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  مقدمه و بیان مسئله

شناســی و  هــای ســازمان و مــدیریت، دانــش روانخاســتگاه ورود مباحــث عــدالت بــه پــژوهش
هـای ویـژه فرضکه بر مبانی و پیش) ۴، ص٢٠٠١بایرن و کراپانزانو، (شناسی اجتماعی است  روان
رو، جدیت در نقد و بررسی و بازپردازی در متن هر فرهنـگ و  از این. ن غربی چیده شده استتمد

بسیاری از مطالعات عدالت سازمانی در ایران که بدون تحلیل و بررسی . ای داردتمدن اهمیت ویژه
نـد تواناند، نمـیهای کاربردی انجام پذیرفتهاین مبانی و با مفروض گرفتن آنها، در ساحت پژوهش

  .تصویر جامعی از نحوه پدیدار شدن این مفهوم مهم ارائه دهند
رو، مباحث و مسـائل فلسـفه  های اخلاقی و اجتماعی است؛ از اینترین ارزش عدالت از مهم 

گرایـی یـا پردازی در مورد عدالت و عدالت سازمانی است؛ واقـعاخلاق یکی از مبادی مهم نظریه
ای کـه دیگـر لسفه اخلاق، جنبه کانونی و محـوری دارد؛ بـه گونـهگرایی در میان مسائل فعدم واقع

ها، بستگی بـه پذیری و معقول و منطقی بودن گزارهمسائل، از قبیل اطلاق یا نسبیت، صدق و کذب
کوشد تا با نقد و بررسـی و بـازپردازی ایـن  پژوهش حاضر می. اتخاد موضع درباره این مسئله دارد

  .تر سازدپردازی بومی در این حوزه روشنمفهوم، راه را برای نظریه
  
  

  

  

  

 

  نقشه ادبی پژوهش: ١نمودار 

  
شود، سپس با استفاده شناسی بررسی میدر ادامه، نخست ادبیات موضوع عدالت سازمانی و ارزش

شناسیِ های عدالت سازمانی مرتبط با مباحثِ ارزشهای فراگیر نظریه از روش تحلیل مضمون، مضمون
هـای عـدالت شود که با توجه به ایـن مبـانی، نظریـههای پژوهش استخراج شده و مشخص می پرسش

  . شودگرا؟ و در نهایت پیامدهای چنین رویکردی بررسی میگرا هستند یا غیرواقعسازمانی واقع

پژو هش های موجود در 
زمینه عدالت سازمانی

توسعه ای بنیادی

...معرفت شناختی و  ارزش شناختی

...وجه التزام به عدالت و  واقع گرایی یا
عدم واقع گرایی توجیه پذیری

انسان شناختی

کاربردی
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 عدالت سازمانی

ه شد، ولـی در م، استفاد١٩٨٧در سال  1اصطلاح عدالت سازمانی برای نخستین بار از سوی گرینبرگ
، ٢٠٠۶ســاندرز، (ای از اوائــل نیمــه دوم قــرن بیســتم آغــاز شــده بــود ایــن بــاره مطالعــات گســترده

ویـژه در ادبیـات بـه(تحقیقات در مورد عدالت سازمانی، از شصت سالِ پیش تـا کنـون  2).١٩١١ص
  ).۴، ص٢٠٠١بایرن و کراپانزانو، (رشد چشمگیری یافته است ) شناسی اجتماعی شناسی و روان روان

عدالت سازمانی به عدالت ادراک شـده در «: کندعدالت سازمانی را چنین تعریف می 3بیوگر،
ردیفان مبادلات اقتصادی و اجتماعی اشاره دارد؛ مبادلاتی شامل روابط افراد با مدیران، کارکنان، هم

د گوناگون عـدالت در ادامه به بررسی ابعا). xiii، ١٩٨٨(و سازمان به عنوان یک سیستم اجتماعی 
  .شودسازمانی پرداخته می

  
  عدالت توزیعی

مفهوم عدالت توزیعی بر توزیع شـرایطی دلالـت دارد کـه بـر آسـایش و بهتـر زیسـتن افـراد تـأثیر 
شـود شـناختی، فیزیکـی، اقتصـادی و اجتمـاعی مـی هـای رواناین شرایط شامل جنبه. گذارند می

   4).١٣٧، ص١٩٧۵دویچ، (
مبتنـی بـر . شناسان اجتماعی مطالعـه شـد بود که از سوی روانعدالت توزیعی اولین مفهومی 

، عدالت توزیعی به منزله انصاف ادراک شده از نتایجی است که شـخص )١٩۶۵(تحقیقات آدامز 
های عـدالت تئوری 5).۵، ص٢٠٠۵نواکسکی، (دارد  از یک مبادله اجتماعی یا تعامل دریافت می

کنـد بینی مـیاین نظریه پیش. تصمیم تمرکز دارند) ایهخروجی(توزیعی بر محتوا یا دستاوردهای 
  6).۶١، ص٢٠٠٨شاپیرو، (دهند های تخصیص منابع واکنش نشان میکه مردم چگونه به تصمیم

  :در کنار مفهوم عدالت توزیعی، تأمل کردن بر مطالعات ذیل بسیار با اهمیت است
  

محرومیت نسبی) الف 
7

  در آثار استافر و همکاران  

شناسان و دانشمندان علوم سیاسی، از نظریه محرومیت نسـبی بـرای اسان اجتماعی، جامعهشن روان
دارد که افراد خودشان را با دیگر افراد، این نظریه بیان می. کنندهای گوناگون استفاده میتبیین پدیده

از  مناسبی کنند تا ارزیابیهای زمانی متفاوت مقایسه میها و همچنین با خودشان در موقعیتگروه
                                                           
1. Greenberg   2. Mark NK Suanders, 2005: 1911  
3. Beugré, 1998: xiii  4. Deutsch, 1975: 137  
5. Jaclyon M. Nowakowski, 2005: 5 6. coyle-shapiro, 2008: 61  
7. Relative Deprivation Theory 
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موقعیت فعلی خودشان داشته باشند؛ اگر افـراد در ایـن ارزیـابی بـه ایـن بـاور برسـند کـه آنچـه را 
 1.)١، ص٢٠١٢اسمیت و پتیگرو، ( میل خواهند شدسزاوارند، ندارند، عصبانی و بی

شناسـی اجتمـاعیِ مـرتبط بـا عـدالت در سـازمان، کـه بـرای بسـیاری از  نخستین کاربرد روان
 3سـاچمن، 2پژوهشگران عدالت ناشـناخته اسـت، بـه مطالعـه محرومیـت نسـبی در اثـر اسـتافر،

از  استافر و همکارانش رضایت سـربازان. گرددم، باز می١٩۴٩ در سال 6و ویلیامز 5استار 4دوینی،
را بررسی کردند و به طور ویژه، رضـایت کارکنـان ) ١٩۴۵−١٩٢۵(ارتقا در جنگ دوم اروپاییان از 

کـه ( را با کارکنان نیـروی هـوایی ارتـش) که ترفیعاتشان در پلیس کم و سلسله مراتبی است( پلیس
آنها دریافتند که رضـایت از ارتقـا در کارکنـان پلـیس . سه کردندمقای) ترفیعات زیاد و جهشی دارند

گونه توجیه کردند که کارکنـان بالاتر است و با استفاده از تفسیر محرومیت نسبی، این مطالعه را این
کردنـد، کردند و حتی زمانی کـه ارتقـا پیـدا نمـیپلیس خودشان را با دیگر همکارانشان مقایسه می

ه و نسبتاً بهتری داشتند؛ در مقابل، افراد در نیروی هوایی ارتش، خودشان را با احساس رفتار منصفان
کردنـد، احسـاس نسـبتاً بـدی کردند و زمانی که ارتقـا پیـدا نمـیهمکارانشان در ارتش مقایسه می

طـور عینـی تعریـف ها، بـهها و خروجیبنابراین، ارزش پاداش ).٢٠٠١بایرن و کراپانزانو، (داشتند 
پتا و واکـر، (های اجتماعی است  بلکه اساس این نظریه بر مبنای مقایسه 7،)۶همان، ص( شودنمی

آور ممکـن اسـت اند که مقایسه زیـان برخی اندیشمندان بر این نکته توجه کرده .)٢٨۵، ص١٩٩٢
عـدالتی بـه معنـی تخلـف از اسـتانداردهای مایه تأسف باشد، اما لزوماً ناعادلانه نیست؛ زیـرا بـی

  ).٢٠٠١بایرن و کراپانزانو، (اخلاقی است، نه پرداخت مساوی به افراد 
  

عدالت در مبادلات اجتماعی) ب
8
  از دیدگاه هومنز 

کلکوییت، (پردازی عدالت توزیعی استفاده کرد  از نظریه محرومیت نسبی برای مفهوم) ١٩۶١(هومنز 
  مـردم «: گونه بیـان کـردرا این 9وی قانون کلی عدالت توزیعی). ١٣، ص٢٠٠۵ گرینبرگ و زاپاتا فلن،
باشـد؛  11هـایشهر فرد متناسب با هزینـه 10هایای با دیگران، انتظار دارند پاداشدر یک رابطه مبادله

هـر شـخص بایـد متناسـب بـا  12هـا و سـودهای ، پـس پاداش»پاداش بیشـتر، هزینـه بیشـتر«یعنی 
  14).٧۵، ص١٩۶١هومنز، (» گذاری بیشتر، سود بیشترسرمایه«وی باشد؛ یعنی  13گذاری سرمایه

                                                           
1. Smith and Pettigrew, 2012: 1   2. Stouffer  
3. Suchman   4. DeVinney  
5. Star   6. Williams  
7. Byrne and Cropanzano, 2001: 6  8. fairness in social exchanges  
9. general rule of distributive justice 10. rewards  
11. Costs   12. profits  
13. Investment   14. homans, 1961: 75  
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مبادلـه اجتمـاعی،  1یهمچنین هومنز خاطر نشان کرد که به دلیل ماهیت ذهنـی فراگـرد ادراکـ
کلکوییـت، ( های درگیر در مبادله ممکن است به نتایج متفـاوتی از عـدالت تـوزیعی برسـندطرف

  ). ١۴، ص٢٠٠۵ گرینبرگ و زاپاتا فلن،
  

نقش انتظارات) ج
2
  از نگاه بلاو 

تـوان در بحـث سازی هومنز از عدالت تـوزیعی را مـیبسیاری از موضوعات مطرح شده در مفهوم
م، خاطر نشان کـرد کـه رضـایت در روابـط ١٩۶۴بلاو، در سال . یافت 3ایاز روابط مبادله» بلاو«

وی . ها بستگی دارد های ایجاد شده گروه ای، عمدتاً به منافع دریافت شده در مقایسه با انتظارمبادله
روابـط های مرجع خاصی بستگی دارند که راضی شدن در این  ها، به منافع گروه بر آن بود که انتظار

  .بیشتر نسبی است تا اینکه مطلق باشد
اسـت؛ امـا ) ١٩۶١(ای شبیه بحث هـومنز هر چند بحث بلاو در مورد عدالت در روابط مبادله

