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?< المؤسسات العدالة التنظيمية بأPعادkا ا�bتلفة  ممارسة lmدف kذه الدراسة إfg استكشاف واقع  :مbcص

Pعد التحليل  ة ،و توصلت kذه الدراسةمدير+ة الشؤون /جتماعية لمؤسسة سوناطراك Pسكر (ا>�زائر+ة 

?<  بمستوى متوسطوجود العدالة التنظيمية بأPعادkا ا�bتلفة : إfg جملة من النتائج أkمvا (حصاuي

كما بي`ت عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ب}ن مدير+ة الشؤون /جتماعية مؤسسة سوناطراك Pسكرة، 

�عزى للمتغ}�ات  المدير+ة?< ل مستوى العدالة التنظيمية الممارسة متوسطات إجابات أفراد عينة الدراسة حو 

ضرورة تفعيل برامج تدير�ية للموظف}ن للتأقلم والتكيف مع ب�ئة ب وتو��� الدراسة.  ال�bصية والوظيفية

 .  العمل المادية أو ال�شر+ة

 . العدالة التفاعليةالعدالة التنظيمية، العدالة التوز�عية، العدالة (جرائية، : �لمات مفتاحية

    JEL  :L15, M15,M11اتتص`يف

Abstract: 
This study aims to explore the reality of the practice of organizational justice in its 

various dimensions in Algerian institutions (Sonatrach Directorate Biskra), this 

study reached a number of results, the most important of which are: the presence 

of organizational justice in its various dimensions at an average level in the 

Directorate of Social, It also showed that there were no statistically significant 

differences between the average responses of the study sample members about the 

level of organizational justice practiced in the directorate due to personal and 

occupational variables.The study recommends the necessity  of activating training 

programs for employees adapt to the physical or human work environment. 

 Keywords: Organizational justice; Distribution justice; Procedural justice; 

Interactional justice. 

Jel Classification Codes: L15, M15,M11   
__________________________________________ 

   المؤلف المرسل* 
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   : مقدمة.1

موضوع العدالة التنظيمية من قبل الباحث}ن وذلك نظرا لأkمية �ثر ازداد /kتمام مؤخرا ب     

الذي يمكن أن يحدثھ شعور العامل}ن بالعدالة أو عدم العدالة ?< م�ان العمل، وكذا علاق�lا 

المباشرة بمجموعة كب}�ة من المتغ}�ات التنظيمية ال¢� تؤثر ع¡f نجاح المؤسسات وتطورkا، 

kذا المفvوم أحد أkم مفاkيم السلوك (£سا£ي ?< المؤسسة ومتغ}�  �مر الذي أدى إfg اعتبار 

 .تنظي¦� مvم و�ساس ?< نجاحvا وا�¥افظة ع¡f الموارد ال�شر+ة العاملة ¤lا

 kؤلاءا فإن تحقيق العدالة ب}ن kا قيم وثقافات أفراد¨lوت§نوع ف ، المؤسسة نظام مفتوح فكون 

رة k، فالعدالة التنظيمية �عد ظا المؤسسات المعاصرة vا­vعت¬� من التحديات ال¢� تواج �فراد

 ليھعو  المؤسسةf ¡ية علبت سا�لو إfg ممارسات س ¤lاتنظيمية وقيمة اجتماعية يؤدي غيا

عمل للالمؤسسات ال¢� �س°f  اkتمام< أحد المواضيع ال¢� تتصدر ¯أصبحت العدالة التنظيمية 

f ¡امة ذات التأث}� ا�¥تمل عvأحد المتغ}�ات الا fl أ±¡ع ¨lااك من ينظر إلkن،و  بكفاءة عالية

   أخرى  جvةوأداء المؤسسة من  جvةن من مل}كفاءة وأداء العا

ومن السلوكيات ال¢� تتأثر Pش�ل مباشر بالشعور بالعدالة التنظيمية من عدمvا، سلوك 

ام الرسمية ، وkو سلوك ي`بع من و²< وإرادة ورغبة ذاتية تلقائية تفوق المv المواطنة التنظيمية

