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پیش‌درآمدی بر مطالعات عدالت سازمانی در اسلام

سید مجتبی امامی1 

سید علی کوشا زاده2 
غلامرضا سلیمی3 

چکیده: 
در این مقاله با تبیین ضرورت داش��تن یک طرح پژوهش��ی جامع در 
مطالعات عدالت س��ازمانی اسلامی، سعی شده است اولین گامها در این 
مسیر برداشته شود. به این منظور ابتدا یک گونه‌شناسی از نظریات موجود 
عدالت س��ازمانی در غرب ارائه می‌شود، و سپس با شناسایی پرسشها و 
جهت-گیری‌های اصلی این نظریات، پرسشها، جهت‌گیری‌ها و ایده‌های 

نوینی برای پژوهش در عدالت سازمانی اسلامی ارائه می‌شود.
واژگان کلیدی: عدالت، عدالت ش��یعی، عدالت س��ازمانی، عدالت 

توزیعی، عدالت رویه‌ای، ادراک از عدالت، مدیریت اسلامی 

مقدمه
در س��الهای پس از انقلاب، با وجود تمامی فراز و نشیبها، همواره شعار 
عدالت یکی از چند شعار اصلی انقلاب و نظام جمهوری اسلامی بوده است. 
با این وجود، شاهد نظریه‌پردازی و تلاشهای علمی چندانی در این خصوص 
نبوده‌ایم. ما نیازمند آن هستیم که اندیشه عدالت شیعی در تمامی ارکان نظام 

emami@isu.ac.ir)1-  عضو هیئت علمی دانشگاه امام صادق)علیه السلام
2- دانشجوی کارشناسی ارشد رشته معارف اسلامی ومدیریت بازرگانی دانشگاه امام صادق)ع(

s.alikousha@yahoo.com
3- دانشجوی کارشناسی ارشدرشته معارف اسلامی و مدیریت صنعتی دانشگاه امام صادق)ع(

salimi75972@yahoo.com



10
4 
ت /

هش
ی 
ره 
شما

 / 
جم

ل پن
سا
 / 
وم
ت د

داش
 بر
امه

صلن
ف

    
 1

05
 / 
لام

 اس
در
ی 
مان
ساز

ت 
دال
ت ع

لعا
طا
ر م
ی ب

مد
درآ

یش
پ

اجتماعی تجلّی یابد. یعنی باید پس از درکی ناب از مفهوم عدالت در مذهب 
اهل بیت)علیهم‌السلام(، آن را به مقتضای عرصه‌ها و شرایط مختلف با سایر 

ارزشها تقاطع داده و به تفصیل شرح دهیم.
یکی از عرصه‌هایی که شعار عدالت می‌تواند شاخ و برگ فراوانی یافته و 
بسیاری از عرصه‌های دیگر را نیز تحت تأثیر خود قرار دهد، عرصه سازمان 
و مدیریت است؛ چه آنکه تقریباً تمامی ابعاد زندگی و تمدّن انسان عصر ما 

در یک مجموعه سازمانی پیگیری شده و تحقق می‌یابد. 
وقتی صحبت از نظریه‌پرازی می‌ش��ود، اول از همه باید مش��خص گردد 
پرس��ش محوري ما چیست؟ ما به دنبال حل چه مشکل و مسأله‌ای هستیم؟ 
در طی مس��یر نظریه‌پ��ردازی باید تکلیف خود را با چه مواضعی مش��خص 
کنیم؟ برای این منظور بهتر اس��ت با تحلیلی بر تلاش��های نظری غرب، ابتدا 
ش��ناختی از عرصه نظریه‌پردازی در سپهر عدالت سازمانی به دست آوریم و 
سپس سعی کنیم با تحلیل آن نظریات، بفهمیم آنها در پی پاسخ‌گویی به چه 
پرسش��هایی بوده‌اند و در این راه با چه مش��کلات و چالشهای نظری مواجه 
شده‌اند. کش��ف و تدوين نظام‌مند پرسشهای مبنايي نظریات غربي و تعدیل 
ثانوی آنها با دیدگاه اس�المی می‌تواند ما را به یک طرح پژوهش��ی کلان در 
عرصه عدالت س��ازمانی در اس�الم رهنمون شود. بديهي است که پس از آن 
خواهیم توانس��ت با بينش عميق‌تري به فعالیت پژوهشی در این عرصه گام 

بگذاریم.
 س��اختار مقاله حاضر به این ش��کل اس��ت که ابتدا در بخش اول، نکاتی 
در ب��اب ضرورت بهره‌گیری از »طرح پژوهش��ی« در مطالعات علوم انس��انی 
اس�المی ذکر می‌گردد؛ س��پس روش کار محققان در این مقاله برای دستیابی 
به الگوی اولیه طرح پژوهش��ی به طور مختصر بیان می‌ش��ود. در بخش سوم 
توضیحی مختصر از مقاله اصلی مورد استفاده در این پژوهش که در حقیقت 
یک طبقه‌بندی از نظریه‌های عدالت سازمانی است، ارائه می‌شود؛ و در بخش 
چهارم و انتهایی مقاله، نتیجه پژوهشی این مقاله که الگویی اولیه برای مطالعات 

عدالت سازمانی در فرهنگ و معارف اسلامی است، مطرح خواهد شد.
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1- ضرورت بهره‌گیری از »طرح پژوهش��ی« در مطالعات علوم انس��انی 
اسلامی

در آسيب‌شناسيِ روش‌شناختيِ مطالعات گذشته مديريت اسلامي، به دو 
گروه عمده اشاره مي‌شود:

1- گروه��ي که با ضعف ش��ناخت از مديريت غرب��ي و با توجه صِرف 
به اس�الم، مديريت غربي را به کلّي نفي کرده و بدين ش��کل وارد موضوع 

شده‌اند.
2- گروه��ي ديگر ک��ه با خوب و صحيح فرض ک��ردن مديريت غربي، 
ت�الش کرده‌اند با توجيه مس��لماني، آن را به نوعي اس�الميزه کنند )عابدي 

جعفري، ازگلي؛ 1375(.
امّا به نظر مي‌رسد مشکلی که پیش و بیش از مشکل فوق مطالعات مدیریت 
اس�المی را با چالش روبرو کرده اس��ت، عدم توجه به بنیادی‌ترین جنبه هر 
پژوهش، یعنی »هدفمندی« اس��ت. اولين و مهم‌تري��ن ويژگي يک پژوهش 
علم��ي، »هدفمندي« اس��ت. محقق 
کار خود را ب��ا »هدفي معين« براي 
پژوهش آغاز مي‌کن��د. )دانايي‌فرد، 
الوان��ي و آذر؛ ‌1383؛ ‌ص 33-34( 
اين ويژگي در پژوهش، همچون هر 
فعل مفيد ديگر انس��اني، ضرورتي 
کاملًا معقول دارد. به عنوان مثال در 
مديريت رايج، براي هدفمندي پژوهش، فعاليتهاي جدي و چشمگيري بايد 
ص��ورت گيرد؛ بدين‌گونه که از تعيين »قلمرو کلي مس��أله«ی مورد پژوهش 
آغاز ش��ده و با جمع‌آوري اطلاعات اوليهّ و بررس��ي »پيشينه موضوع مورد 

پژوهش«، در نهايت به »تعريف مسأله« مي‌پردازند.
 همه‌ي اين روند نسبتاً طولاني در آغاز يک پژوهش، براي اين است که 
پژوهشگر بداند موضوع واقعي چيست که در پاسخ به آن تلاش کند)دانايي 
فرد و ديگران؛ 1383؛ ص 93-66(. به عنوان مثال، در همین حیطه‌ی عدالت 

به نظ�ر مي‌رس�د مش�کلی 
ک�ه پیش و بی�ش از مش�کل فوق 
مطالع�ات مدیری�ت اسالمی را با 
چال�ش روبرو ک�رده اس�ت، عدم 
توج�ه ب�ه بنیادی‌تری�ن جنب�ه هر 
پژوهش، یعنی »هدفمندی« است.
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سازمانی، برای دو گروه بالا، دو نوع مطالعه قابل تصور است:
1-گروهي که با ضعف ش��ناخت از نظریه‌های عدالت سازمانی در غرب 
و باتوج��ه صِرف به اس�الم، مديريت غرب��ي را به کلّي نفي ک��رده و بدين 
شکل وارد موضوع می‌شوند. اغلب این افراد با طرح چند کلیدواژه همچون 
»عدالت«، »قس��ط« و ... ، با مراجعه به منابع »مکتوب اسلامي« به جمع‌آوري 

و دس��ته‌بندي گزاره‌ه��اي مرتب��ط 
مي‌پ��ردازد. در اين م��وارد به نظر 
مي‌رسد مس��أله‌ي اصلي نويسنده، 
اين اس��ت ک��ه »مي‌خواه��د اثبات 
کند اسلام در باب عدالت سازمانی 
اظهار نظر کرده اس��ت«. به عبارت 
ديگر، نويسنده با مشکل و مسأله‌اي 
در باب عدالت س��ازمانی در عالم 
خ��ارج مواجه نيس��ت و در نتيجه 
تنه��ا با تطبي��ق »واژه‌ها«‌ به س��راغ 

منابع اس�المي مي‌رود. نتيجه‌ي اين تلاشها، اگرچه مجموعه‌اي از گزاره‌هاي 
با ارزش ديني ما مي‌باش��د، ولي از همان ابتدا مي‌توان نتيجه گرفت که خودِ 

