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  چكيده
اولين اقدام براي توسعه عدالت سازماني، تدوين نظريه مناسب و تـلاش بـراي              

 بر اين اساس پس از اجماع بر نظريه و اهـداف،          . نظر درباره آن است     نيل به اجماع  

 چـون   يها، توفيق در تحقق عدالت سازماني بـه عـوامل           مشي  ها و خط     استراتژي و

 در سـازمان    ، و فرهنگ و زبان رايـج       فناوري، بافت قدرت و كنترل     محيط، اندازه، 

قابل تأمـل اسـت كـه احتمـالاً هريـك از ابعـاد و تعيـين                 . بستگي خواهد داشت  

اي،  رويـه  ، مـشتمل بـر عـدالت       عـدالت  ، بـر هريـك از وجـوه       هاي سـاختار    كننده

 تـأثيري   ،اي و زبانـشناختي     اي، احـساسي، تـوزيعي، مـشاهده        عاتي، مـراوده  اطلا

متفاوت خواهد داشت؛ در حالي كه توسعه عدالت سازماني مستلزم برخورداري از            

 از مـستمر  اي كـه بـا توسـعه    ر بر همه اين موارد است؛ نظريهاظاي جامع و ن نظريه

امكاني و قـدرت انعطـاف و        از وجهه فرازماني و فر     ،هاي مكمل    نظريه  تلفيق طريق

  .انطباق بيشتري برخوردار گردد

  واژگان و مفاهيم رهنما
  اندازه و     محيط   فناوريي قانون    فرهنگ و زبان   ساختار قدرت  موانع اجراقوانين و مقررات  
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  مقدمه
نده رفتـار   كن  كه ساختار سازماني از مهمترين عوامل تعيين       پردازان سازمان به معتقدند    برخي از نظريه  

ضمن اينكه برخي برآنند كه ساختار سازمانها تابع رفتـار انـسانها، بـه ويـژه     )! Giddens, 1979(است 

رعايت عـدالت يكـي از مهمتـرين    ). et al., 1996 Pugh(ازمان است نفوذ فعال در س گروههاي ذي

 عـدالت در سـير      عوامل مؤثر بر بقاي سازمان و حفظ سلامت آن در بلندمدت است؛ از اين رو، مفهـوم                

؛ )Greenberg, 1990; Greenberg, and Lind, 2000(است  اي قرار گرفته هاي سازمان مورد توجه ويژه نظريه

گيـرد، رعايـت عـدالت يكـي از           در شمار اهداف مديران قرار مي     » ثبات پويا «بويژه هنگاهي كه نيل به      

خـاطر،     افـزايش احـساس تعلـق      زيرا رعايت عـدالت موجـب     . شود  الزامات اساسي رفتار سازماني مي    

 ,Cropanzano (افزايد  بر سرمايه انساني و اجتماعي سازمان مي،وفاداري، و اعتماد افراد به سازمان شده

and Greenberg, 1997.(.  

گير براي تحقـق      رغم سابقه طولاني توجه سازمانها به اهميت عدالت و تلاشهاي پي            با اين حال، علي   

شود كه در نيل به الزامات عدالت كاملاً موفق بوده باشد؛ از ايـن رو سـؤال                   يآن، كمتر سازماني يافت م    

  :شود  به صورت ذيل صورتبندي ميه،دش ين اصلي مقاله حاضر حول اين معني تدو

  ترين موانع تحقق عدالت در سازمان كدامند؟ عمده

 سـازمان مـستلزم     قبل از تلاش براي پاسخ به اين سؤال بايد در نظر داشت كه هر اقدامي در سـطح                 

 ،هـا   مشي   خط ها،  توانه كه معمولاً در قالب تصميم     اين پش .  است  مناسب افزاري  برخورداري از پشتوانه نرم   

  .شود، خود بايد مبتني بر يك نظريه باشد هاي سازماني تدوين مي و رسالتنامه

  
  !اولين مانع، فقدان نظريه عدالت

ابتـدا  . ماع نظر نسبي درباره مـضامين آن اسـت        تلاش براي تحقق عدالت مستلزم برخورداري از اج       

 براي تحقق اهـداف مـوردنظر فـراهم         ،بايد سندي وجود داشته باشد تا امكان انسجام عمل بر مبناي آن           

به توافق نرسيده   » سازمان عادل «تا هنگامي كه اعضاي يك سازمان بر سر مختصات و ويژگيهاي            . آيد

  . به تحقق آن معطوف گردد،جمعي آنها داشت كه اهتمام انتظارتوان  باشند، نمي
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نظر درباره مختصات هدف، مختـصات سـازمان عـدل، و مختـصات وضـعيت                 در واقع فقدان اجماع   

سازد و بيش از هرچيـز ديگـر مـانع آن             عادلانه در سازمان، بيشرين ضربه را به سير تحقق آن وارد مي           

