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ها اعتماد حصر أغلب قواعد العدالة التنظيمية التي تم هذه تنامن خلال دراسنحاول  :ملخص

م للتي في مختلف البحوث النظرية والتطبيقية في المجال الإداري والنفسي، وحتى تلك ا

 على اعتمدنا، وقد يطلق عليها مصطلح قاعدة لكن لها نفس المفهوم وتؤدي نفس الوظيفة

فاعلية توالعدالة ال رائية،العدالة التوزيعية، العدالة الإجثلاثة أبعاد:  إلىم العدالة التنظيمية يتقس

شر مانية عثواعد الكلي لهذه الق عددهاحيث بلغ  ،بشقيها: العدالة التعاملية وعدالة المعلومات

 الأبعاد الثلاثة. ه ( قاعدة موزعة على هذ18)

واعد يق قة تطبإلى عدد من التوصيات أهمها القيام بدراسات ميدانية لكيفيت الدراسة وخلص

 العدالة التنظيمية في ظل التباين في قوة العمل.

 : قواعد العدالة التنظيمية، مكان العمل.الكلمات المفتاحية

Abstract: In this research, we try to determine the majority of 

organizational justice rules that have been addressed in the various 

theoretical and applied research in the administrative and 

psychological fields, even those that have not been referred to as a 

rule but have the same concept and function. 

We have divided organizational justice into three dimensions: 

distributive justice, procedural justice, and interactive. The total 

number of these rules is eighteen. 

The research recommends conducting field studies on how to 

implement these organizational justice rules in the light of the 

workforce diversity. 
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  :مقدمة
رات متغيولقد تناول الكثير من الباحثين والمفكرين في ميدان السلوك التنظيمي موضوعات 

ع مفقه شتى، منها ما ترتبط بالسلوك الفردي للعامل، ومنها ما هو مرتبط باتصاله وتوا

ي عي فالفردي والجما جماعات العمل بمختلف أشكالها، وتسليط الضوء على نواتج السلوك

 ما يسمحيم بالتنظيم، من أجل البحث عن آليات وسبل التوافق بين أهداف الفرد وأهداف التنظ

علومات الم للمنظمة أن تضمن ميزة تنافسية في عالم منظمات يمتاز بالمنافسة الحادة وتدفق

 بشكل كبير.

ق بين لتوافهذا التناغم واوهذا التناول يدفعنا إلى تسليط الضوء على كيفيات الوصول إلى 

ما ظيفي، كالو الفرد والتنظيم، بما يحقق للفرد حاجاته النفسية والاجتماعية ليصل إلى الرضا

حديث م اليضمن للمؤسسة استقرارها ونموها المستمر، ومن بين الموضوعات الحديثة التي يت

 السلوك عن ة الناتجةعنها في السنوات الأخيرة والتي ترتبط بالكثير من المتغيرات الوظيفي

د نظمة نجالم الفردي أو الجماعي، أو ما هو مرتبط بالإجراءات والنظم والقوانين المتبعة في

علاقة  ه منموضوع العدالة التنظيمية، والذي أخد حيزا كبيرا من اهتمامات الباحثين لما ل

واء ها سونجاحبالرضا الوظيفي للعامل وصولا إلى توافقه المهني، وصيرورة حياة المنظمة 

 كانت إنتاجية أو خدماتية .

يعة م طبوإنطلاقا من ذلك نحاول أن نسلط الضوء على أهمية هذا المتغير التنظيمي في رس

، عاملد العلاقة بين المنظمة والفر، وصولا إلى القات المهنية بين الفئات المهنيةالعلا

عد بما ه القواهذ ليات تطبيقآ، ويميةمناقشة لقواعد العدالة التنظوالتناول النظري بالتحليل وال

مهني ه اليسمح بإدراكها من طرف العامل إدراكا يصل به إلى الرضا الوظيفي وتحقيق توافق

 ويضمن للمنظمة الاستقرار وتحقيق أهدافها المسطرة.

