
 المحاضرة:الثالثة عشر

 العدالة التنظيمية

 تمهيذ:
بسثل العدالة ظاىرة تنظيمية و يرجع السبب في ذلك إلى ألعية الأثر الذي لؽكن أن لػدثو إحساس العاملتُ       

العدالة لؽكن أن يؤدي إلى تراجع مستويات الأداء بالعدالة أو عدم العدالة في مكان العمل ، إن إحساس العاملتُ بعدم 
التنظيمي بشكل خطتَ مهما بلغت بقية عناصر العملية الإدارية من قوة ، وعلى العكس فإن إحساسهم بالعدالة لؽكن 
أن يؤدي إلى حدوث طفرة كبتَة في مستويات الأداء التنظيمي ، ففي الحالات التي يزداد فيها شعور العاملتُ بعدم 

دالة يتًتب على ذلك العديد من النتائج السلبية من الطفاض الرضى الوظيفي، تدني سلوكيات الدواطنة التنظيمية و الع
الطفاض الالتزام التنظيمي إضافة إلى ذلك الطفاض الاداء الوظيفي بصفة عامة ، وعلى النقيض فإن ارتفاع احساس 

ة الدنظمة و زيادة قناعتهم بقدرتهم في الحصول على حقوقهم ، العاملتُ بالعدالة سوف يؤدي الى زيادة ثقتهم في إدار 
 وما يعنيو ذلك من ارتقاء سلوكيات الأفراد بعد الاطمئنان الى سيادة العدالة و من بشة الوثوق في الدنظمة .

 ( تعريف العدالة التنظيمية 1
عرفت باسم نظرية الدساواة ( و التي Adams 1965إن الجذور التارلؼية لذذه النظرية تعود لصاحبها )آدمز

(Equité théorie و التي تقوم على فرض أساسي مفاده أن الأفراد العاملتُ لؽيلوا إلى الحكم على العدالة من )
خلال مقارنة مدخلاتهم إلى الدخرجات التي يستلمونها ، أيضا مقارنة نسبة الددخلات إلى الدخرجات الخاصة بهم مع 

اك عدم العدالة وفق ىذا السياق لؽكن أن يؤدي إلى خلق حالة من التوتر النفسي الذي زملائهم الآخرين ، و أن إدر 
ينشط بدوره لرموعة من الدتغتَات السلوكية من قبل الفرد للتقليل من ىذا التوتر و يعرف )آدمز( الددخلات على أنها 

د الدبذول ، الدهارة ، مدة الخدمة ، نوع و خصائص عمليات الشخص مثل العمر ، الحالة الاجتماعية ، التعليم ، الجه
 في حتُ عرف الدخرجات على أنها استلام حق خاص بالفرد مثل الدكافآت ، الأجر ، التًقية ، السلطة....الخ .

 و عليو تعرف العدالة التنظيمية على أنها : 
أو الدوظف بدقارنة معدل  " العدالة التنظيمية بأنها الدساواة ، و التي تتضمن قيام الفرد  (Adams)آدمز تعريف 

لسرجاتو نسبة الى مدخلاتو ، مع معدل لسرجات الزملاء الآخرين نسبة إلى مدخلاتهم ، وحيث يتساوى الدعدلان 
)ر. السعود و س. سلطان " تتحقق العدالة ، وحيث لا يتساوى الدعدلان يقع الحيف و يشعر الفرد حينئذ بالظلم 

من خلالذا الفرد على عدالة الأسلوب الذي يستخدمو الددير في التعامل ىي الطريقة التي لػكم   "(.25ص2009
(، أو أنها تعكس عدالة الدخرجات و عدالة  Greenbergمعو على الدستويتُ الوظيفي و الإنساني )جرينبرج 

  Farah  )الإجراءات الدستخدمة في توزيع تلك الدخرجات )فارح 
)ر.    للنزاىة و الدوضوعية للإجراءات و العوائد في الدؤسسة التي يعمل فيها ىي القيمة النابذة عن إدراك الفرد  "   

