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 إهداء

لى من أحمل اسمه بكل افتخار وأرجو من الله أن يمد في عمرك ا هدي تخرجي هذا إلى من علمني العطاء وا 

لى معنى الحب والحنان ” دي العزيزوال“لترى ثمارا قد حان قطافها بعد طول انتظار  لى ملاكي في الحياة وا  وا 

لى من كان دعائها سر نجاحي أغلى الحبايب  لى بسمة الحياة وسر الوجود وا  لى ” امي الحبيبة“والتفاني وا  وا 

لى من بهم أكبر وعليهم  من له الفضل الكبير في تشجيعي وتحفيزي ومن منة تعلمت المثابرة والاجتهاد وا 

لى لى من عرفت معهم معنى الحياة  أعتمد وا  ” اتيإخوتي وأخو “من بوجودهم أكتسب قوة ومحبة لا حدود لها وا 

لى  لى من برفقتهم في دروب الحياة السعيدة والحزينة سرت وا  لى من تحلوا بالإخاء وتميزوا بالوفاء والعطاء وا  وا 

ى  ، وبدععاء من الام لم يبق سو بتوفيق من الله” أصدقائي الأعزاء“من كانوا معي على طريق النجاح والخير 

 خطوات قليلة لإنهاء مسيرتي الدراسية ، شكرًا لكل من مد لي يد العون أهدي. تخرجي 
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 الشكر والتقدير

الحمد لله حمداً يليق بمقامه, والصلاة والسلام على نبي الخلق و إمامه, محمد بن عبدالله, و على 

 آله وصحبه ومن والاه, أما بعد: 

دني وقد أنهيت بفضل الله ورعايته إعداد هذه الرسالة أن أتوجه إلى الله العلي القدير بالحمد يسع

والشكر, الذي هداني و أنار الطريق أمامي و أمدني بالعزم و التصميم لإتمام هذا العمل العلمي المتواضع, 

, و أرشدوني إلى الطريق وقيض لي من الأساتذة الأجلاء و العلماء الأفاضل من أناروا لي سبيل العلم 

 الصواب. 

أجد إلزاماً عليَّ أن أنسب الفضل لأهله وفاءاً وعرفاناً و أتقدم بوافر الشكر و عظيم الامتنان إلى 

من منحني الرعاية الصادقة, و التوجيه المخلص منذ اللحظة الأولى من كتابة هذه الرسالة, و حتى خرجت 

,فكانت التي تفضل بالإشراف على هذه الرسالة  رقيب خيرة ورة:بهذه الصورة و أخص بالذكر سعادة الدكت

مقيلاتا  لعثرتي وباعث في النفس الهمة والعزيمة كلما أوهنت خطوة, ونعم المعلمة التي وهبت نفسها 

لخدمة العلم وطلابه فالله أسأل أن يجزيها خير الجزاء ويحفظها ذخراً وسنداً لأهلها ووطنها, هي التي 

و أرشدت, فكانت كريمة العطايا نبيلة السجايا واسعة الصدر جليلة القدر جميلة التحامل  أعطت , ووجهت

 فلها الشكر وخالص الدعاء و أسأل الله أن يجزل لها الأجر والجزاء 

 الزين على تفضله بتحكيم خطة هذه الدراسة كما أتقدم بخالص الشكر لكل من سعادة الدكتور:

سداء ملاحظاته وتوجيهاته ال قيمة عليها كما أشكر جميع الإخوة الزملاء طلبة الدراسات العليا بقسم الإدارة وا 

 الصحية سائلا من الله عز وجل أن يبارك جهودهم و يجعلها في ميزان حسناتهم يوم القيامة.
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 :ملخص
تور تيريشين مستشفى دك(المؤسسة الاستشفائية الجوارية  لدى  ف هذه الدراسة إلى تحليل العدالة التنظيمية تهد

 لعرض مختلفملائما الوصفي التحليلي لكونه  المنهج انتهاج. لذلك تم )إبراهيم العمومي التابع لمدرية الصحة 
المفاهيم المتعلقة بالعدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي ، مع الاستعانة بالمنهج الاستقرائي من لكونه خلال 

دف الإجابة على إشكالية الدراسة ، وتعميم النتائج في الأخير. نّ  هتدراسة ميدانية حول ة العدالة التنظيمية ، 
في من مدير المرد البشري بشكل أساسي كونه المرافق لأول والمجيب على تساؤولات  مجتمع الدراسة نتكو يو 

خرجت و والعمال وبعض المرضى أيضا رؤساء المصالح الأخرى وشملت العينة التي أجريت الدراسة الدراسة 
دا مع المؤسسة حسن جة بمجموعة من النتائج أهمها: أن مستوى العدالة التنظيمية بجميع أبعادها لدى الدراس

 ، جيدا  والرضا الوظيفي  كان ، كما بينت النتائج أن مستوى الالتزام التنظيمي بعض الملاحظات والإضافات
 سسة .وفي الأخير تم التوصل بان العدالة التنظيمية لها تأثير إيجابي على المؤ 

ر(  ، العناصر الطبية )الكوادالالتزام التنظيمي ، ةالتنظيميالعدالة   ،الرضا الوظيفي:  الكلمات المفتاحية
 والعناصر الطبية المساعدة.

This study aims at analyzing organizational justice at the neighborhood hospital 

institution (Dr. Terishin Ibrahim Public Hospital affiliated to the Directorate of 

Health). Therefore, the descriptive analytical approach was adopted because it is 

suitable for presenting various concepts related to organizational justice and 

organizational commitment, with the help of the inductive approach as it is through 

a field study on Organizational justice, which aims to answer the problem of the 

study, and generalize the results in the end. 

The study population consists mainly of the human resource manager, being the 

companion to the first and responding to the study’s questions. The sample that 

conducted the study also included heads of other departments, workers, and some 

patients. The study came out with a set of results, the most important of which are: 

The level of organizational justice in all its dimensions in the institution is very good 

with some observations. And additions, the results also showed that the level of 

organizational commitment and job satisfaction was good, and finally it was 

concluded that organizational justice has a positive impact on the organization. 
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العدالة هي المطلب النهائي والهدف الغائي لأي تجمعات بشرية متوازنة ، فلا يمكن لأي مقدمة

هذا المبدأ في أبعاده السياسية أو الثقافية أو  تخطيط أو ا إسترتيجية أو تكتيك أن يتخطى

اً  ونظر للأهمية ا المتزيدة ، لموضوع العدالة التنظيمية ، فإنه من  .الاجتماعية أو الاقتصادية

المنطقي أن تجرى الكثير من المحاولات الجادة لتطبيق نظريات العدالة الاجتماعية والإنسانية 

ولعل من الجدير بالذكر أن هذه المحاولات واجهت في لفهم سلوك ا الأفرد داخل المنظمات ، 

بداياتها اً  نجاح ا محدود لتفسير الكثير من صور السلوكً  التنظيمي ، إلا أ ن ا استمرر المحاولات 

في السنوات الأخيرة حول وصف دور العدالة في المنظمات أدى إلى ظهور مفهوم العدالة 

القرن العشرين ، الذي تميز بتسارع وتيرة ا التغيرات التنظيمية؛ لذا شهد عقد التسعينيات من 

التي –العالمية ، اً دت الى اهتمام اً  متصاعد بالعدالة التنظيمية ، بعد أن باتت الموارد البشرية 

أكثر اً  احتياج إلى الشعور بالاكتفاء النفسي والمادي لتقدم  –تعتبر أهم الأصول في المنظمات 

و يعتبر ا الالتزم التنظيمي ضمن أبرز ا المتغيرت  .لأمد البعيدعلى ا تتزمالمقابل الالفي ا

السلوكية التنظيمية التي تناولتها ا الدرسات والأبحاث الغربية نتيجة تطور الفكر الإداري في 

النصف الأول من القرن العشرين ، وظهور مدرسة العلوم ارتباطً ا السلوكية بعد الحرب العالمية 

 وثيق بمدرسة السلوك الإنساني واهتمت اً  أساس بما وصفته بالطريقة  ً الثانية التي ارتبطت ا

العلمية ا لدرسة السلوك الإنساني ، واستيعاب محتواه الفكري واستعملت في ذلك مفاهيم علم النفس 

وعلم الاجتماع وعلم الإنسان لتوسيع المعرفة بسلوك الفرد. وقد توالت الجهود البحثية الهادفة 

ه ، وبناء نماذج تشخص أبعاده وارتباطاته ، وتطور أدوات قياسه ، منها ما هو لتأطير مفاهيم

موضوعي ومنها ما هو ذاتي وقد كان تركيز المدرسة السلوكية على حركة النشاط الإنساني من 

جهة ، ومدى ارتباط هذه الحركة بالمناخ الثقافي والحضاري الذي يجري فيه هذا النشاط  ، وكذلك 

المتبادل بين أعضاء المنظمة ؛لأن توافر مثل هذا الفهم يساعد على تحقيق تركيزها على الفهم 
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الأهداف. أما في العالم العربي فإن مفهوم ا الالتزم التنظيمي يعتبر من المفاهيم الإدارية الحديثة 

ومن خلال هذه الدراسة سنحاول التعرف على العدالة  .في أدبيات الإدارة العربية بشكل عام

  مستشفى الدكتور تيريشين إبراهيم لدى موظفي  ونحاول دراستها  التنظيمية 

 :مشكلة الدارسة 

ت الميدانية التي قام بها الباحثون ومن خلال المقابلات الشخصية التي أجروها امن خلال الزيار 

مع بعض من العناصر الاطارية منها و الطبية والطبية المساعدة بالمستشفيات قيد الدارسة لوحظ أراء 

ختلفة حول العدالة التنظمية  بين مؤيد لها ويراها عنصر مهم  في زيادة إنتاجية المؤسسة وبالمقابل يوجد م

 من يراها بأنها مجرد عنصر خارجي لا يقدم إضافة  ولا يشكل فارق  

 ؟ محل الدراسة ة الاستشفائية العمومية على المؤسسمامدى تأثير العدالة التنظيمية  الإشكالية الرئيسية

 الإشكاليات الفرعية

الرضا الوظيفي لدى هذه العناصر التي يمكن حصرها في بعض هل  للعدالة التنظيمية  تأثير على  -- 

الصور والتي منها كثرة الغياب, والتأخير عن العمل, كثرة الاستقالات ,والصراع الوظيفي,  واصابات 

 ؟ العمل

 ؟ظمية للعناصر الطبية وهل للعدالة التنظيمية تأثير على الخصائص التن--

 ؟وهل هدا التأثير يشمل كل خصائص المنظمة --
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  :فرضيات

 يوجد تأثير للعدالة التنظيمية على المؤسسة  محل الدراسة الفرضية الرئيسية الأولى  

 لا يوجد تأثير للعدالة التنظيمية على المؤسسة  محل الدراسة  الفرضية الرئيسية الثانية 

 يشمل التأثير جانب الرضا الوظيفي   الفرضيات الفرعية 

 يشمل التأثير كل خصائص المنظمة                    

 :أهمية الدارسة 

 تستمد هذه الدارسة أهميتها من الآتي: 

 أولًا: الأهمية العلمية 

تتمثل الأهمية العلمية لهذه الدراسة في تحقيق إضافة متواضعة للمكتبة العربية و تزويدها 
لتي تتضمنها الدراسة من خال توضيح المساهمة التي يمكن أن تضيفها دراسة العدالة بالمعرفة ا

التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي للعناصر الطبية والطبية المساعدة بالمستشفيات العامة لمدينة 
غرداية كما سوف تساهم في فتح المجال أمام باحثين آخرين في إعداد دراسات تتناول أهمية 

 ة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي في قطاعات أخرى. العدال

وكذلك تعتبر إضافة علمية للباحثين من خلال زيادة معلوماتهم بالإطلاع على موضوعي  
 العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي ، وارتباط كلا الموضوعين بالعديد من المواضيع الأخرى. 

