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Abstract: 
A human being is a social being. As an employee who spends a lot of time daily in his 

workplace, organizations must create environments - an environment - in which the 

employee can interact socially and properly. One of the most important drivers of proper 

human social interaction is justice. The principles of justice have long been identified by 

sociologists as decisive and difficult factors for the work of organizations and for the 

satisfaction of their staff. Therefore, the present study aims to review the Arab and 

foreign studies related to organizational justice. 
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  إطار نظري: العدالة التنظيمية وأھميتھا في منظمات ا�عمال
  

   2 اللوزي موسى. د.أ ، 1ةيزن طاھر الشوابك
  

  yazanshwabkeh@gmail.com ا�ردن،/عمان باحث مستقل، 1
2

 Lozi.musa@ju.edu.joرئيس فرع العقبة، / نائب رئيس الجامعة ا(ردنية لشؤون المراكز وخدمة المجتمع 

  
  الملخص

  
اIنسانُ كائنٌ اجتماعي، وھو كموظف يقضي وقتا طوي@ يوميا في مكانِ عملهِ، ولذلك يجبُ على المنظماتِ أن توُجِدَ 

يستطيعُ الموظفُ أن يتفاعلَ فيھا اجتماعيا بشكلٍ سليم، وإحدى أھمِّ المحرّكاتِ المحوريةِ للتفاعلِ  -ئةً بي –محيطاتٍ 
وقد تمّ منذ وقتٍ بعيدٍ تشخيصُ مبادئِ العدالةِ بواسطةِ علماءِ ا(جتماعِ كعواملَ . اIنسانيِّ ا(جتماعيِّ السّويِّ ھي العدالةُ 

وبالتالي تھدف الدراسة الحاليه لمراجعة الدراسات العربية . ولرضا موظفيھاحاسمةٍ وعصيبةٍ لعملِ المنظماتِ 
  . وا(جنبية المتعلقه بالعدالة التنظيمية

 .  إطار نظري، منظمات ا"عمالالعدالة التنظيمية، : كلمات مفتاحية

  المقدمة. 1
المؤثرةِ في ا(لتزام الوظيفي الذي يغُذّيه الرضا أثبتت بعضُ الدراساتِ المنشورةُ أن العدالةَ التنظيميةَ عاملٌ من العوامل 

عُرّفت العدالةَ التنظيميةَ ). Saeed et al., 2017(الوظيفيُّ بشكلٍ رئيس، ومن ھذه الدراساتِ دراسة سعيد وآخرون 
وسلوكاتِ الموظفِ  بكيفيةِ إدراكِ الموظفِ أفعالَ المنظمةِ وقراراتھِا وسلوكَھا وبكيفيةِ تأثيرِ نمطِ اIدراكِ ھذا في مواقفِ 

يعتمدُ ھذا اIدراكُ على العديدِ من العوامل، منھا المعاملةُ العادلةُ، وصحةُ بيئةِ العملِ . في المنظمةِ في المدى البعيد
تؤُثرُّ ھذه العواملُ مجتمعةً في . وس@متھُا، وخططُ دفعِ ا�جور، وا(عترافُ بجھودِ الموظفين، والتعزيزُ الوظيفي

والكفاءةُ الشخصية والتحفيزُ ) Job (or Work) Commitment(ظيفيةٍ ث@ثة، ھي ا(لتزام الوظيفي متغيرّاتٍ و
ولكي تعملَ المنظمةُ بفعاليةٍ وفاعليةٍ يجبُ أن تتوافقَ استراتيجيتھُا وخططھُا وبرامجُھا مع متطلباتِ العدالةِ . الذاتي 

عند الموظفينَ  -وبالتالي ا(لتزام الوظيفي  –الرضا الوظيفي  ا�ساسيةِ للموظفين، ا�مرَ الذي يؤدي إلى رفعِ مستوى
و�ن أحدأھم واجبات اIدارةِ الرئيسَة إيجادُ وحفظُ وتكريسُ السلوكاتِ العادلةِ عند المدراءِ واIحساسِ بالعدالةِ . كثيرا

ظيميةِ في ا(لتزام الوظيفيِّ سيمكنھم أن عند الموظفين، لذلك فإن المدراءَ بتحقيقھم مستوىً سليما من فھمِ أثرِ العدالةِ التن
يطُوّروا إجراءاتٍ مناسبةً لتنميةِ اIحساسِ بالعدالةِ عندَ الموظفينَ في منظماتھِم، ولكنَّ معرفتنَا بكيفيةِ تأثيرِ المدراءِ 

دْرةِ الدراساتِ من ھذا العموميينَ من خ@ل العدالةِ التنظيميةِ في ا(لتزام الوظيفيِّ لموظفيھم معرفةٌ محدودةٌ في ضوءِ نُ 
 .  القبيل؛ وبالتالي تھدف الدراسة الحاليه لمراجعة الدراسات العربية وا(جنبية المتعلقه بالعدالة التنظيمية

 ا'طار النظري والدراسات السابقة .2

  العدالةُ التنظيمية 2.1
  تعريفُ العدالة التنظيمية 2.1.1

أن البحثَ العلميَّ في حقليِّ إدارةِ المواردِ البشريةِ والسلوكِ التنظيميِّ قامَ ) Srivastava, 2015(أوْضحَ سريفاستافا 
، التي تؤكدُ أن الموظفينَ 1963لعالم النفس جون أدمز ستايسي في عام ) Equity Theory(أساسا على نظريةِ العدالة 

لعملِ التي يقُدّمونھَا من وقتٍ وجھدٍ ومعرفةٍ ومھاراتٍ يطُورونَ إدراكَھم الحسّيَّ بالعدالةِ بواسطةِ مقارنةِ نسبةِ مُدخ@تِ ا
أو المخرجاتِ التي يحصلونَ عليھا بالنسبةِ المقابلةِ التي يحصلُ عليھا زم@ؤھم وأقرانھُم، ) Outcomes(إلى النواتجِ 

ادَ عندَ الموظفِ الشعورُ بعدمِ فإذا تساوتِ النسبتانِ ترََسّخَ لدى الموظفِ اIحساسُ بالعدالةِ التنظيمية، وإ( لم يتحققّ، وس
ويعرض الباحثوُن في الفقرات التالية عدةَ تعريفات للعدالة التنظيمية، ويصوغُ في ضوئھِا . المساواةِ وعدمِ العدالة

 Goldman(العدالةَ باIنصاف، وعرّفھَا غولدمان وكروبانزانو ) Ahmed, 2014(عرّف أحمد . تعريفهَ الخاصَّ لھا

and Cropanzano, 2014 ( بالسلوكِ والتصرّفِ المطلوبِ أخ@قيا، وفي سياق العمل عرّفاھا با�فعال والتصرفات
وأشار س@جِقي ). Normative Standards(المطلوبة أخ@قيا في بيئة العمل، والتي تتضمّن مقاييس معيارية 

لى مبدأ إعطاء فرص متساوية إلى أن العدالة تقوم أساسا ع) Salajeghea and Asgharpour, 2014(وأصْغَربور 
بإدراكِ الموظفِ للمعاملةِ العادلةِ من ) Chou, et al., 2013(أما العدالةُ التنظيميةُ فقد عرّفھَا شوو وآخرون . للجميع

 في ھذا التعريفِ قلي@، وعرّفَ العدالةَ التنظيميةَ بإدراكِ الموظفِ ) Rai, 2013(قبِلَِ المنظمةِ ومدرائھِا، وتوسَّعَ راي 
) Ledimo, 2015(لعدالةِ التعاملِ والمعاملةِ التي يتلقاّھا من المنظمةِ وردِّ فعلهِ السلوكيَّ لھذه المعاملة، وعرّفھا ليدِمو 

