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1 - مقدمة: 

وجـاء الأمـر الإلھـي بـضرورة تـطبیق الـعدل لأھـمیتھ الـبالـغة فـي حـیاة الـناس، حـیث یـشمل كـل جـانـب مـن جـوانـب 

حـیاتـھم، بـدءًا مـن الـعدل فـي الـحكم وصـولاً إلـى الـتعامـلات الـیومـیة. فـقد أوجـب الله تـعالـى عـلینا تـحقیق الـعدل 

والإحـسان والـتصرف بـالـمعروف، ونھـى عـن الـفساد والـمنكرات والـظلم فـقد قـال سـبحانـھ وتـعالـى "إنَّ اللهََّ یَـأمُْـرُ بِـالْـعَدْلِ 

ـرُونَ" (النحـل-آیـة 90). یـأتـي  حْـسَانِ وإبـناء ذِي الْـقرُْبـَى وَینَْھـَى عَـنِ الْـفحَْشَاء وَالْـمُنْكَرِ وَالْـبغَْيِ یـَعِظكُُمْ لـَعَلَّكُمْ تـَذَكَّ وَالإِْ

ھذا التشریع الإلھي لیعلِّمنا قیمة العدل وأھمیتھ في بناء مجتمعات ومؤسسات تعمل بروح التنظیم والانضباط.  

وفـي السـیاق الـتنظیمي، یظھـر أن الـقوانـین والـمساواة وروح الـنظام لا یـمكن أن تـسود فـي أي تجـمع بشـري، إلا مـن 

خـلال تـحقیق الـعدل والـعدالـة. إذ تـعتبر ھـذه الـقیم الأسـاسـیة عـامـلاً رئیسـیاً فـي بـناء بـیئة عـمل إیـجابـیة ومـحفزة، حـیث 

یـتمتع الأفـراد بـالـثقة فـي الـنظام والـمؤسـسة الـتي یـعملون فـیھا، مـما یـعزز الـروح الجـماعـیة والاسـتقرار الـعام. بـالـتالـي، 

فـإن تـحقیق الـعدل والـعدالـة لـیس مجـرد واجـب شـرعـي، بـل یـعد أسـاسًـا أسـاسـیاً لـبناء مـجتمعات ومـؤسـسات نـاجـحة 

ومستقرة. 

وبـناءً عـلى ھـذا الـتوجـھ، یـعتبر الـبحث فـي مـجال الـعدالـة الـتنظیمیة مـن أحـد الـمواضـیع ذات الأھـمیة الـمتزایـدة الـتي 

تجـذب اھـتمام الـباحـثین فـي مـختلف الـمجالات. ویـأتـي ھـذا الاھـتمام نـتیجة لـتبني الـعدالـة الـتنظیمیة دورًا أسـاسـیاً فـي 

ھـیكلیة الـمنظمة النفسـیة والاجـتماعـیة، فھـي لیسـت مجـرد مـبدأ تـنظیمي، بـل تـمثل قـیمة اجـتماعـیة أسـاسـیة ونـمطاً 

اجـتماعـیاً یـنعكس عـلى سـلوكـیات الـفرد وعـلاقـاتـھ الاجـتماعـیة. ومـن ھـذا الـمنطلق، یـعتبر الـمساس بـالـعدالـة الـتنظیمیة 

أو الاعـتداء عـلیھا مـن قـبل الـمنظمة، تـدمـیرًا لـلقیم والـعلاقـات الاجـتماعـیة بـین أفـرادھـا. إذا، فـإن غـیاب الـعدالـة 

الـتنظیمیة یـمكن أن یـؤدي إلـى تـبعات سـلبیة تـتمثل فـي اتـباع الـعامـلین فـي الـمنظمة سـلوكـیات ضـارة، وھـو مـا یـمكن أن 

یؤثر بشكل كبیر على البیئة العملیة والتفاعلات الاجتماعیة داخل المنظمة (المسلم، 2019)..  

وتـعتبر الـعدالـة الـتنظیمیة واحـدة مـن الـمفاھـیم الأسـاسـیة فـي مـجال إدارة الـموارد البشـریـة، حـیث تـُعَدُّ عـنصرًا أسـاسـیاًّ 

فـي بـناء بـیئة عـمل إیـجابـیة ومـحفِّزة داخـل الـمنظمة، وتشـیر الـعدالـة الـتنظیمیة إلـى درجـة الـشعور بـالـعدالـة والـمساواة 

فـي الـمعامـلة بـین مـوظـفي الـمنظمة، وتـشمل جـوانـب مـتعددة مـثل الـعدالـة فـي تـوزیـع الـمكافـآت والـمزایـا، والـعدالـة فـي 

عـملیات اتـخاذ الـقرارات، والـعدالـة فـي الـتعامـلات الإداریـة، والـعدالـة فـي الاتـصالات داخـل الـمنظمة (حـمدي، 

2015). ویـؤدي إدراك الـعامـلین لـلعدالـة إلـى زیـادة ثـقتھم فـي إدارة الـمنظمة وتحسـین سـلوكـیاتـھم، مـما یـؤدي فـي 

الـنھایـة إلـى تحسـین أدائـھم وإنـتاجـیتھم وتـعزیـز الـفعالـیة الـتنظیمیة بـشكل عـام، بـینما یـؤدي عـدم شـعور الـموظـفین 

بـالـعدالـة إلـى نـتائـج سـلبیة مـثل انـخفاض مسـتوى الالـتزام الـتنظیمي والـرضـا الـوظـیفي والأداء الـعام (عـبدالـوھـاب، 

 .(2017

 وتـعود أھـمیة الـعدالـة الـتنظیمیة إلـى قـدرتـھا عـلى تـشكیل تـصورات الـموظـفین حـول مـعامـلتھم داخـل الـمنظمة، مـما 

یـؤثـر بـشكل مـباشـر عـلى سـلوكـھم وأدائـھم، وتـشمل أھـمیة الـعدالـة الـتنظیمیة تـوضـیح الـنظام الـتوزیـعي والسـیطرة 

الـفعلیة فـي اتـخاذ الـقرارات، إضـافـة إلـى تحـدیـد جـودة الـصحة الـتنظیمیة ومحـددات الـصحة النفسـیة لـلموظـفین. وتـعتبر 
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الـعدالـة الـتنظیمیة أحـد الـمتطلبات الأسـاسـیة لـتشكیل سـلوكـیات إیـجابـیة لـدى الـعامـلین وتـعزیـز قـدرة الـمنظمات عـلى 

التكیف مع التحدیات البیئیة وتحقیق الأھداف بكفاءة (العیسى، 2024). 

