
 الأكاديمية للبحوث في العلوم الاجتماعيةمجلـة  114 -97ص ، (2120) 02: العـــدد/ 03المجلد
 

97 

 كبح سوء السلوك التنظيمينحو  العدالة التنظيمية:
Organizational justice: Towards curbing organizational misconduct 

 

 فاطمة الزهراء حروز

 fatma_zohra.harouz@univ-msila.dz، (الجزائر) الدسيلةجامعة لزمد بوضياف، 
 

     30/12/2120تاريخ النشر:      22/00/2021تاريخ القبول:     22/00/2021تاريخ الاستلام: 
 

 

 : ملخص 
العدالة التنظيمية سلوك تنظيمي إيجابي يطبق من قبل الفئة الدسيسة و يتم إدراكو من قبل الفئة الفاعلة    

،التي تدعم تنظيم فالتطبيق الفعال لذذا السلوك التنظيمي يعمل على بلورة السلوكات التنظيمية الإيجابية 
 تعتبر عامل تهديد لإستمرارية التنظيم.العمل و برقق أىدافو و يكبح السلوكات التنظيمية السيئة،التي 

ثالوث أبعادىا :التفاعلات ،الإجراءات و التوزيع و التي تدعمها عدة  مكونة من فالعدالة التنظيمية     
الأعمال و قواعد تم بردديدىا من قبل باحثنٌ،إىتموا بدوضوع العدالة التنظيمية في حقلي إدارة 

قة إرتباطية تكاملية بنٌ ىاتو الأبعاد فلا يدكن أن يتحقق بعد حيث توجد علاسوسيولوجيا التنظيمات ،
،دون برقق الأخر ،و لا يدكن أن يقتصر برقيق العدالة التنظيمية  على بعد واحد من أبعادىا ،بل وجب 

 برقيق ثالوث أبعادىا.
 .التفاعلات. عدالة،.الإجراءات. عدالة،.عدالة.التوزيع،العدالة.التنظيمية.كلمات مفتاحية: 

Abstract: 

   The organizational justice , is a  Positive organizational 

behavior,which is applied by the politicized category and is  realized, by the 

active category.The effective application of this organizational behavior , 

works to crystallize thepositive organizational behaviors,which supports 

organization of work  and achieves its goals, and curbs ,the  bad 

organizational behaviors, which, are considered as a threat to the continuity 

of the organization. 

    Organizational justice, consists of,  a triad of dimensions those are: 

interactional justice, procedural justice, distribitive justice.This 
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dimenions,are supported, by several rules,that,determined by 

researchers,who, were attention,to organizational justice, in the fields of 

business administration and organizational sociology, where, is an 

integrative correlative relationship between these dimensions it, cannot yet  

be achieved, without the realization of the other and the achievement of 

organizational justice cannot be limited to one of its dimensions, but rather 

the trinity of its dimensions must be achieved. 

Keywords:organizational justice, distribitive justice, procedural justice 

interactional justice. 
__________________________________________ 

 msila.dz-fatma_zohra.harouz@univيميل: ، الإفاطمة الزىراء حروز: المؤلف المرسل

 مقدمة:  .1
إن تطبيق العدالة التنظيمية في بعدىا الأخلاقي و الإنساني يتجسد في عدة مؤشرات منها برقيق تطبيق    

ن العدالة التنظيمية ىي من ضمن السلوكات الإيجابية التي إىتمت بها أالعدالة التنظيمية على إعتبار 
و برقيقها يسهم في البشريةتطوير الدعرفي للموارد تنظيمية و السلوك التنظيمي و ال-الدراسات السوسيو

و كذلك تسهم في خلق مناخ تنظيمي اسبة للأغراض الإدارية الإنسانيةو المجتمعيةخلق ثقافة تنظيمية من
، والفارق الجيد كل آليات السلوك التنظيمي  تكريسكما تعد الناظم الأساس الذي يعمل على إيجابي.

الفعالة في برقيق الأىداف التنظيمية التي تعد  لكبح سوء السلوك التنظيمي،حيث تسهم الدساهمةالأساس 
الفارق في إستمرارية تنظيم العمل،من خلال السياسية التنظيمية التي تنعكس على الدناخ التنظيمي في 
تفعيل العدالة التنظيمية بثالوث أبعادىا: التفاعلات،الإجراءات والتوزيع و تعزيز السلوكات التنظيمية 

ضا،الإنتماء،الولاء و الإندماج وصولا لتحقيق التماثل،أين تتطابق قيم و أىداف الفرد الإيجابية ،إبتداء بالر 
 .لذلك يدكن طرح التساؤل التالي:الفاعل مع قيم و أىداف تنظيم العمل 

 كيف تسهم العدالة التنظيمية في تعزيز السلوك التنظيمي الجيد؟
 العناصر المعرفية التكميليةالعدالة التنظيمية  :.2

 :الدلالة المفاهيمية للعدالة التنظيمية 1.2

mailto:fatma_zohra.harouz@univ-msila.dz
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تعرف العدالة التنظيمية بأنها "الطريقة التي تعكس عدالة الدخرجات و عدالة الإجراءات الدستخدمة في 
أنها "مدى إدراك العاملنٌ للمعاملة العادلة في  وظائفهم و  ،كما يضيف الغماري1توزيع تلك الدخرجات "

،فنًكز ىذين التعريفنٌ على ثالوث أبعاد العدالة التنظيمية 2تأثنً ذلك على العديد من الدخرجات التنظيمية"
:الإجراءات،التوزيع والتفاعلات،حيث ان عدالة التوزيع مرتبطة أشد الإرتباط بعدالة الإجراءات ،أين يتم 

ارنة الددخلات مع الدخرجات و يتعزز ذلك بإدراك الأفراد الفاعلنٌ داخل تنظيم العمل للعدالة في مق
التعاملات من قبل افراد الفئة الدسيسة أثناء الإجراءات و أثناء التوزيع و لا يوجد ىناك لرال للتميز على 

دون أي فوارق تذكر و ىناك أساس عرقي ،ديني،لغوي...فكل أفراد الفئة الفاعلة يعاملون بصفة عادلة 
 احترام موجود،ملموس و مدرك .

