ 

 ـ کـاهش ا   يجاد تنش کرده و فـرد بـرا       ی در فرد ا   ي و نابرابر  یعدالت ی ادراك ب  ،ي برابر يتئور ن ی

 فـرد  ، فرد در نظر گرفته شودک آوردهیعنوان    به ياگر رفتار شهروند  . گردد  می کی تحر ينابرابر

 ـدل.  برخواهد آمدين نابرابریل ا یصدد تعد رفتار فرانقش خود در   ش در   یا افزا یبا کاهش    ل دوم  ی

ان رهبـران و  ی ـدارد که سـازمان عرصـه مبـادلات م       می انی مبادله ب  يتئور. مربوط به مبادله است   

 جنبـه  يگـر ی و ديجنبه اقتصادک یباشد   می دو جنبهين داراین طرف یمبادله ب . باشد  می کارکنان

 ـ  مـشخص و روشـن  ي آن مربوط به وجود توافـق و قـراداد  ي جنبه اقتصاد  . است یاجتماع ن یب

 ییایمزا،   خاص يگردند در مقابل انجام کار      می باشد که بر اساس آن دو طرف متعهد         می نیطرف

 ـبـوده و ب   ر شفاف   ی آن معمولا نانوشته و غ     یجنبه اجتماع . دیافت نما یرا از طرف مقابل در     شتر ی

کـه   ی زمـان  یبراساس قرار داد اجتمـاع    .  دارد یت روانشناخت ی است و ماه   یبر ادراکات افراد متک   

صدد  در يبه نحو ،  کند  می  رفتار یافراد احساس کنند طرف مقابل در برابر آنان منصفانه و اخلاق          

فراتـر از   عملکـرد    و   يش رفتـار شـهروند    ین درباره کارکنان بـا افـزا      یبرخواهند آمد و ا    جبران

  .)533: 1993چف و مورمن، ین(رد یگ  میصورت یف و نقش رسمیوظا

يان کارگران قرارداد  ی م یقی در تحق 
3
 ـل؛   برتـر مجلـه فـورچن      يدیشرکت تول  500  دنی

4
 و  

ن کارکنان همزمان با دو سـازمان       یا. افتندینه دست   ین زم ی در ا  یج جالب یبه نتا ) 2003(همکاران  

)یابیموسسه کار (  استخدام آن بودند    که در  یسازمان .در تماس بودند  
5

 کـه بـا آنهـا       ی و سـازمان   

 در یقـات آنهـا نـشان داد عـدالت سـازمان     یتحق). يدی ـشرکت تول(قرارداد کار موقت بسته بود   

 ي بر رفتـار شـهروند  یسسه اصلؤت عدالت در می از رعايبه مراتب بالاتر   تأثیر   يدیشرکت تول 

                                                          
1 . Organ
2 . Exchange 
3 . Contingent Workers 
4 . Liden
5 . Employment agency
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کردند که با آنان      می  اعمال یمورد سازمان   را در  يروندن کارکنان تنها رفتار شه    یهمچن. آنان دارد 

 ـیه ه ـیت عدالت در سازمان اول   یرعا نکه اولاً ی ا یعنی .عادلانه رفتار کرده بود     بـر رفتـار   يریثأچ ت

 با آنان با عـدالت      يدیکه شرکت تول   ی زمان اًی ثان ،هت نداش يدی تول ي کارکنان در شرکتها   يشهروند

دادنـد    مـی  پاسـخ ي از رفتـار شـهروند  يشتری ـت را بـا شـدت ب    شـرک  کار نیکرد آنها ا    می رفتار

  .)40: 2007کراپانزانو و همکاران، (

  انی مشتريت و وفاداریعدالت و رضا. 3

  بـه   کارکنان همچون رفتار جوانمردانه آنـان نـسبت        ي رفتار شهروند  ي عدالت باعث ارتقا  

 گـوش دادن  بـا دقـت   همچـون اي   ه مداران يمشترهاي    ن خود شامل رفتار   یشود که ا   یگران م ید

ان ی مـشتر  يت و وفـادار   ی رضا يت منجر به ارتقا   یباشد که در نها     می انی مشتر يبه صحبتها  آنان

هاي    باعث توسعه رفتار   يحد  به یمعتقدند که عدالت سازمان   ) 1999(باون و همکاران     .گردد یم

 ـ   یگردد که سـرر     می ان کارکنان یفرانقش در م   کنـد    مـی  منـد  ز بهـره  ی ـان را ن  ی مـشتر  یزه آنهـا حت

نشان دادنـد کـه چگونـه دو بعـد          ) 2004( همکاران   م و یک). 40: 2007کراپانزانو و همکاران،    (

انـه ی گرا يمـشتر هاي    م با رفتار  یطور مستق   به يا  و مراوده  یعیتوز عدالت
1

 کارکنـان در سـازمان      

 و يهروند رفتار ش ـ یانه کارکنان نوع  ی گرا يمشترهاي    ده آنها رفتار  یبه عق . کند یارتباط بر قرار م   