  .شود مي

ت، تكثر ديدگاههاي نظري است؛ وقتي كـه تنـوع          نظر مبنايي درباره عدال     يكي از دلايل فقدان اجماع    

اي از آنها را برگزيده و مبنـاي عمـل قـرار دهـيم،      ديدگاههاي ما زياد باشد و نتوانيم يكي يا كولاژگونه   

 ، و بر راهبـرد    »متفق« ،را بر قول  آيد نظير اينكه گويا هيچ نظريه و راهي نداريم كه ما             ميوضعيتي پيش   

 راه بـه    ،ي مساعي متفرق برخي مديران و كاركنان علاقمند به تحقق عـدالت           بنابراين حت  .سازد » متحد«

رو، قبـل از هرگونـه اقـدام بـراي            از اين ؛  شود  ، گم مي  جايي نخواهد برد و در مجموع عملكرد سازمان       

گـردد،    تحقق عدالت در سازمان بايد درباره نظريه عدالت و مفاهيم و مـصاديقي كـه از آن سـاطع مـي                    

  .صل آيداجماعي نسبي حا

  : هاي ذيل معين نمايد اين نظريه بايد ديدگاه ذينفعان كليدي سازمان را درباره مفهوم و مصداق سازه

نافع حاصل از فعاليت سازمان بايد عادلانه باشد تا هـر           م دال بر اينكه توزيع      -3عدالت توزيعي ) الف

  .بليتهايش نايل آيداقها، مساعي، و  اي، متناسب با ميزان آورده فرد به سهم مطلوب عادلانه

 دال بر اينكه فراگرد نيل افراد به نتايج عادلانه، بايد عادلانه باشد؛ يعني افـراد                -4اي  عدالت رويه ) ب

 Cohen-Charash(حق ندارند و نبايد بتوانند از روشها و فراگردهاي غير عادلانه به نتايج عادلانه دست يابند

and Spector,2001; Colquitt et al 2001(.  

 دال بر اينكه كليه مراودات و تعاملات افراد در مسير نيل به نتـايج عادلانـه،                 -5اي  عدالت مراوده ) ج

عادلانـه را بـين   غيري ند در مسير نيل به اهداف عادلانه، مراودات  بايد عادلانه باشند؛ يعني افراد حق ندار      

  .)Rego et al , 2006; Blakely et al, 2005 (خود و ديگران رقم بزنند
                                                 

3   - distributive justice  
4 -procedual justice 
5 -interactual justice 
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ها، مراودات و توزيـع نتـايج بايـد            رويه باره دال بر اينكه توزيع اطلاعات در      -6عدالت اطلاعاتي ) د

هاي موجود بـراي توسـعه    ترين سرمايه عادلانه باشد؛ با تأكيد بر اينكه امروزه، اطلاعات يكي از پر ارج        

  .)Colquitt et al 2001 (هاي انساني و اقتصادي است سرمايه

اي محاسبه شـود   گونه  دال بر اينكه در فراگرد نيل به عدالت بايد جوانب امر به     -يعدالت احساس ) ه

  و حتي شهرت برابر، عادلانـه باشـد؛ يعنـي     ويژه از حيث احترام و حرمت       كه دستاورد احساسي افراد به    

اي طراحي شود كه براي يكي حرمت و احتـرام و شـهرتي بـيش از                  فراگرد توسعه عدالت نبايد به گونه     

   ). 1386پور قلي(گران فراهم آورد دي

 دال بر اينكه فراگرد نيل به عدالت و توزيع نتـايج و احـساسات، و ماهيـت                  -7اي  عدالت مشاهده ) و

اي را در مشاهده كننده بيرونـي          بايد احساس عادلانه   ،رفتارها و مراودات انساني و سيستمي در سازمان       

حساسي فرد از وضعيت عادلانه بوده، موجـب تـرويج    به طوري كه قضاوت ا؛ايجاد نمايد و توسعه دهد  

 هاي انـساني و اجتمـاعي سـازمان را بـه توسـعه عـدالت برانگيزانـد             عدالت در سازمان شود و سرمايه     

  .)، ب1387پورعزت، (

در و   دال بر اينكه ساخت زبان و ماهيت مراودات افراد در داخل سـازمان               -8ت زبانشناختي العد) ز

پـورعزت،  (يج نماينـد     عادلانه بوده، رفتارهايي عادلانه را در ميان آنـان تـرو           بايدآن  سطوح گوناگون   

زباني مـراودات تاكيـد شـده،نوع واژگـان واصـطلاحات           دراين بعد ازعدالت،برجنبه هاي     ).، الف 1387

واژگاني كه ممكن است علي رغـم تـداول وپذيرفتـه شـدگي در              .متداول بين افراد مدنظر قرار مي گيرد      

