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  احساس اجحاف گيري شكلدر  مؤثرعوامل 
 در ميان كارمندان دولت 

  *سيدبيوك محمدي

  چكيده
عوامل ايجادكنندة احسـاس اجحـاف در ميـان كارمنـدان     درك كشف و  به منظور

بـودن   ناشـناخته  به سبب حساسيت و. دولت به طرح تحقيقي حاضر پرداخته شد
اعتمـاد بـه صـورت    درخور آوري اطلاعات  گرد رسيد نظر مي به كه اينموضوع و 

بـه ايـن    .پذير نباشد تحقيق به روش كيفي انجـام شـد   امكان كميتحقيق سنتي و 
شـيوة  و مفهـومي   ،از كارمندان دولت در سطح تهـران گيري،  نمونه روش ،ترتيب
پـس از تجزيـه و   . بـود عمدتاً مصاحبه و تا حـدي مشـاهده   آوري اطلاعات  گرد

 ـ  بدينهاي لازم نتايجي  پردازي مفهومبندي و  مقولهتحليل و  . سـت آمـد   د هشـرح ب
 ،احساس اجحاف يا آگاهانـه و عمـدي اسـت    ةمشخص شد كه عوامل ايجادكنند

و يا ناآگاهانه و  ،شود كه در آن عالماً و عامداً در حق افراد در سازمان اجحاف مي
عوامل ناشـي از ناهوشـمندي   . 1: اند عمدي است كه آن عوامل به چهار دسته  غير

شود كه سيستم حساسيت كافي نسـبت بـه تنـوع     سيستم كه مواردي را شامل مي
ناپـذيري بـيش از    انعطـاف ) الـف : شود تقسيم مي هخود به دو گونو دارد شرايط ن

مـواردي را  كـه   آميز ناخواسـته  شرايط تبعيض. 2پذيري قوانين؛  انعطاف )ب ؛حد
هايي به دلايل شرايط كـاري يـا شـرايط سـاختاري رخ      شود كه تبعيض شامل مي

 كـه  مال ملاحظـات اجراي نامنظم قوانين و اع. 3؛ دهند كه الزاماً عمدي نيست مي
در اعمال و اجراي قوانين رخ  نداشتن شود كه به دليل انسجام مواردي را شامل مي

 شـود؛ و  خواهي انجـام مـي   كمك و يا از روي خير رايدهند اين مورد گاهي ب مي
شـود كـه    شـامل مـي   را مـواردي كه  مديرانمسئولانة هاي غير  ها و گفتار رفتار. 4
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ايجاد توقع زنند كه  هايي مي كنند يا حرف مي  كارهايي مديران ناخواسته و نادانسته
 .آورد كنند را بر ها آنتوانند  يولي نم ،كند مي

  .عدالتي، تبعيض، ظلم احساس اجحاف، عدالت، بي :ها كليدواژه
  
  مقدمه. 1

كـه   ايـن زيرا با وجود  ،تحقيق دربارة موضوعاتي مانند احساس اجحاف بسيار مشكل است
 ـگيـري ايـن    اما سـازوكار شـكل   ،آن روشن استهاي كلي   ويژگي احساسـي چنـدان    ةگون
گونـاگون  هـاي   بـا روش  را تري بيشاين چنين موضوعي تحقيقات  بنابر ؛شده نيست شناخته

  .كند اقتضا مي
ي و عمـدتاً    شناختي، عمدة تحقيقات در اين زمينه به شيوه از ديد روش هاي متداول كمـ

. تواند به نحو احسن گوياي واقعيت باشـد  كه نمي است  بودهدر قالب تحقيق دربارة كارايي 
گران، عموماً به دلايل خاص خـود   چرا كه هر دو گروه، هم قربانيان اجحاف و هم اجحاف

. طلبد تري را مي بنابراين تحقيق دربارة اين موضوع روش مناسب. از گفتن حقيقت ابا دارند
سـعي   و احساس اجحاف به روش كيفي استدر اين مقاله آمده است تحقيق دربارة  چه آن

كنند و يا مواردي كه محقق  با استناد به رواياتي كه كارمندان ادارات نقل مي ،بر اين است كه
در ايجاد ايـن احسـاس در ميـان كارمنـدان دولـت در تهـران        مؤثرعوامل  ،دكن مشاهده مي

  .شودشناسايي 
  

  ضرورت تحقيق. 2
مطالعة  بنابراين. مانع بزرگي در راه كارايي است كهاست ب راحساس اجحاف احساسي مخ

 در ايران همچنين. كند ها و براي مديران اهميت خاصي پيدا مي ن احساس اجحاف در سازما
كـه   ،)هـاي مختلـف   در رده(پيشبرد اهداف توسعه به كاركنان  براي دولتكه  اينبا توجه به 

مطالعة ميزان و چگونگي احساس  ستاند، نيازمند ا هاي سازندگي دولت مجري اصلي برنامه
، ايـن موضـوع مثـل بعضـي     به علاوه. يابد اجحاف در ميان كاركنان دولت ضرورت تام مي

بـه   يتـوجه  بـي موضوعات مشابه ديگر با ساختارهاي جامعه در ارتباط است و بدون شك 
مثال، در بخش مـديريت يكـي از    رايب. دكنهاي جدي به جامعه وارد  تواند آسيب مي ها آن

...) و  ،ريـزي  برنامـه گيري،   دهي، تصميم به همراه سازمان(وظايف مهم مديران ايجاد انگيزه 
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منفي آن در كاهش انگيـزه يكـي از    تأثيراست و اين در حالي است كه احساس اجحاف و 
  .استمحوري در مديريت  اتموضوع

عنـاوين گونـاگون ماننـد تبعـيض، ظلـم،      كه با » عدالت نشدنشكايت از اجرا«همچنين 
و در روابط اجتماعي و كاركردهاي سـاختار اجتمـاعي   د شو ميكشي ابراز  حقو عدالتي،  بي

ارتباط تنگاتنگ ) عدالتي عدالت و بي(نوعي با مفهوم انصاف و اجحاف  بسزايي دارد به تأثير
  .دارد كه احساس اجحاف در ميان كارمندان دولت بخشي از آن است

 ،از قبيل افسردگي، خشم(و پيامدهاي منفي رواني احساس اجحاف  تأثيراتتوجه به  با
هـا   آن در نگرش افراد به نظام مـديريتي سـازمان   تأثيرو همچنين  )جويي و گرايش به انتقام

مانند سرپيچي از فرامين يـا  (، و تأثيرات رفتاري آن )به مديران و مسئولان ياعتماد بيمانند (
اعتنايي به كـار و   خرابكارانه بر اثر جابجايي خشم فروخورده يا دست كم بي بروز رفتارهاي

 .شود احساس مينياز به شناخت اين پديده ) محل كار
  

  ت تحقيقسؤالااهداف طرح و . 3
بررسي عوامـل   :با در نظرگرفتن ملاحظات فوق هدف كلي پژوهش حاضر عبارت است از

  .گيري احساس اجحاف در ميان كارمندان دولت در شكل مؤثر
در  مـؤثر عوامـل   بررسي: اين طرح تحقيقاتي عبارت است از هدف تر دقيق عبارت به يا
. تهـران  در دولـت  رسمي كاركنان ميان در گوناگونش ابعاد در اجحاف احساس گيري شكل
تحقيقـي از هـدف تحقيـق     اي مسئله يا كنيم تبديل سؤالاتيبخواهيم هدف تحقيق را به  اگر

دولـت در   يكاركنان رسم انيكه اولاً در م ميبدان ميخواه يم :توانيم بگوييم استنباط كنيم مي
اين احساس ناشي از تعامل كارمند بـا   آياو  ؟نه ايسطح تهران احساس اجحاف وجود دارد 

 يـا  چيست، اجحاف احساس گيري شكلدر  مؤثرعوامل  يوانگه ؟ستسازمان محل كار او
  اند؟ بودهمستعد بروز اجحاف  يطيشرا چه

  
  پيشينة تحقيق. 4

عدالتي، ايجاد انگيزه در پرسنل در  هايي چون عدالت و بي موضوع احساس اجحاف با بحث
 ها آنكه به مرتبط است حوزة مديريت، روحية كارمندان دولت در ايران، و احساس تبعيض 

عـدالتي،   مني دربـارة عـدالت، بـي   تحقيقات چنـدي بـه طـور صـريح يـا ض ـ     . اشاره كرديم
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در ايـران صـورت گرفتـه كـه در دو      ها آناجراي قوانين و مفاهيم مشابه  و سالاري، شايسته
كه اهميت و ارتباط اين تحقيقات با تحقيـق   گفتني است. است شدني طرح زير نيز ملاحظه

عي ايران، اجتما مسائل ءحاضر عمدتاً در اين نكته است كه به نوعي احساس اجحاف را جز
  .اند شمار آورده به ،درآمد كممخصوصاً در ميان اقشار 

كه به روش پيمايشي در سطح كشور با » ايرانيان هاي نگرش و ها ارزش«ـ طرح بررسي 
  ).1381وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي، (سؤالات بسته در مقياس ليكرت انجام شده است 

كه با استفاده از روش تحقيق كيفي به شناسايي  »اجتماعي ايران مسائل شناسايي«طرح   ـ
هـر چنـد ايـن    ). 1384محمـدي،  (اجتماعي ايران در تهران بـزرگ پرداختـه اسـت     مسائل

مسـتقيم   توانـد غيـر   مـي  هـا  آناما نتـايج   ،پردازند به احساس اجحاف نمي اًمطالعات صريح
  .اي از گستردگي و شدت اين معضل در كشور باشد نشانه

اقتصادي و اجتماعي، از جمله  مسائلعدالتي، به همراه سايرِ  ات، ظلم و بيدر اين تحقيق
طـرح  . اي نشده اسـت  اشاره ها آناما به كم و كيف  ،روند شمار مي بهو عوامل اصلي  مسائل

كه از اهداف آن مشهود است، از تحقيقات پيشين فراتر رفتـه و بـه بيـان     گونه همانحاضر، 
و به دلايل بروز  است اجتماعي است اكتفا نكرده ةمسئليك  صرفاً» احساس اجحاف« كه اين

  .پردازد آن در ابعاد مختلفش در ميان كارمندان دولت مي
  

  تحقيق روش. 5
مبتني بر روش كيفي است كه با  ،اين تحقيق عمدتاً تلفيقي از توصيف و تبيين است و اساساً

و ارائة گـزارش   ،كه شيوة تحقيق، تحليل جا آناز . ي داردتر بيشگونه مطالعات سنخيت  اين
گيرنـد و در   ها بـا هـم صـورت مـي     اين فعاليت ،بنابرايندر تحقيق كيفي درهم تنيده است 

زدن بـه تعبيـر و تفسـير اسـت      دستچون تجزيه و تحليل درواقع . ندا بحث درخورجا  يك
را  هـا  آن كـه  اينند نه ك مي ها را ساخته و پرداخته  ها، مفاهيم، و نظريه درنهايت محقق فرضيه

  ).Strauss and Corbin, 1990: 59(كشف كند 
آوري و ثبت اطلاعـات و تحليـل اظهـارات     گرد ،به تبعيت از اين اصول ،در اين تحقيق

ها به صورت روايت وقـايع يـا برداشـت     شوندگان به روش كيفيِ و داده  مشاهدهمصاحبه يا 
سـازماندهي و   هـا  آنسـپس   و دست آمده اسـت  هافراد مورد مطالعه از تجربيات خودشان ب

  .اند شدهتنظيم 
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ايـن افـراد از طريـق    . كاركنان رسـمي دولـت در تهـران بـزرگ اسـت      آماري ةجامع - 
كـه اطلاعـات    تـا جـايي  (تا حد اشباع نظري ) conceptual sampling(گيري مفهومي  نمونه

مـورد مصـاحبه و   ) نكنـد  ها ايجاد تكراري شود و افزايش اطلاعات تغييري در ساختار داده
  ).ibid: 176(گيرند  قرار مي مشاهده 

ابتـدا در   ها آنكردن  بندي دستهكدگذاري يا تجزيه و تحليل تا حد شناسايي مفاهيم و  - 
كـردن اطلاعـات بـه     بندي طبقهدر ضمن، . شود مقولات انجام مي خردهمقولات و سپس در 

عناوين مفاهيم بنا به توصية . گيرد نظر برسند صورت مي دار باشند و لازم به عناويني كه معني
از شوندگان و هم  مصاحبهاز اظهارات هم ) Strauss, 1987(مبنايي  ةنظريروش تحقيق كيفي 

  .است  شدهكار رفته در علوم اجتماعي گرفته  بهمفاهيم 
 
  ملاحظات نظري. 6

قبل از پرداختن به چگونگي احساس اجحاف در ميان كارمندان دولـت در ابعـاد گونـاگون    
در  رو از اين. بعضي تعاريف و ملاحظات نظري كلي بحث از نظر بگذرد نخستلازم است 

پردازيم تا زمينـة تعريـف و    مي) عدالت(احساس انصاف   هايي در زمينة  اين بخش به نظريه
  .دوشبحث احساس اجحاف آماده 

  
  انصاف و اجحاف 1.6

 چه آنافراد معمولاً در شرايط كاري و ضمن ارتباط با ديگران، داده را با ستانده يا به عبارتي 
احسـاس كننـد    ناآناگر . كنند كنند مقايسه مي دريافت مي چه آنگذارند با  را از خود مايه مي

احساس عدالت بـراي آنـان    استدر مقايسه با ديگران مساوي  انآن ةستاندكه ميزان داده و 
كنند كه عدالت و انصـاف برقـرار و    افراد در چنين شرايطي احساس مي. برقرار خواهد بود

مسـاوي  ) سـتانده  (ها  و دريافت) داده(اما اگر نسبت ميزان كار  ،شرايط كاري مطلوب است
 در اين صورت، فرد ممكن). Robbins, 1991: 21(د كرنباشد، فرد احساس اجحاف خواهد 