موضوعِ موردِ بحث، دغدغه‌ي اصلي ذهن نويسنده نبوده است.
2-گروه��ي ديگر که با خوب و صحيح ف��رض کردن نظریه‌های عدالت 
سازمانی در غرب، تلاش می‌کنند با توجيه مسلماني، آنها را به نوعي اسلاميزه 
کنند. این افراد پس از آنکه آیه و حدیثی در باب اهمیت و ضرورت عدالت 
در اس�الم مطرح می‌کنند، یکس��ره به سمت یکی از نظریات غربی رفته و به 
بحث پیرامون آن می‌پردازند. در اینجا کارکرد اس�الم تنها تحریض خواننده 
ب��ه مطالعه نظریه مورد بحث اس��ت. البته نویس��نده در حین بحث از نظریه 
هم، هر جای دیگر بتواند از قرآن و س��نت ش��اهدی ب��ر تأیید نظریه فراهم 
کند، فروگذار نخواهد کرد. متأسفانه ما توجه نداریم که اساساً هر تئوري در 
  پاسخ به پرسش‌هايي مطرح شده است. به عبارت بهتر، دردهايي وجود دارد 

از  باش�د  ق�رار  اگ�ر  حتّ�ي 
تئوريه�اي غرب�ي اس�تفاده کنيم، 
بايد ابتدا بررس�ي جامعي در مورد 
مش�کل و مسأله مبتلا‌به آنها انجام 
دهيم. به عبارت ديگر، آنها از ابتدا 
ب�ه دنبال توليد »نظری�ه‌ای در باب 
عدال�ت س�ازمانی« نبوده‌اند، بلکه 
در پي حل يک مش�کل و مسأله در 

سازمان و جامعه خود بوده‌اند.
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که تئوري‌ها، نسخه‌هايي پیش��نهادی براي درمان آن دردها مي‌باشند و علوم 
اجتماعي امروز، »نسخه‌هاي« متفکرين منقطع از وحي به مشکلات و مسائل 
خاص آن جوامع بوده اس��ت. ل��ذا حتيّ اگر قرار باش��د از تئوريهاي غربي 
اس��تفاده کنيم، بايد ابتدا بررسي جامعي در مورد مشکل و مسأله مبتلا‌به آنها 
انج��ام دهيم. به عبارت ديگر، آنها از ابتدا ب��ه دنبال توليد »نظریه‌ای در باب 
عدالت سازمانی« نبوده‌اند، بلکه در پي حل يک مشکل و مسأله در سازمان و 
جامعه خود بوده‌اند. غربيان بر اساس چه نيازها و دردهايي به سوي عدالت 
رفته‌اند و چه انتظاري از آن نس��خه‌ها دارند. گاهی اوقات ممکن اس��ت در 
بررس��ی مسائل و مشکلات خاصِ مورد نظر یک نظریه به این نتیجه برسیم 
که چنین مشکلی یا در جامعه ما وجود ندارد و یا از لحاظ اسلامی، پرداختن 
به این مشکل یا مسأله توجیهی ندارد، مثلًا فرض کنید که با یک دقت علمی، 
مشخص شود هدف از یک نظریه عدالت سازمانی، یافتن روش غافل کردن 
کارکنان در قبال حقوق حقّه آنها و راضی نگه داشتن ظاهری آنها بوده است؛ 
آیا اصلًا چنین نظریه‌ای دیگر ارزش بررس��ی و جرح و تعدیل– چه رسد به 

تجویز به جامعه اسلامی را خواهد داشت.
با ف��رض قبول مدعیاّت فوق، نویس��ندگان این مقاله ب��ر اين باورند که 
لازم است با بررسی نظریه‌های موجود عدالت در سازمان و مدیریت، به دو 

دستاورد مهم دست یابیم:
1- اینکه مس��ائل غربيان در باب عدالت در سازمان و مديريت چيست؟ 
پرسش��های اساس��ی که نظریه‌پردازان درصدد پاسخ به آنها بوده‌اند، چه بوده 
است؟ اگر بتوانیم به درستی این مسائل و پرسشها را شناسایی کنیم، خواهیم 
توانست در مرحله بعد با شناسایی مسائل ايران اسلامی امروز، نقاط اشتراک 

و افتراقي را در حیطه مسائل و پرسشها به دست آورد. 
2- ع��ده‌اي با عقل هر چند محدودش��ان، ولي با هدف‌گذاري درس��ت، 
حل‌مش��کل و طراحی نس��خه برای مسائل س��ازمانی و مدیریتی، طي زماني 
نسبتاً طولاني که حداقل 40 سال است، تئوري‌پردازي‌هايي در حيطه عدالت 
در س��ازمان و مديريت انجام داده‌اند و با مش��کلات مختلفي در اين مس��ير 
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مواجه شده‌اند. از دريچه‌‌هاي مختلفي به اين موضوع نگاه کرده‌اند؛ يک بار از 
دريچه حوزه جامعه‌شناسي، بار ديگر روان‌شناسي، بار ديگر اقتصادي، حقوقي، 
اجتماع��ي و مديريت��ي. حتي در هر حوزه هم از زاوي��ه‌ي ديد افراد مختلف 
مرتبط به اي��ن موضوع توجه کرده‌اند، زاويه ديد اف��رادی همچون کارفرما، 
کارگر، افراد جامعه، یک اصلاح‌گر اجتماعی و ... . هر يک از این پژوهش��ها 
هم نتايج مختلفي را بدس��ت آورده‌اند و به مرور مجموعه‌‌ای از پژوهشها بر 
روی هم انباش��ته شده‌اند و دس��تاوردهاي افرادي که به موضوع عدالت در 
سازمان و مدیریت از دريچه‌هاي مختلف نگريسته‌اند، کنار همديگر گذاشته 
شده است. آنچه اکنون از تئوريهاي غربي در اين موضوع داريم، جنگلی1 از 
اين ديد‌‌گاههاي مختلف است که البته برخی بیشتر مورد توجه قرار گرفته و 
برخی تا آستانه حذف پیش رفته‌اند. اعتقاد نویسندگان این مقاله بر آن است 
که ما نباي��د از ثمره‌ي اين تلاش عقلاني بي‌به��ره بمانيم. بزرگترين کارکرد 
عقل انس��ان، مقايسه است. وقتي فرآوده‌هاي فکري نظریه‌پردازان مختلف را 
کنار هم مي‌گذاريم، از مقايس��ه آنها، نقاط افتراق ميان نظريه‌های عدالت در 
س��ازمان و مديريت در غرب مشخص خواهد ش��د و در نتیجه منظر بسیار 
روش��ن‌تري برای ما به وجود خواهد آورد. بدین وس��یله است که مشکلات 
اساس��ی را در مس��یر نظریه‌پردازی در عرصه عدالت سازمانی درک خواهیم 
کرد و در خواهیم یافت که برای داشتن یک نظریه عدالت سازمانی، تکلیف 

خود را در خصوص چه مسائل و »جهت‌گیری‌هایی« باید مشخص کنیم.
با اس��تفاده از دو دس��تاورد مذکور، ما خواهیم توانست بدون پذیرش یا 
رد کورکورانه نظریات غربی، از دس��تاوردهای آنها اس��تفاده کرده و جریان 

نظریه‌پردازی بومی را غنی نماییم.
مجموعه نظام‌یافته پرسش��ها و جهت‌گیری‌های اساسی نظریه‌های غربی، 
هنگامی که با ملاحظات اس�المی همراه ش��ود، یک »طرح پژوهش��ی برای 
عدالت در سازمان و مدیریت در اسلام« را به دست خواهد داد که راهنمای 

پژوهشهای آینده خواهد بود.
1- این اصطلاح را با الهام از اصطلاح کونتز در باب تئوریهای سازمان و مدیریت اتخاذ کرده‌ایم.
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2- روش دستیابی به الگوی اولیه طرح پژوهشی در این مقاله
روش��ی را که نویسندگان این مقاله برای دس��تیابی به الگوی اولیه طرح 

پژوهشی طراحی و به اجرا گزارده‌اند، به قرار زیر است:
یافت��ن منبع مرج��ع: همان‌گونه که در بخش قبل مش��خص ش��د،  	-1
آماده‌س��ازی یک طرح پژوهش��ی نیازمند تحلیل ادبیات موجود )در غرب( 
و یافتن پرسش��ها، جهت‌گیری‌ها و چالشهای جاری نظریه‌پردازی در عرصه 
عدالت سازمانی است. به دلیل زمان 
مح��دود پژوهش حاض��ر، بهترین 
انتخاب، یافتن منب��ع یا مقاله‌ای در 
ادبیات موجود اس��ت که به بهترین 
نحو، م��روری بر نظری��ات موجود 
داشته باشد. ثمره این کار مقاله »یک طبقه‌بندی از نظریه‌های عدالت سازمانی« 

است که در بخش بعد با آن بیشتر آشنا خواهیم شد.
مطالعه و مباحثه منبع مرج��ع: در مرحله بعد، مقاله مورد نظر مورد  	-2
مطالعه قرار گرفت و سعی شد با بررسی انتقادی آن، پرسشها، جهت‌گیری‌ها 
و چالش��های جاری نظریه‌پردازی در عرصه عدالت سازمانی شناسایی شود. 
البته همان‌گونه که در بخش قبل مطرح ش��د، ضرورت دیگر آماده‌سازی یک 
طرح پژوهش��ی برای عدالت سازمانی، وارد کردن ملاحظات ارزشی و بومی 
در طراحی اس��ت. س��عی ش��د این امر در ضمن مباحثاتی که بر روی مقاله 
ص��ورت می‌گرفت، تحقق پیدا کند. هنگامی ک��ه نظریه‌های مختلف عدالت 
س��ازمانی با هم مورد مقایسه قرار گرفت و نقاط افتراق و اختلاف ميان آنها 
آشکار ‌ش��د، با توجه به آش��نایی اجمالی مباحثه‌کنندگان با معارف اسلامی، 
پرسش��ها و یا ایده‌هایی در رابطه با افتراق نظرات اس�المی با نظریات فوق 
آش��کار ‌شد که اميد است به مثابه جرقه‌هايی مسير حرکتهای پژوهشی آینده 
را روشن نمايد. در مواردی نیز با مشاهده نقطه اشتراک کل یا اغلب نظریات 
غربی، پرسش��هایی در خصوص مبنای آن اش��تراک نظر، دلیل آن و اختلاف 

احتمالی دیدگاه اسلامی مطرح گرديد.