  .،موجد نوعي تبعيض و نابرابري در اعماق فرهنگ جامعه باشدجامعه سازماني

هـاي     عرصه جتماعي عادلانه در همه   ضمن اينكه عدالت بايد به توزيع فرصتهاي برابر و موقعيتهاي ا          

اجتماعي، منجر شود؛ يعني همگام با توسعه عدالت اقتصادي، توسعه عدالت در توزيع فرصتهاي سياسي               

  .و فرهنگي نيز ضرورت دارد
                                                 

6 -informational justice 
7 -observational justice 
8 -lingvistical justice 



 ۵

 هـاي   ير باشد و بتواند جزئيـات رفتارهـا و مـراوده          اي جامع و فراگ     بنابراين نظريه عدالت بايد نظريه    

، »افـراد و اربـاب رجـوع      «،  »همكاران با يكـديگر   «،  »مديران و كاركنان  «،  »گوناگون سازمان و افراد   «

  .عريف نمايد را ت»سازمان و حكومت«ويژه  ، و به»سازمان و محيط و خرده سيستمهاي فعال در آن«

  

  

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  

 ؛قابل تأمل است كه نظريه عدالت بايد درباره هر نوع مراوده احتمالي، تعريفي از عدالت داشته باشد                
اي شكل داد و در آن درباره عادلانه بودن يا غير             توان محكمه   پيوندد، مي   زيرا هرجا رفتاري به وقوع مي     

  .عادلانه بودن رفتار، اظهارنظر كرد
شايد در  يكي از . ارائه شده درباره عدالت از گستره وتنوع قابل ملاحظه اي بر خوردارند          نظريه هاي 

نظـري ليبرالي،سوسياليـستي،ليبرال دموكرات،اجتمـاع      كلي ترين دسته بندي ها،عدالت را از ديدگاههاي         
 sterba الف،1387پور عزت.ك.ر.(گرايي،فرانوگرايي،تانيث گرايي،تقدير گرايي وحق مدار بررسي كرد

1999,219(  
دراين ديدگاهها آرا رقيب و متعارضي مطرح مي شوند كه متوليان تحقق عدالت سازماني ابتـدا بايـد    

  . درباره يكي از آنها به اجماع برسند
 توان به طرح بحـث از نحـوه        صات و الزامات آن، مي    ، مخت ماع بر محتوا  ن نظريه عدالت و اج    با تدوي 

  . پرداختيزمانعدالت در ساختار و رفتار ساتسري 

 
  
  
  
  
  

                                                                           
  

  سازمان

 ارباب رجوع

هاي  ساير خرده سيتم
محيطي

 رقبا

 حكومت

  
  
 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
 محيط                                      

  )وع، حكومت و رقباويژه افراد، ارباب رجبه(مسيرهاي تعاملي سازمان و محيط. 1نمودار 

 افراد
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  عدالت گراساختار سازمان 
 ادعا كرد توان زيه و تحليل ساختار از ديدگاه رابينزمدنظر قرار گيرد، مي تعريف و شيوه تجنحوهاگر

  .سرو كار داردآور  سه بعد محتوايي و پنج عامل الزامكه ساختار با 

ر آن عبارتنـد از  آو الـزام محتوايي ساختار عبارتند از تمركـز، رسـميت و پيچيـدگي و عوامـل           ابعاد  

  .) Daft, 2006 (، اندازه و صاحبان قدرت و كنترلاهداف استراتژيها، محيط، فناوري

را تفسير كرد كه درباره مختصات      عدالت  تدوين شده درباره    اي نظريه     بايد بتوان به گونه   بدين ترتيب   

  .ر يك از اين ابعاد، تعريفي داشته باشده

 ـ        د بتواند مراتب تمركز را به گونه      نظريه عدالت باي  ،  در همين امتداد   ه اي تعريف نمايد كه امكان نيـل ب

ان و هم در خدمت تحقق      بايد هم در خدمت اهداف سازم     ؛ يعني تمركز    رفتارهاي عادلانه را تسهيل كند    

  .عدالت باشد

پيچيدگي ساختار به شـدت بـر       . ه تعيين شود  عادلانبا رويكردي    بايد    نيز مراتب پيچيدگي مورد نياز   

نهـج  ك  .ر( در جـاي خـود       ءافزايد ، اگر عدالت بر قرار گـرفتن هـر شـي            هاي اداري سازمان مي     ههزين

خص ، نظريه عدالت بايـد مـش      دلالت داشته باشد  ) .1169،  ؛مولوي.54اري، ،   سبزوحكيم  .؛437البلاغه،  

 و در عـين حـال     بر مراتب پيچيدگي خود بيفزايد يا از آن بكاهد           دتوان كند كه هر سازمان تا چه حد مي       