 که نسبت بـه  یباشد که کارکنان در برابر رفتار منصفانه سازمان در قبال آنان و نگرش  می فرانقش

 تـأثیر   انـه ی گرا يمشترهاي    دهد که رفتار    می پژوهشها نشان . دهند  می انجام،  کنند  می دایسازمان پ 

 ـفیان از ک  یمشتر بر ادراك    یقابل توجه   ـ      ی  يدارت و وفـا   یرضـا  نیت خـدمات سـازمان و همچن

میک ( ان داردیمشتر
2
  .)267: 2004 همکاران، / 

  عدالت و عملکرد . 4

دهد کـه عـدالت     میقات نشانیتحق. گردد  می کارکنان ی عملکرد شغل  يعدالت باعث ارتقا  

 ـ م يابط قـو   و رو  دهیان رهبران و کارکنان گرد    یت روابط م  یفی ک يباعث ارتقا اي    همراود ان آنهـا   ی

بر   .)40 :2007کراپانزانو و همکاران،     (است کارکنان   يالا عملکرد ب  ي برا یزشی انگ یخود عامل 

 ـ و عـدم عـدالت در توز       يکه افراد احـساس نـابرابر      یزمان ي برابر يطبق تئور   سـازمان  هـاي   عی

در . ر دهنـد  یی تغ يدن به برابر  ی خود را در جهت رس     يت کار یفیت و ک  یکنند ممکن است کم    می

                                                          
1 . Customer - Oriented Behaviors
2 . Kim
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 افـراد   ي کـار  یت زنـدگ  ی ـفیطـور ک   نیکنان و هم  کارهاي    شتر بر نگرش  یباي    یهمقابل عدالت رو  

.)285 : 2001 اسپکتر، /راش  ک-ن کوه(باشد   میگذارریثأت

 رش بر نگـرش کارکنـان تحـت       یثأق ت یممکن است عملکرد افراد را از طر      اي    یهعدالت رو 

  رایو تعـامل  اي    یـه  افراد و عـدالت رو     يان عملکرد کار  ین وجود رابطه م   یهمچن .قرار دهد تأثیر  

و عملکـرد رابطـه     اي    یهرابطه عدالت رو  . ف نمود ی توص ی مبادله اجتماع  يوان در بستر تئور   ت می

 و عملکرد رابطه    یان عدالت تعامل  یکه رابطه م   یباشد در حال    می ان سازمان و کارکنان   یماي    همبادل

 ـارز قین مبادله از طر   یا. ان رهبران و کارکنان است    یماي    همبادل  مثبـت رهبـران از عملکـرد        یابی

 ـکنند آنهـا ن     می  از کارکنان خود   ی مثبت یابیکه رهبران ارز   یزمان. ردیگ  می کارکنان صورت   ـز ا ی ن ی

ان عدالت  ی رابطه م  يل برا ین دل ین دوم یهمچن. ندیگو  می  مثبت را با عملکرد بالاتر پاسخ      یابیارز

  مثـال عـدم  يابـر . باشد  میو عملکرد نگرش مثبت کارکنان نسبت به سرپرستان خود      اي    همراود

باعـث کـاهش     آنـان    يت عدالت در مراودات از سـو      یجه عدم رعا  یت از سرپرستان در نت    یرضا

  .)همان( گردد  میعملکرد افراد

   در سازمان یعدالت یب  ادراكيامدهایپ. ب

 و اثـرات آن  یعـدالت  ی بیعنین موضوع یک  ایر توجه مطالعات به جنبه تار ی اخ يدر سالها 

ي همچون پرخاشگر  ییامدهایبر پ 
1
منحرفهاي    تار رف ،

2
ییجو  انتقام ،

3
 و مقابلـه بـه مثـل     

4
 جلـب  

  .)808 :2002 ،امبروس(شده است 

کنند که درسازمان با آنها       می که افراد احساس   یمعتقدند هنگام )  2000(نبرگ  یبارون و گر   

 ـ که از طرییها رفتارó يپرخاشگرهاي  رفتار،  شود یر منصفانه رفتار م   یصورت غ  به ق آن افـراد  ی

 ن ادراك عـدالت در سـازمان      یبنـابرا . دهنـد   مـی  را نشان ،  زنند  می مکاران خود صدمه  گر ه یبه د 

  .انه باشدیپرخاشگراهاي   در بروز رفتاریاساسهاي   از فاکتوریکیعنوان  تواند به می

رش و اسپکتر   ک -ن   کوه
5

 امدها در سـازمان   یع پ ی که فرد در توز    ی معتقدند هنگام  )2001 (

کـه   یامد خاص واکنش نشان داده و هنگامی نسبت به آن پیطور منف د، بهی نما یعدالت یاحساس ب 

