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 وتصنف ، استمراريتهاتعتبر الدوارد البشرية من أىم موارد الدؤسسة، والتي تساعدىا في الوصول إلى أىدافها وتحقيق وجودىا والحفاظ على:ملخص

 العلبقة الدوجودة  نوع جاء ىذا العمل ليدرسحيث.العدالة التنظيمية على أنها من بنٌ الوسائل التي تدكن الدؤسسة من التأثنً في أداء مواردىا البشرية
وقد توصل الباحثان إلى أن ىذه العلبقة تتمثل في مؤثر ومتأثر، فكلما ارتفعت معاينً العدالة التنظيمية في . بنٌ أداء الدوارد البشرية والعدالة التنظيمية

 .الدؤسسة، ارتفع أداء الدوارد البشرية، والعكس صحيح
.  عدالة تفاعلية؛ عدالة إجرائية؛ عدالة توزيعية؛أداء ضعيف؛  أداء متوسط؛ أداء مرتفع؛ العدالة التنظيمية؛ أداء الدوارد البشرية:الكلمات الدفتاحية

 Jel :M12, M19تصنيف 
 

Abstract: Human resources are considered one of the key resources of the organization, 
whichhelpstoachieveits objectives and guarantee the continuity of its existence, and organizational justice 
can becategorized as one of the tools that allows the organization to influence the performance of its 
human resources. This work’s purpose is to study the type of relation between organizational justice and 
performance of human resources. The researchers concluded that it’s a relation of influencer and 
influenced, which means, the higher the standards of organizational justice, the higher the performance of 
human resources, and vice versa. 
Keywords: Human resources performance; organizational justice; high performance; moderate 
performance; low performance; distributive justice; procedural justice; interactional justice. 

JEL reference : M12, M19 
 
Résumé :Les ressources humaines sont considérées parmi les ressources clés de l’entreprise, ce 

quicontribue à atteindre ses objectives et garantir la continuité de son existence.Etla justice 

organisationnelle peut être considéré comme l’un des outils qui permettant à l’entreprise 

d’influencer la performance de ses ressources humaines. Ce travail vise à étudier la nature de 

relation entre la justice organisationnelle et la performance des ressources humaines. Les chercheurs 

ont conclu qu’il s’agit d’une relation d’influenceur et d’influencé, ce qui signifie que plus les 

normes de justice organisationnelle sont élevées dans l’entreprise, plus que la performance des 

ressources humaines est élevée, et vice versa. 

Mots Clés :Performance des ressources humaines ; justice organisationnelle ; haute performance ; 

performance moyenne ; performance faible ; justice distributive ; justice procédurale ; justice 

interactionnelle. 

Code JEL : M12, M19 
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 : ـــ تدهيد1

لؼصص الأفراد جزءا كبنًا ومهما من حياتهم في العمل؛ إذ أن الفرد يقضي في الدتوسط وقتا أكثر مع زملبء عملو مقارنة بالوقت الذي 
فكما لؽكن أن تكون مصدر ارتياح ودعم لأدائو، لؽكن كذلك . يقضيو مع عائلتو، فالدنظمة التي يعمل فيها الفرد تلعب دورا ىاما في راحة ىذا الأخنً

.أن تكون مصدرا للشعور بغياب العدالة والظلم؛ والذي يؤدي إلى ظهور سلوكيات سلبية لدى الفرد، تؤثر بطبيعة الحال سلبا على الدنظمة
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وقد سعت الدنظمات للبحث عن مداخل استراتيجية لدواجهة تحديات لزيطها وذلك بالاىتمام بالدوارد البشرية للمنظمة، نظرا للدور الذام 
الذي تلعبو في تطوير الدنظمة، انتقل دورىا من لررد تنفيذ الدهام التقليدية من اختيار، تعينٌ، تدريب وتحفيز إلى الإحاطة بالبعد الاستراتيجي للعنصر 

. البشري والاستثمار فيو، وذلك عن طريق تحسنٌ مستوى أدائهم

لعدالة التنظيمية تؤثر في أداء الدوارد البشرية، وما ىو واقع ذلك في مصنع  الإشكالية الدوالية، ىلب لؽكن حصر الدوضوع في،وبناء على ما سبق
كيف تؤثر العدالة  وأداء الدوارد البشرية، وبالعدالة التنظيمية، ومن ىنا لؽكن أن يترفع سؤالنٌ، الأول، ما الدقصود "NCA"الجزائر الجديد للمصبرات 
 ؟(NCA)ما ىي طبيعة العلبقة بنٌ العدالة التنظيمية وأداء الدوارد البشرية في البشرية؟ أما الثاني، فالتنظيمية على أداء الدوارد 

 الدراسة باستخدام الدنهج الوصفي التحليلي من خلبل الإجابة عن لزاور الاستبيان، لكونو من أكثر  إعداد ىذهتمللئجابة على ىذه الأسئلة، 
 .الدناىج استخداما في دراسة الظواىر الاجتماعية والإنسانية، ولأنو يناسب الظاىرة لزل الدراسة

يتكون ىذا العمل من جزئنٌ، الأول نظري يعرض الدفاىيم الدتعلقة بالعدالة التنظيمية وأداء الدوارد البشرية، أما الثاني فمخصص للدراسة الديدانية 
. بهدف تحديد نوع العلبقة والتأثنً الدوجود بنٌ العدالة التنظيمية وأداء الدوارد البشرية