  .متعهد به عدل باقي بماند

 بـسيار   حد مطلـوب رسـميت سـازمان      رعايت عدالت در تعريف      .رسميت نيز با عدالت ارتباط دارد     

ر گونـه اسـتفاده   اي مدنظر قرار گيـرد كـه از ه ـ    عدالت در تعريف رسميت بايد به گونه.مل است قابل تأ 

  .ررات و اسناد و مدارك اجتناب شود، مقابزاري از قوانين

اي   ويژه با مفهوم عـدالت رويـه        ه، ب  عدالت در ابعاد محتوايي ساختار     شود كه  نحوه تحقق     ملاحظه مي 

  .يابد ميارتباط 

حقـق عـدالت را در پرتـو        ثر بر عدم موفقيت سازمانها در ت      ترين عوامل مؤ  متوان مه   با اين مقدمه مي   

  .، رصد كردمفاهيم ذيل
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  ژيها بر محور عدالت تعريف نشدن اهداف و استرات) الف
و بدون محدوديت در نظر گرفته شود، مـديريت چنـدان           اگر فضاي تحقق اهداف سازمان بدون مانع        

  .توان مدير موفقي بود  همواره مي،هاي فاقد محدوديت در عرصه؛ زيرا واهد بودكار دشواري نخ

سازمان براي نيـل    مديريت   ،، تعريف شوند  شرط يا الزامي    بدون هيچ پيش   ،اقع اگر اهداف مادي   در و 

   زيرا!هاي عادلانه باشد رويهرعايت  مشروط به ،تحقق اهدافه تر از هنگامي است ك ار ساده بسيبه آنها

  .)53ك نهج البلاغه،نامه .ر( » ظلم نتوان به عدالت رسيداز«

، بـراي عـدالت محـور شـدن رفتـار و كـردار              آور به عدالت    ن نوعي تعهد پذيرفته شده و الزام      ايبنابر

د نيل به هدف باشد     ؛ يعني رعايت عدالت بايد جزئي از هدف و فراگر          اصالت دارد   موضوعيت و  ،مديران

  .محقق گردداي در سازمان  تا عدالت رويه

  : تصريح شود كه،ا و تصميمات سازمانه مشي ر رسالتنامه، هدفنامه و شرح خطبنابراين بايد د

  »!بايد عادلانه و منصفانه باشداي نايل ساختن سازمان به اهدافش ونه تلاش برهر گ« 

تـرين    يترين و محـور     اشته باشند كه عدالت يكي از اصلي      همه افراد سازمان بايد باور د     ترتيب،    بدين

  . است در سازمانشاخصهاي ارزيابي و قضاوت درباره رفتار

  ويژه  به؛  آنهاستالت محور نبودن اهداف     ، عد ها  تحقق عدالت در سازمان   اصلي  ي از موانع     يك در واقع 

 بـه تحقـق اهـداف       ،انها، بيشترين وجه همـت و انـرژي سـازم         اشيني م بوروكراسيهاي در   به اينكه توجه  

  .معطوف مي شود

ت و  ه هم وبيشترين وج ناگزير  ،   غير عادلانه ترسيم شود    به صورتي ،   اگر طريق تحقق اهداف    ،ينبنابرا

  .د بودنعدالتي خواه  معطوف به بي،تلاشهاي سازماني

ارهايي در سازمان شايع و جـاري  ، رفتكسب شوندعدالتي  حتي اگر اهداف عادلانه نيز با بي  در واقع   

هـا    هـا و برنامـه      مشي   اهداف، استراتژيها، خط   بدين ترتيب  .كنند  شوند كه مستمراً عدالت را تخطئه مي        مي

  .دهند  رفتارهاي آن نيز سمت و سو مي، بهو روند طراحي ساختار سازمانگرد ضمن اثر گذاري بر فرا
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  ثير آن بر رفتارهاي عادلانه محيط و تأ) ب
 عـدالت در آن     ط سازمان يكي از مهمترين منـابعي اسـت كـه بـراي تحقـق              ، محي درست يا نادرست  

  .دهد شعاع خود قرار ميال سازماني را تحت كند يا عدالت ظرفيت سازي مي

 بـر  ،طـور مـستقيم   و گاهي بـه  )از طريق تحولات ساختاري(آثار محيط گاهي به طور غير مستقيم      

حقوق و دستمزد به تبع عرضه و تقاضا        ؛ براي مثال هنگامي كه سطح       دنگذار  ميثير  روند تحقق عدالت تأ   

حقوق كاركنان نـسبت بـه بـازار، موجـب رضـايت خـاطر آنـان                آيد، اندكي افزايش     بازار پايين مي  در  

  .ين حقوق كفاف زندگي آنها را ندهد، در حالي كه ممكن است اشود مي

فت كار صادقانه بايد به رفع ، حقوق يك شيسازماني در رويكرد حق مدار به عدالت   قابل تأمل است  