آماده‌س�ازی  دیگر  ضرورت 
یک طرح پژوهش�ی ب�رای عدالت 
س�ازمانی، وارد ک�ردن ملاحظ�ات 

ارزشی و بومی در طراحی است.
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آماده‌س��ازی الگوی اولیه یک طرح پژوهشی: در مرحله آخر، سعی  	-3
ش��د با تنظیم مباحثات صورت گرفته، پرسشها و ایده‌ها در یک نظم منطقی 
قرار گرفته و پیش��نهاد اولیه یک طرح پژوهش��ی آماده گردد. این طرح – هر 
چند اولیه می‌تواند تا ح��دود زیادی زمینه را برای مطالعات و نظریه‌پردازی 
در آینده فراهم سازد. نکته مهم در اینجا این است که نویسندگان ادعا ندارند 
که توانسته‌اند یک طرح پژوهشی تمام عیار در این عرصه ارائه دهند. مدعای 
اصلی نویسندگان، ضرورت فراهم آوردن یک طرح پژوهشی قوی با استفاده 
از مرور جامع و عمیق ادبیات غرب و وارد کردن ملاحظات اس�المی در آن 
اس��ت؛ بدین‌وسیله اس��ت که خواهیم توانس��ت نظریه‌ای عمیق و غنی ارائه 
دهیم. طرح پژوهش��ی حاضر صرفاً تلاشی اولیه و در فرصتی محدود است 
که س��عی دارد با طرح ای��ن ایده، راه را برای تلاش��های بعدی فراهم آورد. 
نویس��ندگان بس��یار علاقه‌مندند این مس��یر را همچنان ادامه داده و در آینده 

ثمرات غنی‌تری را در معرض قضاوت اهل نظر قرار دهند.

3- یک طبقه‌بندی از نظریه‌های عدالت سازمانی
مروری منبع‌ش��ناختی ب��ر ادبیات و نظریه‌های عدالت س��ازمانی، ما را 
با مجموعه نس��بتاً گس��ترده‌ای از تلاش��ها که همچنان در حال گس��ترش 
و زایندگی اس��ت، آش��نا س��اخت. هرچند این ادبیات هنوز به گستردگی 
بس��یاری دیگر از عرصه‌های مدیریت و س��ازمان نیس��ت، اما هنوز طرح 
شمایی نظری از تلاشهای انجام شده و پرسشها و مسائل اصلی و چالشهای 
نظری آنها، نیازمند انجام مطالعه‌ای چندین‌ماهه می‌باش��د که از عهده مقاله 
حاض��ر خارج اس��ت. به همین دلیل س��عی ش��د با مرور منبع‌ش��ناختی و 
ش��ناخت نویس��ندگان و نظریه‌پردازان اصلی در این عرصه، به جای مرور 
کل ادبی��ات، یک یا چن��د منبع اصلیِ مروری برای این امر یافت ش��ده و 
ب��ه عنوان ش��روع، با بهره‌گی��ری از تحلیل ادبیات آن منب��ع، به یک طرح 

پژوهش��ی اولیه دس��ت پیدا کنیم. 
بررس��یهای منبع‌ش��ناختی ما را ب��ه مقاله‌ای با عنوان »ی��ک طبقه‌بندی از 
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نظریه‌ه��ای عدالت س��ازمانی«1 اثر جرالد گرینبرگ2 رهنمون س��اخت3. این 
مقال��ه قص��د دارد از طریق ارائه ی��ک طبقه‌بندی، ان��واع مفهوم‌پردازی‌های 
صورت گرفته از عدالت در س��ازمان را تش��ریح نماید. وی با این کار سعی 
دارد پژوهش��گران عرص��ه س��ازمان و مدیریت را که اغلب صرف��اً با نظریه 
تس��هیم متناس��ب4 در عرصه عدالت مأنوس هس��تند، با دیگر نظریات آشنا 
سازد. علاوه بر این، طبقه‌بندی مذکور به وی کمک می‌کند تا روابط بین این 

مفهوم‌پردازی‌ها را نیز روشن سازد. 
طبقه‌بندي ارئه شده در اين مقاله نظریه‌هاي عدالت سازماني را در دو بعد 

مفهومی مستقل تقسيم‌بندي مي‌کند. این دو بعد عبارتند از: 
1- بع��د منفع��ل – مؤثر5: این بعد بین »س��عی برای رف��ع بی عدالتی« و 
»مبارزه برای دستیابی به عدالت« تمایز قایل شده است. نظریه‌هاي منفعل بر 
تلاش کارکنان براي فرار يا اجتناب از موقعيتهاي نامنصفانه تمرکز دارند، در 
حالی که نظریه‌هاي مؤثر بر رفتارهاي طرح‌ريزي ش��ده برای ارتقاي عدالت 
تمرک��ز دارد. به همین دلیل موضوع مطالعه ای��ن دو نوع نظریه نیز متفاوت 

 Wayne State(3- گرینبرگ دکتراي روانشناس��ي صنعتي و س��ازماني خود را در سال 1975 از دانشگاه ايالتی واين
)Ohio State University(گرفته اس��ت و هم‌اکنون اس��تاد مدیریت و منابع انسانی دانشگاه اوهایو )University
می‌باش��د. وی بیش از س��ي سال است که تحقيقات در زمينه عدالت درس��ازمانها و گروهها را شروع کرده و در حيطه 
هاي عدالت و اخلاق س��ازماني متخصص گرديده اس��ت. وی حدود بيس��ت کتاب، بیش از صد وپنجاه مقاله و حدود 
ص��د ارائه در مجامع علمي بین‌المللی در زمينه عدالت س��ازماني و موضوعات مرتبط دارد. وی اخیراً نیز کتابی مرجع 
در زمینه عدالت سازمانی منتشر نموده است. درحقيقت محققان عدالت سازماني، وي را به عنوان پدر عدالت سازماني 
مي‌شناسند. محتوای مقاله فوق، ارجاعات بسیار زیاد به آن و جایگاه نویسنده آن، همگی شرایطی را فراهم می‌آورد تا 

بتوانیم با تقریب نسبتاً مناسبی با استفاده از این مقاله، به یک طرح پژوهشی اولیه دست یابیم.
معرفی فوق از رزومه و معرفی وی در دو آدرس وبِ زیر استخراج شده است:

>http://www.uta.edu/goolsby/html/jerald-greenberg.html <
>www.iacmr.org.cn/zxdt/Greenberg%20Bio%20&%20CV%20August%202007.pdf <
نیست.  ترجمه صحیح  این  ولی  می‌کنند،  ترجمه  برابری«  »نظریه  به  را   Equity theory مدیریت،  ادبیات  در   -4
در زبان انگلیسی و بخصوص در ادبیات عدالت سازمانی با دو واژه متمایز Equity و Equality مواجه هستیم. 
Equality  به معنای »تساوی« و داشتن ارزش برابر در بعد ریاضی و دقیق آن می‌باشد، در حالی که Equity به 
معنی انصاف، عدالت و عدم تبعیض است. اگر باز عمیق‌تر شویم، Equity به این معناست که با هر کس متناسب 
با استحقاق، سهم و تلاشش برخورد شود. نکته دیگر اینکه منابع نشان می‌دهد در معنای این نظریه، مفهوم توزیع و 
تسهیم مستتر است. به همین دلیل ما به دلیل تمیز بین واژه‌های Equity ، Equality ، Justice و Fairness ، آنها 
را به ترتیب »تسهیم متناسب«، »برابری«، »عدالت« و »انصاف« ترجمه کرده-ایم. در کلمات و اصطلاحات مشتق از این 

)Concise Oxford English Dictionary, 2004( .واژه‌ها نیز این نظم را رعایت کرده‌ایم
Reactive-Proactive Dimension  

1- Greenberg, Jerald. 1987. A Taxonomy of Organizational Justice Theories. The Academy    	
     of Management Review, Vol. 12, No. 1.
2 - Jerald Greenberg

5 - Reactive-Proactive Dimension
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خواهد بود: نظریه‌هاي منفعل به بررس��ی »عکس‌العمل‌های صورت‌گرفته در 
مقابل بی‌عدالتی« می‌پردازد، در حالیکه نظریه‌هاي مؤثر به بررسی »رفتارهایی 

که برای خلق موقعیتهای عادلانه تلاش می‌کنند« می‌پردازد1. 
2- بعد فرآيند – محتوا2 : این بعد از تمایز بین »چگونگی استنتاج حکم« 
و »خود حکم« در تحقیقات قضایی الهام گرفته شده است. تمرکز رهیافتهای 
محتوای��ی ب��ه عدالت، بر »غايات حاصل ش��ده« اس��ت؛ در حالی که تمرکز 
رهیافتهای فرآیندی، بر »ابزارهای اس��تفاده شده برای دستيابی به اين غايات« 
می‌باش��د. رهیافتهای فرآیندی بر »چگونگی تعیین نتایج مختلف )در سازمان 
نظیر حقوق و دس��تمزد یا پس��ت س��ازمانی(« و بنابراین بر »منصفانه بودن 
روال‌های مورد اس��تفاده برای تصميم‌گيری و اجرای تصميمات در سازمان« 
متمرکز می‌شوند. در مقابل، رهیافتهای محتوایی نگران توزیع به وجود آمده 
از این نتایج هس��تند، و بنابراین بر »منصفانه بودن نسبی درآمدهاي دريافت 

شده افراد یا گروه‌ها نسبت به هم« تمرکز دارند.
در اینج��ا اين تذکر لازم اس��ت که گرینبرگ بین این دو بعد، اس��تقلال 
کام��ل فرض می‌کن��د. وی در مرحله بعد، از تقاطع ای��ن دو بعد، 4 طبقه از 
مفهوم‌پردازی‌ه��ای صورت گرفته از عدال��ت در نظریه‌هاي مختلف عدالت 
س��ازماني را ارائ��ه مي‌دهد. جدول ش��ماره 1 طبقه‌های مذک��ور را به علاوه 

مهمترین نظریه در هر طبقه نمایش می‌دهد.