: الجانب النظري ـــ 2

يعنى الجانب النظري بتحديد مفهوم العدالة التنظيمية، ثم يتطرق إلى عرض أصنافها وشرح كل الجوانب الدتعلقة بكل صنف، ثم ينتهي إلى 
 .تعريق تقييم أداء الدوارد البشرية، من خلبل تحديد الدفاىيم الضرورية وتحديد خطواتو وكيفية ترتيبها

: تعريف العدالة التنظيمية ـــ 1.2

حيث أن ىذه النظرية تفرض أن الأفراد يقومون بتقييم لنسبة . ونظرية الدساواة الخاصة بوAdams1 أعمال إلى أصل العدالة التنظيمية يعود
حيث إذا وجد . وبالتالي، فهم يقومون بمقارنة ىذه النسب بمراجع أخرى".  الأخنًةىاتوما يتحصلون عليو من "و " القيمة التي يقدمونها للمنظمة"

. وإن وجد أنو لا يتلقى الدكافأة التي يستحقها، فهنا سيسود إحساس بالغضب. الفرد بأنو مكافأ بالزيادة، فهنا سيكون إحساس بالذنب
وىذا ىو التعادل الناتج عن مقارنة النسب التي تسمح . وفي الأخنً، إذا وجد الفرد أن مقارنة النسب متعادل، فهنا سيسود شعور بالرضا

 2.للفرد باعتبار توزيع الدوارد في منظمتو عادلا
فإن العدالة التنظيمية تشنً إلى القواعد و الدعاينً الاجتماعية التي تحكم الدنظمة فيما لؼص Cropanzano3و Folgerومن خلبل 

. (عدالة تفاعلية)والعلبقات بنٌ الأفراد  (عدالة إجرائية)، الإجراءات والعمليات التي تحكم عملية التوزيع (عدالة توزيعية)توزيع الدوارد والامتيازات 
. فتصور العدالة التنظيمية يعكس حكم أن بالإمكان للفرد أن يواجو أحد أو العديد من ىتو الأبعاد الثلبثة

: أبعاد العدالة التنظيمية ـــ 2.2
: يتفرع مفهوم العدالة التنظيمية إلى ثلبثة أقسام، نستعرضها في الأبعاد الآتية ذكرىا

 4:العدالة التوزيعية . أ
بمعنى آخر، فإن . ، حيث تركز على منظور العاملنٌ لضو ما يتلقونو« Adams »تستند غالبا العدالة التوزيعية على نظرية الدساواة لآدمز 

ىذا النوع من العدالة يركز على معدل توزيع الدكافآت . العدالة التنظيمية ىي منظور العاملنٌ إلى الدنافع التي يتلقونها، مقارنة بموارد الدؤسسة
 .تصورالعاملينحولتوزيعمواردالدؤسسةوالدكافآتوالواجبات، وتتضمن 
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لؽكن للمخرجات أن : ولشا سبق، فيمكن القول أن العدالة التوزيعية ترمز إلى عدالة الدخرجات الدوجودة، والتي يتلقاىا العامل من الدنظمة
فإن . حيث أن العمال لػددون كون التوزيع عادلًا أم لا من خلبل مقارنتو مع الآخرين. توزع على أساس الدساواة، الاحتياجات أو مدى الدسالعة

. غياب التوزيع العادل لدكافآت العمل مقارنة بالمجهود الدبذول يولد ضغطا على العامل، لشا يدفع العامل إلى العمل على تسوية وإزالة ىذا الضغط
: العدالة الإجرائية . ب

الدهام مع معدلات / وكذا الحال عندما تكون مقارنة الدعدل الديزات . في غالب الأحيان، يكون من الصعب تحديد مدى نزاىة وعدل القرار
في حالة الدنافسة مع عامل آخر على وظيفة . ىذه الحالات من عدم التأكد شائعة جدا في مكان العمل. الآخرين مستحيلة، ونقاط الدقارنة غامضة

تثبت الدراسات حول عدم التأكد، أن العمال لا . أو ترقية، فإن العمال لا يتوفرون غالبا على كل العناصر التي تسمح لذم بتقييم عدالة القرار النهائي
يستطيعون الوصول إلى الدعلومات الخاصة بالديزات الدمنوحة للآخرين، وبهذا يستخدمون معلومات العدالة الإجرائية للبستدلال والحكم على توزيع 

 5.الديزات، أىي عادلة أم لا
الخاص بالعدالة الإجرائية تأثنً مهيمن على البحوث الخاصة بالعدالة 6(Thibaut & Walker)لقد كان لنموذج تيبوتووالكر

حيث أن الدقاربة الخاصة بهم، تربط بنٌ اىتمام العمال والإجراءات التي تؤثر على لسرجاتهم، وبالتالي، تعرف العدالة الإجرائية على أنها . الإجرائية
 7.مستوى الددخلبت أو الدسالعة التي تسمح بو ىذه الإجراءات

حيث تعرف العملية العادلة إجرائيا، على أنها عملية صنع قرار عادل، والدعاملة المحترمة للعمال واىتماماتهم، حيث كل ىذا يزيد من فرص 
 8.رضا العامل بنتائج ىذه العمليات