لفرد اهي القيمة الناتجة عن إدراك  :Organizational Justiceالعدالة التنظيمية ..1

، 2009سلطان،  سعودة الإجراءات والعوائد في المؤسسة التي يعمل فيها)لنزاهة وموضوعي

تخدمه ي يسكما أنها الطريقة التي يحكم من خلالها الفرد على عدالة الأسلوب الذ ،(201ص 

لة المدير في التعامل معه على المستويين الوظيفي والإنساني، وهي تعكس كذلك عدا

وهي ذلك  ،(46، ص 2003، حواسوزيعها)المخرجات والإجراءات المستخدمة في ت

ت الإدراك الكلي لمدى إنصاف أنظمة المكافآت بالمنظمة، وكذلك مدى إنصاف سلوكيا

)  وأفعال القائمين على تطبيق أنظمة وأساليب توزيع العوائد والمكافآت

Zaman,Ali,2010 ,p45) ،وعموما هي الإدراك الكلي للعامل نحو مدى عدالة كل من 

تقديم  ل أثناءلعامالمقدمة والإجراءات المستخدمة في تحديدها، والمعاملة التي يتلقاها العوائد ا

 تلك العوائد له أو عمله في ظلها.

يقصد بها عدالة العوائد المقدمة : Distributive Justiceالعدالة التوزيعية  1.1

ائد في حيث تكون هذه العو (Malik,Naeem, 2011, p92للعمال مثل الأجر والترقية)

الغالب ذات طبيعة مادية، وترتبط العدالة التوزيعية بحقيقة واقعية وهي أن الأفراد لا يجب 

لوظيفية والمستويات معاملتهم بنفس الطريقة في أغلب الحالات وذلك لاختلافهم في المراكز ا
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(، ولا تختص العدالة التوزيعية بتوزيع الأجور وحسب Heidari,Saeedi, 2012)التعليمية

 ,Balochian,Jaber) ل تشمل كذلك الترقية، الحوافز، العلاوات، العقوبات وتقييم الأداءب

2013, p297) ، حيث يتم توزيع مختلف هذه العوائد بين الأفراد اعتمادا على مجموعة

  .(Gurbuz,Mert, 2009, P120) معايير وقواعد تختلف باختلاف السياق المطبقة فيه
ة في تهتم بعدالة الإجراءات المستخدم: Procedural Justiceالعدالة الإجرائية  2.1

وتعكس مدى إحساس  ،(21، ص 2002 اليوسفي ، نعسانيتخصيص وتوزيع المكافآت)

، 2011، الشهلوبالعاملين بعدالة الإجراءات التي استخدمت في تحديد المخرجات والعوائد)

 ف أثناءهدالأجور والغايات والأ(، أي تنبهنا إلى فكرة عدم توجيه الاهتمام فقط نحو ا07ص 

داف الأهالتفاعل البشري، بل كذلك إلى الطريقة المستخدمة في الحصول على هذه الأجور و

 ( Cooper,Robertson, 1997, p15-16والغايات. )

يستشعرها  يقصد بها جودة المعاملة التي: Interactional Justiceالعدالة التفاعلية  3.1

ما ك(، Olugbenga, 2008, p207مع جماعة السلطة داخل التنظيم)العمال في تفاعلاتهم 

 ها، كماول بتعكس جودة التفاعلات التي يتلقاها الفرد أثناء تطبيق مختلف الإجراءات المعم

ك من خلال " وذل Self-Efficacy" تساهم العدالة التفاعلية في الإحساس بالفعالية الذاتية

ل قيم ية حوالأفراد والتقاسم المنصف للمعلومات الضرورالتعامل المناسب واللائق مع وبين 

قدم  وقد، (Mohammed,Nader, 2013, p52) وأهداف ومعايير وثقافة المنظمة

"Greenberg:بعدين للعدالة التفاعلية هما  " 