وتـرتـبط الـعدالـة الـتنظیمیة بـشكل وثـیق بمسـتوى الـرضـا الـوظـیفي لـلموظـفین فـي الـمنظمات، فـعندمـا یـشعر الـموظـفون 

بـأن ھـناك عـدالـة فـي الـمعامـلة داخـل الـمنظمة، سـواء فـي تـوزیـع الـفرص والـمكافـآت أو فـي عـملیات اتـخاذ الـقرارات أو 

فـي الـتعامـلات الـیومـیة، فـإنـھم یظھـرون مسـتوى أعـلى مـن الـرضـا تـجاه عـملھم والـمنظمة بـشكل عـام، كـما تـؤثـر الـعدالـة 

الـة فـي الـعمل، حـیث یـكونـون أكـثر اسـتعدادًا لـلتفانـي  الـتنظیمیة فـي مـدى الالـتزام الـتنظیمي لـلموظـفین ومـشاركـتھم الـفعَّ

فـي أداء واجـباتـھم وتـحقیق أھـداف الـمنظمة عـندمـا یـشعرون بـأن ھـناك مـعامـلة عـادلـة ومـتساویـة للجـمیع، ومـن 

الـمتعارف عـلیھ أن الـرضـا الـوظـیفي یـعزز الأداء والإنـتاجـیة، وبـالـتالـي فـإن الـعدالـة الـتنظیمیة تـسھم بـشكل كـبیر فـي 

تحقیق أھداف المنظمة من خلال تعزیز الرضا والالتزام لدى الموظفین (صكر، 2022) 

ومـن ھـذا الـمنطلق، یـسعى ھـذا الـبحث إلـى اسـتكشاف تـأثـیر تـطبیق الـعدالـة الـتنظیمیة عـلى مسـتوى الـرضـا الـوظـیفي 

لـلعامـلین فـي الـمنظمات الـحكومـیة، وذلـك مـن خـلال تحـلیل الـعوامـل الـمختلفة الـتي یـمكن أن تـؤثـر عـلى ھـذه الـعلاقـة 

بـین الـعدالـة الـتنظیمیة والـرضـا الـوظـیفي، وتحـدیـد السـیاق الـذي یـجعل تـأثـیر الـعدالـة الـتنظیمیة أكـثر فـاعـلیة فـي بـیئة 

الـمنظمات الـحكومـیة. یـعتبر فـھم ھـذا السـیاق وتحـلیلھ أمـرًا بـالـغ الأھـمیة لـفھم الـعلاقـة بـین الـعدالـة الـتنظیمیة ورضـا 

الـعامـلین فـي الـمنظمات الـحكومـیة ولـتوجـیھ السـیاسـات والـممارسـات الـتنظیمیة نـحو تـحقیق الـرضـا الـوظـیفي وتـعزیـز 

الفعالیة التنظیمیة بشكل عام. 
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2- مشكلة البحث: 

تـعتبر الـعدالـة الـتنظیمیة مـن الـمفاھـیم الـرئیسـیة فـي مـجال إدارة الـموارد البشـریـة، حـیث تـرتـبط بـشكل مـباشـر بمسـتوى 

الـرضـا الـوظـیفي والالـتزام لـدى الـموظـفین، ورغـم أھـمیتھا فـي تحسـین أداء الـموظـفین وتـعزیـز إنـتاجـیة الـمنظمات، إلا 

أن ھناك فجوات نظریة وعلمیة تستدعي التفكیر في إجراء دراسات أكثر تفصیلاً. 

الفجوات النظریة: 1.

تـتعلق الـفجوات الـنظریـة فـي ھـذا الـمجال بـنقص الـدراسـات الـتي تـركـز بـشكل شـامـل عـلى فـھم تـأثـیر الـعدالـة الـتنظیمیة 

عـلى مسـتوى الـرضـا الـوظـیفي فـي الـمنظمات الـحكومـیة، فـعلى الـرغـم مـن وجـود بـعض الأبـحاث الـتي تـناولـت ھـذا 

الـموضـوع، إلا أنـھا لـم تـغطي جـمیع جـوانـب الـعدالـة الـتنظیمیة بـشكل كـافٍ، مـما یـجعل ھـناك حـاجـة مـاسـة لـلدراسـات 

الـتي تـفحص ھـذه الـجوانـب بـطریـقة شـامـلة وتـوجـیھ الـضوء عـلى الـتفاعـلات الـمعقدة بـین الـعدالـة الـتنظیمیة ومسـتوى 

الرضا الوظیفي. 

الفجوات العلمیة: 2.

مـن الـناحـیة الـعلمیة، تـحتاج الـبحوث فـي ھـذا الـمجال إلـى تـوجـیھ الانـتباه إلـى بـعض الـجوانـب الـرئیسـیة الـتي لـم تـغطي 

بـشكل كـافٍ. فـعلى سـبیل الـمثال، ھـناك نـقص فـي الـبحوث الـتي تـتناول الـتأثـیرات السـلبیة لـلعدالـة الـتنظیمیة عـلى 

مسـتوى الـرضـا الـوظـیفي، فـالـبعض قـد یـقتصر تـركـیزه عـلى الآثـار الإیـجابـیة دون الـنظر إلـى الآثـار السـلبیة الـتي قـد 

تـنشأ نـتیجة لـعدم تـحقیق الـعدالـة الـتنظیمیة الـمطلوبـة. بـالإضـافـة إلـى ذلـك، فـإن الـبحوث تـفتقر إلـى تحـلیل شـامـل لـعلاقـة 

الـعدالـة الـتنظیمیة بـالـعوامـل الـثقافـیة والاجـتماعـیة الـتي قـد تـؤثـر عـلى تـفاعـل الـموظـفین مـع مـفھوم الـعدالـة فـي بـیئات 

الـعمل الـحكومـیة. لـذا، یـتعین عـلى الـبحوث فـي ھـذا الـمجال تـوسـیع نـطاق الـدراسـة لـتشمل ھـذه الـعوامـل وتـوجـیھ الـبحث 

نـحو تحـلیل أكـثر اعـتباراً لـلتفاعـلات الـمعقدة بـین الـعدالـة الـتنظیمیة ومسـتوى الـرضـا الـوظـیفي لـلعامـلین فـي الـمنظمات 

الحكومیة. 
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أھمیة البحث: 

یتجـلى أھـمیة ھـذا الـبحث فـي فـھم الـعلاقـة الـمترابـطة بـین الـعدالـة الـتنظیمیة والـرضـا الـوظـیفي فـي الـمنظمات الـحكومـیة، 

حـیث یـساھـم فـي تحسـین مسـتوى رضـا الـموظـفین عـن الـعمل وزیـادة فـاعـلیة الـمنظمات فـي تـحقیق أھـدافـھا. بـالإضـافـة 

إلـى ذلـك، یـسھم الـبحث فـي تـطویـر الـممارسـات الإداریـة وتـوجـیھ السـیاسـات الـعملیة فـي ھـذه الـمنظمات، مـما یـعزز 

الـبحث الـعلمي فـي مـجال إدارة الـموارد البشـریـة ویـوفـر تـوجـیھات عـملیة لتحسـین أداء الـمنظمات وتـعزیـز رفـاھـیة 

الموظفین. ویمكن تحدید أھمیة البحث من خلال الاعتبارات العلمیة والعملیة التالیة: 

الأھمیة النظریة: 

یـسھم الـبحث فـي إثـراء الأدبـیات الـعلمیة فـي مـجال إدارة الـموارد البشـریـة مـن خـلال إضـافـة دراسـة جـدیـدة 1.

وشاملة حول العدالة التنظیمیة ومستوى الرضا الوظیفي. 

یـسھم الـبحث فـي تـوسـیع الـمعرفـة الـعلمیة فـي مـجال إدارة الـموارد البشـریـة مـن خـلال فـھم الـعلاقـة بـین 2.

الـعدالـة الـتنظیمیة ومسـتوى الـرضـا الـوظـیفي، وذلـك مـن خـلال اسـتكشاف الـتأثـیرات الـمتبادلـة بـین ھـاتـین 

المتغیرتین. 

یحتوي البحث على متغیرات ھامة متمثلة في العدالة التنظیمیة ومستوى الرضا الوظیفي. 3.

الأھمیة العملیة: 

تـقییم وتحـلیل الـجوانـب الـمتعلقة بـأثـر تـطبیق الـعدالـة الـتنظیمیة عـلى مسـتوى الـرضـا الـوظـیفي لـلعامـلین 1.