 9:العدالة التفاعلية . ج
فيتعلق الأمر بما تلقاه من معلومات، وكيف تلقاىا خلبل عملية اتخاذ . تشنً العدالة التفاعلية لنوعية الدعاملة الشخصية التي يتلقاىا الفرد

 بنٌ نوعنٌ من عناصر العدالة التفاعلية، العناصر التي تُظهر نوع من (Folger et Cropanzano)لقد ميز كل من فولجروكروبونزانو. القرار
ىذه الأخنًة، تدعى بـ . (التفسنًات، الأعذار والدبررات)، والعناصر التي تأتي بعد اتخاذ القرار (الاحترام والتعاطف)الاحترام للفرد أثناء الإجراءات 

حيث يتعلق الأمر بالاعتراف . حيث ترتبط الأعذار بنتائج القرار الدتخذ. ، والدتعلقة بطريقة إعلبن القرار الدتخذ ولزتوى التفسنً"التغذية العكسية"
 Bies et)يقترح بايزوشابنًو. وتؤثر أسباب اتخاذ القرار على الدبررات. باقتراف خطأ، والأخذ بعنٌ الاعتبار تأثنًات ىذا الخطأ على الأطراف الدعنية

Shapiro)10أن الأفراد يكونون أكثر تسالزا فيما يتعلق بالقرار الذي ىو في غنً صالحهم عندما تقدم مبررات كافية .
تطرقنا فيما سبق إلى الدفاىيم الدتعلقة بالعدالة التنظيمية كمحاولة تحديد تعريف لذا والتطرق إلى أبعادىا، وفيما يلي سنتطرق إلى أداء الدوارد 

 :البشرية والعلبقة بينو وبنٌ العدالة التنظيمية
: تعريف تقييم أداء الدوارد البشرية ـــ 3.2

يتكون تقييم الأداء من كلمتنٌ، التقييم والأداء، حيث سنتطرق إلى تعريف وتوضيح معنى كل من الكلمتنٌ، ثم سنعرف تقييم الأداء بصفة 
 .عامة

 11:مفهوم الأداء .أ 
". درجة تحقيق وإتدام الدهام الدكونة لوظيفة الفرد، وىو يعكس الكيفية التي لػقق أو يشبع بها الفرد متطلبات الوظيفة"يشنً الأداء إلى 

. كما يعرف الأداء، بأنو الدستوى الذي لػققو الفرد العامل عند قيامو بعملو من حيث الكمية وجودة العمل الدقدم من طرفو
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ويعرف الأداء، بأنو عبارة عن سلوك عملي يؤديو فرد أو لرموعة من الأفراد، أو مؤسسة ويتمثل في أعمال وتصرفات وحركات مقصودة من 
. أجل عمل لتحقيق ىدفو أو أىداف لزددة

 .كما يعرف الأداء، بأنو السلوك الذي تقاس بو قدرة الفرد على الإسهام في تحقيق أىداف الدنظمة
 
 12:مفهوم التقييم .ب 

يعد التقييم على أنو عملية الدقارنة بنٌ ما ىو كائن، بما لغب أن يكون، ووضع حكم على الفرق الدوجود بنٌ ما لغب أن يكون وما ىو 
. كائن في أي ميدان كان

 13:مفهوم عملية تقييم أداء الدوارد البشرية .ج 
". العملية التي يتم من خلبلذا تحديد كيف يؤدي العامل وظيفتو وما يترتب على ذلك من وضع خطة لتحسنٌ الأداء"تعرف عملية تقييم الأداء بأنها 

وفي ىذا الإطار تركز عملية تقييم الأداء ليس فقط على المجهودات الدطلوبة لأداء الوظائف، ولكن أيضا على النتائج التي تتبع عملية 
. التقييم، والتي تتضمنها خطة لتحسنٌ الأداء مثل الحاجة إلى برامج تدريب وتوجيو للعاملنٌ، تغينً نظم الأجور والدكافآت والترقية

ىي العملية التي يتم من "وبمعنى آخر ". بأنها حلقة أساسية من حلقات النظام الرقابي في الدنظمة" كما لؽكن تعريف عملية تقييم الأداء 
". خلبلذا التعرف على الجوانب الإلغابية والجوانب السلبية الخاصة بتحقيق الأىداف وإلصاز معدلات الأداء الدستهدفة

: خطوات تقييم أداء الدوارد البشرية .د 
تدر عملية تقييم أداء الدوارد البشرية بعدة مراحل متسلسلة بغرض أت لػقق ىذا الأخنً الذدف الدرجو من إجراءه، ولؽكن تلخيص ىذه 

: الخطوات فيما يلي
 14:وضع معاينً قياس الأداء 

من أجل بناء معاينً معينة للؤداء ولكل عمل من الأعمال في الدنظمة لا بد من الاعتماد على عملية تحليل العمل، يشنً الدعيار المحدد 
فالدعيار الدلبئم والدناسب للؤداء الفعال إذن لؼتلف . للؤداء إلى أي عامل أو متغنً يعد كمؤشر لفاعلية الأداء من قبل الأفراد العاملنٌ لعمل لزدد