و�سvم ?<  والزملاءالمطلو�ة من الفرد العامل ?< المنظمة وت´�ك انطباعا حسنا لدى الرؤساء 

  . ز+ادة كفاءة وفعالية المنظمة وتحقيق أkدافvا

  :إش�الية الدراسة 1.1

?< مدير+ة الشؤون ممارسات واقع العدالة التنظيمية ش�الية الدراسة حول تتمحور إِ         

   :�الآ�ي vا، فمن خلال ما سبق يمكننا طرحلولاية Pسكرة  لمؤسسة سوناطراك /جتماعية

–العدالة التنظيمية ?< مدير+ة الشؤون /جتماعية لمؤسسة سوناطراك ممارسة ما kو واقع 

  ؟ -Pسكرة

 :  و+ندرج ضمن kذه (ش�الية ال§ساؤلات الفرعية التالية

الشؤون /جتماعية لمؤسسة سوناطراك ناحية مدير+ة ?<  التنظيميةما kو مستوى العدالة  -

 Pسكرة؟
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?< إجابات المبحوث}ن حول ) k)0.05ل kناك فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنو+ة  -

مدير+ة الشؤون /جتماعية لمؤسسة سوناطراك ناحية  مستوى العدالة التنظيمية الممارسة ?<

  .؟�عزى للمتغ}�ات ال�bصية والوظيفية Pسكرة

  :بناءا ع¡f إش�الية البحث جاءت الفرضية الرئ�سية كما ي¡< :فرضيات الدراسة  1.2

،  العدالة التوز�عية(بأPعادkا ا�bتلفة مستوى ممارسة العدالة التنظيمية : فرضية الرuسية

من وجvة نظر عينة المبحوث}ن ¯< بدرجة قبول ) والعدالة التفاعلية ، العدالة (جرائية

  .متوسط

  : تك§¼�� دراس§نا أkمية بالغة وذلك للأسباب التالية : الدراسةأkمية   1.3

تتمثل أkمية الدراسة من أkمية موضوع العدالة الذي ­عد من المواضيع (دار+ـة ال¢ـ� شـvدت  -

  .اkتماما م´¾ايدا ?< ½ونة �خ}�ة ?< المؤسسات ا>�زائر+ة

المؤسســـات ا>�زائر+ـــة ?ـــ< وضـــع  يمكـــن أن �شـــ�ل نتـــائج الدراســـة ومق´�حاlmـــا مرجعـــا علميـــا يفيـــد-

ا>bطـــط و/ســـ´�اتيجيات ال¢ـــ� يمكـــن أن �ســـاkم ?ـــ< ز+ـــادة مســـتوى الشـــعور بالعدالـــة التنظيميـــة 

  .لدى العمال والموظف}ن والذي بدوره يؤدي إfg ن§يجة إيجابية ?< الرفع من أدائھ

��bيص مستوى ممارسة العدالة  :lmدف الدراسة ا>¥الية إfg : أkداف الدراسة 1.4

بأPعادkا ا�bتلفة  -Pسكرة-مدير+ة الشؤون /جتماعية لمؤسسة سوناطراك التنظيمية ?< 

، وذلك لما لvا من اkمية ?< تحقيق )العدالة التوز�عية، العدالة (جرائية والعدالة التفاعلية(

 .النجاح والتم}¾

  :دراسات سابقة حول العدالة التنظيمية ?< المؤسسات ا>�زائر+ة  1.5

زو+¢�، (العديد من الدراسات السابقة موضوع إش�الية البحث، م¿lا دراسة تناولت 

التوز�عية، (جرائية، (ال¢� kدفت إfg دراسة واقع العدالة التنظيمية بأPعادkا الثلاثة  ) 2015

موظف من موظف}ن  116، وتكونت عينة الدراسة من Pسكيكدة?< مؤسسة المينائية ) التعاملية

أن مستوى عدالة المؤسسة متوسط : شر+ة، وتوصلت نتائج الدراسة إfgمدير+ة الموارد ال�

، ولا يوجد فروق ب}ن العمال ?< تقييم لvذه )التوز�عية، (جرائية، التعاملية(بأنواعvا الثلاث 