 (. 2009،  2+1العدد  25السعود و س. سلطان ، ، المجلد 
يقصد بالعدالة التنظيمية الددركة ، ميل الأفراد العاملتُ لدقارنة حالتهم مع حالة زملائهم الآخرين في العمل "و         

دراكات العاملتُ للعدالـة في مكان العمل من خلال علاقاتهم بالدنظمـة أو رئيسهم الدباشر و التي أو إ (Byrne )بتَن
 تؤثر في النهاية على مواقفهم و سلوكياتهم في العمل " 



و عليو  تعد العدالة التنظيمية مطلبا أساسيا للأداء الفعال بالدنظمات، و برقيق الرضي الشخصي للأفراد العاملتُ      
لك الدنظمات، و تركز العدالة التنظيمية على مدى إدراك العاملتُ للمعاملة العادلة في وظائفهم و تأثتَ ذلك على بت

العديد من الدخرجات التنظيمية ، كما أنها مفهوم نسبي ، تتحدد في ضوء ما يدركو العامل من نزاىة و موضوعية 
( ، بدعتٌ آخر فإن الإجراء التنظيمي الذي Saal and moor الدخرجات و الإجراءات داخل الدنظمة )سال و موور

قد يدركو أحد العاملتُ على أنو إجراء متحيز و غتَ موضوعي )التًقية على أساس الجدارة وليس الأقدمية مثلا ( قد 
يدركو موظف آخر على أنو إجراء يتميز بدرجة عالية من الدوضوعية وعدم التحيز ، يأخذ ىذا الدفهوم النسبي في 

لحسبان الفروق الفردية و النفسية للعاملتُ و مدى استجابتهم للعديد من الدواقف و القرارات التنظيمية ، لذلك فمن ا
الطبيعي أن تتباين ردود أفعال الأفراد بشأن إدراك العدالة أو عدمها و ذلك نظرا لاختلاف تفضيلاتهم ، أي أن الأفراد 

 (. Husemanالة )ىوسمان لؼتلفون فيما بينهم في مدى حساسيتهم للعد
 أبعاد العدالة التنظيمية -2

إن الأدبيات التي تناولت العدالة التنظيمية ، تشتَ في إلى وجود ثلاثة  أبعاد رئيسية و ىي ) عدالة التوزيع ، عدالة 
 الإجراءات وعدالة التبادلات ( .

  Distributive justice:  العدالة التوزيعية  –(  2-1
" ، ويقصد بها ، الدخرجات التي لػصل عليها  5965يع تعود في جذورىا إلى نظرية الدساواة " لآدامز إن عدالة التوز 

، فالعمال يقيمون الحالة  الدوظف ، إذ يقيم العاملتُ نتائج أعمالذم ، وفقا لقاعدة توزيعية قائمة على مبدأ الدساواة 
" ثلاثة   Organ"عاملتُ لعدالة الدخرجات الدستلمة ، وقد حدد النهائية لعملية توزيع الدوارد في الدنظمة وفق إدراك ال

 قواعد لعدالة التوزيع في الدنظمات و ىي :
 (قاعدة المساواة : 2-1-1
و تقوم على فكرة إعطاء الدكافئات على أساس الدسالعة ، فالعامل الذي يعمل عدد ساعات أكبر ، يستحق التعويض  

اعات العمل ، على افتًاض أن العوامل الأخرى متساوية لديهم ، فإذا حصل أكبر من الذي يعمل بعدد قليل من س
العكس فهذا يعتٍ أن ىناك بذاوز على قاعدة الدساواة ، بدعتٌ أن ىناك مساواة بتُ الذي يساىم و يبادر في العمل و 

 ساويتُ في الدسالعة .الذي يكتفي بالحد الأدنى من العمل و الأداء ، وأن الدكافئات متساوية بتُ عاملتُ غتَ مت
 ( قاعدة النوعية: 2-1-2

الدقصود بهذه القاعدة، أن كل العاملتُ و بغض النظر عن خصائصهم الفردية )الجنس، العرق، اللون..( لغب أن 
يتساوو بفرص الحصول على الدكافئات ، فمثلا عندما تعمل الدنظمة على تقدنً الخدمات الصحية لدوظفيها لغب أن 

دمات بصيع العاملتُ بالدنظمة ، بغض النظر عن الفروق الدوجودة بينهم سواء كانت جنسية ، عرقية أو تشمل ىذه الخ
 حتى مهارية ، و إذا حصل العكس ، فإن باقي العمال سيشعرون بأن ىناك بذاوز على قاعدة النوعية .