تمایزی که بلاو میان مبادلات اقتصادی و مبادلات اجتماعی گذاشته، سبب تأثیرگذاری بیشتر او بـر 
  ).١۵، ص٢٠٠۵ا فلن، کلکوییت، گرینبرگ و زاپات(ادبیات عدالت شده است 

  
 نظریه برابریِ آدامز) د

های هومنز درباره عدالت توزیعی از سوی آدامز به صورت گسترده توسعه یافتند؛ به بسیاری از ایده 
آدامـز نیـز ماننـد . اند که رویکرد غالب برای تجزیه و تحلیل عدالت در محیط سازمانی شده طوری

تواند بـرای هـر یـک از اطـراف ای به طور بالقوه میطه مبادلههومنز بر این نکته توجه کرد که هر راب
برابری مبتنی  نظریه). ١۶، ص٢٠٠۵کلکوییت، گرینبرگ و زاپاتا فلن، (مبادله ناعادلانه ادراک شود 

رضاییان بـه نقـل از (خواهند با آنان منصفانه برخورد شود ها می ای است که آدمفرض سادهبر پیش
این نظریه که نخستین بار از سوی آدامز مطرح شد، فقط یکـی از چنـدین ). ١٣٠، ص١٣٨٢آدامز، 
مقایسـه اجتمـاعی عبـارت اسـت از . اند ای است که از فراگرد مقایسه اجتماعی ناشـی شـدهنظریه

  ).جا همان(هایی که دیگران دارند چوب وضعیت ارزیابی وضعیت خودمان در چهار
ورودی، . کنـدنسبت ورودی به خروجـی توصـیف مـی آدامز، فراگرد مقایسه برابری را بر مبنای

سـن، جنسـیت،  4تحصیلات، هوش، تجربـه، آمـوزش، مهـارت، ارشـدیت،«های فرد مانند آورده
، ١٩۶۵آدامـز، (» شـودهایی که در شغل انجام مـی سابقه اخلاقی، موقعیت اجتماعی و البته تلاش

  شـغل، رضـایت سرپرسـت،  هـای درونـیحقـوق، پـاداش«: انـد از نتایج عبارت. است) ٢۶٧ص
                                                           
1. subjective nature of perceptual process 2. the role of expectations  
3. exchange relationship  4. seniority  
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» منافع ارشدیت، مزایای شغلی، موقعیت شغل و نمادهای موقعیت و منافع رسـمی و غیـر رسـمی
ها و نتایج، هم برای خودش و هم برای دیگـران  بخشی از ارزیابی فرد از ورودی). ٢٧٨همان، ص(

بـر ادراکـات فـرد است و بخشی از آن مبتنـی ) برای مثال حقوق خود فرد(مبتنی بر اطلاعات عینی 
رو، مقایسه برابـری نمـودار  از این. است) اندمانند مقایسه میزان شناسایی که دیگران دریافت کرده(

ها بـا هـم برابـر باشـند،  ادراک برابری به این معنا نیست که نتایج و ورودی. کندرا پیدا می ٢شماره 
در برابر تلاش بیشتر، دریافت بیشـتری اگر فرد مورد مقایسه . بلکه فقط نسبت آنها باید یکسان باشد

نیز داشته باشد، به شرط آنکه نسبت نتایج نسـبت بـه ورودی یکسـان باشـد، پذیرفتـه خواهـد بـود 
  ).١٣٢، ص١٣٨٢رضاییان، (

  
  

  

  مقایسه برابری: ٢نمودار 

  

  قواعد تخصیص) ھ

دانست که استفاده از آن همـه جـا هنجار برابری را تنها یکی از استانداردهای تخصیص می 1لِوِنثال
وی مدعی بود افراد گـاه تـلاش ). ١٩، ص٢٠٠۵کلکوییت، گرینبرگ و زاپاتا فلن، (مناسب نیست 
هـای آن پـاداشهـا بـه دسـت دهنـد؛ تـوزیعی کـه در کنند تا توزیعی عادلانه از پاداش بسیاری می

این تلاش بدین دلیل است که ایـن نـوع توزیـع . دریافت شده متناسب با سهم مشارکت افراد است
در واقع، بسیاری از مطالعـات . نفع در بلندمدت است های ذیسودمندترین توزیع برای همه طرف

دگان تقسـیم کننـ میـان دریافت 2دهندگان، اغلب، منابع را به طـور برابـر اند که تخصیصنشان داده
هـا را بـه هـا، گـاه پـاداشدهندگانِ پاداشاند که تخصیصالبته مطالعات بعدی نشان داده. کنند می

گذارند؛ برای مثال، آنها را به طـور مسـاوی یـا را زیر پا می 3کنند که هنجاربرابریطریقی توزیع می
هـایی از مقتضـی چنـین تخطـیلِوِنثال که در شـرایط . کنند کنندگان توزیع میبراساس نیازِ دریافت

ایـن مـدل . خود را تدوین کـرد 4انگاشت، مدل قضاوت عادلانههنجار برابری را کاملاً منصفانه می
ای اتخاذ کنند، البتـه بـا های تخصیصی عادلانه کند که سعی افراد بر این است که تصمیممطرح می

                                                           
1. Leventhal   2. Equity  
3. The Equity Norm  4. The justice judgment model  

 در مقایسه با
 )دیگران(نتایج 

  
  )دیگران(ورودی 

 )خودش(نتایج 
  

  )خودش(ورودی 
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. کننـدصیص متفاوتی استفاده میهای مختلف، از قوانین تخاین ملاحظه که در مواجهه با موقعیت
کیـد می شـود،  برای مثال، در شرایطی که بر اهمیت حفظ همسازی اجتماعی میان اعضای گـروه تأ

ها را بـدون توجـه را تبعیت کند؛ یعنی پاداش 1شود که هنجار تساویتخصیصی منصفانه ادراک می
لِوِنثال بـرای تخصـیص رهیافت که ؛ درحالیکنندگان تقسیم کنیم های متفاوت میان دریافتبه سهم

این است  بحث لِرنِر. تر استآشکارا اخلاقی 4لِرنِر 3»نظریه انگیزه عدالت«. است 2پاداش، ابزاری
ای بـرای هـدف عنـوان وسـیلهسـت و جسـتجوی عـدالت بـه هاانسـان 5که عدالت، دغدغـه برتـر

با این حال، لِرنِر همچون . ست، یک پندار موهوم ا)گونه که لِوِنثال طرح کردآن(حداکثرسازی سود 
در واقـع لِرنِـر چهـار . رونـدفراتر مـی 6ها اغلب از امکان برابری نسبیلِوِنثال پذیرفت که تخصیص

  :شونداصل را شناسایی کرد که عموماً پیگیری می
  تخصیص مبتنی بر نتیجه عملکرد؛ 7:اصل رقابت. ١
  تخصیص برابر؛ 8:اصل مساوات. ٢
  تخصیص مبتنی بر نسبت سهم فرد در یک کار؛: اصل برابری. ٣
  ).١٣، ص١٩٨٧گرینبرگ، (تخصیص مبتنی بر نیاز  9:اصل عدالت مارکسی. ۴

انـد، برشـمرده ای را که پژوهشگران برای عدالت توزیعیگانههای یازدهارزش) ١٩٧۵( 10دئیچ
 :بردچنین نام می

  ها؛ها متناسب با دادهستانده. ١
 11طور مساوی؛به. ٢

 مطابق با نیاز؛ .٣

  12مطابق با توانایی؛. ۴
  13مطابق با تلاش؛. ۵
 14مطابق با دستاورد؛. ۶

 فرصت برابر برای رقابت باشد و تبعیضی از بیرون اعمال نشود؛. ٧

 مطابق با عرضه و تقاضای بازار؛ . ٨
                                                           
1. The Equality Norm  2. instrumental  
3. Justice Motive Theory  4. lerner  
5. preeminent concern  6. proportional equity  
7. Competition   8. Parity  
9. Marxian justice  10. deutsch  
11. as equals   12. ability  
13. Efforts   14. accomplishment  
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 های کالای عمومی؛ مطابق با احتیاج. ٩

 1مطابق با اصل معامله به مثل؛. ١٠

 2.)١٣٩، ص١٩٧۵دئیچ، (کمینۀ مشخصی نباشد  کس زیرچطوری که هی. ١١

شـود، بـرای محوری آمـاده مـی وی معتقد اسـت در جوامـع غربـی کـه شـرایط بـرای اقتصـاد
عنوان اصل محوری عدالت توزیعی تمرکز کند  شناس اجتماعی طبیعی است که روی برابری به روان

  ).١۴٩همان، ص(
  

  ایعدالت رویه

لیند (شناسی اجتماعی عدالت هستند  ای بخشی از مطالعات مربوط به روانمطالعات عدالت رویه
ای نقشی ها در مورد عدالت رویهپژوهشگران این حوزه دریافتند که قضاوت .)٣ص، ١٩٨٨و تیلر، 

همچنـین بـا تغییـر جهـت  .)١٧۴همـان، ص(مهم و تأثیرگذار بر رفتار و نگـرش سـازمانی دارنـد 
کید بر نتـایج تخصـیص پاداش تحقیقات در روان بـه ) عـدالت تـوزیعی(هـا  شناسی اجتماعی از تأ

کید بر فرایندهای حاکم بر این تخصیص تغییرات مشابهی  ها نیز ها، در مطالعه عدالت در سازمان تأ
کننده عـدالت سـازمانی در  قبل از آن، میزان رعایت عدالت در توزیع پیامدها تنها تعیین. ایجاد شد

شد؛ اما با توجه به تغییرات ایجـاد شـده، عـدالت ادراک شـده از فراینـدهایی کـه بـه  نظر گرفته می
ترین  عنوان مهم از موارد به یابند نیز مهم ارزیابی شد و در بسیاری موجب آنها پیامدها تخصیص می

 3).٢٨٠، ص٢٠٠١کوهن چاراش، (کننده ادراک عدالت سازمانی در نظر گرفته شد  تعیین
ها  است که بـرای اخـذ تصـمیم 5هاییو رویه 4ای، ادراک از عدالت در مورد فرایندهاعدالت رویه

؛ )١٠، ص٢٠٠١از لیند و تیلـر، بایرن به نقل (گیرند ها مورد استفاده قرار میدر مورد نتایج و خروجی
  . شوند، توجه داردبه سخن دیگر، به عدالت فرایندهایی که به اخذ تصمیم منجر می

  :شودای بررسی میپردازی در مورد عدالت رویهدر ادامه چگونگی مفهوم
  
  های نزاععدالت در رویه: ثایبات و واکر) الف

کـاری اسـت، بسیاری از مبادلات اجتمـاعی در محـیطای یک جنبه بنیادی اگرچه امروزه عدالت رویه
بـایرن و (هـای حقـوقی بـوده اسـت اجتمـاعی پدیـده شناسی ولی در واقع، شروع آن از تحقیقات روان

سلسله از مطالعات ابتدائی که در واکـنش بـه فراینـد حـل منازعـات از  یک). ١١، ص٢٠٠١کراپانزانو، 
                                                           
