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Abstract: 
Meritocratic beliefs are frequently invoked to justify inequality without 

accounting for individuals' socio-economic backgrounds. This study aims to 

examine how awareness of background inequalities influences perceptions of 

fairness in meritocratic hiring practices. A total of 894 students from 12 

universities were selected through convenience sampling and participated in 

three experimental studies. In the first study, 317 students were randomly 

assigned to two groups to assess the impact of no information versus unequal 

background information on three key variables. Independent t-test results 

indicated that knowledge of background disparities significantly moderated 

beliefs about meritocratic selection, with a very strong effect size (1.434) 

between the groups. In the second study, 264 participants were divided into four 

conditions (no information, background inequality information, background 

advantage information, and background disadvantage information). In the third 

study, 313 participants were divided into three groups (no information, targeted 

background inequality information, and general background inequality 

information). One-way multivariate analyses in both the second and third 

studies revealed that participants who received information on background 

inequalities showed moderated perceptions regarding equal opportunity, 

fairness of outcomes, and the meritocratic hiring process. This research does 

not argue against the utility of meritocracy, but rather suggests that meritocratic 

criteria should be reassessed to consider individuals' socio-economic 

backgrounds, including psychological and functional variables. Reliance solely 

on individual achievements, which may not always reflect true ability, is 

questioned. 
Keywords: Meritocracy, Perceived Fairness, Socio-Economic Inequality, Fair 

Hiring. 
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وکاهش  اجتماعی – ینابرابر اقتصاد یهانهیزمدر مورد پس یریادگی
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به  کهنیبدون ا رند،یگیمورد استناد قرار م ینابرابر هیعنوان توجاغلب به سالارانهستهیشا یباورها: چکیده

 نهیزمپس یهاینابرابر هایریادگیو  یآگاه ریتأث یاساس، هدف پژوهش حاضر بررس نیآن توجه شود. بر ا یهانهیزمپس
دانشگاه  12 انینفر از دانشجو 894منظور در مجموع،  نیا بهاست.  سالارانهستهیبودن استخدام شابر ادراک از منصفانه

صورت دانشجو در دو گروه به 317شرکت کردند. در مطالعه اول،  یروش دردسترس انتخاب شدند و در سه مطالعه تجرببه
 جیشد. نتا یبررس ادشدهی ریبر سه متغ نهیزمبدون اطلاعات و اطلاعات نابرابر پس طیشرا ریقرار گرفتند و تأث یتصادف

 کندیم لیرا تعد سالارانهستهیباورها در مورد انتخاب شا نه،یزممستقل، نشان داد اطلاعات نابرابر پس یبراساس آزمون ت
 تینفر شرکت کردند که در چهار وضع 264. در مطالعه دوم، دهدیدو گروه را نشان م نی( ب434/1) یقو اریو اندازه اثر بس

(، و نهیزمپس بیو اطلاعات معا نه،یزمپس تیاطلاعات مز نه،یزمپس یاطلاعات نابرابر عات،قرار گرفتند )بدون اطلا
هدفمند، و اطلاعات  نهیزمپس یرابرنفر شرکت کردند که در سه گروه )بدون اطلاعات، اطلاعات ناب 313در مطالعه سوم، 

در مطالعات دوم و سوم نشان داد که  ههراتک رهیچندمتغ لیتحل جی( قرار گرفتند. نتایعموم نهیزمپس ینابرابر
 ندیو فرا جیبرابر، منصفانه بودن نتا یهادر همه حالات، ادراک از فرصت نهیزمپس یکنندگان با اطلاعات نابرابرمشارکت

 یسالارستهیکند شا انیکه ب ستین نیدنبال اپژوهش حاضر به ت،ی. در نهاکنندیم لیرا تعد سالارانهستهیاستخدام شا
افراد با  نهیزمشود و پس ینیبازب دیبا سالارانهستهیشا یهاشاخص کندیم شنهادیاجرا شود، بلکه پ دیو نبا ستین دیمف

اوقات حاصل  یکه گاه یفرد یو صرفاً بر دستاوردها ردیقرار گآنان مدنظر  یو عملکرد یشناختروان یرهایتوجه به متغ
 نشود. هیتک ست،یافراد ن یتوانمند
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 مقدمه

تنوع در انتخاب، انتصاب و ارتقای نیروی  هایطرح از که حمایت اندداده نشان مطالعات از بسیاری
 اصل به مثال، مطالعاتی که بیشتر برای. کندمی نقض را سالاریشایسته اصول انسانی،
تنوع در انتخاب و ارتقای نیروی  هایبرنامه با بیشتر تأکید دارند، هاسازمانسالاری در شایسته
نکته اینجاست که  (.Bobocel et al., 1998; Davey et al., 1999کنند )می مخالفت انسانی
 سازمان در تبعیض از بالایی سطوح کنند، متوجهسالاری حمایت میاز شایسته که افرادی وقتی

 Son Hing etدانند )می شایستگی اصل نقض را، کار محل در تبعیض لایبا شوند، میزانمی

al., 2002).  
 دارند لیتما افراد. رندیگیم قرار استناد مورد ینابرابر هیتوج عنوانبه اغلب سالارانهستهیشا یباورها
 مهارت و استعداد سخت، کار کنندهمنعکس ینابرابر نیا که کنند فکر اگر رندیبپذ شتریب را ینابرابر
 ,Cappelen et al. 2007; Alesina & Angeletos) شانس مانند یرونیب طیشرا تا ،است

2005; Almås, Cappelen & Tungodden, 2020) .دهد با این حال شواهد دیگر نشان می
که مردم ممکن است به فرایندها و نتایج اهمیت دهند، اما همیشه ارتباط بین نابرابری و 

دهد که مردم آمریکا به ها نشان میکنند. برای مثال، نظرسنجیسالاری را تصویر نمیشایسته
 Gomez, 2022, Pew Researchسالارانه هستند )از جمله شدت طرفدار فرایندهای شایسته

Center.) سالارانه را در انتخاب و انتصاب نیروی توان گفت وقتی افراد یک فرایند شایستهمی
کنند که ممکن است افرادی که از نظر ندرت به این موضوع توجه میبینند، بهه میانسانی، منصفان

را دارند، در بستر و شرایط بهتری نسبت به سایر افراد رشد کرده باشند  سازمان معیارهای شایستگی
هایی باشد ها حاصل تلاش فردی یا استعدادهای آنان نباشد، بلکه حاصل نابرابریو این شایستگی

 (.Goya-Tocchetto et al., 2024اند )در گذشته با آن مواجه بودهکه 

سته شای سازمان، باعث مینگاه  هایی مانند نابرابری در درآمد افراد و شود نابرابریسالارانه در 
ست ستگیسیا شای شود، و به این های توزیع مجدد نابرابر و ناعادلانه به  سبت داده  های افراد ن

 ,Alesina & Glaeser, 2004; Alesina and Angeletos, 2005; Mijs) طریق توجیه شود

2019(  ،)Alesina & Glaeser, 2004; Alesina and Angeletos, 2005; Mijs, 2019 .)
تواند است، به این معنی که موفقیت می 1«رویای آمریکایی»سالارانه هسته اصلی رویکرد شایسته

