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 اأنه إلا ،منذ فترة الإنسانيةلم يفارق المجتمعات  مجتمعياسامية ومطلبا  إنسانيةتعد العدالة قيمة  ملخص:

مبدأها الأساس ي هو  .الى أخرىا  ةتاريخيومن فترة   ،أخر إلىمختلفة ومتمايزة من مجتمع  أبعادو   أشكالااتاخد 

في هذه الورقة البحثية تسليط الضوء على نمط  العدالة في المنظمة  وأردناالمساواة في الحقوق والواجبات  

 بمختلف أبعادها

 مختلف المعايير  سواء أكانت  داخلية  علىالعدالة التوزيعية ،العدالة الإجرائية والعدالة التعاملية  والتعرف 

االتنظيميةالمعاصرة لتطبيق العدالة  المؤسساتو غير مباشرة التي تعتمدها او خارجية مباشرة أ

 إجرائيةعدالة –عدالة تعاملية –عدالة تنظيميةـ عدالة توزيعية  الكلمات المفتاحية:
Abstract ا
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of the paper and not an introduction. Because the abstract may be used in 

abstracting and indexing databases, it should be self-contained (i.e., no 

numerical references) and substantive in nature, presenting concisely the 

objectives, methodology used, results obtained, and their significance.   
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 قدمة: الم
عرف المجتمع الإنساني الثورة الصناعية التي أفرزت العديد من المظاهر السيكوسوسيولوجية التي تناولها الباحثون     

 مارتون تيلور الذين ركزوا على المظاهر الفيزيقية للعمل التكنولوجي و و  لزيادة الإنتاجية  ،انطلاقا من روبرتكينغ
تقسيم العمل التي أظهرت محدوديتها مع طهور الحركات العمالية المطالبة غالبا بتحسين ظروف العمل و المطالبة 

لقي  .كتحديد ساعات العمل ، العطل الأسبوعية و السنوية ،التطبيب و الرفع من مرتباتهم ،بحقوق جديدة للعامل 
ألف عامل الشرطة  لفتح  222خروج  أدى 5888ماي 5ففي ،  CHICAGO في مطالبهم ردود فعل عنيفة رفع 

 .وفاة عدد كبير من العمال  مما سببالنار على المتظاهرين عشوائيا  
كانت نعمة على أرباب العمل خاصة في ظل ،فالثورة الصناعية كما كانت نقمة على الطبقة العمالية          

 شاء نأفبعد التايلورية  ،لزيادة الإنتاج  و الإنتاجية   لمثلىاالطرق  إيجاد  إلىالرأسمالية الذين سعوا 
مل النظام الهرمي للسلطة تقسيم الع إنشاءو طريقة جديدة لتنظيم وتسيير اليد العاملة ، (5582-5521هنري )

 سمى بالتنظيمالتسيير وهذا ما ي فيللمراقبة   العمل الأفقي تقسيم و  تخضع مردودية العمال في الرتب و .العمودي 
هي التي تركز على الراتب حيث             ORGANISATION SCIENTIFIQUE DE TRAVAIL   العلمي للعمل

لرفع المستوى المعيشي للعمال ،وجعل كل عامل مستهلك واحد في اليوم  ا" ORDISMEحدد الراتب اليومي بدولار 
  (20، صفحة 0228)ذرة،   لخاصية التي تتميز بها الفوردية محتمل 

 من الواضح ان كل من التايلورية والفوردية تمحورت أبحاثها حول الظروف  المادية للعمل استعملت        
التكنولوجية ، تقسيم  العمل الهرم السلطوي العمودي و الأفقي  وأهملت إلى حد كبير  العنصر البشري  في التنظيم 

 مصنع واتسرن  الكتريك الذي اجرى   ابحاث في   ELTO N MAYO مايون التو فضل أعمال ب .
WASTER ELECTRIC،  التجارب هو دراسة الظروف   هذههدف وكان ، 5522-5502في هاورتون ما بين