1. principle of reciprocity  2. deutsch,1975:139  
3. Cohen-charash, 2001 : 280  4. processes  
5. procedures 
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 ١٩٧۵1ای در سـال ل گرفت، به ایجاد مفهوم عدالت رویهشک ١٩٧٠سوی ثایبات و واکر در اوایل دهه 
در آن زمان، در دانشگاه کارولینـای شـمالی، جـان ثایبـات و  2).۴٠٢، ص١٩٩٠گرینبرگ، (منجر شد 

ها را برای مقایسـه ای از بررسیهای حقوقی، مجموعهتحت تأثیر سنت پژوهش در رویه 3لارنس واکر،
: ک. هـا، ر برای مروری بر این پژوهش(به انجام رساندند  4اختلافهای گوناگون حل  ها به رویه واکنش

ای میان سه طرف در حل اخـتلاف تمـایز قائـل نظریه آنها در باب عدالت رویه). ١٩٧۵ثایبات و واکر، 
  گـر و یـک طـرف سـوم مداخلـه) نظیر طرفین دعوا در یـک پرونـده قضـائی( 5کننده دو منازعه: شودمی

مرحلـه فراینـد، : شـودین میان دو مرحله در فرایند حل اختلاف تمایز قائل میهمچن). نظیر یک قاضی(
شود تـا شوند و مرحله تصمیم، یعنی هنگامی که از شواهد استفاده مییعنی هنگامی که شواهد ارائه می

نامیـده شـده و  6توانایی کنترلِ انتخاب و تدوین شواهدِ مورد استفاده، کنتـرل فراینـد. اختلاف حل شود
. )١٩٧٨ثایبـات و واکـر، (شود نامیده می 7وانایی تعیین حاصل خود منازعه و اختلاف، کنترل تصمیمت

  .های مختلفی قابل تصور استبا تغییر میزان کنترل هر طرف بر هر مرحله، رویه
مند  های مختلف قابل تصور، بیشتر به مقایسه دو نوع رویه خاص علاقهثایبات و واکر، در میان رویه

هایی که طرف سوم بر هر دو مرحله فرایند و تصمیم کنترل دارد؛ یا رویه 8،»های استبدادی رویه«: شدند
 10.هایی که طرف سوم تنها بر مرحله تصـمیم، نـه فراینـد، کنتـرل داردیا رویه 9،»های حَکَمیّتیرویه«و 

این نظریـه . رویه است ای، چگونگی واکنش مردم نسبت به هر یک از این دودغدغه نظریه عدالت رویه
کننـد، از هـا را مشـاهده مـینفعـی کـه رویـه کند که سه طرف منازعه و هم دیگر افرادِ غیـرِ ذیبیان می
های  فرضیه این نظریه آن است که قضاوت. شودداده » کنترل فرایند«تر هستند که به آنها هایی راضی روال

بسیاری از مطالعـات کـه از . شوند بهتر پذیرفته می تر ادراک شده وهایی، منصفانهحاصل از چنین رویه
  ). ١٩٨۵فولگر و گرینبرگ، (اند اند، این ادعا را تأیید کردهشده بهره بردهسازیگیری شبیهروش تصمیم

                                                           
ای ای کامـل، عـدالت رویـهم، و در کتاب نظریه عدالت به سه مفهوم عدالت رویـه١٩٧١گفتنی است جان رالز در سال . ١

هنگـامی کـه یـک معیـار مسـتقل بـرای : ای کامـلعـدالت رویـه. ره داشـته اسـتای نـاب اشـاناقص و عـدالت رویـه
 .گیری درباره اینکه کدام نتیجه عادلانه است و یک رویه تضمین شده برای رسیدن به آن وجود دارد تصمیم

بـرای هنگامی که یک معیار مستقل برای رسیدن به نتیجه درست وجود دارد، هیچ رویه ممکنی : ای ناقصعدالت رویه  
  .تضمینِ قطعیتِ حصول نتیجه آن در دست نیست

هنگامی که هیچ معیار مستقلی برای تحقق نتیجۀ درست وجود نداشته باشد، به جای آن یک رویۀ : ای ناب عدالت رویه  
درست یا منصفانه وجود دارد که نتیجه آن نیز هرچه باشد، درست یا منصفانه است، مشروط بر اینکه آن رویه به درسـتی 

  ). 146-144ص، ١٣٨٧رالز، (اجرا شود 
2. Greenberg, 1990: 402  2. John Thibaut and Laurens Walker  
4. dispute resolution  5. disputants   
6. process control  7. decision control  
8. autocratic procedures  9. arbitration procedures  

  .های قضائی حاکم بر آمریکا و اروپاستترین تمایز میان رویه دو نوع رویه آن بود که تمایز این دو، مهم علت علاقه آنها به این.  ١٠
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نثالعدالت در رویه) ب
ِ
  های تخصیص از دیدگاه لِو

 :شودبه آنها اشاره میای را معرفی کرد که در ذیل شش قائده عمومی عدالت رویه) ١٩٨٠(لونثال 
ای عادلانه باشد باید در طول زمان و در مورد افراد مختلف پایـدار برای اینکه رویه: پایداری. ١
  طور یکسان، واکنش نشان دهد؛ ای یکسان باید بهیعنی در برخورد افراد مختلف با رویه. باشد
به وجود آید که لونثال به ها تعصبات فراوانی ممکن است در مورد اجرای رویه: عدم تعصب. ٢

اگر ) گیرنده در هر تصمیمی منافعی داشته باشد؛ ب اگر تصمیم) الف: کنددو مورد از آنها اشاره می
هـا  های دریافت شـده توجـه یکسـان نکنـد؛ رویـه اش، به دیدگاه گیرنده متأثر از عقاید قبلی تصمیم

  .ناعادلانه هستند
. انـد بر پایه اطلاعات غیرصـحیح اخـذ شـده اگر مشخص شود تصمیمات: دقت اطلاعات. ٣
  شوند؛ ها ناعادلانه ادراک می رویه
  قابل اصلاح باشند؛. ۴
  نفع باشند؛ بیانگر آرای تمام افراد ذی. ۵
یعنی سن، جنسیت و ملیت نباید تأثیری در . مطابق با استانداردهای اخلاقی باشند: اخلاقی. ۶

  ؛)٧۵، ص٢٠٠٨شاپیرو، (تصمیم داشته باشند 
  : کند گرینبرگ افزون بر موارد یاد شده به دو مورد دیگر نیز اشاره می 
  گیرنده را بدهند؛  تعیین عامل تصمیم  ها باید به افراد فرصت رویه. ٧
  ).١۵، ص١٩٨٧گرینبرگ، (گیری را مشخص نمایند  ها باید ساختار قدرت تصمیم رویه. ٨

هـای عادلانـه، نسـبت بـه دیگـر اقـدامات هـا رویـه اند که در سـازمان دلائل محکمی ثابت کرده
م، دریافت که، ١٩٩۴برای مثال، گرینبرگ در سال . اند سازمانی پذیرش بیشتری از سوی کارکنان داشته

ها در سازمان بیشتر مورد پذیرش قـرار گرفـت، چـرا کـه کارکنـان قانون منع سیگار، از سوی سیگاری
همچنـین کارکنـان . ای وضـع شـده اسـت های عادلانه یهگونه ادراک کرده بودند که این قانون با رو این

داشتن حقوق نشان دادند؛ چرا که افـزایش نیـافتن حقـوق نسـبت بـه  واکنش منفی کمتری به ثابت نگه
رسـد کنند به نظـر مـیها را ارزیابی میهنگامی که افراد رویه. تری اجرا شدهای عادلانهگذشته با رویه

  ).۶٨، ص٢٠٠٨شاپیرو، (اختاری و اجتماعی حساس هستند آنها بر روی دو عامل متمایز س
تواند بیشتر از پیامدهای غیر عادلانه سبب رنجش و خشم کارکنـان  ها، می عدالتی در رویهادراک بی

شنود افراد هنگام مواجهـه بـا  های عادلانه سبب می که رویه درحالی 1)١۵۵، ص٢٠٠٣لامبرت، (شود 
  2).٨٠۴، ص٢٠٠٢آمبروز، (بیشتری کنند پیامدهای نامطلوب، احساس رضایت 

                                                           
1. Lambert, 2003, 155  2. Ambrose, 2002, 804  



 ١٠١                                                                                                         یانزمسات لادع تیاخشن شرزا ایه رضف یشپ سیررب و یللتح

 

تواند مبتنی بر استانداردهای عینی یـا ذهنـی ها و پیامدهای اجتماعی میعدالت فرایندها، رویه
توجـه باشـد کـه قضـاوت ذهنـی در مـورد تواند به این نکته بیکس نمی هیچ. مورد بحث قرار گیرد

  .)٣، ص١٩٨٨لیند و تیلر، (عدالت ممکن است ناصحیح باشد 
های عادلانه ارزیابی عملکـرد برای مثال، رویه. پذیردای نیز از بحث فرهنگ تأثیر میعدالت رویه

گـاه باشـند های مختلف متفاوت هستند و مدیران باید از ایـن تفـاوتدر فرهنگ مـک فـارلین و (هـا آ
هـای ارزیـابی عملکـرد عادلانـه در های سیستمبرای نمونه، یکی از مؤلفه. )٧۴، ص٢٠٠١سویینی، 

دهنـد نشان میها به وضوح پژوهش. های کارکنان درباره عملکردشان است آمریکا فرصتِ بیان دیدگاه
هـا دهند حتی زمانی که ارزیابیهایی ادراک عادلانه بودن ارزیابی عملکرد را افزایش میکه چنین رویه
در . این مسئله ممکن است به دلیل این باشد که درجه فاصله قدرت در آمریکا کم اسـت. منفی باشند

بـرای . بینـی باشـدپـیش هایی که فاصله قدرت زیاد است، ممکن است نتیجه معکوسی قابـلفرهنگ
بـر خـلاف ) با فاصله قدرت نسبتاً بالا(دریافتند که کارکنان تایوانی ) ١٩٩٠(مثال، مک اوی و کسکیو 

تر هسـتند و کمتـر تمایـل دارنـد در مـورد  کارکنان آمریکایی بـا ارزیـابی عملکـرد اسـتبدادی راحـت
  .)٧٣، ص٢٠٠١مک فارلین و سویینی، (عملکردشان به مدیرانشان پیشنهاد دهند 

  
  ای  عدالت مراوده

ای شـد، عـدالت مـراوده مطـرح) ١٩٨۶( 1سومین نوع عدالت سازمانی که از سوی بایس و مـوگ
ای مطرح شد، بر جنبه انسانی  این مفهوم از عدالت که به دنبال مباحث مرتبط با عدالت رویه. است

هایی از فرایند ارتباطات از قبیل ادب، صداقت  ای، جنبه عدالت مراوده      اعمال سازمانی دلالت دارد؛ 
  ).٢٨١، ص٢٠٠١هن چاراش، کو(و احترام میان منبع و دریافت کننده را دربردارد 

عنوان سومین نوع از عدالت که از عدالت توزیعی و رویـه ای را بهبایاس و موگ، عدالت مراوده
های مردم درباره کیفیـت نگرانی«ای را آنان عدالت مراوده. اندای متفاوت است، مفهوم سازی کرده