کنند، کسب شود. اما در واقع این طور نیست، اگرچه آرمان توسط همه کسانی که سخت کار می
ای وجود دارد در این سااالاری به دلایل انصاااف و رجیا جذاب اساات، اما نگرانی فزایندهشااایسااته

                                                                                                                                        
1.American Dream 
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سته شای صوص که اعتقاد به  شد و زندگی افراد از قبل هایی را که سالاری نابرابریخ در زمینه ر
ست، تقویت می شته ا ستی (Piketty, 2020کند )وجود دا سیا . بنابراین، برای جامعه و اقدامات 

سته شای ست که بدانند باورهای  گیرند و به اختلاف درآمد و ایجاد سالارانه چگونه شکل میمهم ا
 (.Fehr & Vollmann, 2022)کنند طبقات اقتصادی کمک می

 ییهایستگیشا به توانندیم یاقتصاد -یاجتماع بیمعا و ایمزا کهنیا به توجه با همه، از ترمهم
 یمبتن استخدام یهاهیرو دهند،یم لیتشک را سالارانهستهیشا نشیگز یندهاایفر که شوند منجر

 دنباش مغرضانه بالاتر یاقتصاد-یاجتماع تیموقع یدارا متقاضیان نفعبه دارند لیتما یستگیشا بر
(Ingram & Oh, 2020 .) ،اقتصادی گذشته  -یادگیری در مورد مزایا و معایب اجتماعیبنابراین

هایی که تنوع طبقات از سیاست بلکهروز کنند، تنها ادراکات انصاف خود را بهشود افراد نهباعث می
ند. بنابراین، فرضیه این کنند، نیز حمایت بیشتری کنها ترویج میاجتماعی بیشتری را در سازمان

های گذشته فرد، ها و عدم برخورداریپژوهش این است که یادگیری در مورد تأثیر برخورداری
 سالاری در استخدام را زیر سؤال ببرد. تواند باور در مورد منصفانه بودن شایستهمی

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
برای اولین بار  سالاریظهور شایستهبا عنوان شناس انگلیسی، در کتاب خود ( جامعه1958یونگ )

سالاری را مطرح کرد. او این مفهوم را برای هشدار دادن در مورد این ایدئولوژی مفهوم شایسته
های طبقاتی را، از این طریق که تفاوت در طبقات اجتماعی را با تفاوت در مطرح کرد که تفاوت

لحاظ (. بهYoung, 1958کرد )کند، مشروع و تأیید مییها و استعداد اولیه افراد توجیه مشایستگی
و کراسی  (Merit) سالاری از دو واژه مریت، واژه شایستهآکسفوردبر اساس لغتنامه لغوی، 

(Cracy ) ایجاد شده است. کلماه مریت به مفهوم شایستگی، استحقاق داشتن و مانند این موارد
 اداره امور است.  سبکنیاز باه مفهاوم حکومت یا  «کراسای»اسات. واژه 

؛ اینکه 1نیاز اشااره دارد. نخساتین تضااد، تضااد توزیعینظری باه دو تضااد  خودنگ در کتاب یو
های باازی یاا براسااس شایستگیو فامیال 2توزیع افراد منتخب براساس ویژگی خانوادگی، موروثی

که است، در حالی (یا منتخبان مردم)کراسی، حاکمیت مردم وسیاسی، دم ،تضاد دوم؛ ها استآن
نگ وی(. Young, 1998گیرد )صورت میوسیله با استعدادترین مردم سالاری بهشایسته
شود کاه ایان نظاام اجتمااعی، سرانجام به انقلاب اجتماعی جدیدی منجر می کردبینای پایش

ون (. 1392عبد صبور، کنند )نخبگان را خلع می هاای ماردم، حاکماان وکاه باراسااس آن تاوده

                                                                                                                                        
1  . Distributive 

2  . Inherited 
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سالاری پرداخته ای به انباشت نابرابری اجتماعی ناشی از شایسته( در مقاله2020دیک و همکاران )
سالارانه، در پنج سطح فردی، های مختلف شایستهاند که ویژگیو در قالب یک مدل نشان داده

توانند باعث انباشت نابرابری اجتماعی شوند. می دوتایی، شبکه، سازمانی و اجتماعی، چگونه
یمبیان کرده است که ساختار اجتماعی ایجاب  2سالاری( در کتاب تله شایسته2019) 1مارکوویتز

های بهتر دانشگاه«. کندیمها را مهندسی و بازتولید نابرابری»که یک مدل با سرعت فزاینده  کند
 اند.افرادی است که در طبقه اقتصادی بالاتری به دنیا آمدهو مشاغل با درآمد بالاتر برای 

از مجرای بررسی وضعیت جوامعی که بر مبنای  3استبداد شایستگی( در کتاب 2020مایکل سندل )
اصل عدالت »شوند، به نقد این اصل پرداخته و در عوض، از لزوم برقراری اصل شایستگی اداره می

( نشان 2022) 4فر و ولامن(. 1401)سندل،  ه استکرددفاع جای اصل شایستگی، به« و مساوات
گبی و همکاران کنند. سالارانه به توجیه اخلاقی نابرابری کمک میدادند که باورهای شایسته

ها وجود های حقوقی شرکتهای حقوقی و بخشنشان دادند که برخی شرکت( در پژوهشی 2022)
ها در نظر دلیل موفقیت آن در حال پیشرفت هستند. مبتنی بر شایستگی هایسیستمدارند که تحت 

 هاست.های استخدام و حفظ آنگیریگرفتن برابری، با لحاظ پیشینه فرد در تصمیم

طرف در استخدام، باعث افزایش های بینشان دادند که اگرچه آزمون( 2022) 5مریانا و پریز
)افراد با تحصیلات عالی اما ارتباطات محدود( شد، سهم  6«کردههای تحصیلبیگانه»نمایندگی 

سالاری ( بررسی کرد که آیا شایسته2023) 7مولافونگهای محروم را کاهش داد. زمینهافراد از پس
تواند نتایج مطلوبی طرفی اداری( میدر خدمات ادارات دولتی )استخدام مبتنی بر شایستگی و بی

کنان دولتی با شایستگی بالا ایجاد کند. او نشان داد که ویژه در استخدام و حفظ کاربه
ها( با کارایی بالا در آمریکای شمالی و سالاری منجر به استخدام کارکنان )بوروکراتشایسته

های متمایل به کمک به شهروندان و اطاعت از قوانین در آمریکای شمالی اقیانوسیه، و بوروکرات
 نخواهد شد. 