ا أوضحت ان زيادة لم تكمن أسبابه،إلا أن نتائج هذه الدراسة على الإنتاجية " حرص التجارب  كلها والمادية للعمل 
في الظروف الفيزيقية  بل بفضل العلاقات بين  الأفراد ،تغيير سلوك المشرفين الذي أثر على العلاقات بين سلوك 

وتعتبر هذه التجارب أول من اهتم  بالعامل الإنساني  لكن لم يتطرق الى العدالة التنظيمية  (0221)ماهر،  .الأفراد
 .بتاتا 
 ان  ، الذي اوضح  Jhan stacey admsجون ستايسي ادمز وتجارب  أبحاثجاءت  5582  ففي     

كل عامل في منصبه يتجه الى مقارنة وضعيته ) راتبه،امتيازاته و أعباء عمله ........(بوضعية زملائه  في المؤسسة   
 عللدواف أساسيشكل محرك ت التي ملاحظة  البحث عن العدالة  إلىتؤدي  أنخارجها هذه المقارنة يمكن  أو

 عدم مساواة no equiteالتوازن   لإعادةتدفع بالعامل الى ردة فعل  (0221)المجيد، الفردية" 
« Chaque salarie de travail a tendance a comparer sa sitution (salaire,avantage, charge de 

travail avec celle des autres personneles au sein de l’entreprise ou en dehors de celleci  ,cette 
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comparaison peut Conduire à un costat de non equite que va pousser le salarier à agir pour 

retablir l’equilibre ,la recherche de la justice est donc un moteur essentiel de la motivation 

(russell, 5551). individuelle »    

مفهوم العدالة  داخل المؤسسة وأثرها على  إلىتطرق في أبحاثه   Staycey adamsستايسي ادمز  أنمن الواضح 
 سلوكيات العامل إلا أن مفهوم العدالة التنظيمية برز لأول مرة مع دراسات التي نشرها جيرالد غرينمبرغ 

GERALD GREEMBERG    نعتقد أن هذا التاريخ يعد انطلاقة فعالة للاهتمام بالعدالة  التنظيمية   5581في،
 AMBROSE &ICHMINK )امبروز و شمنتك   بها نادىالذي ي للمطالب العمالية تعد المحور الأساس التي
 مفهوم العدالة التنظيمية   

 يعتبر مفهوم العدالة التنظيمية محورا أساسيا ذا تأثير ايجابي  على الأداء  بوجه عام ويعتقد جرالد غرينبرغ         
GERALD GREENBERG 5558      مفهوم يصف  " إدراك الأفراد لمدى العدل  الذي  أن العدالة التنظيمية

يعاملون به وكيف يؤثر ذلك على بعض النتائج مثل  الالتزام والرضا الوظيفي ، فهي بذلك تعبر  عن ميل الأفراد  
الة في إدراك العاملين للعد إلىالعاملين لمقارنة حالتهم وأوضاعهم مع حالة زملائهم في العمل ،وهي كذلك تشير 

مكان العمل من خلال علاقتهم بالمنظمة آو برؤسائهم المباشرين وتؤثر في النهاية على مواقفهم وسلوكياتهم في 
صفات اخرى لهذا التعامل في تعريفه وهي العدل والنزاهة   Coleوأضاف كول   .  (0258)سويفي،  العمل "
العدالة التنظيمية "الدرجة التي يعتقد بها العاملين بأن النتائج التي  يتلقونها ،وطرق معاملتهم  داخل المنظمة  فيعرف

 (0228)زايد، نزيهة وعادلة " 
بدمج هذين التعريفين فان العدالة التنظيمية تعبر عن إدراك العاملين للعدالة  في مكان العمل، بمقارنة حالتهم        

زملائهم في مكان العمل و الدرجة التي يعتقدون بها بأن النتائج التي يتلقونها و طرق  أوضاعو أوضاعهم مع حالة و 
لة ا التعريف ، نكتشف ثلاث مستويات للعدالة التنظيمية عدانزيهة وعادلة  بتفكيك هذ،معاملتهم داخل المنظمة 

 (0222)احمد، توزيعية ترتبط  أساسا بالنتائج التي يتلقاها  العامل مقابل أدائهم عدالة إجرائية 