  ).272-4، 1382پورعزت،  (تأمين حداقل معيشت آنان بيانجامد نيازهاي زندگي  كاركنان، و

د و  ممكن اسـت بـه تحريـف          ثير شگرفي بر ادراك عدالت در سازمان دار       بنابراين واقعيت محيط تأ   

قوق پرداختـي در ازاي      ح  حداقل كند كه   حقيقت و حق مداري حكم مي      ،ثال فوق در م . حقيقت بيانجامد 

ساخته يا تصادفي محـيط     قعيت بشر ، در حالي كه وا    ج زندگي افراد باشد   اندازه مايحتا ، به   يك شيفت كار  

به افراد   ) مهارت  و بر حسب سطح عرضه و تقاضاي هر نوع كار        (كند كه مبلغي بيشتر يا كمتر         اقتضاء مي 

  .پرداخت شود

  فناوري و عدالت سازماني ) ج
دهي روابط شغل و شـاغل       كلش(غيرمستقيم از طريق تأثير بر ساختار سازماني،        فناوري نيز به طور     

 ,Wendy (گـذارد   بر فراگرد تحقق عدالت سازماني تـأثير مـي  ،كاربازار و) و ارتباطات درون سازماني

and Anjali, 2003.(  

ثير  از حيث تأ   ها قبل مورد توجه اقتصاد دانان بوده،        از دهه   بر ساختار بازاركار،   تأثير توسعه فناوري  

شد كه بـا توسـعه        است؛ در ابتدا اين تصور تقويت مي       قرار گرفته رزيابي  مورد تحليل و ا    ،بر اقتصاد كار  

 واقعيتهاي ايجاد شده اين تـصور را        ،ردولي در بسياري از موا    . يابد  ناوري نياز به نيروي كار كاهش مي      ف
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ثر ر افزايش اشتغال و كار اندوز و مؤ       ثر ب اوري به دو نوع سرمايه اندوز و مؤ       اين فن ؛ بنابر ندكرد  تاييد نمي 

  .بركاهش اشتغال تقسيم شد

ثير فنـاوري   به طوري كه  بتدريج اهميت تأ      . وري بر سازمان به اين حد ختم نشد       ولي آثار نهايي فنا   

؛ حتـي   مورد توجه قرار گرفـت  نيزطات سازمانيفرهنگ و ارتباو ، ، بافت محيط، ساخت زبان اندازهبر  

، آن را تحـت     دار در سازمان مـؤثر بـوده       سلسله مراتب اقت   ملاحظه شد  كه فناوري بر ساخت قدرت و        

اي جديـدي در   ويژه با توسعه فناوري اطلاعات، شبكه اقتـدار تخصـصي و حرفـه          ه؛ ب دهد  تأثير قرار مي  

؛ ت و اقتدار بيشتري برخوردار شدند     سازمانها شكل گرفت و متخصصان سخت افزار و نرم افزار از اهمي           

 عرضـه نيـروي كـار متخـصص در          طح تخصص و ميزان   ، بر حسب س   لبته سطح  اين اقتدار ثابت نبوده      ا

برخـوردار   اين اقتدار همچنان از اهميت قابـل تـوجهي        با اين حال     موردنظر، متغير بود؛  اي    قلمرو حرفه 

كارهـاي  ،  گيرند و صرفنظر از ارزش كار        در مشاغل حساسي قرار مي      معمولا  متخصصان ؛ زيرا اين  است

 ـ         ؛ به طوري كه   گيرند حساسي را بر عهده مي     ا تهديـد منـافع      عدم رضايت آنها و تمايل آنها به تخريب ي

  .ان ناپذيري براي سازمان منجر شود ممكن است به خسارتهاي جبر،سازمان

 و اهميت نقـش صـاحبان       ،، ساخت اقتدار   ساختار سازمانها   بر هت توسعه فناوري  در واقع روند و ج    

ممكن اسـت موجـب تغييـر بـسياري از مفروضـات موجـود در               ،  هاي جديد در آنها اثر داشته       تخصص

  .سازمانها شود

ي اهميت فناوري به حدي است      ، ول  يكي از آثار محيطي تحليل كرد      ابهتوان به مث    آثار را مي  اين  البته  

د و جـدا از سـاير عوامـل          محيطي ديگر فرض كـر     توان آن را به تنهايي به مثابه يك عامل تمايز          كه مي 

  .رفت در نظر گمحيطي
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  اندازه سازمان و امكان اجراي عدالت در آن ) د
ثير بـر سـاختار و بافـت ارتباطـات        مهم است كه هم از طريـق تـأ          كه اندازه سازمان متغيري بسيار    

 بر  ، مقررات شمول قوانين و  دامنه  ها و   ها و روش     و هم از طريق تأثير بر رويه       ،ي و خارجي سازمان   داخل