دنبال پاداش دادن به کسانی است که دارای سالاری بهشایستهکه  کندمی بیان( 2023تایگی ) 
های شایستگی یکسانی دارند یا نه. همچنین، که آیا زمینهتوجه به اینهوش و پشتکار هستند؛ بی

شایسته سالاری کند که بیان می« سالاریتوهم شایسته»ای با عنوان ( در مقاله2024) 8ژانگ

                                                                                                                                        
1. Markovits 

2  . The Meritocracy Trap 

3. The Tyranny of Merit 

4  . Fehr & Vollmann 

5. Moreira & Pérez 

6  . Educated Outsiders 

7  . Mulaphong 
1. Zhang 
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دهد و از این طریق به کارایی اجتماعی و یستگان با منابع بیشتر پاداش میمدعی است که به شا
یک توهم خودباخت است، زیرا،  سالاریشایستهیابد، اما عدالت در یک زمین بازی هموار دست می

های واقعی به جامعه، فقط به نمایش آشکار و بیهوده جای کمکحتی در یک زمین بازی هموار، به
 دهد. می پاداش« شایستگی»

که یکی از متقاضیان با مزیت بزرگ ( نشان دادند که دانستن این2024توکتو، کی و پاین )-گویا
کاران ها و هم محافظههم لیبرال -که دیگری در محرومیت بزرگ شده است در حالی -شده است 

طور یستگی بهها و نتایج یکسان مبتنی بر شارساند که در غیر اینصورت، رویهرا به این باور می
  قابل توجهی کمتر منصفانه هستند.

انجام گرفته است )از جمله عبد صبور،  سالاریشایستهشناسی هایی در زمینه آسیبدر ایران پژوهش
( 1403سالاری پرداخته است، پژوهش مولوی )(، اما تنها پژوهشی که به جنبه تاریک شایسته1392

ورد سالاری مهای شایستهبوده است که نابرابری انباشه اقتصادی و اجتماعی را از طریق شاخص
طور که همانتوجه قرار داده است و پژوهش دیگری در این زمینه در ایران انجام نگرفته است. 

ها (، تا مدت1958صورت طنزآمیز توسط یونگ )سالاری بهشود بعد از معرفی شایستهمشاهده می
رفته صورت مثبت در مطالعات در نظر گطور جدی توجهی نشد و این مفهوم بهبه جنبه تاریک آن به

سال پیش آغاز شد که  5سالاری، حدود شد؛ تقریباً اوج مطالعات در حوزه سویه تاریک شایسته
دنبال این متأسفانه در ایران هنوز به این جنبه توجهی نشده است. پژوهش حاضر در بستر ایران به

سالاری ایستههای لازم به افراد جامعه داده شود، نظر آنان در مورد شاست که نشان دهد اگر آگاهی
تواند اقتصادی اولیه زندگی می -عبارتی، مزایا و معایب اجتماعیکند. بهکه پیشتر مثبت بود تغییر می

تأثیرات عمیقی بر پیشرفت تحصیلی، نمرات آزمون، تجارب کاری، و سایر مدارک تحصیلی داشته 
ا این حال، حمایت تقریباً دهند. بسالارانه را تشکیل میباشد که اساس فرایندهای انتخاب شایسته

دهد که بیشتر مردم ممکن است به مزایا و معایب نابرابر، اهمیت سالاری نشان میجهانی از شایسته
دهد که نیازی نیست مردم ادراکات عادلانه خود را از چندانی ندهند. پژوهش حاضر نشان می

ها تقویت ت اجتماعی را در سازمانهایی که تنوع طبقاسالاری تغییر دهند، بلکه باید سیاستشایسته
 کنند بیشتر حمایت شوند.می

 شناسی پژوهشروش
ها، توصیفی است، و به روش پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر نحوه گردآوری داده

در سه مطالعه مجزا انجام گرفت. پژوهش به  نفر 894ای معادل کمی اجرا شد. مطالعه با نمونه
 های آن در ادامه، بیان شده است.نجام گرفت. سه مرحله مطالعه و نتایج و یافتهروش آزمایشی ا
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( بود که در ادامه براساس 2024توکتو، کی و پاین )-های سنجش برگرفته از مطالعه گویاشاخص
 شود.سه مطالعه تشریح می

 1مطالعه 

تواند بر زمینه افراد میدر مورد پس یادگیریمطالعه اول با این هدف اجرا شد که مشخص شود آیا 
 ادراک افراد نسبت به عادلانه بودن فرایند و نتایج استخدام تأثیر گذارد.

 کنندگانشرکت

های قم و تهران انتخاب شدند. روش انتخاب دانشگاه استان 12دانشجو از  317در این مطالعه 
تمایل به همکاری موضوع پژوهش  بهاولیه دردسترس بود و کسانی انتخاب شدند که با توجه 

داشتند. از آنجاکه حوزه موضوعی پژوهش، عمومی بود نیازی به تخصص خاص نبود. انتخاب 
دانشجویان برای انجام پژوهش به دو دلیل بود؛ دردسترس بودن آنان و اینکه دانشجویان در 

کنندگان درصد از شرکت 55وجوی شغل یا در انتظار شغل هستند. شرایطی هستند که در جست
کنندگان شاغل )بخش دولتی یا خصوصی( بودند. درصد از شرکت 29درصد مرد بودند.  45زن و 

درصد دانشجوی دکتری بودند.  17درصد دانشجوی ارشد و  34درصد دانشجوی کارشناسی،  49
 97سال بود.  2/8و انحراف معیار  4/29سال، با میانگین سنی  38تا  19کنندگان بین سن شرکت

 ندگان ایرانی بودند و فقط سه درصد ملیت غیر ایرانی داشتند.کندرصد شرکت

 روش اجرا

طور تصادفی کنندگان بهها استفاده شد که در آن شرکتدر این پژوهش از یک طرح بین آزمودنی
زمینه. در در یکی از دو شرایط قرار گرفتند: عدم وجود اطلاعات در مقابل اطلاعات نابرابری پس

 (.1خوانند )کادر کنندگان در مورد فرایند استخدام شایسته و نتیجه آن میهر دو شرایط، شرکت



 

 

 

79 

ی
لو

مو
ب 

زین
 

ی
دگ

ا
ری

 ی
س

د پ
ور

ر م
د

یزم
نه

ها
 ی

ابر
ابر

ن
 

ی
صاد

اقت
- 

ی
اع

تم
اج

... 

 

 

های گذشته مورد نابرابریکنندگان اطلاعاتی در زمینه، شرکتدر شرایط اطلاعات نابرابر پس 
متقاضیان دو شغل دریافت کردند. از آنجا که فرضیه پژوهش در مورد مزایا و معایب اولیه ناشی از 

صادی  نابرابری شرکت –اقت ست،  ستخدام و اجتماعی ا کنندگان قبل از خواندن در مورد فرایند ا
ما به سطوح متفاوتی از موفقیت اند، انتایج یکسان، در مورد دو نامزدی که هر دو سخت کار کرده

 (. 2اند، مطالعه کردند )کادر رسیده

  سالارانهستهیاستخدام شا جهیو نت ندی: فرا1کادر 

ها شدند. آن لیالتحصفارغ کسانی یهاگر بودند و در رشتهو رضا هر دو سخت تلاش محمود»
 تهیکم یدرآمد. اعضاکم یگریپردرآمد و د یکیاند: دو شغل درخواست داده یاکنون برا

شغل را انتخاب  یمتقاض نیترطیتمرکز دارند که واجد شرا نیامشاغل پردرآمد بر  یاستخدام برا
را استخدام کنند که در طول زمان  یایها قصد دارند متقاض(. آنیسالارستهیت شایکنند )رعا