                                                          
1 . Aggression 
2 . Deviance 
3 . Revenge   

4 . Retaliation 
5 . Cohn - Charash & Spector
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 فـرد  یالعمـل منف ـ  عکـس ، اند افتهیص یامدها تخصیموجب آن پ باشد که بهها  هی در رو یعدالت یب

ر افـراد   یا سـا  ی ـ سرپرسـت    يناعادلانه از سو  هاي    مشاهده رفتار . متوجه کل سازمان خواهد شد    

 ـ نسبت به سرپرست و      یطور منف  شود تا فرد به     می ثباع،  ار و قدرت در سازمان    یصاحب اخت  ا ی

العمـل نـشان داده و بـه طـرق      عکـس ،  ول خاص که شاهد رفتار ناعادلانـه او بـوده اسـت           ؤمس

 يبـه و  نـسبت  ین نگرش منف ـیتعهد کمتر و همچن    خود را از او نشان داده،      یتینارضا ،مختلف

  ). 284: 2001اسپکتر، / کوهن و کرش (دا کند یپ

 و ییجـو  صدد انتقـام شوند در   می  مواجهه یعدالت یکه کارکنان در سازمان با ب      ی زمان بنابراین

 را نـسبت بـه      ی کاف یت و نگران  یران و سرپرستان حساس   یکه مد  یهنگام. ندیآ میمقابله به مثل بر   

 کارکنـان راغـب  ، نـد ی و احتـرام برخـورد نما     ینشان دهند و با آنها بـا بـزرگ منـش           کارکنانشان

 يشهای ـصـورت بـه گرا     نی ـر ا یند و در غ   یمدارا نما ،  سازمان از عدالت  هاي     نقض گردند تا با   می

 بـه   يب جـد  یآس ـ ، یقـصاص هاي    ن رفتار یچن. دا خواهند نمود  ی سوق پ  یانه و قصاص  یجو انتقام

ش یافـزا (ن بردن مـواد کارخانـه     یبرداشتن بدون اجازه  قطعات و از ب        ،دیند تول یا فرا یزات  یتجه

 ـ مطالعات خود به ا    یط) 1997(ن برگ   یگراپانزانو و گر  . دگرد  می را شامل  )عاتیضا جـه  ین نت ی

 کـه    را ییایاش ـ. شـود   می  توسط سرپرستان رفتار   یماحترا یوه ب ی که به ش   یدند که با کارگران   یرس

 :1385مهـداد،   (دنـد   یدزد مـی شان بـا ارزش بـود       ی کارفرما يارزش بود اما برا    ی خودشان ب  يبرا

345.(   

   درسازمان عدالتي ارتقايراهکارها

د به هرسه بعد عدالت     یران با یت عدالت در سازمان مد    ی ادراك کارکنان از رعا    ي ارتقا يبرا

افتـه و   یص  یامدها تخص ین پ یق آن ا  یکه از طر  هایی    هیرو،  ابندی   می صی که تخص  ییامدهای پ یعنی

 فکـر کنـد کـه اعمـال او منـصفانه و      يریممکن اسـت مـد  . ندیتعاملاتشان با کارکنان توجه نما 

 نـشان   مختلـف يپژوهـشها .  را نداشته باشـند ین احساسینکه کارکنان چ  یادلانه است در حال   ع

 تعلـق پـاداش بـه    يو مبنـا   یده نظام پاداش ی،  نشیستم گز ی و س  یاستخدامهاي    هیدهد که رو   می

 یتـر چگـونگ     و مهـم   يسـاز  ت کوچک یریمدی،   حل و فصل تعارضات سازمان     یچگونگ،  افراد

 افـراد  در یعدالت یت و بادراك عدال هاي    ن خاستگاه ین از جمله مهمتر    عملکرد در سازما   یابیارز

  .)41 :2007کراپانزانو و همکاران،  (باشند می
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  یاستخدامهاي  هیرو.1

هـاي    هی ـرو،   درباره عادلانه بودن سـازمان     يو قضاوت و   ن برخورد هر فرد در سازمان     یاول

کند   می  استخدام مراجعه  يزمان برا که فرد به سا    یزمان .باشد  می  آن ینشیستم گز ی و س  یاستخدام

 ـاولهاي    هی در سازمان پا   ياستخدام و  با،   عالانه برخورد شود   ياگر با و   ه اعتمـاد او نـسبت بـه      ی

 دارد کـه  يادی ـولانش شکل خواهد گرفت و در صورت عدم استخدام احتمال ز          ؤسازمان و مس  

 ـ  یاد کرده و آن را به د      ی یکی مدتها از سازمان به ن     يبرا  ـنما یگـران معرف رامـون  یقـات پ  یتحق. دی

باره که   نی در ا  اکثراً ن افراد یکه ا  دهد ی نشان م  یاستخدامهاي    هیالعمل داوطلبان درباره رو    عکس