 قاعدة الحاجة :  2-1-3

الداسة على الآخرين بافتًاض تساوي الأشياء الأخرى ، فمثلا تقوم ىذه القاعدة على فكرة تقدنً الأفراد ذوى الحاجة 
إذا أرادت الدنظمة تقدنً مكافئة مالية ، وكانت ىناك امرأة متزوجة و أخرى غتَ متزوجة و على اعتبار باقي الأشياء 

اك بذاوز على قاعدة متساوية ، فإنو تقدم الدرأة الدتزوجة  على الثانية ، و إذا حصل العكس ، فإن الدتزوجة تشعر بأن ىن
 الحاجة .



لفهم أثر عدالة التوزيع على العلاقات بتُ العاملتُ داخل الدنظمة بشكل أفضل ، لغب أن يؤخذ في الحسبان       
الألعية النسبية لقيم العمل الاقتصادية و الاجتماعية من وجهة نظر العاملتُ ، فإذا ازدادت ألعية القيم الاقتصادية 

فإن الإحساس بعدالة التوزيع سوف يكون لو الأثر الكبتَ على سلوكهم ، أما في الحالات التي تطغى  بالنسبة للعاملتُ
فيها القيم الاجتماعية للعاملتُ على قيمهم الاقتصادية فإن الإحساس بعدالة التوزيع سوف يكون أقل ألعية في التأثتَ 

 على سلوك العاملتُ ، و تتضمن العدالة التوزيعية ما يلي 
 .جانب مادي ) ىيكل التوزيعات ( و يعبر عن حجم و مضمون ما لػصل عليو الفرد من مكافآت 
 . جانب اجتماعي و يعبر عن الدعاملة الشخصية التي يعامل بها الددير الفرد الذي لػصل على الدكافآت 

فإذا حدد الدوظفون علاقاتهم مع أصحاب العمل على أنها تبادلات اقتصادية فقط ، فإن عدالة التوزيع لن يكون لذا 
سوى تأثتَ ضئيل على السلوك التنظيمي الدتميز ، و سيقتصر التعامل في التبادل الاقتصادي على أداء سلوكيات النطاق 

مع الدنظمة على أنها تبادل اجتماعي ، فإن التعامل سوف لػمل الوظيفي فحسب ، أما إذا حدد العاملون علاقاتهم 
معو سلوكات تتخطى نطاق الأدوار الوظيفية الرسمية ، و عندىا سيقوم العامل بأداء السلوك التنظيمي الالغابي ، ىذا 

 الأختَ الذي يعتبر فعل مناسب ابذاه ما لػسو من عدالة التوزيع .
  Procedural justice: العدالة الإجرائية (2-2
في السابق كانت الدراسات في لرال العدالة التنظيمية تركز على العدالة التوزيعية ، لكن في السبعينات بدأ            

الباحثتُ يأخذون منحى آخر ، حيث أشاروا إلى أن تقييم الأفراد للعدالة لا يبتٌ فقط على نتائج العدالة التوزيعية ، إلظا 
قرارات ، و الذي يعرف بالعدالة الإجرائية و يعتٍ ىذا الدفهوم مدى إحساس الدوظف بعدالة أيضا على كيفية ابزاذ ال

الإجراءات التي أستخدمت في برديد الدخرجات ، وىي عبارة عن التصور الذىتٍ لعدالة الإجراءات الدسبقة في ابزاذ 
في برديد الدكافئات ؟ ) مثل الدبادئ و  القرارات التي بسس الأفراد ، بدعتٌ آخر ، ما مدى عدالة العمليات الدسبقة