باللياقة ا�خ@قية وا(نضباط ا�خ@قي في تعامل القادة اIداريين والمنظمة مع الموظفين، وبأنھا أيضا تعاملُ المنظمة 
 ,Ledimo(وليدِمو ) Rai, 2013(ويجد الباحثون في الدراسة الحالية أن تعريفيِّ راي . مع ا�فراد المُنصفُ وا�خ@قيُّ 
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ھذان يصفان عدالة التعام@ت، و( يصلحُان كتعريف عامّ للعدالة التنظيمية ككل؛ حيث أن عدالة التعام@ت بعدٌ ) 2015
  .من عدة أبعاد للعدالة التنظيمية
العدالة التنظيمية بكيفيةِ إدراكِ الموظفِ أفعالَ المنظمةِ ) Mukherjee, et al., 2016(وعرّف موخيرجي وآخرون 

ويعتمدُ . وقراراتھِا وسلوكَھا وبكيفيةِ تأثيرِ نمطِ اIدراكِ ھذا في مواقفِ وسلوكاتِ الموظفِ في المنظمةِ في المدى البعيد
ةُ، وصحةُ بيئةِ العملِ وس@متھُا، وخططُ دفعِ ا�جور، ھذا اIدراكُ على العديدِ من العوامل، منھا المعاملةُ العادل

فقد عرّفت العدالة التنظيمية بدرجة تحقيق ) 2017(أما دراوشة . وا(عترافُ بجھودِ الموظفين، والتعزيزُ الوظيفي
 ,Ledimo(وليدِمو  )Rai, 2013(وبينّ راي . النزاھة والمساواة في الحقوق والواجبات بين الموظفين في المنظمة

التنظيميةَ المختلفةَ تقُيَّمُ والعملياّت واIجراءات أن الممارساتِ  )Swalhi, et al., 2017(وصوالحي وآخرون ) 2015
ثابتةً ، ومتسّقةً مع معايير أخ@قية، ودقيقة ، وصحيحة ، ومُمَثلّة (ھتمامات الموظفين،  على أنھا عادلةٌ بقدرِ كونھِا

بينما يستصوبُ الباحثوُن في الدراسة . وغيرَ مُتحيِّزة ، ومُطبَّّقة باتساق وثبات على الجميعوأخ@قية، وقابلةً للتصحيح ، 
للعدالة التنظيمية، فإنه يتحفظُّ على ) Goldman and Cropanzano, 2014(الحالية تعريفَ غولدمان وكروبانزانو 

تعبرُ عن إدراك العدالة، أو ) Rai, 2013(وراي ) Chou, et al., 2013(بقية التعريفات �ن تعريفات شوو وآخرين 
) Mukherjee, et al., 2016(اIحساس بالعدالة، وليس عن العدالةِ، وينطبقُ ذلك على تعريف موخيرجي وآخرين 

  . الذي يتعلقُّ بإدراك العدالة وبكيفيتهَ
  أبعادُ العدالة التنظيمية 2.1.2

، )Ledimo, 2015; Mukherjee, et al., 2016(أربعةَ أوجهٍ أوأبعاد يرى العديدُ من الباحثين أن للعدالةِ التنظيميةِ 
، والعدالةُ ) Procedural Justice(، وعدالة اIجراءات ) Distributional Justice(العدالةُ التوزيعيةُ ھي 

وقد  ).Informational Justice(، وعدالةُ المعلومات )) Interactional Justice(عدالةُ التعام@ت (التفاعليةُ 
، وأضاف إليھا )Evolutional Justice(بعُْدا آخرَ ھو بعُْدُ العدالةِ التطوّريةّ ) Diab, 2015(أضافَ إليھا ذياب 

 ,Nicklin(، وأضاف إليھا نكِْلنِ وآخرون )Evaluative Justice(بعُْدَ العدالةِ التقييمية ) Alqhiwi, 2015(القھُيَْويّ 

et al., 2014 (سريفاستافا و)Srivastava, 2015 (موخيرجي وآخرون و)Mukherjee, et al., 2016 ( َبعُْد
ونكِْلنِ وآخرون ) Chou, et al., 2013(وقد قسََمَ شوو وآخرون  ).Interpersonal Justice(العدالةِ الشخصية 

)Nicklin, et al., 2014 ( وسريفاستافا)Srivastava, 2015 ( وليينويبروآخرون)Leineweber, et al., 2017 (
وبناء على ذلك فإن الباحثين في الدراسةِ الحاليةِ . العدالة الشخصية وعدالة المعلومات: عدالةَ التعام@تِ إلى نوعيْن

) Nicklin, et al. (2014)(ونكِْلنِ وآخرين ) Chou, et al. (2013)(يسَْتصْوبُ ويتبنىّ وجھةَ نظرِ شوو وآخرين 
، ويعُيدُ تصنيفَ أبعاد ) Leineweber, et al. (2017)(وليينويبر وآخرين ) Srivastava (2015)(وسريفاستافا 

  :العدالة التنظيمية كما يلي
  ).Distributional Justice(العدالة التوزيعية  -1
  ).Procedural Justice(عدالة اIجراءات  -2
  :من ، وتتكوّنُ ))Interactional Justice(عدالة التعام@ت (العدالة التفاعلية  -3
  ).Interpersonal Justice(العدالة الشخصية ) أ

  ).Informational Justice(عدالة المعلومات ) ب
وبعُْدُ العدالة التقييمية ) Diab (2015)(الذي بحََثَ فيه ذياب ) Evolutional Justice(أما بعُْدُ العدالة التطّوريةّ 

)Evaluative Justice ( ّالذي ذَكَرَهُ القھُيَْوي)Alqhiwi (2015) ( ِفإن الباحثين في الدراسةِ الحاليةِ يجدُ أنھما فرعان
أو بعُْدانِ فرعياّنِ من عدالة اIجراءات، ولذلك فھو يرى عَدَمَ لزومِ دراستھِِما كبعُْديِّ عدالةٍ تنظيميةٍ مُستقلَّيْن؛ فھما 

نانِ بشكلٍ تلقائيٍّ في عدالة اIجراءات  Castillo and(جزئيا مع وجھة نظر فيرنانديز  ويتفق ذلك. مشمو(نِ ومُتضمَّ

Fernandez, 2017 (جراءاتIالذيْنِ أكّدا على أن العدالة التقييمية وجهُ من أوجه عدالة ا.  
مةِ فإن الباحثين في الدراسةِ الحاليةِ يشيرُ إلى أن تعريفاتِ العدالةِ التنظيميةِ التي عُرِضت  وتأسيسا على النقاشاتِ المتقدِّ

أو العامّةِ ) Overall Organizational Justice(بابِ السابقِ تتعلقُ بالعدالةِ التنظيميةِ الشّاملةِ أو الكليّةِّ في ال
)Global Organizational Justice( ٍأي مجموعِ أبعادِ العدالةِ المختلفةِ، ويتعلقُّ كلُّ بعدٍ من أبعادِ العدالةِ بجانب ،

فهَ الخاصَّ كما سيتلو في الفقراتِ ا�تية، وكلُّ بعد من ھذه ا�بعاد يكشفُ عن جانب تنظيميٍّ أو فرديٍّ يكُسبهُُ تعري
 Distributive (or Distributional)(تشُيرُ العدالةُ التوزيعيةُ . مختلف من جوانب العدالة التنظيمية بناء على تعريفه

Justice (ّفي المنظمة  إلى التوزيعِ المتساوي للمواردِ المادّيةّ وغير المادّية)Mukherjee, et al. (2016) ( وكما ،
فھي تتعلقُّ ) Rajabi and Najafzadeh, 2015(ورجبي ونجََفْزادة ) Chou, et al, 2013(يرى شوو وآخرون 