  .ر داردتحقق عدالت سازماني تأثي

 ـ    هر چه اندازه سازمان كوچكتر باشد  داد كمتـر  ، تعريف عدالت بر حـسب تنـوع كمتـر مـشاغل و تع

اي نبوده و نيست؛ ولي به طور بـديهي           لبته تحقق عدالت هيچگاه كار ساده     ا. تر خواهد بود    كاركنان، ساده 

 و   بـر مـصداقها    ،ابدها و شرايط در سازمان افزايش مي ي         ها، وضعيت   هرچه مقدار و تنوع مشاغل، حرفه     

  و ه آن بـر ايـن مـوارد       شود و تطبيق نظريه عدالت و تعريف پذيرفته شـد          قابل قضاوت افزوده مي    موارد

و براي مثال اگر همه كاركنان سازمان كاري شبيه بـه هـم انجـام دهنـد                 .  دشوارتر خواهد شد   ،مصداقها

ا پاسخگوي رفـع    ان پرداخت كرد ت   توان به همه آنها حقوقي يكس      ميزان تلاش يكساني داشته باشند، مي     

 ـان كـم باشـد ولـي هر       همچنين وقتي تعداد كاركنان يك سـازم       .نيازهاي آنان باشد     كـار متنـوعي      كي

 عادلانـه را   بتواند شرايطي نسبتاً،توان انتظار داشت كه طرحي ساده، هر چند تمايز بخش          مي ،دهند  انجام

  . فراهم آورد،»يگركاركنان با يكد« و »سازمان با كاركنان«در مواجهه 

رقراري عدالت در ميان تعداد     يابد و ب   بنابراين با افزايش اندازه احتمالي، تنوع و پيچيدگي افزايش مي         

ختهاي متفاوت اقتدار    با سطوح متفاوت توان و تمايل و شرايط متفاوت اقتصادي و سا            ،تر كاركنان  فزون

د و  ياب  د، افزايش مي  نايي كه بايد محاسبه شو    زيرا بدين ترتيب تعداد متغيره    ؛  شود   دشوارتر مي  ،تخصصي

  .شود مي دشوار ، در مقايسه با ساير افراد»فردها و دريافتهاي هر  هآورد«مقايسه وضعيتها و نسبتهاي 

ها دربـاره افـراد گونـاگون،         آوري مستمر اطلاعات و داده       مستلزم جمع  ،اين مهم در مرحله اول    زيرا  

 و در   ،، وضـعيت زنـدگي آنهـا و نظـاير آن          آنها، ميزان تلاش آنها   وضعيت بازار كار آنها، سطح تخصص       

 داخلي و خـارجي سـازمان خواهـد     با نيروهاي،مستلزم مقايسه وضعيت هر يك از افراد  ،مرحله بعدي 

  .بود
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    و عدالت سازماني، قدرت و كنترلساخت)ه
 از سطح رفتارهاي    تمالاً تنوع افراد و گروههاي قدرتمند مؤثر بر بافت سازمان بيشتر باشد، اح            چههر

 ساخت قدرت نيز هم به طـور        .شود  اي افزوده مي    مراوده بر احتمال توسعه عدالت      ،استبدادي كاسته شده  

ثير بر مراودات اجتماعي افـراد و       ار و هم به طور مستقيم از طريق تأ        ثير بر ساخت  غيرمستقيم از طريق تأ   

  .ثير داردها بر روند تحقق عدالت سازماني تأگروه

 سـاخت توزيـع قـدرت       ثير قابل توجهي بر روند و     تأ،   گروههاي منفعتي و ذينفوذ     و وههاي فشار، گر

 ـ    مف تدر حال .درسازمان دارند  ، سـاختار   ايي در سـازمان وجـود نداشـته باشـند         روض اگر چنين گروهه

د  ولي اگر تعداد افـرا ،شود دادي خواهد شد و قدرت در دستان مدير متمركز مي         سازمان اقتدارگرا و استب   

، در  ، تمركز قدرت از دست يـك نفـر خـارج شـده            اين گروهها در سازمان محدود باشد     تشكيل دهنده   

يي شبيه اشراف سـالاري بـه وجـود         گيرد و استبداد گروهي با ويژگيها      دست يك يا چند گروه قرار مي      

گوتر و  تر ، پاسخ    استبدادي به ساختهاي منعطف   ، ساخت   در حالي كه با تكثر گروههاي قدرتمند      . آيد  مي

در ايـن   ! گيرند  شكل مي  اليگارشيك ي تو در توي   ها  البته گاهي نيز شبكه    .شود  تر تبديل مي    دموكراتيك

گيـرد   اس طرحي براي سلطه پنهاني شكل مـي        بر اس  ، مصنوعي بوده   توسعه و تكثر گروهها    ، روند حالت