الأسس التي تم الاعتماد عليها في برديد الأجور ، التًقيات ، احتساب الدرودية ...الخ ( ، كما تعتٍ أيضا العدالة 
الددركة عن الإجراءات و السياسات الدستخدمة في ابزاذ القرارات في الدنظمة بخصوص برديد الأجور و توزيع الدكافئات 

 تعتبر جد مهمة للموظفتُ ، و عليو فإذا كانت عدالة التوزيع تتعلق بعدالة الدخرجات التي لػصل عليها الدوظف ، التي
، و تتمثل أىم معايتَ العدالة فإن العدالة الإجرائية تتعلق بعدالة الإجراءات التي استخدمت في برديد تلك الدخرجات 

يعتبرفيها برديد الإجراءات عادلا لجميع العاملتُ و في رأي الإجرائية في الدساواة ، وتعتٍ الدرجة التي 
(أن العلاقات الدتساوية  بتُ العاملتُ بزفف من ردود الأفعال النابذة عن الإخلال     , Robinson)روبينسون

 (. 36، ص  2008منشورات المنظمة العربية للتنمية الإدارية ،  بالعقد النفسي )
  صممت لتكون موضوعية و عادلة لن تتحقق لذا ىذه الصفة إلا بشرطتُ لعا:إن الإجراءات التنظيمية التي

أن يتفق الطرفان ، الأول الذي يضع الإجراءات التنظيمية ) الإدارة ( و الثاني الذي قد يتاثر بتلك الإجراءات ) 
 العاملتُ ( على الأسس الدوضوعية التي يتم بناءا عليها صياغة تلك الإجراءات.

 الأول )الإدارة ( أن يزود الطرف الثاني ) العاملتُ ( بالدعلومات الكافية عن كيفية تطبيق تلك الإجراءات .على الطرف 
 و عليو فإن عدالة الإجراءات تشمل ثلاث عناصر ىي :

 . القواعد و الدعايتَ الرسمية للإجراءات 
 . شرح الإجراءات و عملية صنع القرار 
 د ) متخذ القرار( و الأفراد الذين يتوقع أن يتأثروا بالقرار.التفاعل بتُ من يقوم بتطبيق القواع 



من الدتوقع أن يؤدي وجود فجوة بتُ الإجراءات التنظيمية الدوضوعية و بتُ الدمارسات الخاصة بتطبيق تلك الإجراءات 
د كبتَ على عاتق إلى تعميق إحساس العاملتُ بفجوة العدالة الإجرائية ، و إن مسؤولية تقليل ىذه الفجوة تقع إلى ح

الددير الدباشر ، كونو الدسؤول عن وضع تلك الإجراءات التنظيمية موضع التنفيذ ، و ىذا ىو مصدر إحساس العاملتُ 
 .بالعدالة التنظيمية أو عدم إحساسهم بها 

 فإن العدالة الإجرائية تشمل جانبتُ لعا :   Greenberg و حسب جرينبرج 
عن الإجراءات الرسمية للعدالة  داخل الدنظمة مثل : إجراءات تقييم الأداء ، برديد  : و الذي يعبر الجانب الهيكلي

 الأجور ، النقل و التًقية ...الخ .
: و الذي يعبر عن احتًام متخذي القرارت العاملتُ ، و ذلك عن طريق إخبارىم بكيفية ابزاذ  الجانب الاجتماعي

 القرارات .
للعدالة الإجرائية ، يعتقد أنها تشكل القالب الذىتٍ لإدراك الأفراد لدعتٌ  ( ستة قواعد Leventhalو قد حدد) 

العدالة ، حيث إن مدى الاعتقاد بوجود عدالة الإجراءات يرتبط بددى الوفاء أو الإختلال بدجموع القواعد الإجرائية 
 التالية : 