ات، تعكس القدرة على فهم إحساس :Interpersonal Justiceالعدالة التعاملية  1.3.1

تلقاها هي المعاملة بكرامة واحترام والتي يو (،2011الشلهوب، )خبرات، وتجارب فرد ما

( Lisa et al, 1988, p372العامل أثناء توزيع العوائد أو تطبيق الإجراءات المرتبطة)

لمباشر ائيس وبصورة أدق، تشير العدالة التعاملية إلى مدى جودة العلاقات الشخصية بين الر

 .(Rani et al, 2012رسمية بصورة صحيحة)والعاملين ودرجة تطبيق الإجراءات ال

تشير إلى مدى تقديم معلومات : Justice Informationalالعدالة المعلوماتية  2.3.1

 ,Markus,Han) للعمال؛ تفسر لماذا تم تطبيق إجراءات أو توزيع عوائد بطرق معينة

ق مختلف (، كما أنها تركز على التعليل والشرح المقدم للعمال حول كيفية تطبي2012

 .(Colquitt et al, 2001الإجراءات، أو لماذا تم توزيع العوائد بأسلوب معين)

 :Justice Rules  Organizational قواعد العدالة التنظيمية . 2

القاعدة هي إجراء، أسلوب معياري أو بيان يصف ما ينطبق في أغلب الحالات أو إن 

في حال أدرك العمال في خبرات  (، بمعنى أنه924، ص 2003، الاطلس للطلابكلها)

سابقة وجود نتائج أو عوائد ما في ظل قاعدة من قواعد العدالة فإن ذلك مؤشر أو دليل يساعد 

بارة أخرى، إذا تم بع ،في التنبؤ بوجود نفس النتائج والعوائد السابقة أو مقاربة لها مستقبلا

في مرة أو مرتين أو أكثر اعتمادا  ( مثلار، الحوافز، العلاوات والفوائد)الأجوتوزيع العوائد

فإن الأفراد يتوقعون توزيعها  تخدمت إجراءات غير متحيزة في ذلكعلى المساواة، واس

مستقبلا اعتمادا على المساواة ونفس الإجراءات، وإذا تم معاملتهم بكرم واحترام في أغلب 

فس القاعدة ورغم نتائجها وبطبيعة الحال فإن ن ،الحالات فإنهم يتوقعون نفس المعاملة مستقبلا
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وفي جميع المواقف، وهناك العديد من المصادر  الايجابية لن تحقق ذلك عند جميع الأفراد

لحدوث ذلك منها ما يعرف بالحساسية للعدالة أي أن الأفراد يختلفون في درجة إدراكهم 

 Gerald)للعدالة أو عدمها، فمنهم المعطاءون، الغيورين والحساسون ولكل منهم تفضيلاته

et al, 2005, p262-264 "بالإضافة إلى ذلك فإن للعدالة التنظيمية مفهوم سياقي ،)

Contextual( "Poole, 2007, p728)،  بمعنى كل موقف يتطلب عدد من القواعد التي

تعكس العدالة فيه، في حين نفس القواعد قد لا تعكس العدالة في موقف آخر وفي زمن 

د العدالة التنظيمية في مختلف أبعادها، ورغم أن التراث النظري مختلف، ولهذا تعددت قواع

معايير، مبادئ، كما اختلفت تسمياتها من  -قد ركز على قواعد العدالة الإجرائية والتوزيعية 

فقد حاولنا من خلال الاطلاع على ما  ،اختلف ترتيب أولويتها وعددهاو -أساسيات، قواعد

 2015إلى سنة  1987ممتدة من سنة الة التنظيمية بحث ومقال حول العد 100يزيد عن 

تحديد أكثر القواعد تكرارا وظهورا في هذه الدراسات، وحتى تلك التي لم يطلق عليها اسم 