، النواتجِ  والمكافآتِ وتشملُ النواتجُ الراتبَ . المُستحقَّة) Outcomes(بإيمانِ الموظفِ بما إذا كانَ قد تلقىّ، أم لم يتلقَّ
 ,Castillo and Fernandez(وضمن ھذا السياق أوضح كاستيلو وفيرنانديز . والترقياتِ والتعويضاتِ وتوزيعَ المھام

أن الموظف يعقدُ مقارنة بين ما يقُدمُ للمنظمة من وقت وجھد والتزام بالمواعيد وإخ@ص وأداء وما يتلقىّ في ) 2017
  . إلخ، ليشُخّص درجة العدالة التوزيعية في المنظمة... ات، المقابل من راتب شھري وتقدير وترقي
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تدلُّ على مستوى اIنصاف الذي يسودُ خ@ل تنفيذ مختلفِ العملياتِ ) Procedural Justice(إن عدالة اIجراءات 
، وكما يرى شوو )Rajabi and Najafzadeh, 2015; Mukherjee, et al. 2016(واIجراءاتِ التنظيمية 

تتعلقُّ عدالة اIجراءات بما إذا كان الموظفُ يلَْمَسُ أن العملياتِ التي حُدّدت ) Chou, et al., 2013( وآخرون
-Decision(بعملية صنع القرار  (Chen, et al., 2015)بمُقْتضاھا المُخرجاتِ عادلةٌ أم (، ويربطھُا تشن وآخرون 

making Process ( ُفي تعريف شوو وآخرين › اتالعملي‹، أي أن تعريفھم لھا يستبدل)Chou, et al., 2013 ( ب
فإن عدالة ) Salajeghea and Asgharpour (2014)(أما من منظور س@جِقي وأصْغَربور . ›عملية اتخاذ القرار‹

اIجراءات ھي المساواةُ واIنصافُ في الطرق المتبعة في المنظمة لتوزيع الموارد والمخرجات التنظيمية، أي أنھا 
وصوالحي ) 2015(بطريقة وإجراءات اتخاذ القرار في المنظمة، وھو ما أكّده مؤخرا كلٌّ من الطبولي وآخرون  تتعلقُ 

، الذين يرََوْنَ أن عدالة اIجراءات تتعلقُ ) Pan, et al., 2018(وبان وآخرون ) Swalhi, et al., 2017(وآخرون 
أن عدالة اIجراءات تعكسُ ) 2015(ينّ الطبولي وآخرون وب. بالطرق وا�ليات والعمليات واIجراءات في المنظمة

مدى إحساس العاملين بإنصاف ا�ساليب والطرق التياتُّبعت في تحديد نواتج جھودھم، ونزاھة المعايير، وس@مة 
عدالةُ ال. اIجراءات المتبعة في الحكم على المخرجات، مثل إجراءات ومعايير تقييم ا�داء، ودقة عمليات تنفيذ التقييم

تتعلقُ بنوعيةِ المعاملةِ الشخصيةِ التي يتلقاّھا الموظفُ خ@ل ) )Interactional Justice( عدالةُ التعام@ت(التفاعليةُ 
 ,.Chou, et al., 2013; Nicklin, et al., 2014; Mukherjee, et al(تأديةِ إجراءاتِ العملِ في المنظمة 

وسريفاستافا ) Nicklin, et al., 2014(ونكِْلنِ وآخرون ) Chou, et al., 2013(وقد ذَھبََ شوو وآخرون ). 2016
)Srivastava, 2015 ( وليينويبر وآخرون)Leineweber, et al., 2017 ( العدالةَ التفاعليةَ إلى أن) َعدالة

 Interpersonal(تتكونُ من بعُديْنِ فرعييّْن، ھما العدالةُ الشخصية )) Interactional Justice(التعام@ت 

Justice ( وعدالةُ المعلومات)Informational Justice (كما يلي ،:  
  )Interpersonal Justice(العدالةُ الشخصية ) أ(

تعُبرُّ العدالة الشخصية عن درجةِ معاملةِ الموظفينَ بأدبٍ وكرامةٍ واحترامٍ من قبِلَ مشرفيھم ومدرائھِم عند تنفيذِ 
فھي تعكسُ النزاھة والمساواة في أساليب  )Rai, 2013(النواتج، وكما يرى راي اIجراءاتِ أو تحديدِ وتخصيصِ 

التعامل، وتتعلقُ با�دب والكرامة وا(حترام التي تبُديھا اIدارة في استخدام اIجراءات اIدارية وتحديد المُخرجات 
  .ومعاملة الموظفين

  )Informational Justice(عدالةُ المعلومات ) ب(
عدالةِ المعلومات عن درجةِ تقديمِ تفسيراتٍ وتوضيحاتٍ كافيةٍ من قبِلَ مُتخّذي القرارِ في المنظمةِ لسببِ وكيفيةِ تعُبرُّ 

 ,.Chou, et al., 2013; Mukherjee, et al(اتخاذِ القراراتِ واستعمالِ اIجراءاتِ أو لسببِ توزيعِ النواتج 

تزويدِ الموظفينَ بالمعلوماتِ المتعلقةِ بمختلفِِ فعالياتِ وأنشطةِ  عدالةُ المعلوماتِ عن درجةِ ، أي تعُبرُّ ) 2016
وعن صحّةِ وتوضيحِ وتفسيرِ وتبريرِالمعلوماتِ المُقدَّمةِ إلى ) Mukherjee, et al., 2016( وإجراءاتِ المنظمة

ة المعلومات ذلك، ويوضحُ أن عدال) Rai, 2013(راي  ويدعمُ ). Ledimo, 2015; Srivastava, 2015(الموظفين 
لة ل�جراءات اIدارية ولتطبيقھا في المنظمة،  ترُكّزُ على التوضيحات والتفسيرات الصريحة والنزيھة والكافية والمُفصَّ

الذي يرى أن بعُدَ العدالة ھذا يتطلبُّ أن تكون المعلوماتُ شاملة، ) Ledimo, 2015(ليدِمو ويتناغمُ ذلك مع وجھة نظر 
إذا، تتعلقُ عدالةُ التوزيعات باIنصاف في توزيع الموارد . دقة، ومُقدَّمة في موعدھا، ونزيھة، وصا)منطقية(ومعقولة 

والمُخرجات التنظيمية، وتتعلقُ عدالةُ اIجراءات بإنصاف عمليات اتخاذ القرار، بنما تتعلقُ عدالةُ التعام@ت بإنصاف 
  ).  Chou, et al., 2013(المعاملة الشخصية للموظفين في المنظمة 

 Salajeghea and(لفَتََ س@جِقي وأصْغَربور باIضافةِ إلى التقسيمِ السابقِ للعدالةِ التنظيميةِ وتصنيفِ أبعادِھا 

Asgharpour (2014) ( وجهٍ بنُيويٍّ : نللعدالةِ التنظيميةِ وجھيْ ا�نظارَ إلى أن) ّأو تركيبي)Structural Aspect ((
ويرى ھذان الباحثانِ أن العدالةَ التوزيعيةَ وعدالة اIجراءات تمُثّ@نِ وجهَ العدالةِ  ،)Social Aspect(ووجهٍ اجتماعيّ 

، في حين تمُثلُّ   Castillo and(ويتفق كاستيلو وفيرنانديز . وجهَ العدالةِ ا(جتماعيّ عدالةُ التعام@تِ البنيويِّ

Fernandez, 2017 ( وجهِ ديْھا العدالة الشخصية وعدالة المعلومات تعكسُ عدالةُ التعام@تِ ببعُْ مع ذلك؛ فھما يريانِ أن
 –التقسيمِ السابقِ للعدالةِ التنظيميةِ وتصنيفِ أبعادِھا يرُجّحُ الباحثون في الدراسةِ الحاليةِ وبمراجعةِ . العدالةِ ا(جتماعيّ 