عملکرد، رضا انتخاب  یبرا حیترج نیاز خود نشان داده است. براساس ا یعملکرد بالاتر
حال تابه یادیز یفوق برنامه و کارآموز یهاتیدارد و فعال یاست. رضا نمرات بهتر یمناسب

شرکت نکرده است  یدوره کارآموز چیگر، محمود در دوران دانشگاه هیداشته است. از طرف د
 شنهادیاستخدام، شغل پردرآمد را به رضا پ تهیکم ن،یو نمرات او کمتر از نمرات رضا است. بنابرا

ناچار . محمود بهکنندیم شنهادیپ زیو به محمود و رضا هر دو شغل با دستمزد کم را ن کندیم
 «.کند افتیرا در یبهتر شنهادینتوانست پ رایز رد،یپذیدرآمد را مشغل کم



 

 

ن
ی ایرا

ت دولت
ت مدیری

صلنامه مطالعا
ف

 
   

سال 
هفتم 

شمار
  ،

ه 
1  

 
    

بهار 
1403

   
 

80 
 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 نهیزمپس ی: اطلاعات نابرابر2کادر 

پول  شهیبزرگ شد که هم یاکوش بوده است. رضا در خانوادهبچه سخت کی شهیهم رضا
 شهیداشت، در دسترس بوده است. خانواده او هم ازیاو ن یکه برا ییزهایچ دیخر یبرا یادیز

با او صرف  یباز یرا برا یزمان شهی. پدر و مادرش همکردندینام ممدارس ثبت نیاو را در بهتر
 دیو اعتقاد داشتند فرزندشان با کردندیم نهیاو هز ییافزامهارت یاو برا نواده. خاکردندیم

 یو برا دکردنیم نهیها هزمهارت نیا یریادگی یبرا ن،ی. بنابراردیبگ ادیلازم را  یهامهارت
رضا توانست  د،یزمان دانشگاه رفتن او فرا رس ی. وقتکردندیرضا تلاش م یکشف استعدادها

او  ن،یمدرکش نگران کارکردن نبود. بنابرا نهیپرداخت هز یبرود و برا هاشگاهدان نیبه بهتر
هنگام  دانستیکه م گانیفوق برنامه را یهاتیوقت داشت تا درس بخواند و در فعال

 کی شهیشغل مهم هستند، شرکت کند. محمود هم مانند رضا هم افتنی یبرا یلیالتحصفارغ
 ینییپا یاقتصاد تیبزرگ شد که از وضع یاکوش بوده است. اما محمود در خانوادهبچه سخت

او بخرند. او به مدارس  یداشت، برا ازیچه را که نآن توانستندینم ن،یبرخوردار بودند. بنابرا
 یبا او صرف نکردند، چرا که مسائل زندگ یباز یرا برا یزمان چیرفت. پدر و مادرش ه یادع

بزرگ شده بودند که  ی. پدر و مادر او در بستر فرهنگدبود که فرصت نداشتن ادیز نقدریآنان ا
 ی. محمود در دوران کودکدادندینم یخاص تیاستعداد فرزندشان اهم ییبه استعداد و شکوفا

( شرکت نکرد. در زمان رفتن گانیرا یو... )حت یو ورزش یدوره مهارت چیجز مدرسه، در هبه
 یکردن کار برا داینگران پ ستیبایبرود و م هاهدانشگا نیبه دانشگاه، محمود نتوانست به بهتر

مسائل و مشکلات، نتوانست کنکور را با  لیدلبه ن،یخود باشد. همچن یهانهیپرداخت هز
کند  میمطالعه و کار تقس نیاو مجبور شد زمان خود را ب زیبگذراند. در دوران دانشگاه ن تیموفق

شرکت  یگانیبرنامه را فوق یهاتیدر فعال توانستیکند و نم نیرا تأم اشیتا مخارج زندگ
 «.شغل مهم هستند افتنی یبرا یلیالتحصهنگام فارغ دانستیکند که م
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 ابزار سنجش

 با توجه به متغیرهای پژوهش استفاده شد. ریز یهااسیمق ازکنندگان برای دریافت نظرات شرکت

 فرایند منصفانه استخدام 

اکنون »ای فکر کنند: های زیر درباره عدالت رویهکنندگان خواسته شد تا با دستورالعملاز شرکت
های لطفاً به گویه پردرآمد بپرسیم. خواهیم از شما چند سؤال در مورد فرایند استخدام برای شغلمی

دست آمد(. فرایند استخدام منصفانه بود، قوانین به 91/0)ضریب پایایی  سؤالات زیر پاسخ دهید
انتخاب  استفاده شده توسط کمیته استخدام منصفانه بود و فرایند مورد استفاده کمیته استخدام برای

 = کاملاً موافقم، بدون نقطه میانی(.  6= کاملاً مخالفم تا  1« )نامزد منصفانه بود

 نتایج منصفانه استخدام 

کنندگان در مورد عادلانه بودن نتیجه استخدام سؤال شد و از آنان خواسته شد به چند از شرکت
شده در مورد نتیجه سؤال در مورد نتایج استخدام برای شغل پردرآمد پاسخ دهند. انصاف درک

که رضا شغل پردرآمد را این» دست آمد(به 87/0)ضریب پایایی استخدام با سه گویه بررسی شد 
نتایج »و « که محمود شغل پردرآمد را دریافت نکرد، منصفانه بوداین« »دست آورد، منصفانه بودبه

= کاملاً موافقم، بدون  6= کاملاً مخالفم تا  1« )استخدام شغلی برای رضا و محمود منصفانه بود
 نقطه میانی(

 برفرصت برا

» کنندگان خواسته شد به گویه مقابل پاسخ دهند برای بررسی ادراک از فرصت برابر، از شرکت
=  1« )برابر برای انتخاب شدن برای شغل پردرآمد را داشتند فرصتکنم محمود و رضا فکر می

  = کاملاً موافقم، بدون نقطه میانی( 6کاملاً مخالفم تا 

 هایافته
اقتصادی بر درک عادلانه فرایند و -و معایب اجتماعی مزایای در مورد برای بررسی تأثیر یادگیر

در شرایط اطلاعات نابرابری  -کار گرفته شدکه دو گروه مستقل بهنتایج استخدام، با توجه به این
ها، از آزمون تی مستقل استفاده بودن دادهو با توجه به نرمال -زمینهزمینه و بدون اطلاعات پسپس

 (. 1شد )جدول 
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 جوامع مستقل برای مطالعه اولنتایج آزمون تی  .1ل جدو

آزمون برابری  متغیر
 هاواریانس

  هاآزمون برابری میانگین

 Fآماره  

سطح 
 داریامعن

درجه 
 آزادی

 آماره تی
سطح 

 داریامعن

میانگین 
بدون 

 اطلاعات

میانگین با 
اطلاعات 
نابرابری 

 زمینه

های فرصت
 برابر

858/13 000/0 595/292 778/12 000/0 
8/4 152/3 

نتایج 
 منصفانه 

453/20 000/0 500/284 998/22 000/0 
945/2 977/4 

فرایند 
 منصفانه

695/37 000/0 262/440 367/18 000/0 
775/4 219/3 

 

 