كما يعزز ذلك تعريف النهداوي و القطاونة،على أن العدالة التنظيمية ىي"قيمة مهمة و إحساس و إدراك 
من خلال الدقارنات بنٌ القيم الدتبادلة يشعر بو أعضاء الدنظمة في إطار التقييمات الدتولدة نفسيا و إداريا 

بنٌ يقتصر طرف آخر على برقيق بعد واحد لتحقق  .3عليها من قبل الأعضاء و إدارة الدنظمة"الدتحصل 
على أنها تعكس كل من عدالة الدخرجات و كذلك عدالة  Furh&Earlyالعدالة التنظيمية،فنًى "

ففي كل الأحوال ىناك مقارنة و مرجعية معيارية لدقارنة . 4الإجراءات الدستخدمة في توزيع تلك الدخرجات"
للإجراءات،التوزيع و التفاعلات ،فتبقى العدالة التنظيمية بنٌ لزكي التطبيق و الإدراك الذين طرفيو الفئة 

  الدسيسة والفئة الفاعلة.
 شكلانية التجلي و الظهورالعدالة التنظيمية: 2.2    
ىناك أشكال عديدة تبرز و تظهر من خلالذا العدالة التنظيمية ،التي أصبحت من ضمن إىتمامات     

خطط الفئة الدسيسة كإدراة مسيسة لذا سلطة التسينً و إبزاذ القرار و كذا الفئة الفاعلة كفئة مهتمة بتطبيق 
من خلال للفئة الفاعلة،واقع و ،من خلال لزاولة الإدارة بذسيد ىذه العدالة على أرض ال العدالة التنظيمية

 إحساسو و إدراكو لذاتو العدالة ،و تتجسد أشكال العدالة التنظيمية في: 
 ":يعرف ىذا الشكل من العدالة التنظيمية من خلال التداخل الحصل  العدالة الداخلية

بنٌ وظائف الدؤسسة الواحدة ،إذ يتم على أساسها تقييم وظيفة معينة بالدقارنة مع وظيفة 



 

 فاطمة الزهراء حروز
 

100 

أخرى داخل الدؤسسة الواحدة ،فالعاملون يتوقعون مثلا أن يحصل رئيس الدؤسسة على 
لسرجات تفوق تلك التي يحصل عليها نائبو ،و أن يحصل ىذا الأخنً على لسرجات تزيد 
عن لسرجات مساعده و ىكذا .و بدعنى آخر فهذا الشكل من أشكال العدالة التنظيمية 

ا إذ يجب أن يكون مبلغ الأجر عادلا في الدكافآت يشنً إلى العدالة الوظيفية ذاته
،الدؤىلات ،الخبرة الضرورية لشغل الوظيفة كأن يجعل مثلا :راتب المحاسب يتناسب مع 
الدؤىلات العلمية و الجهود التي تتطلبها ىذه الوظيفة ،فمن ىنا يتحدد إدراك العاملنٌ 

 لددى وجود عدالة تنظيمية من عدمو.
  يرتكز ىذا الشكل من العدالة التنظيمية على مقارنة التشابو بنٌ  :العدالة الخارجية

الوظائف ضمن مؤسسات لستلفة ،فمثلا يدكن الدقارنة بنٌ لسرجات رؤساء يعملون 
لصالح عدد من مؤسسات تعمل في صناعة الأدوية و الصيدلة و الدهم في ىذا الشكل 

ات الإستراتيجية للمخرجات من العدالة التنظيمية أنها تكشف مواقع سياسات الدؤسس
،إذا يدكن أن نقارن بنٌ موقع قيادي لجهاز الدخرجات في الدؤسسة الأولى ،و بنٌ جهاز 
لسرجات آخر بذانسي يعمل في الدؤسسة الثانية ،بدعنى أن الدقارنة تتم بنٌ عجة منظمات 

ة لتعينٌ الوظيفة ،حيث يدكن التوصل إلى مدى وجود عدالة تنظيمية في مؤسسة معين
 دون غنًىا من الدؤسسات.

  : تعرف من خلال الدقارنة التي يعتمدىا الأفراد العاملون في نفس العدالة الفردية
الوظيفة داخل الدؤسسة الواحدة ،و للكن لا يدنكن الحديث عن ىذا الشكل من العدالة 
التنظيمية بدعزل عن بصلة من الشروط و الدتغنًات الوظيفية التي قد تباعد بنٌ الدساهمات 

اىلها من قبل الجهاز الإداري لدؤسسة واحدة .إن التي يعطيها الأفراد و التي لا يدكن بذ
ىذه الدقارنة التي يقوم بها الفرد تكون على عدة مستويات ،كأن يقارن بنٌ الدكافآت التي 
يدكن أن يتلقاىا فيما لو عمل بنٌ موقع و آخر داخل الدنظمة و يقارن بنٌ ما يحصل 

في نفس القسم ،و من ىنا يستطيع عليو أيضا من حوافز بينو و بنٌ بقية الأفراد العاملنٌ 
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الفرد العامل تقييم ما يحصل عليو ىو ،و ما يحصل عليو غنًه من تكافؤ معهم جهدا و 
 5"عملا ،و يحكم على مدى عدالة و لا عدالة الجهاز الإداري الذي عمل برت إدارتو.