بالمنظمات الحكومیة. 

یـمكن لـنتائـج الـبحث أن تـوفـر إرشـادات وتـوصـیات قـیمة لـلمسؤولـین وصـناع الـقرار فـي الـمنظمات 2.

الـحكومـیة لتحسـین سـیاسـات وإجـراءات إدارة الـموارد البشـریـة بـما یـعزز مـن الـعدالـة الـتنظیمیة ویـحسن 

من مستوى الرضا الوظیفي. 
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أسئلة البحث: 

یحاول البحث الإجابة عن مجموعة الأسئلة التالیة: 

ما أثر تطبیق العدالة التوزیعیة على مستوى الرضا الوظیفي للعاملین والموظفین بالمنظمات الحكومیة؟ -

ما أثر تطبیق العدالة الإجرائیة على مستوى الرضا الوظیفي للعاملین والموظفین بالمنظمات الحكومیة؟ -

ما أثر تطبیق عدالة المعاملات على مستوى الرضا الوظیفي للعاملین والموظفین بالمنظمات الحكومیة؟ -

ما أثر تطبیق العدالة التقییمیة على مستوى الرضا الوظیفي للعاملین والموظفین بالمنظمات الحكومیة؟ -

أھداف البحث: 

یھدف ھذا البحث إلى تحقیق الأھداف التالیة:  

بـیان أثـر تـطبیق الـعدالـة الـتوزیـعیة عـلى مسـتوى الـرضـا الـوظـیفي لـلعامـلین والـموظـفین بـالـمنظمات -

الحكومیة. 

تحـدیـد أثـر تـطبیق الـعدالـة الإجـرائـیة عـلى مسـتوى الـرضـا الـوظـیفي لـلعامـلین والـموظـفین بـالـمنظمات -

الحكومیة. 

الـتعرف عـلى أثـر تـطبیق عـدالـة الـمعامـلات عـلى مسـتوى الـرضـا الـوظـیفي لـلعامـلین والـموظـفین -

بالمنظمات الحكومیة. 

الـكشف عـن أثـر تـطبیق الـعدالـة الـتقییمیة عـلى مسـتوى الـرضـا الـوظـیفي لـلعامـلین والـموظـفین بـالـمنظمات -

الحكومیة. 

فرضیات البحث: -

بناء على مشكلة البحث وأھدافھ، تم صیاغة الفرضیة الرئیسیة التالیة لاختبارھا: 

یـوجـد أثـر ذو دلالـة احـصائـیة لـتطبیق الـعدالـة الـتنظیمیة عـلى مسـتوى الـرضـا الـوظـیفي لـلعامـلین -

والموظفین بالمنظمات الحكومیة. 

وینبثق عنھا الفرضیات الفرعیة التالیة.  

یـوجـد أثـر ذو دلالـة احـصائـیة لـتطبیق الـعدالـة الـتوزیـعیة عـلى مسـتوى الـرضـا الـوظـیفي لـلعامـلین -

والموظفین بالمنظمات الحكومیة. 
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یـوجـد أثـر ذو دلالـة احـصائـیة لـتطبیق الـعدالـة الإجـرائـیة عـلى مسـتوى الـرضـا الـوظـیفي لـلعامـلین -

والموظفین بالمنظمات الحكومیة. 

یـوجـد أثـر ذو دلالـة احـصائـیة لـتطبیق عـدالـة الـمعامـلات عـلى مسـتوى الـرضـا الـوظـیفي لـلعامـلین -

والموظفین بالمنظمات الحكومیة. 

یـوجـد أثـر ذو دلالـة احـصائـیة لـتطبیق الـعدالـة الـتقییمیة عـلى مسـتوى الـرضـا الـوظـیفي لـلعامـلین -

والموظفین بالمنظمات الحكومیة. 

نموذج متغیرات البحث: 

 

 

 

 

 

مكان ومجتمع البحث:  
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الرضا الوظیفيالعدالة التنظیمیة

العدالة التوزیعیة 

العدالة الإجرائیة 

عدالة التعاملات 

العدالة التقییمیة

الرضاء الوظیفي



سـتتم ھـذه الـدراسـة فـي إطـار الـمنظمات الـحكومـیة فـي الـمملكة الـعربـیة الـسعودیـة، حـیث تـمثل ھـذه الـمنظمات جـزءًا 

أسـاسـیاً مـن الـبنیة الـتحتیة والخـدمـات الـتي یـقدمـھا الـقطاع الـعام لـلمجتمع. وقـد تـم اخـتیار ھـذه الـمنظمات لأنـھا تـتمتع 

بـأھـمیة كـبیرة فـي تـقدیـم الخـدمـات الـحیویـة لـلمواطـنین، وتـشكل مـصدرًا ھـامًـا لـلتأثـیر عـلى حـیاة الـناس ومـدى رضـاھـم 

ورفـاھـیتھم. وتـعتبر الـمملكة الـعربـیة الـسعودیـة بـیئة مـمتازة لـلدراسـة، حـیث تـتمیز بـتنوعـھا الـثقافـي والاجـتماعـي 

وتـعددیـة قـطاعـاتـھا، مـما یـوفـر فـرصـة فـریـدة لاسـتكشاف تـأثـیر الـعدالـة الـتنظیمیة عـلى مسـتوى الـرضـا الـوظـیفي 

للعاملین في ھذا السیاق الحكومي. 

منهجية البحث:

: نموذج البصلة منھجیة البحث:  أولاً
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ثانیاً: فلسفة البحث:  

یـعتمد ھـذا الـبحث عـلى الـفلسفة الـوضـعیة مـن خـلال فـھم وتحـلیل تـأثـیر تـطبیق الـعدالـة الـتنظیمیة عـلى مسـتوى الـرضـا 

الـوظـیفي لـلموظـفین فـي سـیاق الـمنظمات الـحكومـیة فـي الـمملكة الـعربـیة الـسعودیـة، وذلـك مـن خـلال دراسـة السـیاق 

الاجـتماعـي والـثقافـي لھـذه الـمنظمات، وتحـلیل الـعلاقـات الاجـتماعـیة والـمؤسسـیة الـتي تحـدث داخـلھا، وفـھم تـأثـیر 

تـطبیق الـعدالـة الـتنظیمیة عـلى تجـربـة الـموظـفین ورضـاھـم بـالـعمل، مـن خـلال دراسـة تـطبیقیة عـلى الـمنظمات 

الحكومیة بالمملكة. 