قاعدة ولكنها تتشابه مع تلك التي أطلق عليها هذا المصطلح في تكراراها وظهورها 

على مدركات العدالة في حال ووظيفتها، والتي أشارت هذه البحوث إلى تأثيرها الايجابي 

 وجدودها والعكس كذلك في حال غيابها، والتي نلخصها كما يلي:

 :Distributive Justice Rulesقواعد العدالة التوزيعية 1.2

ستحقاق أو تعتمد توزيع العوائد على أساس الا "Equity Rule" :قاعدة العدالة أو النوعية

ت " في العدالة، أي يجب أن تكون مدخلاStacy adamsآدمز " على أسس نظرية ستايسي

 مخرجاتها تساوي مدخلات الفرد أو الجماعة المرجعية على الفرد أو الجماعة على

 .(Balassiano,Salles , 2012, p271مخرجاتها) 

س " تقوم على إعطاء جميع الأطراف أو العمال نفEquality Rule: "قاعدة المساواة

 متشابهةو الحال في نفس المستوى التنظيمي، ومن نفس المهن أالقيمة من العوائد، بطبيعة ال

  والمتقاربة منها، أو نفس الأعضاء في جماعة أو فريق عمل.

توزيع العوائد مراعاةً لحاجات  "تعمد على Need Rule:"قاعدة الحاجة -

و في أ(، كمرور عامل ما بظرف يحتاج فيه مساعدة مادية، Fortine, 2008, p96الأفراد)

ا بسبب مفرد اع الخدمات الصحية مثلا أين يتم إعطاء الأولوية في تقديم الخدمة الطبية لقط

 حالته الحرجة.

 :ProceduralJustice Rulesقواعد العدالة الإجرائية  2.2

عدة القا أوبعبارة أخرى إبداء الرأي، وفي الغالب تشير الدراسات أن هذه :"Voice"الصوت

(، فكلما أعطيت الفرصة 1975) Thibaut and Walkerمستمدة من أعمال كل من

تخاذ رة اللمدافعين وأطراف النزاع بالتعبير عن أرائهم في حالات فض النزاع أثناء سيرو

ئهم دم إعطاة بعالقرار كلما زاد من إدراكهم للنتائج أو العوائد على أنها عادلة، وهذا مقارن

 Folger and Konovsky( ويؤكد كل من Constanze,2015,p08فرصة للتعبير. )

من  يزيد ( أن إعطاء العمال فرصة للتعبير عن أحاسيسهم أثناء عملية تقييم الأداء1989)

 .(Kogilavani,et al, 2013, p331)ركاتهم لمدى مصداقية هذه الأخيرةمد
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ات تحدث قاعدة التمثيل عندما تكون الإجراء: "Representativenessقاعدة التمثيل"

رعية الف هتمامات الأساسية، القيم، وتطلعات جميع الأفراد والمجموعاتالمتبعة تعكس الا

 التي لها علاقة بتوزيع تلك العوائد، وليس أفراد أو مجموعات معينة فقط.

بمعنى يجب أن تتماشى الإجراءات المستخدمة في توزيع  :"Ethicality" قاعدة الأخلاقية

ة بين الأفراد أو الجماعات المعنية بهذه العوائد، العوائد مع القيم الأخلاقية والمعنوية السائد

 ,Greenberg,Colquitt) غة، الرشوة، وانتهاك الخصوصياتمثلا تجنب الخداع، المراو

2005, p24). 

يكون  أن تشير هذه القاعدة إلى أن توزيع العوائد يجب :"Consistencyقاعدة الاتساق "

زيع ي توفى أنه يجب إتباع نفس الإجراءات كذلك عبر الزمن، بمعننفسه مع جميع الأفراد و

ن تكون ب أكما يج ،العوائد على جميع الأفراد ولا يجب تقديم أفضلية لأحد على آخر في ذلك

 ، ولاهذه الإجراءات مستقرة أو مستمرة عبر فترة زمنية محددة ولو على المدى القصير

 تتغير في أي وقت لتخدم مصالح فرد أو مجموعة معينة. 