1-   این بعد را می‌توان بعد اثرپذیر – اقرگذار نیز نامید. توضیح دیگر آنکه اگرچه برخی از متون Proactive را به 
 Reactive در مقابل Proactive فوق فعال« ترجمه کرده‌اند، اما به نظر ما »مؤثر« ترجمه مناسب‌تری می‌باشد؛ زیرا«
معنا پیدا می‌کند.  Reactive به معنی واکنش نشان دادن در مقابل محرّک است، در حالی که Proactive به این 
 Concise Oxford( .معنی است که فارغ از واکنشِ صِرف در برابر شرایط، به خلق و کنترل شرایط محیطی بپردازیم

 )English Dictionary, 2004
2 - Process-Content Dimension
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جدول 1: طبقه‌بندی نظریه‌های عدالت سازمانی و نمونه نظریه مشهور مرتبط

بعد محتوا – فرآيند

فرآیند محتوا

فرآیندی منفعل 
فرآیندی منفعل

نظریه عدالت رویه‌ای2  
 Thibaut & Walker,(

)1975

محتوایی منفعل
نظریه تسهیم متناسب1  

)Adams, 1965(

منفعل

بعد منفعل – مؤثر
فرآیندی مؤثر

اولویت  نظریه 
تخصیص4 

,Leventhal(
 Karuza,&
)Fry,1980

محتوایی مؤثر
نظریه قضاوت عادلانه3  

,Leventhal(
)1976a, 1980

مؤثر

در ادام��ه توضیحات��ی را در م��ورد هر طبقه و نظریه‌های مه��م آنها ارائه 
می‌دهیم:

3-1- نظریه‌هاي محتوایی منفعل 
اي��ن نظریه‌ها به اين مس��أله مي‌پردازند ک��ه افراد چگونه ب��ه رفتارهاي 
غیرمنصفانه واکنش نشان مي‌دهند. عالمان مدیریت و سازمان بیشترین آشنایی 
را ب��ا این طبقه از نظریه‌ه��ا دارند. از مجموعه نظریه‌های��ی که در این طبقه 
ق��رار می‌گیرند، می‌توان موارد زیر را نام برد: نظریه عدالت توزیعی5 هومانز 
)Homans, 1961( ، نس��خه‌های مختلف تئوري تسهیم متناسب متعلق به 
آدامز)Adams,1965( و والس��تر و دیگران)Walster et al,1973( . همه 
این نظریات علی رغم داش��تن تفاوتهایی، در یک جهت‌گیری مهم ش��باهت 
دارن��د؛ همگی صراحتاً مطرح می‌کنند ک��ه افراد در مقابل روابط غيرمنصفانه 
با احساس��ات منفی خاصی عکس‌العمل نش��ان خواهند داد تا عدم تس��هیم 

1 - Equity theory
2 - Procedural justice theory
3 -  Justice judgment theory
4 - Allocation preference theory
5 - Theory of distributive justice
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متناس��ب تجربه ش��ده1 را جبران کنند. این بعُد نظریات مذکور است که آنها 
را در طبق��ه نظری��ات محتوایی منفعل قرار می‌دهد: تمرک��ز این نظریه‌ها بر 

چگونگی واکنش افراد در برابر توزیع غیرمنصفانه پاداش و منابع است.
در ای��ن نظریه‌ه��ا روابطی عادلانه اس��ت که در آنها تعادلی بین نس��بت 
همکاری و سهم یک شخص و دستاوردهای وی وجود داشته باشد. هر نوع 
عدم تعادل، نظیر اینکه به فرد به نس��بت ش��خص دیگری، با سهم مشارکت 
برابر، پرداخت بیشتر یا کمتری صورت گیرد، نامطلوب در نظر گرفته شده و 

اثر آن در تغییر رضایت و یا عملکرد شغلیِ فرد تئوریزه می‌شود. 
نظریات جامعه‌شناس��ی ک��ه در واکنش به ابعاد خاصی از مفهوم‌س��ازی 
آدامز)مخصوص��اً ماهی��ت مقایس��ات اجتماعی( تدوین ش��ده‌اند را نیز باید 
در این طبقه محس��وب نمود؛ نظیر نظریه »ارزش جای��گاه اجتماعی2« برِگِر 
 Anderson, Berger, Zelditch, & Cohen, 1969;( همکاران��ش  و 
Berger, Zelditch, Anderson, & Cohen, 1972( ی��ا نظری��ه عدالت 
توزیعی جاسو )Jasso, 1980( . تفاوتی که در بین این نظریات است بیشتر 
مربوط به این اس��ت که آیا مقایس��ه مورد بح��ث در عالم خارج به صورت 
واقعی صورت می‌پذیرد یا در ذهن فرد. در نهایت نظریه »محرومیت نسبی3« 

کرازبی )Crosby, 1976, 1982, 1984 ( نیز در این طبقه قرار می‌گیرد.
3-2- نظریه‌هاي محتوایی مؤثر

اين نظریه‌ها در مقایسه با نظریه‌های محتوایی منفعل، به اين مسأله مي‌پردازند 
که چگونه کارکنان تلاش مي‌کنند تا نتایج به ش��کل منصفانه‌اي توزيع شوند. 
نظریه اصلی این طبقه، نظریه لوِِنثال)Leventhal, 1976a, 1980( می‌باشد. 
وی در سالهای اواخر دهه 1960 و اوایل دهه 1970 مجموعه‌ای از مطالعات 
آزمایش��گاهی را به انجام رس��اند که در آنها الگوی اولیهّ متغیرهای مس��تقل 
و وابس��ته را ک��ه در آثار رویکرد منفع��ل عدالت بود، معک��وس کرده بود؛ 
یعنی اینکه از طریق مجموعه‌ آموزش��های مقتضی، نگرانی و توجه افراد در 

1 - the experienced inequity
2 - status value
3 - relative deprivation
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خصوص عدالت را دس��تکاری می‌کرد تا اث��ر آن را بر تصمیمات تخصیص 
پاداش بررسی کند1. 

لوِِنثال )Leventhal, 1976b( مدعی بود که گاهی افراد س��عی و تلاش 
بس��یاری می‌کنند تا توزیعی عادلانه از پاداشها به دست دهند؛ توزیعی که در 
آن پاداش��های دریافت شده متناسب با سهم مشارکت افراد است. این تلاش 
بدین خاطر اس��ت که این نوع توزیع سودمندترین توزیع برای همه طرفهای 
ذینفع در بلندمدت اس��ت. در واقع بس��یاری از مطالعات نش��ان داده‌اند که 
تخصیص دهندگان، اغلب، منابع را با تس��هیم متناسب2 بین دریافت‌کنندگان 

تقسیم می‌کنند. 
البته مطالعات بعدی نش��ان داده‌اند که تخصیص‌دهندگان پاداش��ها، گاهی 
پاداش��ها را ب��ه طریقی توزیع می‌کنند که هنجار تس��هیم متناس��ب3 را زیر پا 
می‌گذارند مثلًا آنها را به طور برابر یا 
بر اساس نیازِ دریافت‌کنندگان توزیع 
می‌کنند. لوِِنثال که در شرایط مقتضی 
چنین تخطی‌هایی را از هنجار تسهیمِ 
متناسب، کاملًا منصفانه می‌انگاشت، 
مدل قضاوت عادلانه خود را تدوین 
نم��ود. این مدل مط��رح می‌کند که 
سعی افراد بر این است که تصمیمات 
تخصیص��ی عادلانه‌ای اتخ��اذ کنند، 
البته با این ملاحظه که در مواجهه با 

موقعیتهای مختلف، از قوانین تخصیص متفاوتی استفاده می‌کنند.
 برای مثال، در ش��رایطی که اهمیت حفظ همسازی اجتماعی بین اعضای 
گ��روه م��ورد تأکید اس��ت، تخصیصی منصفانه ادراک می‌ش��ود ک��ه هنجار 

قض�اوت  نظری�ه‌ی  دو  ه�ر 
عادلانه و انگی�زه عدالت، علی‌رغم 
برخی تفاوتها در مبانی فلسفی، در 
مورد اینکه افراد چگونه پاداشها را 
تحت ش�رایط گوناگون تخصیص 
خواهن�د داد، پیش‌بین�ی مش�ابهی 
دارند؛ و این پیش‌بینی‌ها نیز عمدتاً 
در پژوهش�های تجربی تأیید شده 

است.