  ).316،192،الف1387 ، پورعزت(

شود و  اي افزوده مي مال تسري عدالت  مراودهختهاي دموكراتيك تر بر احتبديهي است كه در سا

توزيع قدرت همچنين  .گردد افراد و گروههاي بيشتري توزيع ميموقعيت اعمال قدرت و اقتدار درميان 

  .ددارثيري بسيار شگرف تأ ،پذير در جامعه ر ساخت زبان و توسعه فرهنگ عدالتب

   زبان وفرهنگ) و
هاي تـو در      گيري شبكه   و سير شكل  يا حتي ساخت قدرت     شايد فرهنگ را نيز بتوان دربافت محيط        

 بهتـر   ،هاي فرهنگـي   يت فوق العاده زبان و ساير مؤلفه      ولي با توجه به اهم    . شيك تحليل كرد  رتوي اليگا 

  .ثر بر توسعه عدالت در سازمان متمايز گرددپذير از ساير عوامل مؤ التاست كه فرهنگ عد
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 رفتارهاي عادلانه در آن افزايش توسعه، احتمال ذيرتر باشدرهنگ يك جامعه عدالت پو فچه زبان هر
از همديگر  انتظارات افراد  بيشتر استفاده شود و  از واژگان معرف متمايل به عدالت اگر در سازمان.يابد مي

، احتمال هاي گوناگون آن بيان شود تر و مبتني بر عدالت و جلوه تر و صريح  شفاف،و از مسؤولان سازمان
  .يابد تر افزايش مي و تصويب قوانين و مقررات عادلانهفتارهاي عادلانه بروز ر

بيشتري تي  از اقتدار زبانشناخ،چه كاركنان و به طور كلي جمعيت شكل دهنده سازمان ضمن اينكه هر
در واقع توسعه . يابد تر افزايش مي تر و عادلانه تسري رفتارهاي مؤدبانهبرخوردار باشند، احتمال توسعه و 

ها و عوامل مؤثر بر  بر كليه رفتارها و حالات و متغيرپذير   زبانشناختي و ترويج فرهنگ عدالتدالتع
  .گذارد عدالت سازماني تأثير مي

   عدالت در سازمانعهموانع توس: نتيجه گيري 
)  آنآور  الزاملعوامل شكل دهنده آن و عوام( توجه به آنچه كه تا كنون ذكر شد، ملاحظه شد كه ساختار با

اي و   مشاهده، احساسي،اي، اطلاعاتي اي، مراوده  رويه،هاي توزيعي در همه جنبه (بر روند توسعه عدالت
مبهم بوده، به دقت قابل  تأثير دارد ؛ ولي ماهيت اين تأثير ، شدت و ضعف آن، و مراتب آن )زبانشناختي

دند كه رابطه عدالت و ساختار را به ؛ از اين رو پژوهشگران ترجيح دا)2نمودار(بيني نيست  تعريف و پيش
  .صورت كلي و بدون تأمل بر دقايق امر، مطرح نمايند

  

  

  

  

  

  
  
  

 
  
  

 
 

 

 

  
 اي عدالت رويه

  
 اسيعدالت احس

  
  اي عدالت مشاهده

 

  
 عدالت اطلاعاتي

  
 عدالت توزيعي

  
 اي عدالت مراوده

  
 عدالت زبانشناختي

  
ميزان رعايت عدالت 

 در سازمان

  
  

 ساخت قدرت و كنترل

  
  
 محيط

  
  

 فناوري

  
  
 اندازه

 فرهنگ و زبان رايج

  
  

 اهداف و استراتژيها

  رسميت
    تمركز

  
  

 پيچيدگي

 ساختار

 ساختار عدالت سازماني

 تامل مستمر ساختار سازماني با رفتارهاي مويد و توسعه دهنده عدالت سازماني. 2نمودار
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ثير بيشتري بر انـواع خاصـي از        شود كه احتمالاً برخي از ابعاد ساختاري تأ         در اينجا صرفاً تأكيد مي    

 محكم تـر    زبانشناختي، رابطه  و عدالت    ،فرهنگ و زبان   بين   براي مثال احتمالاً  .سازمان دارند عدالت در   
اي و     و ابعـاد مـراوده      ميـان سـاخت قـدرت و كنتـرل          احتمالاً  ضمن اين كه   ؛تري وجود دارد    و مستقيم   

احتمـالاً هرچـه سـاختار      همچنـين   . تري قابـل مـشاهده اسـت       اي و اطلاعاتي عدالت رابطه وثيق       رويه
  .اي دشوارتر خواهد شد تر باشد، توسعه عدالت رويه پيچيده
بـر همـين مبنـا      . ي دارنـد   ا انع توسعه عدالت متعدد بوده، با هم رابطه پيچيده        و كه م  شود حظه مي ملا