 Castillo and(وكاستيلو وفيرنانديز ) Salajeghea and Asgharpour, 2014(س@جِقي وأصْغَربور خ@فا ل

Fernandez, 2017 ( -  ُجتماعية معا؛ إذ تقع العدالةُ الشخصية)أن عدالةَ التعام@تِ تشملُ العدالةَ التركيبيةَ والعدالةَ ا
ضمن النطاق ا(جتماعيِّ للعدالةِ بينما تندرجُ عدالةُ المعلوماتِ ضمن العدالةِ التركيبية؛ فھي، وإن كان مُتلقيھا الموظف، 

  .ن عمليات وإجراءاتتعُبرُّ ع
  أھميةُ العدالة التنظيمية 2.1.3

العدالة قيمةٌ إنسانيةٌ عالية، وھي حقٌّ إنسانيٌّ ومطلبٌ إنسانيّ، وفي بيئةِ المنظمةِ تعُتبرُ العدالةُ ھامةً جدا في تعاملِ 
 Salajeghea(س@جِقي وأصْغَربور وقد لفَتََ . إلخ... اIدارةِ مع الموظفينَ في التعيينِ والترقيةِ وتوزيعِ المكافآت، 
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and Asgharpour, 2014(  وسريفاستافا)Srivastava, 2015 ( وناكامورا وآخرون)Nakamura, et al., 

إلى أن العدالةَ التنظيميةَ أصبحتْ على قدَْرٍ كبيرٍ من ا�ھميةِ بسببِ ارتباطِھا الوثيقِ بعددٍ من المتغيراتِ ا�نظارَ ) 2016
، والمواطنةِ التنظيمية التنظيميةِ الحي ، والرضا الوظيفيِّ ، وا�داءِ الوظيفيِّ ، وا(لتزامِ الوظيفيِّ ويةِّ كا(لتزام التنظيميِّ

)Organizational Citizenship .( وكَشَفَ راي)Rai, 2013 ( ھتمامِ المستمرِ بالعدالةِ التنظيميةِ في)عن أن سِرَّ ا
سريفاستافا وسلطَّ . ئيسٌ لفھمِ مواقفِ وسلوكاتِ الموظفينَ في المنظماتعلمِ اIدارةِ يكَْمُنُ في أنھا عاملٌ ر

)Srivastava, 2015 ( ِالعدالةِ التنظيميةِ في المنظماتِ، ھو أن تحقُّقھَا يعُزّزُ الضوءَ على وجهٍ آخرَ من أوجُهِ أھمية
من مستوياتِ ودرجاتِ عدمِ اليقينِ قدرةَ اIدارة على التنبؤِّ بأحداثِ المستقبلِ والسيطرةِ عليھا، ما يخُفضُّ 

)Uncertainty (وأكّد بان وآخرون . في حياةِ العملِ اليومية)Pan, et al., 2018 ( ٌعلى أن العدالةَ التنظيميةَ متنبِّئ
مَ سلطّ موخيرجي وآخرون . عامٌّ بنواتجِ ومُخرجاتِ الموظفينَ والمنظماتِ على السواء إضافة إلى ما تقدَّ

)Mukherjee, et al., 2016 ( ِالضوءَ على أن العدالةَ التنظيميةَ ذاتُ أھمية بالغة بسبب دورھا في تعزيزِ سلوكات
المواطنةِ التنظيميةِ عند الموظفينَ ورفعِ مستوياتھا، وزيادةِ مستوياتِ كلٍّ من الرضا الوظيفي وا(بتكارِ وإنتاجيةِ 

  .يفيةالمنظمة، وتسھيلِ عمل المنظمة، وتقليصِ الصراعات الوظ
سريفاستافا  يستنتجُ الباحثوُن في الدراسةِ الحاليةِ من مسألةِ تخفيضِ مستوياتِ ودرجاتِ عدمِ اليقينِ التي أثارَھا

)Srivastava, 2015 ( ِكوجهٍ من أوجهِ أھميةِ العدالةِ التنظيميةِ أنّ تحققَ العدالةِ التنظيميةِ يسُھمُ في تحقيقِ ا�من
ويرى كذلك أن العدالةَ التنظيميةَ بالغةُ ا�ھمية �ن تحقُّقھَا يعُزّزُ ثقةَ الموظفِ باIدارةِ والرؤساءِ . وا(ستقرارِ الوظيفييّْن

في أن تحققَ ) Eib, 2015(ويؤيدُ الباحثون باحِثينَ مثل إيب . والمنظمة، وبأن المنظمةَ تقُدّرُ موظفّيھا و تحفظُ حقوقھَم
ن السلوكاتِ الوظيفيةِ السلبيةِ مثل التغيبِ عن العملِ والتأخرِ عن العملِ وإثارةِ يكبحُ العديدَ م) أ(العدالةِ التنظيمية 

يقُللُّ كثيرا من المشاعرِ الوظيفيةِ السلبيةِ كالغضبِ ) ب(إلخ، و ... المشاكلِ في بيئة المنظمةِ وإت@فِ ممتلكاتِ المنظمة، 
رِ والقلقِ والندّم   .واIحباطِ والتذمُّ

  ؤثرةُ في العدالة التنظيميةالعواملُ الم 2.1.4
تتأثرُ العدالةُ التنظيميةُ بعدد من المتغيرات الداخلية والخارجية، ولكن ال@فت ل@نتباه ندرةُ الدراسات المنشورة التي 

 ,Ledimo(استقصتْ العواملَ المؤثرةَ في العدالة التنظيمية، وفي حدود اط@ع وعلم الباحثين تعُتبرُ دراستا ليدِمو 

إلى أن العدالةَ ) Ledimo, 2015(أشار ليدِمو . دراستيْنِ نادرتيْنِ ضمن ھذا السياق) Yadav, 2016(وياداف ) 2015
التنظيميةَ تتأثرُ بعدة عوامل تنظيمية، أبرزُھا التوجّهُ ا(ستراتيجيُّ للمنظمة، واIبداعُ وا(بتكار، وإدارةُ التنوّع، 

 ,Yadav(وذَكَرَتْ ياداف . ، واIدارة، والقيادةُ ا�خ@قية)لزبائن أوالمراجعينالعم@ء أوا(والع@قاتُ مع متلقيّ الخدمة 

أن إشراكَ الموظفين في عمليةِ اتخاذِ القراراتِ في المنظمة، وتوفَّرَ فلسفةِ ونظامِ وآلياتِ اتصالٍ فعّال، وإشاعةَ ) 2016
  . ا في العدالةِ التنظيميةمناخِ عدالةٍ في المنظمة ث@ثةٌ من أھم العواملِ التي تؤثرُ إيجاب

أھمُّ . إلى ھذه العوامل عواملَ مؤسسية، وعواملَ إدارية، وعواملَ مرتبطةً بالمرؤوسين) Eib, 2015(وأضاف إيب 
 - شام@ مناخَ العدالة  - ھي الھيكلية التنظيمية، والمناخُ التنظيمي ) Eib, 2015(العوامل المؤسسية من منظور إيب 

أما أھمُّ عاملٍ إداريٍّ أوْرده ھذا الباحثُ فكان . ؛ ما إذا كان فرديا أو جماعيا، وحجمُ المنظمةوطبيعة توجّه المنظمة
الموقعَ ا(جتماعيَّ للمدير أو القائد اIداري؛ فوجودُ قائد إداري ذي موقعٍ اجتماعيٍّ عالٍ يفُضي إلى مستوياتِ عدالةٍ 