2 - Equitably
3 - The Equity Norm

1-  در آزمونهای معمول نظریه تسهیم متناسب، آزمایش‌کنندگان عدم تسهیم متناسب را دستکاری می‌کردند، بدین 
با سهم آنها نیست.  طریق که کارکنان )سوژه‌های پژوهش( را به این باور می‌رساندند که پرداخت به آنها متناسب 
باور به عدم تسهیم متناسب )بی‌انصافی(، نقش متغیر مستقل را بازی می‌کرد و سپس عملکرد و رضایت  بنابراین، 

کارکنان، به عنوان متغیر وابسته مورد بررسی قرار می‌گرفت.
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برابری1 را تبعیت کند یعنی پاداش��ها را بدون توجه به س��همهای متفاوت بین 
دریافت‌کنندگان تقسیم کنیم )Deutsch, 1975(.در حالی که رهیافت لوِِنثال 
برای تخصیص پاداش، ابزاری2 است، دیگر نظریه محتوایی مؤثر، یعنی »نظریه 
 )Lerner, 1977; Lerner & Whitehead, 1980( انگیزه عدالت3« لرِنِ��ر

آشکارا اخلاقی‌تر است.
 بحث لرِنرِ )Ler‌ner, 1982( این است که عدالت، دغدغه برتر4 انسانها 
است و جستجوی عدالت به عنوان وسیله‌ای برای هدف حدّاکثرسازی سود 
)آنگون��ه ک��ه لوِِنثال طرح کرد(، یک پندار موهوم اس��ت. با ای��ن حال لرِنرِ 
همچون لوِِنثال پذیرفت که تخصیصها اغلب از امکان تسهیم متناسب نسبی5 
فراتر می‌روند. در واقع لرِنرِ 4 اصل شناسایی کرد که عموماً پیگیری می‌شوند: 
)1( رقابت‌6– تخصیص مبتنی بر نتیجه عملکرد، )2( مس��اوات7 – تخصیص 
برابر، )3( تسهیم متناسب – تخصیص مبتنی بر نسبت سهم فرد در یک کار، 

)4( عدالت مارکسی8 – تخصیص مبتنی بر نیاز.
هر دو نظریه‌ی قضاوت عادلانه و انگیزه عدالت، علی‌رغم برخی تفاوتها 
در مبانی فلسفی، در مورد اینکه افراد چگونه پاداشها را تحت شرایط گوناگون 
تخصیص خواهند داد، پیش‌بینی مشابهی دارند؛ و این پیش‌بینی‌ها نیز عمدتاً 
در پژوهش��های تجربی تأیید شده اس��ت9. هر دو این رهیافتها به روشنی در 
نظریه‌های محتواییِ مؤثر طبقه‌بندی می شوند، زیرا به چگونگی تلاش افراد 

برای تصمیم‌گیری درباره تخصیص پاداش می‌پردازند.
3-3- نظریه‌هاي فرآیندی منفعل

اگرچه به نظر می‌رس��د ک��ه نظریه‌های متمرکز ب��ر منصفانه بودن فرآیند 
تصمیم‌گیری)نظریه‌های فرآیندی( تفاوت محسوس��ی با نظریه‌های متمرکز 
بر منصفانه ب��ودن تصمیمات حاصله)نظریه‌های محتوای��ی( ندارند، اما این 

1 - The Equality Norm
2 - instrumental
3 - Justice Motive Theory
4 - preeminent concern
5 - proportional equity
6 - Competition
7 - Parity
8 - Marxian justice
 

)Deutsch, 1985( 9 - برای مروری بر این پژوهشها، بنگرید به
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قضاوت درس��تی نیس��ت؛ زیرا نظریه‌های فرآیندی از سنت فکری متفاوتی 
– به طور خاص، علم حقوق – نش��أت گرفته‌ان��د. در واقع، عالمان حقوقی 
عموم��اً پذیرفته‌اند که فرآیندهای تصمیم‌گیری اث��ر قابل توجهی بر پذیرش 

.)Fuller, 1961( عمومی آنها دارد
قدمت اين نظریه‌ها تقریباً به همان زمان تدوین و پژوهش نظریه‌های محتوایی 
منفع��ل )اوایل ده��ه 1970( برمی‌گردد. در آن زمان، در دانش��گاه کارولینای 
ش��مالی، ج��ان ثایب��ات و لارن��س 
واک��ر1، تحت تأثیر س��نت پژوهش 
در رویه‌های حقوق��ی، مجموعه‌ای 
از بررسی‌ها را برای مقایسه واکنشها 
به رویه‌های گوناگون حل اختلاف2 
به انجام رس��اندند3. نظری��ه آنها در 
باب عدالت رویه‌ای بین س��ه طرف 
در حل اختلاف تمایز قائل می‌شود: 
دو منازعه کننده4 )نظیر طرفین دعوا 
دریک پرونده قضایی( و یک طرف 
س��وم مداخله‌گر )نظیر یک قاضی(. همچنین بی��ن دو مرحله در فرآیند حل 
اختلاف تمایز قائل می‌ش��ود: مرحله فرآیند، یعنی هنگامی که ش��واهد ارائه 
می‌شود، و مرحله تصمیم، یعنی هنگامی که شواهد استفاده می‌شود تا اختلاف 
حل شود. توانایی کنترلِ انتخاب و تدوین شواهدِ مورد استفاده، کنترل فرآیند5 
نامیده ش��ده، و توانایی تعیین حاصل خود منازعه و اختلاف، کنترل تصمیم6 
نامی��ده می‌ش��ود )Thibaut & Walker, 1978(. با تغیی��ر میزان کنترل هر 

طرف بر هر مرحله، رویه‌های مختلفی قابل تصور است.
ثایبات و واکر در میان رویه‌های مختلف قابل تصور، بیشتر به مقایسه دو 

در مقایس�ه ب�ا نظریه‌ه�ای 
فرآین�دی منفع�ل که ب�ر رویه‌های 
ح�لّ اختلاف تأکی�د دارند،  رویکرد 
ب�ر  می‌خواه�د  مؤث�ر،  فرآین�دی 
رویه‌ه�ای تخصی�ص تمرک�ز کند. 
پژوهشگر با اتخاذ چنین رویکردی، 
سعی می‌کند مشخص کند که افراد 
چ�ه رویه‌های را برای دس�تیابی به 

عدالت استفاده خواهند کرد.

1 - John Thibaut and Laurens Walker
2 - dispute resolution
4 - disputants
5 - process control
6 - decision control

3 - برای مروری بر این پژوهشها، بنگرید به 
      Thibaut & Walker, 1975
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نوع رویه خاص علاقه‌مند شدند: رویه‌های استبدادی1، یا رویه‌هایی که طرف 
س��وم بر هر دو مرحله فرآیند و تصمی��م کنترل دارد؛ و رویه‌های حَکَمیتّی2، 
یا رویه‌هایی که طرف س��وم تنها بر مرحله تصمیم، و نه فرآیند کنترل دارد3. 
دغدغ��ه نظریه عدالت رویه‌ای، چگونگی واکنش مردم نس��بت به هر یک از 

این دو رویه است.
 این نظریه بیان می‌کند که سه طرف منازعه و هم دیگر افرادِ غیرِ ذینفعی 
که رویه‌ها را مشاهده می‌کنند، از روالهایی راضی‌تر هستند که به آنها »کنترل 
فرآیند« داده ‌شود. فرضیه این نظریه این است که قضاوتهای حاصل از چنین 

رویه‌هایی، منصفانه‌تر ادراک شده و بهتر مورد پذیرش قرار می‌گیرد.
 بس��یاری از مطالعات ک��ه از روش تصمیم‌گیری شبیه‌سازی‌ش��ده بهره 
برده‌اند، این ادعا را تأیید کرده‌اند )Folger & Greenberg, 1985(. برخی 
از پژوهش��گران ت�الش کرده‌اند تا نظریه عدالت روی��ه‌ایِ ثایبات و واکرِ را 
گس��ترش داده و در بسترهای س��ازمانی متفاوتی مورد اس��تفاده قرار دهند؛ 
همچون در حل تعارضات کاری )Sheppard, 1984( یا در ارزیابی عملکرد 

.)Greenberg, 1986a, 1986b(شغلی
3-4- نظریه‌های فرآیندی مؤثر

نظریه‌های این طبقه کمترین ش��هرت را در میان 4 طبقه مطرح ش��ده در 
این مقاله دارند. نظریه برجس��ته این طبقه، نظریه اولویت تخصيص4ِ لوِِنثال، 
کاروزا و فرِای )Leventhal, Karuza, and Fry, 1980( است. این نظریه، 
رشدیافته مدل قضاوت عادلانه لوِِنثال )Leventhal, 1976a, 1980( است 
که پیش از این درباره آن نکاتی را طرح کردیم و به عنوان یک مدل عمومی از 
رفتار تخصیص پیشنهاد شده است. با این وجود، از آنجا که این نظریه تقریباً 
تنها در تصمیمات رویه‌ای، و نه تصمیمات توزیعی، به کار گرفته شده است، 
به عنوان یک نظریه‌ فرآیندی مؤثر ش��ناخته می‌شود. در مقایسه با نظریه‌های 
فرآیندی منفعل که بر رویه‌های حلّ اختلاف تأکید دارند،  رویکرد فرآیندی 

1 - autocratic procedures
2 - arbitration proce‌dures
4 - allocation preference theory

این     تمایز  بود که  آن  نوع رویه،  این دو  به  آنها  3 - علت علاقه 
دو، مهمترین تمایز بین رویه‌های قضایی حاکم بر امریکا و اروپا 

می‌باشد. 
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مؤثر، می‌خواهد بر رویه‌های تخصیص تمرکز کند. پژوهشگر با اتخاذ چنین 
رویکردی، سعی می‌کند مشخص کند که افراد چه رویه‌های را برای دستیابی 