 ثانياً: الأهمية العملية 

العملية لهذه الدراسة في محاولة معرفة الخلل و القصور الموجود في درجة العدالة  وتتمثل الأهمية 
التنظيمية في المستشفيات, ومدى تأثيرها وعلاقتها بالرضا الوظيفي, ووضع الحلول المناسبة لها بما 
يساعد للوصول إلى توفير الخدمات المطلوبة والمرجوة من العناصر داخل المستشفيات ،  ولفت نظر 
المسئولين في قطاع الصحة في مدينة غرداية لأهمية نتائج العلاقة بين العدالة التنظيمية والرضا 
الوظيفي للعناصر الطبية و الطبية المساعدة بالمستشفيات العامة بالمدينة  ، وبما يسهم في عملية 

 التحسين والتطوير المستمر لهذا القطاع. 
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 : الدارسةأهداف  

 وهو التعرف حال العدالة التنظيمية للعناصر تحقيق الهدف الرئيسي الآتي تسعى هذه الدراسة إلى
 :  تيةكما تسعى إلى تحقيق الأهداف الآالطبية  المساعدة بالمستشفى العام  د تيريشين بمدينة غرداية  ،

التعرف على درجة العدالة التنظيمية التي تشعر بها العناصر الطبية المساعدة بالمستشفيات قيد  .1
  راسة.الد

 التعرف على مستوى الرضا الوظيفي الذي تشعر به العناصر الطبية و الطبية المساعدة  .2

دراسة أثر الاختلاف في الخصائص الشخصية والوظيفية للعناصر الطبية و الطبية المساعدة في  .3
  درجة العدالة التنظيمية ، ومستوى الرضا الوظيفي بالمستشفيات قيد الدراسة.

وتوصيات توضح درجة علاقة العدالة التنظيمية و تطبيقها للحصول على الرضا  الوصول إلى نتائج .4
 الوظيفي لدى العناصر الطبية والطبية المساعدة بالقطاع الصحي. 

 :هيكل الدراسة الدارسة  
وذلك من خلال وفق خطة  أولها طرح للاشكالية والفرضيات ولأهمية الدراسة  ثم لإثبات الفرضيات اونفيها  

 الدراسة وفق فصلينتبنى 

أما في الفصل  . الفصل الأول: يتضمن  دراسة تحليلية  نظرية للعدالة التنظمية  ، وا ا لدرسات السابقة :

الثاني: سنحاول التعرف على العدالة التنظيمية  وتطبيقيا على المؤسسة  الاستشفائية د تيريشين  اوغيابها 

 وتأثيرها
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 :الدارسات السابقة
( بعنوان "مستوى العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس 2014مد بن جابر الشهري,دارسة )مح .1

 الثانوية بمحافظة جدة وعلاقتها بدافعية الإنجاز لدى المعلمين من وجهة 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على درجة تطبيق العدالة التنظيمية و أبعادها )عدالة نظرهم ,"

ية /التعاملات و التقويمية والأخلاقية( من وجهة نظر المعلمين و التوزيع والإجراءات و التفاعل

التعرف على درجة دافعية الإنجاز لدى معلمي المدارس الثانوية في مدينة جدة من وجهة نظرهم, 

كما هدفت الدراسة إلى الكشف عن العلاقة الارتباطية بين درجة تطبيق العدالة التنظيمية ودافعية 

ن, وقد أوضحت النتائج أن درجة تحقق العدالة التنظيمية كانت عالية لأداة الإنجاز لدى المعلمي

ككل, وأنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات المعلمين حول مستوى العدالة 

التنظيمية تعزى لمتغير الدورات التدريبية والمؤهل العلمي باستثناء الفروق التي ظهرت على 

التي كانت لصالح مستوى دراسات عليا, بينما لا توجد فروق ذات دلالة مجال عدالة التوزيع و 

إحصائية بين متوسطات مستوى العدالة التنظيمية تعزى لمتغير سنوات الخبرة بالدرجة الكلية و 

  سنوات فأكثر. 10أبعادها باستثناء الفروق التي ظهرت بمجال العدالة التقويمية, ولصالح 

( بعنوان:العدالة التنظيمية ادرسة ميدانية على الو از 2117وادي ) ادرسة رشدي عبد اللطيف د
 .ارت الفلسطينية في قطاع غزة

هدفت ا الدرسة إلى : التعرف إلى مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية لدى  : موضوع الدراسة 
ن أجل مموظفي بعض الو از ارت الفلسطينية دارة الموارد البشرية بما يكفل   في قطاع غزة وذلك 

موظفاً أجريت هذه الد ارسة  .تحسين مستوى التنمية البشرية وا تحقيق الأهداف الوطنية المرجوة
ممن يشغلون امركز ا إشرفية قيادية من مجتم ا ع  652على عينة عشوائية طبقية بلغ حجمها 

ت االدرسة الذي يضم أكبر من ست وازارت فلسطينية في غزة وتم تصميم استبانه لجمع البيان
و التباين الأحادي واختبار "تاهمان" للمقارنات المتعددة ومعامل ارتباط ) spss)واستخدام اختبار

 .بيرسون وسبيرمان ا برون واختبار ألفاكرونباخ



03 
 

 :توصللت الدرسة إلى النتائج التالية 

د ر توجد عدالة توزيعية بدرجة مقبولة في و از ارت الفلسطينية في قطاع غزة أن إحساس ا أف - 
  60.33العينة بعدالة المخرجات التي يحصلون عليها كانت بدرجة مقبولة وذلك بنسبة .%

وجود عدالة ا إجرءات بدرجة ضعيفة وبمستوى فوق المتوسط حيث أن الوزن النسبي لها يساوي  -
أي أن آراء العينة حول قضايا العدالة المتعلقة بالطرق و الآليات المستخدمة في تحديد  %59.20

التي يحصلون عليها من صانعي ا القر ارت عند وضع ا  .مخرجات أو النتائج جاءت محايدةال
الإجرءات كما تمثل عدالة المعاملة التي يحضونلا توجد عدالة في التعامل التي تمثل معتقدات أو 

 . 57.21أفكار وآراء العينة بشأن جودة المعاملة الشخصية ا بها لدى الإجرءات الرسمية بنسبة 
% 

توجد عدالة تنظيمية في الو از ارت الفلسطينية في قطاع غزة ولكنها بمستويات ضعيفة وقريبة  -
 53.53من المتوسط بوزن نسبي يساوي .%

أثبتت ا الدرسة وجود علاقة بين المتغيرات الشخصية والشعور بالعدالة التنظيمية في الو از  - 
 .ارت الفلسطينية في قطاع غزة

(بعنوان :اثر العدالة التنظيمية في بلورة التعامل 2002المجيد البشابشة )درسة سامر عبد  -2
 – ادرسة ميدانية –التنظيمي في المؤسسات العامة الأردنية 

 هدفت هذه ا الدرسة إلى -

التعرف على تحليل اثر العدالة التنظيمية في بلورة التعامل التنظيمي في المؤسسات العامة الأردنية 
ذه ا الدرسة تم استخدام استبانه مطورة لغرض جمع البيانات وتوزيعها ا على أفر ولتحقيق أهداف ه
مفردة وتم الاعتماد  303أجريت هذه ا الدرسة على عينة بلغ تعدادها الصافي  .ا د عينة الدرسة

للقيام بالتحليل الإحصائي لهذه ا الدرسة مستخدمين مقاييس ) Spss)على الرزمة الإحصائي 
ي تحليل الانحدار البسيط تحليل الانحدار المتعدد معامل ارتباط بيرسون ومعامل الإحصاء الوصف

 .الانحدار التدريجي

 : توصللت الدرسة إلى مجموعة من النتائج كان من أبرزها-

أن تصو ارت العاملين لمستوى التماثل التنظيمي جاءت بدرجة مرتفعة وقد احتل بعد التشابه  - 
 .و جاء في المرتبة الأخيرة بعد الولاء التنظيميالتنظيمي المرتبة الأولى 
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إن تصو ارت العاملين لأبعاد العدالة التنظيمية جاءت بدرجة متوسطة فقد احتل بعد العدالة ا  - 
 .الإجرئية المرتبة الأولى ثم جاءت العدالة التوزيعية في المرتبة الأخيرة

 .تنظيمية في التماثل التنظيميإن هناك اثر ذا دلالة إحصائية لأبعاد العدالة ال -   

    :الدراسات الأجنبية  -3

أثر العدالة التنظيمية على الالتزام التنظيمي )دراسة تصورية  :بعنوان ) Kaur ,Dorji, 2103دراسة )
 لمعلمي بوتان( ،

نوية اهدفت الدراسة في الأساس إلى إيجاد تأثير العدالة التنظيمية على الالتزام التنظيمي في المدارس الث
يجابياً كبيرا  ، وخرجت الدراسة بمجموعة من  بمنطقة بوتان ، وتم تطبيق الدراسةً  للعدالة التنظيمية علىً  وا 

أستاذاً  الالتزام التنظيمي ، ويرجع ذلك أساسا  211النتائج أهمها: أن هناك تأثيرا على عينة بلغ حجمها 
 .العدالة التنظيمية فقدكان لهما تأثير ضئيل إلى العدالة الإجرائية ، أما البعدين الأخرين من أبعاد

 :Naghipour, and Others, 2018دراسة العلاقة بين العدالة التنظيمية المدركة والالتزام التنظيمي   .

دراسة حالة المعلمات ، هدفت الدراسة لمعرفة العلاقة بين العدالة التنظيمية المدركة والالتزام التنظيمي  
وقد خلصت الدراسة لعدد من النتائج أهمها: وجود علاقة إيجابية وهامة بين جميع للمعلمات في إيران ، 

مكونات العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي ، بالإضافة إلى ذلك ، هناك علاقة تنبؤيةكبيرة بين العدالة 
 .ريالإجرائية ، العدالة التوزيعية والعدالة التعاملية مع الالتزام المستمر والالتزام المعيا

العلاقة بين إدراك العدالة التنظيمية والالتزام  :بعنوان (Attar, and Others, 2017دراسة 
التنظيمي: دراسة حالة التجار المعتمدين في كونيا ، تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي في هذه 

يمي ، وقد خلصت نظالدراسة لتحديد العلاقة بين إدراك العدالة التنظيمية للموظفين ومستوى الالتزام الت
 - :الدراسة لعدد من النتائج أهمها

وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين تصور العدالة التنظيمية للمشاركين ومستويات الالتزام  
 التنظيمي؛

  أن العدالة التوزيعية والعدالة الاجرائية ليس لهما تأثير عد العدالة ع  ً 

التنظيمي ، في حين أن ب التعاملية له تأثير قوي على أظهرت نتائج الدراسة أيضا على الالتزام  –
 .الالتزام التنظيمي
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 التنظميةلعدالة الإطار النظري لالفصل الاول: 

  التطور التاريخي للعدالة : 1
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 : التطور التاريخي للعدالة  1

ط, لر إذا تتبعنا تاريخ الأخلاق و العدالة بصفة عامة فإننا قد لا نجد لها مدارس أو مذاهب قبل سق

نصباً على الظواهر الطبيعية آنذاك التي يخافها الإنسان و يخشاها, و رغم لأن التاريخ عند اليونان كان م

هذا توجد إرهاصات مبكرة في الديانات الشرقية لهذه المبادئ, ففي مصر عاش كثير من الحكماء الذين 

 لاتحدثوا عن العدالة مثل "بتاج" الذي كان أشهر أقواله :"لا تكن خجولًا إلى الحد الذي لا تذكر الحق, و 

تكن مقهوراً فتنطق زواًر وبهتاناً", و كان ينصح فرعون بضرورة تطبيق العدالة لا سيما العدالة الاجتماعية, 

و قد ظهر في الآثار الفرعونية شعار العدالة وهو عبارة عن إمرأة كفيفة البصر تمسك بكفي مي ازن على 

 1 (.95,2009)معاش, استقامة واحدة رمزاً للعدالة الحقة

القرآن الكريم والسنة النبوية الحديث عن قيمة العدل بتعبي ارت كثيرة تأمر بتطبيق  كما خص