قرارات يجب أن تعتمد سيرورة ''إجراءات'' التوزيع واتخاذ ال :"Accuracyالدقة"قاعدة 

ت على معلومات دقيقة ومضبوطة بحيث تقلل من نسب وقوع الأخطاء، حيث أن المعلوما

 .(Hyung, 2000, p29)ا وجمعها بأقل قدر ممكن من الخطأوالآراء يجب إجراءاه

بمعنى وجود فرص لتبديل وتعديل  :"Correctabilityقاعدة التصحيح أو الاستئناف "

القرارات إذا ما ظهر ما يبرر ذلك ويدعمه، أو بمعنى وجود فرصة لدحض أو مراجعة 

الإجراءات الخاطئة مثل إجراءات التظلم والاستئناف، والتي يطلب فيها مراجعة قرار ما، أو 

 ,Baldwinدنيا)تحويل قضية من محكمة دنيا إلى محكمة عليا لمراجعة قرار المحكمة ال

2006 , p03). 

و أتشير إلى أنه يجب عدم ممارسة التمييز  :"Bias Suppressionقاعدة عدم التحيز"

(، كما يجب Aykan,Sonmez, 2014, p06سوء المعاملة نحو أي فرد أو جماعة كانت)

 ا فيعلى متخذي القرار أن يكونوا على وعي وإدراك ألا  تلعب ميولاتهم الشخصية دور

 .(Johnson, 2007, p07هم للقرارات)اتخاذ

كما تؤكد  ت عديد الدراسات الأخرى إلى قواعد أخرى جد هامة للعدالة الإجرائية،وقد أشار

ف مواقمن الأغلبها على أن قاعدة "الاتساق" هي محدد قوي لمدركات العدالة في العديد 

 .(Greenberg, 1987, p15)والعلاقات الاجتماعية

 :Interactional Justice Rulesالتفاعلية قواعد العدالة  3.2

  : Interpersonal Justice Rules قواعد العدالة التعاملية 1.3.2

تحتم هذه القاعدة إظهار نوع من مراعاة للآخرين  :"Respect" حترامقاعدة الا

 ومشاعرهم، والنزول عند رغبتهم، والتعبير عن التقدير والامتنان لهم. 

بمصالح  تشير قاعدة اللباقة إلى ضرورة إظهار اهتمامنا :"Politenessقاعدة اللباقة: "

 وذلك في كل من كلامنا وسلوكياتنا. ،ين أفكارهم، جهودهم ومقترحاتهمالآخر

ن عتفاعلاتنا وتعني أن لا تخرج أقوالنا، أفعالنا وسلوكياتنا  :"Proprietyقاعدة الملائمة "

 .(Sirvastava, 2015, p669)المعايير الاجتماعية المعمول بها
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وقد  ،تستلزم التصرف على نحو محترم ومشرف وتبجيلي :"Dignityقاعدة الكرامة "

ها " وأكد على أنJustice as dignity( العدالة كأنها الكرامة "1988) Folgerعرف 

حو رغبة داخلية عند الإنسان على أن يعامل الآخرين ويعاملوه في نفس الوقت على ن

 .(Singer, 1993, p35)وأسلوب عادل ومنصف

ويراد بها  تضم هذه القاعدة جميع القواعد السابقة الذكر، :"Sensitivityقاعدة الحساسية"

 أن يكون المشرف المباشر حساس لمختلف الخصائص الشخصية والنفسية لدى العاملين

 والفروق بينهم في كل هذا ويحاول مراعاة ذلك في تعامله معهم. 