وفيما يتعلقُ بعوامل المرؤوسين عَدَّ إيب . اريٍّ ذي سلطةٍ ونفوذٍ قليلتنظيميةٍ أعلى من تلك المتحققةِ عند وجودِ قائدِ إد
)Eib, 2015 ( نتماءِ أو)ث@ثة عوامل، ھي إصرارُ الموظفين، وجاذبيتھُم، وتعبيرُھم عن حاجات نفسية كالحاجةِ إلى ا

نشورةِ التي استقصتِ العواملَ ويلفتُ الباحثين ا�نظارَ إلى أن ندرةَ الدراساتِ الم. السيطرةِ على عمليات تنظيمية
المؤثرةَ في العدالة التنظيمية تمثلُّ ثغرةً معرفيةً وبحثيةً على مستوى منظمات القطاعيْنِ العامِّ والخاصِّ تستدعي البحث 

يةِ التي بھا، وتترتبُ على ھذه الثغرةِ محدوديةُ معرفةِ المجتمعيْنِ اIداريِّ والبحثيّ بقائمةِ العواملِ الداخليةِ والخارج
تتأثرُ بھا العدالةُ التنظيمية، إن معالجة الباحثين المختصين لھذه الثغرة سيسُھمُ في التعرف إلى عواملَ جديدةٍ تستطيعُ 

  .المنظماتُ من خ@ل إدارتھا إدارةً سليمةً تحقيقَ مستوياتٍ أعلى من العدالةِ التنظيمية
 الدراسات السابقة 2.4

  الدراسات العربية 2.4.1
ھدف إلى بلورة مفھوم منھج العدالة التنظيمية ودورھا في تحقيق الرضا الوظيفي  ))2017(عبدالوھاب، (دراسة 

وقد قام . وتحسين ا�داء، طبقا (ختبار ميداني معرفي مزدوج بين النظرية والتطبيق في البنك المركزي المصري
وقد ). SPSS(، وتم تحليل البيانات بإستخدام برنامج الباحث بجمع البيانات بواسطة استبيان تم تصميمه لغرض البحث

التأكيد من خ@ل التحليل  - :وقدمت الدراسة عدة نتائج كان أھمھا. أسفرت النتائج عن قبول فرضيات البحث جميعھا
سين اIحصائي أن جميع الع@قات ا(رتباطية �بعاد منھج العدالة التنظيمية بشكل منفرد مع أبعاد الرضا الوظيفي وتح

كما أوضحت نتائج التحليل اIحصائي أن البنك المركزي المصري . ا�داء مجتمعة كانت ع@قات موجبة ودالة معنويا
طبق منھج العدالة التنظيمية داخل قطاعاته المختلفة، وإن كان ذلك بدرجة محدودة، وبالطبع فإن ھذه النتيجة معبرة عن 

المفھوم والدور : دالة التنظيمية كأحد المناھج اIدارية المعاصرة من حيثأن البنك قيد الدراسة يدرك أھمية منھج الع
وقدمت الدراسة توصيات مقترحة تمثل إطار عمل مستقبلي وكان منھا التركيز على .وا�ھداف، ولو بدرجات متفاوتة
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عيل مبادئ منھج العدالة أھمية إعادة النظر في ا�ساليب والنظم والمبادئ اIدارية التقليدية المتبعة في البنك، وتف
التنظيمية كأسلوب إداري يساعد المؤسسات المصرفية على التأقلم مع بيئتھا الداخلية والخارجية، خاصة في ظل 

  .تحديات ا(قتصاد العالمي
ھدفت للتعرف على مستوى إدراك العاملين للعدالة التنظيمية وأبعادھا في شركات  ))2017(ليث القھيوي،(دراسة 

ولتحقيق أھداف الدراسة، تم إعداد استبانة  .ا�ردنية، وأثر ذلك في تحسين كفاءة ا�داء في الشركة المذكورةالبوتاس 
فقرةً بصيغتھا النھائية، وتمالتحقق من صدق ا�داة عن طريق عرضھا على مجموعة من ) 54(اشتملت على 

، إذ بلغ معامل الثبات الكلي )كرونباخ ألفا(م معامل المحكمين، كما تم اختبار ا(تساق الداخلي لفقرات ا(ستبانةباستخدا
أن مستوى إدراك العاملين لمفھوم العدالة التنظيمية : وقد توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج ومنھا (0.91).ل�داة 

كفاءة  كما بينت نتائج التحليل ان مستوى). عالية من وجھة نظرھم(وأبعادھا في شركة البوتاس ا�ردنية كان بدرجة 
وكان ھنالك أثر ذو د(لة إحصائية عند مستوى ). عالية(أداء العاملين في شركة البوتاس ا�ردنية كان ذو درجة 

العدالة التوزيعية، عدالة اIجراءات، عدالة التعام@ت، (، �بعاد العدالة التنظيمية المتمثلة بـ (α = 0.05)المعنوية 
وفي ضوء ما تقدم من  . عاد تحسين كفاءة أداء العاملين في شركة البوتاس ا�ردنيةفي كل بعد من أب) والعدالة التقييمية

نتائج، توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات وبعض المقترحات ومنھا إعطاء الموظفيين الفرصة للمشاركة في 
ية التمكين ھذا اذا عملية صنع القرارات اIدارية خصوصا تلك القرارات التي تمس عملھم مشكل مباشر حيث ان عمل

  .ما تم تطبيقھا سوف تنعكس بشكل ايجابي على أداء المھام المطلوبة منھم
ھدفت للتعرف على أثر العدالة التنظيمية في الفاعلية التنظيمية في الشركات الصناعية  ))2017(أبو حسين،(دراسة 

انه بناء على الدراسات ذات الع@قة لجمع المساھمة العامة ا�ردنية، ولغايات تحقيق ھدف الدراسة، تم تصميم استب
وتكون مجتمع الدراسة من الشركات الصناعية المساھمة العامة ا�ردنية المدرجة في سوق . البيانات من عينة الدراسة

شركة منھا من حيث عدد العاملين، اما وحدة المعاينة فقد ) 15(شركة، حيث تم اختيار اكبر ) 53(عمان المالي وعددھا 
وجود أثر ذو د(لة : وتوصلت الدراسة إلى نتائج أھمھا. ت من مديري الوظائف في مستوى اIدارة الوسطىتكون

إحصائية للعدالة التنظيمية على جميع أبعاد الفاعلية التنظيمية حيث كان اكثرھا تأثيرا على التوالي التكيف والتكامل 
مراعاة العدالة التوزيعية بأنظمة ا�جور والحوافز المالية  وفي ضوء النتائج كانت أھم التوصيات ھو. وتحقيق ا(ھداف

, وغير المالية والترقيات اعتمادا على مبدأ الكفاءة والجدارة ومستوى ا�داء، وزيادة ا(ھتمام بعدالة اIجراءات
ووضع الخيارات با(ضافة الى تركيز الشركات على التكيف والتفاعل مع البيئة سواء الداخلية أو الخارجية، وتحليلھا 

 .الم@ئمة ل@ستجابة والتفاعل، وتحقيق درجة مرونة عالية في التعامل مع الظروف المستجدة

ھدفت فيھا إلى الكشف عن تقدير درجة ممارسة العدالة التنظيمية في الجامعات ا�ردنية  ))2017(دراوشة، (دراسة 
عضوا من ) 378(س حيث تكونت عينة الدراسة من وع@قتھا بالثقة التنظيمية من وجھة نظر أعضاء ھيئة التدري

فقرة ومن ) 32(أعضاء ھيئة التدريس في الجامعات ا�ردنية، وللتحقق من أھداف الدراسة تم بناء استبانة مكونة من 
أن مستوى العدالة التنظيمية جاء بدرجة متوسطة بينما جاء مستوى الثقة : أھم النتائج التي توصلت إليھا الدراسة