ترتبط بالإجراءات  التنظيمية التي تنظم العلاقات بين العاملين في الهرم  التسلسلي  للسلطة وكيفية توزيع الأدوار 
  ،الرواتب ، الحوافز و العلاوات  التدرج في السلم  الوظيفي  و الإجراءات العقابية 

رؤسائه  عدالة المعاملة التي يتلقاها منأما المستوى الثالث هو  العدالة التفاعلية فهي تعكس إحساس  العامل ب   
 في العمل  هوسلوكيات أدائهمقابل 
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 مخطط يوضح أبعاد العدالة التنظيمية
 

   Justice Distributiveالعدالة التوزيعية   -2

وانعكاسات توزيع  الموارد خاصة فيما يتعلق بالمعادلة بين  المخرجات المستعملة  وتشمل تقييم نتائج
عية ما يضنه مستحقا  مبنيا على مقارنة وضعيته بوض الناتجة عن توزيع الموارد مقابل ما يدركه العامل أو

رائد في   Adams آدمزمن حيث  الدراسة ، ويعتبر  الأبعاد أقدمزملائه في العمل.وتعد العدالة التوزيعية 
ارتكز على فرضية  5581و  5582مرة  في سنتي  لأولهذا المجال حيث تناول )نظرية العدالة التنظيمية 

 لحاجاته و ما سيقلله من خسائر إرضاءتكون محفزة على حسب ما سيجنيه من قد  الأفراد أفعالأن " 
 (0252)جاسر،  "الإرضاءناتجة عن هذا 
 الإحساس" تخص  أنهاعلى  للعدالة التوزيعية  Greenberg   5581-5552غرينبرغ  وجاء تعريف 

 مقابل المكفاءات الممنوحة  أوتجاهنا من المنظمة   المتخذةبالعدالة المدركة مقابل القرارات 

«  La justice distributive  concerne le sentiment de justice perçue face aux discisions prise a      
(piasecki, 0251) notre égard par l’organisation ou  face aux  recomposes  données ». 

ل  من خلال العام أنالمكافاءات الممنوحة تدل سواء على الاعتراف الرسمي او غير الرسمي بالجهد المبذول ، بمعنى 
 في عمله  ينتظر مقابل متساويا  مع هذا الاستثمار هذه العلاقة  بين العامل و المنظمة  باستثمارهمجهوداته المبذولة 

شكل " عقد سيكولوجي   يأخذبمبدأ  التبادل الذي    Robinson et Rousseau 5552سماها )روبنسون و روسو 
بين المستعمل و العامل يتحطم هذا العقد  لذا كان التبادل  غير عادل،    لمتبادلةيمثل مجموعة من الوعود و الواجبات ا

المبذول  festingue -Dissonance Cognitive -5511   من الجهد أدنى  الأجركان   إذاخل المستعمل بواجباته، إذا
تعديل أو  لىإلعامل تشعره بحرج وتوتر سيكولوجي ) غضب ، شعور بالذنب  تدفعه ا إدراكحالة نفور  إلىيؤدي 

 إدراك ذلك الإنصاف عامل أساسي فيلتعويضها بسلوكيات هشة )غير منتجة وغير مواطنيه (   أوتغيير إسهاماته 
. فالعامل في ظروف عمل منصفة يكون إدراكه للعدالة التنظيمية ايجابيا و تنجر عن (0228)درة،  العدالة التوزيعية 

لانتماء إلى المنظمة.الا انه وبالرغم من ان سلوك العامل و إدراكه اهذا الإدراك سلوكيات ايجابية و شعور بالمواطنة و 
ان اهتمام العامل لا توقعاته فيما يجنيه ف للعدالة التنظيمية يتوقف على المعادلة بين ما يقدمه وما يجنيه فاذا خابت

يتوقف عند العدالة التوزيعية و حصته او منابه من موارد المنظمة بل يتعداها ليتساءل حول الاجراءات القانونية الرسمية 
ه تو الإجراءات غير الرسمية التي تحدد القرارات و أللتي تحدد بدورها ما سيجنيه مقابل المجهودات التي قدمها وها