البتـه در  . كنـد  شايسـته اسـت دريافـت مـي     چه آناز  تر كميا  تر بيشاست احساس كند كه 
ندرت اعتراضي براي اين امر وجود  هكند يا ب دريافت كند يا اعتراض نمي تر بيشصورتي كه 

و احتمالاً  كند مياما در صورتي كه نابرابري را به ضرر خودش ببيند احساس اجحاف  ،دارد
  .داقل، اگر بتواند، اعتراض كندآن را تصحيح كند يا حكه  كند ميسعي 
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به  و كاركنان دارد كاراييش، اهميت زيادي در ايجاد انگيزه و ا به رغم سادگي هاين نظري
كنند در روابط  افراد سعي مي كه اينهاي تبادل اجتماعي سنخيت دارد مبني بر  نوعي با نظريه

به عبارتي . ين ضرر را بكنندتر كمين استفاده را ببرند و تر بيشخود با محيط و اطرافيان 
استفاد ) J. Bentham( جرمي بنتام ةنظريجلب منفعت و دفع ضرر، بدان معني كه از 

به همين ترتيب، احساس . دهي به ارتباطات اجتماعي است انگيزة اصلي در شكل ،شود مي
و در  ؛انجامد هش آن ميبودن و احساس اجحاف به كا مثبتانصاف به ايجاد انگيزش 

را » عدالت«كنند خود به نوعي  كاركنان سعي مي برقرار نباشد »عدل و انصاف« ي كهصورت
اي در يك شركت بزرگ كه داراي سه شعبه بود، در دو  براي نمونه در مطالعه. برقرار كنند

اهد ها را كم كردند و يكي را به عنوان گروه گواه يا ش شركت درصد كمي از حقوق ةشعب
ها را كم كرده بودند علت را توضيح دادند و  اي كه حقوق در شعبه. داشتند بدون تغيير نگاه 

ها داده  شدن حقوق كمو در ديگري هيچ توضيحي براي دند كرسف أاز اين بابت اظهار ت
ها مقايسه شد و  شدن حقوق كمكاركنان در سه ماه قبل و سه ماه بعد از وضعيت . نشد

ها به  دزديها را كم كرده بودند،  وهي كه بدون هيچ توضيحي حقوقمشاهده شد در گر
وقتي  ،عبارت ديگر  به). Brehm and Kasin, 1993: 614(ميزان متنابهي بالا رفته است 

خود به نوعي براي  برقرار نيستكنند كه در سازمان عدالت و انصاف  كاركنان احساس مي
  .شوند كار مي بهاجراي عدالت دست 

بلكـه   ،امـري مطلـق نيسـت   ) عـدالتي  يعدالت و ب(گفته شد كه انصاف و اجحاف قبلاً 
همچنـين اگـر رابطـة مـورد نظـر      . آيـد  دست مي بهاحساسي است كه در مقايسه با ديگران 

اين نظريه . هم بزند يا از آن دوري جويد هفرد سعي خواهد كرد آن رابطه را ب ،ناعادلانه باشد
اً در همة روابط اجتماعي، از روابط زناشـويي گرفتـه تـا    مدعي است كه اصل يادشده تقريب

  ).Argyle, 1990: 226(روابط تجاري صادق است 
نـه خـود    است، توجه درخور است كه احساس اجحاف كه اينجالب توجه ديگر  ةنكت
متوجـه آن نباشـد و ندانـد كـه     » قربـاني «امـا فـرد    ،دهد چه بسا اجحافاتي رخ مي. اجحاف

اي  شده گونه اجحافنامند فرد  اي اجحاف مي ه است، يا همان را كه عدهاجحافي در كار بود
  .شود ميدر نهايت، اين امر به برداشت افراد از شرايط مربوط . دكنديگر تلقي 

در . در بحث نابرابري در سازمان مفهوم ادراك نابرابري بسيار مهم است، به عبارت ديگر
تـر اسـت    دهد مهم ميواقعاً در محيط كار روي  چه آنواقع، ادراك فرد نسبت به نابرابري از 

  ).1384معيدفر و ذهابي، (
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اتفـاق   چـه  آنشـكاف بـين    كه اين. محروميت نسبي نهفته استنظرية  مطلب نيا كنه در
از ايـن  . كنند اساس احساس محروميت و اجحاف است افراد از آن تلقي مي چه آنافتد و  مي

و  كارايي كه اينتوان كرد؛ از جمله  هاي مختلفي مي نظريه در رفتارهاي مربوط به كار استنباط
براي مثال، جرالد گرينزبرگ در . برداشت كاركنان از ميزان عدالت است تأثيرنتيجة كار تحت 

را  هـا  آناي در يك شركت بيمه مشاهده كرد كه وقتي اتاق كاركنان را عوض كردند و  مطالعه
هاي بـالا بودنـد بـه     سمتاي كه داراي  كشي فرستادند عده قرعههاي ديگري بر مبناي  به اتاق

اي  تر و عـده  هاي بزرگ اتاقين بودند به يهاي پا داراي سمت اي كه تر و عده فضاهاي كوچك
كه كيفيت و ميزان فضاي  جا آن از. هاي قبلي خودشان رفتند هاي اندازة اتاق هم به همان اتاق

گيري  اندازهتغيير را  تأثيرشود پس از مدتي  محسوب مي) مطلوبموردي (اتاق نوعي پاداش 
انـد بـر ميـزان     تر و بهتر از قبلشان رفتـه  هاي بزرگ اتاق كردند و مشاهده كردند افرادي كه به

اند به همان  هاي قبلي خودشان رفته هاي مثل اتاق شان افزوده شده و افرادي كه به اتاق كارايي
شان كاسـته شـده    كارايياند از ميزان  تر رفته هاي كوچك و افرادي كه به اتاق  ميزان باقي مانده

زيرا اين عده خـود را بـا    ،)Greensberg, 1988 cited Brehm and Kasin, 1993: 613( است
نـد مقايسـه   ا هاي ديگري به كار مشغول كنند و يا در سازمان ديگران كه در آن سازمان كار مي

چنين است كه بـه اهميـت مقايسـه در داشـتن يـا نداشـتن       ). Robbins, 1991: 212(كنند   مي
  .توان پي برد ايت شغلي بالاخص ميعدالتي در كل و احساس رض احساس عدالت و بي

پيوندد كه نسـبت بـازده    يوقوع م بهعدالت اجتماعي نارضايتي شغلي زماني  ةنظريبنا بر 
مقايسه  هاي افراد ديگر ها به درون داده ها و نسبت بازده به درون داده) هدف(فرد فردي يك 

فرد به سـازمان   چه آنها يعني  ها يا داده درون داده. شود تأميناز آن برآورده و  تر كمو  شود
هاي فرد  ها دريافت ها يا بازده و ستاده) مانند تحصيلات، تجربه، كوشش، و وفاداري(دهد   مي

مزد، روابـط اجتمـاعي،    مانند حقوق و دست(دهد  هايش را نشان مي از سازمان در قبال داده
  .)141: 1384، ذهاني و فر معيد...) (و  ،هاي دروني پاداش

پس احساس انصاف يا عكس آن احساس اجحاف يكـي از عوامـل انگيزشـي مهـم در     
  .دشو دار مي كه آن هم در مقام مقايسه معني .كارايي است ميزان رضايت شغلي و

  
  انواع احساس اجحاف 2.6

وعي ميزان زيادي از احساس اجحاف در ميان مردم وجود دارد كه منشأ تاريخي دارد و به ن
ما اين پديـده را احسـاس اجحـاف فرهنگـي     . است مرتبطهاي عميق  ها و نگرش با ارزش
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ناميم و بين آن و احساس اجحاف سازماني كه در اثر روابط خاص در سازمان محل كار   مي
 ـموضـوع   كه اينبا . شد قائلتوان فرق  دهد مي به شخص دست مي حاضـر احسـاس    ةمقال

اما چون احساس اجحـاف فرهنگـي، بعـد سـازماني آن را تشـديد       ،اجحاف سازماني است
قبل از پـرداختن  البته  ،كند لازم است كه نگاه مختصري به بعد فرهنگي نيز انداخته شود مي

  .شود ميمع از احساس اجحاف ارائه بدان ابتدا تعريفي جا
بـا  . شـود  عدالتي بيان مي اي است كه با واژگاني چون ظلم و بي احساس اجحاف پديده

مقابـل آن   ةنقط ـعـدالتي و   بـي  ةواژكـه   جا آناما از  ،ندا عدالتي و اجحاف مترادف كه بي اين
 يهاي پيچيـده در ايـن زمينـه، بـه ويـژه آرا      فلسفي است و با نظريه اي عدالت عمدتاً مقوله

سـاير   اجحـاف بـه   ةواژرو در اين طـرح تحقيقـاتي    اينه خورده است از يونان، گر ةفلاسف
  .شود واژگان ترجيح داده مي

ذهني اين پديده، كه در بالا ذكر شد، احساس اجحاف را  ةجنبهمچنين با در نظرگرفتن 
بجا (هاي فرد  هخواستنشدن توقعات و  برآوردهاحساسي كه از : گونه تعريف كرد اينتوان  مي

اسـت كـه آن    بـر آن داند و  را حق مسلم و مشروع خود مي ها آن كه دشو ناشي مي )يا نابجا
بـه عبـارت   . يا سازماني به ناحق از وي سلب شده است ،فرد، گروه دست  بهحق يا حقوق 

منـابع و  ) واقعـي يـا تخيلـي   ( ةمنصـفان احساس اجحاف واكنش فرد به توزيـع غيـر    ،ديگر
  .امكانات موجود است

توان انتظار داشت كه اين احسـاس در   مي ارائه شداز احساس اجحاف  بر تعريفي كه بنا
تواند،  خود مي داشته باشدشرايطي كه ممكن است زمينة فرهنگي . شرايط متفاوت بروز كند

. احساس اجحـاف باشـد   منشأكه روابط كاري در محل كار فرد چگونه باشد،  اينجداي از 
جـداي از   ،انصافي مواجه شـود و  ود با بيطور ممكن است كه فرد در محيط كاري خ همين
  .باشد، احساس اجحاف كند  هاي فرهنگي او چه كه نگرش اين

توان بين احسـاس اجحـاف بـا     با توجه به تعريف فوق مي  :فرهنگي اجحاف احساس
ايـن بـدين معناسـت كـه     . ل شدئمنشأ فرهنگي و احساس اجحاف با منشأ سازماني فرق قا

اما فكر كند كه در محل كارش عدالت  ،تلقي كند» ظالم«در كل جامعه را  فرديممكن است 
گر ممكن است كاملاً متفاوت  اجحاف و اجحاف منشأبه عبارتي . برقرار است و يا برعكس

تـوان از ديـد نظـري     با ايـن حـال ايـن دو را مـي    . ندا ها عمدتاً انتزاعي اما اين تفاوت ،باشد
يت از زندگي و از محيط زندگي با رضايت از طور كه رضا همان(مقولات جداگانه انگاشت 

  ).دهند ميقرار  تأثيررا تحت  ديگر همقيم تكه غير مس اينكار و محل كار متفاوت است با 
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احساس اجحاف فرهنگي احساسي است نسبتاً گنگ و سيال كه هميشه حضور دارد، و 
احساسـي   زيرا ،مشخص تعيين كرد يتوان براي آن عامل سختي مي بهكه گفته شد  طور همان

و يا اصلاً عاملان انتزاعي و د كرتوان عامل يا عاملان دقيق آن را تعيين  نمي است مبهم كه يا
، ضعيف هميشـه پايمـال   برقرار نيستدنيا پر از ظلم است، عدالت «كه  ،مثلاً .اند نامشخص

ي فرهنگ ـ  ـ ـ  هاي اين نوع احساس پيداست كه منشـأ تـاريخي   از ويژگي. »است، و امثال آن
او اجحاف شده است يا نـه،   در حقدر محل كارش  كه اين ازنظر  صرف ،در حقيقت. دارد
قـوانيني كـه    يا اصولاً. در حق او ظلم شده است است كه در كل و در شرايط موجود بر آن
 دهنـدة  مـواردي كـه نشـان   . اسـت عادلانه  كند نا ها را تعيين مي و پاداش ها يتها و مز حقوق

عنصر فرهنگي قوي است فراوان  منزلة ن حضور آن بهاحساس اجحاف فرهنگي است و مبي
  .اين مقاله خارج است ةاز حوصل ها آن دربارة خورد كه بحث ميچشم  به

د آن نده احساس اجحاف خود را به دلايلي فرهنگي نسبت مي أكه كارمندان منش زماني
، دولـت، نظـام اداري   سـتم يسماننـد   اند يخيو تار ،وقت نيز عاملان اجحاف جامع، انتزاعي

اين بـدان  . طلبان فرصت و بازان، پارتيريزان،  برنامهمد، اگذاران و قوانين ناكار ، قانونكارامدنا
 متـأثر بلكه از نگرشي  ،ثر نشده استأمعني است كه احساس آنان الزاماً از وقايع سازماني مت

  .ارث رسيده استاي دور به  گذشتهاست كه در سطح وسيع و از 
مقابـل  نقطـة  نظرهـا  بعضـي  احساس اجحاف سازماني از  :سازماني اجحاف احساس

امـا اجحـاف سـازماني     ،اجحاف فرهنگي عام و انتزاعـي . احساس اجحاف فرهنگي است
اظهـار   ها آن %90كه (نفر كارمند  353خواهي از در يك نظر ،مثلاً. خاص و ملموس است

اي بـه عوامـل    منشأ اجحاف پـاره  ةيان دربارگو پاسخهاي  جواب) كردنداحساس اجحاف 
بـا بررسـي   . اي ديگر به عوامـل خـاصِ سـازماني اشـارت داشـت      پارهبزرگ و انتزاعي و 

ها مشخص شـد كـه احسـاس اجحـاف سـازماني داراي چنـد ويژگـي اسـت كـه           جواب
  :ند ازا عبارت
تواننـد بـه طـور     احساس اجحاف سازماني را افـراد مـي  : است معلوم و مشخص) الف