 
 :أشكال العدالة التنظيمية1ل لشكا

 
 .:إعداد الباحثةالمصدر

 
 التنظيمية :نحو تكريس السلوك التنظيمي الجيد.العدالة .3
إن الإىتمام الذي شهده موضوع العدالة التنظيمية متأتي من الأهمية البالغة التي تكتسبها كسلوك   

فهي تسهم في تشكيل ، الفئة الفاعلةو يدرك من طرف  الفئة الدسيسةتنظيمي إيجابي يسلك من طرف 
 التنظيمية الجيدة التالية: السلوكات
 :إن إدراك الفرد الفاعل للعدالة التنظيمية بثالوث ابعادىا،يولد لديو سلوك الرضا  الرضا الوظيفي

الوظيفي،أين يصبح الفرد الفاعل راضيا عن رئيسو و مشرفو في العمل،بل يدتد إلى تنظيم العمل  
تبط بالحالة العاطفية الإيجابية الوظيفي ير ككل فيصبح راضيا عن سياساتو،خاصة ان الرضا 

 العدالة الفردية

العدالة 
 الداخلية 

العدالة 
 الخارجية
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الدتشكلة لدى الفراد الفاعل،لأانو أدرك العدالة و ىذا الإدراك تم التوصل إليو نتيجة عملية 
تقييميو لتجربتو في العمل خلال مساره الوظيفي،لأنو يعكس الفرق بنٌ ما يتوقعو الفرد من 

ى أرض الواقع فعليا .بالتالي الرضا معاملة و عائد مالي و سياسة تطبيق الإجراءات و ما يجده عل
 يتحقق نتيجة تطبيق العدالة التنظيمية .

 :يصبح  عندما يتشكل الرضا الوظيفي لدى الافراد الفاعلنٌ،يصبح ولاؤىمالولاء التنظيمي
مستوى ولائهم التنظيمي في شكل تصاعدي و يعبر عن مدى تشبث الفرد الفاعل بتنظيم العمل 

إستمرارية العمل بو و لذي يعبر عن  بعد الإستمرارية للولاء التنظيمي،وىاتو ورغبتو الجالزة في 
ى لصاحها في ظل الرغبة في الإستمرار تلازمها بذل الجهود الدستمرة لتحقيق أىدافها و العمل عل

التنافسية الشديدة و بتحقيق العدالة التنظيمية ،يتشكل لدى الفرد الولاء التنظيمي و تصبح 
 العمل من ضمن أولوياتو. أىداف تنظيم

 إن الغنتماء يعبر عن شعور الفرد بأنو جزء من بصاعة تنظيم العمل و ىو  :الإنتماء التنظيمي
يشكل عضو في ىاتو الجماعة و يحقق عدة إحتياجات نفسية و إجتماعية،بذعلو يعشر بإشباع 

لا توجد أي فوارق  تلك الحاجة،فتطبيق عدالة التفاعلات بذعل الفرد يشعر بانو عضو من بصاعة
بينهم و ىم يشكلون بصاعة واحدة و أسرة واحدة،و يصبح الفرد يعرف نفسو بإنتمائو لتنظيم 

 العمل.
 :يعبر عن تسخنً طاقة الأفراد الفاعلنٌ داخل تنظيم العمل ،من اجل العمل الإندماج التنظيمي

دون أي حواجز أو خلفيات مع إمكانية التعبنً عن انفسهم معرفيا و عاطفيا أثناء أداء أعمالذم 
الدطبقة التي وفرت لذم الفضاء ،بل يتصرفون بكل عفوية و ذلك نتيجة إدراكهم للعدالة التنظيمية 

لإشباع حاجاتهم النفسية،العاطفية و العملية ،بالتالي يتشكل لديهم الفخر بغنتمائهم لتنظيم 
 ز.العمل و تتشكل لديهم الحماسة و ارتفاع مستوى الدافعية للإلصا

 :ىو سلوك تنظيمي غيجابي بإمتياز جد راقي،أين تتوحد قيم و أىداف الفرد التماثل التنظيمي
الفاعل مع قيم و أىداف تنظيم العمل ،فيصبح الفرد الفاعل كل أىدافو منصبة على برقيق 
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أىداف تنظيم العمل لأنها بسثل أىدافو أيضا ،و عندما يحدث بساثل للقيم والأىداف فيتشكل 
 الولاء،العضوية و التشابو وىذا بعد إدراك الفرد الفاعل للعدالة التنظيمية. 

 :السلوكات التنظيمية الجيدة التي تساهم في تشكلها تطبيق العدالة التنظيمية.2شكل رقم

  
 المصدر:إعداد الباحثة

 
 التعبير عن درجة الإدراك.الحساسية للعدالة التنظيمية:.4
إن مستوى إدراك الأفراد الفاعلنٌ يشكل فارق بينهم لإدراكهم لدا يدور حولذم من سلوكات و    

شياء و قيمة التفاعلات و ما تنتجها من  تفاعلات و يتدخل في برديدىم أيضا منظورىم الشخصي للأ
 Husemanسلوكات التي في الأصل تعبر عن ردود أفعال و التي أيضا بردد الفروفات بينهم وقد قام 

&al    بتطوير الذيكل الخاص بالحساسية للعدالة ،و يعتبر ىذا الدفهوم نتاج أحدث الجهود لتطوير نظرية
العدالة ،وذلك لكي تأخذ في الحسبان الفروقات الفردية و النفسية ،حيث يرتبط ىذا الدفهوم بأن الأفراد 

بشأن إدراك العدالة أو عدمها ،و ذلك  يسلكون طرقا متناسقة و لكنها لستلفة فيما بينهم في ردود أفعالذم

العدالة 
 التنظيمية

الرضا 
 الوظيفي

الولاء 
 التنظيمي

الإنتماء 
 التنظيمي

الإندماج 
 التنظيمي

التماثل 
 التنظيمي
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نظرا لإختلاف تفضيلاتهم ،أي أن الأفراد يختلفون فيما بينهم في مدى حساسيتهم للعدالة حيث قام عدد 
 من الباحثنٌ بتصنيف ىؤلاء الأفراد إلى ثلاث فئات ىم :