−
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الدراسة المیدانیة: 
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الفصل الثاني :الدراسات السابقة والإطار النظري: 
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المتغیر الأول العدالة التنظیمیة: 
مقدمة: 

تعود فكرة العدالة التنظیمیة إلى نظریة المساواة التي وضعھا (Stacy Adams) في منتصف الستینیات من القرم 

الماضي لا تنص على أم الفرد یقارن بین معدل مخرجاتھ إلى مدخلاتھ مي معدل مخرجات الآخرین غلى 

مدخلاتھم، فإن تساوى المعدلات من وجھة نظره فلیس ھناك شعور بالظلم أو عدم المساواة. ولكن ھذا الشعور 

بعدم المساواة حیث في حالة عدم تساوي المعدلین، مما یولد شعورا بالتوتر وعدم الارتیاح مما یدفع الفرد لعمل 

شيء ما وذلك للتخلص من ھذا التوتر. (الطعامنة و رجب، 2011) 

العدالة التنظیمیة مفھوم نسیب یتحدد في ضوء ما یدرك العامل من نزاھة وموضوعیة المخرجات والإجراءات 

داخل المنظمة، بمعنى أم الإجراءات التنظیمیة لا یدركھا أحد الموظفین على أھنا إجراء متحیز وغري موضوعي 

(الترقیة في العمل على أساس الجدارة ولیس الأقدمیة مثلاً)، قد یدركھا آخر على أھنا إجراء یتمیز بدرجة عالیة 

من الموضوعیة وعدم التحیز، ویعكس ھذا المفھوم حساسیة العدالة الذي یؤخذ في الحسبان الفروق الفردیة 

والنفسیة للعاملین ومدى استجابتھم للعدید من المواقف وللقرارات التنظیمیة، ولذلك فمن الطبیعي أم تتباین ردود 

أفعال الأفراد بشأن إدراك العدالة أو عدمھا، وذلك نظرا لاختلاف تفضیلاتھم، أي أم الأفراد یختلفون فیما بینھم 

في مدى حساسیتھم للعدالة. (عبد العزیز ومحمد، 2015) 

العدالة التنظیمیة تعكس الطریقة لا یحكم من خالھما العامل على عدالة الأسلوب الذي یستخدم المدیر في التعامل 

مع على المستویین الوظیفي والإنساني. (شذا، 2012) 

أما من المنظور الاجتماعي فالعدالة ھي مجموعة الأفكار التي تعبر عن صورة ما لمجتمع یحقق التضامن 

الاجتماعي وتكافؤ الفرص الحقیقیة بین المواطنین بحیث تسود الدیمقراطیة، السیاسیة، الاقتصادیة والاجتماعیة، 

وھذا المفھوم الاجتماعي الشامل یستدعي تحقیق العدالة للإنسان منذ ولادتھ ویتضمن الصحة والتربیة وتنمیة 

المواھب وحریة التعبیر والعیش اللائق والحق في العمل الكریم والتأمینات الاجتماعیة ضد أخطار المرض 

المھني والعجز والشیخوخة والوفاة. 

فالعدالة ھي الغایة التي لطالما یسعى الإنسان لتحقیقھا ، وذلك لما یصاحب وجودھا في المجتمعات الإنسانیة من 

استقرار، ولما ینجم عن غیابھا من فوضى فھي قیمة جذابة إذ أنھا مطلب الناس جمیعا وھي من أوسع المفاھیم 

الأساسیة في فلسفة الأخلاق والسیاسة والحقوق حیث أنھا احتلت مكانة مرموقة في كتابات الفلاسفة والمفكرین 

منذ القدیم، فھي ذلك المبدأ المثالي أو الطبیعي أو الوضعي الذي یحدد معنى الحق ویوجب احترامھ وتطبیقھ، فإذا 

كانت العدالة متعلقة بالشيء المطابق للحق دلت على المساواة والاستقامة ، أما إذا كانت العدالة متعلقة بالفاعل 

دلت على إحدى الفضائل الأصیلة وھي الحكمة والشجاعة والعفة، كما یرمز البعض للعدالة بالمیزان متساوي 

الكفتین، كفة تحمل حق المدین ، وكفة ثانیة یتلقى منھا المدین حقھ حتى یتحقق التوازن بنھما (رمزي، 2014).  
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تعریف العدالة التنظیمیة: 

تعُرف العدالة التنظیمیة بأنھا مدى شعور الموظفین بأنھم یعُاملون بشكل عادل من قبل المنظمة. وتشمل ھذه 

العدالة جمیع جوانب الحیاة العملیة، بدءًا من عملیة التوظیف وحتى الإنھاء، مرورًا بالتقییم والمكافآت والترقیات 

وظروف العمل. 

أبعاد العدالة التنظیمیة: 

تتكون العدالة التنظیمیة من ثلاثة أبعاد رئیسیة: 

العدالة التوزیعیة: تشُیر إلى شعور الموظفین بأنھم یتلقون مكافآت عادلة مقابل عملھم، وأن ھذه •

المكافآت تتناسب مع جھودھم وقدراتھم. 

العدالة الإجرائیة: تشُیر إلى شعور الموظفین بأنھم یعُاملون بشكل عادل عند اتخاذ القرارات التي تؤُثر •

علیھم، وأن ھذه القرارات تستند إلى معاییر موضوعیة وواضحة. 

العدالة التفاعلیة: تشُیر إلى شعور الموظفین بأنھم یعُاملون باحترام وتقدیر من قبل مدیریھم وزملائھم •

في العمل، وأنھم یحظون بفرصة التعبیر عن آرائھم والاستماع إلیھم. 

أھمیة العدالة التنظیمیة: 

تعُدّ العدالة التنظیمیة من أھم المفاھیم في مجال إدارة الموارد البشریة، لذلك لأسباب رئیسیة، منھا: 

تحسین الأداء: یؤُدي شعور الموظفین بالعدالة التنظیمیة إلى زیادة دافعھم للعمل وتقدیم أفضل ما لدیھم، •

مما یؤُدي إلى تحسین أدائھم وإنتاجیتھم. 

خفض التكالیف: یسُاھم الرضى الوظیفي، الذي ینتج عن شعور الموظفین بالعدالة، في تقلیل معدل •

دوران الموظفین، مما یؤُدي إلى خفض تكالیف التوظیف والتدریب. 

تعزیز الولاء: یؤُدي شعور الموظفین بالعدالة والرضا إلى تعزیز ولائھم للمنظمة ورغبتھم في •

الاستمرار في العمل فیھا. 

خلق بیئة عمل إیجابیة: تسُاھم العدالة التنظیمیة والرضى الوظیفي في خلق بیئة عمل إیجابیة وصحیة، •

مما یؤُدي إلى تحسین الصحة النفسیة للموظفین وزیادة شعورھم بالراحة في العمل. 

قیاس العدالة التنظیمیة: 
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ھناك العدید من الأدوات التي یمكن استخدامھا لقیاس العدالة التنظیمیة، منھا استطلاعات الرأي والمقابلات 

والتركیز. 

ویمكن للمنظمات استخدام نتائج ھذه القیاسات لتحدید المجالات التي تحتاج إلى تحسین واتخاذ الإجراءات اللازمة 

لتعزیز العدالة التنظیمیة وخلق بیئة عمل عادلة لجمیع الموظفین. 

أھمیة العدالة التنظیمیة: 

ھذا ویعد موضوع العدالة التنظیمیة من الموضوعات المھمة في مجال الإدارة ولذلك یمكن إدراك أھمیة العدالة 

التنظیمیة من خلال المؤشرات التالیة: (علي، 2013) 

إن العدالة التنظیمیة توضح حقیقة النظام التوزیعي للرواتب والأجور في المنظمة وتعتبر العدالة التوزیعیة •

في ھذا الجانب بعدة ھامة من الأبعاد التي یتم عبرھا تقییم النظام التوزیعي والعائد المادي المعمول بھ في 

المنظمة. 

إن العدالة التنظیمیة تؤدي إلى تحقیق السیطرة الفعلیة والتمكن في عملیة اتخاذ القرار، تعتبر العدالة •

الإجرائیة بعدا ھاما في ھذا الجانب. 

إن العدالة التنظیمیة تسلط الضوء للكشف عن الأجواء التنظیمیة والمناخ التنظیمي السائد في المنظمة وھنا •

یبرز دور بعد العدالة في التعاملات. 

إن العدالة التنظیمیة تنعكس سلوكیا على حالات الرضا عن الرؤساء ونظم القرار، وعلى سلوكیات المواطنة •

التنظیمیة والانتماء التنظیمي. 