بایـاس، (» انـدد، تعریف کـردهکننهای سازمانی دریافت می شخصی که از تصویب رویه رفتار بین
  ).٩٢، ص٢٠٠١

های رسمی را از منصـفانه دهند که افراد، عادلانه بودن رویهمطالعات تجربی گوناگون نشان می
عنوان  ای را بـهبرخی محققان عدالت مـراوده. دهندبودن برخوردها در روابط بین شخصی تمیز می

  ). ٩٠، ص٢٠٠١بایاس، (دانند ای مییکی از اجزای عدالت رویه
گردد که ریشه در تئوری مبادله اجتماعی دارد و بـر ای به مراوده میان افراد باز می عدالت مراوده

                                                           
1. Bies & moag  



                        ١٣٩٣ بهار و تابستان/ ۵ش/ ٣س/ اسلام و مدیریت   ١٠٢

  

ای بـه رفتـار  عدالت مـراوده. چگونگی رفتار سازمان با افراد براساس صداقت، تکریم، احترام است
پـور و قلـی(ود شـ خوب، محترمانه و صادقانه که در تعاملات اجتماعی مشـهود اسـت مربـوط می

  ).٧۵، ص١٣٨٧پورعزت، 
دو . ها تمرکز دارد شخصی، حین اجرای رویه ای بر ادراکات افراد در رفتارهای بین عدالت مراوده

  : ای نقش اساسی را بر عهده دارند عامل در ادراک عدالت مراوده
میـزان  های مربوط به تخصیص منابع به طور واضح، با صداقت و به آیا دلائل اصلی تصمیم. ١

  شوند؛ گیرند، توضیح داده می کافی برای اشخاصی که تحت تأثیر آنها قرار می
گیرنـد ها قـرار مـی ها، با افـرادی کـه تحـت تـأثیر تصـمیم آیا رفتار مسئولان اجرای تصمیم. ٢

  1).٨١٣، ص٢٠٠۶جواهر، (محترمانه است 
  :کندنه بیان میگوشاپیرو چهار مشخصه را که نشان از ارتباطات عادلانه دارند این

  :صداقت. ١
  شود؛عدالتی می دروغ گفتن سبب ادراک بی. ١-١
  رک برخورد کردن و ارائه تصویر دقیق از آنچه که هست؛: گویی رُک. ٢-١

  با احترام برخورد کردن؛. ٢
  های مؤدبانه؛ پرسش. ٣
 ).۶٩، ص٢٠٠٨شاپیرو، ( 2)دلیل موجه(داشتن توجیه برای رفتارها . ۴

پـور فـر و جعفرپـور طی پژوهشی که نقی. پذیردای نیز از بحث فرهنگ تأثیر میعدالت مراوده
های ایرانی به دلیـل  ای در سازمانهای عدالت مراودهشاخص«انجام دادند به این نتیجه رسیدند که 

، ١٣٨٩نقی پورفر و جعفـر پـور، (» های اعتقادی آنان متفاوت استبرخورداری از فرهنگ و زمینه
ن احساس مردم در مورد اینکه با آنها عادلانه رفتار شـده یـا نشـده، برخـی مواقـع همچنی). ٧۵ص
 ).۴، ص١٩٨٨لیند و تیلر، (تواند مبتنی بر استانداردهایِ عینیِ عدالت اشتباه باشد  می

ای مشـخص شـد قـوانین و معیارهـای ای و مـراودهگونه که با بررسی عدالت توزیعی، رویه همان
هـا متـأثر از تنـوع از ابعاد عدالت سازمانی وجود دارد کـه ایـن تنـوع شـاخصگوناگونی برای هر یک 

  :کنیمتر بررسی میدر ادامه، رابطه میان فرهنگ و عدالت را مفصل. فرهنگی در جوامع مختلف است
  

  فرهنگ و عدالت سازمانی

مختلـف هـای است؛ جزئیات مربوط به آن در فرهنـگکه نگرانی در مورد عدالت، جهانی  درحالی
توضیح دادنـد کـه برخـی ) ١٩٩٧(کراپانزانو و گرینبرگ ). ۶۴، ص٢٠٠٨شاپیرو، (کند تفاوت می

                                                           
1. Jawahar, 2002, 813  2. justification  



 ١٠٣                                                                                                         یانزمسات لادع تیاخشن شرزا ایه رضف یشپ سیررب و یللتح

 

های مبتنـی تخصیص 3و جوامع فردگراهند درا ترجیح می 2های مساویتخصیص 1گراجوامع جمع
  ).١٠٨، ص٢٠٠٨فرتین، ( را 4بر برابری

فرهنگ، . توجهی مواجه شده استهای مرتبط با عدالت نسبتاً با بیدر پژوهش 5زمینه اجتماعی
واقعیت این است کـه ). ١٠٨-١٠٧، ص٢٠٠٨فرتین، (های اجتماعی است  ترین زمینه یکی از مهم

های عدالت متکی بر موضوعات و فرهنگ آمریکا هستند و شواهد فراوانی وجود بسیاری از پژوهش
های خارج از این کشور را بـه خـوبی تعبیـر و نگیزش و مدیریت آمریکا پدیدههای ادارند که نظریه

  .)۶٨، ص٢٠٠١مک فارلین و سویینی، ( کنندنمیتفسیر 
  :گذاردفرهنگ از چهار وجه بر مفهوم عدالت توزیعی تأثیر می

  گذارد؛فرهنگ بر اهمیت عدالت در جامعه تأثیر می. ١
های  های مختلف توافق دارند که عدالت مهم است؛ اما آنها تعریفهرچند مردم در فرهنگ. ٢

هـا روی ، در مورد قواعد تخصیص عدالت توزیعی، آمریکـاییبرای مثال. مختلفی از عدالت دارند
 ها بر مساوات توجه دارند؛ها روی نیاز و هلندی کنند، هندی برابری توجه می

 گذارند؛های گوناگون بر ادراک از عدالت تأثیر میهای هنجاری در فرهنگفرضپیش. ٣
هـا کمتـر از ریکـا زمینـه اینکـه زنهای دیگر؛ برای مثال، در آم ها بر گروه سلطه برخی گروه. ۴

 ).٢٠٠١گرینبرگ، (دارد مردها دریافتی داشته باشند وجود 
هـا ها، تمدنعریف موسن و برگ، معنای عدالت نه تنها میان افراد، بلکه میان فرهنگمطابق با ت

 ).xii، ص١٩٩٨بیوگر، (های تاریخی گوناگون متفاوت است و دوره
 8معیارهـا، 7چگونگی ارتباط و تأثیرگذاری فرهنگ بـر قـوانین،) ۵۵٨، ص٢٠٠۵( 6کوک لنگ

 :نشان داده است ٢و ادراک عدالت را در نمودار شماره  9هاشیوه
  
 
  
 

  

  

  تأثیر فرهنگ بر عدالت: ٢نمودار 

                                                           
1. collectivist societies  2. equal  
3. individualistic societies  4. equity  
5. social context   6. kwok leung  
7. rules   8. criteria  
9. practices 

عدالتمعیارهای

عدالتهایشیوه

ادراک عدالت یا اقدام

فرهنگ

قوانین عدالت



                        ١٣٩٣ بهار و تابستان/ ۵ش/ ٣س/ اسلام و مدیریت   ١٠۴

  

های عدالت تـأثیری بسـزا دارنـد؛ در های فرهنگی بر تنوع شاخصکه بررسی شد، تفاوت چنان
  :پردازیمپدیده میشناختی این  ادامه به تبیین روان

 
  ادراک و عدالت

هـای مختلـف متفـاوت  ها و زماندر میان مردم، وضعیت» عدالت چیست؟«پاسخ به پرسش 
اســت؛ ایــن جنبــه از نظریــه عــدالت جــذاب اســت کــه تغییــر اســتانداردهای عــدالت، نظریــه را 

عـدالت . کند، این مفهوم دلیل موجهی برای ادراکـات متفـاوت در عـدالت اسـتپذیر می انعطاف
هـای عـدالت را  بدون فهم این پویـایی، مسـیر و سـرعت تغییـر ادراک. مفهومی پویا و ناایستاست

  .توان مشخص کرد نمی
  عـدالتی ادراک بـی. شـوندنسبی تعریـف مـی 1های عدالت با توجه به برخی موارد ارجاعی، ادراک

هنگامی که اسـتانداردها . است 2نتیجه مقایسه یک رویداد واقعی نسبت به برخی استانداردهای متصور
  .)٢۴۶- ٢۴۵، ص٢٠٠١کراپانزانو و پریهار، (کند تغییر کنند، ادراک از عدالت نیز مطابق با آن تغییر می

  
ها و تغییر استانداردهای عدالت تغییر ادراک

3  
ای مبتنـی شوند، چارچوب اولیهبرای تفکر در مورد اینکه استانداردهای عدالت چگونه استنتاج می

بـه هـای عـدالت نسـبت  شـود کـه مبتنـی بـر آن ادراکارائه مـی 4شناختی بر ایده قراردادهای روان
ایـن قراردادهـا . شـودها نسبی تعریف میشناختی میان افراد و میان افراد و سازمان قراردادهای روان

گونـه کـه  همان. بینـی شـده اسـتکند که در آن عدالت پیشقبولی را تعریف میاستانداردهای قابل
چیـزی کـه  .)٢۴۶همـان، ص( 5کننـدکنند، استانداردهای عدالت نیز تغییر میقراردادها تغییر می

  .اکنون عادلانه است، ممکن است در آینده نا عادلانه باشد هم
  کنند؟غییر میاستانداردها چگونه ت

روسو و  .)٢۵٠ص همان،(گویند » قرارداد«ادراک تعهدات میان افراد یا میان افراد و سازمان را 
  :کم این سه ویژگی را دارد خاطر نشان کردند که هر قرارداد دست) ١٩٩٣( 6پارکس
کنند که با آنهـا بـا سـبک خاصـی توافق می) های اجتماعییا دیگر موجودیت(افراد  7:تعهد. ١

  برخورد شود؛
                                                           
1. referent   2. imagined standard  
3. changing perceptions and changing standards of fairness 

4. psychological contracts 

5. As the contracts change, so do standards of fairness 

6. rousseau and parks  7. promise  
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فـراهم  های اجتماعی چیزی رادر عوض تعهد، دیگر افراد یا موجودیت 1:پرداخت یا عوض. ٢
 گویند؛» عوض«کنند که به آن می

گاهانه و داوطلبانه خود را بیان کنند 2:پذیرش. ٣  .هر دو طرف باید موافقت آ
چیزی که مبتنی بر قراردادی عادلانه بوده است، ممکـن اسـت مبتنـی بـر یـک قـرارداد دیگـر، 

 .)٢۴٩-٢۴٨همان، ص(ناعادلانه باشد 
  :انددلایل تغییر قراردادها را چنین برشمرده) ١٩٩٣(روسو و پارکس 

داد تغییـر  فرد از شـرایط قـرار افتد که در گذر زمان درکهنگامی اتفاق می 3:شناوری قرارداد. ١
  باشد؛ 4شناسی شناختی عمومی های شخصی یا پدیده روانکند که ممکن است به خاطر ارزش