 ـدل بعـلاوه بـه  . باشد، کنجکاونـد   می خاص در شغل چه   يا عدم استخدام فرد   یل استخدام   یدل ل ی

 مـورد نظـر را درك   شـغل   يط فـرد بـرا    یاستخدامـشان و شـرا     ل عدم یان دل ینکه اغلب متقاض  یا

صـورت   نی ـدر ا . ابـد ی  ي می  کاربرد کمتر  یاستخدامهاي    هی در مورد رو   یعیکنند عدالت توز   نمی

ران یاعمـال مـد   ی،  نـد اسـتخدام   یان درباره عادلانه بودن فرا    یه و متقاعد نمودن متقاض    ی توج يبرا

  .)41 :2007 کراپانزانو و همکاران،( و تعاملات باشدها  هیت عدالت در روید مملو از رعایبا

اول :  را مد نظرقـرار داد  ید دونکته اساس  ی با یاستخدامهاي    هیت عدالت در رو   یباره رعا در

ان انتظار دارند که    یمتقاض.  دارند ی اساس ینقشاي    یهالات در بحث عدالت رو    ؤارها و س  ینکه مع یا

اقل حـد ا  ی گردد مرتبط با شغل باشد      می  که برگزار  يا یارها و سوالات مصاحبه و آزمون کتب      یمع

صداقتهاي     همچون آزمون  یا آزمونها کتب  ها ی    مصاحبه یبرخ. دین بنظر آ  یچن
1

 تجاوز و دسـت     

دوم . الامکان از کاربرد آنها اجتناب شود      ید حت یکه با . باشد  می  افراد یم خصوص ی در حر  يانداز

.  شود داده الاتؤ به س  یی پاسخگو ي به داوطلبان برا   یوقت کاف  یستیان مصاحبه با  یدر جر  نکهیا

 کـه  یانی به متقاضيگریشود فرصت د  می استفادهیاگر از پرسشنامه استاندارد شده و آزمون کتب       

  .)همان( دهنداند داده تا دوباره آزمون  کنند آزمون را درست پاسخ نگفته  میفکر

 ـ از د  قاًیا دق یو   (د با شغل مرتبط باشد    ینش با ی آزمون گز  یطور کل  به  يدگاه داوطلـب دارا   ی

ان و اثبـات  ی ـخـود را ب هـاي   یستگی ـد به داوطلب اجازه دهد کـه شا یو با، ) باشد يوراعتبار ص 

 ـا عـلاوه بـر   . ان وجـود داشـته باشـد      ین نمرات داده شده به متقاض ـ     ی ب ید هماهنگ یبا. دینما ، نی

                                                          
1 . Honesty Tests
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ات بـه  ید واقعیبا. ندیافت نمایش در ی خو ی استخدام يد باز خورد به موقع از تقاضا      یان با یمتقاض

  ). 326 :1385مهداد، (دبانه رفتار شود ؤ میابیند ارزی با آنان در فراآنان گفته شده و

 روبـرو   ی بـا تناقـضات     معمـولاً  ی اسـتخدام  ي آزمونها ينه برگزار یران در زم  یمد نین ب یدر ا 

نش برخـوردار اسـت     ینـه گـز   ی در زم  یی که از اعتبـار بـالا      یی مثال ازجمله آزمونها   يبرا .هستند

ی شناخت یی توانا ی کتب يآزمونها
1
ن آزمونها معمولا مرتبط    یالات ا ؤس.  است یتی شخص يو تستها  

البتـه  .  کننـد  یرمنـصفانه تلق ـ  ی را غ  یین آزمونهـا  یبا شغل نبوده و ممکن است کارکنان انجام چن        

 یشـفاه هـاي    آزمونيتوان با مصاحبه و اجرا  می رایتی شخص يهایژگی و و  یشناختهاي    ییتوانا

 ـ  ی ـاك کارکنان از غ  دهد ادر  ید که پژوهشها نشان م    یز سنج ین  یین آزمونهـا یر منـصفانه بـودن چن

ن بـودن   یینجا وجود دارد پا   ی که درا  یاما مشکل . باشد  می  و استاندارد آن   یار کمتر از نوع کتب    یبس

 ـ رفع ا  يبرا. ن روش است  ی در ا  ینیب شیاعتبار پ   و  ی کتب ـ ين مـشکل  بهتـر اسـت از آزمونهـا          ی

نمونه کار هاي     مثل آزمون  ياستاندارد
2

 بر عملکرد  یمبتنهاي    يساز هی و شب  
3

 اعتبـار   ي که هم دارا   

 :2007کراپـانزانو و همکـاران،   ( اسـتفاده نمـود  ، باشند یی می بالااي    یهروو هم عدالت    ی  نیب شیپ

42(.  