إن العدالة التنظیمیة تؤدي إلى تحدید جودة نظام المتابعة والرقابة والتقییم، والقدرة على تفعیل أدوار التغذیة •

الراجعة بشكل یكفل جودة استدامة العملیات التنظیمیة والانجازات عند أعضاء المنظمة. 

إن العدالة التنظیمیة تبرز منظومة القیم الاجتماعیة والأخلاقیة والدینیة عند الأفراد، وتحدد طرق التفاعل •

والنضج الأخلاقي لدى أعضاء المنظمة في كیفیة إدراكھم وتصوراتھم للعدالة الشائعة في المنظمة. 

ویعود الاھتمام بالعدالة التنظیمیة أیضا إلى العدید من الأسباب أبرزھا: الحاجة إلى التخلي عن السیاسات 

التنظیمیة الھامة القائمة على البیروقراطیة ومشاعر الظلم والتھدید لدى العاملین، وتبني سیاسات أخلاقیة أخرى 

تتسم بالعدالة التنظیمیة والدعم التنظیمي بما یكفل الاستمراریة والفعالیة التنظیمیة في الأجل البعید، كما یعود 

الاھتمام بالعدالة التنظیمیة إلى وجود تحد في السعي لتقلیل أو منع السلوكیات المعادیة للمجتمع الصادرة عن 

العاملین الناتجة أساسا عن غیاب العدالة التنظیمیة. 
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بالإضافة إلى ذلك أثبتت نظریات العدالة التنظیمیة خطورة غیاب أي یعد من أبعاد العدالة التنظیمیة وذلك على 

النحو التالي : 

أ- بالنسبة لبعد العدالة التوزیعیة: توصلت الدراسات إلى أن انخفاض مدركات العاملین لھذا البعد یمكن أن یسبب 

النتائج السلبیة مثل: الحفاض مستوى الأداء الوظیفي، انخفاض مستوى جودة الأداء، ضعف المواطنة التنظیمیة. 

ب- بالنسبة لیعد العدالة الإجرائیة: توصلت الدراسات إلى أن عملیات صنع القرارات غیر العادلة ترتبط بالعدید 

من النتائج السلبیة مثل: انخفاض التقییم الكلي للمنظمة، ونقص الرضا الوظیفي، وانخفاض مستوى الانتماء 

التنظیمي، وانخفاض الأداء الوظیفي، وضعف المواطنة التنظیمیة، وزیادة المیل لترك العمل. 

ت- بالنسبة لبعد عدالة التعاملات: فقد أشارت الدراسات أن عدم مراعاة الحساسیة الشخصیة المكون الأول لعدالة 

التعاملات یترتب علیھ نشأة الصراعات التنظیمیة، وزیادة الاتجاھات السلبیة نحو المنظمة والعمل، كما أكدت أن 

التوزیعات غیر المواتیة یتم استقبالھا بشكل أفضل من جانب العاملین عند تقدیم تفسیرات منطقیة لھا من قبل 

المنظمة (المكون الثاني لعدالة التعاملات). 

المطلب الثاني: العوامل المحددة للعدالة التنظیمیة 

نتطرق إلى بعض المبادئ التي تؤثر على سلوك الموظفین فیما یتعلق بعلاقة الموظفین مع المدراء في المنظمة 

والتي تؤثر على إدراك العدالة التنظیمیة ھي: (طالب، 2020) 

الانساق consistance: قرارات التوزیع في المنظمات أن تكون متسقة، كما أن السلوك القیادي المنسق ھو 1.

شرط ضروري لإدراك الموظفین للعدالة. 

التحیز prejudice: فیما یتعلق بالتوزیع أو العملیات یجب ألا یقوم المدیر بالتمیز او التحیز ضد موظفي 2.

المنظمة. 

الدقة accourcie: یجب أن یتم التعامل مع المعلومات في المنظمة بدقة وأمانة. 3.

التصحیح correction: یجب أن یعطى للموظفین الحق في الاعتراض أو تصحیحا لقرارات الخاطئة 4.

المتخذة من قبل المدراء. كما أنھ ینبغي تصحیح الخل أو القرارات غیر الصحیحة من قبل المدراء 

التمثیل أو المشاركة représentation: أي عملیة صنع القرارات التي تؤثر على الموظفین یجب أن تضم 5.

ممثلین عنھم أثناء تطبیق ھذه القرارات. 

الأخلاقیات éthiques: یجب أن تعكس عملیة صنع القرار القیم الأخلاقیة للموظفین. 6.
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كما أضاف الباحثون إلى تلك المبادئ السابقة سلوكیات أخرى تتعلق بالعدالة تنظیمیة والتي تؤثر على المناخ 

التنظیمي لكل من الموظفین والمدراء وھي: 

الإنصاف équite: أي أن الموظف یجب أن یدرك أن ما یحصل علیھ یتناسب مع جھوده التي قدمھا 1.

التصور أو الإدراك perception: أي أن تصور الفرد یساھم في إدراكھ العام للعدالة 2.

العدالة الشخصي Justice interpersonnel : أي القیام بمعاملة الموظف بحساسیة وكراسة واحترام 3.

وبالتالي تساھم بتعزیز حكمھ على المساواة والعدالة. 

المطالبة بالمساواة égalitaire : یجب أن تكون عملیة صنع القرار بعیدة عن المصالح الذاتیة وأن تكون 4.

وفقا للمنفعة الجماعیة وعلى مستوى المنظمة. 

والعدالة التنظیمیة تستند إلى جملة من المقومات الأساسیة والھامة، وھي تقوم على مسلمة أساسیة وھي رغبة 

العاملین في المنظمات بالحصول على معاملة عادلة، وتركز على أن اعتقاد العامل بأنھ یعامل معاملة عادلة، 

وتركز على اعتقاد العامل بأنھ یعامل معاملة عادلة بالمقارنة مع الآخرین، وعلیھ فإن مقومات و أسس العدالة 

التنظیمیة تعتمد على حقیقة المقارنات التي یمكن بناؤھا استنادا إلى مقتضیات العدالة الإجرائیة والتحفیز في 

السلوك التنظیم والإداري، حیث أن ھذه المقومات نصب في كیفیة إدراك العاملین للعدالة التنظیمیة في منظماتھم 

بحسب الصبغة الإدراكیة لتشكیل العدالة. 

المتغیر الثاني الرضا الوظیفي: 

ظھر مفھوم الرضا الوظیفي في بدایات الثلاثینیات من القرن الماضي، من خلال نظریة الرضا الوظیفي الذي بدأ 

بالعمل بھا. وتطور ھذا المفھوم على ید العدید من الباحثین فالرضا الوظیفي یمثل درجة عالیة من الشعور 

العاطفي لدى العاملین اتجاه الأدوار التي یقومون بھا نحو وظائفھم. حیث أكد أن ھذا الشعور الایجابي یكون 

نتیجة العدید من العوامل كالرواتب والحوافز المجزیة، عدد ساعات العمل، فلسفة الإدارة العلیا والتدریب 

والتطویر الذي یتلقاه العاملین في المنظمة (المجالي وآخرون، 2016) 

ویمكن تعریف الرضا الوظیفي ھو: "موقف ایجابي أو سلبي من جھة الموظف تجاه وظیفتھ " وأیضاً تم تعریفھ 

بأنھ: " شعور إیجابي أسلبي عن الوظیفة ینتج من تقییم الموظف لعدد من الخصائص في وظیفتھ" وكذلك بأنھ: " 

موقف الشخص من وظیفتھ نفسھا أو من بیئة العمل. (بن سعید، 2016) 

ویعرف الرضا الوظیفي كذلك بأنھ: " محصلة الشعور الذي یدركھ الفرد عن طریق عملھ بالمؤسسة، والذي 

یتكون من مجموعة من الاتجاھات التي یكونھا عن طبیعة الوظیفة التي یشغلھا، والأجر الذي یحصل علیھ وعن 

فرص الترقیة المتاحة وعن علاقاتھ مع مجموعة العمل التي ینتمي إلیھا وعن الخدمات التي تقدمھا لھ المؤسسة " 

(جاسم، 2010). 
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تعریف الرضا الوظیفي: 

مفھوم شامل: 

یعُرف الرضا الوظیفي بأنھ مدى شعور الموظف بالرضا عن وظیفتھ. ویشمل ھذا الشعور جمیع جوانب العمل، 

بدءًا من طبیعة العمل والمھام التي یؤُدیھا الموظف، مرورًا بالعلاقات مع الزملاء والمدیرین وحتى ظروف 

العمل والمكافآت التي یتلقاھا. 