  :مثلاً. گذشته است ها آنمشخص بيان كنند و بگويند كه دقيقاً چه بر 
  .يك پايه حق من بود و ندادند - 
  .اي پاداش دادند و به من ندادند عده  به - 
در بـالا   چـه  آناحساس اجحاف سازماني بر خلاف : است فرد به منحصر و خاص) ب
بـر خـلاف    ،مثلاً. احساس اجحاف فرهنگي ديديم متوجه فرد يا گروه خاصي است ةدربار
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د، اين شامل حال فـرد يـا افـراد    شو مي از افراد ي بسيار حالبودن آن شامل  پايينحقوق كه 
  .»من سرپرست ماست ةپايمسئول ندادن «: مثال. خاصي است
و بـر خـلاف    كنـد  مـي  بـروز  اصخ ـ هـاي  موقعيت در فقط يسازمان اجحاف احساس

بـروز  كه هميشه حضور دارد و در مواقعي  استاحساس اجحاف فرهنگي منوط به شرايط 
شرايط كاري من سخت است و آن را اصلاً « ،مثلاً. كه به زعم افراد اجحاف رخ دهدكند  مي
  .»آورند حساب نمي به

مرتبط با سازمان پس احساس اجحاف سازماني احساسي است كه معمولاً در سازمان و 
. آساني قابـل مشـاهده اسـت    بهو به همين دلايل . دهد و نسبت به شرايطي خاص دست مي

تحقيق حاضر دربارة احساس اجحاف  كه اينبا . پوشاني دارند هم رديگ هم اين دو احساس با
اما لازم است كه به شرايط فرهنگي كه چنين احساسي را تشديد و تقويـت   ،سازماني است

  .كند نظري افكنده شود مي
 
  فرهنگ و احساس انصاف و اجحاف 3.6
كه احساس انصاف و احساس اجحاف ماننـد سـاير مقـولات هنجـاري مشـمول       جا آن از

در ...) و  ،دالتانگيـزش، ع ـ  ةدربـار (ها  نظريه تر بيشكه  جا آننسبيت فرهنگي است، و از 
لازم  بنـابراين اند  يي مطرح شدهامريكاويژه  شناسي در متن فرهنگ غربي و به ادبيات جامعه

در سـاير   تـر  بـيش ها را يا با احتياط تعبير كنيم يا پـس از تحقيـق    است بعضي از اين يافته
بــراي نمونــه، نيازهــاي اساســي و . هــا عمــق بــدهيم و جامعيــت بخشــيم كشــورها بــدان

به ترتيب نيازهـاي فيزيولـوژيكي،    )A. Maslow(در نظرية ابراهام مزلو  ها آنمراتب  سلسله
احترام و خودشـكوفايي ذكـر شـده    و اجتماعي، وابستگي اجتماعي،  تأييداحساس ايمني، 

يـا   ،مثلاً در ژاپن، يونان. اما ممكن است در بعضي كشورها اين ترتيب صادق نباشد ،است
و در كشــورهاي  ســتثبــاتي از نيازهــاي بالا ب از بــيمكزيــك احســاس ايمنــي و اجتنــا

 ـي دارخـوان  هـم  تر بيشها  نِ كشورآاسكانديناوي نيازهاي اجتماعي اولويت دارند كه با  د ن
)Robbins, 1991: 222 .(هـاي ارزشـي    هـا و نظـام   ها مديون تفاوت در فرهنگ اين تفاوت

 يعنـي  ؛توان بين فرهنگ سازماني و فرهنگ جامعه تفاوت قائـل شـد   كه مي جا آناست تا 
از  متـأثر  هـا  آنامـا مـردم كـه نگـرش كلـي       ،ممكن است در سازماني عدالت برقرار باشد

قطـاران   فرهنگ جامعه است احساس اجحاف كنند يا به عبارتي كاركنان خود را نه با هـم 
در بيرون از سازمان مقايسه كنند و حتـي بـه   بلكه با دوست و آشنا و ديگر كاركنان  ،خود
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ها و مطالعـات   اين گفته با نظرية اهميت نگرش. تر دست بزنند هايي در سطح وسيع مقايسه
مطابقت و سـنخيت دارد؛ بـر   ) كه در بخش بعدي به آن پرداخته شده است(دونكن گالي 

 تـأثير از  تـر  بـيش  سازماني كل جامعه در بعضي موارد  برونفرهنگ  تأثيراساس اين نظريه 
بـا   امريكـا در آلمـان و   IBMكاركنـان شـركت    ،براي نمونـه . سازماني است  درونفرهنگ 

دو ايـن  كاركنـان   كاراييهاي محسوسي در  اما تفاوت ،نددارفرهنگ سازماني مشابه  كه اين
آلمـان و  جامعـة  هاي فرهنگـي دو   ، كه آن را به تفاوت)ibid: 587(شود  كشور مشاهده مي

تـوان   كار و فرهنگ ميمطالعة رابطة  استنباطاتي از اين دست كه در. ددهن نسبت مي امريكا
بررسـي ايـن رابطـه در درك احساسـي كـه فـرد در        ،رو ايناز . است  كرد بسيار با اهميت

  .محيط كار دارد ضروري است
تـرين   از طرفـي، كـار يكـي از مهـم    . كار از چند جهت براي فرد و جامعه اهميت دارد

و  ،رود كـه در رديـف خـانواده، مـذهب، تعلـيم و تربيـت       شمار مـي  بهنهادهاي اجتماعي 
جامعـه بـدون وجـود آن متصـور      به علت نياز جامعه به كار، اصـولاً  ،سياست قرار دارد و

طبقـة  ين عامـل در تعيـين   تـر  مهمنوع كار  ؛براي فرد نيز اهميت آن چندگانه است. نيست
هاي زندگي است، اغلب نوع دوستان  فرصت ةكنند تعيين، كار اجتماعي و منزلت فرد است

هـاي اجتمـاعي را معـين     گروهعضويت در  كند، مي  تعيين را زندگي اجتماعي فردشيوة و 
كنـد،   دهد يـا بـه او تزريـق مـي     قرار مي تأثيرهاي فرد را تحت  ها و نگرش ارزش، كند مي

هـا را معـين    نـوع سـرگرمي   و دهـد،  آمد شـكل مـي   زندگي خانوادگي را بسته به ميزان در
شود بيـاني   فعاليتي كه تحت عنوان كار انجام مي گفتتوان  با اين ديدگاه وسيع مي. دكن مي

ها و اعتقادات  كه ارزش جا آناز  ،هاي فردي و اجتماعي افراد است و ها و نگرش از ارزش
من كاركردن و روابـط  افراد در ضمشاهدة توان با  نيستند، مي شدني طور مستقيم مشاهده  به

فعاليت در محيط كـار   ،به عبارت ديگر. برد   هاي فردي و اجتماعي آنان پي كاري به ارزش
هايي كه  را داراست و هم ارزش ها آنطور انفرادي   هايي است كه هم فرد به ارزش گر بيان

ها در كـار و احسـاس ناشـي از     اين برداشت از تأثير ارزش. در فرهنگ جامعه رواج دارند
و آن كـرد  اي ديگـر عنـوان    پردازان تعامل اجتماعي به گونه  نظريهتوان از ديدگاه  كار را مي

طـور اخـص     بـه  هاي مربوط به كار ها و نگرش طور اعم و ارزش  كه فرهنگ جامعه به اين
بـراي  با داشتن چنين ديدگاهي به كار، ضروري اسـت  . روند شمار مي زمينة فرهنگي كار به

 قـبلاً  ،ويژه احساس فرد نسبت به كـارش  اي از كار، به و ارزيابي هر جنبه ،مطالعه، مشاهده
ناسـي  ش از زبان) محتواسازي(سازي  زمينهاهميت زمينه و  كه اينبا . سازي بپردازيم  زمينهبه 
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عي، هاي مربوط به روابـط اجتمـا   ويژه در نظريه هشناسي، ب اما در جامعه ،گرفته است نشئت
  .جايگاه خاصي پيدا كرده است

. دادن به معني را به صورت مبسوط تشـريح كـرده اسـت    شكلهاليدي نقش محتوا در 
محتـواي  «و » محتواي فرهنگي«نظريات پيشينيان خود پرداخته است بين توسعة وي كه به 

 ـ زبان كه انساني، اعمال). Halliday, 1973( استتفاوت قائل » شرايط  اسـت،  آن از يجزئ
 گونـه  هـر  كـه  اسـت  يمحيط ـ يفرهنگ ـ يمحتوا دهد؛ رخ متنوع بسيار اشكال به تواند مي

 ميـان  از را رفتـار  بـالقوة  يهـا  شق محتوا اين. گيرد يم صورت آن درون از خاص انتخاب
 از و كنـد  مـي  تعريـف  اسـت  دسـترس  در فرد يبرا كه ياحتمال يها شق از يوسيع طيف
 يفرهنگ ـ يمحتـوا  در موجـود  بـالقوة  يرفتارها بنابراين است، ياجتماع رفتارها كه جا آن

 بـين  رابطـه  ترتيب بدين. بگويد تواند يم چه يا بكند تواند يم كار چه فرد كه كنند يم تعيين
 يـا  يزبـان ( بـالقوه  يها قابليت به بالقوه يرفتارها تبديل با شرايط يمحتوا در رفتار و زبان
  .شود يم مشخص) خاص يرفتار

 بـه  شـرايط  در يفرهنگ ـ اي زمينـه  در بالقوه رفتارهاي چگونه كه اين و باره اين در بحث
 ذكـر  شـايان  مطلب تلخيص براي. است پيچيده و يطولان شوند يم تبديل بالفعل هاي رفتار
 از گـافمن،  ارويـن  كـه  زننـد  يم ـ دسـت  يسـاز   صـحنه  به كار اين ضمن در افراد كه است
 هـاي  قابليـت  و معـاني  فرهنگيِ ـ اجتماعي هاي چهارچوب بين ارتباط گر تحليل گامان پيش
 يو). Goffman, 1974( نامد يم يسازچهارچوب را آن محيط، تعبير و اداره در ها كننده عمل
 يمحتواها با تنها نه ،يساز صحنه كه كند يم اضافه) Bateson( بيتسون نظرية از استفاده ضمن
. پردازد يم نيز كاذب يمحتواها ايجاد و ها آن تبديل و تغيير به بلكه دارد، كار و سر يمعمول

  .واداشت شرايط از يخاص درك و تعبير به توان يم را فرد كه جاست آن
 ـ قي ـطر از تـا  شـود  يم فيتعر قواعد از تأمل بدون يهوادار قيطر از تر شيب كنش  كي
 يبـرا  كوشـش «: از اسـت  عبـارت  گـافمن  هـدف . يا مـذاكره  و خلاقانـه  و فعالانه فراگرد
 تا گذارد يم ما دسترس در را ها آن جامعه كه فهم ياديبن يها چهارچوب از يبرخ صيتشخ
  ).299: 1381 تزر،ير( »مياوريب در سر دادهايرو از ميبتوان

 افراد متقابل كنش در و شده ايجاد خاص يها چهارچوب در كه يروند گافمن زعم به
درك افـراد از  بـراي  بـا ايـن تفاصـيل    . باشد واقعيات از يبيان تواند مي است تشخيص قابل

بخشـند   مي ها آندارند و معنايي كه به  ها آنشرايط و اعمال خود بايد از تعبيري كه افراد از 
دهد  شكل مي ها آنتجربياتي كه به  و گيرد كه شم عامه چگونه شكل مي اينآگاهي پيدا كرد؛ 
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كـار و   ةاسـتنباطي كـه از ايـن بحـث دربـار     . شود كار گرفته مي بهچگونه در شرايط خاص 
صـورت   خـلأ فعاليـت اجتمـاعي در    منزلـة  اين است كه كـار بـه  كرد توان  چگونگي آن مي

را  هـا  آندهد و تجربيات روزمره كه  ها را شكل مي زمينة فرهنگي كه نگرش بلكه ،گيرد نمي
كند در تعبير افراد از كار و فعاليت خود و سازماني كه در آن مشغول اسـت نقـش    مي تأييد
اي از آن بايد ديـد   قبل از پرداختن به بررسي كار يا هر جنبه بنابراين. كند كننده ايفا مي تعيين

  .تارها كدام استاين رف  كه زمينة
  
  زمينة فرهنگي كار در ايران 4.6

اي در رونـد   كننده تعيينطور كلي فرهنگ تأثير ه هاي افراد يا ب ها و برداشت گفتيم كه بينش
كه تأثير آن چقدر است و در مقايسه با  اينو  ؛كار و برداشت از محيط و روابط كاري دارد

و  ،بستگي بـه نـوع نظريـه، فـرد محقـق     شرايط فيزيكي كار از چه مقامي برخوردار است 
هاي اخير اهميت آن را بـيش از پـِيش مـورد     اما به هر حال گرايش ،چگونگي تحقيق دارد

سازي  زمينهكه براي درك اين مهم ضروري است كه به  گفتيمهمچنين . دهد تأكيد قرار مي
ومي افراد ها و روحيات عم كه بسياري از مجموعة ذهنيت معني بدينفرهنگي دست بزنيم، 

رفتارهـا و   ةزمين ـ منزلـة  تحقيق بـه  دادن گذارد براي انجام را كه روي رفتارهايشان تأثير مي
يـم كـه همـين ذهنيـات و     ا حـال بـر آن  . تلقي كنيم) يا همان چهارچوب(ارتباطات شبكة 

ويژه   به مشخص كنيم،كار زمينة روحيات و ساير مشخصات فرهنگي حاكم در ايران را در 
ا انجامـد يـا آن ر   احسـاس اجحـاف مـي   گيري  شكلبا چگونگي شرايطي كه به در ارتباط 
  .كند تشديد مي