ها نابرابرند، و شود، در مورد تمامی متغیرها واریانسمشاهده می 1چه که در جدول با توجه به آن
(. با توجه به عدد Sig=000/0و  t=788/12ها نابرابرند )شده، میانگینهای برابر درکفرصتبرای 

ای در مورد متقاضیان نداشته باشند احتمال زمینهکنندگان اطلاعات پسمیانگین، وقتی شرکت
این (. اندازه اثر 647/1که فرایند استخدام را منصفانه درک کنند بیشتر است )اختلاف میانگین: این

 1(.d Cohen's=434/1و  CI 95%[ 683/189،1/1( است )]Cohen ,1990) اختلاف بسیار قوی

 ۲مطالعه 

های گذشته در سوابق متقاضیان شغل ، نشان داده شد که یادگیری در مورد نابرابری1در مطالعه 
حال، با این شده در فرایندهای استخدام شایسته و نتایج مربوطه را کاهش دهد.تواند انصاف درکمی

کنندگان در مورد نابرابری گذشته به این شکل یاد گرفتند که یکی از در آن مطالعه، شرکت
، در شرایط دارای مزیت بزرگ شده است و متقاضی دیگر از اجتماعی-متقاضیان از نظر اقتصادی

که نابرابری مستلزم اقتصادی در وضعیت نامساعدی رشد کرده است. در حالی-نظر اجتماعی
های نابرابری برخورداری برخی از افراد و محرومیت برخی دیگر است، تحقیقات در مورد چارچوب

                                                                                                                                        
و -( Fiedler et al., 2018) کنندبنابراین، این نتایج شواهدی از علیت ارائه نمی متغیرهای وابسته به صورت مقطعی ارزیابی شدند.. 1

  .-این مورد در سه مطالعه ارائه شده در این مقاله صادق است
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طور جداگانه )یعنی یادگیری در مورد مزایا یا ها بهدهد که یادگیری در مورد این جنبهنشان می

این، در (. بنابرPhillips et al., 2022تواند منجر به اثرات متفاوتی شود )برای مثال معایب( می
اقتصادی -های نابرابری اجتماعیکنیم که آیا یادگیری در مورد این جنبهاین مطالعه، بررسی می

بودن فرایندها و نتایج طور جداگانه )یعنی مزایا یا معایب( ادراکات متفاوتی از عادلانهبه
 کند یا خیر. جاد میعنوان یک کل ایسالارانه و نتایج مربوط به یادگیری در مورد نابرابری بهشایسته

 کنندگانشرکت

نفر از ادامه  30های قم و تهران انتخاب شدند. دانشگاه استان 9دانشجو از  294در این مطالعه 
نفر ادامه یافت. روش انتخاب اولیه در دسترس بود و کسانی  264تحقیق انصراف دارند و مطالعه با 

جا ه همکاری داشتند. مانند مطالعه اول از آنانتخاب شدند که با توجه به موضوع پژوهش تمایل ب
که حوزه موضوعی پژوهش، عمومی بود نیازی به تخصص خاص نبود. قبل از انجام تحلیل، 

کنندگان درصد از شرکت 49نفر به دلیل ناقص و ناکامل بودن حذف شد.  53های مربوط به داده
)بخش دولتی یا خصوصی( بودند. کنندگان شاغل درصد از شرکت 32درصد مرد بودند.  51زن و 

درصد دانشجوی دکتری بودند.  22درصد دانشجوی ارشد و  41درصد دانشجوی کارشناسی،  37
درصد  99بود.  7/7و انحراف معیار  1/27سال، با میانگین سنی  38تا  18کنندگان بین سن شرکت

 کنندگان ایرانی بودند و فقط یک درصد ملیت غیر ایرانی داشتند.شرکت

 روش اجرا 

کنندگان فقط در این مطالعه، دو وضعیت به شرایط مطالعه اول اضافه شد. در این مطالعه، شرکت
اقتصادی یا فاقد مزیت اقتصادی و اجتماعی -در مورد یک متقاضی شغل دارای مزیت اجتماعی

بود:  ها با مجموع چهار وضعیتبنابراین، این مطالعه شامل طراحی بین آزمودنی شدند.مطلع می
زمینه، و اطلاعات معایب زمینه، اطلاعات مزیت پسبدون اطلاعات، اطلاعات نابرابری پس

زمینه جدید، بودند. در شرایط اطلاعات مزیت پس 1دو مورد اول تکرار مطالعه  زمینه.پس
کردند و در شرایط کنندگان فقط بخشی را در مورد مزیت بزرگ شدن رضا مطالعه میشرکت

کنندگان فقط قسمتی را در مورد محمود در زمینه جدید، شرکتشرایط نامطلوب پس اطلاعاتی با
کنندگان در مورد یک مورد استخدام ر هر چهار شرایط، شرکتد کردند.شرایط محروم مطالعه می

 شناختی را تکمیل کردند.شایسته یکسان مطالعه کردند و معیارهای جمعیت
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 گیریابزارهای اندازه

 های زیر با توجه به متغیرهای پژوهش استفاده شد.کنندگان از مقیاسنظرات شرکتبرای دریافت 

 فرایند منصفانه استخدام

( بررسی 91/0شده از فرایند استخدام با سه گویه استفاده شده در مطالعه اول )با آلفای انصاف درک 
 دست آمد.به 92/0آلفا برابر با  در این نمونه شد.

  امنتایج منصفانه استخد
( بررسی 87/0شده از نتایج استخدام با سه گویه استفاده شده در مطالعه اول )با آلفای انصاف درک

 دست آمد.به 89/0آلفا برابر با  در این نمونه شد.

 فرصت برابر در استخدام 

  فرصت برابر در استخدام با مقیاس استفاده شده در مطالعه اول بررسی شد.

 هایافته
زمینه، زمینه، اطلاعات مزیت پسیر شرایط بدون اطلاعات، اطلاعات نابرابری پسبرای بررسی تأث

که چهار گروه زمینه بر درک عادلانه فرایند و نتایج استخدام، با توجه به اینو اطلاعات معایب پس
ها، از آزمون آنالیز واریانس بودن دادهدر این شرایط با توجه به نرمال -کار گرفته شدمستقل به

 راهه استفاده شد. چندمتغیره تک
برای بررساای همگنی ماتریس کوواریانس، عدم همگنی ماتریس  Box's Mنتیجه آزمون 

با توجه به رد (. F=726/4و  Sig=000/0 وBox's M =693/86)کوواریانس را نشاااان داد 
ضیه همگنی ماتریس کوواریانس، از آزمون  شان داده  Wilks' Lambda فر شد و ن ستفاده  ا
سطوح مختلف یادگیری در مورد پس شده( بر ادراک فرصت برابر، شد که  شرایط یاد زمینه )چهار 

ست ) ستخدام مؤثر ا صفانه بودن نتیجه و فرایند ا و  Sig=000/0و  Value = 270/0ادراک از من
470/55=F .) 