أبعاد الرضا الوظیفي: 

یتكون الرضا الوظیفي من عدة أبعاد رئیسیة، منھا: 

رضا الموظف عن طبیعة عملھ: یشُیر إلى مدى شعور الموظف بأن عملھ مُثیر للاھتمام وُیتحدى •

قدراتھ ویتُیح لھ استخدام مھاراتھ. 

رضا الموظف عن علاقاتھ في العمل: یشُیر إلى مدى شعور الموظف بأن لدیھ علاقات إیجابیة مع •

زملائھ في العمل ومدیره. 

رضا الموظف عن ظروف العمل: یشُیر إلى مدى شعور الموظف بأن ظروف العمل مناسبة، مثل •

ساعات العمل والإجازة والبیئة المادیة للعمل. 

رضا الموظف عن المكافآت والتقدیر: یشُیر إلى مدى شعور الموظف بأن المكافآت التي یتلقاھا (مثل •

الراتب والمزایا) عادلة وأن عملھ یقُدر من قبل المنظمة. 

أھمیة الرضا الوظیفي: 

یعُدّ الرضا الوظیفي من أھم العوامل التي تؤُثر على أداء الموظفین وفعالیة المنظمات، لذلك لأسباب رئیسیة، 

منھا: 

تحسین الأداء: یؤُدي شعور الموظفین بالرضا الوظیفي إلى زیادة دافعھم للعمل وتقدیم أفضل ما لدیھم، •

مما یؤُدي إلى تحسین أدائھم وإنتاجیتھم. 

خفض التكالیف: یسُاھم الرضا الوظیفي في تقلیل معدل دوران الموظفین، مما یؤُدي إلى خفض تكالیف •

التوظیف والتدریب. 

تعزیز الولاء: یؤُدي شعور الموظفین بالرضا إلى تعزیز ولائھم للمنظمة ورغبتھم في الاستمرار في •

العمل فیھا. 
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خلق بیئة عمل إیجابیة: یسُاھم الرضا الوظیفي في خلق بیئة عمل إیجابیة وصحیة، مما یؤُدي إلى •

تحسین الصحة النفسیة للموظفین وزیادة شعورھم بالراحة في العمل. 

قیاس الرضا الوظیفي: 

ھناك العدید من الأدوات التي یمكن استخدامھا لقیاس الرضا الوظیفي، منھا استطلاعات الرأي والمقابلات 

والتركیز. 

ویمكن للمنظمات استخدام نتائج ھذه القیاسات لتحدید المجالات التي یحتاج فیھا الموظفون إلى المزید من الدعم أو 

التحفیز واتخاذ الإجراءات اللازمة لتحسین الرضا الوظیفي وخلق بیئة عمل مُرضیة لجمیع الموظفین. 

أھمیة الرضا الوظیفي 

یكتسب الرضا الوظیفي أھمیة بالغة لكل من الموظف والمنظمة (بن سعید، 2016): 

أولاً: أھمیة الرضا الوظیفي للموظف: سیؤدي إلى الكثیر من الأمور ومنھا القدرة على التكیف مع بیئة العمل، 

الرغبة في الإبداع والابتكار. 

ثانیاً: أھمیة الرضا الوظیفي للمنظمة سیؤدي إلى الكثیر من الإیجابیات منھا زیادة إنتاجیة الأفراد، تخفیض 

معدلات الغیاب والشكاوى، تقلیل الصراعات وارتفاع مستوى الولاء للمنظمة. 

ومن أھم الأسباب الداعیة إلى الاھتمام بالرضا الوظیفي : (مطوف، 2016) 

إن ارتفاع درجة الرضا الوظیفي یؤدي إلى انخفاض نسبة غیاب العاملین في المؤسسات المختلفة. ا.

أن ارتفاع مستوى الرضا الوظیفي یؤدي إلى ارتفاع مستوى الطموح لدى الأفراد العاملین. ب.

أن الأفراد ذوي درجات الرضا الوظیفي المرتفع یكونون أكثر رضا عن وقت فراغھم وخاصة مع عائلاتھم ت.

وكذلك أكثر رضا عن الحیاة بصفة عامة. 

أن العاملین الأكثر رضا عن عملھم یكونون اقل عرضة لحوادث العمل. ث.

ھناك علاقة وثیقة ما بین الرضا الوظیفي والإنتاج في العمل. ج.
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أھداف الرضا الوظیفي 

تكمن أھداف الرضا الوظیفي في المجالات التالیة: (یوسف وأحمد، 2004) 

تخفیض التكالیف المتعلقة بدوران العمل التي تشمل مصاریف الاختیار والتعیین للعاملین الجدد فضلا عن 1.

مصاریف التدریب وإجراءات الإصلاح والتطویر، وھذه التكالیف قد تؤثر في نشاطات المنظمة وتقلل من 

فرص تقدمھا وتطورھا. 

تخفیض التكالیف المتعلقة بالغیاب. 1.

الحد من حوادث العمل التي أخذت بالتزاید بسبب التوسع والتنوع بطرائق الإنتاج ووسائلھ وزیادة تكالیفھا 2.

من جھة أخرى. 

زیادة الابتكار والإبداع. 3.

إرساء ثقافة وظیفة منتظمة عالیة فتكون المنظمة قابلة للتكیف والتغییر. 4.

تخفیض حالات الإجھاد وتقلیل المشاكل بین العاملین مما یؤدي إلى زیادة التحفیز داخل المنظمة. 5.

ویتبین مما سبق إن الھدف الرئیسي للرضا الوظیفي ھو : تخفیض حالات الإجھاد والتقلیل من حالات المشاكل 

بین العاملین الذین یعملون سویا داخل المنظمة مما یؤدي لزیادة التحفیز فینعكس ھذا على أداء المنظمة. 

ثالثاً: علاقة العدالة التنظیمیة بالرضا الوظیفي 

تتجلى العلاقة بین العدالة التنظیمیة والرضا الوظیفي من حقیقة أن تفعیل قیم العدل والمساواة في التعامل مع 

الموظفین یعتبر عصب التطور الإداري، والذي بدوره یساھم في تحسین أداء الموظفین ورفع كفاءتھم الإنتاجیة 

والارتقاء بمستوى الأداء الوظیفي، والذي ینعكس بشكل إیجابي على الأھداف التي تسعى المؤسسة من أجل 

تحقیقھا، ویتم ذلك من خلال الحرص على أن یكون الموظف مقبل على العمل وراض عنھ. 