العدل وتحقيقه قولًا وعملًا وحكماً, في جميع مجالات الحياة الاجتماعية و السياسية و الاقتصادية, وتضع 

  :(116,2009معاش,)بذلك ثلاثة محاور رئيسية لمفهوم العدل 

"  عْدِلَ بيَنَك م  لأِ  وَأمِرْت   و هو أهم المبادئ الدينية والأخلاقية قال تعالى:"تحقيق العدل في كل صوره , -0

 . (15)سورة الشورى ,الآية 

يِتاَءِ ذِي الْقرْبَىٰ"تحقيق العدل ومقاومة الظلم قال تعالى: " -2 حْسَانِ وَا    إنِ اللَّه يأَم ر  باِلْعدَلِ وَالإِْ

  (.90)سورة النحل, الآية 

 العدالة مهما كانت الأطراف المتنازعة, سواء بين الحاكم و المحكوم, بين تحقيق العدل و  -3

  :" ﴿ ياَأيَهُّا الذِينَ آمَنو االمسلمين, وبغض النظر عن القرابة, أو العقائد الدينية قال تعالى

                                  
عمرو,علاء الدين 'تاريخ الاخلاق و العدالة في مصر القديمة ' مجلة المعهد العالي للدراسات التكنولوجية في السويس المجلد  1
 015-35.ص2113. 3
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ا ًّ أوْ فقِيرًا فَاللَه أوْلىَ بهِمَا قَرَبيِنَ إنِ يَك نْ غَنيِ ك ونو ا قوَّامِينَ باِلْقِسْطِ ش هَداَءَ لِلَّه وَلوْ عَلىَ أنَفسِك مْ أوْ الْوَالِديْنِ وَالْأ 

نَ خَبِيرًا وا فَإِنَّ اللَّه كَانَ بِمَا تعْمَلو  وا أوْ تعْرِض  نِ تلَو    (.135سورة النساء, الآية )فلَاَ تتَبِعو ا الْهَوَى أنْ تعْدِلو ا وَا 

 : العدالة التنظيمية  1

حيز مهم في الحياة التنظيمية, وقد نال هذا المفهوم تغيير مثير منذ  تحتل قضية العدالة التنظيمية
ستينات القرن المنصرم, ولعل هذا الاهتمام نتج عن ردود الفعل النفسية التي يسببها للناس و التي تقودهم 

 ثإلى ممارسات أشارت العديد من الدراسات السابقة إلى أثارها السيئة, وهذا ما أكدته العديد من البحو 
التطبيقية و التي استنتجت بأن مشاعر و أفكار و تصرفات الناس تتشكل عن طريق حكمهم عن العدالة 
التي يدركونها من الآخرين, فضلًا عن هذا فإن هذه البحوث اقترحت بأن المعلومات حول العدالة تمثل 

تطاعت مفاهيم , كما اس(170,2007)العطوي,شيء مركزي لتقييمات الناس حول مواقفهم الاجتماعية 
ونظريات العدالة التنظيمية اختراق أدبيات الدراسات السلوكية بصورة سريعة ومؤثرة, وقد تركزت المناقشات 

ييم نتائج العمل الأفراد إلى تقعالتقليدية لموضوع العدالة التنظيمية على محور العدالة التوزيعية, حيث ينزع 
(, Adams,1963واة والعدالة, وتعود جذور هذه النظرية لـآدمز)وفقاً لقاعدة توزيعية قائمة على مبدأي المسا

وتحديداً فنظرية العدالة التي جادل فيها تفيد أن تقييم العدالة من قبل الأفراد هي عملية إدراكية عقلية, 
ويقوم بمقتضاها الفرد بمقارنة ما قدمه من جهود في مجال عمله وما ترتب على تلك الجهود من نتائج 

بجهود نظير مماثل يعتبره الفرد الأول أساساً مرجعياً للمقارنة من حيث المدخلات و  ومردودات
 2. (50,2007)الشك,النتائج

وتقوم نظريات العدالة على مسلمة أساسية مفادها أن الأف ارد يبحثون عن العدالة والمساواة في 
ا أن إدراك عدم التوازن في هذه العلاقة الاجتماعية التبادلية بين العامل وصاحب العمل)المنظمة(, كم

العلاقة )إد ارك عدم العدالة( يفترض أنه يؤدي إلى خلق حالة من التوتر النفسي الذي ينشط بدوره مجموعة 

                                  
-060. ص  2117طوي عبد الرحمان " العدالة التنظيمية تاثيرها على سلوك الفرد في المنظمة "مجلة الإدارة و الاقتصاد الع 2

082  
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من المتغيرات السلوكية والمعرفية لدى الفرد في محاولة منه لتقليل التوتر, وقد تعرض المنهج النظري إلى 

  3.(50,2007)الشك,نظرية عن تقديم صورة متكاملة عن العدالة التنظيميةانتقادات كثيرة, منها عجز هذه ال

نموذجاً بديلًا عن العدالة التوزيعية   Folger and Greenberg 1985ونقيضاً لذلك اقترح 
أطلقا عليه العدالة الإجرائية, وينصب تركيز هذا التوجه النظري على عملية العدالة نفسها بصرف النظر 

أي بمعنى آخر التركيز على تأثير إجراءات اتخاذ القرارات على تصورات الأفراد تجاه عن مخرجاتها, 
العدالة التنظيمية, فبصرف النظر عما إذا كانت نتائج قرار معين هي ترقية أو مكافأة أو حتى عقوبة, فإن 

 4المحدد الأساسي لإد ارك عدالة هذه القرارات على تصورات 

نظيمية هو الطريق أو المسلك الذي من خلاله تم الوصول إلى مضمون ونوعية الأفراد تجاه العدالة الت  
 . (51,2007)الشك,القرار

( فقد اتبع منهجاً مغايراً في التعامل مع مسألة العدالة الإجرائية, Leventhal,1980,28أما) 
ك الأفراد لمعنى لإد ار  وذلك من خلال قيامه بتحديد المكونات الهيكلية التي يعتقد أنها تشكل القالب الذهني

العدالة, فمدى الاعتقاد بوجود عدالة إجرائية يرتبط بمدى الوفاء أو الإخلال بمجموعة من القواعد الإجرائية, 
 . (51,2007الشك,والتي سوف تتطرق  الباحثة للحديث عنها فيما بعد)

ع بأثقال و أوازن عندما طرح هذه القواعد أكد بأنها لا تتمت Leventhalويجب الإشارة إلى أن 

متساوية في أغلب الأحوال, بل إن الأف ارد ينزعون بصورة تلقائية إلى ترجيح قواعد معينة دون الأخرى, 

  (.51,2007)الشك,وفقاً لمقتضيات الموقف 

                                  
 75-45.ص  2117الشك,ع "دراسة في السلوك المنظمي " مجلة كلية الاقتصاد و الإدارة .جامعة القاهرة  3
 53 -37. ص 2117ية " مجلة الإدارة العامة الشك,نجاح " العدالة التوزيعية و العدالة الإجرائ 4



03 
 

 : نشأة العدالة التنظيمية في الفكر الإداري الحديث 2

ذات العلاقة يتضح مساهمة  من خلال إطلاع الباحثة على مجموعة من الدراسات و المراجع
المفكرين الذين كان لأفكارهم تأثير على الفكر الإداري و كيفية اهتمامهم بإدراك الموظفين للعدالة التنظيمية, 

 ( إلى هذه المدارس: 1و يشير الجدول رقم)

  ( يوضح نشأة العدالة التنظيمية في الفكر الإداري الحديث1الجدول رقم)
  ارة المدخل الكلاسيكي للإد

 اسم النظرية  الإدارة العلمية لفريدريك تايلور  المبادئ الإدارية :هنري فايول  البيروقراطية: ماكس وييبر 

الإنسان كائن اقتصادي رشيد, يسعى إلى تعظيم العائد المادي, ينفذ و لا يشارك في 
 القرارات )السلطة أساس الإدارة.( 

 الافتراضات  الأساسية 

 
 تقسيم العمل. 

 تسلسل السلطة. 

قوانين العمل الرسمية 
الموضوعية بدلًا من 

 الشخصية 
الترقية على أساس 

 الجدارة. 

المبادئ المرتبطة بعدالة 
التوزيع:تقسيم العمل,الأجر 

 المناسب,الترتيب. 

عدالةالإجراءات: المساواة 
,السلطة والمسئولية, تسلسل 
السلطة,الاحتفاظ بالكفاءات 

 الإدارية المركزية. 

 تحسين ظروف العمل 

 المادية)تهوية,الإضاءة(... 

تقسيم العمل والتخصص 
دراسة الحركة و الوقت. 
إعداد بطاقة وصف وظيفة, 
الاختيار السليم للعاملين 

المكان   في  ووضعهم
 المناسب. 

الإجراءات المستخدمة 
لإدارة العاملين للعدالة 

  التنظيمية

لاختيار المناسب, التأهيل المناسب, مبادئ إدارية الحصول على العائد المادي المناسب, ا
موحدة) المساواة, التأديب, وتسلسل السلطة( الموضوعية في ممارسة إدارة الموارد البشرية 

 )مثل الاختيار والتعيين والترقية( 

 أوجه العدالة 

مدخل العلاقات  
 الإنسانية )ألتونمايو( 

  الافتراضات الأساسية  لاجتماعي )غير مادي( إضافة إلى الحافز المادي.الإنسان كائن اجتماعي, العائد النفسي وا
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العمل الجماعي, فرق العمل, القيادة الديمقراطية, اتجاهات ودوافع العاملين, الروح المعنوية 
للعاملين, تنظيمات العمل غير الرسمية, الرضا الوظيفي مشاركة العاملين في صنع 

  القرارات المتخذة.

ت التنظيمية لإدراك الإجراءا
  العاملين للعدالة التنظيمية

التقدير و الاعت ارف بالجهد الذي يبذله الفرد, الرغبة في تكوين علاقات اجتماعية 
  رسمية وغير رسمية, الرغبة في العمل الجماعي و تكوين فرق العمل.

 أوجه العدالة 

 لإدارة الحديثة ,نظم مفتوحة مدخل النظم المفتوحة )التفاعل مع البيئة(: معظم نظريات ا

 الافتراضات الأساسية  النظرة الشمولية للمنظمة, التفاعل مع البيئة الخارجية. 

الوعي البيئي, التغذية العكسية, الدورية, مقاومة الاندثار السلبي, الاستقرار , النمو 
 والتوسع, التوازن والتكيف. 