 
 :Rules Informational Justiceاتعدالة المعلوم 2.3.2

ة تنص هذه القاعد "Rule  Explanation  &Justification"  قاعدة الشرح والتعليل

امها ستخدعلى توفير المعلومات حول الإجراءات المستخدمة في توزيع العوائد ولماذا تم ا

 .(Inoue,et al, 2009, p75)عائد من العوائد بطريقة معينة يعبشكل معين، ولماذا تم توز

ضم يجب أن يكون هذا الشرح والتعليل المقدم ي :"Truthfulnessقاعدة المصداقية: "

 معلومات صحيحة، دقيقة وصريحة، ومعروضة ومكشوفة لجميع من تتعلق بهم وتهمهم

(Scott,Colquitt, 2007, p1597).  

سب، يجب تقديم المعلومات يكون في الوقت المنا :"Timelinessقاعدة التوقيت "

 وبالضبط عندما يحتاجه الأفراد.

 خلاصة:. 3

ل نية خلات المهتنظيم التعاون الإنساني ومختلف الجماعا إلىتهدف قواعد العدالة التنظيمية   

من ا يضأدائها لعملها ومهامها، من خلال وضع مسارات يتبعها جميع العمال في عملهم بم

ئج لنتااه الأخيرة بما يضمن كل هذه غير أن تطبيق هذ ،حقوق وواجبات كل فرد بشكل عادل

ر من لكثيصعب ويتطلب مرونة وذكاء كبير نظرا لصعوبة العملية الإدارية في مراعاة ا أمر

مالة الع للمؤسسة عدد والاقتصاديالمتغيرات التنظيمية في نفس الوقت مثل: الوضع المادي 

لمسطرة ات اوالغاي المؤسسةالمتوافرة بها فكلما زاد عددها صعب التعامل معها، طبيعة نشاط 

 . في المستقبل

ائم يق دكل هذا يزيد من صعوبة تطبيق مختلف قواعد العدالة التنظيمية، فليس هناك تطبو

 العدالةصة بلنفس القواعد في نفس الظروف، فعلى سبيل المثال تستخدم القواعد الثلاثة الخا

ي حال فاق" ة  النوعية "الاستحقالتوزيعية حسب الأهداف المراد تحقيقها، حيث نستخدم قاعد

ة، مقدمكان الهدف هو زيادة مستويات الأداء أين توزع العوائد حسب مستويات الأداء ال

ي فمساواة ة الواستخدام هذه القاعدة يرفع من دافعية العمال نحو العمل، في حين تستخدم قاعد

في  ثلاعدة الحاجة مالأوقات التي نبحث فيها عن زيادة التماسك بين أعضاء الفريق، وقا

 ءخبراو محاولة كسب أحد المحاولة لإدماج فرد ما داخل المجموعة )مثلا عامل جديد( أ

(Cropanzano, 2007, p38)، مية ونفس الأمر ينطبق على بقية قواعد العدالة  التنظي

 )الإجرائية والتفاعلية(.
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ان كل كلما العم ي بيئة وأماكنالايجابي لهذه القواعد وتطبيقها ف التأثيرمن جهة أخرى يتزايد 

قواعد  طبيقتهناك تفاعل وتكامل بين قواعد كل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية؛ بمعنى أن 

الة وجود عدبمال شعور الع إلىأحد أبعاد العدالة التنظيمية كالعدالة التوزيعية مثلا بما يؤدي 

ات نوية، وسلوكيهم المعلى أدائهم، روحع إيجابافي توزيع العوائد فإن ذلك سينعكس 

ائية ة إجريتضاعف أكثر كلما أحس العمال كذلك بوجود عدال الأثر، كل هذا المواطنة لديهم

ة في لفكروعدالة تفاعلية بدلا من إحساسهم بوجود عدالة توزيعية فقط. يتلخص معنى هذه ا

س محتوى لي" في أحد كتبه والتي مفادها: "Joel Brocknerالمقولة المشهورة التي ذكرها "