بالاضافة إfg ). 401-381، الصفحات 2015سارة، ( العدالة حسب السن وسنوات العمل

kدفت إfg تق��Ã واقع ممارسة العادالة التنظيمية ?< � ال¢) 2019سعدون و+حياوي، (دراسة 

، تكونت عينة  - البو+رة -المؤسسات ا>�زائر+ة ?< الوحدة لإنتاجية التاPعة لمؤسسة الدkن
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وجود العدالة التنظيمية بمستوى : موظف، وتوصلت نتائج الدراسة إfg 308الدراسة من 

، كما بي`ت عدم وجود - البو+رة–الدkن متوسط عموما ?< الوحدة (نتاجية التاPعة لمؤسسة 

ات إجابات أفراد عينة الدراسة حول مستوى العدالة طفروق ذات دلالة أحصائية ب}ن متوس

، 2019سم}�، (  التنظيمية الممارسة ?< الوحدة �عزى للمتغ}�ات ال�bصية والوظيفية

التنظيمية بمدير+ة ال¢� بي`ت تحليل واقع العدالة  )2020،قv}�ي (دراسة أما ).21- 1الصفحات 

موظف، وتوصلت نتائج  210توز�ع الكvر�اء والغاز بولاية ا>�لفة، وتكونت عينة الدراسة من 

fgر�اء ) العدالة التنظيمية(مستوى إدراك :الدراسة إvة نظر موظفي مدير+ة توز�ع الكvمن وج

ستجابات أفراد ، لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ب}ن ا)متوسطا(والغاز بولاية ا>�لفة �ان 

العينة حول العدالة التنظيمية �عزى ل�c`س والعمر بالمؤسسة، توجد فروق ذات دلالة 

إحصائية ب}ن استجابات أفراد العينة حول العدالة التنظيمية �عزى للمؤkل العل¦� 

والتص`يف الوظيفي، لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ب}ن استجابات أفراد عينة الدراسة 

). 113-95، الصفحات 2020عشور، (لة التنظيمية �عزى لمدة العمل بالمؤسسة حول العدا

من الرضا الوظيفي والعدالة التنظيمية تأث}� �ل  Mihdar, Barusman  (2014) دراسةو�ي`ت 

 ?<الضرائب العامة  بمدير+ة /قلي¦� المكتبطنة التنظيمية عند موظفي المواسلوكيات  ?<

تلك الدراسة  >�ت، وقد عا علاقةالمعدل ?< تلك  التنظي¦� كمتغر  ام/ل´¾  ادخالاندون�سيا و 

 ملاتجراءات وعدالة التعا/ وعدالة  ععدالة التوز�(من أنواع العدالة التنظيمية  �ل

والكياسة والسلوك  +اضيةثار وو²< الضمري والروح الر /ي(اطنة التنظيمية لمو سلوكيات ا)

واطنة الم�ل من العدالة التنظيمية وسلوكيات  مس¦Î تحت¥ضاري كبعد واحد ل�ل م¿lم أو >ا

 ، الذا�يالتقييم  خلالبتلك السلوكيات من  المتعلقة البيانات¥صول ع¡f >ا تمو  .التنظيمية 

معدل  أثر عدم وجود   :fg، وقد توصلت تلك الدراسة إ موظف )158(و�لغ �Ïم العينة 

 نماطنة التنظيمية، وإالمواسلوكيات  �}نمية و العدالة التنظي ب}نة العلاق ?<التنظي¦�  /ل´¾امي

  . )45، صفحة 2021ا>�ليل، ( تلك السلوكيات ?<مباشر  ثر للعدالة التنظيمية أ

  : مفvوم العدالة التنظيمية .2

 Adms �عود فكرة العدالة التنظيمية إfg نظر+ة (نصاف أو المساواة، عندما اف´�ض 

تحدد مقارنة معدل مخرجاتھ بالقياس إfg أن شعور الفرد بالإنصاف من عدمھ ي1965

مدخلاتھ مع مخرجات ½خر+ن بالقياس إfg مدخلاlmم، وح}ن لا ت§ساوى المعدلات ­شعر الفرد 

غ}� أن مفvوم العدالة التنظيمية kو مفvوم £س�Õ، بمعÎÔ أن (جراء التنظي¦� . حي`ئذ بالظلم
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إجراء متح}¾ وغ}� موضو²< من وجvة الذي ينظر إليھ موظف ما ع¡f أنھ إجراء عادل قد يكون 