  "ىو الشخص الذي يخضع في تقييمو للعدالة لإفتراضات  الشخص الحساس للعدالة:
يتي العدالة و التبادل الإجتماعي ،حيث يسعى ىذا الشخص بإستمرار لتحقيق العدالة في نظر 

التبادل الإجتماعي ،لذا فإذا أدرك ىذا الشخص ظروف عدم العدالة فإنو يتحرك في أحد 
 الإبذاىنٌ:

  .زيادة لسرجاتو أو بزفيض مدخلاتو في حالة الشعور بالغضب 
  في حالة الشعور بالذنب. بزفيض لسرجاتو أو زيادة مدخلاتو 
 :ىو الشخص الذي يشعر بالعدالة فقط ،عندما تزيد مدخلاتو عن لسرجاتو  الشخص الخيري

عند الدقارنة الإجتماعية بالجماعة الدرجعية ،لذا فهو يقبل بنصيبو من الحياة و يسعى دائما 
علاقة التبادل  للحصول على الدزيد من الفوائد من غنًه تفوق ما يقدمو لذم من إلتزامات في

 الإجتماعي .
 :ىو الشخص الذي يشعر بالعدالة فقط ،عندما تزيد لسرجاتو عن  الشخص الغير خيري

مدخلاتو ،عند الدقارنة الإجتماعية بالجماعة الدرجعية ،فإن لا يقبل نصيبو من الحياة ،و يسعى 
ت في علاقات التبادل دائما للحصول على الدزيد من الفوائد من غنًه تفوق ما يقدمو من إلتزاما

 .6"االإجتماعي
 :الحساسية للعدالة التنظيمية.3الشكل 
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 المصدر :من إعداد الباحثة.

 العدالة التنظيمية :كقيمة تنظيمية.5
إن التوجو لضو التصنيع في نهاية القرن التاسع عشر و بداية القرن العشرين ،أفرز العديد من الدشكلات    

التي طفت على السطح أهمها مشكلة الكفاية الإنتاجية و العشوائية في العمل ،دون مراعاة الحركة و الزمن 
على إيجاد حلول لذاتو الدشكلات لتنفيذ لستلف الاعمال،لذلك ركزت مدرسة الإدراة العلمية في أبحاثها 

،لكنها لدم تراع مطلقا الجانب الإجتماعي و الإنساني للعمل ،و حذو حذوىا كل منظرين الددرسة 
ىنري فايول و ماكس فيبر ،حيث ركزت ىذه الددرسة على الجانب الديكانيكي للعمل و  الكلاسيكية مثل:

 ليس الجانب الإنساني العلائقي .
بالجانب الإنساني الإجتماعي للعمل إلا بعد أبحاث إلتون مايو و ما توصلت إليو  و لم يتم الإىتمام

نساني و الإجتماعي للعمل ،و مدرسة العلاقات الإنسانية ،التي عملت على تكريس و تضمنٌ الجانب الإ
وك بالتالي كانت نقطة بداية للمدرسة السلوكية التي إىتمت بالجانب السلوكي في العمل و إختارت السل

ة يرة في تنظيم العمل ك:العدالة التنظيماالتنظيمي لرالا للبحث ،و إىتمت بدراسة السلوكات الخاصة بالإد
ة يالرشاقة التنظيم ة،يالفطنة التنظيم ،القيادة ، جودة الحياة الوظيفية، ،الدعم التنظيمي، القرارات التنظيمية

،الإلتزام  ،الإستغراق ،الولاء،الإنتماء ،التوافقالخاصة  بالأفراد الفاعلنٌ ك:الرضا السلوكيات،و كذلك 

 الحساسية للعدالة التنظيمية

الشخص 
الغير 
 خيري

الشخص 
 الخيري

الشخص 
الحساس 

 للعدالة
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السلبية :كالتقاعس العمدي،  للسلوكياتالتماثل ىذا عن الجانب الإيجابي للسلوك التنظيمي .بالإضافة ،
 التنمر و الدضايقة. الصمت الإغتراب،

التنظيمي ،كما أثبتت  و لقد أثبتت الدراسات وجود علاقة واضحة تربط بنٌ العدالة التنظيمية و الإلتزام"
الدراسات أيضا أن العدالة التنظيمية ترتبط بكل من أنظمة تقييم الأداء ،الرضا الوظيفي و الرضا عن 

 .7سياسات الأجور و الدكافآت و سلوك التطوع التنظيمي ،و غنًىا من الدتغنًات الأخرى"
شرط ، دالة الإجراءات ،عدالة التفاعلاتو الثالوث الدكون لأبعاد العدالة التنظيمية ىو: عدالة التوزيع، ع

أن تكون مطبقة من طرف تنظيم العمل و مدركة من قبل الأفراد الفاعلنٌ ،و عن ىذا الإدراك يقول 
Deutch  إن العاملنٌ دائما يرغبون بدعاملة عادلة و حسنة و متساوية في مكان  العمل من خلا ل":

و  مهتمنٌ بعدالة الدخرجات التي تعالج نظام الدكافآت ثلاث مدركات ،الإدراك الأول العاملنٌ دائما 
جرائية التي تهتم بعمليات إبزاذ القرارات و عملية إبزاذ القرارات الرسمية لغرض الإدراك الثاني ىو العدالة الإ

بيان بأن الأفراد أيضا يعملون موقفا لتصوراتهم الشخصية بشأن الحساسية الإجتماعية إبذاه الدعاملة 
 .8التي يتلقونها من قبل صناع القرار " الشخصية