. باختلبف مواصفات العمل وشروطو، ولذلك فإن الدعلومات التي تحصل عليها في عملية تحليل العمل تساعدنا في بناء الدعاينً الدناسبة للؤداء الفعال
ومن الجدير ذكره في ىذا المجال أنو من الدمكن الاعتماد على معاينً متعددة للفاعلية في أداء كل عمل نظرا إلى أن معظم الأعمال في الدنظمات 

معقدة وتتضمن أبعادا وجوانب عديدة، ولذلك فمن غنً الدمكن تحديد عدد من الخصائص التي لغب أن تتوفر في الدعيار المحدد لكي يكون نافعا في 
. عملية تقييم الأداء

 قياس الأداء الفعلي ومقارنتو مع الأداء الدعياري: 
ملبحظة : تتحقق ىذه الخطوة بجمع معلومات حول الأداء الفعلي وىناك أربعة مصادر للمعلومات غالبا ما تستخدم لقياس الأداء الفعلي وىي

وإن الاستعانة بجميع ىذه الدصادر في جمع الدعلومات يؤدي إلى زيادة . الأفراد العاملنٌ، التقارير الإحصائية، التقارير الشفوية وأخنًا التقارير الدكتوبة
 15.الدوضوعية في قياس الأداء

ثم تأتي عملية الدقارنة التي لؽكن أن 
والذدفالنهائي .تكونأيسرلوكانتالدعاينًواضحةوكمية،ويقومبهامتخصصونفيتقييمالأداءلديهمخبرةبنوعالعملؤوالأنشطةالتييتمتقييمأداءىا
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. منهذىالخطوةىوبيالظاإذاكانهناكالضرافبالنقصانأوالزيادةفيالأداءالفعليعنالأداءالدعياريأوالأداءالمحددبواسطةمعاينًالأداء
 16.وىيخطوةتتطلبأحيانااًستخدامتقنياتحديثةلضمانالدقةوالسرعةوالنزاىة

 مناقشة تقارير قياس الأداء مع العاملنٌ واتخاذ الإجراءات التصحيحية: 
يُسلّط ىنا الضوء على عملية مناقشة نتائج قياس الأداء مع العمال، وكذلك اتخاذ الإجراءات التصحيحية في حالة إذا كان ىناك اختلبف 

: بنٌ الأداء الفعلي والدعياري
 

 
 17:مناقشة تقارير قياس الأداء مع العاملنٌ . أ

وسوف يواجو الددير رد فعل عكسي . تبدأ عملية تحليل تقارير تقييم الأداء، بمناقشة العاملنٌ في تقارير تقييم أدائهم بعد إطلبعهم عليها
أولذما، تذمر الدرؤوسنٌ لشا يدفعهم إلى تخفيض كفاءة أدائهم . والذي ينتج عنو مشكلتان. وسلبي قوي من قبل العاملنٌ من ذوي الكفاءة الدنخفضة

أما الثانية، فهي . وبالتالي، تقل مسالعتهم في تحقيق أىداف الدنظمة. واتخاذ موقف سلبي أو منعزل من العمل والددير، نظرا لالطفاض الرغبة في العمل
وتهدف عملية الدقابلة ىذه إلى إطلبع العامل على نتائج عملو، والتعرف على آراء الآخرين . اتخاذ الدرؤوس لدوقف عدائي اتجاه رئيسو الدباشر في العمل

لاستثمار عناصر القوة والبحث عن وسائل علبج الضعف ومناقشتها مع العامل، والتعرف على رد . فيو، وتحديد جوانب القوة والضعف في الأداء
. فعلو وآرائو

 18:الإجراءات التصحيحية . ب
الأول مباشر وسريع، إذ لا يتم البحث عن الأسباب التي أدت إلى ظهور الالضرافات : لإجراءات التصحيحية أن تكون على نوعنٌلؽكن ل

 .في الأداء، وإلظا فقط لزاولة تعديل الأداء ليتطابق مع الدعيار، ولذلك فإن ىذا النوع من التصحيح ىو مؤقت
أما النوع الثاني من التصحيح أو الإجراءات التصحيحية للؤداء، فيتطابق مع الدعيار المحدد، فهو الإجراء التصحيحي الأساسي، حيث يتم 
البحث عن الأسباب وكيفية حصول الالضرافات، ولذلك يتم تحليل الالضرافات بكافة أبعادىا للوصول إلى السبب الرئيسي وراء ذلك، وىذه العملية 

. ىي أكثر عمقا وعقلبنية من الأسلوب الأول، كما وأنها تعود على الدنظمة بفوائد كثنًة على الددى الطويل
 : ـــ الجانب التطبيقي3

بعد التطرق إلى الجانب النظري من الدوضوع والتعرف على لستلف النظريات والأعمال العلمية التي ألصزت في موضوع العلبقة بنٌ العدالة 
التنظيمية وأداء الدوارد البشرية، كذلك تحديد الدفاىيم الأساسية الدتعلقة بالدوضوع، تم توزيع استبيان لػتوي على لرموعة من الأسئلة الدغلقة بهدف 

: تحديد ودراسة نوعية العلبقة الدذكورة سابقا، وقد تدت عملية الدراسة وتحليل النتائج الدتحصل عليها كما ىو مبنٌ فيما يلي
: منهجية الدراسة ـــ 1.3