  یده نظام پاداش.2

 ـ یع  پاداش با   ین سطح توز  یمهمتر در  باعـث  اولاً.  باشـد  ین کننـده دو هـدف اساس ـ      یمأد ت

شتر  ی ـکـه پاداشـها ب     یدر صورت . دیت نما ی را تقو  ی انسجام گروه  اًیثان،   عملکرد افراد شده   يارتقا

 ـ عملکرد و شا   ي که دارا  يافراد. ع گردد ی اصل مساوات توز   يمبنا بر باشـند   یی مـی   بـالا  یستگی

شتر بـر   ی ـکه پرداختها ب   یدر صورت . مان را ترك کنند    کرده و ممکن است ساز     یعدالت یس ب احسا

 و تفـاوت در سـطح       ین صـورت پراکنـدگ    یرد در ا  ی گ  و عملکرد افراد صورت    یستگی شا يمبنا

 ـ    ین پراکنـدگ  یدهد ا   می نشانها    پژوهش. گردد  می ادیدستمزدها ز   يبـرا هـا     ی در سـطح پرداخت

 دسـتمزدها در    ی؛ پراکنـدگ  یدر پژوهـش  ) 1993( ففـر و لانگـتن    . عملکرد سازمان مـضر اسـت     

 و اخـتلاف در  ید که پراکندگق آنان نشان دایتحق.  قرار دادند یدانشکده خودشان را مورد بررس    

 ـ   یت اسـات  یباعث کاهش رضـا   ها    یافتیسطح در  ن کـاهش انـسجام و   ید از همکارانـشان و همچن

                                                          
1 . Cognitive Ability
2 . Work Sample Tests
3 . Performance - Based Simulation
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امدها بـه  یهر حال پ به. گردد ي میور ت منجر به کاهش بهرهیان آنان گشته که در نها ی م یوستگیپ

 ـ که توز  یقیطر هر  ـ    ی  ـ در توز  یعـدالت  یع گـردد ادراك ب  از افـراد  ي تعـداد يکماکـان بـرا  هـا    عی

  .)همان( برجاستپا

 ـتوانـد از طر  ها می عی در توزیعدالت یاز ادراك کارکنان از ب   یبخش قابل توجه   ت ی ـق رعای

کـه در آمـد افـراد کـم باشـد ادراك عـدالت        یهنگام. و مراودات جبران شودها   هیعدالت در رو  

 يافـراد ی؛  مقـدمات  يطبـق پژوهـشها   . شود  می شتریابد و نمود آن ب    ی  اي می   هژیت و یاهماي    یهرو

 ـدانند خواه عدالت رعا     می  خود را عادلانه   یافتیاد در   یا ز یآمد متوسط    سطح در  يدارا ت شـده    ی

 ـ در ی افراد با سطح در آمد کم فقـط هنگـام          یول .ا نشده باشد  ی  ـارزعادلانـه     خـود را   یافتی ی ابی

اگـر   دهـد  می  پژوهشها نشان  .)41 :1384ان،  یرضائ( باشدها    هیکنند که حاصل عدالت در رو      می

خواهـان    همچنان که يجودبا و ،  نیی پا یافتی سازمان برقرار باشد افراد با در      هاي  هیعدالت در رو  

 خـود را حفـظ      يکماکان نسبت به سازمان تعهـد و وفـادار        ،  باشند  می شتر از سازمان  ی ب یافتیدر

 ـنـان   نفر از کارک 600ش از   یان ب یق در م  یبا تحق ) 1992 (ینین و سو  یمک فارل . خواهند کرد  ک ی

ت از یباعـث کـاهش رضـا   هـا   عین عدالت در توز ییافتند که ادراك پا   یجه دست   ین نت یبانک به ا  

 ـبـا ا  . شود  می  افراد یت شغل ی رضا یطور کل  پرداختها و به   ن وجـود بـالا بـودن ادراك عـدالت          ی

 ـ بـالا بـوده و د      ی تعهـد سـازمان    يباعث شده بود که آنان دارا     اي    یهرو  نـسبت بـه     یمثبت ـدگاه  ی

  . )42: 2007کراپانزانو و همکاران، ( ان از خود نشان دهندسرپرست

  بـر  یقابل توجه  تأثیر   تواند  می زیتعاملات ن  عدالت در ها    هیت عدالت در رو   یرعا علاوه بر 

 را در   یتی روشن شدن مطلـب مـوقع      يبرا. ادراك کارکنان از منصفانه بودن پرداختها داشته باشد       

 هـر  ي بـرا مـسلماً  .کنند  میشان را تجربهیها یافتیزان درید که در آن افراد کاهش در میرینظر بگ 

) 1993( نبـرگ ی گر یک بررس یدر  . باشد  نمی کس خواهان آن   چی است و ه   ین تجربه تلخ  یفرد ا 

 يری ـگ طور چـشم   دو کارخانه به  در  ها    یت متفاوت کاهش در پرداخت    یریکه چگونه مد   نشان داد 