شده از زمينة فرهنگي كار نه كامل است و نه نهايي، اما بـه هـر    ارائهكه تصوير  اينبا 
. گيـري در ميـدان تحقيـق    جهـت بـراي راهنمـايي و    كليحال ترسيمي است از رئوس 

اي  در كار خود مستلزم تحقيق طولاني و جداگانه مؤثرشناسايي عناصر فرهنگي  علاوه به
شمردن چنين عناصري يا ترسيم زمينة فرهنگي كه كـار در   تر بر به عبارت صحيح. است

گيرد مستلزم كار تحقيق ميداني و طولاني است كـه مـا در حـال حاضـر      آن صورت مي
في مطالـب مربـوط   فرهنگ و شخصيت ايراني به قدر كا ةاما دربار ،چنين امكاني نداريم

 را، توان بعضي عناصر آن قدر مشغله محققان بوده است كه مي آندر متون وجود دارد و 
با اين حال نبايد فراموش كـرد كـه تصـوير    . كرداستنتاج  ،از جمله عناصر مربوط به كار

  .جا تصويري است با اتكا به منابع ديگر و نه مبتني بر تحقيق ميداني اينشده در  ارائه
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  عناصر زمينة فرهنگي 5.6
ايـن   .شود كه وجدان كاري در ميان عموم كاركنان ايراني بسيار ضـعيف اسـت   گفته مي
تنها  نهاين . قدر جامعيت دارد كه گويا براي اثبات آن نيازي به استدلال نيست آنويژگي 

بلكـه مسـئلة    ،و اداري اسـت  ،هاي صنعتي، تجـاري  ترين معضلات واحد يكي از بزرگ
ها دربارة كار در  نيست كه بسياري از بحث علت بي ،بنابراين. امعة ايران استبه ج مبتلا

مقايسـة  هـايي از قبيـل    موضـوع  ،براي نمونـه . زند ايران بر محور همين موضوع دور مي
شناسي و دقـت در كـار بـا     وقتها يا اهميت  ها و كاركنان ايراني با ژاپني كارايي سازمان

ساير كشورها حتي در ميان افراد عـادي نيـز رواج يافتـه اسـت و بخشـي از اطلاعـات       
شـغلي،   يرضـايت نا(هـايي   كه شـيوع چنـين ويژگـي    رسد نظر مي بهچنين . عمومي است

از احساس اجحاف ناشي از عناصـر   متأثراز عوامل مهم ) علاقگي به كار رغبتي، و بي بي
  .استفرهنگي 
هـا   آيد كه اگر برداشت فوق در سطحي وسيع در مورد سـازمان  ميپيش  سؤالل اين حا

يـا بـه   . توان نسـبت داد  حضور چنين خصوصيتي را به چه عواملي مي ،صحت داشته باشد
عواملي كـه از   ةدربارند؟ در صفحات قبل ا كدام  زمينهدر اين  دخيل عبارتي عناصر فرهنگي

هـاي   اين است كه با توجه به ويژگي سؤالد بحث شد، حال آي پردازان برمي نظريهاظهارات 
شود از خصوصيات فرهنـگ   هاي عام كه گفته مي ها و نگرش ايران، ارزش ةفرهنگ و جامع

و آن  ؟نـد ا دهـد كـدام   قـرار مـي   تأثيركار در ايران است و رفتارهاي مربوط به كار را تحت 
كـاري و   كـم ويـژه   بـه اطلاعات مربـوط بـه كـار،      تعبير و تفسير برايچهارچوبي كه بتواند 

  ؟كار رود چيست بهناكارايي، 
هاي مختلف رفتـاري يـا    گيرد و شق اي كه كار در آن صورت مي هبه عبارت ديگر، زمين

كـه گفتـه شـد شناسـايي      گونـه  همـان  ؟نـد ا نگرشي مبتني بر آن چيست و عناصر آن كـدام 
گيرد مستلزم تحقيقات ميداني و  ميكار در ايران در آن صورت  هاي زمينة فرهنگي كه لفهؤم

. ايم اي است، اما ما از طريق بررسي متون چهار عنصر فرهنگي زير را استخراج كرده جداگانه
محسني، ؛ 69: 1381، لبيچ(ها  در نگرشارزشي تلاش و تقديرگرايي  بي :ازند ا عبارت ها آن

در قانوني نهادينه  نظمي و بي ، بي)170 :1380ادي، قاضي مر ؛1371، ندوشناسلامي ؛ 1379
هـاي   فعاليـت در ، تفـوق بخـش دولتـي    )Hass, 1966: 118 ؛103: 1382ايزدي، (ها  سازمان

در روابــط اجتمــاعي   خويشــاوندگرايي و تفــوق ،)133: 1377 كاتوزيــان،(اقتصــادي 
)Goldthorpe, 1975كه نشان داده خواهد شد ميزان زيـادي از   طور همان). 1356شايگان،  ؛
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دليلش وقوع آن اتفاقات در  و شوند موارد يادشده به اجحافات مستقيم و عمدي مربوط نمي
 .اختصار فقط نام برده شدند بهاي است كه  چهارچوب خاص موارد چهارگانه

  
  ها آوري و پردازش داده چگونگي گرد. 7

كـار تحقيـق را در    دادن حـال طـرز انجـام   . پرداختـه شـد  به روش تحقيق به طور كلي قبلاً 
  .گذرانيم شناختي از نظر مي ت روشملاحظا
احسـاس  گيـري   شـكل در  مؤثرهدف اصلي تحقيق مبني بر بررسي عوامل  منظور به 

اجحاف در ميان كاركنان دولت در سطح تهران، و روش تحقيق مبني بـر روش تحقيـق   
 گرفتـه  از مصاحبه ه استصورت گرفتهاي گوناگون  شيوهكيفي، گردآوري اطلاعات به 

هـاي   ها از طريق مصـاحبه  ين دادهتر بيشاما  ،تا اطلاعات اسنادي در گردآوري اطلاعات
 ،ت بسته وجـود نداشـت  سؤالااي با  نامه ها پرسش در مصاحبه. دست آمده است بهعميق 

همـة  ه تقريبـاً از  وجـود داشـت ك ـ   ،راهنمـاي مصـاحبه   منزلـة  بـه  ،اصلي سؤالاما چند 
ت سؤالااين . شده است سؤال) كاركنان رسمي دولت در سطح تهران(شوندگان  مصاحبه
  :از اند عبارت
  است؟ آيا هرگز حق و حقوق شما در محل كارتان پايمال شده  - 
  .روشني شرح دهيد بهشدن حق و حقوق شما انجاميده است  پايمالشرايطي را كه به  - 
  يا چه بر سر شما آمد كه احساس كرديد در حق شما ظلم شده است؟چه اتفاقي افتاد و  - 
ت كلـي  سـؤالا امـا عـلاوه بـر ايـن      ،ها بود ت فوق محور اصلي مصاحبهسؤالاكه  اينبا 
به همين . شد آمد مطرح مي ت ديگري نيز كه در ضمن مصاحبه به نظر محقق مهم ميسؤالا

  :براي مثال. شد يد گردآوري رس نظر مي بهنوع اطلاعات ديگري كه لازم  ترتيب هر
اي يا فقط  گويي رئيس به دوستانش فلان لطف را كرد واقعاً آن را ديده آيا وقتي كه مي - 
  اي؟ شنيده
گويي در مورد ترفيع به تو اجحاف شده است آيا واقعاً ترفيع حـق قـانوني    تو كه مي - 

خـودت  گفتـة  بـود؟ بـراي   كني اين طـور   كه تو فكر مي اينتو بود و آن را به تو ندادند يا 
  مدرك داري؟

ن هسـتي كـه رئـيس از ايـن     ئگويي رئيس مسئول اين امر است آيا مطم ـ وقتي كه مي - 
  موضوع خبر داشت؟
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شد هم به عمـق موضـوع بـرويم و هـم      لات مشابه سعي ميؤاس ت وسؤالابا اين قبيل 
  .ها را دريابيم ترين جواب صحيح
  

  گيري نمونه. 8
رسـند   نظـر مـي   به حسب مفاهيمي كه مهم ها بر كيفي نمونه ةشيوگيري مفهومي به  در نمونه

هـا بـروز كـرد در     ترتيـب كـه وقتـي موضـوعي مهـم در مصـاحبه       بدين. دنشو انتخاب مي
. آن موضوع به ما اطلاعات دهد ةگرديم كه دربار دنبال مواردي مي اًهاي بعدي عمد مصاحبه
مهـم  هاي قبل اظهار شـده بـود و    پيوسته از مواردي كه در مصاحبهها  در مصاحبه رو از اين

الامكـان   حتـي در ضمن سعي مـا پيوسـته بـر آن بـود كـه      . كرديم مي سؤال درسي نظر مي به
منظـور  موارد مهم  ةهمكه ممكن است  جا آنتا  و ها از افراد ناهمگن صورت گيرد بهمصاح
نقاط مختلف  كونت درگوناگون، س يتحصيل، سنين مختلف با مدارك جنسيتاز قبيل د شو

رسـيد و   نظـر مـي   بـه  مهـم و هر چه  ،ها آن ةتابعهاي مختلف و ادارات  خانه شهر، از وزارت
  .داشته باشد تأثيرها  كه ممكن است در نوع جوابشد  تصور مي

اي جداگانه كه مختص پردازش باشد وجـود   در روش تحقيق كيفي مرحله :پردازش
اما به هـر حـال    ،ها در روش كيفي جداي از تجزيه و تحليل نيست دادهپردازش  .ندارد

آن در زيـر  خلاصـة  شده صورت گرفته اسـت كـه    گردآوريبندي اطلاعات  نوعي طبقه
در زيـر بـه انـواع    . بنـدي نيـز نـوعي تحليـل نهفتـه اسـت       در هر نوع طبقـه . آمده است

نـوعي تجزيـه و تحليـل    به را  ها آنتوان  ها خواهيم پرداخت كه در نهايت مي بندي طبقه
  .شمار آورد به

زماني گردآوري  هم«هنگ با شيوة اهم ):هاي اوليه پردازي مفهوم(شيوة تجزيه و تحليل 
تحليـل  (در روش كيفي، پس از هر بار مصاحبه به كدگـذاري  » اطلاعات با تجزيه و تحليل

ي  هــا جــواب نخســت. اســت پرداختــه شــده ) بــه مفــاهيم هــا آنهــاي خــام و تبــديل   داده
اظهـارات زيـر و    ،بـراي مثـال  . ندشدها به مفاهيم تبديل  گان بررسي و جواب شوند مصاحبه

  :را در نظر بگيريد ها آنمفاهيم منتج از 
هـا در ايـن ميـان حـرف اول را      كار معلمان ارزشي براي مدير نـدارد و فقـط رابطـه   « - 
  .اري شدكدگذ» رابطه به جاي ضابطه«؛ اين اظهار با عنوان »زند مي

كننـد، الان   كه افراد در جاي خودشان كار نمـي  جا آناما از  دارم،من ليسانس ادبيات « - 
  .گذاري شد كد» تخصص با كار نداشتن تطابق«؛ اين اظهار »معلم ورزش هستم
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ساير نكات نيز به همين ترتيب كدگذاري يا تجزيه و تحليل صورت گرفـت كـه    ةدربار
  .نتايج آن در زير آمده است

  
  احساس اجحاف در ميان كارمندان دولت ةكنندعوامل ايجاد. 9

در زيـر بـدان    چه آن. شود بررسي مي ،ي، به اصطلاح دليل بروز اين احساسحال شرايط علّ
يه و تحليل بندي و تجز مقولهشرايطي كه با بيان مصاديق،  ةمطالع است از پردازيم عبارت  مي
  .آيد ميدست  به ها آن

كـه   جـا  آناز . سـت ين ليدل يامر ب نيا ؛است خورداربر يا ژهيو تياهم از طيشرا ةمقول
مصـاديق   بـه  ميبـه طـور مسـتق    همبروز احساس اجحاف است و  ياصل ليهم دل طيشرا

آن و مقولات فرعـي و مفـاهيم   ارائة ، در زير به )شود مياز مصاديق منتج (شود  مربوط مي
  .پردازيم ميمرتبط با آن 

وقتي كه . انجامد هايي كه به ايجاد احساس اجحاف مي شرايط عبارت است از موقعيت
اين عادلانه نيسـت كـه وضـع    «يا » ...در حق من ظلم شده است چون كه «گويد  كسي مي

شايان ذكر . در حقيقت او به موارد ايجاد احساس اجحاف اشاره دارد» چنين و چنان باشد
هاي ديگري مثل عوامل ايجادكننده يا دلايـل   رايط از واژهشواژة توان به جاي   كه مي است

، و »چگونه در حق تو ظلم شده است«پرسيم  وقتي كه از كسي مي ،مثلاً. بروز استفاده كرد
مورد يا مواردي ملموس كـه مصـداق   ارائة پردازد گوينده در حقيقت به  او به شرح آن مي

ايـن  . كنم پاداش ندادنـد  زياد كار ميبه من كه  ،مثلاً. زند احساس اجحاف است دست مي
بـه  . دليل بروز احسـاس اجحـافي اسـت كـه وي دارد    ارائة در عين حال ) مصداق(اظهار 

يي كـه در آن بـه فـرد احسـاس اجحـاف       ها موقعيت  عبارتي با قراردادن مصداق در مقولة
گيـري آن شناسـايي    در شـكل  مـؤثر دهد دلايل وجود اين احسـاس يـا عوامـل     دست مي

  .ود، و اين همان شرايط استش مي
خـرد و  (يـا عوامـل داراي دو بعـد سـازماني و فراسـازماني       ،شرايط، دلايلعلاوه  به
  :است) كلان
انـد، در سـطح كـلان     نظرند كـه جـامع   دشرايطي م) سطح كلان(در بعد فراسازماني  - 