:  سنتطرق ىنا إلى توضيح الدنهجية الدتبعة في ىذه الدراسة، وىي كالتالي

 :الاستبيان .1

. للموظفنٌ سؤال، بالإضافة إلى بعض الأسئلة الخاصة بالدعلومات الشخصية 19يعتبر الاستبيان الدستعمل في ىذه الدراسة قصنًا، ولػتوي على 
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، والدتمثلة خاصة في عدم التمكن من التحصل على معلومات دقيقة حول أداء داخل الدؤسسةالتي واجهت الباحثان عقبات اللصعوبات وبالنظرل
، بحكم أن أداء الدوارد البشرية في ىذه الدديرية يقاس على أساس عدد الدبيعات إلى التركيز على مديرية الشؤون التجارية فقطيا انتوالدوارد البشرية، 

 استبيانا تم توزيعها على لستلف الدوظفنٌ في إدارة الشؤون التجارية، وذلك وفق 90 من أصل 60وقد تدكن الباحث من جمع .المحققة لكل عامل
 حيث قسمت ىذه الأخنًة إلى ثلبثة أجزاء، الجزء الأول  والتي تم تحديدىا وفقا للمبيعات التي حققها كل فرد من العينة،مستويات الأداء لأفراد العينة

. خاص بالأفراد ذوي الأداء الدنخفض، والثاني، بالأفراد ذوي الأداء الدتوسط، والجزء الثالث، بذوي الأداء الدرتفع

: لعينة ـــ خصائصا2.3

بعد تحليل البيانات اللبزمة للبحث ومصادر الحصول عليها وتصميمها في إطار استمارة والتأكد من صلبحيتها، قمنا بتوزيعها على 
 الذين أجابوا عليها بموضوعية ومصداقية، ولتحليل البيانات الدستقاة من الاستمارة استعملنا في تفريغ البيانات الطريقة اليدوية، أما NCAموظفي 

، وكل "حالات"، حيث يطلق على الأشخاص الذين يقومون بالإجابة على أسئلة الاستمارة اسم SPSSلحساب النسب الدئوية استخدمنا برنامج 
". قيم الدتغنًات"، وتسمى إجابات أفراد العينة "متغنً"سؤال في الاستمارة ىو عبارة عن 

. ويتضمن ىذا الجزء بعض الدعلومات الدرتبطة بالخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد العينة، والدتمثلة في الجنس، السن وعدد سنوات الخبرة

: وفيما يلي الجداول التي تتضمن نتائج الإجابات وتحليلها
  الجنس

توزيع أفراد العينة حسب الجنس : 1 رقم الشكل

 أن أغلبية العينة تتكون من الذكور، حيث توجد ،1رقم نلبحظ من الشكل 
 ذكر، أما 59 بعدد يقدر بـ %98أنثى واحدة فقط في العينة، وبلغت نسبة الذكور 

.  بأنثى واحدة%2نسبة الإناث فقد قدرت بلغت 

والدلبحظ على التركيبة البشرية للمنظمة أن أغلب الدوظفنٌ ىم ذكور، إذ 
 موظفة فقط، ويعود ىذا 37 موظف بينما يقدر عدد الإناث بـ 473يقدر عددىم بـ 

التباين بنٌ الذكور والإناث إلى طبيعة العمل في الدنظمة، خاصة أن أنشطتها تتم 
. فيالدعمل، مراكز التخزين والتوزيع، والدصلحة التقنية

 

 SPSSنا استنادا إلى مخرجات برنامج من إعداد: الدصدر

 السن: 

توزيع أفراد العينة حسب السن : 2 رقم الشكل

 40 أن أغلبية أفراد العينة أعمارىم أكثر من ،2الشكل رقم نلبحظ من  
 على التوالي بنسبة إجمالية 19 و 24 سنة، ويقدر عددىم بـ 39 و 30سنة، و بنٌ 
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، ويوجد موظف واحد فقط ينتمي إلى فئة أقل من %27 موظف وتبلغ نسبتهم 16 سنة بـ 29 و 21، بينما يقدر عدد الفئة ما بنٌ %72تقدر بـ 
وما يلبحظ ىنا أن الدنظمة تعتمد على الكهول بالدرجة الأولى، وذلك لتوفرىم على عامل الخبرة لتجنب الأخطاء التي تؤثر على الأداء .  سنة20

. الفردي والجماعي

 

 

 SPSSنا استنادا إلى مخرجات برنامج من إعداد: الدصدر

 عدد سنوات الخبرة: 

 توزيع أفراد العينة حسب عد سنوات الخبرة: 3 رقم الشكل

 

 يتضح أن معظم عمال الدنظمة يعتبرون عمالا جددا، ،3الشكل رقم من 
 موظفا بنسبة 28 سنوات بـ 5حيث لؽثل عدد الدوظفنٌ الذين لذم أقدمية أقل من 

 11 سنوات و أكثر من 10إلى 6، أما فيما لؼص الفئتنٌ ما بنٌ %47تقدر بـ 
 ونسبة 17، و%25 و نسبة 15سنة فالعدد الخاص بهما متقارب حيث يقدر بـ 

.  على التوالي28%

 

 