الإجراءات و القرارات التي تنبثق عنها تتلخص في مفهوم العدالة الإجرائية . لكن قبل التطرق الى مفهوم العدالة 
 :الإجرائية يجب ان نفرق بين شكلين من العدالة التوزيعية 

 اجية.تتتلخص في المخرجات التي يتحصل عليها العامل مقابل ما يقدمه من إسهامات في العملية الإن: مادية -5

 من اجر ، علاوات  مكافآت حوافز و جوائز 
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وثثمثل في اعتراف المنظمة او المشرف المباشر مما يقدمه العامل،وتنعكس في المعاملة الحسنة  الاحترام   معنوية -0
التشجيع و الامتنان ،كما قد تجمع هذه الحالة تعكس  انصاف العامل بما يقدمه مجهودات للمنظمة ، في ، المتبادل

الحالة المعاكسة فان  العامل  سيتساءل  و  يستفسر عن طرق واجراءات اتخاد القرارات التي تقيم ادائه وسلوكاته في 
 (0221)نايف،  الإجرائيةهذه العملية تدعى بالعدالة  إدراكيالمنظمة وتحدث عنده  نفور 

معظم الدراسات و الابحاث تؤكد ان العدالة التوزيعية تترتب أو تتوقف على عملية اجراءات تنظيمية  تتمحور      
حول  عملية اتخاذ  القرارات وكل القوانين التنظيمية التي تبلور شكل التنظيم والمعايير السلوكية و العلاقات داخل 

 لتوزيعية من رواتب و حوافز و مكافات ...الخ او بالمقابل الخصوماتقواعد التي تحدد العدالة ا إضافةهذا التنظيم ،
غاية  الطرد من المنظومة . بالرجوع الى مدرسة العلاقات الانسانية يسمى هذا الاطار بالتنظيم  إلىالعقوبات  و 

 الرسمي . 
رودود  ،استعدادات  و العامل ينطوي على طبيعة  انسانية   ذات شخصية معينة ، انفعالات  عواطف انيم و      

أفعال فان هذه الطبيعة  تدفعه الى الدخول في علاقات في هذا التنظيم  مع زملائه في نفس الرتبة  وحتى الرتب 
، لكن هذه العلاقات لا تخضع الى قواعد او معايير التنظيم بمقدار ما  السلطويالتصاعدية أ و التنازلية في الهرم 

تودد أ و اختلاف  و تناحر و هذه العلاقات تبلور المستوى  الثاني من ،تكون علاقات ودية،احترام نتبادل ،صداقة 
  تنظيم غير الرسمي أي
م غير الرسمي الة التوزيعية فقد يؤثر التنظيفإذا كان التنظيم الرسمي في الغالب هو من يحدد طبيعة و شكل العد    

بشكل أو بأخر في هذه العملية ،وعلى المستويين  التنظيمي الرسمي ا وغير الرسمي تتحدد طبيعة العدالة الإجرائية  
 (0228)الخشروم،  وانعكاساتها على العدالة  التوزيعية 

تذهب كل الأبحاث التي تناولت العدالة التنظيمية بالدراسة  إلى أن " الأفراد يقيمون عموما الطبيعة العادلة لحدث  
   موقف ما بالعملية أو

التي منح بها  الأجر ،فقد يكون الأجر تحت مستوى الانتظار مع هذا  إذا كان إدراك الأشخاص  للإجراءات التي 
 عادلة   فان شعور العامل سيكون اقل   سلبية  بروكنر وزيزنفالد   تم    بها التوزيع على انها

 BROCKNER  ET W IESENFELD 5558  القانونية  للإجراءاتفي تحليليهما 
بإجراء عدة بحوث على طبيعة  الإجراءات  في     5511تيبو   Thibautووالكر Walker  قام  5511ففي    

ورات العدالة الإجرائية تمثل التص أن أكد و،فك النزاعات وسيما هذا النمط من الأبحاث بنظرية العدالة  الإجرائية 
 (0225)سلطان،  الذاتية لدى الأفراد للطريقة التي يتم فيها توزبع المخرجات "