به عدالت استفاده خواهند کرد.
نظریه اولویتِ تخصیص  مدعی اس��ت که رویه‌های تخصیص بر اساس 
می��زان کمکی که به تخصیص دهنده برای دس��تیابی به اهداف مورد نظرش 
می‌کند، اولویت‌بندی می‌ش��وند، که یکی از این اهداف، دس��تیابی به عدالت 
است. به عبارت دیگر، انسان رویه‌ای را که باور دارد با بیشترین احتمال، او 
را به اهدافش خواهد رساند، بیش از همه رویه‌ها ترجیح خواهد داد. در این 
نظریه، هشت رویه شناسایی شده است که ممکن است به دستیابی به عدالت 
کمک کند: )1( رویه‌هایی که فرصتی می‌دهند تا فرد و عاملِ تصمیم‌گیرنده1، 
برگزی��ده ش��ود، )2( رویه‌هایی ک��ه از قوانینی پایدار تبعی��ت می‌کنند، )3( 
رویه‌هایی که مبتنی بر اطلاعات صحیح می‌باشند، )4( رویه‌هایی که ساختار 
قدرتِ تصمیم‌گیری2 را تعیین کنند، )5( رویه‌هایی که تدابیر محافظت کننده 
لازم را برای جلوگیری از تبعیض به کار گیرد، )6( رویه‌هایی که اجازه شنیدن 
درخواس��تها وتقاضاها را بدهد، )7( رویه‌هایی ک��ه فرصتهایی را فراهم کند 
تا تغییراتی در آنها اعمال ش��ود، و )8( رویه‌هایی که مبتنی بر استانداردهای 

اخلاقی و وجدانی متداول هستند.
پژوهشهای تجربی که از نظریه اولویت تخصیص منبعث شده‌اند، به طور 
عمومی و کلان از آن پشتیبانی می‌کنند. این پژوهشها از دو نوع بوده‌اند: یک 
نوع، پژوهش��هایی که در آنها از س��وژه درخواست می‌شد تا هر تعداد مثالی 
که می‌تواند از روالهای منصفانه یا غیرمنصفانه ادراک ش��ده، ارائه دهد؛ نوع 
دیگر، پژوهش��هایی که در آنها سوژه به اهمیت رویه‌هایِ تخصیصِ مختلف 

که به صورت سناریو ارائه شده است، رتبه می‌دهد. 
در پژوه��ش دیگری در این طبقه، گرینب��رگ )Greenberg,1986a( از 
مجموعه‌ای از مدیران میانی می‌پرس��د که مؤلفّه‌های ی��ک ارزیابی عملکردِ 
منصفانه ادراک ش��ده چیس��ت. وی در این پژوهش مؤلفّه‌هایی را سازگار با 

1 - the decision-making agent
2 - the structure of decision-making power
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نظریه )Leventhal et al,1980( یافت: )1( درخواست واستخراج ورودی 
کارگران، پی��ش از ارزیابی‌ها،مبنای ارزیابی‌ها قرار گیرد ، )2( فراهم ش��دن 
ام��کان ارتباط‌ دوطرفه در حی��ن مصاحبه‌های ارزیابی، )3( وجود فرصت به 
چالش کش��یدن یا تکذیب ارزیابی دریافت شده، )4( درجه آشنایی ارزیابی 

کننده با کار ارزیابی شده، و )5( استفاده پایدار از استانداردهای ارزیابی.
گرینبرگ سپس با استفاده از گونه‌شناسی خود از نظریات عدالت سازمانی، 

به تحلیل روند تطور نظریات و پرسشهای آنها می‌پردازد.
 او معتقد است هم اکنون دو جابجايي و تغيير در نظریه‌ها شاهد هستيم: 
يک��ي جابجاي��ي نظریه‌ها از منفعل ب��ه مؤثر، و ديگ��ري جابجايي نظریه‌ها 
از محتواي��ي به فراين��دي. در حقيقت هر چه پیش می‌رویم توجه بيش��تري 
ب��ه رويک��رد فرايندي مؤث��ر صورت می‌گیرد ی��ا نظریات��ی ترکیبی در حال 
ش��کل‌گیری می‌باش��د. وی در این مسیر ش��واهدی نیز از نظریات مؤخرتر 
ارائه می‌دهد. گرینبرگ در بخش بعد از گونه‌شناس��ی خود اس��تفاده کرده و 
حیطه‌های نظریه‌پردازی و پژوهش تجربی مناس��ب آینده را پیشنهاد می‌کند؛ 
مثلًا لازم اس��ت فهرستی از رفتارهای شغلی )غیر( منصفانه ادراک شده تهیه 

وطبقه‌بندی شود.

4- الگویی اولیه از طرح پژوهشی عدالت سازمانی در اسلام
پس از بحث و بررسی عمیق گونه‌شناسی ارائه شده، در ادامه مقاله سعی 

مي‌شود یک طرح پژوهشی در زمینه عدالت سازمانی اسلامی ارائه گردد.
4-1- هدف از نظریه‌پردازی در باب عدالت

همان‌گون��ه که در بخش اول مقاله توضیح داده ش��د، ه��ر نظریه در پی 
پاس��خ به مشکل و پرسشی ظهور و بروز یافته اس��ت. ما معتقدیم علی‌رغم 
حجم نس��بتاً زیاد تلاش��های نظری در باب عدالت سازمانی در غرب، هنوز 
چارچوبها و پرسش��های پژوهش��یِ آن، بس��یار محدود و تنگ است. در زیر 
مواردی را بر می‌ش��مریم که باید نظریه‌پردازی در باب عدالت س��ازمانی بر 

اساس آنها، عرصه بروز بسیار گسترده‌تری پیدا کند.
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الف- عدالت سازمانی، عنصری فرعی یا محوری: آنچه از روند پرسشهای 
اصلی نظریه‌های عدالت س��ازمانی برمی‌آید این اس��ت که در ابتدا، عدالت، 
به خودیِ خود، دارای اصالت نبوده اس��ت و اثرات آن بر عملکرد، رضایت 
و مشروعیتّ، پژوهشگران سازمانی 
را وادار ب��ه بررس��ی ای��ن موضوع 
کرده است و هر چه پیشتر آمده‌ایم 
عدال��ت، حداق��ل بمثابه یک هدف 
انس��ان – آن‌گونه که در نظریه‌های 
فرآیندی مؤثر آمد استقلال بیشتری 
از آثار خود گرفته و مطلوبیت ذاتی 
آن مطرح ش��ده است. این در حالی 
اس��ت که ما به بحث عدالت، به عنوان یک بحث تبعی و فرعی نمی‌نگریم؛ 

بلکه عدالت، محور تحلیل و عملکرد ما در حیطه اجتماع است.
ب- عدالت سازمانی، ارزشی محدود به چند حیطه از سازمان یا ارزشی 
فراگیر: نکته دیگر آنکه هنوز در بسیاری از عرصه‌های سازمانی کار چندانی 
در ب��اب عدالت صورت نگرفته اس��ت. اغلب پژوهش��های غربی در حیطه 

تخصیص پاداش و یا حل اختلاف است.
 ام��ا از آنجا که از نظر ما عدال��ت یک ارزش محوری در عمل اجتماعی 
است، لازم است تجلّی ارزش عدالت را در هر یک از ابعاد و مسائل سازمانی 
و مدیریتی، مورد پژوهش قرار دهیم. چگونه است که امروزه ما در مدیریت 
به تمامی مس��ائل س��ازمان حداقل یک بار از دریچه بهره‌وری و سودآوری 
می‌نگریم؛ همین امر باید در س��نت اسلامی و شیعی در باب عدالت صورت 

پذیرد.
ج- عدال��ت س��ازمانی، پژوهش صرفاً اثباتی1 ی��ا پژوهش هم هنجاری2 
و ه��م اثبات��ی: نکته دیگری که در طبقه‌بندی بالا عیان ش��د، این اس��ت که 
پژوهشهای عدالت سازمانی، صرفاً جنبه اثباتی دارند، یعنی سعی در توصیف 

ادراک فرآین�دی اس�ت ک�ه 
ب�ه وس�یله آن، اف�راد پنداش�تها و 
برداش�تهایی را ک�ه از محیط خود 
دارن�د، تنظیم و تفس�یر می‌کنند و 
بدین وس�یله ب�ه آن معنا می‌دهند. 
ادراک یک نف�ر می‌تواند با واقعیت 

عینی بسیار متفاوت باشد.

1 - Positive
2 - Normative
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و تبیین وضع موجود انس��انها، سازمانها یا سیستمها دارند. در حالی که یک 
عرصه بس��یار مهم دیگر، عرصه تبیین بایدها و هنجارها است. این به معنای 
کوچک ش��مردن مطالعات تبیینی نیس��ت، بلکه به معنی تکمیل آنها اس��ت. 
م��ا نیاز داریم که از هم��ه توصیه‌های خرد و کلان ش��ریعت در عرصه‌های 
مختلف عدالت‌ورزی آگاهی یابیم. ش��اید گفته شود که ما در شریعت بیشتر 
به رعایت عدالت توصیه ش��ده‌ایم و فاقد دستورالعملهای ریز و عملیاتی در 
این عرصه هس��تیم؛ در جواب این اش��کال، ما در بخش 4-3 مدلی ابتدایی 
برای ساماندهی و منظم کردن توصیه‌ها و باید و نبایدهای اسلام و تشیع در 