بـا مـوارد اجحـاف عمـدتاً      هـا  آنو ارتبـاط   ،نـد ا كلـي اند، اغلب انتزاعي و  ملاحظه درخور
تـوان ناميـد مثـل شـرايط      را شرايط ساختاري و فرهنگـي نيـز مـي    ها آن. مستقيم است  غير
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شرايط فراسازماني با احساس اجحاف فرهنگـي سـنخيت دارد   . اقتصادي يا عوامل فرهنگي
  .حاضر است ةبحث مقال ةحوزكه خارج از 

ت كـه محدودنـد و در سـطح    شرايطي مورد توجه اس ـ) سطح خرد(در بعد سازماني  - 
را شـرايط   هـا  آن. راحتـي قابـل اسـتنادند    بـه اند و اغلب ملموس و  ملاحظه درخورسازمان 

تـوان ناميـد از قبيـل توزيـع نـابرابر منـابع در سـازمان يـا          شخصي و يا سطح فردي نيز مي
  .هاي قانوني كاركنان به خواست يتوجه بي

توان ديـد و بـا    نوعي كه در خود شرايط ميحال مقولات و ابعاد شرايط سازماني را با ت
  .گيريم ذكر مصاديق ملموس يا شواهد در نظر مي

  
  شرايط سازماني 1.9

عبارتي، عواملي كـه بـه نـوعي بـه      به؛ اند شرايط سازماني شامل دلايلي است كه ملموس
توان شـرايط خـرد،    اين عوامل را مي. اند ارتباطات شخصي در سازمان محل كار مربوط

شـده قـادر اسـت بـه      اجحافيعني عواملي كه فرد ؛ محدود، و سطح شخصي ناميدنگاه 
هـاي   موقعيـت  منزلـة  مصاديقي را كه افراد بـه منظور اين به . طور مشخص شناسايي كند

دهند پس از تجزيه و تحليل اوليه به عنوان شرايط و در قالب دلايل  اجحاف توضيح مي
  .كنند بروز مي

بـه شـرح زيـر    ) اجحافات آگاهانه و غير آگاهانـه (مقوله  شرايط سازماني در دو خرده
  .گيرند قرار مي
نـد كـه معمـولاً    ا اجحافـاتي  هـا  اين ):هيتوج قابل ريغ و ميمستق( آگاهانه اجحافات) الف

كـه   ايـن نظر از  يد آن است و صرفؤد و موارد ملموس منگير اهانه و مستقيم صورت ميگآ
هـا   ايـن . نـد ا مصـاديق اجحـاف   ها آنرا چگونه توجيه كنند  ها آنلان ؤو مس ،رؤسا، مديران

  .هايي كه ممكن است بتراشند قابل توجيه نيستند ند كه به رغم توجيها مواردي
عدالتي در ادارات ممكن است  بيشدگان يا به اصطلاح قربانيان  اجحافكه بسياري  اينبا 

كـه در زيـر آمـده اسـت      طور مانهاما  ،بنامند» اجحاف آگاهانه«موارد را از اين جنس  ةهم
  .را از نظر تحليلي جدا كرد ها آنتوان  مي

 ند وا ناخواستهاين اجحافات  ):هيتوج قابل و ميمستق ريغ( آگاهانه ريغ اجحافات) ب
و بعضـي اوقـات حتـي از روي حسـن نيـت       ،احتيـاطي  بـي دقتي،  بيش از روي بي و كم
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هـم   انسفانه تعدادشأكه مت ،انجامند مي كه به اجحاف ايناين موارد با . گيرند صورت مي
اين . پذيرند توجيهعمدتاً  د ونده استفاده رخ نمي سوءالزاماً با قصد تبعيض و  ،زياد است

 طيشـرا  سـتم، يس يناهوشـمند : از انـد  عبـارت مقوله اسـت كـه    خردهمقوله داراي چهار 
 يگفتارهـا  و رفتارها و ملاحظات، اعمال و نيقوان نامنظم ياجرا ناخواسته، زيآم ضيتبع
  .رانيمد ةمسئولان ريغ

. دارنـد  سـان  يـك كه اجحافات آگاهانـه و غيـر آگاهانـه عمـدتاً مصـاديق       گفتني است
 د ونباش) آگاهانه(د چه عمدي نانجام هايي كه به احساس اجحاف مي معني كه موقعيت بدين

قبيل  از. دندربر دار ،شوند كه مصاديق ناميده مي ،راهمان عناصر ) ناآگاهانه(عمدي  چه غير
 اديز كار كار، ضمن ليتحص ادامه امكانات كار، ةسابق ها، عيترف كار، ساعاتبه موارد مربوط 

 در ريتـأخ  ا،ي ـمزا كـار،  اضـافه  هـا،  پـاداش  عي ـتوز مقـررات،  نكـردن  تيرعا ت،يپرمسئول و
 بـه  يتـوجه  بـي  ،يكـار  امكانـات  هـا،  مهارت به يتوجه بي سابقه، به يتوجه بي ها، پرداخت

  .ديگر و ساير موارد ،مورد يب قدرت اعمال ،يتيجنس يها ضيتبع ها، يستگيشا
شـرايط ايجـاد احسـاس اجحـاف سـازماني آگاهانـه يـا         تواند مي موارد نيا از كدام هر

ممكن است بـه   يگرفتن اطاق يك كارمند و دادن آن به ديگر ،مثلاً. دكنآگاهانه را مهيا   غير
جادادن به فردي  علتملاحظات كاملاً منطقي و كمبود فضايِ كار صورت گيرد يا به  علت

در هر دو . آميز است، صورت گيرد تبعيضو آشكارا امري  ،ديگر كه از نزديكان رئيس است
در زير آمده اسـت كـه چـرا و    . انجامد آگاهانه، به احساس اجحاف مي صورت، آگاهانه يا نا

به عبارتي يك واقعه ممكن اسـت  . ندا يلي دو گونه دلايل متفاوتچگونه اين دو از نظر تحل
) عمـدي (اجحافـات آگاهانـه   . هاي گوناگون صـورت گيـرد   داشت به دلايل متفاوت و با بر

ــابعمــدتاً  ــد اجتن ــه   ،پذيرن ــر آگاهان ــات غي ــا بعضــي اجحاف ــر عمــدي(ام تاحــدي ) غي
حال هر كدام از مقولات يادشده به  .دزيرا اكثراً با ساختارها سر و كار دارن ،پذيرند نا اجتناب

  .شود طور جداگانه بررسي مي

  )توزيع نابرابر عمدي امتيازات(اجحافات آگاهانه  1.1.9
يا بر عكس تقاضاي كار زيـاد از  (ها،  به غير خودي ها آنها و ندادن  دادن امتيازات به خودي

منشأ اجحافات  ها آنو امثال  ،، ملاحظات شخصي)غير خودي و تقاضاي كار كم از خودي
تـوان آن را   ناميد و يا مـي » رابطه به جاي ضابطه«توان  عنوان اين بخش را مي. استآگاهانه 

  .هر گونه تبعيض در توزيع هر گونه امكانات و مزايا قلمداد كرد
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شـود كـه اجحـاف و تبعـيض كـاملاً       توزيع نابرابر منابع به مواردي از اجحاف گفته مي
ز توان كرد و تبعيض صورت گرفته ني كه اجحافي شده است شكي نمي اينو در  استعريان 

  .توجيهي چندان قوي ندارد
 از قبيل ارتقا، گروه تشويقي، تواند شامل هر گونه امتيازي شود توزيع نابرابر امتيازات مي

، پاداش، نوع كار، ساعات كار، توزيع وام، اعطاي پسـت،  )ين بسامد را داردتر بيشكه (مزايا 
كتبي  نكردن داني قدر( نكردن ييد و تشويقأها، ت به قابليت يتوجه بيبه تحصيلات،  يجهتو بي

هـا، نـدادن    ، امكانات كاري، دادن اختيـارات، دادن مرخصـي  )مادي و شفاهي و مادي و غير
هـاي ناخواسـته، نـدادن انتقـالي مـورد       موريـت أهـاي مـورد درخواسـت، دادن م    موريتأم
نكردن، يا هر گونه امتيازبندي  بازنشستهخواست، انتقالي ناخواسته، بازنشستگي زودرس يا  در

 يم ممكن است به دلايل ديگر هم رخكه قبلاً گفت طور هماناين موارد همة البته . ديگر باشد
ها و  اي دادن تشويق كن است در ادارهمم ،مثلاً. دنبدهند و به ايجاد احساس اجحاف بينجام

زيـع بعضـي منـابع و    در تو يدقت ـ بيها به دليل حسن نيت مديران و با ندانم كاري و  پاداش
ها آگاهانه و نـابرابر   ها و پاداش به همين ترتيب، ممكن است كه دادن تشويق .امتيازات باشد

در ايـن وضـعيت   . انجامـد  صورت گيرد كه البته در هر دو حال به احسـاس اجحـاف مـي   
بلكـه بـه دلايـل     ،)يـاد خواهـد شـد    ها آنكه در زير از (اجحافات نه به دلايل قابل توجيه 

اسـتفادة  و عمـدتاً جهـت    ،روابـط شخصـي   ،ملاحظات شخصي، اعمال نظرهاي شخصـي 
  .گيرد شخصي صورت مي

 گونـه  ايـن توزيع امتيازات بدون ضابطه مصاديق تبعيض عريان بخشي از اين مقوله است، 
  :ها استخراج شده است درنظر بگيريد لاي مصاحبه ههاي زير را كه از لاب مثال. اجحافات است

  .كه شرايط آن را داشتمندادند وام را به من  - 
  .اما مدير آن را به يكي از همكاران داد ،برنده شدم كشي قرعهدر  - 
معرفـي  تحصيل به دانشـگاه دولتـي   ادامه ي ما چند نفر را برا ةادارچند سال پيش در  - 
 ةسـابق تعـدادي بودنـد كـه در    . باشد يشرط معرفي اين بود كه شخص مدير قسمت. كردند

  .اعتراض كردم ولي جواب نشنيدم. ولي معرفي شدند ندمديريت نداشت
  .وجود نداردهست به كي بگويم، گوش شنوا ...  و ،كاري، پايه، گروه اضافهتبعيض در  - 
گيـرد خـود رئـيس يـا      اي كه صورت مي ممكن است تبعيض و اجحافات آگاهانه تر كم

مـورد زيـر يكـي از آن    . آن را بپذيرد دادن انجام) گر يا به اصطلاح اجحاف(مسئول مربوطه 
  .استثنائات است
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طرف مقابل اعتـراض  . به كسي كه رفيقم بود امتياز دادم سان يكبين دو نفر با شرايط  - 
بـود كـه   هر حال آن كاري   اما به ،هم كردممن هم چيزي سر. كشي نكردم قرعهكرد كه چرا 

  .اند كردهها را  ا در حق من اين نوع تبعيضه البته ناگفته نماند كه ديگران هم سال. كردم
كـه ممكـن    معني بدين ؛توزيع منابع نابرابر ممكن است حالتي مثبت يا منفي داشته باشد

امتيازي «، يا ممكن است »)حالت مثبت(به ديگري ندهند اما  ،امتيازي به كسي بدهند«است 
در هـر دو  . »)حالـت منفـي  ( به كسي داده نشود، اما از امتيازات موجود كسي كاسـته شـود  

دانـيم پيامـدهايش هـم     كـه مـي   جا آنو تا  گيرد شكل ميفرد  درصورت احساس اجحاف 
  :اين اظهارات است مؤيدموارد زير . است سان يك

گرفتند و به افرادي كه از بيرون براي كار موقت آمده بودند دادند و ما را به اطاق ما را  - 
 .اطاقي كه پنج نفر ديگر در آن بودند منتقل كردند

نامه  در آن بخش. كنند اي ارسال مي نامه خانه بخش بارها اتفاق افتاده است كه از وزارت - 
خانـه يـا در خـود     يـا در وزارت (بعضي كاركنـان  . اي داده شود ممكن است امتيازي به عده

كننـد كـه    كنند و درست موقعي به تابلو اعلانات نصب مي مي مخفينامه را  آن بخش) اداره
علمـي دو ميليـون    هيئـت اي كه گفته شده است  نامه بخشدر  ةمثلاً. خورد نميدرد  بهديگر 

سـتادان  تومان پول به فلان حساب بريزند تـا بتواننـد در سـاخت مجتمـع ويلايـي بـراي ا      
الاجل براي واريز پـول بـه    ضرب يانقضاساعت قبل از  5/2مشاركت داشته باشند درست 

سـه   طـي نامـه   تابلو اعلانات نصب شد و نفهميديم كه چه كسي مسئول بوده است و بخش
  .گذشته كجا بوده است ةهفت

، اياب و ذهاب، نبود امكانـات رفـاهي   ةوسيلنداشتن امكانات كاري، امكانات كم، نبود 
 ،ناپـذير نباشـند   اجتنابشرايط ناخواسته و  ءاگر جز ،ها آنكمبود امكانات تفريحي، و امثال 

 بنابراين. كنند اما نمي ،توانند كاري كنند شوند كه مديران مي شرايطي محسوب مي ءحتماً جز
 .شمار آورد بهاجحافات آگاهانه  جزءرا  ها آنتوان بعضي از  مي

اجحافـات  (شوندگان احساس اجحاف خود را از ايـن مقولـه    مصاحبه تر بيشكه  اينبا 
انگيـزة  تـوان آن را پـذيرفت، زيـرا كـه      بينانه نمي اما به طور واقع ،اند قلمداد كرده) آگاهانه

در بعضي موارد فـرق بـين ايـن دو شـق     . مسئولان در ايجاد چنين شرايطي متفاوت است
اما به هر حال  ،زياد مشخص نباشدممكن است ) اجحافات آگاهانه و اجحافات ناآگاهانه(

با وجود تداخلاتي كه ممكن اسـت وجـود داشـته باشـد، آن دو در اكثـر مـوارد شـرايط        
  .شوند متفاوتي را شامل مي
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  )وزيع نابرابر غير عمدي امتيازاتت( آگاهانه ريغ اجحافات 2.1.9
 متـأثر شود كه از شـرايط زيـر    مياجحافات غير آگاهانه طيف وسيعي از مواردي را شامل 