  الإجراءات
المستخدمة لإدارة العاملين 

أوجه )لة التنظيمية للعدا
  العدالة(

. ص  2103" العدالة التنظيمية مفهومها و علاقتها بالرضا الوضيفي " المجلة العربية لادارة الاعمال  فرج محمد عبدالرحيم
00 – 31 
 

يتضح من الجدول السابق الأساليب المختلفة التي اعتمدت عليها كل مدرسة من المدارس الإدارية 
تنظيمية, ومالها من أهمية خاصة في الرضا الوظيفي, و إنشاء علاقات حسنة في بيئة لتحقيق العدالة ال

العمل بين كافة المستويات الإدارية, وهذه الأساليب المختلفة توضح  أن العدالة التنظيمية أنواع مكملة 
 5لبعضها البعض وهذا التكامل يساعد على فهم أوسع لمفهوم العدالة التنظيمية 

 

  لعدالة التنظيمية: مفهوم ا3

على الرغم من اختراق مفاهيم ونظريات العدالة التنظيمية في أدبيات السلوك التنظيمي بصورة  

سريعة ومؤثرة إلا انه لا يوجد تعريف متفق عليه من الباحثين والمتخصصين حول هذا المفهوم, وذلك 

د رالمعالجة العادلة و الأخلاقية للأف, و تشير العدالة التنظيمية إلى ا بسبب النظر له من زوايا مختلفة

د بإنصاف و منحهم ما يستحقونه, ولقد ظهر مفهوم العدالة راضمن المنظمة, وذكرها بأنها معاملة الأف

                                  
. ص  2103فرج محمد عبدالرحيم " العدالة التنظيمية مفهومها و علاقتها بالرضا الوضيفي " المجلة العربية لادارة الاعمال  5

00 - 31 
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التنظيمية في كتابات علم الاجتماع ليعكس طبيعة الأخلاقيات الإنسانية, كما استخدم العديد من الباحثين 

 6بالسلوكيات الأخلاقية في مواقع العمل ومنهم العدالة التنظيمية للتنبؤ 

ت التنظيمية ار د الاهتمام خلال العقد الماضي بمفهوم العدالة التنظيمية و ذلك بوصفها أحد المتغيزا

المهمة المؤثرة في كفاءة الأداء الوظيفي للعاملين من جانب, وعلى أداء المنظمة من جانب آخر و يرجع 
للعدالة التنظيمية أو عندما يدرك الفرد عدم العدالة أو أنه يعامل معاملة  ك الفردراهذا الاهتمام إلى أن إد

غير عادلة, قد يترتب على ذلك العديد من النتائج السلبية مثل انخفاض الرضا الوظيفي,  وانخفاض 
 , إن مفهوم العدالة بشكل عام هو إعطاء كل فرد ما يستحقه7م التنظيمي,  وانخفاض الأداء الوظيفيزاالالت

بأن الجذور التاريخية لمفهوم العدالة التنظيمية تعود لنظرية المساواة التي تقوم  , و يذكر من عوائد لأدائه
د العاملين يميلوا إلى الحكم على العدالة من خلال مقارنة مدخلاتهم إلى راعلى فرض أساسي مفاده أن الإف

المخرجات الخاصة بهم  مع زملائهم المخرجات التي يستلموها و أيضاً مقارنة نسبة المدخلات إلى 
ك العدالة وفق هذا السياق يمكن أن يؤدي إلى خلق حالة من التوتر النفسي الذي راالآخرين,  وان عدم إد

ت السلوكية من قبل الفرد لتقليل هذا التوتر,  وتعرف المدخلات على أنها رايعنشّط بدوره مجموعة من المتغي

عمر, والحالة الاجتماعية ,والتعليم, والجهود المبذولة, والقابلية نوع وخصائص عمليات الشخص مثل ال
والمهارة ومدة الخدمة وغيرها, في حين تعرف المخرجات على أنها استلام حق خاص بالفرد مثل المكافئات, 

 . )Ortiz,1999,4(والنقود, والترقية الاجتماعية, والسلطة وغيرها

 كراتوزيع الموارد من  قبل المنظمة, و تركز على إدهناك من يرى بأنها العدالة المدركة عن 
الموظفين لعدالة المخرجات المستلمة, فهم يقيمون الحالة النهائية لعملية توزيع الموارد في المنظمة, و في 

, جانبين أساسيين لها,  (folger & cropanzano 1980)ضوء هذين المعنيين للعدالة التوزيعية وضع 
والتي سيتم التطرق إليهما  (هيكل التعاملات)و جانب اجتماعي  (ل التوزيعاتهيك)هما: جانب مادي 

على إنها تعكس كل من عدالة المخرجات و كذلك عدالة  (46,2003حواس,)لاحقاً, و كذلك عرفتها 

                                  
. 2102ية ارية و الاقتصادقنديل عمر " تاثير العدالة التنظيمية على الالتزام التنظيمي لدى العاملين " مجلة الدراسات التج 6

 08-0ص
 318-283. ص  2117حواس محمد " العدالة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوضيفي " مجلة العلوم الاجتماعية و الإنسانية  7
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ك ار ءات المستخدمة في توزيع تلك المخرجات, و كذلك نجد أن العدالة التنظيمية تركز على مدى إدراالإج
ن للمعاملة العادلة في وظائفهم وتأثير ذلك على العديد من المخرجات التنظيمية, و يتضح من العاملي

التعريف بأن العدالة سلوك أخلاقي نابع من رفض التعامل على أساس التحيز تحت أي مسوغ و معاملة 
ة و العوائد بذولالجميع على أساس الأداء و القوانين و التعليمات, و نتيجة لمحصلة طرفين هما الجهود الم

  .(13,2012الخفاجي,)المتحققة منها

كما عرفت العدالة التنظيمية: بأنها الطريقة التي يحكم من خلالها الفرد على عدالة الأسلوب  

و يشير مفهوم  .(12,2012محمد,)8الذي يستخدمه المدير في التعامل على المستويين الوظيفي و الإنساني

ة التي يعتقد بها العاملين بأن النتائج التي يتلقونها و طرق  معاملتهم داخل العدالة التنظيمية إلى الدرج

المنظمة بصورة نزيهة و عادلة, و يتوافق مع المعايير الأخلاقية للتحقق من مجموعة من المواقف ذات 

لى عالصلة تنظيمياً و سلوكياً, حيث إن الظلم في أماكن العمل يؤدي إلى الضغوطات و التي بدورها تؤثر 

يقصد و  قدرة العامل على التأقلم و التكيف مع متطلبات العمل بالمقارنة مع أولئك الذين يعاملون بعدالة,

د العاملين لمقارنة حالتهم مع حالة زملائهم الآخرين في العمل, أو إد رابالعدالة التنظيمية المدركة ميل الإف

في مكان العمل من خلال علاقتهم بالمنظمة أو  ك العدالةراارك العاملين للعدالة في مكان العمل, أي إد

برئيسهم المباشر والتي تؤثر بالنهاية على مواقفهم و سلوكياتهم في العمل, وتشير العدالة التنظيمية إلى 

, و على الرغم من 9الصحيح أخلاقياً المحدد بموجب الدين و القانون والأخلاق  رارأنها فكرة الفعل أو الق

الذي يستخدمه كثير من العاملين للحكم على ما إذا كانت هناك عدالة تنظيمية أم لا  أن المؤشر الرئيسي

ة , لذا فإن العدالة التنظيمي(أدائهم)التي يحصلون عليها مقابل مدخلاتهم  (العوائد)هو حجم المخرجات 

  .ءات و التعاملاتراهة و موضوعية الإجزاتتحدد في ضوء ما يدركه الفرد العامل من ن

ة هة و موضوعيزار ازيد إلى أن العدالة التنظيمية تتحدد في ضوء ما يدركه العامل من نو أشا

ءات التنظيمية, واستنتج العديد من الباحثين أن مفهوم العدالة التنظيمية نسبي بمعنى راالمخرجات و الإج

                                  
. ص  2102محمد عبد المجيد " العدالة التنظيمية واثرها في تحقيق الرضا الوظيفي " مجلة الدراسات الإدارية و المالية  8

76-012 
. 2102المدو ايمن صالح " العدالة التنظيمية و علاقتها بالرضا الوضيفي : دراسة ميدانية "مجلة جامعة القدس المفتوحة  9

 61-37ص 
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 ء عادل وار ه إجء غير عادل قد يدركه عامل أخر بأنراء الذي يدركه أحد العاملين على أنه إجراأن الإج

وععرفت بأنها محصلة الاتفاق بين الجهود المبذولة والعوائد المتحقق عنها, بشكل يسهم في ,  10موضوعي 

  . تحقيق الأهداف المطلوبة للمنظمة

هة في الحقوق والواجبات التي تعبر عن علاقة زاوتعْرف أيضاً بأنها درجة تحقيق المساواة و الن
لون مات من قبل الموظفين تجاه المنظمة التي يعمزارة العدالة مبدأ تحقيق الالتالفرد بالمنظمة, و تجسد فك

, وهي أيضاً تعكس كل من عدالة المخرجات (429,2008البشابشة,)فيها, و تأكيد الثقة المطلوبة بين الطرفين
ح , و تعني بوصف وشر (46,2003حواس,)ءات المستخدمة في توزيع تلك المخرجاتراو كذلك عدالة الإج

, ويمكن تعريفها بأنها شعور الموظفين في المنظمة (Greenbery ,399,1998)دور العدالة في مكان العمل
اء ك إنساني يشعر به أعضراهة والمساواة في تعامل رؤسائهم معهم, وقيمة مهمة  واحساس و إدزابمدى الن

لمتحصل لمقارنات بين القيم التبادلية اء اراالمنظمة في إطار التقييمات المتولدة نفسياً  وادارياً من خلال إج
, فمن الضروري أن يشعر الناس بأن المكافآت (307,2010جودة,) ةعليها من قبل الأعضاء و إدارة المنظم

  .ً توزع على أساس عادل , فالعدالة تعتبر إلى حد كبير عاملا سيكولوجيا

ا عن د حيث تؤدي إلى زيادة الرضرابأنها السلوكيات التي تؤثر إيجابياً على الأف 11صديقكما يري 

بأنها المعاملة العادلة و الأخلاقية  12المحمودالعمل والثقة وسلوكيات المواطنة التنظيمية, ويشير إليها 

العدالة التنظيمية بأنها تلك التي تتمثل في عدالة توزيع العمل  13عبودللعاملين في المنظمة, , ويععرف 

فز المالية والمعنوية ومن وجوهها أيضاً التمييز بين وافي مقدار الح ءاته و عدالةراوعدالة في تماثل إج

 العاملين على أساس الأداء فصاحب الأداء الأعلى يمنح عائداً أعلى من صاحب الأداء الأدنى. 

                                  
 20-0. ص  2102 – 3البكار إبراهيم " العدالة التنظيمية : دراسة تطبيقية " مجلة دراسات إدارية و اقتصادية المجلد  10
 38-25. ص 2117لتي تؤث إيجابيا على الافراد " مجلة الإدارة و الاقتصاد  صديق.م " السلوكليات ا 11
-80. ص2117المحمود "العدالة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوضيفي في الشركات الأردنية " مجلة الإدارة و الاقتصاد  12

012 
. 21102الأردن " مجلة الإدارة و الاقتصاد  عبود " العدالة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي في المؤسسات الحكومية في 13
 72-53ص
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وبناء على ما تم عرضه من تعريفات وردت في أدبيات الإدارة لمصطلح العدالة التنظيمية يمكن 
ريفاً لها , فالعدالة التنظيمية بمفهومها العام إحساس يشعر به العاملون داخل للباحثة أن تستنتج تع

هة في الحقوق والواجبات, مما يجعل العامل يؤدي زاالمنظمات, بعد حصولهم على العدالة والمساواة بن
 عمله بكفاءة , ويشعر بالولاء والانتماء التنظيمي لتلك المنظمة. 