كما أن القیمة الحقیقیة للعلاقة تظھر من خلال قدرة المدراء على تحقیق متطلبات العدالة التنظیمیة وجعلھا 

متطلبات ذات إمكانیة مترسخة، قادرة على اظھار السلوكیات الإیجابیة المستندة إلى قناعات المرؤوسین وما 

یوطد ولائھم ورضاھم فعلیا تجاه المنظمة التي ینتسبون الیھا. 

ونظرا أن العدالة التنظیمیة والاھتمام بما یتیح الفرصة للأفراد لتولید الأفكار وبناء جسر من الثقة بین العاملین 

والإدارة من جھة وبین العاملین وبعضھم البعض من جھة أخرى، وبالتالي فان إدراك الفرد للعدالة في المنظمة 
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یؤثر على تحقیق الرضا ورفع الروح المعنویة للعاملین مما ینعكس إیجابا على تحسین الأداء العام للمنظمة 

(عمر، 2019). 

ونظرا أن العدالة التنظیمیة والاھتمام بما یتیح الفرصة للأفراد لتولید الأفكار وبناء جسر من الثقة بین العاملین 

والإدارة من جھة وبین العاملین وبعضھم البعض من جھة أخرى، وبالتالي فان إدراك الفرد للعدالة في المنظمة 

یؤثر على تحقیق الرضا ورفع الروح المعنویة للعاملین مما ینعكس إیجابا على تحسین الأداء العام للمنظمة 

(عمر، 2019). 

ویعكس مفھوم عدالة التوزیع شعور العاملین بالعدالة بخصوص ما یحصلون علیھ من مخرجات قد تكون على 

شكل أجور وترقیة وحوافز التي تعد من محددات وأبعاد للرضا الوظیفي مقابل جھودھم في العمل، فالأفراد لا 

یركزون فقط على المخرجات التي یستفیدون منھا، بل یھتمون كذلك بعدالة ھذه المخرجات، اما بالنسبة لعدالة 

الإجراءات فھي تعبر عن السیاسات الرسمیة أو العملیات التي بناء علیھا تم توزیع ھذه المخرجات، وأخیرا عدالة 

التعاملات وھي تتضمن المعاملة الشخصیة مع الأفراد بین الرئیس والمرؤوس وبین زملاء العمل، وباعتبار ما 

سبق أبعادا للعدالة التنظیمیة فھي تؤثر بشكل مباشر على الرضا الوظیفي. 

العلاقة بین العدالة التنظیمیة والرضى الوظیفي: 

مقدمة: 

تُـعدّ الـعدالـة الـتنظیمیة والـرضـى الـوظـیفي مـن أھـم الـمفاھـیم فـي مـجال إدارة الـموارد البشـریـة. تـرتـبط الـعدالـة الـتنظیمیة 

بـمدى شـعور الـموظـفین بـأنـھم یـُعامـلون بـشكل عـادل مـن قـبل الـمنظمة، بـینما یشُـیر الـرضـى الـوظـیفي إلـى مسـتوى 

رضا الموظفین عن وظائفھم. 

أبعاد العلاقة: 

تأثیر العدالة التنظیمیة على الرضى الوظیفي: •

أظھـرت الـعدیـد مـن الـدراسـات وجـود عـلاقـة إیـجابـیة قـویـة بـین الـعدالـة الـتنظیمیة والـرضـى الـوظـیفي. فـالـموظـفون الـذیـن 

یشعرون بأنھم یعُاملون بشكل عادل من قبل المنظمة ھم أكثر عرضة لأن یكونوا راضین عن وظائفھم. 

ویمكن تفسیر ذلك من خلال عدة عوامل، منھا: 

الـشعور بـالـقیمة والـتقدیـر: عـندمـا یـشعر الـموظـفون بـأنـھم یـُعامـلون بـشكل عـادل، فـإن ذلـك یـُعزز شـعورھـم •

بالقیمة والتقدیر من قبل المنظمة، مما یؤُدي إلى زیادة رضاھم عن وظائفھم. 

الـثقة بـالـمنظمة: تـُساھـم الـعدالـة الـتنظیمیة فـي بـناء الـثقة بـین الـموظـفین والـمنظمة. وعـندمـا یـثق الـموظـفون •

بالمنظمة، فإنھم یكونون أكثر عرضة للشعور بالرضا عن وظائفھم. 
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الـدافـع لـلعمل: تـُؤدي الـعدالـة الـتنظیمیة إلـى زیـادة دافـع الـموظـفین لـلعمل وتـقدیـم أفـضل مـا لـدیـھم، مـما یـُؤدي •

إلى تحسین أدائھم وزیادة رضاھم عن وظائفھم. 

تأثیر أبعاد العدالة التنظیمیة على الرضى الوظیفي: •

تشُـیر الـدراسـات إلـى أن أبـعاد الـعدالـة الـتنظیمیة الـثلاثـة (الـتوزیـعیة والإجـرائـیة والـتفاعـلیة) تـُؤثـر بـشكل إیـجابـي عـلى 

الرضى الوظیفي، ولكن بدرجات متفاوتة. 

الـعدالـة الـتوزیـعیة: تُـعدّ الـعدالـة الـتوزیـعیة أكـثر أبـعاد الـعدالـة الـتنظیمیة تـأثـیرًا عـلى الـرضـى الـوظـیفي. وتشـیر •

إلى شعور الموظفین بأنھم یتلقون مكافآت عادلة مقابل عملھم. 

الـعدالـة الإجـرائـیة: تشُـیر الـعدالـة الإجـرائـیة إلـى شـعور الـموظـفین بـأنـھم یـُعامـلون بـشكل عـادل مـن قـبل •

الـمنظمة عـند اتـخاذ الـقرارات الـتي تـُؤثـر عـلیھم. وتـلعب الـعدالـة الإجـرائـیة دورًا ھـامًـا فـي تـعزیـز الـرضـى 

الوظیفي. 

الـعدالـة الـتفاعـلیة: تشُـیر الـعدالـة الـتفاعـلیة إلـى شـعور الـموظـفین بـأنـھم یـُعامـلون بـاحـترام وتـقدیـر مـن قـبل •

مـدیـریـھم وزمـلائـھم فـي الـعمل. وتـُساھـم الـعدالـة الـتفاعـلیة فـي خـلق بـیئة عـمل إیـجابـیة، مـما یـُؤدي إلـى زیـادة 

الرضى الوظیفي. 

الخلاصة: 

تُـعدّ الـعلاقـة بـین الـعدالـة الـتنظیمیة والـرضـى الـوظـیفي عـلاقـة إیـجابـیة قـویـة. والـموظـفون الـذیـن یـشعرون بـأنـھم یُـعامـلون 

بشكل عادل من قبل المنظمة ھم أكثر عرضة لأن یكونوا راضین عن وظائفھم. 

وتـركـز إدارة الـموارد البشـریـة الـفعالـة عـلى تـعزیـز الـعدالـة الـتنظیمیة فـي جـمیع أبـعادھـا لخـلق بـیئة عـمل إیـجابـیة تُـساھـم 

في زیادة الرضى الوظیفي وتحسین أداء الموظفین 

خاتمة: العلاقة بین العدالة التنظیمیة والرضى الوظیفي 

أھمیة العلاقة: 

تعُدّ العلاقة بین العدالة التنظیمیة والرضى الوظیفي من أھم العلاقات في مجال إدارة الموارد البشریة، 
وذلك لأسباب رئیسیة، منھا: 

    تحسین الأداء: یؤُدي شعور الموظفین بالعدالة التنظیمیة إلى زیادة دافعھم للعمل وتقدیم أفضل ما لدیھم، مما 
یؤُدي إلى تحسین أدائھم وإنتاجیتھم. 