 لىعذلك كما تقوله فقط، بل كذلك كيف تقوله أو توصله كذلك" أو أن أثر ما تقوله يعتمد 

ومات بمعنى أن أثر المعل ،(Brockner, 2010, p254)الأسلوب التي تقوله أو توصله به

و التي ستقدمها بدقة، ووضوح، وفي الوقت المناسب )عدالة معلومات( سيكون أفضل ل

 قة واحترام وتقدير )عدالة تعاملية(.قدمتها بكل لبا

دارة الإ جابية وجب علىوفي الأخير حتى يكون لتطبيق قواعد العدالة التنظيمية نتائج إي

ذية التغ، أو الذين يعملون على تطبيقها أن يتوافر لديهم  نظام خاص يمدهم بوالمشرفين

ا في را كبيرب دوالراجعة تلع الراجعة عن كيفية تطبيق هذه القواعد ونتائجها، بإعتبار التغذية

لنا  سمحي التي تقدم لنا المعلومات حول نتائج العمل المتورط فيه بما الصيرورةذلك فهي 

 .(2009المومني، )بتكراره أو الإحجام عنه

 :مقترحات للدراسات المستقبلية. 4

أن ي أ ،Contextual( "poole, 2007 , p728)تعتبر العدالة التنظيمية مفهوم سياقي"  

تصلح  د لاقواعد العدالة المطبقة في طرف أو فترة زمنية معينة، أو مع صنف من الأفراد ق

يد لى مزإوهذه العوامل الاحتمالية والموقفية تبقى في حاجة  ،آخرينفي ظرف آخر وأفراد 

 اسيةمن البحث والتقصي، خاصة تلك التي لها علاقة بظروف المؤسسة الإقتصادية، السي

 الراهنة. لاجتماعيةواالقانونية، 

ولعل أبرز هذه الظروف الراهنة والتي لها صلة وثيقة بمدركات وأحاسيس العدالة أو عدم 

العدالة هي ما تتميز به أغلب المنظمات في مختلف دول العالم من تزايد قوى العمل المتباينة 

، وذلك بسبب ، الخلفية الثقافية والتاريخيةمن حيث اللون، الجنس، العمر، الديانة، العرق

 إلىمختلف التطورات التي شهدها العالم، والعولمة التي نتج عنها تنقل العمالة من دولة 

 Patrick and عديد السلبيات أهما ما أشارت إليه دراسة كل من إلىالأمر الذي أدى  ،أخرى

Kumar(2012)  أن أهم السلبيات والعوائق التي قد تنجم عن التباين في قوى العمل هي

 .(Patric, 2012, p05)ه الأخيرة بالتمييز وعدم العدالةر هذشعو

ة في التعامل معها يؤدي تبني قوى عاملة ذات خصائص متباينة دون مراعاة لقواعد العدال 

( إلى 2012) Patrick and Kumarالمظاهر السلبية، حيث تشير دراسة   إلى العديد من

الجنسي نتيجة ذلك.  بالإضافة إلى الصراع،  تزايد التمييز وعدم العدالة، التنميط والتحرش

إحباط العمال، زيادة معدلات دوران العمل، وانخفاض مستويات الأداء 

(Floger,konvosky, 1989, p129 ويقلل كذلك من التماسك الاجتماعي، والروابط ،)
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نسب  لتزام للمنظمة وتزايدوالاتصالات بين الأفراد، يزيد من الغياب عن العمل، انخفاض الا

 .(Ehimare Ochene, 2011, p98-99)العنف

لعدالة واعد اقنظرية وميدانية لكيفية تطبيق مختلف  أخرىالقيام بدراسات  إلىكل هذا يدعونا 

ك طبيق ذلتفية التنظيمية السالفة الذكر في ظل تباين قوى العمل، واقتراح نماذج ونظريات لكي

لعمالة اهذه  متباينة من جهة، وإيجابيات شعوربما يسمح بالجمع بين إيجابيات تبنى قوة عمل 

 المتباينة بالعدالة في مكان عملها من جهة أخرى.   
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