ساواة يعدان من أعم المفاهيم المكونة للركيزة القيمية في الإدارة, ورغم إن مفهومي العدالة و الم
سات و الأبحاث الغربية الخاصة بالعدالة التنظيمية انصب بصورة واسعة على القطاع رافإن اهتمام الد

الخاص, مقابل اهتمام أقل في القطاع الحكومي, و إذا كانت أدبيات إدارة الأعمال في العالم الغربي لم 
متغير العدالة التنظيمية ما يستحقه من بحث في القطاع الحكومي فإن واقع أدبيات الإدارة الحكومية تعطي 

  . عن تلك الحالة رافي العالم العربي أيضاً لم يبتعد كثي

 :  المفهوم الإداري الحديث للعدالة التنظيمية 4

ئية, رالة التوزيعية والعدالة الإجثاً من العمل التجريبي الذي ركز على العداراواجه علماء التنظيم ت 
وقد ألقى بحث تنظيمي حديث على الفرق بين العدالة التوزيعية والعدالة التجريبية خاصة أن هذه البحوث 

اجهها ئية وأحد أهم الأهداف الرئيسية التي و رافرقت تجريبياً بين عناصر العدالة التوزيعية و العدالة الإج
ة التنظيمية من كان يؤسس على أن الفرق بين العدالة التوزيعية والعدالة الباحثون المعاصرون في العدال

 , ئية هي أكثر من كونها توجهاً نظرياً بسيطاً, ولكنه توجه حقيقي من منظور علم الظواهر العمليراالإج
ت ائية من الموضوعات المهمة في الإدارة بسبب تأثيره في كيفية تحقيق المنظمرايعد موضوع العدالة الإج

مجها بفاعلية وواقعية متميزة, و تأثيره أيضاً على رضا الموظفين بشكل عام و المديرين رالأهدافها و ب
  .بشكل خاص

سات في السنوات الأخيرة إلى الاهتمام بها ومدى أهميتها راأما عدالة التعاملات فقد توصلت الد
اع مفاهيمه اً لأهميته بالنسبة للعاملين و لاتسر د الاهتمام به نظاأيضاً, وبهذا فإن مفهوم العدالة التنظيمية ز 

, ومدى أثر إحساس العاملين بالعدالة (ءات, وعدالة التعاملاتراعدالة التوزيع, وعدالة الإج )الثلاثة
سات السابقة, فالعدالة عامة هي مقياس الأمة راالتنظيمية في ممارساتهم وأعمالهم, حسب ما بينت الد

  .ا, وهي أساس الأمنودليل على حضارتها وتمدنه
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ر سة في السيكولوجية التنظيمية,  وانه تم نشراإن العدالة التنظيمية من أكثر المواضيع بحثاً و د

سة علمية تبحث في موضوع العدالة, و قد تضمن البحث في العدالة التنظيمية في راد (300 )أكثر من

  .(73,2013شطناوي و العقلة,) 14مختلف أنواع المهن المكتبية والميدانية

 : أبعاد العدالة التنظيمية  5

العدالة )معظم الأدبيات التي تناولت العدالة التنظيمية تشير إلى وجود ثلاث أبعاد رئيسية وهي 

كما أضيف نوع اربع من العدالة هو العدالة ,(ئية, وعدالة التبادلات "التعاملات"راالتوزيعية, العدالة الإج

ئية, ار ة الحالية العدالة التنظيمية بأربع أبعاد وهي العدالة التوزيعية, والعدالة الإجسدراوستتناول ال,  التقييمية

 وعدالة التعاملات, والعدالة التقييمية ،  كالآتي: 

 : العدالة التوزيعية  5-1

استعمل مصطلح العدالة التوزيعية من قبل السياسيين و الفلاسفة و غيرهم منذ زمن  ,طورها 
Homans 1961 ئه كمصطلح شبه اقتصادي و زملاAdams1965  

ا فالعدالة التوزيعية تحدد العلاقة بين م, د راو تعرف بأنها المساواة في توزيع الموارد على الأف
يحصل عليه الفرد من تعويضات وما يتحمله من تكاليف, كما أن التوازن و الانسجام بين مكانته 

تحدد انطباعاته بالنسبة لهم ودوافعه نحوهم  الاجتماعية و بين مكانة غيره من أعضاء الجماعة
, و تعرف بأنها أيضاً عدالة المخرجات التي  مما قد يؤثر على سلوكه نحوهم و سلوكه نحوه

د نتائج أعمالهم وفقاً لقاعدة توزيعية قائمة على مبدأ المساواة, رايحصل عليها الموظف, إذ يقيم الأف
يعود إلى نظرية المساواة, إذ يقصد بعدالة التوزيع العدالة و يعد الباحثون أن أساس عدالة التوزيع 

ك الموظفين لعدالة المخرجات راالمدركة عن توزيع الموارد من قبل المنظمة, فهي تركز على إد
العدالة  و يعكس مفهوم ,المستلمة, فهم يقيمون الحالة النهائية لعملية توزيع الموارد في المنظمة

بالعدالة بخصوص ما يحصلون عليه من مخرجات قد تكون على شكل التوزيعية شعور العاملين 
أجور و ترقية وحوافز مقابل جهودهم في العمل ,فالعاملون لا يركزون فقط على كمية المخرجات 

                                  
 88-70. ص 2103شطناوي و العقلة " العدالة التنظيمية في المؤسسات الحكومية: دراسة ميدانية " مجلة دراسات نفسية  14
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التي يستفيدون منها, بل يهتمون كذلك بعدالة المخرجات, وقد كانت القضايا المتعلقة بالرواتب 
ات الحالية سراسات مبكرة في العدالة التوزيعية, إلا أن الد راعاً لدوشعور العاملين بعدالتها موضو 

 , امتدت لتشمل كافة المخرجات, وتعني أيضاً المخرجات التي يحصل عليها الموظف بعدالة

توزيعية أي أن العدالة ال,  وتشير أيضاً إلى العوائد أو النهايات المترتبة على الوسائل و العمليات
المخرجات التي يحصل عليها العامل من وظيفته, و كذلك تشير إلى درجة  تتعلق بالنتائج أو

, و يقصد  الإنصاف المدركة في توزيع المخرجات في المنظمة على ضوء المساهمات المقدمة
ذ ك العاملين لعدالة الموارد المستلمة إرا, وكذلك إد بها عدالة توزيع المصادر و الفرص التنظيمية

من خلال توزيع الموارد, فمن الضروري أن يشعر الناس بأن المكافآت توزع  يقيمون حالة المنظمة
 . 15لكي لا يقل مستوى أدائهم في منظماتهم,  على أساس عادل

 وبعدها استمرت جهود الباحثين و الخاصة بالعدالة التوزيعية بإضافة قواعد لها بهدف

ثلاث قواعد لعدالة  Orangوقد حدد ,  د العاملين في المنظماتراتحقيق العدالة التوزيعية للأف

  -: التوزيع في المنظمات هي 

: وتقوم على فكرة إعطاء المكافئات على أساس المساهمة , فالشخص الذي يعمل قاعدة المساواة •
 ض أن العواملرابدوام كامل يستحق تعويض أكبر من الشخص الذي يعمل بدوام جزئي على افت

 العكس فهذا يعني تجاوز على قاعدة المساواة. الأخرى متساوية لديهم, و إذا حصل 

الجنس, )و تعني هذه القاعدة بأن كل الناس و بغض النظر عن خصائصهم الفردية  قاعدة النوعية: •
, يجب أن يتساو بفرص الحصول على المكافئات, فمثلًا عندما تعمل المنظمة على (العرق, القبلية

ل هذه الخدمات كل الموظفين داخل المنظمة وليس تقديم الخدمات الصحية لموظفيها يجب أن تشم
فقط الذين يعملون بجد,   واذا حصل الأخير فإن باقي الموظفين سيشعرون بأن هنالك تجاوز على 

 قاعدة النوعية. 

ض ار د ذوي الحاجة الملحة على الآخرين ، بافتراوتقوم هذه القاعدة على فكرة تقديم الأف  قاعدة الحاجة: •

أة متزوجة ولديها ر دت المنظمة زيادة الأجور و كانت هناك امرالأخرى. فمثلًا إذا أتساوي الأشياء ا

                                  
 لاجتماعية علوم االخفاجي " العدالة التوزيعية وعلاقتها بالاداء الوظيفي في المؤسسات الحكومية " مجلة جامعة ام القرى لل 15
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مها أة المتزوجة يجب تقدير ض تساوي الأشياء الأخرى فإن المراأة غير متزوجة  وعلى افتر أطفال و ام

 أة المتزوجة تشعر بتجاوز قاعدة الحاجة. ر على الثانية ،   واذا حصل العكس فإن الم

 أن عدالة التوزيع تتضمن جانبين هما:   Giapetويضيف 

  .: ويعبر عن حجم ومضمون ما يحصل عليه العاملين من مكافآت جانب مادي •

: ويعبر عن المعاملة الشخصية للفرد الذي يحصل على المكافآت وذلك من قبل متخذي جانب اجتماعي •

 ارر الق

 ء, والمؤهل ,والخبرة إلى الحقوقأن الفرد يقوم بحساب نسبة مساهمته مثل الذكا 16المحمودويضيف 
التي يحصل عليها, وبالتالي مقارنة تلك النسبة مع نسب الآخرين, وينتج عن المقارنة إحساسه إما بالعدالة 

ر ارات غير أو عدمها, وتحدث المواقف والسلوكيات غير المرغوبة في العمل عند قيام الإدارة باتخاذ ق
ور يؤدي اراً بتخفيض الأجر لين في المنظمة, فمثلًا اتخاذ الإدارة قمرغوب فيها أو لا توافق تطلعات العام

 . إلى شعور العاملين بعدم العدالة التوزيعية

 : العدالة الإجارئية  5-2 

ءات المستخدمة في تحويل المدخلات إلى مخرجات رائية بعدالة الإجراتتعلق العدالة الإج
ي ءات المطبقة فرانا من الحكم على القواعد و الإجومحصلات نهائية يحصل عليها العاملون, مما يمكن

وتعرف بأنها عبارة عن مدى إحساس العامل بعدالة ,  هتها وعدم تحيزهازاالمنظمة من حيث مدى ن
ءات و العمليات المتبعة في تحديد المكافآت راءات التي استخدمت في تحديد المخرجات أي الإجراالإج

ئية عدالة الأجر و را, وتشمل العدالة الإج(2007العطوي )17 (ترقيةمثل وسائل تحديد ووسائل ال)عادلة 
 الطريقة التي يتم دفع فيها الأجر  والعلاوات وتقييم الأداء والترقية والعقوبات  والتوظيف  وتسريح العاملين

,  درافات التي تمس الأر رات المتبعة في اتخاذ القاءار ,  وهي أيضاً عبارة عن التصور الذهني لعدالة الإج
ءات راءات على أنها الإجراتمكن من تعريف عدالة الإج Greenbergجعة قام بها كرنبرغ راو في م

الرسمية العادلة, و إذا كانت عدالة التوزيع تتعلق بعدالة المخرجات التي يحصل عليها الموظف, فإن 

                                  
. 2101المحمود احمد " الإدارة الاعدلية و اثرها في الرضا الوظيفي " مجلة جامعة ام القرى للعلوم الاجتماعية و الانسانية  16

 286-255ص 
 58-40. ص 2117العطوي " العدالة التنظيمية و اثرها على المحاسبة الإدارية " مجلة الدراسات المحاسبية  17
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لطرق ءات اراتمثل الإجءات التي استخدمت في تلك المخرجات, و رائية تتعلق بعدالة الإجراالعدالة الإج
فين ك الموظراوالآليات  والعمليات المستخدمة في تحديد المخرجات, وهي الطرق المحددة  والأساسية لإد

ءات المتبعة بواسطة في تحديد من يستحق الكفاءة هي رائية ,ومدى إحساسهم بأن الإجراللعدالة الإج
ات التي ار ر ءات المتبعة في اتخاذ القرادالة الإجءات عادلة  وتعكس في الوقت ذاته التصور الذهني لعراإج

ءات بأنها تلك الطرق التي تم تصميمها لتعزيز مشاركة الموظفين رالها علاقة بالموظف, و ينظر لعدالة الإج
ييم ارات التي يتم اتخاذها وفق معايير معتمدة في تقر والأخطاء في الق رات لتقليل الانحيازرافي اتخاذ الق

 . أداء الموظفين

 :ئية تشتمل على جانبين هما راوقد لاحظ كرينبرغ أيضاً أن العدالة الإج

ءات الرسمية العادلة داخل المنظمة, ويعكس هذا را:  والذي يعبر عن الإجالجانب الهيكلي •

ارات الخاصة رالجانب أهمية وضع مجموعة من القواعد الواجب اتباعها عند اتخاذ الق

المكونات الهيكلية التي يعتقد أنها تشكل القالب   Leventhalبتوزيع المخرجات وقد حدد 

 , وهي مجموعة من  د لمعنى العدالةراك الأفراالذهني لإد

ءات المتخذة من قبل الإدارة مستندة إليها لكي تبدو عادلة في راالقواعد التي أرى ضرورة أن تكون الإج

 نظر العاملين وهي: 

ارات إذا ما ظهر ما يبرر ذلك ر ل و تعديل الققاعدة الاستئناف: بمعنى وجود فرص لتبدي -

ء ار ويدعمه, و يطلق عليها أيضاً قاعدة القابلية للتصحيح و التي تعني توفر الفرص لإج

 ار. ر ءات القراالتعديلات على عملية تخصيص إج

ار ر خصهم قد الذين يراءات نفسها على جميع الأفراقاعدة الطريقة الثابتة: و تعني تطبيق الإج -