  :شوند ميبندي  تقسيم ها آنبه عبارتي اجحافات غير عمدي بر طبق دلايل بروز . اند شده
سـير  آميز غيـر عمـدي بـا كاركنـان، امكـان تفا      تبعيضبرخوردهاي  :ستميس يناهوشمند

شده همه حـاكي از   نهادينهو بعضي شرايط  ،خاص از قانون هاي متفاوت از قانون، برداشت
قدر گنـگ اسـت كـه ميـدان بـراي تعـابير        آناين است كه سيستم اداري و قانوني كشور يا 

پذيري لازم  انعطافتوان قانوني را به اشكال گوناگون پياده كرد يا از  متفاوت باز است و مي
كشور به عبارتي نظام قانوني و اجرايي . گذارد برخوردار نيست و جايي براي تنوع باقي نمي

ايـن  . دهد هاي لازم برخوردار نيست يا زيادي حساسيت به خرج مي يا از بعضي حساسيت
پذيري بيش از حـد   انعطاف د و آن داراي دو بعدوش ميخصيصه ناهوشمندي سيستم ناميده 

  .است پذيرينا انعطافو 
ست كـه چگونـه   اآن  مؤيدهاي زير  مثال: گرايي كليي بيش از حد يا پذير انعطاف )الف
بودن افراطي قوانين حساسيت نظام را به بعضـي مـوارد    كلي و ي بيش از اندازهپذير انعطاف

  .دهد خاص كاهش مي
بود و ابهـام داشـت    گشاد گلهقدر  آن» ي نيروي انساني نخبهدار نگهجذب و « ةنام آئين - 

 هـا  آندر مـورد   نامه آئينبسياري بودند كه اين . شد هزار نفر را شامل مي 100كه در حدود 
اعتراض كـرديم امـا بـه دليـل     . مند شوند بهرهد از امتيازات آن نتوانست اما نمي ،كرد ميصدق 

و ايـن تـا   . (دادنـد  پاس مي ديگر همكس به حرف ما گوش نكرد و فقط به  ابهام قانوني هيچ
توانستند ارباب رجـوع را بـه    نبود شرح وظايف مشخص بود كه كاركنان مي علتحدي به 

  .)دهند پاس ديگر هم
زيرا به  ،كرد عدالتي مي خانم كارمندي از نبود يك قانون كلي براي ادارات احساس بي - 

 هـا  آنكند از لحاظ امكانات و مزايايي كه بـه   قول خودش سازماني كه دوستم در آن كار مي
ن مـي   يكهر سه ماه  ها آن. ما بسيار متفاوت است ةاداردهند با  مي گيرنـد و همـين از    بار بـ

 همـة  بيمارستان مخصوص به خـود دارنـد و   ها آنهمچنين . لحاظ مالي كمك بزرگي است
 بليتاستخر و  بليتكنند و باشگاه ورزشي و  خدمات پزشكي را به طور رايگان دريافت مي

  .گيرند ها و اعياد را مي رايگان جشن بليتسينما و 
  :زبان يك كارمند مثالي از نبود مقررات منسجم از

ام وقتي به مرخصي وضع حمل رفته بود، اداره حقوق او را در چهار  اطاقي همهمكارِ  - 
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بعدها متوجه شدند كه حقـوق او در دوران وضـع حمـل    . ماه مرخصي به حسابش ريخت
كه به موقع به آنان مراجعـه   اين علتمين اجتماعي نيز به أت. مين اجتماعي استأمربوط به ت
وقت اداره شروع كرد آن را  آن. ماه خودداري كرد از دادن حقوق وي در آن چهار نشده بود

او هر چه اعتراض كرد كه من از قانون خبر . كه به او داده بود تدريجاً از حقوق او كسر كند
  .تقصير من نبود فايده نكرد نداشتم و اشتباه

هاسـت قـرار    سال. كارمندان استكردن نظام حقوقي  هماهنگهاي بارز اين امر  از نمونه
اما چون اين امر محقق  ،مند شود است نظام هماهنگ حقوق و مزاياي كاركنان دولت ضابطه
شان شرايط  كنند ديگران در اداره نشده است هر چقدر هم به كاركنان لطف شود احساس مي

از مقـررات   كه اگـر الطـاف يادشـده خـارج     اينضمن . اند معترض بنابراينبهتر از او دارند، 
ايـن  . كند كه خود احساس اجحاف را بـه همـراه دارد   همان توقع اضافي را ايجاد مي ،باشد

تكليـف   نظام هماهنگ نيز كه ورد زبان كارمندان شده است از موارد گنگـي اسـت كـه بـلا    
  .زند د و به احساس اجحاف دامن ميمان مي

كـه در بعضـي مـوارد ناهوشـمندي سيسـتم بـه        ايـن بـا   :قـوانين  ناپـذيري  انعطاف )ب
درسـت عكـس آن، يعنـي     يامـا در مـوارد   ،ي بـيش از انـدازه مربـوط اسـت    پذير انعطاف
توان  به معنايي مي .دور شمار مي بهناهوشمندي سيستم  ي، بعد ديگري از عاملپذير نا انعطاف

لازم  هـا  آنيد كـه در  آ بينند، زيرا مواردي پيش مي ها را نمي گفت كه قوانين كورند و تفاوت
هايشان و  طبق تفاوت ها آن  هاي فردي يا گروهي مد نظر قرار گيرد و با است بعضي تفاوت
هايشان رفتار شود، در غير اين صورت فرد يا گروه احساس اجحاف  ژگي با در نظرگرفتن وي

  :مثلاً. دكرخواهد 
دارم كمي هـواي   توقع. ما در حقيقت من به نوعي معلول. هاي من ضعيف است چشم - 

مـديريت مجموعـه   . شـود  نمـي  ،اما استانداردهايي كه بايد مراعات شود ،را داشته باشندن م
  .كل خاص كارمندان و كاركنان نيستمتوجه مش

ضـروري   مواردبه عبارتي، نظام قانوني نيز نابيناست و حساسيت كافي ندارد و بعضي 
كـارا  ) بـازخورد (است و سيستم فيـدبك   كه نظام دولتي بسيار بزرگ جا آناز . بيند را نمي

بينـي لازم   در مورد زير مقررات پـيش  ،مثلاً. رسد مينظر  بهندارد ظهور چنين اموري عادي 
 .را نكرده است

چهـار نفـر دختـر     هـا  آناز . كنم پنج نفر ديگـر هـم هسـتند    در اطاقي كه من كار مي - 
زننـد، هـيچ آرامشـي بـراي     رف باگر هر كدام در روز فقط پنج بار بـا موبايـل ح ـ   ؛ندا جوان
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اتـي بـراي اسـتفاده از تلفـن     مقرر. (فهمند مسئولان اين را نمي. ماند باقي نمي كار دادن جامنا
  .)وجود نداردهمراه 

هــا،  بــه قابليــت يتــوجه بــيگرايــي در ادارات،  همچنــين وقتــي كارمنــداني از مــدرك
كارهاي ساده يا سخت يا  دادن و منحصركردن افراد در انجام ،ي ناشي از قوانين ها محدوديت

نالند كه به ناهوشمندي  ميبه نوعي از شرايطي  ها آن ةهمهر شرايط نامناسب شكايت دارند 
  .شود سيستم مربوط مي

سيستم و مـديران در يـك مجموعـه    . كند ناهوشمندي سيستم به مديران نيز سرايت مي
 بـين هاي فردي را ببينند يا  ند تفاوتدهد كه مديران بتوان ساختار اداره اجازه نمي. قرار دارند

توانند ابراز وجود كنند امتيازاتي  افرادي بهتر مي ،مثلاً. ل شوندئميزان فعاليت كاركنان فرق قا
را  هـا  آنماننـد و مـدير    حيا هسـتند عقـب مـي    خوذ بهأيي كه محجوب و م ها آنبگيرند، اما 

  :شوندگان مصاحبهبه قول بعضي . بيند نمي
  .بينند ا كارهاي منفي را ميام ،بينند كارهاي مثبت مرا نميدر دستگاه  - 
  .تر از كارايي است بودن مهم صحنهگاهي در  - 

اي وجود دارد كه الزاماً كسي  ناخواسته آميز تبعيضشرايط  :خواسته نا زيآم ضيتبع طيشرا
اند ممكن است  اما با اين حال كاركناني كه درگير آن شرايط ،در ايجاد آن نقشي نداشته است

  :اند اين شرايط دو نوع .حاف كننداحساس اج
بـودن   طـولاني  ،مواردي مانند سرما، گرما، دوري محـل كـار  : شرايط كاري سخت )الف

هاي خاصي كه دارد  سختي سببو بعضي شرايط به  ،سختي بهساعات كار، گرفتن مرخصي 
انجامـد و ربطـي بـه     مـي طبيعت كار است به اجحـاف   جزءيا هر گونه مشكلات كاري كه 

  .ندارد ها آنبا برخورد  گيچگون
در فـرد   ،آورد به نوعي بـه فـرد فشـار مـي     كه شرايطي علتو به  ،مواردي كه ناخواسته

. قبيل شرايط انـواع و اقسـام دارد  اين . كند در اين مقوله قرار دارند ايجاد  ياحساس نامطلوب
  :براي نمونه. يا كاري باشد ،شرايط سخت ممكن است عوامل محيطي، شخصي

كه ناراحتي قلبـي   اينكار با توجه به  ةسابقسال  25زيرا با  ،من احساس اجحاف دارم - 
شما را ندارند  ةتجربگويند نيروهاي جديد  مي يردگ دارم و به شغل من سختي كار تعلق مي

  .كنيم شما را بازنشسته نمي علتبه همين  و
هاي بعضي مـديران جـاي    اي كارشناس را در اطاق كمبود فضا در اداره عده علتبه  - 
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اما اين اتفاق نـه عمـدي اسـت و نـه      ،مديران ممكن است احساس اجحاف كنند. اند داده
  .آني داردچارة 
 .كار هستم و كارم سخت است شبمن  - 
  .محل كارشان با مواد شيميايي سر و كار دارند ظلم شده استبه افرادي كه در  - 

كـه   ايـن با . توان كاري كرد شان نمي گويند درباره ها مواردي است كه به اصطلاح مي اين
گر بتراشند، در  باره احساس اجحاف كنند و حتي براي آن اجحاف اينافراد ممكن است در 

شايد بعضي اوقات مديران . نيستند) و مستقيمآگاهانه  عريان و(اي از اجحاف  نشانهحقيقت، 
كنند، اما در كل احساس اجحاف ناشـي   گاهي هم مي توانند كاري در اين موارد بكنند و مي

  .ناخواسته است) را اجحاف ناميد ها آناگر بتوان (از اين قبيل موارد 
بسياري از عوامل ساختاري نيز وجود دارد كه به طبيعـت   :شرايط ساختاري كار )ب

 زيـر  به موارد توان مي ها اين تبعيضبراي نمونة . توان كاري كرد كار بستگي دارد و نمي
  :كرداشاره 

طراز، حقوق كم در مقابـل سـختي كـار، سـختي      بودن حقوق نسبت به مشاغل هم پايين
سـختي كـار بـا مزايـا،      نداشـتن  تناسـب محيط كار، تنـوع و تـراكم كـاري بـدون پـاداش،      

حقوق با ساعات كار، نداشتن امكان مرخصي در آخر هفته، ساعات طـولاني   نداشتن تناسب
 :مثلاً. باشد مؤثرتواند در ايجاد احساس تبعيض و اجحاف  گونه عوامل مي اين. كاري
 داشتن اربـاب رجـوع زيـاد و وضـعيت     سبببعضي كارمندان مثل كارمندان بانك به  - 

  .اند كه فرصت استراحت ندارند پيوسته در استرس اينمسئوليت غير از   حساسِ پر
 ،ام كنم، به فرد مافوق هم گفته يشرايط كاري كه دارم احساس اجحاف م علتمن به  - 

  .گويد كه كاري از دستش ساخته نيست اما او مي
و  قرار دارند راي است كه در معرض ديد مدي محل كار بعضي كاركنان در اداره به گونه

ها ممكن اسـت احسـاس    اين. از ديگران مواظب رفتار خود باشند تر بيشمجبورند  بنابراين
هايي خود را پنهـان كننـد و بـه اصـطلاح      توانند در گوشه كنند كه نسبت به ديگراني كه مي

  .در حقشان ظلم شده است» راحت خوش بگذرانند«
كارمندان با ارباب رجـوع سـر و كـار دارنـد     در اداراتي كه ارباب رجوع دارد و بعضي 

ممكن است احساس كنند كه نسبت به سايرين كارشان زياد است يا برعكس كارمنداني كه 
ارباب رجوع ندارند ممكن است احساس كنند كه نسبت به ديگران در حقشان ظلـم شـده   

هـا   رهـا در مصـاحبه  براي مثال با. كنندگان را ندارند مراجعهزيرا امكان گرفتن انعام از  ،است
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كـه از نظـر   (يم كه چگونه كارمندان ادارات مختلف خود را با كاركنان شركت نفـت  ا هشنيد
  .كنند مقايسه مي) دادن امتيازات و مزايا به كاركنانش زبانزد است

اي اسـت   به گونـه ... و  ،ها مانند گمرك، دارايي، فرودگاه ها در بعضي اداره بعضي سمت
شـدت   بهديگران . دهد درآمدي اضافه بر حقوق خود داشته باشند ميكه به كاركنان فرصت 

 نـامطلوب بعضي مانند آموزش و پرورش شـرايط مـالي    برعكس. كنند را مي ها آنحسادت 
  .كه زبانزد عام و خاص است دارند

به دلايل ساختاري كار ممكـن  چه  و شرايط كاري چه به دلايل فيزيكي ،به هر حال
  .گر مشخصي ندارد و الزاماً اجحافاست آگاهانه  ينجامد كه غيراست به ايجاد اجحاف ب