يمية بدرجة مرتفعة وأظھرت النتائج وجود فروق ذات د(لة إحصائية في استجابات أفراد العينة على درجة التنظ
نوع الجامعة وجاء الفروق لصالح الجامعات الحكومية ولمتغير الرتبة ا�كاديمية : العدالة التنظيمية يعزى لمتغيرات

إحصائية تعزى لمتغير الجنس كما كشفت نتائج  وجاءت الفروق لصالح رتبة أستاذ وعدم وجود فروق ذات د(لة
الدراسة المتعلقة بالثقة التنظيمية لدى أعضاء ھيئة التدريس عدم وجود فروق ذات د(لة إحصائية تعزى لمتغير نوع 
الجامعة أو الرتبة ا�كاديمية أو الجنس وأظھرت نتائج الدراسة إلى وجود ع@قة موجبة وذات د(لة إحصائية بين 

  .ة التنظيمية والثقة التنظيميةالعدال
حيث ھدفت إلى تحديد أثر العدالة التنظيمية في رضا الموظفين وأدائھم في مستشفيات  )Diab (2015)(دراسة ذياب 

 Distributive(العدالة التوزيعية : ودرس الباحث العدالة التنظيمية من أربعة جوانب. وزارة الصحة في عمّان

Justice (جراءاIت وعدالة ا)Procedural Justice ( والعدالة التفاعلية) أو عدالة التعام@ت أو المعام@ت
)Interactional Justice (( ّوالعدالة التطوّرية)Evolutional Justice .( َتبنىّ الباحث المنھج البحثي الكمّيّ، وجَمَع

ستشفيات الحكومية في عمّان، وتكونت عينة وكان مجتمعُ الدراسة الموظفبنَ في الم. بيانات الدراسة باستخدام استبانة
موظف من مُختلفِ المستويات الوظيفية ممّن يعملون في ث@ثة مستشفيات في عمّان، ھي مستشفى ) 300(الدراسة من 

وجدت ھذه الدراسة أن أبعاد العدالة التنظيمية ا�ربعة المدروسة . البشير، ومستشفى ا�مير حمزة، ومستشفى التوتنجي
معةً ومنفردةً آثارٌ موجبة دالٌّة إحصائيا في كلٍّ من رضا الموظفين وأدائھم في مستشفيات وزارة الصحة في لھا مجت

كذلك وجدت الدراسة أن ھناك فروقا بين الموظفين أفرادِ عينة الدراسة في إحساسھم بالعدالة التنظيمية في . عمّان
، والعمر، والحالة الزواجية، والخبرة الوظيفية، والمؤھل الجنس: المستشفيات المدروسة تعُْزى للمتغيرات الشخصية

وقد دلّ التحليل اIحصائي على أن أفراد عينة الدراسة لديھم إحساسٌ عالٍ بالعدالة التنظيمية . الدراسي، وطبيعة العمل
بعةِ جميعِھا عاليةً في المستشفيات الحكومية المدروسة؛ وكانت درجات إحساس الموظفين بأبعاد العدالةِ التنظيميةِ ا�ر
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ويستنتجُ الباحثُ في الدراسة الحالية أن تأثيرَ العدالة التنظيمية اIيجابيَّ في ا�داء الوظيفي لموظفي . ومتقاربةً جدا
  .المستشفيات الحكومية المدروسة يفُسَّرُ بأثر العدالة التنظيمية اIيجابيِّ في الرضا الوظيفي لھؤ(ء الموظفين

 ا�جنبيةالدراسات  2.4.2

وھي دراسةً مسحيةّ استكشافيةّ ھدفھُا التعرفُ إلى العوامل المؤثرة في العدالة  )Ledimo (2015)(دراسة ليدِمو 
تبنىّ ھذا . التنظيمية في القطاع الحكومي، وطبقّ الدراسة على الموظفين في أحد ا�قسام الحكومية في جنوب إفريقيا

كان . مية، كأداة لجمع بيانات الدراسةالباحث المنھج الكمّيّ، واستعمل استبانة جاھزة، ھي أداة قياس العدالة التنظي
موظفا من ھؤ(ء، تم ) 289(مجتمع الدراسة موظفي القطاع الحكومي في جنوب إفريقيا، وتكونت عينة الدراسة من 

 Factor(كشفت نتائج تحليل العامل ). Simple Random Sampling(اختيارھم باتباع الطريقة العشوائية البسيطة 

Analysis (تجاه عن أن إدرا)ك الموظفين للعدالة التنظيمية في مؤسسات القطاع الحكومي يتأثر بستة عوامل، ھي ا
عدالة اIجراءات، والعدالة التوزيعية، وعدالة التعام@ت، (ا(ستراتيجي، وإدارة العدالة التنظيمية بأبعادھا جميعھا 

وقد . ع@قات مع الزبائن، والقيادة واIدارة ا�خ@قية، وتقديم الخدمات وا(بتكار، وإدارة التنوع، وال)وعدالة المعلومات
من التباين بين أفراد عينة الدراسة في إحساسھم بالعدالة التنظيمية وإدراكھم %) 63.6(فسّرت ھذه العوامل مجتمعة 

لعدالة ھذا ودلتّ نتائج الدراسة على أن مستوى عدالة التعام@ت في القسم الحكومي المدروس أعلى من مستوى ا. لھا
  .التوزيعية

رغم نجاحھا في تعريف عدد جديد وھامٍّ من ) Ledimo (2015)(يجدُ الباحثُ في الدراسة الحالية أن دراسة ليدِمو 
العوامل المؤثرة في العدالة التنظيمية في مؤسسات القطاع الحكومي إ( أنه يؤُخذُ عليھا أنھا أدَْرجت أبعادَ العدالة 

ذه العوامل كعوامل مستقلة، وأنھا عرّفت بقية العوامل المدروسة على أنھا أبعاد من أبعاد التنظيمية ا�ربعةَ ضمن ھ
  .العدالة التنظيمية

قام بھا بھدف فحص ومقارنة آثار أبعاد مختلفة من أبعاد العدالة التنظيمية  )Srivastava (2015)(دراسة سريفاستافا 
ي وا(لتزام التنظيمي، في أوساط مختصّي الرعاية الصحية في في النواتج المُرتبطة بالعمل، خاصة الرضا الوظيف

العدالة التوزيعية، وعرّفت ھذه الدراسة العدالة التنظيمية بد(لة أبعاد أربعة، ھي . مستشفيات القطاع الحكومي في الھند
ه الدراسة منھج اعتمدت ھذ. وعدالة المعلومات، )Interpersonal Justice(والعدالة الشخصية  وعدالة اIجراءات،

رُكّبت ا(ستبانة من مقاييس قائمة، ھي مقياس العدالة . البحث الكمّيّ، واستعملت استبانة لجمع بيانات الدراسة
كان مجتمعُ الدراسة موظفي القطاع الحكومي العاملين . التنظيمية، ومقياس الرضا الوظيفي، ومقياس ا(لتزام التنظيمي

اختصاصيِّ رعاية صحية عاملين في و(ية ) 100(ند، وتشكّلت عينة الدراسة من في المستشفيات الحكومية في الھ
أشارت نتائج تحليل ا(رتباط إلى أن ا(لتزام التنظيمي ارتبط . فاراناسي، شملوا أطباّءَ وممرّضينَ وفنيّيّنَ وإداريين

ت أقوى ع@قة له ع@قتهُ مع عدالة المعلومات ارتباطا موجبا ذا د(لة إحصائية بكل بعُْد من أبعاد العدالة التنظيمية، وكان
وارتبط الرضا الوظيفي ارتباطا موجبا ذا د(لة إحصائية بكل بعُْدٍ من . وأضعفُ ع@قة له ع@قتهُ مع العدالة التوزيعية