دون إعطاء امتياز لأي منهم دون الآخرين, وهناك بعض الباحثين يطلقون عليها قاعدة  معين,

 د وفي كل الأوقات. راءات والمكافآت على جميع الأفزاءات الجراالانسجام حيث  تنسجم إج

القاعدة الأخلاقية: أي توزيع المصادر يجب أن يتم وفقاً للمعايير الأخلاقية السائدة في  -

ءات التخصيص يجب أن تكون متوافقة مع القيم و رامة, يعني أن كل إجالمجتمع والمنظ

  .للمعايير الأخلاقية السائدة لدى العاملين
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قاعدة طمس المحاباة: وتعني الابتعاد عن الانحياز وعن تحقيق الفائدة الشخصية في كل  -

 ي يجبار, وهذه القاعدة ذكرها بقاعدة عدم الانحياز أر ءات القرانقاط عملية تخصيص إج

ضيل ار, إذ أن تفقر عدم تغلب المصلحة الشخصية في التأثير على مجريات عملية اتخاذ ال

 ئية, وتعني أيضاً عدم التحيزراالصالح العام يمثل مرتك اًز مهماً من مرتك ازت العدالة الإج

 . 18ارات بسبب اللون أو الجنس أو غير ذلك من الاختلافاتر عند اتخاذ الق

حل عملية التخصيص يجب أن تمثل التوقعات و القيم و راعني بأن كل مقاعدة التمثيل: وت -

 ار معين  أي يجب أن تستوعب عمليةر ءات قراد الذين تخصهم إجرات الأساسية للأفراالاعتبا

ارات بناءاً على ر قاعدة الدقة: أي تتخذ الق -ارات وجهات نظر أصحاب العلاقة. ر اتخاذ الق

ر الشفافية والإفصاح من المبادئ المهمة التي يجب معلومات صحيحة ودقيقة حيث تعتب

 .  دت المنظمة تحقيق درجة عالية من العدالةراتفعيلها إذا ما أ

ارات للعاملين وذلك عن طريق ر م متخذي القراالجانب الاجتماعي: وهو الجانب الذي يعبر عن احت 

 .ارات, وقد نسميه عدالة التعاملات قر إخبارهم بكيفية اتخاذ ال

 : عدالة التعاملات 5-3

وهو ثالث مكونات العدالة التنظيمية  ويشير هذا المصطلح إلى عدالة المعاملة التي 
دالة ءات وتعتبر عراءات الرسمية أو في تفسير هذه الإجرايحظى بها الموظف لدى تنفيذ الإج
د, راالأف ة تجاهئية, و التي تشير إلى طريقة تصرف الإدار راالتعاملات امتداد لمفهوم العدالة الإج

, وهي تعني (6,2008دويدار,)19ء مع المرؤوسين راو التي ترتبط بشكل أساسي بطريقة تعامل المد
يقهم التي يحصلون عليها عند تطب (الإنسانية و التنظيمية)درجة إحساس العاملين بعدالة المعاملة 

م من رالة بأدب  واحتءات وتتمثل في المعامراومدى معرفته بأسباب تطبيق تلك الإج ءاتراللإج
 20جانب الرئيس للمرؤوس, والثقة والمصارحة بين الرئيس  والمرؤوس, واهتمام بمصالح الموظف

 . (312,2010الخشروم,)

                                  
 س " إدارة القرارات : مفاهيم و أساليب " الرياض مكتبة الملك فهد الوطنية عبدالله اني 18
 2118دويدار علي " الدارة العامة : مفاهيم ومداخل " الدار العربية للعلوم  19
 2101الخرشوم محمد عوض " الإدارة العامة في الدول العربية " المركز العربي للأبحاث و دراسة السياسات  20
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وقد أشار العديد من الباحثين إلى أن عدالة التعاملات تضم نوعين من العدالة هي عدالة العلاقات   
فعدالة العلاقات ,   Informational Justiceمعلومات وعدالة ال  Interpersonal Justiceالشخصية 

وهي مدركات العاملين للطريقة العادلة التي يعاملون بها من قبل , م راالشخصية تشير إلى مدى الاحت
متأثرين م مع العاملين الرا, وتشير إلى أن تعامل السلطات باحت(خصوصاً من قبل الجهات العليا)الآخرين 

ت الاجتماعية ار اراتهم أما عدالة المعلومات فقد أشار إليها بالتفسير عتذار لآثثار السلبية لقاراتهم وتقديم الار بق
وتعني قيام المنظمة بتزويد العاملين بالمعلومات الكافية والدقيقة و المهمة التي تساعد في تفسير وتبرير 

ع عليهم, وقد رآى أخرون الممارسات الإدارية, بشأن أي مكافآت أو مخرجات أو موارد غير مناسبة توز 
قدمه د الذين يتأثرون بها, فالتبرير المقبول أو المنطقي الذي تراارات إلى الأفر بأنها تقديم شرح مناسب للق

ك أعلى للعدالة من جانب العاملين وذلك بالمقارنة بعدم تقديم أي رااراتها يؤدي إلى إدر المنظمة بشأن ق
ت ءارادالة المعاملة التي يحصل عندما تطبق عليه الإجوهي تعني مدى إحساس الفرد بع, ات ر مبر 

ير على ءات الرسمية بشكل كبرافالأسلوب الذي يتم استخدامه في التعامل مع الموظفين عند تطبيق الإج
بأنها درجة تعامل المدير مع موظفيه  21السكرالشعور بالعدالة التنظيمية لدى هؤلاء الموظفين. كما عرفها 

ة عليهم والسماح ارات بعدالر اهتمامه بحقوقهم ومصارحتهم في كل شيء يهمهم, وتطبيق القم وتقدير ,و راباحت
م ت موضوعية في الترقية والترفيع,  والاهتمام بشؤونهم ومناقشتهرالهم بمناقشتها,   واخضاعهم إلى اعتبا

اً لمفهوم العدالة ادارات التي يمكن أن تؤثر عليهم  وعلى وظائفهم, و تعتبر التفاعلات امتدر في نتائج الق
لمديرين د التي ترتبط بشكل أساسي بطريقة تعامل ارائية, و تشير إلى طريقة تصرف الإدارة اتجاه الأفراالإج

م والدبلوماسية, بمعنى آخر جودة التفاعل المتبعة من رامع المرؤوسين على درجة من المصداقية  والاحت
 ار. ر متخذي الق

 املات تتضمن جانبين: كما أرى آخرون أن عدالة التع 

 د بواسطة الرؤساء. رامعاملة الأف -0

                                  
" اثر العدالة الاجتماعية في الالتزام التنظيمي في الحكومة الاردنية " مجلة العلوم الإنسانية و  السكر ايمان 21

 437-413.ص2103الاجتماعية
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ذي د الذين يتأثرون بها, فالتبرير المقبول أو المنطقي الراات إلى الأفرار تقديم شرح مناسب للق -2

ك أعلى للعدالة من جانب العاملين  وذلك بالمقارنة رااراتها يؤدي إلى إدر تقدمه المنظمة بشأن ق

 ات.ر بعدم تقديم أية مبر 

 : العدالة التقييمية  5-4

ة, بعاً للعدالة التنظيمية ألا وهي العدالة التقييميرايعتقد بعض الباحثين بأن هناك نوعاً 
ءات ار ففي العديد من الحالات فإن الطريقة التي يعامل بها الشخص في أثناء تطبيق بعض الإج

دالة, ومن هنا برزت يمكن أن تؤثر في إحساس هذا الشخص بالع (مثل تقييم الأداء)الرسمية 
في  هة التقييم الإداري الصادر بحقهزاوتعني درجة شعور العامل بن,  الحاجة إلى العدالة التقييمية

تعرف أيضاً و  ء ترقيته ونموه الوظيفي وتقييم أدائهزاالأداء و السلوك والعمل مما يعزز اطمئنانه إ
محددة تسمح بالتأكد من أن حقوق  ءات و أنظمةرابأنها تلك العدالة التي تتضمن عمليات و إج

الأمن الوظيفي ار  و ر العاملين  ومستويات أدائهم يتم تقييمها بطريقة عادلة ونزيهة, تؤمن لهم الاستق
إن العدالة في التقييم تقتضي إطلاع الموظف على نقاط ضعفه ونقاط قوته,  والعدالة أيضاً , 22

نقاط الضعف لديه, كما أن العدالة تكمن في تهدف إلى علاج  (أهداف مهنية)في تقديم مقترحات 

توضيح المشرف للموظف الوسائل التي ينبغي عليه اتخاذها من أجل تحقيق الأهداف المهنية 
العلاجية, و إذا تم دمج تطبيق العدالة بنظم تقييم الأداء يوفر له الدمج عدالة التقييم و ازدياد 

نرى  سة نظرية العدالةراوعية قياس الأداء, وبداحتمالات حصوله على النتائج المرغوبة له وموض
سة ردود فعل الموظفين أو العاملين لنظام الحوافز و المكافآت في راأنها تساعد الإداري على د

المنظمة, فإذا كانت المنظمة تعاني من تس رب الكفاءات فقد يكون ذلك مرده عدم الرضا الوظيفي 
ى توفير الظروف المؤدية لشعور الموظف بعدالة نظم وعدم الإحساس بالعدالة, وتساعد أيضاً عل

الحوافز عن طريق تقييم الأداء بطريقة موضوعية وربطه بواجباته الوظيفية  وتصميم النتائج 

 المناسبة المترتبة على تقييم الأداء 

   

                                  
 227-213. ص 2113السعود و السلطان " العدالة التقييمية واثرها في الالتزام التنظيمي في الأردن " مجلة الإدارة العامة  22
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 : أهمية العدالة التنظيمية 6
ت رامن تأثيرها على العديد من المتغيسات بأن أهمية العدالة التنظيمية تنبع راأثبتت العديد من الد

الولاء التنظيمي, ثقة الفرد في نظام تقييم الأداء, زيادة دافعية الجماعة ,أداء –التنظيمية و التي من أهمها 

سة مثل هذه المفاهيم راو ليس هناك أدنى شك من حاجة قطاع الأعمال العربي الماسة إلى د –العمل 
ك أهمية العدالة من خلال ما أشارت إليه حيث أوضحت أن العدالة رامكن إدوي, يدة زااً لأهميتها المتر نظ

التنظيمية توضح حقيقة النظام التوزيعي للرواتب و الأجور في المنظمة, وذلك من خلال العدالة التوزيعية, 
لأخلاقي ا د , وتحدد طرق التفاعل و النضجراو تبرز منظومة القيم الاجتماعية و الأخلاقية والدينية عند الأف

تهم للعدالة الشائعة في المنظمة,  وقد أوضح بأن أهمية راكهم و تصو رالدى أعضاء المنظمة في كيفية إد
عدالة التعاملات تكمن في تسلّط الكشف عن الأجواء التنظيمية  والمناخ التنظيمي السائد في المنظمة, 

السياقات و المعاملات والعلاقات ت خاصة ضمن بعد العدالة في التعاملات حول راومن ثمّ بناء تصو 
ئية تأثير إيجابي على عدد من ردود را, إلى أن للعدالة الإج23التنظيمية والإنسانية  والاجتماعية, وقد أشار

الفعل السلوكية و الشعورية للعاملين, والالت ازم التنظيمي ,ونية البقاء في المنظمة في الأوقات الصعبة, 

ن للعدالة ة, كما أيار والتفاني في العمل والإنجاز  والمواطنة المنظمر اتج القالثقة بالمشرف والرضا عن نو 
ئية أهمية أكبر من العدالة التوزيعية في تحديد تقييم الأف ارد المتعلق بالمنظمة و أيضا المتعلق راالإج

ماً بين أف از ءات تنتج التراسة  بأن المصادر التنظيمية  والسياسات والإجراار, وقد أوضحت در باتخاذ الق
ارد العمل المشترك ومن تلك المصادر التنظيمية الجوائز العينية, وبذلك يشعر الموظفون بأنهم مرغمون  

وبشكل طوعي على التعاون بالمثل مع المشرفين, وبالإخلاص والولاء لهم  وحسن الأداء, وتصرفاتهم 
يهم فون على المنظمة, وتحافظ المنظمة علمحكومة بالقوانين وتبادل المنفعة المثلية,  وبذلك يحافظ الموظ

 أهمية العدالة التنظيمية من خلال الأتي: تكمن ,و 

تعد وسيلة لتحقيق المصلحة الشخصية إذ أن الأف ارد غالباً ما يحاولون مضاعفة مكاسبهم  -0
سجم مع ءات التي تخدم وتنراالشخصية عند تفاعلهم مع الآخرين, ولكنهم يختاروا النتائج  والإج

 لحهم فقط. مصا

                                  
. 2118ير العدالة الاجرائة على السلوك التنظيمي في المنظمات الحاصة " المجلة العربية للإدارة عبد الله الحربي " تاث 2323

 24-0ص 
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تعمل على ترتيب الأف ارد ضمن المجموعة وبيان دور كل منهم ومكانته في عملية اتخاذ  -2
ارات, فضلًا عن المعلومات المناسبة عن طبيعة علاقتهم بالمجموعة التي ينتمون إليها ر الق

 والسلطة المنوحة لهم ضمنها. 