د که های مدل نشان دامنظور بررسی همگن بودن واریانس باقیماندهبه 1همچنین، آزمون لوین
( و ادراک Sig=090/0و  Levene Statistic =187/2برای متغیرهای ادراک از فرصت برابر )

                                                                                                                                        
1. Levene's Test of Equality of Error Variances 
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( واریانس خطاها Sig=226/0و  Levene Statistic =457/1از منصفانه بودن نتایج استخدام )
همگن است، اما در مورد متغیر ادراک از منصفانه بودن فرایند استخدام واریانس، خطاها همگن 

 (.Sig=000/0و  Levene Statistic =716/7) نیست
نشان داد سطوح مختلف یادگیری  Tests of Between-Subjects Effectsنتیجه 

با  (F=077/55و  Sig=000/0)های نابرابر زمینه افراد بر متغیرهای ادراک از فرصتدر مورد پس
و  Sig=000/0)ه استخدام بودن نتیج، ادراک از منصفانه)متوسط( 363/0اندازه اثر برابر با 

731/123=F)  و ادراک از منصفانه بودن فرایند استخدام )نسبتاً قوی( 561/0با اندازه اثر برابر با ،

(000/0=Sig  545/135و=F)  تأثیر دارد و اندازه این  )نسبتاً قوی( 584/0با اندازه اثر برابر با
 زمینه افراد،  متفاوت است. متغیرها در سطوح مختلف یادگیری از پس

شده( بر متغیرهای وابسته مورد با توجه به تأثیر سطوح مختلف یادگیری )چهار شرایط بیان
ش اجرا شد. در تمامی موارد، ضریب معناداری برابر با صفر گزار LSDتعقیبیبحث تأیید شد. آزمون 

ها، ادراک از منصفانه بودن نتایج و فرایند دهد سه متغیر ادراک از برابری فرصتشد که نشان می
زمینه متقاضیان استخدام، متفاوت است، و با استخدام در سطوح مختلف یادگیری نسبت به پس

و  SD=058/1)توجه به عدد میانگین، ادراک از برابری فرصت، در شرایط بدون اطلاعات 
863/4=Mean927/0زمینه )(، بیشتر از شرایط با اطلاعات نابرابری پس=SD  و

857/2=Meanبا اطلاعات مزیت پس ،)( 275/1زمینه=SD  232/3و=Mean و با اطلاعات ،)
که ادراک از برابری فرصت در ( است. در حالیMean=831/2و  SD=158/1زمینه )معایب پس

زمینه، تقریباً برابر و کمتر از شرایط با مزیت ب پسزمینه و معایشرایط اطلاعات نابرابری پس
 زمینه است.پس

(، Mean=589/4و  SD=767/0)بودن نتایج، در شرایط بدون اطلاعات ادراک از منصفانه
(، با اطلاعات Mean=129/3و  SD=769/0زمینه )بیشتر از شرایط با اطلاعات نابرابری پس

 SD=649/0زمینه )(، و با اطلاعات معایب پسMean=831/2و  SD=852/0زمینه )مزیت پس
زمینه کمتر بودن نتایج در شرایط مزیت و معایب پس( است. ادراک از منصفانهMean=816/2و 

، در شرایط بدون اطلاعات بودن فرایند استخداماز سایر شرایط است. در نهایت، ادراک از منصفانه
(585/0=SD  845/4و=Mean بیشتر از شرایط با ،)893/0زمینه )اطلاعات نابرابری پس=SD 

(، و با اطلاعات Mean=831/2و  SD=852/0زمینه )(، با اطلاعات مزیت پسMean=050/3و 
بودن نتایج در شرایط ( است. ادراک از منصفانهMean=986/2و  SD=595/0زمینه )معایب پس

  (.1زمینه کمتر از سایر شرایط است )شکل اطلاعات مزیت و معایب پس
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 ها براساس شرایط مختلف در مطالعه دوم. میانگین1شکل 

 

طور کنندگان ادراک خود را بههای نابرابری، شرکتطور که مشاهده شد در مورد چارچوبهمان
ها در مورد نابرابری )یعنی هم مزایا و هم معایب( یا بیشتر زمانی که آن قابل توجهی تعدیل کردند.

  یاد گرفتند.« فقط مزایا»نسبت به « فقط معایب»

  

 3مطالعه 

اقتصادی متقاضیان خاص درگیر -کنندگان در مورد شرایط اجتماعیدر مطالعات اول و دوم، شرکت
در استخدام، اطلاعاتی کسب کردند. در این مطالعه، بررسی شد که آیا تفکر در مورد اثرات نقاط 

انصاف کافی است یا خیر. یک نکته مهم برای  طور کلی برای ایجاد تغییر در ادراکشروع نابرابر به
افزایش اعتبار مطالعات قبل این است که در نظر بگیریم افراد به احتمال زیاد در مورد تأثیرات 

ادراک از برابری فرصت ادراک نتایج منصفانه ادراک فرایند منصفانه

4.86 4.89 4.84

2.86
3.13

2.94

3.23

2.83

3.05

2.83
2.82 2.99

بدون اطلاعات

نهاطلاعات نابرابری پس زمی

اطلاعات مزیت پس زمینه

هاطلاعات معایب پس زمین
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ای کلی و نه از نظر متقاضیان شغلی خاص آشنا باشند، ممکن است نابرابری اقتصادی به شیوه
-Goyaباشند )مورد موضوعی خاص داشته ای متفاوت ادراک نابرابری/ برابری در گونهبه

Tocchetto et al., 2024.) رو، این مطالعه اعتبار بیرونی را به اثر مستندشده در دو از این
ای از یک مجموعه کند. این مطالعه همچنین تکراری از مطالعه اول با نمونهمطالعه اول اضافه می

 کننده متفاوت ارائه کرد.شرکت

 کنندگانشرکت

نفر از فرایند پژوهش حذف  35دلایلی کننده در نظر گرفته شد که بهشرکت 348ن مطالعه در ای
درصد زن و  47کنندگان ملیت ایرانی داشتند. کننده باقی ماندند. همه شرکتشرکت 313شدند و 

درصد دانشجوی ارشد  38کنندگان دانشجوی کارشناسی، درصد از شرکت 45درصد مرد بودند.  53
سال بود که البته میانگین سنی حدود  44تا  19کنندگان بین تری بودند. سن شرکتو بقیه دک

 سال بود. 4/33

 روش اجرا

ها همه رویه. با یک شرایط اضافی، اطلاعات نابرابری عمومی بود 1این مطالعه، تکراری از مطالعه 
طور تصادفی به یکی هکنندگان بمشابه مطالعه اول بودند، تنها تفاوت این بود که در اینجا شرکت

شده گذاریزمینه هدفاز سه وضعیت تقسیم شدند. بدون اطلاعات و شرایط اطلاعات نابرابری پس
زمینه زندگی رضا و محمود( با مطالعه اول یکسان بود. در شرایط نابرابری )توضیحات در مورد پس

-انند از نظر اقتصادیتوطور کلی میکه چگونه افراد بهکنندگان در مورد اینعمومی، شرکت
 (3اجتماعی دارای مزیت یا محرومیت بزرگ شوند، یاد گرفتند ) کادر 
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 گیریابزار اندازه

 های زیر با توجه به متغیرهای پژوهش استفاده شد.کنندگان از مقیاسبرای دریافت نظرات شرکت
 

 فرایند منصفانه استخدام

در این  شده در مطالعه اول بررسی شد.شده از فرایند استخدام با سه گویه استفادهانصاف درک
 دست آمد.به 96/0آلفا برابر با  نمونه