 SPSSنا استنادا إلى مخرجات برنامج من إعداد: الدصدر

 تحليل الدعلومات الدتعلقة بالعدالة التنظيمية حسب فئات أداء الدوارد البشرية

: ويتضمن ىذا الجزء ثلبثة متغنًات لقياس العدالة التنظيمية ألا وىي

 العدالة التوزيعية -
 العدالة الإجرائية -
 العدالة التفاعلية -

وقد تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي والذي يعتبر مقياسا ترتيبيا، لتحديد درجة لكل عبارة، حيث تم استخدام صيغة موحدة من الإجابات 
: بما يتلبءم مع صيغة فقرات الاستبيان كما ىو موضح في الجدول التالي

توزيع درجات العبارات وفقا لدقياس ليكرت الخماسي : 1الجدول رقم 
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لا أوافق بشدة لا أوافق غنً متأكد أوافق أوافق بشدة 
+5 +4 +3 +2 +1 

  الباحثينمن إعداد: الدصدر

، ثم تم تقسيمو على عدد فئات الدقياس (4=1-5)، تم حساب الددى (الحدود الدنيا والعليا)ولحساب طول خلبيا مقياس ليكرت الداسي 
، وذلك "(واحد"أو بداية الدقياس وىي )، بعد ذلك تم إضافتها إلى أقل قيمة في الدقياس (0.8=4/5)للحصول على طول الخلية الصحيح، أي 

: وعليو فإن طريقة حساب الدتوسط الحسابي للمقياس والتعليق عليو ىي كالآتي. لتحديد الحد الأعلى لذذه الخلية

 

 . يعني عدم الدوافقة الشديدة1.8 إلى 1من  -
 . يعني عدم الدوافقة2.6 إلى 1.8من  -
 . يعني عدم التأكد3.4 إلى 2.6من  -
 . يعني الدوافقة4.2 إلى 3.4من  -
 . يعني الدوافقة الشديدة5 إلى 4.2من  -

: ولغدر التنبيو إلى أن درجات الدوافقة وعدم الدوافقة بالنسبة للعدالة التنظيمية تدثل الدستويات التالية

 .لؽثل غياب العدالة التنظيمية" لا أوافق بشدة"الخيار  -
 .لؽثل مستوى منخفض من العدالة التنظيمية" لا أوافق"الخيار  -
 .لؽثل مستوى متوسط من العدالة التنظيمية" غنً متأكد"الخيار  -
 .لؽثل مستوى مرتفع قليلب للعدالة التنظيمية" أوافق"الخيار  -
 .لؽثل مستوى مرتفع للعدالة التنظيمية" أوافق بشدة"الخيار  -

: العدالة التوزيعية وأداء الدوارد البشرية
العدالة التوزيعية عند كل أفراد العينة : 2الجدول رقم 

 العبارة الدتوسط الحسابي التبني التباين

 .موزع بشكل عادل على كل الدوظفين (ساعات العمل)الجدول الزمني  3,72 موافق 2,24

 .الأجر الذي أتحصل عليه يعتبر عادلا بالنسبة إلى الجهود التي أقدمها 3,30 عدم التأكد 2,38

 حجم العمل موزع بشكل متساو بين الدوظفين 3,47 الدوافقة 2,15

 .الدكافآت والتحفيز موزعان بشكل متساو بين الدوظفين 3,48 الدوافقة 2,66
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 .أجد أن مسؤولياتي بالنسبة للعمل متساوية مع زملائي في العمل 4,33 الدوافقة الشديدة 1,21
 تحديد الدرجة الكلية للعدالة التوزيعية 3.66 

 SPSSنا استنادا إلى مخرجات برنامج من إعداد: الدصدر

، أن الأفراد موافقون على معظم العبارات، أي أن أفراد العينة يرون أنو يوجد عدالة توزيعية، حيث بلغ (2)نلبحظ من الجدول رقم 
[. 4.33-3.30]، متفاوتة بنٌ الدوافقة بشدة وعدم التأكد في المجال 3.66الدتوسط الحسابي لددى موافقة الأفراد نسبة 

 

: وكان التفاوت بنٌ موافقة الأفراد على العبارات الخاصة بالعدالة التوزيعية كما يلي

 (أوافق بشدة)في الدرتبة الأولى من حيث الدوافقة عليها " أجد أن مسؤولياتي بالنسبة للعمل متساوية مع زملبئي في العمل" العبارة فاحتلت 
 .بنٌ موظفيهالدسؤولياتلدنظمة لزل الدراسةأولت ألعية للتوزيع العادللأناعلى ، لشا يدل 4.33بمتوسط يقدر بـ 

 (غنً متأكد) من حيث الدوافقة خنًةالدرتبة الأجاءتفي" الأجر الذي أتحصل عليو يعتبر عادلا بالنسبة إلى الجهود التي أقدمها" العبارة أما 
 .متوسطمن طرف الدنظمة الدعنية ، لشا يدل أن مستوى عدل الأجر الدقدم 3.30بمتوسط يقدر بـ 

العدالة الإجرائية وأداء الدوارد البشرية 
العدالة الإجرائية عند كل أفراد العينة : 3الجدول رقم 