افتـد کـه این پدیده ارتباط نزدیکی با شناوری قرارداد دارد و زمانی اتفاق مـی 5:تغییر کمالی. ٢
 های کاری را تغییر دهد؛های شغل و دیگر تجربهگیهای محرک از ویژزمان، مفهوم و ارزش

هـای گـروه بـر تفسـیر  هنجارها و اعتقاد. محلی برای تغییر قرار است 6:های اجتماعی نشانه. ٣
 گذارد؛ افراد از سازمان تأثیر می

ها نیز ممکن است به دلیل تغییرات همه جانبه سـازمانی تغییـر کننـد قرارداد: تغییر سازمانی. ۴
 ).٢۴٩، ص٢٠٠١کراپانزانو و پریهار، (

شناختی، در مـورد یـک پدیـده از  داد روان تر، پژوهشگران عدالت اجتماعی و قراردر بعد وسیع
کننـد و منتظـر پژوهشگران قرارداد از شرایط قرارداد شـروع مـی. کنندهای متفاوت بحث میدیدگاه

 از دیگـر سـو، پژوهشـگران عـدالت از نتـایج توافـق شـروع. پیامدهای تخلف یا اجرای آن هستند
 . اند، نگاه رو به عقب دارند هایی که در ابتدا موجب ادراک عدالت شدهکنند و به استاندارد می

عنوان  ترین راه برای فهم رابطه میان عـدالت و قرادادهـا ایـن اسـت کـه شـرایط قـرارداد بـهساده
ف در این مدل، قـراردادی وجـود دارد، یـک طـر. عنوان خروجی تلقی شوند بین، یا عدالت به پیش

 شـود و طـرف دیگـر احسـاس کند که متناقض با شرایط قـرارداد ادراک مـیقرارداد طوری عمل می
  ).٢۵٠همان، ص( کندعدالتی یا خشم اخلاقی میبی

  
  تأثیر متغیرهای فردی بر ادراک عدالت

ــأثیر  ــن قســمت ت ــایدر ای ــامل  متغیره ــردی، ش ــایف ــناختی، متغیره ــت ش ــای  ویژگی 7جمعی   ه
  .شودبر ادراک عدالت بررسی می 9و فرایندهای شناختی 8شخصیتی

                                                           
1. payment or consideration  2. acceptance  
3. contract drift   4. general cognitive psychological phenomenon  
5. Maturational change  6. social cues  
7. demographic variables  8. personality attributes  
9. cognitive processes 



                        ١٣٩٣ بهار و تابستان/ ۵ش/ ٣س/ اسلام و مدیریت   ١٠۶

  

  شناختی و ادراک عدالتمتغیرهای جمعیت

در این قسمت تأثیر متغیرهای جنسیت، وضـعیت شـغلی و سـطح تحصـیلات بـر ادراک عـدالت 
  .شوند بررسی می

زنـان، ) ١٩٨٢(های صورت گرفتـۀ مـاجرو دکـس مطابق با پژوهش: جنسیت و ادراک عدالت
زنان هنگامی کـه بـا . که مردان، پیرو هنجار برابری هستند کنند درحالی مساوات را دنبال میهنجار 

زنان، به دنبـال . دهندآنان ناعادلانه رفتار شود واکنش منفی کمتری نسبت به مردان از خود نشان می
گرا، پیگیـرِ که مردان وظیفه ایجاد یا حفظ روابط دوستانه و میان فردی در روابطشان هستند، درحالی

همچنـین جپسـن و رودول در ). ۵٢، ص١٩٩٨بیـوگر، (حل مشکلات و افزایش سود خود هستند 
های آینده  های جنسیتی در پژوهش ای ادراک زنانه از عدالت سازمانی، متذکر شدند که تفاوت مقاله

  ).٧٢٣، ص٢٠١٢جپسن و رودول، (عدالت سازمانی باید مورد توجه قرار گیرد 
وضعیت شغلی به جایگـاه فـرد در سلسـله مراتـب سـازمانی : ادراک عدالت وضعیت شغلی و

در مقایسه واکنش نیروی کارگری و مدیریت به عدالت توزیعی، دریافـت ) ١٩٩۵(میلر . اشاره دارد
  .ای از آن دارندکه مدیران ادارک عادلانه کنند درحالیکه کارگران پرداختی را ناعادلانه ادراک می

م، دریافتند که نمایندگان واحدها در مقایسه ١٩٩٣ن طی مطالعاتی که در سال فریدمن و رابینس
  .ترندعدالتی حساس با مدیران نسبت به بی

ترنـد؛ کرده نسبت به مقوله عدالت حساسکارکنان تحصیل :سطح تحصیلات و ادراک عدالت
های مـرتبط بـا  یمهای رسمی، حقوق خودشان و تمایلشان برای تأثیر بر تصمشان از رویهچون فهم

هـای بیشـتری  آنان همچنـین انتظار. کارشان از کارکنان با کم تحصیلات، ممکن است بیشتر باشد
  .های آنان ممکن است باعث یأس و احساس رفتار ناعادلانه شود دارند که تحقق نیافتن انتظار

   
  متغیرهای شخصیتی و ادراک عدالت

رهـای شخصـیتیِ عواطـف منفـی و تعصـب اسـنادی غییر فردی، یعنـی متدر ادامه تأثیر دومین متغ
  : شود خصمانه بررسی می
ای منفـی را هـاقدامات عواطف منفی، تمایل افـراد بـه پاسـخ: و ادراک عدالت 1عواطف منفی

افراد با عواطف منفـی، در جـایی کـه دیگـران ادراک عـدالت . دهندنشان مینظر از شرایط،  صرف
  .اک خواهند کردعدالتی بیشتری را ادرکنند، بی می

هر اندازه ادراک افراد این باشد که دیگران نیت خصـمانه : و ادراک عدالت 2تعصب اسنادی خصمانه
  .)۶٠−۵٢، ص١٩٩٨بیوگر، (دارند، این احساس را خواهند داشت که با آنها ناعادلانه رفتار شده است 

                                                           
1. Negative Affectivity  2. Hostile Attributional Bias  
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  متغیرهای شناختی و ادراک عدالت

سـومین متغیـر فـردی، یعنـی متغیـر خـدمتی در بررسـی  نقش ادراک، اسناد عِلّـی و تعصـبِ خود
  :گیردشناخت، مورد بحث قرار می

نیسـت،  1چیزی که در مطالعات عدالت مهم اسـت، خـود واقعیـت: نقش ادراک در قضاوت عادلانه 
شود  اینکه چیزی عادلانه هست یا نیست از سوی افراد مشخص می. بلکه ادراک افراد از واقعیت مهم است

در مـورد درسـتی  2عـدالت ادراک شـده، قضـاوتی ارزشـی). xiv، ص١٩٩٨، بـازرمن: بیوگر به نقل از(
 .ای ادراکی و قضاوتی است و نه عینی طور کلی پدیده عدالت به. وضعیت فرد یا رفتارش با دیگران است

گرینبرگ معتقد است قضاوت در مورد عدالت همیشه نسبی است و از عوامـل مختلفـی ماننـد 
» الـف«چیـزی کـه از نظـر شـخص . پـذیردتأثیر می... ها و گروهخود موقعیت، عضویت افراد در 

گونه که زیبایی بستگی به دید  همان. ناعادلانه باشد» ب«عادلانه است ممکن است از نظر شخص 
شـپارد و همکـاران، : بیـوگر بـه نقـل از(کننـده دارد بیننده دارد، عدالت نیز بستگی به ادراک ادراک

ادراکـی عـدالت، گرینبـرگ عـدالت را چیـزی جـز مـدیریتِ  مبتنی بـر ماهیـت). xiv، ص١٩٩٨
  ).xv، ص١٩٩٨گرینبرگ، : بیوگر به نقل از(داند نمی 3احساس

. نیز ممکن است ارزیـابی از عـدالت را تحـت تـأثیر قـرار دهنـد 4های همراه با خروجیارزش
کننـد، دریافت می هایی کمتر از انتظارهایشانهای بالا، هنگامی که خروجی همچنین افراد با انتظار

  . ممکن است بیشتر احساس نارضایتی کنند
یابی عدالت کردنـد کـه  ملاحظـه ،م١٩٧٨کید و یوتن در پژوهشـی در سـال : اسناد عِلّی و ارز

  . کاهش نابرابری از تمرکز شخص بر علّت نابرابری، پایداری آن و قابلیت کنترل آن تأثیرپذیر است
 مــردم اقــدامات خودشــان را در مقایســه بــا دیگــران  :و ادراک عــدالت 5خــدمتی تعصــب خود

اضـافی خودشـان را   دریافت که همکـاران پرداخـت) ١٩٩٣(گرینبرگ . کنندتر ارزیابی میعادلانه
کننـد و گیرند؛ کمتر ناعادلانه ارزیـابی مـیاضافی مینسبت به وقتی که دیگر همکارانشان پرداخت

کمتر دارند؛ بیشـتر تی که دیگر همکارانشان پرداختکمتر خودشان را نسبت به وقهمچنین پرداخت
  .)۶۴-۶١، ص١٩٩٨بیوگر، (کنند ناعادلانه ارزیابی می

با بررسی ادبیات موضوع مربوط بـه عـدالت : بندی مبانی نظری و مدل برخاسته از ادبیات جمع
که در بالا مورد بررسی قرار گرفـت، مـدل سیسـتمی فراینـد ادراک  −بدون نقد و بررسی−سازمانی 

  :شود ارائه می ٣شماره عدالت سازمانی مطابق نمودار 
                                                           
1. reality itself   2. evaluative judgment  
3. impression management  4. The value attached to an outcome  
5. Self-Serving Bias 
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  مدل سیستمی فرایند ادراک عدالت سازمانی: ٣نمودار 

  
ای ادراکی است و آنچه در عدالت سازمانی مهم گونه که بیان شد، عدالت سازمانی پدیده همان

  :شودمی در ادامه به تشریح و تبیین مدل پرداخته. است نه خود واقعیتاست ادراک افراد از واقعیت 
است کـه در ایـن » رویداد واقعی«ورودی مدل سیستمی ادراک عدالت سازمانی یک : ورودی

. شـوندگذارنـد، توزیـع مـیرویداد منابع و چیزهایی که بر آسـایش و بهترزیسـتن افـراد تـأثیر مـی
أثر از قراردادهایی است که ریشه در فرهنگ و آداب و رسوم جوامع چگونگی توزیع عادلانه منابع مت

 هـای گونـاگون بـا توجـه بـه فرهنـگ) حقوق و دستمزد در سـازمان(برای مثال توزیع ثروت . دارند
  .، باشد...نیاز، تلاش، عملکرد و برابری،تواند مبتنی بر مساوات، می

عنوان پردازشگر عمل  تأثیرگذار بر آن را که بهپس از آنکه رویداد واقعی رخ داد، عوامل : پردازش
  .مرور خواهیم کرد −که پیشتر بررسی شد−کنند تا ادراک از واقعیت رخ دهد می

شـناختی،  کننـده، یعنـی متغییرهـای جمعیت هـای فـرد ادراک در پردازش رویداد واقعی ویژگی
  .شناختی مؤثر هستند شخصیتی و فرایند