 

 یعموم ی: اطلاعات نابرابر3کادر 
 ییهاافراد در خانواده نیاز ا یبرخ ن،یاند. علاوه بر اکوش بودهسخت شهیها هماز بچه یبعض»

دارند، بخرند و مطمئن شوند و  ازیچه را ندارند تا آن یادیپول ز شهیکه هم شوندیبزرگ م
را با  یزمان شهیهم نیها، والدنوع خانواده نی. در اکنندیم لیمدارس تحص نیدر بهتر شهیهم

 کنندیم یها سعخانواده نیدر ا نی. والدکنندیم یکه در حال رشد هستند، صرف باز ییهابچه
. در موضوع ورود اموزندیها را به آنان ببچه یاستعدادها ییشکوفا یبرا ازیمورد ن یهامهارت

بروند و  اهدانشگاه نیبه بهتر توانندیمعمولاً م ندیآیها مخانواده نیکه از ا یبه دانشگاه، افراد
افراد زمان مطالعه و شرکت در  نیا ن،یخود نگران کار نباشند. بنابرا نهیپرداخت هز یبرا
 افتنی یشدن برا لیالتحصهنگام فارغ دانندیرا دارند که م گانیبرنامه را فوق یهاتیفعال

 فرادا نیاز ا یاند. اما برخکوش بودهسخت یهابچه شهیهم زین گریشغل مهم هستند. افراد د
چه را که پول ندارند تا بتوانند آن یاندازه کافبه باًیکه تقر شوندیبزرگ م ییهااتفاقاً در خانواده

نوع خانواده،  نی. در اخوانندیمدارس درس م نید و مطمئن شوند که در بهتردارند بخرن ازین
که از  یافراد گاه،ها ندارند. در موضوع ورود به دانشبا بچه یباز یبرا یزمان وقتچیه نیوالد

کردن  داینگران پ دیها بروند و بادانشگاه نیبه بهتر توانندیمعمولاً نم ندیآیها مخانواده نیا
درس خواندن و  نیزمان خود را ب دیافراد با نیا ن،یخود باشند. بنابرا نهیپرداخت هز یکار برا

 یگانیفوق برنامه را یهاتیالدر فع توانندیکنند و نم نیکنند تا خود را تأم میکار کردن تقس
 شغل مهم است. افتنی یبرا یلیالتحصپس از فارغ دانندیشرکت کنند که م
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 نتایج منصفانه استخدام 

 در این نمونه شده در مطالعه اول بررسی شد.شده از نتایج استخدام با سه گویه استفادهانصاف درک

 دست آمد.به 91/0آلفا برابر با 

 

 فرصت برابر در استخدام 

  شده در مطالعه اول بررسی شد.فرصت برابر در استخدام با مقیاس استفاده

 

 هایافته
شده )توضیحات گذاریزمینه هدفعات، اطلاعات نابرابری پسبرای بررسی تأثیر شرایط بدون اطلا

ها، از آزمون بودن دادهزمینه زندگی رضا و محمود( و نابرابری عمومی، با توجه به نرمالدر مورد پس
 راهه استفاده شد. آنالیز واریانس چندمتغیره تک

برای بررسی همگنی ماتریس کوواریانس، عدم همگنی ماتریس  Box's Mنتیجه آزمون 
با توجه به رد فرضیه (. F=171/8و  Sig=000/0 وBox's M =447/99)کوواریانس را نشان داد 

استفاده شد و نشان داده شد که سطوح  Wilks' Lambdaهمگنی ماتریس کوواریانس از آزمون 
ادشده( بر ادراک فرصت برابر، ادراک از منصفانه زمینه )سه شرایط یمختلف یادگیری در مورد پس

 (. F=900/146و  Sig=000/0و  Value = 169/0بودن نتیجه و فرایند استخدام، مؤثر است )
های مدل نشااان داد منظور بررساای همگن بودن واریانس باقیماندههمچنین، آزمون لوین به

صت برابر ) ( و ادراک Sig=245/0و  Levene Statistic=415/1برای متغیرهای ادراک از فر
ستخدام ) صفانه بودن نتایج ا ( واریانس خطاها Sig=193/0و  Levene Statistic =653/1از من

همگن اساات، اما در مورد متغیر ادراک از منصاافانه بودن فرایند اسااتخدام واریانس خطاها همگن 

 (.Sig=000/0و  Levene Statistic =706/4نیست )
نشان داد که سطوح مختلف یادگیری در  Tests of Between-Subjects Effectsنتیجه 
با  (F=972/108و  Sig=000/0)های نابرابر زمینه افراد بر متغیرهای ادراک از فرصتمورد پس

و  Sig=000/0)بودن نتیجه استخدام ، ادراک از منصفانه)متوسط( 413/0اندازه اثر برابر با 
062/493=F) و ادراک از منصفانه بودن فرایند استخدام )قوی( 761/0بر با با اندازه اثر برا ،

(000/0=Sig  006/225و=F)  تأثیر دارد و اندازه این  )نسبتاً قوی( 592/0با اندازه اثر برابر با
 زمینه افراد متفاوت است. متغیرها در سطوح مختلف یادگیری از پس
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شده( بر متغیرهای وابسته مورد بحث، با توجه به تأثیر سطوح مختلف یادگیری )سه شرایط بیان
اجرا شد. در تمامی موارد ضریب معناداری برابر با صفر گزارش شد  LSDتأیید شد. آزمون تعقیبی 

ایند ها، ادراک از منصفانه بودن نتایج و فردهد که سه متغیر ادراک از برابری فرصتکه نشان می
زمینه متقاضیان استخدام، متفاوت است. با توجه استخدام در سطوح مختلف یادگیری نسبت به پس

و  SD=99/0)به عدد میانگین، ادراک از برابری فرصت، در شرایط بدون اطلاعات 
86/4=Mean( بیشتر از شرایط با اطلاعات هدفمند ،)09/1=SD  90/2و=Mean و شرایط با ،)

که ادراک از برابری ( است. در حالیMean=89/2و  SD=206/1زمینه )پس اطلاعات عمومی از
زمینه و اطلاعات هدفمند تقریباً برابر و کمتر از شرایط فرصت در شرایط اطلاعات عمومی پس

 بدون اطلاعات است.

(، بیشتر Mean=89/4و  SD=729/0)بودن نتایج، در شرایط بدون اطلاعات ادراک از منصفانه
زمینه (، و با اطلاعات عمومی از پسMean=49/2و  SD=393/0با اطلاعات هدفمند ) از شرایط

(641/0=SD  75/2و=Meanاست. ادراک از منصفانه )  بودن نتایج در شرایط اطلاعات هدفمند
، در شرایط زمینه، کمتر از سایر شرایط است. در نهایت، ادراک از منصفانه بودن فرایند استخدامپس

(، بیشتر از شرایط با اطلاعات هدفمند Mean=83/4و  SD=621/0)ات بدون اطلاع
(855/0=SD  96/2و=Meanو شرایط با اطلاعات عمومی از پس ،)( 641/0زمینه=SD  و

01/3=Mean زمینه، کمتر بودن نتایج در شرایط اطلاعات هدفمند پس( است. ادراک از منصفانه
 (. 2از سایر شرایط است. )شکل 

 
 

 
 

 ها براساس شرایط مختلف در مطالعه سوم. میانگین2شکل 

انهادراک نتایج منصف انهادراک فرایند منصف

4.86 4.89 4.83

2.9 2.49
2.96

2.89 2.75
3.02 بدون اطلاعات

اطلاعات  پس زمینه هدفمند 

اطلاعات  پس  زمینه عمومی
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طور کنندگان ادراک خود را بههای نابرابری، شرکتطور که مشاهده شد در مورد چارچوبهمان
ها در مورد نابرابری )اعم از عمومی و هدفمند( بیشتر زمانی که آن قابل توجهی تعدیل کردند.