 التبني التباين
الدتوسط 
 الحسابي

 العبارة

 .الإدارة تأخذ قرارات توزيع الديزات والواجبات بطريقة موضوعية 3,98 الدوافقة 1,98

الإدارة تهتم بمعرفة المحفزات الدادية والدعنوية للموظفين قبل اتخاذ قرار توزيع  4,02 الدوافقة 1,95
 .الواجبات والديزات

 .تجمع الإدارة الدعلومات الضرورية قبل اتخاذ قرار  توزيع الواجبات والديزات 4,17 الدوافقة 1,57

 4,35 الدوافقة الشديدة 1,15
توضح الإدارة الدعلومات اللازمة قبل اتخاذ قرار توزيع الواجبات والديزات 

 .لكل الدوظفين

 .توفر الإدارة الدعلومات الإضافية حول الواجبات والديزات للموظفين 4,15 الدوافقة 1,69

 4,45 الدوافقة الشديدة 0,83
قرارات توزيع الواجبات والديزات تطبق على كل الدوظفين الدعنيين بدون 

 .استثناء
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 4,17 الدوافقة 1,43
توضع الإجراءات الخاصة بالواجبات والديزات على أسس و توضيحات 

 .منطقية

 
الإجرائيةتحديد الدرجة الكلية للعدالة  4.18  

 SPSSنا استنادا إلى مخرجات برنامج من إعداد: الدصدر

أفراد العينة موافقون على كل العبارات، أي أن الأفراد يرون أنو يوجد عدالة إجرائية، حيث بلغ لؽكن أن نلبحظ من الجدول أعلبه، أن 
[. 4.45-3.98]، متفاوتة بنٌ الدوافقة الشديدة للؤفراد والدوافقة، في المجال 4.29الدتوسط الحسابي لددى الدوافقة نسبة 

: وكان التفاوت بنٌ موافقة الأفراد على العبارات الخاصة بالعدالة التوزيعية كما يلي

  في الدرتبة الأولى من حيث الدوافقة عليها " قرارات توزيع الواجبات والديزات تطبق على كل الدوظفنٌ الدعنينٌ بدون استثناء"جاءت العبارة
 .على الجميع بدون استثناءمن طرف الإدارة تطبق ، لشا يدل أن الإدارة القرارات الدتخذة 4.45بمتوسط يقدر بـ  (أوافق بشدة)

 بمتوسط  (أوافق) من حيث الدوافقة عليها الأخنًةفي الدرتبة " الإدارة تأخذ قرارات توزيع الديزات والواجبات بطريقة موضوعية"جاءت العبارة و
 . فيما لؼص توزيع الواجبات والديزات على الدوظفنٌ، لشا يدل أن الإدارة تتخذ قرارات موضوعية3.98يقدر بـ 

: العدالة التفاعلية وأداء الدوارد البشرية
العدالة التفاعلية عند كل أفراد العينة : 4الجدول رقم 

 العبارة الدتوسط الحسابي التبني التباين

 .تحترم وتثمن الإدارة كرامة الدوظفين عندما تطبق الإجراءات الخاصة بالديزات 4,35 الدوافقة الشديدة 1,15

تأخذ الإدارة بعين الاعتبار الدصالح الشخصية للموظفين عندما تطبق الإجراءات الخاصة  3,98 الدوافقة 1,81
 .بالديزات

 .تعتبر الإدارة صريحة وواضحة عند عملية تطبيق الإجراءات الخاصة بالواجبات والديزات 4,28 الدوافقة الشديدة 1,46

تقدم الإدارة أهمية معتبرة فيما يخص حقوق الدوظفين عند تطبيقها للإجراءات الخاصة  4,05 الدوافقة 1,17
 .بالواجبات والديزات

تقدم الإدارة إمكانية مناقشة النتائج التي تخص تطبيق القرارات الدتعلقة بتوزيع الواجبات  4,20 الدوافقة 1,08
 .والديزات

توفر الإدارة توضيحات منطقية فيما يخص  4,37 الدوافقة الشديدة 1,17
 . القرارات الدطبقة في مجال توزيع الواجبات والديزات
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 .تقدم الإدارة توضيحات كافية عند تطبيق الإجراءات الخاصة بتوزيع الواجبات والديزات 4,32 الدوافقة الشديدة 1,34

 
التفاعليةتحديد الدرجة الكلية للعدالة  4.22  

 SPSSنا استنادا إلى مخرجات برنامج من إعداد: الدصدر

أفراد العينة موافقون على لستلف العبارات، أي أن الأفراد يرون أنو يوجد عدالة تفاعلية، حيث بلغ من الجدول أعلبه، لؽكن أن نلبحظ أن 
 [.4.37-3.98]، منحصرة على الدوافقة، في المجال 4.22الدتوسط الحسابي لددى الدوافقة نسبة 

:  كما يليالتفاعليةوكان التفاوت بنٌ موافقة الأفراد على العبارات الخاصة بالعدالة 

  في الدرتبة الأولى من حيث " توفر الإدارة توضيحات منطقية فيما لؼص القرارات الدطبقة في لرال توزيع الواجبات والديزات"جاءت العبارة
تولي ألعية لتوضيح القراراتالدتخذة والدطبقة في لرال توزيع الواجبات ، لشا يدل أن الإدارة 4.37بمتوسط يقدر بـ  (أوافق بشدة)الدوافقة عليها 