 او بمعنى اخر  هي عبارة عن "مدى إحساس العامل بعدالة الإجراءات التي استخدمت في تحديد  المخرجات فهي 
 التصور الذهني لعدالة الإجراءات المتبعة في اتخاذ القرارات  التي تمس الأفراد فإذا كانت عدالة التوزيع 

  عدالة الإجرائية تتعلق بعدالة الإجراءات التيتتعلق بعدالة  المخرجات التي يحصل عليها الموظف ، فان  ال
 استخدمت في تحديد  المخرجات"
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      (  ستة شروط  :5582) levanthal بينما يشترط ليفانتال
 حتى تكون العدالة الاجرائية عادلة او منصفة يجب ان تكون ثابثة أو دائمة لكل الافراد وفي ذات الوقت  -5
 يجب  ان تحترم مبدأ التنافي مع المصلحة الشخصية  ) الوساطة والخلفيات (  -0
 جمع  البيانات أو المعلومات الدقيقة -2
 امكانية تعديلها أو تصحيحها -2
 لا تكون متناقضة او متنافية مع الاطر الاخلاقية -1
 ل التنظيم يجب ان تاخذ بعين الاعتبار قيم ،اراء و احتياجات مختلف الاطراف داخ-8
  اتخاذة  في عملي الأفرادكل   إشراك أهمية إبراز إلى الإجرائيةو الدراسات حول العدالة  لأبحاثاتتجه مختلف -

الصوت .توصلت  هذه الدراسات الى    folger ( 5511)العدالة  سماها فولجر إدراكفي تكوين    القرارات ودروها 
 La voixالقرارات  تؤخد على انها عادلة ان الاجراءات  العملية  المعتمدة  لاتخاذ 

لما يشعر الاطراف انهم يتحكمون  ويسيطرون  عليها ، فالتغيير التنظيمي مثلا يحظى بالقبول ويفرز اقل   قلقا لدى 
جميع الفاعلين في التنظيم عندما  يشارك في تقريره جميع افراد هذا التنظيم . فالشعور بالعدالة التنظيمية يتوقف 

 كل عامل انه شارك او ساهم في هذا التغيير.  إحساسعلى  أساسا
 العدالة  التفاعلية :

ين أعضاء التنظيم تفرز علاقات وتفاعلات ب الإجرائيةالعلاقة المتبادلة و المتداخلة بين  العدالة التوزيعية والعدالة     
فرد من قبل الاخرين  العاملين التي يتلقاها اليمكن تسميتها بالعدالة التفاعلية وترمز الى" طبيعة المعاملات بين الواحد

" 
 في  البداية اثار مفهوم العدالة التفاعلية جدلا واسعا في الاوساط العلمية ،فبينما تناولها  بعض الباحثين على غرار 

 غرينرغ  وكروبنزانو  Greeberg et Cropanzano  وكذلك تيلر  Tiler على انها     مظهر من مظاهر العدالة 
 الاجرائية ،يذهب البعض الاخر  على التاكد على انها شكل من اشكال العدالة التنظيمية على غرار بيز و بريهار  

 Bies et   من الناحية البنائية يتجه بعض الباحثين الإجرائيةويساندون  التباين بين العدالة التفاعلية و العدالة  

prehar   الى التفرقة بين مستويين في العدالة التفاعلية 
 وتشمل المصداقية و الاحترام التي يتلقاها الفرد من طرف باقي الافراد 
5-justice interpersonnelle  طرف    و الاحترام التي يتلقاها  الفرد من  وتشمل  المصداقية  الأشخاصالعدالة بين

 في المنظمة  الأفرادباقي 
0-justice informationnelle   ويرمز هذا  المستوى الى التبريرات او التفسيرات التي تساير العدالة الاعلامية

 كل القرارات تصاحب كل من العدالة  التوزيعية و العدالة الإجرائية   او تصاحب
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 ثانيا اهمية العدالة التنظيمية 
 تعتبر العدالة التنظيمية من المتغيرات المهمة والفاعلة في حقل الادارة، فلها  ثأثير كبير على كفاءة العاملين 