عدالة التنظيمية أبعاد العدالة التنظيمية ما عدا العدالة التوزيعية، ويشكل عام كانت الع@قات بين الرضا الوظيفي وأبعاد ال
يسُتنبط من ھذه النتائج أن أبعاد العدالة التنظيمية المدروسة تؤثرُ . أقوى من الع@قات بين ا(لتزام التنظيمي وھذه ا�بعاد

جميعُھا بدرجات متفاوتة في ا(لتزام التنظيمي، وأن عدالة اIجراءات والعدالة الشخصية وعدالة المعلومات تؤثر 
الرضا الوظيفي عند موظفي المستشفيات الحكومية، وأقوى أبعاد العدالة التنظيمية تأثيرا في كل من بدرجات متباينة في 

ويسُتنتجُ من ذلك أن أبعاد . الرضا الوظيفي وا(لتزام التنظيمي ھو بعُْدُ عدالة المعلومات، يتلوه بعُْدُ عدالة اIجراءات
المؤسسية المرتبطة بالعمل، وأنھا تتفاوت فيما بينھا في قوة  العدالة التنظيمية تؤثر في عدد كبير من المُخْرَجات

ورُغم أن ھذه الدراسة بحََثتَْ في ا(لتزام التنظيمي يمُكنُ للباحث . تأثيراتھا، وأن تأثيراتھا تتفاوت من مُخرَج إلى آخر
  .ثيرھا اIيجابي في الرضا الوظيفيأن يستنتج أن العدالة التنظيمية تؤثر في ا(لتزام التنظيمي تأثيرا إيجابيا من خ@ل تأ

دراسة ھدفھُا الرئيسُ ھو تحديد قدرة العدالة التنظيمية على أن تؤدي  )Chou et al. 2013) (شوو وآخرون(دراسة 
لة في دائرة الضريبة التايوانية ركّز ھؤ(ء الباحثون على ث@ثةٍ من أبعاد العدالة . إلى مواقف وسلوكات وظيفية مُفضَّ

وفيما يتعلق بالمواقف والسلوكات الوظيفية . ، ھي العدالة التوزيعية، وعدالة اIجراءات، وعدالة التعاملالتنظيمية
لة ركّز الباحثون على ا(لتزام الوظيفي وعلى أربعة من سلوكات المواطنة التنظيمية ، )Altruism(اIيثار : المُفضَّ

). Civic Virtue(، وفضيلة المواطنة )Sportsmanship(، والروح الرياضية )Courtesy(أو اللباقة (والكياسة 
نَ مجتمع الدراسة من مُحَلِّلي النُّظمُِ في دائرة الضريبة التايوانية، وتكونت عينة الدراسة من  مُحَلِّلِ نظُمُ ) 298(تكََوَّ

بواسطة استبانة  تم جمع بيانات الدراسة. مشروعا في ثمانيةٍ من فروع دائرة الضريبة التايوانية) 47(يعملون في 
من أھم النتائج التي . مُركَّبة من استبانة العدالة التنظيمية واستبانة ا(لتزام الوظيفي واستبانة سلوكات المواطنة التنظيمية

حصلت عليھا ھذه الدراسة أنه توجد ع@قات موجبة دالةّ إحصائيا بين ا(لتزام الوظيفي عند مُحَلِّلي النُّظمُِ في دائرة 
التايوانية والعدالة التنظيمية بأبعادھا الث@ثة العدالة التوزيعية وعدالة التعامل وعدالة اIجراءات، وأن قوة  الضريبة

ومن النتائج التي حصلت عليھا ھذه الدراسة أيضا أن العدالة التوزيعية وعدالة التعامل . الع@قات ھذه متساوية تقريبا
%) 26.0(ا(لتزام التنظيمي، وأن بعُْديِّ العدالة التنظيمية ھذيْنِ يفُسّران سوياّ  لھما آثارٌ موجبةٌ ذاتُ د(لة إحصائية في

من التباين في ا(لتزام الوظيفي عند مُحَلِّلي النُّظمُِ في دائرة الضريبة التايوانية، في حين كان أثر عدالة اIجراءات في 
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حصائي أن ا(لتزام الوظيفي له أثر موجب ذو د(لة وأظھر التحليل اI. ا(لتزام الوظيفي غيرَ ذي د(لة إحصائية
إحصائية في سلوكات المواطنة التنظيمية المدروسة، وأنه يتوسّطُ توسّطا كليّاّ الع@قةَ بين العدالة التنظيمية وسلوكات 

لعدالة التنظيمية وبناء على ھذه النتائج استنتج ھؤ(ء الباحثون أن سياسات تغيير إدراك الموظفين ل. المواطنة التنظيمية
لن تتسببّ بزيادة مستويات سلوكات المواطنة التنظيمية عندھم مباشرة، ولكنھا تقودُ إلى ذلك من خ@ل زيادة مستوى 

  .التزامھم الوظيفي
  الخاتمة. 3

الوظيفي  ، ويشملُ ذلك الرضا الوظيفيَّ وا(لتزامَ )Eib, 2015(تؤثرُ العدالةُ التنظيميةُ في مواقف الموظفين وسلوكاتھم 
كما تؤثرُ العدالةُ التنظيميةُ في عدد آخر غير قليل من المتغيرات ). Rai, 2013; Al-Kilani, 2017(ونوايا تركِ العمل 

، وإحساسُه بالمسؤولية، والتزامُه الوظيفي، وتحفيزُه الذّاتيّ )Competence(التنظيمية، من أھمّھا كفاءةُ الموظف 
)Mukherjee, et al., 2016(داؤه، ورضاه الوظيفي، وإنتاجيةُ المنظمة ، وأ)Diab, 2015; Mukherjee, et 

al., 2016 .( وزاد القھُيَْوي)Alqhiwi, 2015 ( ،على ذلك دورَ العدالة التنظيمية في رفع كفاءة أداء ا�فراد والمنظمة
ولفَتََ . ائياّ بالعدالة التنظيميةأن سلوكات المواطنة التنظيمية ترتبطُ بع@قة دالةّ إحص) 2015(ووجد الطبولي وآخرون 

ا�نظار إلى أن العدالةَ التنظيميةَ تؤثرُ تأثيراتٍ إيجابيةً في ا(لتزامِ التنظيمي، والو(ءِ التنظيمي، ) Diab, 2015(ذياب 
 .للمنظمة) Belonging(ويستنتجُ الباحثُ من ذلك أن تحقُّقَ العدالة التنظيمية يقودُ إلى تنمية الحسّ با(نتماء . والتحفيزِ 

أن العدالةَ ) Yadav, 2016(وجدت ياداف ) 2015- 1964(وبعد مراجعة ل�دب المنشور ذي الع@قة في الفترة 
التنظيميةَ تؤثرُ في عَشْرِ متغيرات تنظيمية، ھي الثقة، والرضا الوظيفي، وسلوكاتُ المواطنة التنظيمية، وا�داءُ 

وا(رتباطُ بالعمل ، ونوايا ترك العمل، والسلوكاتُ الوظيفية غيرُ المُنتجِة ، )الفردي، وبالتالي المؤسّسيّ (
)Counterproductive Work Behaviors( ُنسحاب، والتغّيبُّ عن العمل، فھي تعُزز)نھاكُ العاطفي، واIوا ،

 ,.Chen, et al(ووجد تشِن وآخرون . ا�فعالَ الخمسة ا�ولى، وتحدُّ من فرص حدوث ا�فعالِ الخمسة ا�خيرة