، لذا نجد أن kناك تباين ?< آراء الكتاب والباحث}ن ) 16، صفحة 2015راشد، ( نظر فرد آخر

) Notz & Starke, 1987(عرف  :حول تقديم �عر+ف موحد للعدالة التنظيمية، ومن بي¿lم نجد

�ع الموارد والم�افآت من خلال ال`شاط التنظي¦� المستخدم ?< توز : "العدالة التنظيمية ع¡f أ±lا

استخدام إجراءات موحدة ودقيقة ونزlÞة، بجانب معاملة العامل}ن باح´�ام، بما يكفل 

 Karrikarوحسب .(Notz, 1987, pp. 359-365) "ا�¥افظة ع¡f ا>¥قوق الفردية ا>bاصة ¤lم

& Williams, 2009)  (>¯ ا: "العدالة التنظيميةvالطر+قة ال¢� يحكم من خلال  f¡الفرد ع

 "عدالة �سلوب الذي ­ستخدمھ المدير ?< التعامل معھ ع¡f المستو+}ن الوظيفي و(£سا£ي

(Karriker, 2009, pp. 112-135) .>¯ القيمة : "مما تقدم يمكن القول أن العدالة التنظيمية

المتحصلة من جراء إدراك الموظف للä¾اkة الموضوعية للإجراءات وا�bرجات ا>bاصلة ?< 

   ". المؤسسة

 :أkمية العدالة التنظيمية  1.2

تلعب العدالة التنظيمية دورا بالغ �kمية كو±lا أحد أkم المكونات �ساسية للvي�ل 

/جتما²<، والنف¼�� للمؤسسة بحيث أ±lا أصبحت من �مور الvامة ال¢� �شغل الفرد العامل 

  :) 58، صفحة 2014زي، رم( أك�å من اkتمامھ بالماديات ?< تحقيقvا، و+تمثل ذلك ?<

تدفع العدالة التنظيمية أفراد المؤسسة إfg العمل Pشعور مسبق لدlÞم بأن إنصافvم يقابلھ -

حتما إنصاف المؤسسة لvم، أي أن اقناع العامل}ن بوجود إنصاف بمؤسس�lم و�المقارنة مع 

  .سة وسمع�lازملاlæم يدفعvم للارتياح والعمل ا>�اد من أجل تقديم أداء متم}¾ يخدم المؤس

­عتقد �فراد أن توفر عدالة تنظيمية بالمؤسسة يولد لvم الراحة، لأ±lم يرتاحون لمثل kذه -

المؤسسات وال¢� تطبق نظام العدالة ?< كيفية توز�عvا للمدخلات وا�bرجات، وح¢Î ?< طر+قة 

و�عمل ع¡f  معامل�lا مع عمالvا ?< ح}ن ­ستاؤون من تلك المؤسسات ال¢� �س§بعد ع¿lم العدالة

  .�غيب¨lا

�عت¬� العدالة التنظيمية عنصرا مvما ?< التأث}� ع¡f السلوك التنظي¦� من خلال تحف}¾  -

العامل}ن، وإثارة دافعي�lم للمز+د من العمل والولاء للمؤسسة خاصة عندما يتأكدون من أن 

  .يقvاالعمل و(نجاز kما �ساس المتبع لc¥صول ع¡f م�اسب أك�å ­س°f العامل لتحق

  : أPعاد العدالة التنظيمية 2.2
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اتفق الكث}� من الباحث}ن �وائل ?< مفvوم العدالة التنظيمية، أن لvذه �خ}�ة Pعدين رئ�س}ن، 

وkما العدالة التوز�عية والعدالة (جرائية، kذه �خ}�ة تنقسم بدورkا إP fgعد تنظي¦�، وآخر 

ات ا>¥ديثة البعد الثالث الفر²<، والذي س¦� فيما اجتما²<، أما kذا �خ}� فقد ش�ل ?< �ديب