 15قـه بـه کارکنـان کـاهش         ی دق 15ر تنها حدود    ین کارخانه مد  یدراول.  بود یمتفاوت  اثرات يدارا

 ـ    ی ـر حدود   یدر مورد دوم مد    .شان را اعلام نمود   ی در سطح دستمزدها   يدرصد م یک سـاعت و ن

ن کاهش با احتـرام از آنهـا       یباره ا ؤالاتشان پاسخ گفت و در    به س ،  با کارکنان به صحبت پرداخته    

کمتر % 80ر  ی کارکنان اخ  يکم کار  ي هفته بعد  10در طول . سف نمود أ کرده و ابراز ت    یعذرخواه

از مـورد اول     بـار کمتـر   15 استعفا در مـورد اول       ين تقاضا برا  یهمچن. از کارکنان مورد اول بود    
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کارکنـان در مـورد دوم   امـا   شان نبودنـد  ی ـک از کارکنان خواهان کاهش در دستمزدها      یچیه. بود

  .)42: 2007کاران، کراپانزانو و هم( شده بودند يشتریه بین کاهش توجیل ایدرباره دل

  یت حل و فصل تعارضات سازمانیریمد.3

سـازمان را   ران و   ی مـد  ي از وقت و انـرژ     ی قابل توجه  ی که بخش  ين موارد ی از مهمتر  یکی

 اوقات دو طـرف     یگاه. باشد  می ان کارکنان یدهد حل و فصل تعارضات م       می ود اختصاص خ  به

اسـت تـا    ر مجبوریدهند که مد ی م نشانی و سرسختندریناپذ ک منازعه چنان سازش  یر در   یدرگ

. دی ـت از آن نمای ـ صادر کرده و آنها را مجبور به تبع        یک حکم کل  ین  یدن استدلالات طرف  یشن با

 ـ باًیشود که تقر    می ت گفته یحکم ين کار یبه چن   ـآ  مـی  نظـر   مـستبدانه بـه    ی عمل ن ی ـجـه ا  ینت. دی

 از یک ـیا ی ـدو    سـازمان شـده و هـر       ي بـرا  يگریت ممکن است باعث بروز مشکلات د      یحکم

 ـتواننـد ا    مـی  رانیمـد . ن حکم داشـته باشـند     یجه ا ی از نت  یعدالت ین احساس ب  یطرف ن ادراك از   ی

 ـ رو يق برقرار ین را از طر   یتوسط طرف  یعدالت یب  ـ   هـاي     هی ن رفتـار و تعامـل      یمنـصفانه و همچن

ت تعارض و  یریات مربوط به مد   ی در ادب  یجمله معروف . ف دهند یمحترمانه و شفاف با افراد تخف     

اقل بـا آنهـا   حـد د ی را که انتظار دارند بده     یجید به افراد نتا   یتوان  نمی اگر«د  یگو  می د دارد که  جو

  .)43: همان( » کنیدمنصفانه برخورد

  رویل نی و تعديساز ت کوچکیریمد.4

  بـا آن مواجـه     یران منـابع انـسان    یخـصوص مـد    بـه  رانی که مد  ییتهاین موقع ی از بدتر  یکی

  از کارکنـان   یق اخـراج  برخ ـ    ی ـ سـازمان از طر    يساز  کوچک  و ی انسان يرویل ن یتعد،  شوند می

 ممکـن   یحت باشد که   می  درمان مشکلات سازمان   ي برا ی مهلک ياخراج کارکنان  دارو   . باشد می

جـاد  یه و ا  یف روح یقرار داده و باعث تضع     تأثیر   ز تحت یمانده در سازمان را ن    یاست کارکنان باق  

هـاي   نـه ی کاهش در هزيک برایک راه حل استراتژی رویل نیاگرچه تعد. ان آنان گرددیگناه در م  

.  آن خواهـد شـد     يای ـش از مزا  یآن ب هاي    نهی نادرست هز  يباشد اما در صورت اجرا      می سازمان

له را بـه  أکننـد و ممکـن اسـت مـس     ی مـی عی توزیعدالت ی احساس برو معمولاًیل ن یان تعد یقربان

 يپژوهـشها . نـد یل نما ی ـرا تحم  ییهـا  نـه یده و بر سـازمان مـشکلات و هز        ی کش ییمحاکم قضا 

معتقد بـه واکـنش     ،  رویل ن یان تعد ی از قربان  ياریدهد که بس    می نه نشان ین زم یصورت گرفته در ا   

ن اقدام یک چهارم از آنان معتقدند که درباره ا    یش از   یو ب  ن اقدام سازمان بوده   ی در برابر ا   یقانون
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ه ع ـمراجهـاي      کننده ینیب شین پ ی از مهمتر  یکی. ل صحبت خواهند کرد   یک وک ی سازمان حتما با  