أن العدالةَ التنظيميةَ تؤثرُ إيجابا في الثقة التنظيمية والتطابق التنظيمي، أي تماھي الموظف مع المنظمة ) (2015
)OrganizationalIdentification (لتزام الوظيفي)وفيما يتعلق بالثقة . ، وأن ھذيْنِ المتغيرّيْنِ يؤثران في ا

إلى أن عدالة التوزيعات وعدالة اIجراءات وعدالة التعام@ت تؤثر مجتمعة ) 2017دراوشة، (التنظيمية توصلت 
 ,.Chou, et al(ويجُمعُ الكثيرون من الباحثين، منھم شوو وآخرون . ومنفردة في الثقة التنظيمية تأثيرا إيجابيا قوياّ

ب العدالة التنظيمية بإبداء ، على أن الموظفين يستجيبون لغيا) Yadav, 2016(وياداف ) Eib, 2015(إيب و) 2013
) Negligence(واIھمال الوظيفي ) Withdrawal(عواطف ومواقف وسلوكات وظيفية سلبية، منھا ا(نسحابُ 

  .وتقليص ا(لتزامات الطوعيةّ
ية تؤثرُ أن العدالة التوزيع) Rai, 2013(ھذا وتتفاوتُ أبعادُ العدالةِ التنظيميةِ المختلفةُ في تأثيراتھا، فمث@ ذكر راي 

طرديا في الرضا الوظيفي وا(لتزام الوظيفي ونوايا ترك العمل، بينما تؤثرُ عدالة اIجراءات إيجابا في ا(لتزام 
أن عدالة ) Srivastava, 2015(وأوْضحَ سريفاستافا  .الوظيفي، وتؤثرُ عدالةُ المعلومات طرديا في الرضا الوظيفي

ابا في الرضا الوظيفي بينما لم تؤثرْ أيٌّ من العدالة التوزيعية وعدالة المعلومات اIجراءات وعدالة التعام@ت تؤُثرُ إيج
ووجد موخيرجي  .في الرضا الوظيفي، ووجد أن عدالة المعلومات كانت بعُْدَ العدالة الوحيدَ المؤثرَ في ا(لتزام الوظيفي

جراءات لھما تأثيراتٌ أكبرُ من بقية أبعاد أن العدالةَ التوزيعيةَ وعدالة اMukherjee, et al., 2016 (I(وآخرون 
العدالة التنظيمية في كفاءات الموظفين وفي التزامھم الوظيفي، وأن عدالةَ التعام@ت لھا تأثيرٌ أكبرُ من غيرھا في 

 أن تأثيرَ عدالة اIجراءات أكبرُ من تأثير) Pan, et al., 2018(وذكر بان وآخرون . التحفيز الذاتي عند الموظفين
العدالة التوزيعية في السلوكات التنظيمية اIيجابية للموظفين، وھي اIخ@صُ والتفاني، واIحساسُ بالمسؤولية، 

  . والنشاط، وا(بتكار، ومساعدةُ ا�خرين، والتصرفُ بطريقة مناسبة و(ئقة
من بنية متفاعلة من ا"نظمة إن من المھام الرئيسية ل1دارة ھو متابعة وتقييم أداء المنظمة، كنظام متكامل يتكون 

الوظيفية الفرعية، فإلي جانب تحليل أداء ا"نظمة الفرعية والمناخ التنظيمي والثقافة التنظيمية، وما تتضمن ھذه 
المجاFت وا"نظمة من عناصر قوة وضعف، تقوم اBدارة بتجديد مركز المنظمة اBستراتيجية وتقييم ا"داء ككل من 

ظام في خلق قيمة محدد للمنظمة ومتابعة سلسلة القيمة المضافة ذات  ا"ثر المباشر في إتاحة خGل تحديد دور كل ن
 Tarhini et al., 2015; AlHrassi(فرص البقاء أو النمو والتطوير في الصناعة والتكنولوجيا وتطبيقاتھا المختلفة 

et al., 2016; Masa’deh et al., 2018a, b, c; Yassien & Mufleh, 2017; Alenezi et al., 2017; 

Alkandari et al., 2017; Altamony & Gharaibeh, 2017; Khwaldeh et al., 2017; Mikkawi & Al-

Lozi, 2017( وما آلت إليه التطورات التكنولوجية في القرن الواحد والعشرين والضغوطات التي تمخضت عن ،
 ,.AL-Lozi, 2002; Al-Duhaish et al., 2014; Masa’deh et al., 2017a, b; Obeidat et al(العولمة 

2013, 2016, 2017; Alananzeh et al., 2018; Abualoush et al., 2018a, b;( وحيث أن العالم قد ،
-Khalayleh et al., 2017; Al(اصبح يستخدم أساليب حديثة ومتطورة في مجال اBدارة والقرار اBداري 
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dalahmeh et al., 2018(الدول المتقدمة وبالتحديد الصناعية منھا  ، خاصة)AL-Syaidh et al., 2014, 2016; 

Darawsheh et al., 2016; Masa’deh et al., 2015a, b ( داريةBفسارعت إلى تطوير نظم المعلومات ا ،
 ;Masa’deh, et al., 2008; Shannak & Obeidat, 2012(والخدمات اFلكترونية بمختلف القطاعات 

Karajeh & Maqableh, 2014; Maqableh & Karajeh, 2014; Al-Dmour et al., 2015; Almajali & 

Maqableh, 2015; Maqableh & Mohammed, 2015; Maqableh et al., 2015; Masa’deh, 

2016; Tarhini et al., 2016, 2017a, 2017b; Almajali & Al-Dmour, 2016; Almajali & Tarhini, 

2016; Almajali et al., 2016a, b; Aldmour et al., 2017; Obeidat et al., 2012, 2017, 2019; 

Tarhini et al., 2018; Masa’deh, et al., 2019a, b; Al-Dmour et al., 2019( وذلك "ھميتھا في ،
رقابة اBدارية تطوير ا"نماط والمفاھيم التي تتخذ بھا القرارات اBدارية ولتسھم في التنظيم والتخطيط وال

)AlHarrasi & AL-Lozi, 2015, 2016( دارية أداة مھمة في عملية إتخاذ القرار، يعبرBلذا تعد نظم المعلومات ا ،
. عنھا بأنھا طريقة منظمة للحصول على المعلومات الصحيحة في المكان والزمان المناسب وتقديمھا غلى متخذ القرار

كيفية تفعيل القيادة اFستراتيجية واستثمار نظم المعلومات اBدارية المتطورة وعليه، توصي الدراسة الحاليه لبحث 
  .     والحديثة من أجل تحقيق التميز المنظمي والعدالة التنظيمية

Bالمراجع العربية: أو  
. مة العامة ا�ردنيةأثر العدالة التنظيمية على الفاعلية التنظيمية في الشركات الصناعية المساھ). 2017. (م. م. أبو حسين، ا

  .349 - 331،  3ع ،13، مج)ا(ردن(المجلة ا(ردنية فى إدارة ا(عمال 
، العدالة التنظيمية السائدة في الجامعات ا�ردنية وع@قتھا بالثقة التنظيمية من وجھة نظر أعضاء )2017(دراوشة، نجوى 

  .388-373، )3(13المجلة ا�ردنية في العلوم التربوية، . ھيئة التدريس
دراسة حالة شركة : العدالة التنظيمية وتأثيرھا في تحسين كفاءة ا�داء في الشركات الصناعية). 2015(القھيوي، ليث 

  .359 - 341،  1ع ،42، مج)ا�ردن(العلوم اIدارية  -دراسات . البوتاس ا�ردنية
دراسة حالة البنك المركزى : وتحسين ا�داءالعدالة التنظيمية وتأثيرھا على الرضا الوظيفى ). 2017. (عبدالوھاب، ي
  .153 - 127،  2، ع25مصر، مج -المجلة المصرية للتنمية والتخطيط . المصرى
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