  دست آوردند.اطلاعاتی به
 

 گیرینتیجهبحث و 
نظران و پژوهشگران بوده است، از ها مورد توجه صاحبها، سالبحث عدالت و نابرابری در سازمان

عنوان عاملی برای افزایش نابرابری در محیط کار سالاری بهطرفی، توجه به سویه تاریک شایسته
وجه محققان را جلب های اخیر تشود، در سالکه در نهایت منجر به نابرابری اجتماعی انباشته می

سالارانه که به افراد بر اساس دستاوردهایشان های شایستهشیوه طور که بیان شد،کرده است. همان
 & Castillaدهد )دهد، همچنان استاندارد طلایی عدالت سازمانی را نشان میپاداش می

Ranganathan, 2020تگی را درباره همه کنند که شایسها ادعا میتردید، سازمان(. بنابراین، بی
نظر آنان گیرند، چرا که بهچیز از پذیرش در مدرسه گرفته تا استخدام و ترفیع در نظر می

یادگیری و آگاهی در مورد وجود که  سالاری، عادلانه است. نتایج پژوهش حاضر نشان دادشایسته
رامون عادلانه بودن های پیتواند بر قضاوتفرهنگی در پیشینه افراد می -های اقتصادینابرابری

 سالارانه تأثیر بگذارد.فرایندها و نتایج استخدام شایسته
سالاری را شده شایستهتعییناندرکاران، معیارهای ثابت و از پیشها و دستمتأسفانه سازمان

شود توجیه دانند و این موضوع باعث میویژه در بخش دولتی منصفانه میها بهبرای استخدام
( نیز 1403طور که مولوی )های اجتماعی و اقتصادی بعدی شکل گیرد، هماننابرابرینامناسبی از 

سالاری از طریق کار وجود دارد. نشان داد، امکان انباشتگی نابرابری اجتماعی با معیارهای شایسته
را ها ها و پاداشسالار باشند و فرصتها نباید تلاش کنند شایستهشود که سازماناما توصیه نمی

هایی عاری از ها باید در نظر داشته باشند که چنین توزیعبر این اساس توزیع کنند، اما سازمان
راحتی به یک پوشش برای توجیه شرایطی که در آن تواند بهسالاری میتعصب نیست. شایسته

 شود، تبدیل شود. با این اطمینان، باور منصفانه بودنهای اجتماعی انباشته مینابرابری
  شود.ها و افراد نیز تقویت میسالاری در سطح سازمانشایسته

تواند های برابر میدهد که کاهش ادراک از فرصتای که انجام شد، نشان مینتایج سه مطالعه
های گذشته بر درک عادلانه از فرایندها و نتایج استخدام به توضیح تأثیر یادگیری در مورد نابرابری

ها در سوابق متقاضیان به این معنا که یادگیری در مورد نابرابری کند؛ سالارانه کمکشایسته
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شوند که ممکن است یکی از تواند این روند را کمتر منصفانه جلوه دهد، زیرا مردم متوجه میمی
نامزدهای یک شغل، تحصیلات یا منابع مشابهی برای کسب راحت موفقیت نداشته باشد؛ و این 

 نداشته و به بستری که در آن زندگی و رشد کرده است، مرتبط باشد. موضوع به تلاش او ربطی

های قبلی که اطلاعات مربوط به نابرابریهنگامی همچنین، نتایج پژوهش حاضر نشان داد که
طور قابل توجهی قضاوت کنند تا بهشود، مردم از این اطلاعات استفاده میزندگی افراد برجسته می
بودن فرایندهای انتخاب مبتنی بر شایستگی، متعادل کنند. بنابراین، لازم  خود را در مورد عادلانه

ها در نظر گرفته شود. در شرکت« شده تنوعبعد فراموش»(، 2020است براساس بیان اینگرام و اوه )
که مزایا و معایب اولیه که در بستر زندگی افراد وجود دارد، نابرابری در  پژوهش حاضر نشان داد

های متفاوتی برد و قضاوتای یکسان و با معیارهای یکسان شایستگی را  زیر سوال میهاستخدام
ها منجر به کند. البته باید گفت همه نابرابریرا در مورد منصفانه بودن شایسته سالاری ایجاد می

، دلیل تنبلیچنینی نخواهد شد؛ مثلاً اگر بدانیم که نامزدهای با صلاحیت کمتر بههای اینقضاوت
اند، انتظار نداریم این شکل از نابرابری، های کمتری کسب کردهجای فرصت محدود، صلاحیتبه

  (.Davidai, 2022)سالاری را تغییر دهد های فرایند منصفانه شایستهقضاوت
اقتصادی متمرکز شده است. از -های مربوط به عوامل اجتماعیپژوهش حاضر بر نابرابری

ها شناختی که از طریق آنشود در مورد مسیرهای روانرو، به پژوهشگران آتی پیشنهاد میاین
گذارد، پژوهش کنند. های منصفانه افراد تأثیر میاطلاعات مربوط به نابرابری گذشته بر قضاوت

های نژادی، انجام گیرد. های دیگر، مانند بستر تفاوتتواند در حوزهای آینده همچنین، میهپژوهش
شده از توانند انصاف درکهای قبلی میدهد که نابرابرینتایج پژوهش حاضر نشان می

نیاز به بازنگری در برخی دستاوردهای  است ممکنسالاری را تحت تأثیر قرار دهند که شایسته
گذاران توصیه که به سیاستدنبال داشته باشد. ازجمله اینها را بهی از سیاستمجموعه بزرگ

های انتخاب و استخدام شود، سیاست تنوع را در استخدام نیروی انسانی در نظر بگیرند. شاخصمی
شود های درست و نه فقط دستاوردها و رزومه بیرونی افراد باشد. همچنین، توصیه میبراساس رویه

سالارانه اجرا های شایستهشده مبتنی بر ادراک درست از شاخصعملکردی افراد استخدامشفافیت 
 شود.

سالاری مفید نیست و نباید دنبال این نیست که بیان کند، شایستهدر نهایت، پژوهش حاضر به
با  زمینه افرادسالارانه باید بازبینی شود و پسهای شایستهکند شاخصاجرا شود، بلکه پیشنهاد می

شناختی و عملکردی آنان مد نظر قرار گیرد و صرفاً بر دستاوردهای فردی توجه به متغیرهای روان
 که گاهی اوقات حاصل توانمندی افراد نیست، تکیه نشود.
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