؛ بدين  است رعايت عدالت را به شدت تحت تأثير قرار دهد         توان تصور كرد كه اندازه سازمان ممكن         مي
 زبانهـاي    و ،، فرهنگهـا   و گسترده و داراي اقوام، مليتها      رعايت عدالت در سطح يك كشور بزرگ      ترتيب  

ايـت عـدالت در يـك سـازمان         تر از رع  رخوردار از سطح بالاي تنوع نژادي، بسيار دشـوار        متفاوت و ب  
  :اين كوچك است؛ بنابر

به عدالت را در    تري شكل بگيرند و تعهد       اتژيهاي سازمان به نحو عادلانه    رهر چه اهداف و است    ) الف  
و رعايت  يابد   ت عدالت در سازمان افزايش مي     رعاي، احتمال   ترين مباني خود پذيرا باشند      شمار محوري 

  .ر خواهد شدت عدالت سازماني ساده
 ديعني هرچـه بـر تعـدا      (آن افزوده شود    سطح پيچيدگي   بر  يابد و    هر چه اندازه سازمان افزايش      ) ب

فتـاري و  رو اختلافـات  ، فاصله مراتب توانمنـديها   تفاوت سطوح مهارتي، تنوع تخصصها  ،افراد سازمان 
، رعايـت عـدالت     هش يافتـه  ، احتمال رعايت عدالت در سازمان كا      )شود  ميدر سازمان افزوده    فرهنگي  
  .تر خواهد شد، دشوارشدهبيشتري مواجهه با موانع سازماني 

 ، وثير بيـشتري داشـته باشـد   اشـتغال تـأ  مورد استفاده در سازمان بر ميزان     فناوري  چه سطح   هر) ج
گروههـا  بار تخصصي   ار دهد و بر حساسيت فعاليت و اعت       ثير قر قدرت سازمان را بيشتر تحت تأ     ساخت  
 خواهـد   يترتاثير بيش ت عدالت در سازمان      رعاي بر روند  بيشتر تأثير بگذارد،     در سازمان   اور  فنّو افراد   
احتمال تسري يابد،   بان بيشتر   زتر بوده، در ساخت       يعني هرچه فناوري مورد استفاده در دسترس       ؛داشت

  .يابد ميزايش توسعه عدالت سازماني اف
. يابـد   سازماني افزايش مياحتمال توسعه عدالتتري برقرار باشد،   عادلانهمحيط روابط   در  چه  هر) د

تر   سازماني دشوار توسعه عدالتو ظلم پذيري اجتماعي بالا باشد،     عدالتي    تسري بي  زمينه    محيط اگر در 
  بر سـازمان   گذاراثرو عوامل   ها    ع متغير همه انوا   در  اينجا مفهوم محيط مفهومي فراگير بوده        . شد  خواهد

  .يردگ را در بر مي
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در ابعـاد    (، احتمـال توسـعه عـدالت سـازماني           باشـد  تـر  متمركز چه ساخت قدرت و كنتـرل     هر) ه
 بـا توزيـع بهتـر سـاخت قـدرت و            .يابـد    كـاهش مـي    )و حتي تـوزيعي    ،اي  دهاي، مراو   اطلاعاتي، رويه 

 افـزايش عـدالت زبانـشناختي     زمينـه    ضمن اينكـه     يشوند؛برطرف م  موانع تحقق عدالت     برخي از ،كنترل
  .گردد تسهيل مي

و در برابـر      باشـد  بيشتر پذيراي رفتار عادلانه   ) ياجامعه(هر چه فرهنگ و زبان رايج در سازمان         ) و
 سـازماني    واكنش بيشتري نشان دهد، احتمال توسعه عـدالت         غير عادلانه  واژگان واصطلاحات وگفتمان  

 عـدالت زبانـشناختي،     پذير، از طريق توسعه    قابل تأمل است كه فرهنگ عدالت     ويژه   هب  ؛يابد  ميافزايش  
  .زماني را تحت تاثير قرار مي دهد عدالت ساگانه ابعاد هفت

مل و بدون پرتـوگيري از   ساده نيست و توسعه عدالت بدون تأ    بنابراين توسعه عدالت سازماني كاري    
تسري آن نظريه را به     هاي مكملي كه امكان      و نظريه » نونعدالت دراينجا و اك   «بصيرت يك نظريه ويژه     

 كـه   شـود   يـد مـي   رتأك؛ در آخ   امكانپذير نيست  ،باني و فرهنگي ديگر فراهم سازند     زموقعيتهاي مكاني و    
ادي  در ابع   از قابليت تسري   ريه عدالت  كه نظ  شود  موجب مي  ه،هاي مكمل بسيار مهم بود      قش اين نظريه  ن

  .شود تبديل ) Grant and Perren, 2002(ريه به يك فرانظ  گشته،رداربرخومكاني فرازماني و فرا
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