أن    Joseph&Jams  و عن العلاقة الدوجودة بنٌ ثالوث أبعاد العدالة التنظيمية يرى كل من " 
فقدان أي بعد من الأبعاد الثلاثة السابقة و التي تفسر العدالة التنظيمية ،يؤدي إلى شعور الفرد العامل 

ثل الأسلوب الذي يتم بعدم الإنصاف و الظلم و التوتر في سلوكو ،حيث أن عدالة التعاملات بس
 تؤثر بشكل كبنً من الشعور إستخدامو في التعامل مع الفرد العامل عند تطبيق الإجراءات الرسمية و التي

بالعدالة التنظيمية و أن عدالة الإجراءات بسثل عدالة السياسات و الإجراءات الدستخدمة في برديد مقدار 
الدخرجات و العوائد التي يحصل عليها الفرد في الدنظمة مثل :الأجور ،الترقية ،الدزايا الإضافية مقارنة 

يث الكمية و الجودة و ىو يدثل حصيلة لعدة عوامل مثل :الجهد بددخلاتو )الأداء الفعلي للفرد من ح
الخبرة ،التدريب و غنًىا ،أي شعور الفرد العامل بعدالة التعاملات لابد أن يشعر بعدالة  ،التعلم،

 .9الإجراءات و التوزيع"
 لعدالة التنظيميةا ثالوث أبعاد:4الشكل 



 

 العدالة التنظيمية :نحو كبح سوء السلوك التنظيمي
 

107 

 
 الدصدر:إعداد الباحثة.

 

 التنظيمية:رؤية تنظيميةالعدالة .6
 عدالة التوزيع :محك للمحافطة على توازن العلاقات التنظيمية. 1.6

يرى كل من  إن عدالة التوزيع ىي "درجة الشعور الدتولدة لدى العاملنٌ إزاء عدالة القيم الدادية و غنً    
"العدالة الددركة عن توزيع الدوارد و ىي أيضا .10الدادية التي يحصلون عليها من الدنظمة بوصفها متحققة "

أن العدلة التوزيعية ىي عدالة     Moorman&Niechoof.و يرى كل من " 11من قبل الدنظمة"
الدخرجات التي يحصل عليها الدوظف ،أي أنها تتعلق بعدالة توزيع الدكافآت و ىذه العدالة ترتبط بالنتائج 

،وخاصة لسرجات توزيع الأجور أو الدزايا العينية أو أو الدخرجات التي يحصل عليها الفرد من وظيفتو 
الترقيات ،و يتحقق إحساس العاملنٌ بعدالة التوزيع في الدنظمة عندما يشعر الفرد أن ما يحصر عليو من 

  .12مكافآت يتناسب مع ما بذل من جهد مقارنة مع جهود زملائو "
لزصور في عدالة التوزيع في الأجور و العائد الدادي الذي يتقاضاه الفرد الفاعل جراء قيامو بعمل  فالامر

معنٌ،الذي يحدده لو دوره الوظيفي بعد إنتمائو لتنظيم العمل في إطار عقد عمل متفق عليو بنٌ الطرفنٌ 
ل في الترقية و الاىتمام بالدسار ،بالإضافة إلى عدالة التوزيع التي بسسع الجانب الدعنوي للحوافز و الدتمث

الوظيفي للفرد الفاعل بصفة عادلة ،لكن لا يستطيع الفرد إجراء مقارنة بنٌ ما تقدمو من خدمة و ما 

عدالة 
 التفاعلات

عدالة 
 الإجراءات 

التوزيععدالة   
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يتقاضاه من حافز مادي او معنوي ،إلا بعد إندماجو في العمل و فهمو للسياسات التسنًية الدفعلة ،فإذا 
 التوزيع. توافقت لسرجاتو مع مدخلاتو برققت عدالة

  13ثلاث قواعد أساسية لعدالة التوزيع في الدنظمات ىي: Organكما حدد 
 :و تقوم على فكرة إعطاء الدكافآت على أساس الدساهمة ،فالشخص الذي  قاعدة المساواة

 يعمل بدوام كامل يستحق تعويضا أكبر من الشخص الذي يعمل بدوام جزئي ،على إفتراض
 ثبات العوامل الأخرى لديهم ،و إذا ما حصل العكس فهذا يعني بذاوزا على قاعدة الدساواة .

 :و تعني ىذه القاعدة بأن كل الناس و بغض النظر عن خصائصهم الفردية  قاعدة النوعية
)الجنس، العرق، الدين،...(يجب أن يتساوو بفرص الحصول على الدكافآت ،فمثلا عندما تعمل 

تقديم الخدمات الصحية لدوظفيها ،يجب أن تشمل ىذه الخدمات كل الدوظفنٌ  الدنظمة على
داخل الدنظمة و ليس فقط الذين يعملون بجد ،و إذا حصل غنً ذلك فإن باقي الدوظفنٌ 

 سيشعرون بأن ىناك بذاوزا على قاعدة النوعية.
 :و تقوم ىذه القاعدة على فكرة تقديم الأفراد ذوي الحاجة الدلحة على الآخرين  قاعدة الحاجة

،بإفتراض تساوي الأشياء الأخرى ،فمثلا إذا أرادت الدنظمة زيادة الاجور و كانت ىناك إمرأة 
متزوجة و لديها اطفال و إمرأة غنً متزوجة و على إفتراض تساوي الأشياء الأخرى فإن الدرأة 

أن تقدم من الثانية ،و إذا حصل العكس فإن الدرأة الدتزوجة تشعر بتجاوز قاعدة  الدتزوجة يجب
 الحاجة.