. باشـد   میعادلانه بودن رفتار سازمان در قبال آناننا پس از اخراج  ادراك ییافراد به محاکم قضا 

 کـه  ی درصـد از اخـراج شـدگان   66 نشان دادند که حدود    یدر پژوهش ) 2000(ند و همکاران    یل

کر کشاندن موضوع به مراجـع      ر منصفانه رفتار نموده است در ف      یکردند سازمان با آنها غ      می فکر

دانستند قـصد داشـتند     می ن کار سازمان را عادلانه    یکه ا  ی درصد از کسان   16و تنها     بودند ییقضا

  بـه مـشورت    ی و منابع انسان   یرو با مشاوران حقوق   یل ن ی تعد ياگرچه سازمان برا  . ت کنند یشکا

 ـ دربـاره دلا   یحاتی و توض  یک عذرخواه یران حداقل   ی لازم است که  مد     یپردازد اما گاه   می ل ی

 ـ در ا  یو تعـامل  اي    یـه  ادراك عـدالت از بعـد رو       يکه باعث ارتقا  . کار داشته باشد   نیا نـه  ین زم ی

  .)43 :2007کراپانزانو و همکاران، (شد خواهد 

 بی حاصل از آن از دو جهت به سازمان آس         یعدالت یرو و ادراك ب   یل ن یتعد طور خلاصه  به

 و ي را به سازمان از جنبه ماد      ییها نهی هز ییبه محاکم قضا  سو کشاندن موضوع     کی از   .رساند می

 احساس گنـاه را  یگر نوعی ديو از سو   ل کرده یان جامعه تحم  ین وجهه و اعتبار آن در م      یهمچن

. کند کـه باعـث افـت عملکردشـان خواهـد شـد              می تیمانده در سازمان را تقو    یدر کارکنان باق  

 ي و قابـل قبـول بـرا     یل کـاف  ی ـحات و دلا  یم  توض ـ  ن اقدا یرامون ا ین لازم است سازمان پ    یابنابر

  .  کارکنان داشته باشدیتمام

   عملکردیابینظام ارز.5

 ییشناسا،  ص پاداشها ی تخص ي برا ي عملکرد ابزار  یابیستم ارز یدر اغلب سازمانها بزرگ س    

د بـودن   یکه در مف   یدر حال . باشد  می در سازمان  یه انسان ی ارتقا و توسعه سرما    يسته برا یافراد شا 

کـه    آن اسـت   ي اجـرا  ی که وجود دارد چگـونگ     ی وجود ندارد اما مشکل    ی عملکرد شک  یابیرزا

 یابی ـکمرنـگ شـدن ارز  «نـام   بهاي  هدی مثال سازمانها امروزه با پد يبرا. شود  می ه آزاردهند یگاه

»عملکرد
1

 ، نداشـته  یعملکرد در سازمانها مبنا و اصول درسـت       هاي     یابی از ارز  ياریبس. اند  مواجه 

شتر ی ـشـود و ب   نمـی  از آن به افراد داده یبازخورد درست ،   کنندگان بوده  یابیات ارز ی ذهن يابر مبن 

. ردی ـگ  مـی  در آن انجـام   هـا     یابی ـاست کـه ارز   اي    هنیو زم   و بستر  یاسیملاحظات س  تأثیر   تحت

قابل  تأثیر    عملکرد یابیان ارز یدهد که دادن فرصت اظهار نظر به افراد در جر           می پژوهشها نشان 

                                                          
1 . Vanishing Performance Appraisal
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 عملکـرد   يو ارتقـا   عملکرد   یابیارزهاي    هیادراك آنها از منصفانه بودن رو     ،  تیدر رضا  یتوجه

  .)44 :همان(افراد دارد 

 عملکـرد   یابین برگ معتقد است که شالوده و اساس باورها درباره عادلانه بودن ارزش            یگر

ز شـرکت   ن بـرگ ا   یگر. استوار است ها    یابیمورد استفاده در انجام ارزش    هاي    هیو رو ها    بر روش 

 ـبـاره رو  ت خواست کـه در    یرینار آموزش مد  یسمک  یکنندگان در     یابی کـه سـبب ارزش ـ     يدادی

ران بـا در    یر مد یله سا یوس دادها به ی رو متعاقباً. گردد، فکر کنند    می ر عادلانه یا غ یعملکرد عادلانه   

ل پـنج عام ـ .  شدنديبند درجه، دیگرد  می عملکرد عادلانهیابی که سبب ارزش   ینظر گرفتن عوامل  

  :دندیباشد مشخص گرد  میمند که منعکس کننده عدالت نظاماي  یهرو

  ؛ و استفاده از آنیابی شونده قبل از ارزیابیدرخواست بازده از ارز.1

  ؛ مصاحبهیارتباط دوطرفه در ط.2

  ؛یابی ارزیدرست مبارزه و اثبات ناییتوانا.3

  ؛ شوندهیابیاب با شغل ارزی ارزییاآشن.4

  ).330 :1385د، مهدا (کاربرد هماهنگ هنجارها.5

 عملکرد مناسب کـه باعـث       یابیستم ارز یک س یمعتقدند که   ) 2007(کراپانزانو و همکاران    