لإجراءات  على بصيع الإفراد الذين : و يقصد بو ، إن تطبيق نفس ا  (   قاعدة الطريقة الثابتة 2-1 - 2   
 لؼصهم قرار معتُ ، دون إعطاء أي امتياز لآي منهم دون الآخرين على اعتبار أنهم متساوون في باقي الأشياء 

برقيق الفائدة لشخص أو :   و تعتٍ الابتعاد عن المحاباة و الالضياز و عن  (  قاعدة طمس المحاباة 2-2 -2   
و عدم بسكتُ الدصلحة الشخصية من التأثتَ على  فائدة شخصية ، في كل نقاط عملية بزصيص إجرارءات القرار

 لرريات عملية ابزاذ القرارات.
أن  و تعتٍ بأن عملية التخصيص لغب أن تعتمد على الدعلومات و الآراء والدقيقة   (    قاعدة الدقة: 2-2-3   

ه الدعلومات بوسائل تتسم بالدوضوعية و الصدق، وأن برلل بأقل خطأ لشكن باعتماد مقاييس ذات مصداقية بذمع ىذ
 في الحقل الوظيفي و الدهتٍ 

:   و التي تعتٍ توفر الفرص لإجراء التعديلات في عملية  (   قاعدة القابلية للاستئناف والتصحيح2-2-4
 ما بدعتٌ تعديل القرار إذا ظهر ما يبرر ذلك بزصيص إجراءات القرار ، في حالة حدوث خطأ

: و تعتٍ بأن كل مراحل عملية التخصيص لغب أن بسثل التوقعات و القيم والاعتبارات  (    قاعدة التمثيل 2-2-5
 الأساسية للأفراد الذين بزصهم إجراءات قرار معتُ أي أن تستوعب عملية ابزاذ القرار وجهات نظر أصحاب العلاقة

: و تعتٍ بأن كل إجراءات التخصيص ، لغب أن تكون متوافقة مع القيم الأخلاقية قاعدة الأخلاقية     (  2-2-6
 و الدعايتَ  و الدقبولة للأفراد .

تضمنت : لرموعة من الدكونات الدؤثرة على عدالة الإجراءات   Neihoff & Moorman كما حدد كل من 
 ثبات الإجراءات و عم التحيز ، دقة الإجراءات و صحتها ، واقعية ىذه الإجراءات و أخلاقياتها

 (. 25ص  2006) عادل زايد ، 
   Interactionnel justiceالعدالة التفاعلية : –(2-3

، ويقصد بها مدى إحساس   يعرف ىذا الدفهوم كذلك بعدالة التعاملات ، كما تعتبر امتدادا  للعدالة الإجرائية       
العامل بعدالة الدعاملة التي لػصل عليها عندما تطبق عليو بعض الإجراءات الرسمية ، أو معرفة أسباب تطبيق تلك 



الإجراءات ، فهي تشتَ إلى طريقة تصرف الإدارة بذاه الأفراد ، و التي ترتبط بشكل أساسي بطريقة تعامل الددراء و 
، على لضو الدصداقية و الاحتًام وبدعتٌ آخر جودة التعامل الدستلمة من متخذي القرار ) الدستَين مع الدرؤوستُ 

Ortiz ) 
( أشاروا إلى أن العدالة التفاعلية تضم نوعتُ من   Greenbergإن العديد من العلماء و الباحثتُ منهم )        

 Informationnelلة الدعلومات و عدا (Interpersonnel justice)العدالة، عدالة العلاقات الشخصية 
justice) ( التوضيحات الدقدمة للموظفتُ من خلال توصيل الدعلومات الضرورية  و يقصد بعدالة الدعلومات ، إلى

حول استخدام إجراءات معينة أو طريقة بزصيص لسرجات معينة و بأسلوب موثوق و أكيد كتقدنً شرح وافي 
هم ، أما عدالة  العلاقات الشخصية فهي الاحتًام و التقدير الذي يتعامل بو للموظفتُ حول القرارات التي تؤثر علي

 الددير مع الدوظفتُ .
: تتكون عدالة التعاملات من الحساسية الشخصية و التفستَات الاجتماعية  ( مكونات عدالة  التعاملات2-3-1
. 