ارات ر د عن حالات الظلم نتيجة القتؤثر في المشاعر الإنسانية المتولدة التي قد يشعر بها الفر  -3
التنظيمية أو سلوكية الإدارة غير العادلة والتي قد تجعل من بعضهم عنيفين أو صعبي الم ارس 

 أو تدفع بالبعض منهم إلى الانسحاب من المنظمة. 

 ك العدالة التنظيمية أو أحد أبعادها تؤثر على النتائج الفردية والتنظيمية. راأن إد -4

ين لعدم توفر العدالة يؤدي إلى مشاكل كبيرة في المنظمة وذلك بإتباع سلوكيات ك العاملراإد -5
سلبية, وقد تصل بالبعض منهم إلى سلوكية الانتقام الموجهة نحو المنظمة ونظمها أو نحو 

 قادتها. 

تعد العدالة التنظيمية بالنسبة للعاملين قيمة وعلاقة اجتماعية و التجاوز عليها من قبل المنظمة  -6
 دم تطبيقها يحفز العاملين لاحتمال رد فعل لسلوكيات ضارة للمنظمة. بع

 ي وبما يتعلق بعملهم يولد لديهم الإحساس بتطبيقرأإن منح العاملين لفرصة المشاركة لإبداء ال -7
 العدالة وبخلافه لا تطبيق لها. 

ة من المقدم ك العاملين لفهم أدوارهم وبيئة عملهم على توفر ودقة المعلوماترايتوقف مدى إد -8
المنظمة لهم بخلافها سيعملون بالاعتماد على معلوماتهم الشخصية والتي قد تكون غير صحيحة 

 أو دقيقة أو رسمية. 

يعد مدى تطبيق العدالة في المنظمة من وجهة نظر العاملين مقياس للتنبؤ بما سيتم معاملتهم  -3
 به مستقبلًا. 

 العاملين بأنهم شركاء ومقدرين من قبل إدارة المنظمة. د راتوافر العدالة التنظيمية يعد مؤشر للأف -01

 : مقومات العدالة التنظيمية 7

تستند العدالة التنظيمية إلى جملة من المقومات الأساسية والهامة, تقوم على مسلمة أساسية وهي  
معاملة  لرغبة العاملين في المنظمات بالحصول على معاملة عادلة, وتركز على اعتقاد العامل بأنه يعام

عادلة مقارنة مع الآخرين, وعليه فإن مقومات و أسس العدالة التنظيمية تعتمد على حقيقة المقارنات التي 
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يمكن بناؤها استناداً إلى مقتضيات الدافعية والتحفيز في السلوك التنظيمي والإداري, حيث أن هذه المقومات 
تشكيل العدالة كية لرانظماتهم  بحسب الصيغة الإدك العاملين للعدالة التنظيمية في مراتصب في كيفية إد

 24: (7)وعلى نحو ما يوضحه شكل رقم

 تقييم الفرد لموقفه الشخصي على أساس مدخلاته إلى المنظمة والنواتج التي يحصل    
  عليها   

 

    مقارنة الفرد لنفسه مع الآخرين على أساس المعدلات النسبية للمدخلات والمخرجات  

  سة الشعور بالعدالة أو عدم العدالةممار    

  
 كات العدالة.رابناء إد (7)الشكل رقم 

 .435,2008المصدر: البشابشة,
أنماط السلوك التنظيمي لأعضاء المنظمة  Moorman & Griffinوقد أوضح مورمان وجريفن  

يحي ل الشكل التوضمن منظور العدالة التنظيمية وترسيخ مقوماتها, والدافعية المدعمة لها, وذلك من خلا
 : (8)رقم

  

  تقييم الذات
  

  تقييم الآخرين

                                  
البشاشة عبد الله " العدالة التنظيمية : تطبيقات عملية في المنظمات الحكومية السعودية " مجلة إدارة الاعمال السعودية  24

 460-433.ص2118

 من  
 ونواتجهم  

 المنظمة  
 إلى  

 مدخلاتهم  
 أساس  

 على  
 للآخرين  

 الاجتماعية  
اتالمقارن    

 تقييم  
 المنظمة
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  المقارنة

  

  الشعور

 

 دافعية للتخلص من  دافعية للاستمرار في    

  حالات عدم العدالة  السلوك التنظيمي 
 أنماط السلوك التنظيمي من منظور العدالة. (8)الشكل رقم 

 . 435,2008المصدر: البشابشة,

  

 

 
 

 

 
 
 

 

 

   الشعور   بعدم   العدالة   الشعور   بالعدالة
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 -دراسة حالة-العدالة التنظمية الفصل الثاني:
 تقديم عام للمؤسسة العمومية  الاستشفائية لولاية غرداية: 1

 في المؤسسة الاستشفائية محل الدراسةالعدالة  التنظمية  وضعيةدراسة : 2                   

 مناقشة الدراسة والتحليل: 3
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 عمومية  الاستشفائية لولاية غرداية :تقديم عام للمؤسسة ال: 1
المؤسسة العمومية الإستشفائية ذات طابع إداري تتمتع بالشخصية المعنوية و الاستقلال المالي وهي تحت 

 إشراف الوالي .

تكون من مجموعة من الهياكل العمومية الصحية الخاصة بالتشخيص العلاج ، الاستشفاء .... لسكان مجموعة 

 من البلديات

 ل في مجال نشاطاتها بالحاجيات الصحية للسكان و لهذا الغرض تقوم :تتكف

 ضمان التنظيم ووضع برامج لتقديم العلاج . -
 القيام بالنشاطات التالية : التشخيص ، العلاج  ، التكييف الطبي و الاستشفاء . -
 المشاركة في تكوين و تحسين أداء المستخدمين للمصالح الصحية . -

الإستشفائية بدائرة بنورة ولاية غرداية ، يحدها من الشمال الغربي دائرة بريان وفي تقع المؤسسة العمومية 

 الشرقي دائرة متليلي و من الجنوب الغربي دائرة غرداية .

 بلديات : 14دوائر و  13يشمل ** 

 دائرة غرداية : بلدية غرداية .

 دائرة بنورة : بلدية العطف و بنورة .

 ضاية بن.دائرة ضاية بن ضحوة : بلدية 

 تعريف المؤسسة :

هي مؤسسة صحية تقوم بالخدمات اللازمة للمواطنين المرضى وذلك بتوفير الراحة اللازمة و العلاج و 

سمي  033٣و في عام  0382مارس  08( في Bovoursالهدوء ، وهو عبارة : جاهز من طرف المؤسسة )

سرير  024ستشفائية سنة حيث يحتوي على بمستشفى الدكتور ترشين إبراهيم ثم تحول إلى مؤسسة عمومية إ

 عامل . 381و 
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 نشاط المؤسسة :

 يتكفل في مجال نشاطه بشكل منظم و منسجم بحاجيات السكان الصحية ، و يقوم بالمهام التالية:

 يضمن توزيع الإسعافات و برمجياتها . -
 يساهم في تأهيل مستخدمي المصالح و الحسين مستواهم. -

 ئية التالية :و يشمل المصالح الإستشفا

 مصلحة الاستعجالات

 مصلحة الطب الداخلي

 مصلحة الجراحة العامة

 المخبر و حقن الدم .

 مصلحة التحليل و الأشعة .

 بالإضافة إلى مصالح الإدارة .
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 :هيكل الؤسسة 
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 شرح الهيكل التنظيمي للمؤسسة:

مساعدة  لصلاحيات بين الموظفين كما يساهم فييمثل السلطة التنفيدية لوزارة الصحة يقوم بتوزيع ا المدير:

 السلطة العليا على تطبيق القرارت الإقتصادية والإدارية والتقنية

 : تشرف عليها سكرتيرة بمساعدة عون تقني تقوم بمايلي: الأمانة

 تسجيل البريد الصادر والوارد

 استقبال المكالمات الهاتفية

 استقبال وتوجيه الزوار

 المديرو المصالح الأخرى التنسيق بين مكتب

: مهمتها مراقبة المصالح الإستشفائية والمراكز الصحية وتحضير إحصائية المرضي  مديرية المصالح الصحية

 بالنسبة للدخول والخروج .

 وتضم عدة مصالح صحية وهي:

ة حمصلحة المراقبة والإنعاش مصلحة الجراحة العامة مصلحة الطب الداخلي ، مصلحة الإستعجالات مصل

 التحليل والأشعة.

: المهمة الرئيسية للمصالح الإقتصادية تتمثل أساسا في تسجيل الواردات  مديرية المصالح الإقتصادية

والصادرات من المواد والأجهزة والغداء والأدوية وغير دالك من المشتريات ومستهلكات المؤسسة ولهذا تعتبر 

 وتضم مايلي: هذه المصلحة همزة وصل بين جميع المصالح الأخرى

مصلحة المحاسبة  ، مصلحة التخزين  ، مصلحة العتاد والتجهيز  ، مصلحة الصيانة الغسيل  ، المطبخ  ، 

 حضيرة السيارات.
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: من بين مهامها الأساسية تسيير الموارد البشرية وذالك بإصدار مختلف الوثائق مديرية المستخدمين والمالية 

رخص العطل......( على جانب هذه الوثائق يقوم المسؤول بتسيير الإدارية ) عقد العمل  ، شهادة العمل  ، 

صدار كشف الرواتب لكل عامل.  شؤون العمال بضبط رواتبهم وا 

 تقوم بمراقبة وحفظ المواطنين داخل المؤسسة. مصلحة الوقاية والأمن :

 : مسؤولة على مايلي : المصالح المالية

 تسيير الشؤون المالية -
 .دفع مستحقات المعوزين  -
 تسوية القضايا المالية العالقة والخاصة بالعمال -

 وتتكون من مصلحتين هما :

 تقوم بمهامهم التالي :  مصلحة الميزانية :

 التحقيق من الفاتورات الخاصة بالمقاولة و العمال. -
 التحقق من قائمة الأجور والتعويضات .  -
 إرسال الحوالات والأمر بالدفع إلى القابض البلدي للضرائب.  -

 : * تقوم بتحرير قوائم الأجورصلحة الأجورم
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 :الإستشفائية محل الدراسةالمؤسسة. قي دراسة حال العدالة  التنظمية

 

بعد مجموعة من الزيارات المتالية لمقر ومكاتيب الإدارية للمستشفى  وبعد مجموعة من الحصص التوجهية 

افة إطارات  وكافة مستوايات الإداريين طرأ وتشكل مجموعة والمرافقات  والاحتكاات المباشرة بواقع العمل  مع ك

 من التساؤولات والاستفسارات في أدهان المتربصين 

مدير  دتم طرحها على شكل أسئلة مركزة في جلسة شيقة وغزيرة بالمعلومات  دامة ل أربع ساعات مع الأستا

 المورد البشري للمستشفى 

 يمكن تلخيصها فيما يلي 

 التي تعتمدها المؤسسة لتحقيق العدالة التنظيمية؟ ا هي السياسات والإجراءات: . م0السؤال 