. ای نیز در پـردازش تـأثیر گذارنـدای و عدالتِ مراودهعدالتِ رویه شونده، یعنی های ادراک ویژگی
عنوان یک رخداد واقعی مورد ادراک واقع شود، عادلانه بـودن  برای مثال، اگر توزیع حقوق و دستمزد به

 ورودی

 پردازش

 خروجی

ـــداد وا ـــع هـــر : قعـــیروی توزی
چیزی کـه بـر آسـایش و بهتـر 

 گـــــذارد  زیســـــتن تـــــأثیر می
 ...)قدرت، ثروت و(

  

 فرهنگ. ١

 
 :کننده های ادراک ویژگی. ٢
 متغیرهای جمعیت شناختی 
 های شخصیتی ویژگی 
 فرایندهای شناختی 

 :شونده های ادراک ویژگی. ٣
 ایعدالت رویه 
 ایعدالت مراوده 

 :وضعیتهای  ویژگی. ۴
 شناختی قراردادهای روان 
 مقایسه اجتماعی

ادراک عدالت 
  سازمانی

 بازخور
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و همچنـین عادلانـه ) ایعـدالت رویـه(اند هایی که در چگونگی توزیع آن دخیل بودهفرایندها و رویه
در چگـونگی تعبیـر و تفسـیر حقـوق و ) ای عدالت مراوده(ها و برخوردهای عوامل توزیع هبودن مراود

  .ای تأثیرگذار استای و عدالت مراودههای عدالت رویهفرهنگ نیز بر شاخص. دستمزد تأثیر دارند
شـناختی  دهد، یعنی قراردادهـای روانوضعیت سازمانی که فرایند ادراک در آن سازمان رخ می

های اجتمـاعی در پـردازش  همچنـین مقایسـه) که فرد از تعهداتش با افراد یا سـازمان دارد ادراکی(
  .واقعیتِ عینیِ توزیع دخالت دارند

ای ادراکـی و ذهنـی اسـت کـه خروجی واقعیت عینی ادراک عدالت توزیعی، پدیـده: خروجی
  .ممکن است منطبق بر واقعیت هم نباشد

های ادراک کننـده و ویژگـی  در مراحل بعدی روی ویژگیعدالتِ سازمانی ادراک شده  :بازخور
  .گذارد وضعیت تأثیر می

  
  شناسی ارزش

Axiology  ترجمه واژه آلمانیAxiologie  نظریـه ارزش«است که، بـه بیـان سـاده بـه معنـای «
هـا  رباره چیستی ارزشای د ای از فلسفه عملی است که در پی ارائه نظریه شناسی شعبه ارزش. است
  )۵٣٨−۵٣٧، ص١٣٩٣اسمیت و توماس، : راسخ به نقل از. (های اخلاقی است ارزشمانند 

رو، فضائی  از این) ۵٠، ص١٣٨٨واعظی، (از آنجا که عدالت فضیلت و ارزشی اخلاقی است 
 از ). ۵٩همـان، ص(هـای فیلسـوفان اخـلاق اسـت شود کـه متـأثر از دغدغـهاز بحث گشوده می

های گرایان دربارۀ گزارهگرایان و غیرواقعنظرِ واقع ه اخلاق، اختلافهای کلان و اساسی در فلسفنزاع
های اخلاقـی، نظریـات متعـددی از  دربارۀ حقیقت گزاره). ۶٠همان، ص(ارزشی و اخلاقی است 

برخی بر این باورند که احکام و جمـلات اخلاقـی از سـنخ . اند سوی فیلسوفان اخلاق مطرح شده
کنند؛ در مقابل، برخی دیگـر بـر ایـن واقعیت خارجی حکایت نمی جملات انشائی بوده و از هیچ

بـه یقـین . کننـدباورند که جملات اخلاقی از قبیل جملات خبری بوده و از عالم واقع حکایت می
  .توانیم سراغ بگیریم که در یکی از این دو دسته جای نگیردهیچ مکتبی را نمی

ترین نخست آنکه، معیار تقسیم را یکی از مهم. بندی از مزایای زیادی برخوردار استاین دسته
ایـم و دوم آنکـه، اگـر نیـک گرایی، قـرار دادهو سرنوشت سازترین مسائل اخلاقی، یعنی مسئله واقع

گـردد مـیساز در فلسفه اخـلاق بـه همـین مسـئله بـاز ترین عامل مکتبترین و بنیادیبنگریم مهم
  ).٢٨−٢٧، ص١٣٩٢یزدی، مصباح(

گرایـی گرایی و عدم واقـعبندی مکاتب و نظریات فلسفه اخلاق براساس واقعتقسیم در ادامه به
  :پردازیممی
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 گرامکاتب واقع

مکاتبی که واقعیت احکام و : کردتوان به دو دسته تقسیمبندی می این نوع از مکاتب را در یک تقسیم
نها را در امـور متـافیزیکی و دانند و مکاتبی که واقعیت آهای طبیعی میقضایای اخلاقی را واقعیت
  :کنندمابعدالطبیعی جستجو می

  :گرایی طبیعی واقع: دسته اول
  تطـورگرایی؛ . ۵گرایـی؛ قـدرت. ۴گرایی؛ عاطفه/ گراییدیگر. ٣گرایی؛ سود. ٢گرایی؛ لذت. ١

  .گراییوجدان. ۶
 :گرایی مابعد الطبیعیواقع: دسته دوم

سـقراط، افلاطـون و (گرایـی سـعادت. ۴مکتب کانت؛ . ٣مکتب رواقی؛ . ٢مکتب کلبی؛ . ١
  ).٣١همان، ص(مکتب اخلاقی اسلام . ۵؛ )ارسطو
  

  گرامکاتب غیر واقع

  ).١١٨، ص١٣٩٢مصباح یزدی، (امرگرایی . ٣قراردادگرایی؛ . ٢گرایی؛ احساس. ١
 :پردازیمگرا میدر ادامه به بررسی مکاتب غیرواقع

 
گراییاحساس

1 

کند ترجیح در طرح موجزی که از یک نظریه اخلاقی در کتاب زبان، حقیقت و منطق پیشنهاد می 2آیر
های گوینـدۀ  دهد بر این نکتۀ مسلماً صحیح، تکیه کند که احکام اخلاقی اغلب برای بیان احساسمی

گرایی در اخلاق بدین معناسـت کـه ارزش و احساس). ٢۶، ص١٣۶٨وارنوک، (شوند  آن استفاده می
از آنجـا کـه . های درونی افراد هستند لزوم اخلاقی، منشأ واقعی و عینی ندارند، بلکه ناشی از احساس
گرایان معیار واحـدی بـرای ارزیـابی  احساس و سلیقۀ افراد متفاوت و تغییرپذیر است، به نظر احساس

  ). ١٢٠−١، ص١٣٩٢مصباح یزدی، (های اخلاقی وجود ندارد گزاره
دارند که منشأ اذعان ما به حقانیت عدالت تنها یک احسـاس و گـرایش میگرایان بیان احساس

درونی است؛ بدون اینکه در قبال این دریافت درونی، یک حقیقت مستقلی در ورای میل و گـرایش 
  ).٢٠٧، ص١٣٧۵توسلی، (درونی ما وجود داشته باشد 

رسـد به نظر می. )٣٧٢، ص١٩٨٩سلمن، (هستند  4اصل و اساس احساس عدالت 3احساسات
                                                           
1. Emotivism   2. Ayer  
3. Emotions   4. sense of justice  
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 هـای جدیـدتر عـدالت سـازمانی نشـان عدالتی با احساسات گره خورده است تا جایی کـه نظریـهبی
  .)١۶، ص٢٠٠٩ 2مازورکویچ،( یکی هستند 1احساسات عدالتی و احساسدهد، ادراک بیمی

  
قراردادگرایی

3
  

 هـا وهـا یـا احسـاسای از دسـتورها و توصـیهبه نظر قراردادگرایان، قواعد اخلاقـی تنهـا مجموعـه
انـد کـه پـس از های فردی نیستند؛ این قواعد نوعی توافق عمومی دربارۀ رفتارهای اجتماعی گرایش

این قراردادهـا بـه . شوندهای عام اجتماعی قرارداد میتشکیل گروه و جامعه و با هدف رفع تعارض
. توانند باشند و مبنای واقعی ندارند؛ ولی عمل به آنها به نفع همه افراد جامعه اسـتهر صورتی می

بنـابراین، پـیش از قـرارداد . داد کرده، معتبر هستند ای که آنها را قراراحکام اخلاقی تنها برای جامعه
البتـه . همـه احکـام اخلاقـی قـرارداد اسـت اجتماعی هیچ کاری خوب یا بد نیست و منشأ اعتبـار

قراردادهای اخلاقی به طور طبیعی و با توجه به فرهنگ، آداب و رسوم، باورهای مشترک و مانند آنها 
 که با امضای سـند یـا از سـوی نهـاد خـاص وضـع−گیرند و با قراردادها و قوانین رسمی شکل می

  ).١٢۴، ص١٣٩٢مصباح، (اند متفاوت −شوند می
عـدالت، تعـادل میـان . توان تنها به نحو صوری تعریـف کـردر قراردادگرایی، عدالت را میبنا ب
های قرارداد راجع به توزیع منابع و منافع و مواهب مـورد نظـر در زنـدگی ها و مقاصد طرفخواسته

مشترک و چگونگی تنظیم مناسبات اجتماعی است؛ اما اینکه ماهیت عدالت چیست، تـابع قـرار و 
تواند هیچ معیار قبلی و مستقلی نمی. شودحق، همان است که بر سر آن توافق می. راد استمدار اف

هـای وحیـانی،  شهود عقلی، الهام وجدانی، میـل فطـری و فرمان. سنجی کندمفاد قرارداد را ارزش
یـا پرداز قراردادگرا، یا منکـر همـۀ اینهاسـت، نظریه. هیچ یک منزلتی برتر از توافق اجتماعی ندارند

داند که در مقـام احتجـاج بـرای توجیـه گـزینش کم اینها را یک رویکرد شخصی و ذهنی می دست
  ).٢٩٩، ص ١٣٧۵توسلی، (جمعی، فاقد اعتبار است 

  
  امرگرایی

در نظریۀ امرگرایی، منشأ ارزش و لزوم اخلاقی دستور است، نه واقعیتی عینـی و اعتبـار هـر حکـم 
گوییم گرایان، وقتی می به نظر امر. آن دستوری وجود داشته باشداخلاقی وابسته به این است درباره 

 −دانیم که او را معتبر می−کاری خوب است، یا باید آن را انجام داد، صرفاً به این معناست که کسی 
مطـابق بـا ). ١١٨، ص١٣٩٢مصباح، (خواسته است این کار انجام شود و درباره آن امر کرده است 

                                                           
1. feeling of emotion  2. Mazurkiewicz  
3. contractarianism 
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توان از درستی یا نادرستی نیز یکی از انواع جملات انشائی هستند که نمی این نظریه جملات امری
دهند تا در صورت مطابقت بـا آن، آنها سخن گفت؛ زیرا خبر و حکایتی از عالم واقع به دست نمی