عرصه عدالت سازمانی پیشنهاد می‌دهیم.
د- عدالت س��ازمانی ب��ه مثابه »عدال��ت در تصمیم‌گیری«: س��ايمون از 
انديش��مندان مديريت، مديريت را همان تصمیم‌گیری تعريف كرده اس��ت. 
بنابراین می‌توانیم با تبیین عدالت در تصمیم‌گیری، به نوعی عدالت سازمانی 
را معنا بخش��یم. پژوهش اس�المی در این عرصه، مخصوص��اً ما را در تبیین 
عدالت رویه‌ای در اسلام یاری خواهد داد. در این عرصه پرسشهای بسیاری 
قابل پیگیری اس��ت؛ مثلًا اینکه چه كس يا كس��اني حق)مشروعيت( گرفتن 
تصمي��م در مورد مس��أله‌اي را دارن��د؟ چگونه اين حق به آنان اعطا ش��ده 
است؟ ملاک اعطاي این حق به آنان چه چيزي بوده است؟ چگونه آنها بايد 
شناس��ايي شوند؟ نحوه تصمیم‌گیری در باب یک موضوع، باید به چه شکل 

باشد؟ و ... .
خلاصه محور حاضر آنکه لازم اس��ت در پژوهش��های اس�المی، بحث 
عدال��ت به عنوان موضوع و ارزش��ی محوری و مؤثر ب��ر کلیه وجوه و ابعاد 
حیات س��ازمانی مورد توجه قرار گیرد، و ضمناً علاوه بر مطالعات تبیینی و 
اثباتی، به مطالعات هنجاری و ارزش��ی نیز عنایت لازم صورت گیرد. در این 
صورت ما با عرصه پژوهش��ی پویایی مواجه خواهیم بود که می‌‌تواند الگوی 

سایر جوامع قرار گیرد.
4-2- جایگاه ادراک در عدالت سازمانی

آنچه که در هر چهار نوع نظریات مطرح شده در مقاله گرینبرگ مشترک 
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به نظر می‌رس��د، این اس��ت که عدالت، یک وضعیت یا کیفیت ذهنی1 است 
)Greenberg, 1987:16(. ب��ه عب��ارت دیگر، مفهومِ عدالت س��ازماني در 
ادبيات موجود مديريت )مديريت غربي(، ارتباط تنگاتنگي با مفهوم »ادراك 

از عدالت« و نه خود عدالت دارد.
ادراک فرآیندی است که به وسیله آن، افراد پنداشتها و برداشتهایی را که از 
محیط خود دارند، تنظیم و تفسیر می‌کنند و بدین وسیله به آن معنا می‌دهند. 
ادراک یک نفر می‌تواند با واقعیت عینی بسیار متفاوت باشد. همچنین ممکن 
است افراد از یک چیز واحد، برداشتهای متفاوتی داشته باشند)رابینز، 1385(. 
در مباحث رفتار س��ازمانی مطرح می‌شود که عوامل متعددی در ادراک مؤثر 
هس��تند: عوامل خارج از وجود انسان، نظیر ش��دت و اندازه محرّک، میزان 
اختلاف پدیده ادراک ش��ده با محیط و بس��تر آن، تک��رار و تداوم محرّک و 
تازگی محرّک؛ و عوامل درونی وجود انسان، نظیر انگیزه و شخصیت انسان 

و تجارب و فراگرفته‌های قبلی وی.
آقای دکتر رضاییان در کتاب »انتظار عدالت و عدالت در س��ازمان«، پس 
از طرح س��ه نوع عدالت توزیعی، رویه‌ای و مراوده‌ای، هر سه آنها را دارای 
ماهیتی ادراکی می‌دانند)رضاییان،1384(. ایشان تصریح می‌کنند که »واكنش 
افراد جامعه نس��بت به رويه‌ها به چگونگي ادراكش��ان از رويه‌ها، نه ماهيت 
واقعيِ آنها، بس��تگي دارد. زيرا از نظر روانشناختي، انسانها بر اساس واقعيتّها 
رفتار نميك‌نند، بلكه بر اساس ادراك خود از واقعيت واكنش نشان مي‌دهند.« 

)رضاییان، 1384: 49(
پس دریافتیم که از ديد متفکران غربي، رفتاري عادلانه اس��ت که عادلانه 
برداشت شود، حال مي‌خواهد در حقيقت امر، رفتاري عادلانه باشد يا نه. اين 
نقطه‌اي کليدي در شناخت نظریات عدالت سازمانی در غرب است. حداقل 
ثمره این فهم این است که انتظارات ما را در استفاده از نظریات غربی متعادل 
می‌کند. ممکن اس��ت نظریه‌ها و ادبیات آنها در باب عدالت س��ازمانی بسیار 
بیش��تر از ما باش��د، اما دغدغه اصلی آنها فاصله بسیار زیادی با دغدغه‌های 

1- a subjective state or quality
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ما دارد. مولا و مقتدای ما آن امام همامی اس��ت که فَرقَش به خاطر ش��دّت 
عدالتش و جهل مردمش ش��کافته شد. اگر ما نیز برای عدالت ماهیتّی صرفاً 
ادراکی و ذهنی قایل باش��یم، نتیجه آن خواهد بود که عمل حضرت، عادلانه 

نبوده است، چون از سوی بسیاری عادلانه ادراک نشده است. 
اینجا اس��ت که بحثهای فراوانی در می‌گیرد. نظریات عدالت س��ازمانی، 
ش��اخص نس��بتاً روش��نی برای خود در نظر گرفته‌اند و آن ادراکِ مخاطبِ 
رفتار اس��ت. البته این شاخص بسیار سیاّل و متغیرّ است، ولی با وجود تمام 
اش��کالات روش‌ش��ناختی، تا حدّی قابل اندازه‌گیری است. حال شاخصه‌‌ي 

عادلانه بودن يک رفتار از ديد اسلام و مذهب ما چیست؟ 
اس��تنباط اغلب ما از منابع دینی، این اس��ت که ملاک عدالت در نهایتِ 
خود، مطابقت با حق و ش��رع اس��ت. ولی اگر اس��تنباط ما با اشکالی مواجه 
شد، چه؟ آیا واقعاً در مذهب ما در هیچ کجا به مخاطب اهمیت نداده‌اند؟ یا 
اینکه وضعیت به گونه دیگری است؛ مثلًا اینکه ادراک، اصالت نداشته باشد؛ 
به عبارت دیگر، آن جایگاه مهمی که غربیها برای آن در نظر گرفته‌اند و همه 
چیز حول آن معنا می‌یابد، جایگاه درستی نباشد؛ ولی آیا ادراک نمی‌تواند در 

شاخص، سهمی هر چند اندک یا فرعی دارا باشد. 
گویا همه این دغدغه‌ها از سویی از مذهب، و از سوی دیگر از تحصیلات 
و ش��غل ما س��ر بر می‌آورد. ما نه می‌توانیم همه امر عظیمی همچون عدالت 
را یکس��ره به دس��ت ادراک افراد بس��پاریم، و نه می‌توانیم در عرصه عمل 
و مدیریت از ادراک افراد چش��م بپوش��یم، زیرا رفتار آنها بر اس��اس ادراک 
آنهاس��ت. ما علاقه‌مندیم بدانیم آیا نمی‌توان سیستمی را طراحی کرد که هم 
مطابق شرع عادلانه باشد و هم عادلانه ادراک گردد؟ ما علاقه‌مندیم بدانیم از 
منظر اسلام، ادراکِ عرف از عادلانه بودن یک عمل، تا چه حد اهمیت دارد؟ 
برداش��ت و ادراک افراد، چقدر در تعريف و تبيين عدالت مؤثر اس��ت؟ آیا 
اينکه مخاطب ما، عمل ما را عادلانه ادراک کند، در تعريف ما از عمل و نظر 
عادلانه مؤثر اس��ت؟ چه راهکارهایی در اس�الم اندیشیده شده است تا میان 
عدالت واقعی و عدالت ادراک ش��ده، تعارض ایجاد نش��ود؟ در صورتی که 
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عرف عملی را عادلانه ادراک کند، ولی در واقع امر عادلانه نباش��د، چه باید 
کرد؟ در صورتی که عرف، فردی را برای یک پس��ت س��ازمانی به هر دلیلی 
ناعادلانه ادراک کرد، ولی در واقع امر عادل بود، چه باید کرد؟ بر عکس آن 
چطور، یعنی اگر فردی عادل نباشد، ولی در ظاهر امر فرد عادلی جلوه کند، 

آیا باید در پست سازمانی خود باقی بماند؟
از دي��د غربي��ان، اگر عملی یا روی��ه‌ای عادلانه ادراک نش��ود، بايد کنار 
گذاش��ته ش��ود1. یک تأمّل اندک در معارف اس�المی نش��ان می‌دهد که اگر 
عملی یا رویه‌ای عادلانه ادراک نش��ود، نبايد کنار گذاش��ته ش��ود. اسلام نیز 
دستوري یا اجازه‌ای مبتني بر ترک آن نمي‌دهد، چون عدالت از مباني اوليه و 
بنيادين اس�الم است. سیره حضرت علی روشن ترین مصداق در این عرصه 
اس��ت. امّا از س��وی دیگر روشن اس��ت که این عملِ عادلانه نیز حداقل در 
کوت��اه مدت، نتیجه مطلوبی نخواهد داش��ت؛ و این يعني همان که ما مأمور 
به تکلیفیم، نه نتیجه. از همین جاس��ت که به نظر می‌رسد باید سه چیز را از 
هم تمیز دهیم: نیتّ عادلانه، عمل عادلانه، رفتار عادلانه ادراک شده. هر نیتّ 
عادلانه‌ای لزوماً قرین عملی عادلانه نخواهد شد، زیرا استنباط ما از احکام و 
موضوعات آن، همیش��ه صحیح نیست. عمل عادلانه نیز لزوماً عادلانه ادراک 
نخواهد شد، زیرا درک و فهم مردم، همیشه صحیح نخواهد بود. شاید برای 
همین اس��ت که برای ظهور حض��رت حجت )عجّل الله فرجه الش��ریف(، 
رسیدن مردم به حداقل سطحی از ظرفیت ادراکی ضرورت داشته باشد، زیرا 