 
 عدالة الإجراءات :لتعزيز الثقة في السلطة التنظيمية.2.6
حيث توصل    Thibant & Walker "يرجع الفضل في بروز بعد عدالة الإ جراءات إلى جهود    

الباحثان إلى مدى إدراك الفرد للعدالة يتأثر أيضا بعدالة الإجراءات الدستخدمة في برديد الحوافز الوظيفية و 
 ىي تتحدد وفق متغنًين هما :

  :مدى إتاحة الفرصة للفرد لإبداء آرائو و مشاعره عند صياغة و تطبيق الإجراءات.الأول 
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 : الإجراءات الدستخدمة لأغراض توزيع الدخرجات . مدى قدرتو  على التأثنً على الثاني 
لكي تكون عدالة يشترط خضوعها    Moorman&Niechoof و تلك الإجراءات حسب 

 لمجموعة لزدد من الدعاينً الدوضوعية تتمثل في : 
 .الثبات في بصيع الأوقات و الشمولية على بصيع الأشخاص بالدنظمة 
 . الدقة و الواقعية بالحصول على معلومات كاملة و صادقة 
  الحياد بوقوف متخذ القرار على نفس الدسافة بذاه الأطراف الدتأثرين بالإجراءات و النتائج الدترتبة

 14"عليها .
القرارات في  تعني عدالة الإجراءات "العدالة الددركة عن الإجراءات و السياسات الدستخدمة في إبزاذو  

مكان العمل ،أو العدالة في الإجراءات الدستخدمة في بزصيص القرارات  بخصوص توزيع الدكافآت التي 
فتبني تنظيم العمل لسياسات تدعم عدالة الإجراءات ،ستنعكس على إبزاذ .15تعتبر مهمة للموظفنٌ "

 القرارات التنظيمية التي سمة العدالة ملازمة لذا.  
آخر يخص على عدالة الإجراءات ،حيث يركز على لسرجات الفرد التي تكون نتاج  كما يوجد تعريف

عدالة الإجراءات تبنٌ مدى إحساس الفرد العامل بعدالة الإجراءات التي ف للإعمال الوظيفية الدوكلة لو "
 .16"أستخدمت في برديد الدخرجات

فعدالة الإجراءات لا تتحقق إلا بتحقق  الإجراءات الرسمية العادلة و برقيق عدالة التفاعلات،و يتم  
التركيز اكثر على العدالة في إبزاذ القرارات بغض النظر عن ىاتو القرارات و أي فئة ستمسها،فالأساس ىو 

عن مستوياتهم التنظيمية أو  برقيق العدالة بنٌ بصيع الأفراد الفاعلنٌ في تنظيم العمل ،بغض النظر
 .كما يدكن الإشارة إلى أن عدالة الإجراءات وجب إدراكها أيضا عند عدالة التوزيع.إنتماءاتهم الشخصية

  "ستة قواعد للعدالة الإجرائية يدكن ان تستخدمها الدنظمات وىي:  Leventhalو حدد 
 بدعنى وجود فرص لتبديل و تعديل القرارات إذا ما ظهر ما يبرر ذلك و  قاعدة الإستئناف:

 يدعمو.
 قاعدة أخلاقية :أي أن توزيع الدصادر يجب ان يتم وفقا للمعاينً الأخلاقية السائدة .
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  :يجب أن تستوعب عملية إبزاذ القرار وجهات نظر أصحاب العلاقة .قاعدة التمثيل 
 :عدم بسكنٌ الدصلحة الشخصية من التأثنً على لرريات عملية إبزاذ  يجبقاعدة عدم الإنحياز

 القرار..
  :يجب أن تتخذ القرارات بناءا على معلومات صحيحة و سليمة و دقيقة.قاعدة الدقة 
 :يجب أن تنسجم و تتناغم إجراءات توزيع الجزاءات و الدكافآت على بصيع  قاعدة الإنسجام

 .17"الأفراد في كل الأوقات
  "جرائية ببعديها ،و ىاتو النماذج ىي:ثلاث نماذج لشرح العدالة الإ    Tyler& Lindطور و لقد

 :يطلق ىذا النموذج أيضا إسم منظور الوسائل أو الأدوات حيث  نموذج المصلحة الذاتية
 يقترح ىذا النموذج :

 . إن الإجراءات تستخدم كوسائل أو أدوات لتحقيق التوزيعات العادلة 
  عندما يعمل الفرد بدفرده فإنو يبحث عن التحكم في القرار )القدرة على الإختيار (، لأنو مهتم

بتعظيم مصلحتو الذاتية في شكل الدخرجات أو الدكافآت التي يحصل عليها ،أما عندما يحتاج 
الفرد لأن يتعاون مع الآخرين  فإن الإىتمام يتحول من التركيز على التحكم في القرار إلى 

لتحكم في العملية )القدرة على التعبنً على الرأي(،لأن ما يهم الفرد ىو الشعور بأن رأيو صدى  ا
 كآراء الأخرين.

 : تم تطوير ىذا النموذج بالإعتماد على مفاىيم التماثل الجماعي  نموذج القيم الجماعية
د ىذا ،حيث يفسر ىذا النموذج تأثنً التعبنً في مرحلة ما قبل صدور القرار ات و يؤك

النموذج ىو أن التماثل مع الجماعة و إجراءاتها يتحكمان في الأداء ،فإذا نظر أعضاء 
الجماعة للإجراءات على أنها عادلة ،أي أنها تسمح لذم بالتعبنً عن آرائهم أو بسكنهم من 
الدشاركة في عمليات الجماعة ،فإنهم يعظمون من قيمة عضويتهم فيها ،لأن وظيفة التعبنً 

 م تعزز الإنتماء إلى التنظيم.عن القي
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 : و يناقش ىذا النموذج ثلاث مفاىيم مرتبطة نموذج علاقات السلطة  في الجماعات
 بعلاقات السلطة و تؤثر في مدركات الدرؤوسنٌ للعدالة الإجرائية و ىذه الدفاىيم:

 :تقاس بدستوى عدالة القائد كحامل للسلطة ،فإذا كان القائد يتصرف بعدالة  الثقة في السلطة
 و يأخذ في الإعتبار حاجات الدرؤوسنٌ و آراءىم فإنو يصبح شخصية موثوقة في نظرىم.