 :0الجواب

 ودلك من خلال شهادته دون محبات  وضع الموظف المناسب في المكان المناسب 

السؤال الثاني: هل توجد آليات للمراجعة والتقييم لضمان تطبيق العدالة التنظيمية في جميع الأنشطة 

 المؤسسوية؟

 :  2واب الج

 تقييم العمال من طرف رؤساء المصالح 
 متابعة الحضور ومعاملة الموظف مع الزبون 
 العمل على ترقيات وحوافز للموظف المنضبط 

: ما هي التحديات التي تواجه المؤسسة في تحقيق العدالة التنظيمية؟ وكيف يمكن تجاوز هذه  3السؤال 

 التحديات؟

 : 3الجواب 

 ديثة عدم اتقان الوسائل الح 
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  كبر المؤسسة وتعدد المصالح 
 تجاوزها من خلال دورات  تكوينية للعمال 

 استعمال وسائل الاتصال الحديثة  مثل نظام الشبكة والريزو 

 : هل يتم تطبيق العدالة التنظيمية في المؤسسة على جميع مستوياتها؟ 4السؤال 

 : 4الجواب 

  في المؤسسة %85يتم تطبيقها بنسبة 
 قها في بعض الاحيان بسبب اختلاف وقت العمل بين الموظف ورئيس المصلحةلا يتم تطبي 

 مثل صعوبة احتكاك العمال الليلين بالإدارة 
  ( بسبب صعوبة التعامل عن قرب 03وجود مشكل في فترة )كوفيد 

 ؟: ما هي النتائج والمخرجات التي تم تحقيقها من خلال تطبيق العدالة التنظيمية في المؤسسة5السؤال 

 : 5الجواب 

  تحسن ورضا نفسي للمريض 
 تقليل النزاعات بين الموظفين وزع روح المسؤولية والتعاون بينهم 
  أيضاقلة نسبة الشكاوى من قبل المرضى والموظفين 
  زيادة الإنتاجية 
 تحسن في مراتب الولاية للمستشفى 

 مختلف أطراف المؤسسة؟ : هل تتبنى المؤسسة أسلوباً شفافاً ومفتوحاً في التعامل مع 6السؤال 

 : 6الجواب 

  ستخدم اسلوب ديمقراطي في التعاملكونها ت نعم  ، المؤسسة تتبنى اسلوب شفاف 

 : كيف يتم التعامل مع الشكاوى المتعلقة بالعدالة التنظيمية في المؤسسة؟  7السؤال 

 : 7الجواب 

 دمها للمديراحترام السلم الوظيفي بمعنى ان تقدم الشكوى لرئيس المصلحة وهو يق 
  ان لم يقم ئيس المصلحة بالواجب يتم التوجه للسلطى الأعلى 
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 بالتطلب.  تقديم الشكوى يكون كتابيا ما يسمى 
 الشفافية 

 : ما هي السياسات والإجراءات المتبعة لحل النزاعات بين الموظفين في المؤسسة؟8السؤال 

 : 8الجواب 

 ع الاستعانة بوسيط يتوسط بين الطرفين لحل النزا 
  لجوء المتسبب في النزاع الى المجلس التأديبي 
  في حالة عدم الوصول الى الحل يتجهون الى الى المحكمة الادارية 

 : هل يمكن تحسين العدالة التنظيمية في المؤسسة؟ وكيف يمكن ذلك؟ 01السؤال 

 : 01الجواب 

  نعم يمكن ذالك 
 عن طريق زيادة الدورات التكوينية 
 ات الحديثة استخدام التكنولوجي 
 القيام بمداولات اسبوعية او شهرية حسب الحاجة 
  زيادة التحفيزات 

: هل تستخدم المؤسسة نظامًا لتقييم أداء الموظفين؟وهل يتضمن هذا النظام عنصر العدالة  00السؤال 

 التنظيمية؟

 : 00الجواب 

  يكون التقييم عن طريق التنقيط وذالك بواسطة رؤساء المصالح 
 يط على ترقية العامل على الاخريساعد التنق 
  وهدا التنقيط  عادل نظاميا كونه محدد من الجهات العليا 

 هل تعتمد المؤسسة تدابير لتعزيز الشفافية في الأعمال التي تقوم بها؟ وما هي هذه التدابير؟ : 02السؤال 

 :  02الجواب 

 نعم ويكون ذالك عن طريق احصائيات تقوم بها مصالح المؤسسة 
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  اعمال يجب فيها الشفافية واخرى تدخل في سر المهنة او الخصوصيةهناك 

 : هل يتم تدريس فكرة العدالة التنظيمية للطلاب والمتدربين الجدد في المؤسسة؟ وكيف يتم ذلك؟ 03السؤال 

 :03الجواب 

 نعم يتم تدريسها 
 ةستعجلتكثيف وتعزيز الدورات التكوينية للموظفين الجدد وبعض المناصب الحساسة والم 

: ما هي التدابير التي تتخذها المؤسسة للتأكد من توافر الفرص المتساوية للجميع؟ وهل تمتلك 04السؤال 

 المؤسسة خطة عمل للتعامل مع أي تحديات قد تواجهها في هذا الصدد؟

 :04الجواب 

  بهدف الاطلاع على معلومات الموظفين دورية أسبوعية شهرية سنوية  عقد مداولات 
 ع ايضا على شهادات الموظفين المتحصل عليها سواء قبل الحصول على الوظيفة او في وسط الاطلا

 عمله )الدراسة و العمل(

 ؟  : هل يمكن من خلال العدالة التنظيمية الاستفادة منها لتحقيق أهداف المؤسسه الاستراتيجيه05السؤال 

 : 05الجواب 

 د يكون مبدعا في الوسط الدي تسودوه العدالة فالفر  نعم يمكن ذالك لتحقيق الاهداف المستقبلية 

 العدالة التنظيمية داخل المؤسسة؟ : ما هي تجربتك الشخصية في أثر06ل السؤا

 : 06الجواب 

 تسيير العمل في الأجل المحدد 
 نقص المشاكل والنزاعات بين الموظفين 
 تحقيق راضا الموظفين والمرضى ايضا 
 تقليل ضغوطات العمل 

يعتقد المسؤول في المؤسسة أن وجود عدالة تنظيمية يؤدي إلى زيادة الالتزام والانتماء لدى : هل  07السؤال 

 الموظفين؟ ولماذا
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 : 07الجواب 

 نعم  ، بالتأكيد 
 وذالك لزيادة المواظبة وروح المبادرة في العمل 
  تقوية التآخي والترابط بين الموظفين 
  زيادة ساعات العمل والاتقان فيه. 

 

 الدراسة والتحليل  مناقشةنتائج 

 

عملية متعددة الجوانب والتي تتضمن التأكد من تطبيق القوانين والأنظمة بشكل  هيتحقيق العدالة التنظيمية 

عادل ومتساوٍ على جميع أفراد المؤسسة ، كما تتطلب تحقيق العدالة التنظيمية النظر في الجوانب الاجتماعية 

حتملة داخل المؤسسة. ومع ذلك ، هناك العديد من التحديات التي والثقافية للموظفين ومصادر النزاعات الم

عدم اتقان الوسائل الحديثة: تعتبر  :تواجه المؤسسة في تحقيق العدالة التنظيمية ، ومن بين هذه التحديات

 نالتكنولوجيا والوسائل الحديثة أدوات أساسية لتحقيق العدالة التنظيمية ، ولكن في بعض الأحيان يواجه الموظفو 

صعوبة في استخدام هذه الأدوات بشكل فعال ، مما يؤدي إلى عدم القدرة على تحديد المخاطر المحتملة 

كبر المؤسسة وتعدد المصالح: مع تزايد حجم المؤسسات وتعدد مصادر النزاعات داخلها ،  .ومنعها قبل حدوثها

 ، يمكن فين والإدارات والمصالحيصعب تحقيق العدالة التنظيمية بشكل فعال. فمع وجود عدد كبير من الموظ

 :للتغلب على هذه التحديات ، يمكن اتباع الخطوات التالية .أن تنشأ صراعات ومصادمات تصعب التحكم فيها

توفير التدريب المناسب: يجب على المؤسسة تزويد الموظفين بالتدريب اللازم لاستخدام الأدوات الحديثة 

لتحليل البيانات واستخدام الأدوات المتاحة للوصول إلى النتائج  بشكل فعال ، وتزويدهم بالمهارات اللازمة

 ةالمرجو 
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 :خاتمة 

  تيريشينعل المؤسسة الاستشفائية د. انطلقت هذه الد ارسة من تساؤل محوري مفاده: ما تأثير العدالة التنظيمي
وجود علاقة من  شفوكانت هذه ا الدرسة تهدف إلى تحقيق عدة أهداف وذلك من خلال الك غرداية لولاية 

التعرف  :وذلك من خلال م التنظيمي لدى موظفي اتز والالعن طبيعة العلاقة بين العدالة التنظيمية  عدمها و
على العدالة التنظيمية وأثرها على الال ا تزم التنظيمي لدى مجتمع ا الدرسة و الوصول إلى مجموعة من 

ام جسد العدالة التنظيمة بأقصى قدر ممكن . الاهتميمكن تلخيصها في ضرورة تالاستنتاجات و التوصيات 
بالإجراءات, والقرارات الإدارية التي يتم تطبيقها في المستشفيات,  واعلام العناصر الطبية والطبية المساعدة 

ئرية من االتي تساهم في تبني مبدأ العدالة التنظيمية في المؤسسات ا الجز بالقرارات التي يتم اتخاذها بشأنه 
تحسين مستوى أداء الموظفين وزيادة روح ا ا لالتزم و الانتماء لدى الموظف في المؤسسة ، ولهذا الغرض اجل 

يوجد تأثير للعدالة التنظيمية على مؤسسة الصحة الجوارية د تريشين  تم وضع فرضية أساسية كان محتواها
 وحققت هذه ال ادرسة أهدافها  .المؤسسةلدى موظفي تم إثباثها  ولقد 
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 :النتائج 

 نظرة واعبتار لتطبيق العدالة التنظمية يوجد -

 لايزال عدم استعمال التكنولوجيا الحديثة يشكل عائق في تطبيق العدالة بشكل أوسع -

 المؤسسة كبيرة نوعا ما ما يجعل تطبيق العدالة التظمية يشكل تحديا -

 يوجد رضا وظيفي من قبل العمال نحو مؤسستهم ونظامها -

 :لتوصيات ا 

ضرورة الاهتمام بتنمية إحساس العناصر الطبية بالعدالة التنظيمية وذلك نظراً لارتباطها بالعديد من .1
 السلوكيات في العمل, وخصوصاً الرضا الوظيفي. 

الاهتمام بالإجراءات, والقرارات الإدارية التي يتم تطبيقها في المستشفيات,  واعلام العناصر الطبية والطبية .2 
 المساعدة بالقرارات التي يتم اتخاذها بشأنهم. 

يجب الاهتمام بتقييم الأداء من  قبل إدارة المستشفى بناءًا على معايير محددة تكون لدى كل عنصر نسخة .3
 منها, أو تكون معلقة على جدار المبنى في المستشفيات. 

 نهاية كل سنة.  يجب إعلام العناصر الطبية والطبية المساعدة بنتيجة تقييم الأداء .3

الاهتمام بمناقشة القرارات المتعلقة بالعناصر الطبية والطبية المساعدة بمنتهى الصراحة ,والأخذ بعين  .4
 الاعتبار جميع حقوقهم الوظيفية والاتفاق بشأنها مع رؤساء الأقسام. 

دة من عمل, ية المساعالعمل على زيادة الرواتب الشهرية وبعدالة تامة مع ما تقوم به العناصر الطبية والطب .5
فمعظمهم  يشتكون من عدم تلبية رواتبهم مع احتياجاتهم, وطموحاتهم, وبمجهوداتهم المبذولة, وبالدوام في 

 المستشفيات. 

 ضرورة توفير ظروف عمل مناسبة, من حيث النظافة والتهوية والإضاءة بالمستشفيات
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