شود كه در آن  مياين مقوله به مواردي اطلاق  :ملاحظات اعمال و نيقوان نامنظم ياجرا
شود، به دلايلي بـه كنـار گذاشـته     اجرا مي اقصشود، ن درستي اجرا نمي بهاما  ،قوانين هست

 و نيقوان نامنظم ياجرا گروه دو به زين مورد نيا. شود شود، يا تغييراتي در قانون داده مي مي
  .شود يم ميتقس ملاحظات اعمال

 سـان  يـك شود كه در آن اجراي قوانين  به مواردي اطلاق مي: عمال نامنظم قوانينا )الف
  :مثلاً. شود اعمال نمي سان يكنيست يا 

. ما اما از نظر ساير مزايا مانند بيمه ناراضي ،كنم احساس اجحاف نمي من از نظر حقوق - 
را جـا مـا    اما ايـن  ،كند بايد بيمه شودوزير كار گفته است كه هر كس ولو يك روز هم كار 

  .غير قانوني است ها آنكنند، به اداره كار رفتيم گفتند كه كار  بيمه نمي
كننـد و پـول    يك سال بازنشسته مي. ثباتي قوانين زياد است بيمثال تغييرات سريع و  - 
يك سال استخدام رسمي . دهند كنند و اصلاً پول نمي دهند و يك سال بازنشسته مي ميزياد 

و كساني شوند  كساني زود استخدام مي. رندگي كنند و سال ديگر فقط قراردادي مي را لغو مي
  .مانند باقي مي ها قراردادي سال

ت علمـي  ئ ـبـا حقـوق سـابق هي    بود،مشهور و بسيار باسواد  ي پير، كهاستاد دانشگاه - 
ايشان با اين . شدن وي حقوق استادان افزايش يافت بازنشستهبعد از  چند ماه  ؛بازنشسته شد
حقـوق بازنشسـتگي او    تـر  بـيش چـون   .احوالي مجبور است كار كند مريض حالت پيري و
من و امثال من بسـيار احسـاس   : اين استادبه قول . شود رفت و آمد مي ةكراي صرف دارو و
  .كنيم اجحاف مي

بـه  (دهد مسئولان بتوانند با تفسير قانون متفاوت عمل كنند  مواردي كه شرايط اجازه مي
توانـد شـاهد    ، آن مـي )دادن امتياز به فرد خاصي نباشـد  برايشرطي كه آن موارد عمدي و 
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 علـت اجـراي نـامنظم قـانون ممكـن اسـت بـه       . شمار رود بهنامنظم قانون  مثالي از اجراي
  :به قول يكي از مسئولان. آن باشد نبودن شفاف
ناخواسـته بـه كاركنـان    ) قـوانين (از نكات فنـي   ياطلاع بي علتاحتمال دارد كه به  - 

ر شـوم د  بعضي مسائل فني كاري را وقتي مطلع نيستم يا دير مطلع مي. اجحاف كرده باشم
پـاداش پايـان خـدمت يكـي از     محاسـبة  مثل اشـتباه در  (كنم،  حق آنان ناخواسته ظلم مي

  ).دشدن ما دچار ضرر شده بو مطلعهمكاران كه قبل از 
به قـانون   يتوجه بي. صحبت شد» رابطه به جاي ضابطه«بارة  در: اعمال ملاحظات )ب

هـا   ايـن . دبخش ـ سازمان قـوت مـي  عدالتي در  باره به احساسات عميق بي ايندقتي در  بيو 
مواردي از اعمال ملاحظات مدير است كه بر حسـب شـرايط و بـدون قصـد ملاحظـات      

  :مثلاً. گيرد شخصي صورت مي
نظارت دقيـق بـر كـارايي افـراد     .  كنند برنامگي حق ما را پايمال مي اين مسئولان با بي - 

  .دهد اشتباهات زيادي رخ ميها  ها و تشويق يع پاداشزوجود ندارد و به اين دليل در تو
در حـق خـود مـن هـم     : يك استاد كه مدت زيادي رئيس دانشگاه نيـز بـود گفـت    - 

بلكـه در سـر راه مـن موانـع ايجـاد كردنـد و        ،البته نه اجحاف مـادي . اجحاف شده است
عمـل  طـوري   هـا  آن. هـم سيسـتم اداري بـود   آن علـت  . نگذاشتند كارهايم را انجام بدهم

را صـادر  سـاختگي  ي متعـدد   هـا  دستورالعمل دارند اجازه قوانين نارسا و مبهم   كه كنند مي
  .كند مي تر بيشدخالت شخصي افراد را اجازة قوانين نارسا . كنند

ممكن است كه شرايط را خيلي سفت و سخت در اجرا دقتي  بيمقررات سست و 
هـا بـه دلايـل ِاعمـال      امـه نظمي در برن بي. بگيرند يا قانون را به طور ناقص اجرا كنند

و قوانين نارسا همه به نوعي به شرايطي انجاميـده اسـت    ،ملاحظات، مقررات خشك
اعمـال  . كنـد  تر تسهيل و تقويـت مـي   پايين  ةكه ايجاد احساس اجحاف را در افراد رد

. دكن ـ ملاحظات به هر دليلي كه باشد زمينه را براي ايجاد احساس اجحاف فراهم مـي 
شخصـي و تعـابير    هاي ديدگاهيل نيست چون در ضمن اعمال ملاحظات دل اين امر بي

  .يابد راه مي
شـود و همگـاني نيسـت، معمـولاً در      كه در ادارات داده مـي  مزيتيهر گونه پاداش يا 

تواند خواسته يـا ناخواسـته بـه اعمـال تبعـيض از       اين امر مي. دست مدير يا مديران است
بـا   حتي اگـر مديران و در نتيجه به ايجاد احساس اجحاف در ميان كاركنان بينجامد  ةناحي

امـا در محتـواي    ،كه اعمال ملاحظات الزامـاً ناعادلانـه نيسـت    اينبا . دشوضوابطي توزيع 
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با وجود احسـاس اجحـاف فرهنگـي    (اجتماعي و فرهنگي كه كارمندان در آن قرار دارند 
بـه قـول    .شود اي مصداق اجحاف محسوب مي سوي عدهاين ملاحظات هميشه از ) قوي

  :فردي مطلع
هـا دسـت    نـخ  كـه سـر   ايناما براي  ،ددهن مي اقلاميمثلاً براي جبران تورم به كارمندان  - 

ها  به خودي تر بيشمدير نيز آن را . دهند خودشان باشد آن اضافات را در دست مدير قرار مي
شـوند و احسـاس    كه البته ساير كارمندان متوجـه مـي  دهد  مي... يا افراد مطيع و چاپلوس و 

  .كنند اجحاف مي
 ،كه ممكن است مدير اضافات را طبق ضوابطي بين افراد لايق تقسيم كنـد  ايندر اين مورد با 

، زمينه بـراي تعـابير   استاما همين كه تصميم با مدير است و تا حدي بدون ضوابط مكتوب 
در ايـن   ،آميـز باشـد   تبعـيض طور عمد   گونه منابع به اينالبته اگر توزيع . (گوناگون باز است

بـه   ).شمار آورد كه در بالا بحـث آن گذشـت   بههاي آگاهانه  تبعيض جزءصورت بايد آن را 
  :يا مسئولي در اداره ةگفت

 .ميده ـ يحقوق افراد م ميترم يبرا كار از يواقع قيتشو يجا به را يقيتشو گروه مثلاً، - 
شود و ملاحظات سياسي يا اقتصادي جاي مقررات  كه قانون اجرا نميجا محرز است  ايندر 

كننـد   مـي  سـؤال بودن اعطاي گـروه تشـويق    نامناسب ةوقتي كاركنان از من دربار. گيرد را مي
  .بدهم ها آنجوابي ندارم كه به 

شـمار   بـه ، اين نيز از موارد مصـداق اجحـاف   »شود يا قانون نيست يا هست و اجرا نمي«
مسـلماً  . روزمرگـي حـاكم اسـت    تـر  بـيش زيرا كه در ادارات  است،  عمدتاً كاذب رود كه مي

هـاي ارادي اسـت كـه تحـت عنـوان       ها در حقيقت اعمال تبعيض كاري اهمالبخشي از اين 
ارادي اسـت و فقـط بـه     غيـر  هـا  آنامـا ميزانـي از    ،مطرح شد ها آناجحافات عمدي بحث 

اعمال ملاحظات حتي . مربوط است» ها دستگاهدر  لقي«ها و به اصطلاح  نظمي در سازمان بي
  .با حسن نيت ممكن است به ايجاد احساس اجحاف بينجامد

  .)آن آگاه نشديمعلت ما از (جز قسمت ما  هها دادند ب قسمتهمة كاري به  اضافه - 
  .گرفتن تقاضا ناديدهاندازي، با  گوشپشت  - 

يافتي با وضـعيت و نقـاط قـوت     رآمد و در د نداشتن در اكثر موارد فوق احساس تناسب
ميزاني از اجـراي نـامنظم قـوانين و اعمـال ملاحظـات بـه صـورت        . خورد چشم مي بهفرد 

بعضي اقدامات مديران كه  در مواردي .شود نشده انجام مي حسابخواهانه، اما  اقدامات خير
مكن است به ايجاد يـا  مشود  ميبهترشدن وضع اداره يا وضع كاركنان يا هر دو انجام براي 
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اما بـه دلايلـي    ،گيرد جا نيز ملاحظات صورت مي ايندر . افزايش احساس اجحاف بينجامد
  :از قبيل. متفاوت

كمـك بـه   بـراي   تر بيشيم اين كار را داد گروه مي يدر قسمت خودمان به همه ارتقا - 
اي كرده باشند، امـا همـين    العاده فوقكار  ها آنكه الزاماً  اين رايداديم نه ب همكاران انجام مي

  .گو باشيم دانستيم چگونه جواب ميعمل به ايجاد توقعاتي انجاميد كه خود ن
بود وضع معيشـت  به برايهاي كلان دولت نيز كه  همين وضع در مورد بعضي سياست

  :اين امر ممكن است دو حالت داشته باشد. گيرد صادق است صورت مي
  .اردي از آن را از نظر گذرانديمآگاهانه كه در بالا مو غير ها به دلايل  نظمي در برنامه بي - 
كاركنان نيست  ةهمي نياز گو پاسخاما چون تسهيلات مذكور  ،ايجاد تسهيلات رفاهي - 

  .كند بروز مي ها آنو بايد بعضاً در نوبت قرار گيرند احساس اجحاف در ميان 
چـادري بـه بعضـي    پارچـة  علمي،  هيئت يبراي مثال دادن كامپيوتر به بعضي از اعضا

خـوب   هـا  آنو يا هر چيـز ديگـري كـه دادن     ،ها هاي اداره، تعويض ميزها و صندلي خانم
بالقوه زمينه را براي ايجاد احسـاس اجحـاف مهيـا     ها همة اين ؛رسد اما به همه نمي ،است
زيرا كه ميدان براي اعمال ملاحظات و به دنبال آن شرايط براي تعابير روا و نـاروا   ؛دكن مي

  .شود باز مي
بعضــي اوقــات رفتارهــا و گفتارهــاي : رانيمــد ةمســئولان ريــغ يگفتارهــا و رفتارهــا

هـاي   بعضـي كـاركرد  . انجامنـد  مديران به افزايش توقعات در ميان كاركنان مي ةنمسئولا  غير
بعضي كارهاي مديران . اند ناشناخته ،به ويژه كاركردهاي پنهان ،عمال مديرانآشكار و پنهان ا

انجامـد كـه ايجـاد     گيرد ندانسته به پيامدهاي نـامطلوب مـي   ميدقتي صورت  بيكه از روي 
  :مثال. ستها آناحساس اجحاف يكي از 

بعضـي از مسـئولان و    از سـوي مـورد   ي بـي  هـا  كـردن و امتيـاز دادن   عملضابطه  بي - 
زيـرا در ايـن صـورت     ،انجامـد  پرستان، به ايجاد احساس اجحاف در ميان كارمندان مي  سر

وقتي من طبق مقـررات بـا زيردسـتانم    . دشو مندي اجحاف تلقي مي اعمال ضوابط و ضابطه
كنم و وقتي هم بدون توجه به مقـررات بـه آنـان پاداشـي يـا       كنم احساس گناه مي رفتار مي

از روي (ملاحظـه   زيـرا سـاير همكـارانم بـي     ،شـوم  دهم دچار تضاد روحي مي يازي ميامت
  .كنند كنند و در آنان ايجاد حق مي امتياز پخش مي) دقتي دوستي يا بي انسان

 از طريـق كـردن   وزنداري بدون ترازو و با  اجراي نامنظم قوانين مثل اين است كه مغازه
آيـد صدايشـان    گيرشـان مـي   تـر  بـيش يي كه مـواد  ها آن. فروشد دست مواد خوراكي را مي
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يي كه تصادفاً به آنان كم داده شده است احساس اجحاف خواهند كرد و ها آناما  ،آيد درنمي
تـوان چنـين كـرد چـرا بـه مـن        انـد پـس مـي    چون به ديگران فلان چيز را داده«گويند  مي
  :براي مثال» .دهند نمي

. نامـه بنويسـم   تشويقشان  كه براي خواهند مي آيند و بعضي از زيردستانم پيش من مي - 
 بـراي گويـد كـه ديگـر سرپرسـتان      پرسم از چه بابت بايد تو را تشـويق كـنم مـي    وقتي مي

  .بتوانند ارتقا بگيرند ها آننويسند تا  نامه مي تشويق علت بيكاركنانشان 
رفتارهـاي   كند بخشـي از  نشده يا اظهاراتي كه به نوعي ايجاد توقع مي ههاي برآورد قول