 : أي أن الحكم على عدم بريز القائد يتم من خلال إبزاذه لقرارات لزايدة بالإعتماد عدم التحيز
 فرقة بنٌ الدرؤوسنٌ في الدعاملة.على الحقائق ،و عدم الت

 : و ىي تعتمد على التاريخ السابق للقائد و التي من شأنها المكانة أو السمعة الحسنة للقائد
 تعزيز مكانة القائد في نظر مرؤوسيو كلما عاملهم بإىتمام و لباقة مع إحترام حقوقهم.

إن برقيق عدالة الإجراءات يعمل على تعزيز  الثقة بالسلطة التنظيمية  ،لأنو كلما أدرك الأفراد الفاعلنٌ 
لعدالة الإجراءات ببعديها الإجرائي و التعاملي ،كلما تعززت ثقتهم بالدشرفنٌ الدباشرين و رؤساء العمل في 

 .  18"لبصيع الدستويات التنظيمية و من بشو إلى السلطة التنظيمية كك
 Homo-sociousدالة التفاعلات : تكريس رؤية الرجل الإجتماعي ع.3.6
التي أظهرت أهمية   Morgan &  Bies "يرجع الفضل في بروز بعد عدالة التفاعلات إلى جهود      

الدعاملة الشخصية التي يتلقاىا العاملون عند تطبيق الإجراءات بالنسبة لددى إدراكهم للعدالة حيث يتأثر 
على مدى وجود مبررات واضحة للقرارات الدتخذة ،و مدى إخلاص  العاملنٌ لعدالة التعاملات بناء إدراك

التسييس التنظيمي مع العاملنٌ ،و مدى إحترام صاحب السلطة و صراحتو و الإنفتاح و بذنب سلوكات 
صاحب السلطة للعاملنٌ و التقدير الشخصي و الإعتبار لذم و مدى إلتزام صاحب السلطة بحدود اللباقة 

درجة إحساس العاملنٌ بعدالة الدعاملة الإنسانية و التنظيمية التي ".و ىي أيضا 19و الادب في تعاملو "
و ىذا البعد يتضمن "عدالة التعامل مع الأفراد و مراعاة   .20لإجراءات "يحصلون عليها عند تطبيقهم ل

كرامتهم و إحترامهم أثناء تطبيق الإجراءات و عدالة الدعلومات فيما يتعلق بشرح و تفسنً مبررات 
 .21القرارات و ردود الأفعال "
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الأدب ،و الثقة بنٌ الإدارة و  ،الإحترام :الصدق و العدالة التفاعلية تتكون من أربعة أبعاد أساسية ىي
العاملنٌ ،و يندرج برت العدالة التفاعلية ما يسمى بعدالة التعاملات ،و التي تشنً إلى إحترام الآخرين و 

"بأن عدالة التعاملات تتعلق بددى إدراك العامل لعلاقتو  الخشاليالصدق في التعامل معهم ،حيث يشنً 
ة ،حيث يتم ذلك من خلال معاملة الددير للعامل بإحترام و مودة مع الددير من خلال العوامل الإجتماعي

و من خلال مناقشة القرارات التي بزص وظيفتو بصراحة ،و أن يأخذ الددير بعنٌ الإعتبار مطالب العامل 
الشخصية ،و أن يبدي الددير إىتماما بدصلحتو  و يشركو في معرفة النتائج الدترتبة عن إبزاذ القرارات التي 

  22"لق بوظيفتو و الدبررات و الأسباب الدنطقية التي دعت لإبزاذ مثل تلك القراراتتتع
و أول من إىتم بترسيخ رؤية التعامل مع الفرد الفاعل داخل تنظيم العمل على أنو رجل إجتماعي   

Homo-socious  و دحض تعامل الددرسة الديكانيكية مع الفرد العامل داخل تنظيم العمل على
،ىي مدرسة العلاقات الإنسانية و أبحاث إلتون  Homo-oeconomicusإقتصادي أنو رجل 

مايو التي قام بها في مصانع الذاوثرن و جنرال إلكتريك ،أين إكتشف الطابع الإجتماعي لتنظيم العمل و 
ليس فقط مكان ذا طابع إقتصادي لتحقيق الكفاية الإنتاجية و ما ىو مطلوب .و كذلك عملت ىاتو 

على تفنيد فرضية الددرسة الديكانيكية ،بأن الحافز الدادي ىو الدنطلق الأساسي الذي يدفع الفرد  الددرسة
العامل للعمل من دونو فالعامل بطبيعتو كسول و غنً مبادر ،لكنها اكدت أن الحافز الدعنوي ىو العامل 

يتم من خلالو أيضا برقيق  والأول الذي يدفع الأفراد الفاعلنٌ للعمل و يؤثر بشكل كبنً على معنوياتهم 
 العديد من الحاجات كالانتماء، التقدير و الإحترام و ىذا ما أثبتو ىرم الحاجات  لداسلو .

،خاصة و أن أبعاد عدالة التفاعلات تندرج  أفراد الفئة الدسيسةإذن فتحقيق العدالة في التفاعلات من قبل 
 ضمن الحوافز الدعنوية ،سيساعد بالتأكيد على تكريس رؤية الرجل الإجتماعي داخل تنظيم العمل.   