 وتحفير السلوك االايجابي لهم ن وتكمن   اهمية العدالة  التنظيمية من خلال  :
وحوافز والمكفات  في الرواتب ان العدالة التنظيمية توضح عدالة المخرجات التي يحصل عليها العامل والتي تتمثل-

 (0228)ذرة،  وساعات العمل  وأعباء العمل وذلك من خلال العدالة التوزيعية
 والدينية للعاملين والأخلاقيةتبرز الاتجاهات الاجتماعية  ةالتنظيمي ان العدالة-
 تحدد العدالة التنظيمية طرق التفاعل والنضج الاخلاقي لدى اعضاء المنظمة و كيفية ادراكهم للعدالة -

 السائدة في المنظمة  
 ان العدالة التنظيمية تسلط الضوء للكشف على الاجواء التنظيمية والمناخ التنظيمي السائد من خلال -

 العدالة التعاملية 
 تحقيق  السيطرة  الفعلية والتمكن من اتخاذ القرار ان العدالة التنظيمية تؤدي  
  متطبيق العدالة التنظيمية  في المنظمة يعد مؤشر للعاملين للتنبؤ  بمستقبله-
 اهمية الترابط الوثيق بين عدالة التوزيع وعدالة الاجراءات وعدالة التعاملات ، فهي ليست منفصلة  -

 بل مترابطة وتؤثر في بعضها البعض 
 : مقاومات  العدالة التنظيمية ثالثا 

 تستند العدالة التنظيمية الى جملة من المقاومات  الأساسية والهامة 
على  لكل فرد في المنظمة يحتاج الى معرفة   أساس الحصول على المكفآت  ، فيجب ان يعرف الفرد الحصو -

 المكفآت بناء على النوعية او الكمية
 يكون العاملين وجهات نظر مختلفة  عن المكفآت  فهم يدركون  أنواع مختلفة من المكفآت البعض- 
 مادي الأخر معنوي 
او  ا والالتزام ،فتكون سلوكات  ايجابية كالرضبالشعور بالعدالة سواءللواقع  إدراكهمسلوكاتهم  حسب   الأفراديبني -

 راويةفتكون سلوكات سلبية  كالتغيب والصراع والتمارض  بغياب العدالة الشعور 

 خطوات  عمن خلال ما سبق يتبين لنا ادراك العدالة التنظيمية يكون من خلال ارب
تقييم الذات في المنظمة ،تم يقوم بتقييم الأفراد  الآخرين وبعدها تكون عملية المقارنة في المخرجات اي مقارنة نفسه 

 هذه المقارنة شعور الفرد بالعدالة او عدم العدالة  مع الاخرين ما ينتج عن
 وقد اوضح مورمان وجريفن  أنماط السلوك التنظيمي من منظور العدالة التنظيمية 
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 دافعية للتخلص من عدم العدالة                                             دافعية للاستقرار في السلوك التنظيمي
 
 التنظيمية  انماط السلوك التنظيمي من منظور العدالةمخطط يوضح  

 
 خصائص العدالة التنظيمية

 
 تتمثل خصائص العدالة التنظيمية :

 (0220)الفهداوي، درجة المبادرة الفردية وما يتمتع به  الموظفون من حرية ومسؤولية وحرية تصرف -

 تقييم الذات

 تقييم الاخرين

 المقارنة

 الشعور 

 الشعور بعدم العدالة  الشعور بالعدالة 
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 درجة وضوح الأهداف والتوقعات من العاملين -
 دعم الإدارة للعاملين -
 أنظمة الحوافز والمكافآت  فيما اذا كانت على معايير  الأداء أو على معايير الاقدمية -
 درجة تحمل الاختلاف وتقبل معارضة الأخر -
 درجة ثاثير الجماعة   في المنظمة  وتأثير الجماعة في الفرد العامل  -
 نظام الاتصالات والذي يسمح بتبادل المعلومات في كل الاتجاهات -
 التكامل بين الوحدات المختلفة في التنظيم  درجة-
 تشجيع الموظفين تنمية  روح  الإبداع و الابتكار -
 