    خفض التكالیف: یسُاھم الرضى الوظیفي في تقلیل معدل دوران الموظفین، مما یؤُدي إلى خفض تكالیف 
التوظیف والتدریب. 
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    تعزیز الولاء: یؤُدي شعور الموظفین بالعدالة والرضا إلى تعزیز ولائھم للمنظمة ورغبتھم في الاستمرار في 
العمل فیھا. 

    خلق بیئة عمل إیجابیة: تسُاھم العدالة التنظیمیة والرضى الوظیفي في خلق بیئة عمل إیجابیة وصحیة، مما 
یؤُدي إلى تحسین الصحة النفسیة للموظفین وزیادة شعورھم بالراحة في العمل. 

التوصیات: 

    تعزیز العدالة التوزیعیة: یجب على المنظمات التأكد من أن جمیع الموظفین یتلقون مكافآت عادلة مقابل 
عملھم، وأن تكون معاییر التقییم والترقیة واضحة وموضوعیة. 

    ضمان العدالة الإجرائیة: یجب على المنظمات اتباع إجراءات عادلة عند اتخاذ القرارات التي تؤُثر على 
الموظفین، وإشراكھم في ھذه القرارات قدر الإمكان. 

    خلق بیئة عمل تفاعلیة: یجب على المنظمات خلق بیئة عمل تفاعلیة یعُامل فیھا الموظفون باحترام وتقدیر من 
قبل مدیریھم وزملائھم في العمل. 

    قیاس العدالة التنظیمیة والرضى الوظیفي: یجب على المنظمات قیاس العدالة التنظیمیة والرضى الوظیفي 
بشكل دوري، والاستفادة من النتائج لتحسین ممارساتھا الإداریة. 

الاستنتاج: 

تعُدّ العدالة التنظیمیة والرضى الوظیفي من العوامل الرئیسیة التي تؤُثر على 
أداء الموظفین وفعالیة المنظمات. 

وتركز إدارة الموارد البشریة الفعالة على تعزیز العدالة التنظیمیة وخلق بیئة عمل 
إیجابیة تسُاھم في زیادة الرضى الوظیفي وتحسین أداء الموظفین. 

ولذلك، یجب على المنظمات الاستثمار في تعزیز العدالة التنظیمیة والرضى الوظیفي 
لحصد فوائدھما العدیدة. 
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الملاحق 
مقدمة استبیان 

یسعدنا أن نقدم لكم ھذا الاستبیان لقیاس آرائكم حول العدالة التنظیمیة ومستوى الرضا الوظیفي 
لدیكم في مكان عملكم. تھدف ھذه الدراسة إلى فھم تصوراتكم ومشاعركم تجاه ممارسات 

المنظمة وكیفیة تأثیرھا على رضاكم عن وظائفكم. 
نؤُكّد لكم على سریة إجاباتكم، حیث سیتمّ ترمیز البیانات ولن تسُتخدم لأيّ أغراض شخصیة. كما 

نؤُكّد على أھمیة إجاباتكم الصادقة للحصول على نتائج دقیقة وواقعیة. 
شكرًا لمشاركتكم 

المصدرعدد البیاناتالابعادالمتغیر الأول

  العطوي،)5العدالة التوزیعیةالعدالة التنظیمیة
2007،147

-Al).5العدالة الاجرائیة
Zu’bi,2010,102)

دره، 4العدالة التقیمیة
37،2008

د.عبد الوھاب 5عدالة المعاملات
 ،2017 ،9
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المحور الأول: أسئلة شخصیة 
الوصف الوظیفي :  •

العمر •

المستوى التعلیمي •

سنوات الخبرة: •

المصدرعدد البیاناتالابعادالمتغیر الثاني

فرج ، 3الرضا الكليالرضا الوظیفي
147،2013 

عاملمدیر اداريمطور افرادمشرف جودةمدیر جودة

51- فاكثرمن 41-50 سنھمن31-40 سنھمن 20-30 سنھ

غیر ذلكجامعيثانويمتوسطابتدائي

اكثر من 10 سنواتمن 5 -10 سنواتاقل من 5 سنوات
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المحور الثاني: أثر الولاء المؤسسي على رفع أداء الموظفین 

موافق العبارات

بشدة

غیر محایدموافق

موافق

غیر 

موافق 

بشدة

العدالة التوزیعیة

ھل تشعر أن التوزیع العادل 1.
للمكافآت المادیة في منظمتك یؤثر 

إیجاباً على رضاك الوظیفي؟

ھل یعامل الجمیع في منظمتك 2.
بشكل عادل بالنسبة للفرص 
الترقیة والتطویر المھني؟

ھل تشعر أن المكافآت المادیة 3.
توزع بشكل عادل بین الموظفین 

في منظمتك؟

ھل تشعر أن التوزیع العادل 4.
للمزایا والفوائد الأخرى تؤثر 
إیجاباً على رضاك الوظیفي؟

ھل تعتقد أن التوزیع العادل للعبء 5.
والمسؤولیات بین الموظفین یؤثر 
إیجاباً على رضاك الوظیفي؟

العدالة الإجرائیة

ھل یتم معاملتك بشكل عادل أثناء 6.
عملیة صنع القرارات في 

منظمتك؟

ھل تشعر أن لدیك فرص متساویة 7.
للتعبیر عن آرائك ومساھماتك في 

منظمتك؟

ھل یتم معالجة شكاوى الموظفین 8.
بشكل عادل وفعال في منظمتك؟
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ھل یتم توفیر معلومات واضحة 9.
وشفافة بشأن السیاسات 
والإجراءات في منظمتك؟

ھل تشعر أن القواعد والإجراءات 10.
التنظیمیة تطُبق بشكل عادل على 
جمیع الموظفین في منظمتك؟

عدالة المعاملات

ھل یتعامل المدراء والزملاء معك 11.
بشكل عادل واحترام في منظمتك؟

ھل یتم التعامل مع الموظفین بشكل 12.
عادل فیما یتعلق بتوزیع الأعمال 

والفرص؟

ھل تشعر أن الموظفین یتعاملون 13.
معك بشكل عادل ومحترم في 

منظمتك؟

ھل یتم التعامل مع الموظفین بشكل 14.
عادل فیما یتعلق بترقیات وترقیات 

الوظائف؟

العدالة التقییمیة

ھل یتم تقییم أدائك بشكل عادل 1.
وموضوعي في منظمتك؟

ھل یتم توفیر معاییر واضحة 2.
لتقییم الأداء في منظمتك؟

ھل یتم توفیر ردود فعل بناءة 3.
ومفصلة على أدائك في منظمتك؟

ھل یتم تقدیم فرص للتطویر 4.
والنمو بناءً على تقییم الأداء في 

منظمتك؟ ھل تشعر أن عملیة التقییم تتم 5.
بشكل عادل ومنصف في 

رضا الموظفینمنظمتك؟

ھل أنت راضٍ عن نظام الحوافز 1.
والترقیات في المنظمة؟
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رابط الاستبانة: 

 https://forms.gle/jyZcKMoVqNxJJAwn9

ھل أنت راضٍ عن سیاسیة إدارة 2.
الموارد البشریة والمالیة في 

الشركة؟

ھل أنت راضٍ عن الھیكلة 3.
الإداریة والتنظیمیة في الشركة؟
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