 

 خاتمة: .7
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ىناك علاقة تكاملية بنٌ أبعاد العدالة التنظيمية ،حيث أن عدالة التوزيع تعني العدالة الددركة لدقدار      
عل ،أما عدالة الإجراءات فهي مدى إحساس الفرد الفاعل بعدالة  يتحصل عليها الفرد الفا الدخرجات التي

الإجراءات التي أستخدمت في برديد الدخرجات ،في حنٌ عدالة التفاعلات ىي مدى إحساس الفرد 
العدالة الفاعل بعدالة الدعاملة التي يحصل عليها أثناء تطبيق الإجراءات ،فلا يدكن برقيق بعد من أبعاد 

التنظيمية دون برقيق بعد آخر ،فالعلاقة التكاملية بسثل التحقيق الفعال للعدالة التنظيمية من قبل إدارة 
 تنظيم  العمل ،لشا يعكسو الإحساس الددرك لذاتو العدالة من قبل الأفراد الفاعلنٌ داخل تنظيم العمل.  

 . الذوامش: 8
 :قائمة المراجع. 9

إدراك العدالة التنظيمية و علاقتو بالثقة لدى العاملنٌ في الدنظمات الأمنية ،دراسة  البدراني،بضد بن سليماني 
كلية الدراسات العليا، جامعة   (،أطروحة دكتوراه ،)ميدانية للعاملنٌ بالتفتيش الأمني بالدطارات السعودية الدولية

 ،غنً منشورة.0202،نايف العربية للعلوم الأمنية
دور العدالة التنظيمية في الحراك الدهني للعاملنٌ من القطاع الصناعي الخاص لضو القطاع العام ،شخرمو  رمزي مراد

عية ،جامعة لزمد خيضر ، كلية العلوم الإنسانية و الإجتما(رسالة ماجستنً)، دراسة ميدانية بولاية سطيف
 ،غنً منشورة.0202بسكرة،

دراسة  يمي في الدؤسسات العامة الأردنيةة في بلورة التماثل التنظأثر العدالة التنظيميالبشابشة،"سامر عبد المجيد 
 .22،0226،العدد22المجلد )الجامعة الأردنية(،دارة الأعمال،لإ،المجلة الأردنية  "ميدانية

،دراسة برليلية لآراء أعضاء الكادر التدريسي  أثر العدالة التنظيمية في الأداء السياقيالعطوي،"عامر على حسنٌ 
 20،العدد 02،المجلد (جامعة القادسيةالاقتصادية،)،لرلة القادسية للعلوم الإدارية و الاقتصاد"في كلية الإدارة و 

0225. 
 .0225،،مصر د البشرية ،الدكتبة الدصريةالدهارات السلوكية و التنظيمية لتنمية الدوار الدغربي،عبد الحميد عبد الفتاح 

عملية التحفيز و علاقتها بالعدالة التنظيمية و الإلتزام التنظيمي ،دراسة ميدانية للشرطة الغماري،علاء لزمد أبضد 
 ،غنً منشورة.0203،تونس،الددرسة العليا للتجارة ،جامعة منوبة (أطروحة دكتوراه)،الفلسطينية في قطاع غزة

 .0206مواضيع معاصرة، دار الأيام ،عمان ،الأردن، يميالسلوك التنظ،و آخرون العطار فؤاد بضودي
،لرلة العلوم الإقتصادية و  "تأثنً العدالة التنظيمية على إنتشار الفساد الإداري دراسة ميدانيةعلوان،" قاسم نايف

 .0225، 25العدد)جامعة فرحات عباس سطيف(، علوم التسينً ،
 .0202وائل للنشر ،عمان ، الأردن ،إدارة الدوارد البشرية ،دار ، جودة لزفوظ أبضد
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علاء لزمد أبضد الغماري،عملية التحفيز و علاقتها بالعدالة التنظيمية و الإلتزام التنظيمي دراسة ميدانية للشرطة الفلسطينية في قطاع غز ة)أطروحة 

.020صغنً منشورة،،0203،الددرسة العليا للتجارة،جامعة منوبة تونس،دكتوراه( 1  
.021،ص الدرجع نفسو

2
  

  3لزفوظ أبضد جودة ،إدارة الدوارد البشرية ،دار وائل للنشر ،عمان ، الأردن ،0202،ص125.
رمزي مراد خرموش،دور العدالة التنظيمية في الحراك الدهني للعاملنٌ من القطاع الصناعي الخاص لضو القطاع العام دراسة ميدانية بولاية سطيف 

.10،ص،غنً منشورة0202الإجتماعية ،جامعة لزمد خيضر بسكرة، ،)رسالة ماجستنً(، كلية العلوم الإنسانية و 4  
.36-35ص -،صالدرجع نفسو 5  

  6 .026-025ص -مرجع سابق،ص ،الغماريعلاء لزمد أبضد
.122،ص 0225عبد الحميد عبد الفتاح الدغربي،الدهارات السلوكية و التنظيمية لتنمية الدوارد البشرية ،الدكتبة الدصرية ،مصر، 7  

022،ص 0206بضودي العطار و آخرون،السلوك التنظيمي مواضيع معاصرة، دار الأيام ،عمان ،الأردن،فؤاد  8  
امعة فرحات قاسم نايف علوان،"تأثنً العدالة التنظيمية على إنتشار الفساد الإداري دراسة ميدانية" ،لرلة العلوم الإقتصادية و علوم التسينً ، )ج

.42،ص0225، 25عباس سطيف(،العدد 9  
الأردنية لإدارة سامر عبد المجيد البشابشة،"أثر العدالة التنظيمية في بلورة التماثل التنظيمي في الدؤسسات العامة الأردنية دراسة ميدانية" ،المجلة 

.207ص،22،0226،العدد22الأعمال،)الجامعة الأردنية(،المجلد  10  
السياقي ،دراسة برليلية لآراء أعضاء الكادر التدريسي في كلية الإدارة و عامر على حسنٌ العطوي،"أثر العدالة التنظيمية في الأداء 

24ص.، 0225، 20،العدد02الاقتصاد"،لرلة القادسية للعلوم الإدارية و الاقتصادية،)جامعة القادسية( ،المجلد .11  
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