 .والديزات على موظفيها

  الأخنًةفي الدرتبة " تأخذ الإدارة بعنٌ الاعتبار الدصالح الشخصية للموظفنٌ عندما تطبق الإجراءات الخاصة بالديزات"جاءت العبارة كما 
، لشا يدل أن الإدارة تأخذ بعنٌ الاعتبار الدصالح الشخصية للموظفنٌ عند تطبيق 3.98بمتوسط يقدر بـ  (أوافق)من حيث الدوافقة عليها 

 . الخاصة بالديزات الدمنوحة للموظفنٌالإجراءات

: الخاتدة ـــ 4

 : ـــ عرض النتائج1.4

: من خلبل ىذه الدراسة توصلنا إلى النتائج النظرية التالية

وتعتبر . فالدوظف حساس لكيفية تنفيذ الإجراءاتوالطريقة التي يعملو بهارئيسو. الدوظفماتقدمهالدنظمةلو مقارنةبالجهودالتي يقدمهايقيِّم 
لذلك فحتىإذا كان الدوظف يتلقى أجرا مرضيا، فمثلب، يسود الشعور بغياب العدالة،إذا وجدا أنهلب . ىذىالدعاينً مستقلة عن بعضها البعض

. كما أن أداء الدوظف مرتبط بشعوره بوجود العدالة التنظيمية أو غيابها. يفهمالإجراءات الجديدة

، وقد توصل ىذا العمل إلى النتائج هل تؤثر العدالة التنظيمية في أداء الدوارد البشرية؟: وقد انطلق ىذا البحث من الإشكالية التالية
: التالية

مستوى العدالة ، وكل من فيما لؼص فئة الدوظفنٌ ذوي الأداء الدرتفع فإلظستوى العدالة التوزيعية في الدعمل الجزائري الجديد للمصبرات مرتفع قليلب
 .في الدعمل الجزائري الجديد للمصبرات مرتفعوالتفاعلية الإجرائية 

أنو يوجد مستوى عدالة تنظيمية مرتفع دون أن الدنظمة تولي ألعية لاحتياجاتهم و القول أن الدوظفنٌ ذوي الأداء الدرتفع يجومن ىذه النتائج، لؽكن
. من طرف الدنظمة الدعنية اتجاىهم

 في الدعمل الجزائري الجديد للمصبرات ، الإجرائية والتفاعليةالعدالة التوزيعيةكل من فإلظستوى،فيما لؼص فئة الدوظفنٌ ذوي الأداء الدتوسطأما 
. مرتفع قليلب
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.  القول أن الدوظفنٌ ذوي الأداء الدتوسط يرون أنو يوجد مستوى عدالة تنظيمية مرتفع قليلب في الدنظمةالأمر الذي لؽكننا من

 في الدعمل الجزائري الجديد للمصبرات مرتفع  والتفاعليةالعدالة التوزيعيةكل من مستوى ، فإن فئة الدوظفنٌ ذوي الأداء الضعيفبالنسبةل
 .مستوى العدالة الإجرائية في الدعمل الجزائري الجديد للمصبرات مرتفعأما.قليلب

. ومن ىذه النتائج لؽكن استخلبص أن الدوظفنٌ ذوي الأداء الدنخفض يرون أنو يوجد مستوى عدالة تنظيمية مرتفع قليلب في الدنظمة

من النتائج السابقة لؽكن ملبحظة التفاوت بنٌ تصورات العدالة التنظيمية لكل فئة من العمال، حيث أن الدوظفنٌ ذوي الأداء الدرتفع 
أداء الدوارد البشرية في الدعمل الجزائري الجديد ولعدالة التنظيمية الأمر الذي يؤكد وجود علبقة تأثنً طردية بينالديهم أعلى تصور للعدالة التنظيمية، 

. (NCA)للمصبرات

اختبار الفرضيات  ـــ 2.4

 . كلما زاد مستوى العدالة التوزيعية زاد الأداءهمن النتائج السابقة توصلنا إلى أن العدالة التوزيعية تؤثر على الأداء، لأن -
 .فيما لؼص العدالة الإجرائية، فمن النتائج الدتحصل عليها لؽكن القول أنو كلما زاد مستوى العدالة التنظيمية كلما زاد الأداء -
أما العدالة التفاعلية، فكلما ارتفع مستوى العدالة التفاعلية ارتفع معو الأداء، حيث لؽكن القول أن العدالة التفاعلية ىي البعد الأكثر تأثنًا  -

 .على أداء الدوارد البشرية مقارنة بالبعدين الآخرين
ومنو لؽكن استخلبص أن العدالة التنظيمية تؤثر على الأداء، إذن فالعلبقة بنٌ العدالة التنظيمية وأداء الدوارد البشرية ىي علبقة مؤثر  -

ومتأثر، حيث أن مستوى الأداء يرتبط بمستوى العدالة التنظيمية، ومنو لؽكن القول أن العلبقة طردية بالنسبة للؤداء، فكلما زادت العدالة 
 .التنظيمية كلما زاد الأداء، والعكس غنً صحيح، ومنو لؽكن إثبات الفرضية الرابعة

 : ـــ الإحالات وقائمة الدراجع5
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