آن زمان، زمان اخذ نتیجه و پیروزی حق بر باطل است.
به نظر می‌رس��د در اسلام، عملی مطلوب اس��ت که  هم نيتّ فردِ عامل، 
عادلانه باش��د، هم خود عمل بر اساس ملاکهای شرع و عقل، عادلانه باشد، 
و ه��م مخاطب، عمل را عادلانه ادراک کند. مثلًا خیلی مناس��ب خواهد بود 
که علاوه بر تدوين دقيق ضوابط و رويه‌هاي س��ازماني بر مبناي موازين حق 
و ش��رع، براي ارزيابي دقيق‌تر آنها، رجوعي نیز به كاركنان و ادراك آنان از 

1- البته این حکم به شرطي است که اين ادراک نا‌عادلانه بودن، تأثيرات قابل توجهي در تحقق اهداف اصلی 
سازمان و مديريت بگذارد؛ و اگر نه، حتي اگر ناعادلانه برداشت شود، ولي اثر قابل توجهي بر اهداف بنيادين 

سازمان و مديريت –مثلًا سودآوری- نداشته باشد، لازم نيست اين عمل ترک شود.
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رویه‌ها داشته باشيم.
از این تفکیک ‌3گانه که بگذریم، هنوز بحث بر س��ر ملاک عمل عادلانه 
باقی اس��ت. شواهدی وجود دارد که نشان می‌دهد هر چند در اسلام، ادراک 

شاخص محوری عمل عادلانه نیست، ولی بدون نقش نیز نیست.
 ب��ه عنوان مثال، علامه طباطبائی در تفس��یر ش��ریف المیزان می‌فرمایند: 
»آنچه اصول اجتماعى به دس��ت مي‌دهد، اينس��ت كه مجتمع بشرى به هيچ 
وج��ه قادر بر حفظ حيات، و ادامه وجود خود نيس��ت، مگ��ر با قوانينى كه 
از نظر خود اجتماع معتبر ش��مرده ش��ود، ... و البته بايد قانونى باش��د كه از 
فطرت اجتماع، و غريزه افراد جامعه، س��ر چش��مه گرفته باش��د، و بر طبق 
ش��رائط موجود در اجتماع وضع ش��ده باش��د، تا تمامى طبقات هر كي بر 
حس��ب آنچه با موقعيت اجتماعيش س��ازگار است، راه خود را بسوى كمال 
حيات طى كند.« )طباطبائی، ج1، 279؛ تأکیدها مربوط به همین مقاله است( 
و یا اس��تاد محمد رضا حيكمي در كتاب الحياة آورده‌اند: »دوس��ت داش��تن 
عدل و خواس��تار اجراي آن بودن امري فطري اس��ت، از اين‌رو پيامبران كه 
براي آن آمدند تا دفينه‌هاي عقول مردم، يعني آنچه را كه در فطرت ايش��ان 
مستور است بر انگيزند، مردمان را –پس از توحيد به عدل دعوت ميك‌ردند« 
)حکیمی، ج 6: 553( این شواهد نشان می‌دهد که شاید به حکم فطرتی که 
در انسان هست، خواست آنها نیز شاخصه‌ای – هر چند فرعی و تبعی – از 

عدالت خواهد بود. 
همه پرسش��ها و گمانه‌زنی‌های بالا نش��ان می‌دهد ک��ه جایگاه ادراک در 
عدالت، مس��أله بسیار مهمی است که جاي تأمل بسیار دارد و می‌تواند یکی 

از عناصر مهم در نظریه‌پردازی عدالت سازمانی از دیدگاه اسلام باشد.
4-3- عدالت حق‌مدار بر بستر ارتباط سازمانی

در بخ��ش 4-1 وعده ارائه مدلی ابتدایی برای س��اماندهی و منظم کردن 
توصیه‌ها و باید و نبایدهای اس�الم و تش��یع در عرصه عدالت س��ازمانی را 

مطرح کردیم. مدل ما مبتنی بر سه پیش‌فرض شکل گرفته است:
1- هنگام��ی که به مدله��ا و نظریه‌های مختلف عدالت س��ازمانی توجه 
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می‌کنیم، درمی‌یابیم که »عدالت«، صفتی اس��ت ک��ه همواره بر روی »رابطه« 
س��وار می‌شود. به عبارت دیگر در بحث عدالت سازمانی همواره با دوطرف 

یک رابطه مواجه هستیم. 
2- از س��وی دیگر در بسیاری از تعاریفی که در سنت اسلامی از عدالت 
شده است، عدالت به معنای اداي حق مطرح شده است؛ یعنی عدالت هنگامی 

تحقق پیدا می‌کند که حق هر چیزی به او استیفا شود. 
3- ملاک ش��ناخت حقّ هر کس یا چیزی، ش��رع و معارف قرآن و اهل 

بیت)علیهم‌السلام( است. 
از جمع‌بن��دی 3 ف��رض بالا می‌توان دریافت که مح��ور محتواي عدالت 
سازماني، ادای حقوق شرعي مربوط به هر رابطه ممکن در بستر یک سازمان 
اس��ت. توضیح آنکه در پی ايجاد هر رابطه‌اي ميان انسانها يا انسانها با ديگر 
موج��ودات، بلافاصله حقوقي دو جانبه براي طرفين ايجاد مي‌گردد و به تبع 
آن وظايفي هم براي طرفين ايجاد مي‌گردد. بنابراين رفتاري عادلانه است که 
در اي��ن رابطه، هر يک از طرفين به تمام وظایف ش��رعی خود عمل کرده و 

همه حقوق شرعي خود را نیز استیفا نماید. 
حال اگر ما انواع روابط ممکن در سازمان را احصاء و طبقه‌بندی کنیم و 
س��پس همه احکام و توصیه‌های ناظر به آن نوع رابطه را از شرع جمع‌آوری 
کنیم، خواهیم توانست مدلی از گزاره‌های هنجاری و ارزشی ناظر به سازمان 

و مدیریت ارائه دهیم.
در ج��دول ش��ماره 2، انواع رواب��ط متصور مطرح در عرصه س��ازمانی 
علامتگذاری ش��ده است. لازم است با شناس��ایی گزاره‌های ناظر بر هر یک 
از ای��ن روابط، مجموعه مدوّنی از بایدها و نبایدهای عدالت س��ازمانی تهیه 

شود.



12
8 
ت /

هش
ی 
ره 
شما

 / 
جم

ل پن
سا
 / 
وم
ت د

داش
 بر
امه

صلن
ف

    
 1

29
 / 
لام

 اس
در
ی 
مان
ساز

ت 
دال
ت ع

لعا
طا
ر م
ی ب

مد
درآ

یش
پ

 جدول 2: انواع روابط متصور در عرصه سازمانی1

با اجتماع 
صه  عر (
عمومی(

با سازمان با فرد

دیگر خود
غیر سازمانی 

)فرد عضو 
اجتماع(

سازمانی
از سازمانی 

دیگر
از همان 
سازمان

* * * * * * سازمانی
*رابطه‌فرد * غیر‌‌سازمانی

* * * * * رابطه سازمان
* * رابطه اجتماع

)عرصه عمومی(

 5- به جاي نتيجه گيري
در قس��مت قبل س��عی کردیم عرصه‌ها و روزنه‌هایی از پژوهش در باب 
عدالت س��ازمانی در اسلام را بر روی علاقه‌مندان بگشاییم. مشخص شد که 
عرصه‌های بکِر بس��یاری برای مطالعه وجود دارد. مش��خص شد که مطالعه 
عمی��ق نظریه‌های غرب و ملاحظه چالش��ها و جهت‌گیری‌های بنیادی آنها، 
ما را در ارائه نظریات اس�المی عمیق‌تر و مش��تاق‌تر می‌سازد. مشخص شد 
عرصه‌های بس��یار جالبی از معارف اسلامی هنوز بر ما مکتوم مانده، چون از 

آنها پرسش نکرده‌ایم. 
نکت��ه‌ای که از آن مغفول ماندیم این اس��ت که عدم عزم جدي حكومتها 
در تاريخ اس�الم و ش��يعه براي تحقق جامع دين، سبب شده مباحث مربوط 
ب��ه حوزه اجتماعيات دي��ن و به تبع آن عدالت اجتماع��ي )و بالتبع عدالت 
س��ازماني( از غناي لازم برخوردار نباشد. اما آيا بايد براي اقامه عدل، منتظر 
تدوين كي طرح جامع از عدالت بمانيم و س��ازمانهای خود را رها کنیم؟ آیا 
نمی‌ت��وان ب��ا تلاش برای رفع تبعيض‌هایی که همین ام��روز بر همه ما عیان 

است، در این مسیر قدمی برداریم. 

1- این جدول صرفاً از سمت راست به چپ و از ردیف  به ستون معنا دارد.
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جالب اینجاس��ت که سنن الهی نیز ما را یاری نخواهند کرد مگر آنکه در 
مس��یر عمل نیز گام برداریم. همه می‌دانیم ک��ه: »مَن عَمِلَ بمِا عَلمَِ، عَلَّمَهُ الله 
م��ا لمَ يعَلَم«؛ هر كس به آن چيزي كه مي‌داند عمل كند، خداوند آنچه را كه 
نمي‌داند، به او تعلیم خواهد داد. پس راهبرد امروز ما باید این باش��د که بر 
اساس علم اجمالي موجود، وارد صحنه عمل شویم و با بازخور گرفتن دائم 
از اجرا، و همچنین مطالعات و پژوهش��های بیش��تر، در بهبود و ارتقاء علم 
اجمالي موجود بكوشيم و تحقق وعده الهي در ياري رساندن و افزايش علم 

را شاهد باشيم. 
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