  ).٨٨، ص١٣٨٢مصباح یزدی، ( صادق و در صورت عدم مطابقت، کاذب تلقی شوند
روشن . شوندگرا بررسی میو لوازم مکاتب اخلاقی غیرواقعترین پیامدها در ادامه برخی از مهم

  .گرا خواهند داشتواقع خلاف مکاتب غیر هایی برگرا، ویژگیاست که مکاتب اخلاقی واقع
گرا این اسـت کـه براسـاس آنهـا واقعیکی از پیامدهای مکاتب غیر: ناپذیری صدق و کذب. ١
سخن به میان آورد؛ زیرا صدق، یعنـی مطابقـت یـک های اخلاقی توان از صدق یا کذب گزارهنمی

حـال اگـر جمـلات اخلاقـی از سـنخ . قضیه با واقع و کذب، یعنی عدم مطابقت یک قضیه با واقع
توان از مطابقت یا عدم مطابقت آنها با واقع گرا باشند، در آن صورت نمیجملات انشائی و غیرواقع

  سخن گفت؛
بدون تردید اگر نتوان پای استدلال و برهـان : کام اخلاقینداشتن معیاری برای معقولیت اح. ٢

گـذاری و درسـتی یـا هـای اخلاقـی را ارزشتـوان مکاتـب و دیـدگاهرا در اخلاقیات باز کرد، نمی
تبیین عقلانی احکـام اخلاقـی، تنهـا زمـانی ممکـن اسـت کـه میـان . نادرستی آنها را بررسی کرد

رقرار باشد؛ اما اگر احکـام اخلاقـی را از سـنخ انشـائیات ای منطقی بها و حقایق عینی رابطه ارزش
ای منطقی میان خود آنها وجود نخواهد داشت؛ بلکه هیچ دلیل عقلی هـم بدانیم، نه تنها هیچ رابطه

 تواند آنها را اثبات کند؛نمی
گرایی اخلاقی این است که همه نظریـات یکی دیگر از پیامدهای غیرواقع: گرایی اخلاقیکثرت. ٣

 و احکام اخلاقی، هر چند متعارض و متضاد هم باشند، به یک اندازه قابل قبول خواهند بود؛
های اجتماعی بودنـد و هـیچ  وقتی احکام اخلاقی تابع امیال فردی یا علاقه: گرایی اخلاقینسبی. ۴
اجتمـاعی آنـان، هـای ای در واقعیات خارجی نداشتند، بالطبع با تغییر میل و ذائقه افراد و گـرایشریشه

 ).٣۴- ٣٣، ص١٣٩٢یزدی، مصباح(شان دستخوش تغییر و دگرگونی خواهد شد های اخلاقیقضاوت
 

  روش تحقیق

بـه . در این پژوهش برای پاسخ به سؤالِ یکِ پژوهش از روش تحلیل مضمون بهره گرفته شده است 
دهنده درک  گر، نشانطور کلی، مضمون، ویژگی تکراری و متمایزی در متن است که به نظر پژوهش

تحلیـل مضـمون، روشـی بـرای شـناخت، . های تحقیـق اسـت و تجربه خاصی در رابطه با پرسش
های  این روش، فرایندی برای تحلیل داده. های کیفی است تحلیل و گزارش الگوهای موجود در داده

تحلیـل . نـدک هـایی غنـی و تفصـیلی تبـدیل می های پراکنـده و متنـوع را بـه داده متنی است و داده
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های کیفی  تواند در بیشتر روش مضمون، تنها روش کیفی خاصی نیست، بلکه فرایندی است که می
  ).١۵٣، ص١٣٩٠جعفری و همکاران، عابدی(به کار رود 

  : آند مند می منظارا یل ی ذها نمضمو، یه مشخصبراساس یک روها  نشبكه مضمو
  ؛ )تنــمدر د موجوی آلیدت نكاو آدها (صلی ی اهانموـمض) لفا

  ؛)های اصلی مقولات به دست آمده از ترکیب و تلخیص مضمون(دهنده  های سازمان مضمون) ب
) عنوان یـک کـل های عالی دربرگیرندۀ اصول حـاکم بـر مـتن بـه مضمون(های فراگیر  مضمون) ج

  ).١۵، ص١٣٩١زاده،  شیخ(
  

  هاآوری دادهحجم نمونه و شیوه گرد

های آماری گیریآن، انتخاب نمونه تحقیق با استفاده از نمونه ستراتژیبا توجه به ماهیت پژوهش و ا
. گیـرد پذیرد، بلکه نمونه برداری بـه صـورت اختیـاری و در خـلال تحقیـق صـورت میانجام نمی

مقالـه و ده  ٢١٠مثال، برای پاسخ به سؤالِ یکِ تحقیق، در زمینۀ عـدالت سـازمانی حـدود  عنوان به
های پایـه از نویسـندگان  ها و مقاله معتبر گردآوری شدند که از میان آنها، کتابکتاب لاتین از منابع 

 .های لازم برای تجزیه و تحلیل، انتخاب شدندگردآوری داده منظور بهنظر در این زمینه،  صاحب
  

  پایایی پژوهش

  :برای محاسبه پایایی پژوهش از روش هولستی استفاده شده که فرمول آن عبارت است از
PAO = 2M/(n1+n2) 

تعـداد توافـق در دو  M، )ضریب پایـایی(به معنی درصد توافق مشاهده شده  PAO1 که در آن
تعـداد واحـدهای  n2تعـداد واحـدهای کدگـذاری شـده در مرحلـه اول و  n1مرحله کدگـذاری، 

 .کدگذاری شده در مرحله دوم هستند
  :که در این پژوهش برابر است با

)٢۵+٢۴/(٢۴*٢  ٩٧%=  

 .دهد نتایج پژوهش از قابلیت اعتماد بسیاری برخوردار استمیکه نشان 
  

  هاتجزیه و تحلیل داده

  های ذیل هستیم؛ در ادامه با استفاده از استراتژی تحلیل مضمون درصدد پاسخ به پرسش
                                                           
1. Percentage of Agreement Observation (PAO) 
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گـرا هسـتند یـا های عدالت سازمانی واقـعشناختی، نظریهبا توجه به مبانی ارزش: پرسش یکم
  گرا؟غیرواقع
سـپس از . مضمون اصلی شناسایی و نکات کلیدی آنهـا مشـخص شـدند ٢۴ی این منظور برا

های  بندی مضـمون از دسـته. دهنده اسـتخراج شـدند های سـازمان ترکیب و تخلیص آنها مضـمون
بودن، نسبی بودن و فرهنگ انتزاع شـدند کـه در دهنده، چهار مضمون فراگیر، ادراک، ذهنی سازمان

بودن و ذهنـی بـودن بـه دلیـل ارتبـاط بـا های نسبی مضمون(اند  ش در آمدهبه نمای ٢جدول شماره 
  ).اند داده شده مفهوم ادراک ذیل آن قرار

  
  های اصلی عدالت سازمانی مضمون: ١جدول 

                                                           
1. Homans   2. Blau  
3. Adams 

 دهنده های سازمان مضمونمضمون پایه شماره

١ 
که تمرکز عمده رویکرد توصیفی که رویکرد غالب در علوم اجتمـاعی از جملـه  درحالی

مدیریت است بر ادراک عدالت از سوی افراد است، نه آن چیزی که عدالت باید باشد 
).۴، ص٢٠٠۵گرینبرگ،(

 ادراک و عدالت سازمانی

٢ 
ادراک شـده از عنوان انصـافعـدالت تـوزیعی بـه)١٩۶۵(مبتنی بر تحقیقـات آدامـز

ــا تعامــل دریافــت مــی ــه اجتمــاعی ی ــایجی اســت کــه شــخص از یــک مبادل دارد نت
).۵، ص٢٠٠۵نواکسکی،(

 ادراک و عدالت سازمانی

، بلکه اساس )۶، ص٢٠٠١بایرن و کراپانزانو،(شودها، عینی تعریف نمیارزش خروجی ٣
 عینی نبودن محرومیت نسبی .)٢٨۵، ص١٩٩٢پتا و واکر،(های اجتماعی استاین نظریه بر مبنای مقایسه

۴ 
آور ممکـن اند که مقایسه زیـانقرار دادهبرخی اندیشمندان این نکته را مورد ملاحظه

عدالتی به معنـای تخلـف از است مایه تأسف باشد، اما لزوماً ناعادلانه نیست؛ زیرا بی
.استانداردهای اخلاقی است، نه پرداخت مساوی به افراد

 نسبی بودن محرومیت نسبی

۵ 
خاطر نشان کرد که به خاطر ماهیت ذهنی فراینـد ادراکـی مبادلـه  1همچنین هومنز

های درگیر در مبادله ممکن است به نتـایج متفـاوتی از عـدالت  مبادله اجتماعی طرف
).١۴، ص٢٠٠۵کلکوییت، گرینبرگ و زاپاتا فلن،(توزیعی برسند

ذهنی بودن مبادله اجتماعی 
 هومنز

هـای مرجـع خاصـی  نیز مانند هومنز یادآوری کرد که انتظارات، به منـافع گروه 2بلاو ۶
 .بستگی دارند که راضی شدن در این روابط بیشتر نسبی است تا اینکه مطلق باشد

نسبی بودن نقش انتظاراتِ 
 بلاو

 مطــرح شــد، فقــط یکــی از چنــدین  3ایــن نظریــه کــه نخســتین بــار از ســوی آدامــز ٧
.از فراگرد مقایسه اجتماعی ناشی شده استای است کهنظریه

مقایسه اجتماعی و نظریه 
 برابری آدامز

٨ 
ها و نتایج هم برای خودش و هم برای دیگران مبتنی بخشی از ارزیابی فرد از ورودی

اسـت و بخشـی از آن مبتنـی بـر ) بـرای مثـال حقـوق خـود فـرد(بر اطلاعات عینی 
.ادراکات فرد است

 برابری آدامزادراک ونظریه 

قواعد تخصیص متنوع مدل  سه قاعده برابری، تساوی و نیاز: مدل قضاوت عادلانه ٩
 قضاوت عادلانه لِوِنثال
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1. Deutsch 

قواعد نخصیص متنوع نظریه  چهار قاعده رقابت، برابری، تساوی و نیاز: نظریه انگیزه عدالت ١٠
 انگیزه عدالت لرنر

١١ 

طور مساوی، مطابق با نیاز، مطابق با توانایی، ها، بهها متناسب با دادهستانده:یازده قاعده
مطابق با تلاش، مطابق با دستاورد، فرصت برابـر بـرای رقابـت باشـد و تبعیضـی از بیـرون 
اعمال نشود، مطابق با عرضه و تقاضای بازار، مطابق با احتیاجات کالای عمومی، مطابق 

.مشخصی نباشدکس زیر کمینۀبا اصل معامله به مثل، طوری که هیچ

 1قواعد تخصیص متنوع دئیچ

١٢ 
تواند مبتنی بر استانداردهای عینـی یـا ها و پیامدهای اجتماعی میعدالت فرایندها، رویه

توجـه باشـد کـه قضـاوت تواند به این نکته بیکس نمی هیچ. ذهنی مورد بحث قرار گیرد
 ).٣، ص١٩٨٨لیند و تیلر،(ذهنی در مورد عدالت ممکن است ناصحیح باشد