جانب الرؤساء للمرؤوستُ ، و مدى مراعاة الحساسية الشخصية : و تشتَ إلى الدعاملة العادلة باحتًام و أدب من 
  .الرؤساء للمشاعر في تعاملهم مع العاملتُ ، و حفاظهم على كرامتهم

التفستَات الاجتماعية : و تعتٍ قيام الدنظمة بتزويد العاملتُ بالدعلومات الكافية و الدقيقة و الدهمة التي تساعد في 
 ,CHAN)  مكافآت أو لسرجات أو موارد غتَ مناسبة توزع عليهمتفستَ و تبرير الدمارسات الإدارية ، بشأن أي 

M.,2000 - p 88 ) 
 )التعاملات (  ( أهمية العدالة التفاعلية2-3-2

 تكمن ألعية التعاملات في النقاط التالية  :
بناء تصورات  إن عدالة التعاملات تسلط الضوء عن الأجواء التنظيمية و الدناخ التنظيمي السائد في الدنظمة ، و من ثم

خاصة ، ضمن بعد العدالة في التعاملات حول السياقات و الدعاملات و العلاقات التنظيمية والإنسانية و الاجتماعية 
(RAHIM, M., 2000,p23 .) 

إن الطفاض مدركات العاملتُ لبعد عدالة التعاملات لؽكن أن يسبب العديد من النتائج السلبية مثل : الطفاض         
الوظيفي ، ضعف لشارسة سلوكيات الدواطنة التنظيمية و زيادة النزوع لتًك العمل وضعف الأداء الوظيفي ، و الرضا 

 .(Keller, J., 2002p325)زيادة المجهدات الوظيفية 
 (  العوامل المحددة لعدالة التعاملات :3.3.2

 إن إدراكات العاملتُ لعدالة التعاملات تتحدد بناء على أربعة عوامل  
 .مدى وجود مبررات واضحة للقرارات الدتخذة 
 . مدى إخلاص صاحب السلطة و صراحتو 
 . ُمدى احتًام صاحب السلطة للعاملت 
 .ُمدى التزام صاحب السلطة بحدود اللباقة في تعاملو مع العاملت 

الة إن الطريقة التي يعامل بها الدوظف عند تنفيذ إجراء تنظيمي معتُ لؽكن أن يؤثر في إحساسو بالعد
التنظيمية و في إحساسو بعدالة التعاملات العادلة بتُ الأشخاص ، و من ثم لؽكن لعدالة التعاملات أن 



تعكس جودة العلاقات الشخصية بتُ الرئيس الدباشر و العاملتُ ، و مقدار الإحتًام ، دماثة الخلق التي 
 بصورة صحيحة .يبديها الرئيس للمرؤستُ ، كما تعكس درجة تطبيق الإجراءات الرسمية 

وما لؽكن أن نستخلصو ، أن العدالة التنظيمية عملية سلوكية معقدة ، و ذلك من خلال التًابط الشديد بتُ تلك  
الأبعاد ، فلا بد على إدارة التنظيمات ، أن تضمن توفتَ الدعائم الأساسية لتحقيق العدالة التنظيمية ، إضافة إلى 

 لى وضع النظم موضع التنفيذ.تطوير الكفاءات القيادية القادرة ع
 الشكل يوضح أبعاد العدالة التنظيمية
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ة(أهمية العدالة التنظيمي3     
: لقد كشفت العديد من الدراسات أن العدالة التنظيمية تؤثر الغابيا في  يةسلوكيات المواطنة التنظيم –( 3-1

مكونات سلوك الدواطنة التنظيمية ، و ذلك لأن إحساس العامل بالدساواة و الإنصاف سواء فيما تعلق بعدالة التوزيع أو 
لطراط في الكثتَ من الدمارسات الاجراءات  أو التعاملات تولد لديو الشعور بالدسؤولية ابذاه الدنظمة ، بالتالي الإ