 معايير تطبيق العدالة التنظيمية 

 العدالة التنظيمية هي إحساس وإدراك إنساني ،يشعر به أعضاء المنظمة في إطار التقييمات المتولدة      
 نفسيا واداريا  من خلال اجراء المقارنات بين القيم التبادلية المتحصل عليها من قبل الاعضاء وادارة 

 ( 20،ص0228ا لمنظمة  )ذرة ،
 تعتبر العدالة التنظيمية مؤشرا يتضمن قيم كثيرة ومتعددة من جوانب العمل والسلوك التنظيمي  

 الاعضاء واهداف المنظمة، ومن هذا المنطلق كانتوتسعى العدالة لردم الفجوة  الحاصلة بين اهداف 
 جهود الادراة الحديثة موجهة على المعايير   باختلاف انواعها التي تساهم في  تطبيق العدالة التنظيمية  

 داخل المنظمة  سنتطرق الى اهمها : 
 
 العوامل البيئية واثرها على العدالة التنظيمية -2

 العوامل الخارجية :
إن المنظمة باعتبارها  نظام  مفتوح ،فهي تؤثر و تتأثر  بظروف  البيئة الخارجية ،فالعمال  والمواد الخام و الأموال  

 التي تظم العمل و العمال كلها مصدرها البيئة الخارجية (0251)نوري، 
في درجة اعتماد  المنظمة على البيئة الخارجية إلا أن   برغم التفاوت -اعتمادية الموارد   -فهذه العلاقة تدعى

المنظمات تعتمد  علىي هذا الدعم بشكل او  بأخر  وبذلك تطور نظم العدالة الخارجية ينعكس على نظم العدالة 
 الداخلية وبالتالي تصبح البيئة الخارجية مطلبا أساسيا للمنظمة لتحقيق التوازن .

 العوامل الداخلية 
 بيئة  الداخلية للمؤسسة بعدة عوامل منها  حجم المنظمة  ،مدى نموها وعدد العاملين فيها  تتأثر ال
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فتسعى جاهدة  للتحكم في هذه العوامل  لتوفير الجو الملائم لنجاح القرارات المتخذة ، تحديد الأهداف وتشجيع 
دمها بطريقة    ة العلاقات الإنسانية  واستخعلى الإبداع والابتكار ،طرق الاتصال الرسمي وغير الرسمي ،طبيع  العاملين

 عادلة  وهذا ما يدفع  لزيادة شعور العاملين بالرضا والالتزام تجاه منظمتهم       (5551)مشرقي، 
 العدالة التنظيمية وتفعيل نظام المعلومات

 يلعب نظام المعلومات دورا مهما في المنظمة ويقصد به  مجموع الاليات و القنوات والوسائل المنظورة وغير المنظوره 
المستخدمة  في المنظمة لجمع البيانات ومعالجتها  وتصل  بصورة عادلة  الى كافة العاملين  كل هذا ينمي لديهم  

 مرجع سابق ( 0251هم  ورضاهم عنها ) نوري  سلوك المواطنة  ويعزز لهم الالتزام تجاه منظمت
 العدالة التنظيمية  ونمط الإشراف 

للمشرف دور مهم وفعال في المنظمة  ويجب ان تتوفر فيه عدة صفات   اجتماعية ،نفسية  وتنظيمية  ففي كل     
 بعادها ا موقف يجب  يتعامل بصفة معينة  وبصوره عادلة    فيجب عليه تجسيد العدالة التنظيمية بكل

 ان يكون  للمشرف القدرة على كسب ثقة المرؤوسين -

 ان يكون لديه صفة الإصغاء للجميع،  يتقرب من المجتهدين و الأذكياء والمبدعين و يحفز المتفوقين-
 تكون لديه القدرة على خلق  روح التعاون والتعاطف مع المرؤوسين لتحقيق النتائج الملموسة . -
 ة على إحراز  النتائج  وتحقيق الأهداف على الصعيدين  أهداف المرؤوسين تكون للمشرف القدر  -

 وأهداف المنظمة 
 يكون هدف المشرف هو الحرص على العمل وليس على المنصب --

 المستقبليةو المشرف لديه القدرة على التعرف على المشكلات  الفعلية للعمل الحالية -(0222)الباقي، 
 العدالة التنظيمية وإدارة الصراعات 