استانداردهای ذهنی و عدالت 
 ای رویّه

١٣ 
هـای عادلانـه بـرای مثـال، رویـه.پـذیردای نیز از بحث فرهنگ تأثیر میعدالت رویه

هـا های مختلف متفاوت است و مدیران باید از این تفاوتارزیابی عملکرد در فرهنگ
گاه باشند .)٧۴، ص٢٠٠١مک فارلین و سویینی،(آ

 ایفرهنگ و عدالت رویّه

١۴ 
پور فر و جعفرپور طی پژوهشی که نقی.پذیردفرهنگ تأثیر میای نیز از بحثعدالت مراوده

های  ای در سـازمانهـای عـدالت مـراودهشـاخص«انجام دادند به این نتیجه رسیدند که 
 .»های اعتقادی آنان متفاوت هستندایرانی به دلیل برخورداری از فرهنگ و زمینه

 ایفرهنگ و عدالت مراوده

توانـد  اینکه با آنها عادلانه رفتار شده یا نشـده، برخـی از مواقـع میاحساس مردم در مورد ١۵
 ).۴، ص١٩٨٨لیند و تیلر،(مبتنی بر استانداردهای عینی عدالت اشتباه باشد

عدالت احساس اشتباه بی
 ایمراوده

١۶ 
هـای گرا تخصـیصتوضیح دادند که برخی جوامع جمع)١٩٩٧(کراپانزانو و گرینبرگ

فـرتین، (دهنـد های مبتنی بر برابری را ترجیح مـیفردگرا تخصیصمساوی و جوامع 
).١٠٨ص ،٢٠٠٨

 فرهنگ و عدالت سازمانی

هـا،  میان افراد، بلکـه میـان فرهنگتنهامطابق با تعریف موسن و برگ معنای عدالت نه ١٧
 فرهنگ و عدالت سازمانی).xii، ص١٩٩٨بیوگر،(های تاریخی گوناگون متفاوت استها و دورهتمدن

١٨ 
عدالتی نتیجه مقایسه یک رویـداد واقعـی نسـبت بـه برخـی اسـتانداردهای ادراک بی

نیز مطـابق بـا آن هنگامی که استانداردها تغییر کنند، ادراک از عدالت . متصور است
.)٢۴۶-٢۴۵، ص٢٠٠١کراپانزانو و پریهار،(کندتغییر می

استانداردهای عدالت تغییر 
 سازمانی

١٩ 

هـای مختلـف متفـاوت اسـت؛ ایـن ها و زمانمعنای عدالت در میان مردم، وضعیت
تغییــر اســتانداردهای عــدالت، نظریــه را : جنبــه از نظریــه عــدالت جــذاب اســت کــه

کند، ایـن مفهـوم دلیـل مـوجهی بـرای ادراکـات متفـاوت در عـدالت  پذیر می انعطاف
.پویا و ناایستاستعدالت مفهومی. است

 پویا بودن عدالت سازمانی

٢٠ 

بینی شده کند که در آن عدالت پیشقبولی را تعریف میقراردادها استانداردهای قابل
کنـد  کند، استانداردهای عدالت نیز تغییر میگونه که قراردادها تغییر می همان. است

اکنـون عادلانـه اسـت ممکـن چیزی کـه هـم. )٢۴۶، ص٢٠٠١کراپانزانو و پریهار، (
.ه نباشداست در آینده عادلان

شناختی و  قراردادهای روان
 عدالت سازمانی

٢١ 

قضــاوت در مــورد عــدالت همــواره نســبی اســت کــه از عوامــل مختلفــی ماننــد خــود 
چیـزی کـه از نظـر شـخص . پـذیردتـأثیر مـی... هـا و موقعیت، عضویت افراد در گروه

که طور  همان. ناعادلانه باشد» ب«عادلانه است ممکن است از نظر شخص » الف«
کننـده دارد عـدالت نیـز بسـتگی بـه ادراک ادراک. زیبایی بستگی به دید بیننـده دارد

).xiv، ص١٩٩٨شپارد و همکاران،:بیوگر، به نقل از(

 نسبی بودن عدالت سازمانی

مبتنی بر ماهیت ادراکی عدالت گرینبـرگ؛ عـدالت را چیـزی جـز مـدیریت احسـاس  ٢٢
).xv، ص١٩٩٨گرینبرگ،:بیوگر، به نقل از(داند نمی

مدیریت احساس و عدالت 
 سازمانی
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  عدالت سازمانیهای فراگیر  مضمون: ٢جدول 

 های فراگیر عدالت سازمانیمضمون
 ٩،١٠،١١،١٣،١۴،١۶،١٧= فرهنگ٢۴،٢،٨،٢٢،٢٣،١=ادراک

 ۴،۶،٧،١۵،١٩،٢٠،٢١= نسبی بودن٣،۵،١٢=ذهنی بودن

  
در مــدل سیســتمی ادراک عــدالت  ٣های فرهنــگ و ادراک بیشــتر در شــکل شــماره  مضــمون 

گونـه کـه در بررسـی مـدل سیسـتمی فراینـد ادراک عـدالت  همان. انـد سازمانی به نمایش در آمده
عنوان رویدادی واقعی، متأثر از  به) یا چیزها(سازمانی مشخص شد، چگونگی توزیع عادلانه منابع 

کـه بـه قـوانین نوشـته (ع مختلف است که در آداب و رسوم و قراردادهای نانوشته های جوامفرهنگ
دارد و ایــن یعنــی همــان قراردادگرایــی کــه یکــی از مکاتــب ریشــه ) شــوندشــده هــم منجــر مــی

  .گراست واقع غیر
های مختلف صورت پـذیرفت، بـرای تعیـین میـزان پس از آنکه توزیع عادلانه مبتنی بر فرهنگ

یعنـی . مراجعـه کـرد) خروجی سیستم(باید به ادراک افراد ) ورودی سیستم(ها توزیععادلانه بودن 
آنچه در مطالعات عدالت مهم است خود واقعیت نیست، بلکه ادراک افراد از واقعیت مهم اسـت و 

بـه همـین جهـت اسـت کـه . شود اینکه چیزی عادلانه هست یا نیست، از سوی افراد مشخص می
گرایـی کـه از داند و این یعنی همان احساسجز مدیریت احساسات نمی گرینبرگ عدالت را چیزی

  .گراستواقع دیگر مکاتب غیر
شناسی عدالت سازمانی از منظر معـارف اسـلامی چگونـه تحلیـل و مبانی ارزش: پرسش دوم

  شود؟بررسی می
گرایی ترین پیامدهای غیرواقع گرایی مهمناپذیری، نداشتن معیاری معقول، کثرت صدق و کذب

  .شوندگرایی منجر میعدالت سازمانی هستند که در نهایت به نسبی
هـای گرایـی در شـاخهوجه مشترک نسبی. کندگرایی در همۀ حوزها از تکثرگرایی دفاع مینسبی

مختلف، آن است که هیچ اصل یا پارادایم یا شاخص و معیاری نیست که بتوان براساس آن بـه ایـن 
. های گوناگون داوری کرد و معتبر را از نامعتبر بازشـناختها و دیدگاهنگرش تکثر خاتمه داد و میان

٢٣ 

چیزی که در مطالعات عدالت مهم است خود واقعیـت نیسـت، بلکـه ادراک افـراد از 
واقعیت مهم است و اینکه چیزی عادلانه هست یـا نیسـت از سـوی افـراد مشـخص 

قضـاوتی عـدالت ادراک شـده ). xiv، ص١٩٩٨بـازرمن، : بیوگر، به نقل از(شود  می
عـدالت اساسـاً  .ارزشی در مـورد درسـتی وضـعیت فـرد یـا رفتـارش بـا دیگـران اسـت

ای ادراکی و قضاوتی است و نه عینی پدیده

 ادراک و عدالت سازمانی

 ادراک و متغیرهای فردی های شخصیتی، فرایندهای شناختی و ادراکشناختی، ویژگیمتغیرهای جمعیت ٢۴
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ها و قضایای متبـاین در توان برخی از فهمشناسد؛ از این رو، نمیگرایی تکثر را به رسمیت مینسبی
 و »حـق«، »صـدق«گرایی بـا واژگـانی نظیـرِ نسبی. یک حوزه معرفتی را بر برخی دیگر ترجیح داد

  ).۴٣١، ص١٣٨٩واعظی، (سر آشتی ندارد » معتبر«
نسبی بودن عدالت بـا «: اندیشی در حوزۀ عدالت معتقد است بارۀ نسبیاستاد شهید مطهری در

خاتمیت و ابدیت اسلام نیز ناسازگاری دارد؛ زیرا از نظر اسلام، عدالت یکی از اهداف انبیاسـت و 
متغیـری داشـته باشـد، دیگـر قـانون ابـدی اگر بنا شود که در هر جامعه در هر زمان عدالت معنای 

فـرد  .پایه عدالت حقوق واقعی است«). ٢١٠، ص١٨مطهری، مجموعه آثار، ج(» نخواهیم داشت
. شود کـه حـق هـر فـردی بـه او داده شـود عدالت از اینجا پیدا می. حق دارد، اجتماع هم حق دارد

هـا یکـی بیشـتر نیسـت و اینکـه  زمانبنابراین، عدالت در تمام . عدالت رعایت همین حقوق است
گویند عدالت امری نسبی است، حرف درستی نیست؛ عدالت بر پایه استحقاق بنا شده است و  می

های انسان همیشه ثابت و یکنواخت است، پس عدالت هـم امـری مطلـق اسـت و  عموم استحقاق
  ).٢٢۵-٢٢۴، ص١٣٨٣مطهری، (» نسبی نیست

کرد که هرچند عدالت ارزشی واقعی است که تـابع قـرارداد یـا  در نهایت باید به این نکته توجه
باشد؛ ولی برای اجرای آن اگر شـرایط واقعـی فـرد، جامعـه یـا  احساس و سلیقه افراد و جوامع نمی

  .شودسازی عدالت آن شرایطِ واقعی باید لحاظ  سازمان با یکدیگر متفاوت باشد برای پیاده
  
  گیرینتیجه

گرایـی اسـتوارند کـه از های عـدالت سـازمانی بـر مبـانی عـدم واقـعهکه مشخص شد، نظری چنان
گرایی، عـدالت میـان مطابق با نسبی. ترین نتایج آنها نسبی شدن مفهوم عدالت سازمانی است مهم
یابد و از آنجا کـه تحقـق عـدالت از ها و افراد گوناگون معانیِ متفاوتی میها، جوامع، فرهنگتمدن

ع و جاودانه اسلام است، این شدت از نسبیت بـه عرفـی شـدن دیـن منجـر اهداف والای دینِ جام
هـای بسـیاری مواجـه خواهد شد و برای تحقق عدالت در تمدن سازمانی عصر حاضـر بـا چـالش

های عـدالت سـازمانی مبتنـی بـر مبـانی ارزش شـناختی  بایست نظریـه می رو از این. خواهیم شد
  .گرای اسلامی بازپردازی شوند واقع
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