 یژگ ـی سه ويد دارایگردد با  می در سازمانیابیارزاي  یه ادراك افراد از منصفانه بودن رو      يارتقا

 ـ  ش ی می ابی ارز ییارهایاساس چه مع   و بر  ینکه افراد بدانند در چه زمان     ی اول ا  :باشد ن یوند و هچن

 عـدالت در  ين کار نه تنها باعـث ارتقـا   یا.  به آنها بازخورد داده شود     یابیج ارز یطور منظم نتا   به

 ي کارکنـان از اسـتانداردها     یق از آگـاه   ین طر یتواند از ا    می  شده بلکه سازمان   یابیارزهاي    هیرو

 ـ ب يرا به افراد ب   ید فرصت کاف  ینکه با یدوم ا  .دینان حاصل نما  یعملکرد مطلوب اطم   ان آزادانـه   ی

نکه قـضاوتها  ی عملکرد و سرپرستان داده شود و سوم ایابیو مخالفت با ارز   دشانینظرات و عقا  

 صـورت   ی رسـم  يق کانالهـا  یبوده و از طر     معتبر ياطلاعات و استانداردها  ،  ه مدارك ید بر پا  یبا

  .)44 :همان(رد یگ
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  گیري نتیجه

گرفتـه  مورد توجه محققـان      اخیر قرار    تحقیقات پیرامون عدالت سازمانی در طول سه دهه       

بر عدالت توزیعی که اشاره به منصفانه بودن پیامدهایی مثبـت            تأکید   مطالعات اولیه بیشتر  . است

عدالت توزیعی ریـشه در  . اند شتهتنبیه و اخراج دا، ارتقا و ترفیع، و منفی همچون مزایا و پاداش  

دارد که در آن افراد انصاف      ) 1976(لونتال  مدل قضاوت عادلانه     و) 1965( تئوري برابري آدامز  

امـا   .سـنجند   مـی نیـاز و تـساوي     خود را مطابق سه قانون جبـران،      هاي    رعایت شده در دریافتی   

کــه در اینجــا وجــود دارد ایــن اســت کــه افــراد در قــضاوت دربــاره عادلانــه بــودن  اي  هنکتــ

 ـ       هایشان نه تنها نسبت به منصفانه بودن آنچه دریافت می          دریافتی کـه از   اي    هکننـد بلکـه بـه روی

و همچنـین بـه رفتارمجریـان در هنگـام      ) اي عدالت رویه ( طریق آن این پیامدها تخصیص یافته     

هر یک از این سه بعد عـدالت داراي         . نیز حساس هستند  ) اي عدالت مراوده (  توزیع این پیامدها  

لتی در توزیـع باعـث      عـدا  براي مثال ادراك بـی    . ثیرشان متفاوت است  أو کانون ت   اثرات مختلف 

کـه   شـود در حـالی      مـی  خصوص رضایت از دستمزدها، و همکـاران       کاهش رضایت شغلی و به    

 ـ   اي    هعدالت روی   گـذار  ثیرأبیشتر بر روي تعهد سازمانی و اعتماد به مـدیران عـالی در سـازمان ت

 بـه سرپرسـت    با رضایت از سرپرسـتان و اعتمـاد آنـان         اي    هطور عدالت مراود   و همین . باشد می

بوده و آنـان در تعامـل   ها   رویهي  اجرا کننده  ، بیشتر که سرپرستان  باشد چرا   می مستقیم در رابطه  

براي ارتقاي عدالت توزیعی مدیران بایستی به هر سه اصل عـدالت             .باشد  می مستقیم با کارکنان  

هـا   بسته به شرایطی که در آن قـرار دارنـد بـراي اینکـه رویـه       ) مساوات نیاز و  جبران،(توزیعی  

هیچ اسـتثنایی بـراي    طور مشابه اجرا گردیده،  بایستی درمورد تمامی افراد به    . عادلان تلقی شوند  

منافع تمام افراد و گروههـا  ، بر پایه اطلاعات صحیحی بناشده، قائل نبوده ها    برخی افراد یا گروه   

 بـروز   و متکی بر موازین اخلاقی و استاندارهاي رایـج بـوده و در صـورت               در آن لحاظ گردیده   

سازمان باستی در هنگام اعمـال  هاي  مدیران و مجریان رویه  . اشتباهی قابلیت اصلاح داشته باشد    

بـاره چرایـی    رده و اطلاعـات و توضـیحات لازم در        دبانه و بااحترام با افراد رفتـار ک ـ       ؤمها    رویه

. را در اختیارآنان قرار دهندها  وچگونگی اعمال رویه
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