 التطوعية غتَ الرسمية أو سلوك الدواطنة.
: تؤثر العدالة التنظيمية على روح فريق العمل و الجماعة ، ىذا من شأنو أن يؤثر زيادة دافعية  الجماعة  –(3-2

و التعاملات تعتبر من  على دوافع الفرد العامل لزيادة مكافآت و عوائد الجماعة وليس الفرد ، إن عدالة الاجراءات
وسائل إشاعة روح الجماعة ، لأن الاجراءات و الدعاملات العادلة توجو رسالة للعاملتُ على أن الجماعة تقدر كل 

(    105، ص 2007،  ن)قاسم نايف علواعضو فيها   
تزداد كلما شعر بأن ىذا : إن ثقة الفرد العامل في عدالة و دقة نظام التقييم ، الثقة في نظام تقييم الأداء  –( 3-3

النظام يتصف بالعدالة التنظيمية ويتحقق ذلك عندما يدرك الفرد أن تقديرات التقييم تتم على أساس الجهد و الأداء و 
 استقرار معايتَ التقييم ، كذلك إتاحة الفرصة للعامل لكي يتكلم و بصوت مسموع لإبداء رأيو في الانتاج.

 
: إن ثقة الفرد داخل الدنظمة تتكون في ابذاه أكثر من وجهة ،لأن  ة بالتنظيم ككلالثقة بالمشرف والثق  -( 3-4

الدنظمة وحدة اجتماعية متعددة الأطراف، فقد تكون ىذه الثقة متجهة لضو زملاء العمل أو تكون الثقة متجو صوب 
تنظيم ككل وىذه القضية تكون القائد )مشرف العمل(  أو قد تكون الثقة أكثر شمولية لتتجو لضو الإدارة العليا وال

طبيعية لأن الفرد العامل داخل الدنظمة يكون لديو شبكة من العلاقات الدتبادلة و مستوى الثقة التنظيمية يكون تبعا 
لشعور العاملتُ بدستوى العدالة التنظيمية و الدراسات أثبتت أن مشاعر الثقة تتأثر بددى شعور العاملتُ بدستوى العدالة 

 (.201،2010م.عامر علي و م.الهام ناظم الشيباني حسين ص ) التنظيمية

 العدالة التنظيميـــــــــــــة 

 عدالة التعاملات  عدالة الإجراءات  عدالة التوزيع 



شعور الفرد أن : لؽكن أن تؤثر العدالة التنظيمية على كمية و نوعية الأداء ، حيث   وجودة الإنتاج كمية ( 3-5
لنوع ، أو بعدم الانصاف يولد لديو شعورا بالتوتر لػاول إزالتو ، و ذلك بالتأثتَ على أدائو بالعمل من حيث الكم وا

 يكثرمن التأختَ عن العمل أو التغيب أحيانا ، لشا يؤثر ىذا كذلك على حياتهم الخاصة خارج العمل .
 التنظيمية  (:علاقة العدالة التنظيمية ببعض المتغيرات4

  علاقة العدالة التنظيمية بالنظم المفتوحة: -1.4
 ذلك من خلال:  العدالة التنظيمية لذا علاقة بخصائص النظم الدفتوحة و 

: وىي بصيع الدعلومات التي تؤثر على ستَ عمليات النظم ومدى قبول البيئة الخارجية للمخرجات، من التغذية العكسية
حيث مظاىرىا الإلغابية أو السلبية في البيئة وأن استجابة النظام لدتغتَات البيئة تؤدي إلى تصحيح الإلضرافات وتزيد من 

ع كفاءة وفعالية النظام كما تساعد على برقيق كل أنواع العدالة التنظيمية خاصة عدالة الجوانب الإدارية، وترف
 ( .128، ص 2007)كامل محمد مغربي، الإجراءات. 