كه گاهي مسئولان و مديران به دلايلي يا از روي  معني بدين. دهد مسئولانه را تشكيل مي  غير
كه به احساس اجحـاف  ) گويند ي ميسخنبه ملاحظات بنا يا (دهند  هايي مي كاري قول ندانم
ت ها از روي عمد و براي اغفال صورت گيرد در آن صـور  دادن قولالبته اگر اين . انجامد مي
در غير اين صورت اظهارات  .گيرد كه در بالا بحث آن رفت اجحافات آگاهانه قرار مي جزء
  .انجامد احساس اجحاف مي بروزبه  كند ايجاد مي را اي كه توقعات مسئولانه غير

نظمي و نابساماني سازماني يا حسـن نيـت    بيهاي غير مسئولانه ممكن است بر اثر  قول
  :مثال. باشد
ها به پنج نفر از كارشناسان قـول داده    خانه وزارتاي در يكي از  سيس ادارهأت زمان در - 

مسـئوليت   ها آنشده بود كه آن اداره در آينده به پنج بخش تقسيم خواهد شد و هر كدام از 
ن افـراد در  آوقتي اين وعده تحقـق نيافـت و   . شد دار خواهند عهدهها را  يكي از اين بخش

كردند و خود  ها ابراز نارضايتي مي و ترفيع پيدا نكردند تا مدت سمت كارشناس باقي ماندند
گيري بـه سـاير كارمنـدان يـا آزاردادن      سخت دند و گاهي باكر را با ساير مديران مقايسه مي

  .ندتآن پنج نفر از آن اداره رف ةهمكردند و بالاخره  كارشكني مي ها آن
ا آگاهانه و يا صريح و روشن باشد، نشده لازم نيست كه حتماً عمدي ي هبرآوردهاي  قول

مـدير ممكـن اسـت از     ،مـثلاً . احتياطي و ناخودآگاه باشد ممكن است ضمني يا از روي بي
و كاركنان ايـن را بـه معنـي    » من هواي شما را دارم«روي حسن نيت به كاركنان بگويد كه 

. انـد  خـورده ريب احساس كنند كه ف ،مثلاً اخذ پاداش تلقي كنند و اگر آن را دريافت نكنند
  :براي مثال

زمين خواهد داد و بـي خانـه ماندنـد كـم      ها آنكردند دولت به  ميكارمنداني كه فكر  - 
اما چنـين   ،صراحت چنين چيزي را اعلام نكرد بهوقت   درست است كه دولت هيچ. نيستند

  .تصوري را در اذهان ايجاد كرد
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اما اكثـر   ،افتند كه در سازمان اتفاق مي اينعوامل سازماني با  تر بيشكه ديديم  طور همان
يـا  » طلبـي  فرصـت «نـه از روي   هـا  آناكثـر  . انـد  به نحوي به عوامل ساختاري مربوط ها آن
كمبود منابع در ادارات و سـعي بـراي   «، بلكه عمدتاً از روي مواردي چون »اجحاف عريان«

نظرگرفتن مصالح، وجود  كارهاي فراوان با منابع موجود، كمبود وقت مديران، در دادن انجام
يا ساير عواملي كـه خـارج از    ،ملاحظات خاص، تحميل بعضي ملاحظات به مديران از بالا

البته ايـن بـدان معنـي    . افتند ، اتفاق مي»سسه يا سازمان استؤاختيار مدير يا رئيس م ةحوز
ر مقايسه رسد كه ميزان آن د نظر مي بهوجود ندارد، اما » اجحاف آگاهانه و عمدي« نيست كه

  .است تر كمبا ساير موارد 
  
  ها و تجزيه و تحليل يافته ةخلاص. 10

  فراگيري احساس اجحاف 1.10
تـوان ميـزان    امـا مـي   ،شوند ها در تحقيق كيفي به صورت آمار و ارقام ارائه نمي كه يافته اينبا 

 و كم، زياد، عمدتاً،دادن طيف مقدار مانند  نشانبا (اي را با واژگاني ديگر  وقوع حادثه يا پديده
آمـده   دسـت  بهاي كه در بدو بررسي اطلاعات  ترين نكته اولين و اساسي. كردعنوان ) ندرت هب

در (اكثراً . كند شدت و فراواني احساس اجحاف در ميان كاركنان دولت است جلب توجه مي
يـا بـه   دارند عنوان داشتند كه احساس اجحاف ) مصاحبه شد ها آنيي كه با ها آن% 90حدود 

اگر بـه ايـن يافتـه ايـن      .كنند در حقشان ظلم شده است اي كه كار مي قول خودشان در اداره
كه اظهار داشتند احساس اجحاف ندارند به مصلحتي  هم اي نكته را اضافه كنيم كه حتي عده
  .رقمي كه ارائه شد از اين هم بالاتر خواهد بود ،از گفتن حقيقت ابا داشته باشند

معني نيست كه دولت واقعـاً ايـن همـه ظلـم      بدينكثرت احساس اجحاف  البته معمولاً
بلكه دالّ بر اين است كه دولت به طور مستقيم و غير مستقيم، شرايط بـروز چنـين    ،كند مي

هاي تاريخي دولت مركزي در طي  د و محتواي فرهنگي و زورگوييكن نگرشي را فراهم مي
  .كند چنين نگرشي را تقويت مي قرون
  
  احساس اجحاف ةناخواستو  عمدي غير هاي زمينه 2.10

ها خود را نشان داد،  داده منزلة هكه با بررسي مصاديق ب ،احساس اجحاف ةشرايط ايجادكنند
امـا   شـود،  مي  حاكي از اين است كه شرايط منجر به ايجاد احساس اجحاف فراوان و متنوع
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به اجحـاف و تبعـيض مربـوط     كه به طور مستقيم و صريح شرايط بسيار اندكي وجود دارد
  .آگاهانه است  شرايط غير اجحافات مربوط به تر بيشزيرا  ،شود مي
  

  احساس اجحاف ةمسئلهاي مسئولان و  وعده 3.10
اسـت؟   حـاكم چيسـت و چـرا چنـين وضـعي     نشانة حضور زياد اجحافات با منشأ كاذب 

هـايي كـه از    مسلماً يكي از بارزترين جواب. داد سؤالتوان به اين  هاي گوناگوني مي جواب
آيد اين است كه مسئولان، هم در سطح كـلان و هـم در    ها در اين تحقيق برمي لاي داده هلاب

هـاي توخـالي،    مـورد و شـعاردادن   هاي بي دادن قولهمين . اند ملاحظه سطح خرد، بسيار بي
ترين مسائل اجتماعي ايران  موقع به يكي از بزرگ هاي بي ابراز وجود و هاي مقطعي، تسكين

 تـأثيرات آن وجود آمـده باشـد    بهبا اين حال احساس اجحاف به هر دليلي كه  زند دامن مي
  .كردن نيستند برطرفآساني قابل  بهترين سوءتفاهمات  بسيار ماندگار است و حتي ساده

اين درسـت اسـت   . كنند اظهار نارضايتي مي بعضي اوقات نيز خود مسئولان از شرايط
ديگـر حرفـي    هـا  آنكننـد   همه از شرايط شكايت مي  بينند مسئولان آن وقتي مردم مي«كه 

بينند مسئولان نيـز از   اما نبايد فراموش كرد كه وقتي مردم مي ،»براي گفتن نخواهند داشت
تـر بـه    تر و با اسـتناد  بلندشوند و اعتراضات خود را با صداي  تر مي مندند جري شرايط گله

  .رسانند ها مي گوش
 
  مداري اهميت قانون و قانون 4.10
به عبارتي توجه به مقررات و . ها به طور ضمني اهميت قانون نهفته است اين بحث ةدر هم

گوييم مسئولان  وقتي كه مي. از ملزومات ايجاد احساس عدالت و انصاف است ها آنرعايت 
وقتـي  . كننـد  گوييم كـه آنـان بعضـي مقـررات را رعايـت نمـي       يي مياند به معنا ملاحظه بي
افـراد قـانون مراعـات      كـه در انتصـاب   اينشود، يعني  سالاري رعايت نمي گوييم شايسته مي
پردازنـد   هـاي غيـر مسـئولانه مـي     دادن گوييم مديران به قـول  طور وقتي مي همين. شود نمي
  .كنند و الي آخر ات را رعايت نمياست كه در اظهارات خود جانب مقرر معني بدين

هاي غير عمدي آن، و نقش قانون  موارد يادشده، گستردگي احساس اجحاف، زمينه ةهم
فقط بخـش   است شده به آن پرداختهدر اين پژوهش  چه آن. طلبد ي را ميتر بيشتحقيقات 
  .ه استكه بايد مد نظر قرار گيرد كه البته بابي را در اين موضوع مهم گشود استكوچكي 
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  گيري نتيجه. 11
در ايجـاد   مـؤثر در اين تحقيق سعي شده است كه با استفاده از روش تحقيق كيفي عوامل 

در ضمن تحقيـق مشـخص   . احساس اجحاف در ميان كارمندان دولت كشف و درك كرد
شد كه احساس اجحاف داراي انواع گوناگوني است از آن جمله است احسـاس اجحـاف   

 مـؤثر و عوامـل   منشـأ ساس اجحاف واقعي و كاذب كه هر كـدام  فرهنگي و سازماني، اح
مندان دولت بـه  راين تحقيق با هدف بررسي احساس اجحاف در ميان كا. گوناگوني دارند

اجحـاف و عـدالت   كـه  دهد  ها نشان مي يافته. پرداختبررسي احساس اجحاف سازماني 
  .رود ار ميشم بهو در نهايت احساس اجحاف و نه خود اجحاف مهم است نسبي 

كـاذب فـرق    أواقعـي و يـا منش ـ   أهمچنين معلوم شد كه افراد بين اجحافات با منش
رسد مصـاديقي از اجحـاف    ميكشي  نيستند و هر چه را كه به نظرشان حق قائلچنداني 
بعضـي از اجحافـاتي كـه در حـق      كـه  ايـن ، به رغـم  بنابراين. آورند شمار مي بهسازماني 

دهنـد   ند و آگاهانه و بـه طـور عمـدي رخ مـي    ا گيرد واقعي كارمندان دولت صورت مي
عـواملي كـه بـه طـور     . پذيرنـد  بسياري ديگر به طور ناآگاهانه و غير عمدي صورت مي

انجامنـد طيـف    دهند و به ايجـاد احسـاس اجحـاف مـي     ناخواسته و غير عمدي رخ مي
مركـب  (از ناهوشمندي سيستم  اند عبارتآن عوامل و موارد . دهند ميوسيعي را تشكيل 

آميـز ناخواسـته    ، شرايط تبعيض)پذيري قوانيننا از حد يا انعطاف  پذيري بيش از انعطاف
اعمـال   ، اجـراي نـامنظم قـوانين و   )مركب از شرايط كاري يا شرايط ساختاري سخت(

هـا و   ، و بعضـي رفتـار  )ملاحظـات  مركب از اعمال نامنظم قوانين و اعمـال (ملاحظات 
همـة مـوارد در    ها آنصرف نظر از چگونگي و تنوع  كه مسئولانة مديران هاي غير گفتار

  .اند ايجاد احساس اجحاف مشترك
  
  منابع

، 1 ، سايـران فـردا   ،»ايراني كيست؟ ايران و ايرانيان در گذرگاه تـاريخ « ).1371( علي اسلامي ندوشن، محمد
  .، تهران5  ش

  .علم :تهران، شناسي مردم ايران ايم؟ جامعه چرا عقب مانده ).1382( محمد ايزدي، علي
  .ژوهش فرهنگ هنر و ارتباطات پ ةسسؤم :، تهرانايران در شخصيت نظام بررسي ).1381( چلبي، مسعود

  .كبير امير :تهران ،آسيا در برابر غرب ).1356( شايگان، داريوش
  .اختران :تهران، پيرامون خودمداري ايرانياندر  ).1380( قاضي مرادي، حسن



  گيري احساس اجحاف در ميان كارمندان دولت عوامل مؤثر در شكل   156

  1391 پاييز و زمستان، دوم، شمارة سومسال  ،پژوهي فرهنگي جامعه

، اقتصـادي  توسـعة نفـت و   ايـران،  تـاريخي  شناسي جامعه در مقاله نه ).1377( كاتوزيان، همايون محمدعلي
  .نشر مركز :تهرانعليرضا طيب،  ةترجم

بـر   مـؤثر بررسي ميزان نارضايتي شغلي معلمان و عوامل اجتماعي « ).1384( ربانعلي ذهانيقمعيدفر، سعيد و 
  .، بهار1ش  ،6س  ،شناسي ايران جامعه ةمجل، »)موردي معلمان شهر نيشابور ةمطالع(آن 

 پژوهشگاه علوم انساني و مطالعات فرهنگـي  :تهران ،ي ايرانعاجتما مسائلشناسايي  ).1384( محمدي، بيوك
  .]انتشار محدود[

  .زهد: ، تهرانهاي اجتماعي و فرهنگي در تهران و رفتار ها، نگرش ها، آگاهي بررسي). 1379( وچهرمحسني، من
  .هاي ملي دفتر طرح هاي ايرانيان، ها و نگرش ارزش ).1381( وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي

  
Argyle, Michael (1990). ‘Social Relationships’, in Introduction to Social Psychology, Miles 

Hewstone et al. (eds.), Basic Blackwell G.B. 
Brehm, Sharon S. and Saul M. Kasin (1993). Social Psychology, Houghton Mifflin Company, 

Princetion, N.J. 
Hass, William S. (1966). Iran, New York: AMS Press. 
Goldthorpe, J. P. (1975). The Sociology of the Third World, Cambridge: Cambridge University 

Press. 
Robbins, Stephen p. (1991). Organizational Behavior, Prentice Hall of India: New Dehli. 
Sarason, Irwin G. (1972). Abnormal Psychology, the Problem of Maladaptive Behavior, Prentice 

Hall, Engelwood Cliffs, N. J. 
Strauss, Anselm and Juliet Corbin (1990). Basics of Qualitative Research, London: Sage. 
Strauss, Anselm (1987). Qualitative Anlysis for Social Sciences, Cambridge: Cambridge 

University Press. 

 