كل صراع لديه خصوصياته من حيث موازين السلطة والعلاقات ،لذلك فالتعامل مع الصراع         
 تقييم هذه العناصر ومعرفة وزنها (558، صفحة 5512)الشتوان، يقتضي 

 فضلا عن ذلك يتعين على المسير تقييم الجانب العاطفي او الانفعالي للصراع ،ذلك سيكون عاملا حاسما 
للاختيار المناسب لعلاج الصراع  لذا وجب على المسؤول علاج الصراعات بطريقة عادلة لذا توجب عليه 

: 
راع والوزن في معادلة الصالحياد في حالة الصراعات الداخلية :اهم موقف يعطي للمسير  المصداقية -5

 والتزام الحياد. (5558)محمد، 
فالمسؤول الأول  في المنظمة مطالب بضمان التنسيق بين العاملين وتحقيق هدف المنظمة ويكون كل ذلك  

 بتطبيق العدالة التنظيمية 
االخاتمة 
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تعتبر العدالة  التنظيمية  متغير فعالا في المنظمة ،ويرجع السبب  في ذلك ا لى أهمية  الأثر الذي يمكن ان يحدثه        
إحساس العاملين بالعدالة. ففي الحالات التي يزداد فيها ارتفاع   شعور العاملين  بالعدالة سوف يؤدي زيادة ثقتهم 

راد  في الحصول على حقوقهم  ، وما يعنيه ذلك في ارتقاء  سلوكيات الأف  في إدارة المنظمة ، وزيادة قناعتهم بقدرتهم
 بعد الاطمئنان والوثوق في المنظمة 

 ني السلبية ، انخفاض الرضا،  تد تأما عن شعور الأفراد بعدم العدالة  فهذا يؤدي الى العديد من السلوكيا        
 مة    بالتالي  انخفاض  الأداء الوظيفي الالتزام ،  زيادة الضغوطات والصراعات داخل المنظ

لاستمرارية  والفعالية  ا ن للمؤسسة ي يضمالتنظيمة والدعم التنظيميان الاعتماد على السياسات  التي تتسم بالعدالة  
 على  المدى  البعيد  ا

 
 : التوصيات

 والدراسات   للتعرف على معايير  جديدة لتطبيق العدالة التنظيمية   في ظل الأبحاثالمزيد من   إجراء
 إدارة رقمية  متطورة   
 المناسبة    والإضاءةتوفير النظافة بمكان العمل التهوئة  وذلك بالاهتمام بتحسين بيئة العمل  -
 لجسمية والنفسية رغونومية في بيئة العمل للمحافظة على صحة العامل  اكبيرة للأ  أهميه إعطاء-

 الذي يساعد  الأمرتحليل الوظائف  وتصنيفها حتى يتم اكتشاف مسببات الضغوط عبئ  الدور -
 في وضع مؤشرات العلاج 

 عقد دورات تدريبية للموظفين لتعريفهم عن كيفية توزيع المخرجات الناتجة عن العمل -

 الاهتمام بالصحة الجسمية والنفسية للعاملين - 
 –كالسلامة الجسمية ن النفسية والعقلية لمشرفين وفق معايير  معينه  اختيار ا -
 مشاركة الادرات  العليا لاتخاذ القرارات  لتعزيز الثقة بالنفس وتطوير القدرات للعاملين -
 توضيح وشرح القوانين والسياسات  الداخلية للمنظمة لترسيخ  المعتقدات التنظيمية لدى العاملين-

 المادية والمعنوية المكفآتالاهتمام بتجسيد  العدالة التنظيمية  وتثمين جهود العمال عن طريق   -

 ستمر التي تقوم بدعم التحسن الم الأنماطلتطبيق العدالة التنظيمية تبني  ةالمناسب الإدارية الأنماطتبني  
 -وبالتالي الولاء للمنظمة الأفرادالتي تستلزم جهود 

 سلوكيات وبالتالي التخلص من خيبة الأمل التي تجرهم إلى لعدالة يعززالشعور الايجابي للموظفينتحسين مؤشرات ا-
 غير أخلاقية 
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