 علاقة العدالة التنظيمية بالقيادة:   -2.4
ككل من جهة أخرى ، فقد ىناك علاقة بتُ القيادة التحويلية والتبادلية والعدالة الإجرائية، من جهة والعدالة التنظيمية  
( أن إتاحة الفرصة  Tylerوج ) مورمان( أن العدالة الإجرائية لعبت دورا مهما في تقييم القيادة، كما وجد )تيلر

للمرؤوستُ للتعبتَ عن آرائهم قد أثر بقوة على مدركات الدرؤوستُ للعدالة الإجرائية ، ومن ثم تقولؽهم لقدرات مشرفهم 
على أن تعزيز بساسك المجموعة في الأجل الطويل والاىتمام بدصلحة المجموعة   ,Tyler & lindويؤكد تيلر و ليند 

يعتبر من أىم عناصرالعدالة الإجرائية ، كما يؤكد أنصار العدالة الإجرائية ، على أنو بالإضافة للدور الإلغابي الذي تلعبو 
القادة فإنها تلعب وظيفة أخرى تتمثل في تقوية العلاقة بتُ  بالتأثتَ على ابذاىات الدرؤوستُ ابذاه القرارات التي يتخذىا

 القائد وتابعو. 
 علاقة العدالة التنظيمية بالاتصال:   -3.4

ترتبط العدالة التنظيمية بعملية الاتصال وذلك من خلال الدعلومات التي تصل للأفراد تكون لديهم قدرة الإدراك 
 يعتبر إثابة أو نوع من الامتياز، ولؽكن القول أن الاتصال لو قيمة والتقييم من حيث النوعية، وصولا لشخص معتُ

مرغوبة وعرضة للمقارنة الاجتماعية وفي ضوء ذلك لػدد الفرد ما إذا كانت ىناك عدالة أو مساواة بالنسبة للاتصال. 
 .  (140-139، ص 1999علي عسكر، حسن الموسوي، )

 ظمة: علاقة العدالة التنظيمية بثقافة المن – 4.4

 تعتبر وسيلة لتحقيق العدالة التنظيمية من حيث: 
  .أنها تعمل على إلغاد الولاء بتُ العاملتُ ، وتغليب الدصلحة الجماعية عن الدصلحة الشخصية 
 في  بسثل معيار ما ىو مقبول وما ىو مرفوض ، من السلوكيات والقرارات لدختلف الدستويات ، كما أنها تؤثر

الة ومفتوحة ، وتساعد بصورة مباشرة في عملية ابزاذ القرارات الإدارية بعقلانية وأقل تكوين أنظمة اتصال فع
  (201، ص 2004)عبد العزيز جبتور، تكاليف.  

 قبول المجتمع للتفاوت في السلطة والثروة بتُ أفراد المجتمع أي تقدير الدساواة والإستحقاق داخل أي لرتمع. 
ؤثر بشكل مباشر على إحساس كلا الطرفتُ بالعدالة التنظيمية.                                                         الصراع بتُ الرجل والدرأة وىذا ي

  ( .94-91، ص 2006)عادل زايد، 



 خلاصة 

و العلماء ، ذلك بسبب الألعية التي إن تاريخ العدالة التنظيمية و من خلال الاىتمام بها من طرف الفلاسفة         
يرى فيها العاملتُ متغتَا أساسيا في خلق الدافعية للعمل و الالصاز و الشعور بالانتماء للمنظمة ، و أن العال و التعدي 
 علي العدالة  إلظا ىو مسالعة في دفع العاملتُ  لتًك العمل سواء باللجوء للحيل النفسية الدفاعية كالتمارض و التأخر

في الالتحاق بالعمل ، أو ىجر الوظيفة و الدنظمة نهائيا ، لذا كانت من بتُ الاولويات التي اىتم بها الدارستُ في لرال 
التنظيم ، ذلك من خلال ضبط مفاىيمها و تعاريفها و علاقاتها بالدتغتَات التنظيمية و البيئية و برديد أبعادىا 

يقيم الأفراد الدقارنات و على أساس ىذه الدقارنات يصدر العاملتُ الحكم على الأساسية الدكونة لذا  و التي من خلالذا 
 مستوى العدالة التنظيمية التي تسود الدنظمة 
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