 : Pعد العدالة التفاعلية، وفيما ي¡< عرض لvذه �Pعاد

العدالة المدركة لمقدار : "يقصد ¤lا: (Distribution Justice)العدالة التوز�عية  1.2.2

 ,Schminke, 1997) ال¢� يحصل عل¨lا الموظف من المؤسسة) المادية وغ}� المادية(ا�bرجات 

pp. 1190-1207)  " ،عدالة توز�ع الم�افآت، الرواتب، وأعباء وواجبات الوظيفيةP ا تتعلقl±أي أ

ومن أkم ما يركز عليھ الموظف}ن ?< مخرجاlmم الوظيفية kو مقارنة تلك ا�bرجات مع مخرجات 

ساواة تحت لvذا تندرج نظرة الم. أقرا±lم ?< المؤسسة نفسvا أو خارجvا ?< مؤسسات مشا¤lة لvا

   . ) 186- 145، الصفحات 2012كر+م، ( نوع العدالة التوز�عية

درجة الشعور : "�ع¬� عدالة (جرائية ع¡f (Procedural Justice): العدالة (جرائية 2.2.2

المتولدة لدى العامل}ن إزاء عدالة (جراءات التنظيمية ال¢� �ستخدم ?< تحديد ا�bرجات 

التصور الذ�Ôk لعدالة (جراءات المتبعة ?< اتخاذ القرارات : "عبارة عنكما أ±lا ". التنظيمية

، وإذا �انت عدالة التوز�ع تتمثل ?< عدالة ا�bرجات ال¢� "ال¢� تمس الموظف ?< م�ان العمل

فإن عدالة (جراءات �ع�Ô مدى إحساس وظف مقارنة بزملائھ ?< المؤسسة،يحصل عل¨lا الم

-541، الصفحات 2015محمد، ( ل¢� �ستخدم ?< تحديد تلك ا�bرجاتالفرد Pعدالة (جراءات ا

563(.  

تتمحور العدالة التفاعلية حول طبيعة  :(Interactional Justice)العدالة التفاعلية  3.2.2

. المعاملة ال�bصية ال¢� يدركvا الموظف}ن عند تطبيق القرارات و(جراءات عل¨lم ?< المؤسسة

القرار عن المعاملة ال�bصية ال¢� ­شعر ¤lا عندما يقوم متخذ  و�عكس رأي الموظف متلقي

ف�ê  لا �عكس عدالة مخرجات . القرار أو المسئول المباشر بتطبيق (جراءات والقرارات عليھ

، ولكن �عكس التفاعل )عدالة (جراءات(ولا عدالة القرار نفسھ ) العدالة التوز�عية(القرار 

تطبيق القرارات (دار+ة و(جراءات يتطلب نوع من /تصالات ب}ن متخذ ومتلقي القرار كون 

  .) 186-145، الصفحات 2012كر+م، ( ب}ن صا£°< القرار ومتلقي القرار

  :قواعد العدالة التنظيمية  3.2 

بمعÎÔ ،  القاعدة ¯< إجراء، أسلوب معياري أو بيان يصف ما ينطبق ?< أغلب ا>¥االت أو �لvا

ال ?< خ¬�ات سابقة وجود نتائج أو عوائد ما ?< ظل قاعدة من قواعد أنھ ?< حال أدرك العم
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العدالة فإن ذلك مؤشر أو دليل ­ساعد ?< الت`بؤ بوجود نفس النتائج والعوائد السابقة أو 

  :لا ، و+مكن تbcيصvا كما يأ�ي مقار�ة لvا مستقب

      Distributive Justice Rules : قواعد العدالة التوز�عية   3.2.1

ستحقاق أو / �عتمد توز�ع العوائد ع¡f أساس  " Rule Equity" :قاعدة العدالة أو النوعية -

 لات?< العدالة، أي يجب أن تكون مدخ " Stacy Adams " ع¡f أسس نظر+ة ستا­¼�� آدمز

  .مخرجاlmا  الفرد أو ا>�ماعة المرجعية ع¡f لاتالفرد أو ا>�ماعة ع¡f مخرجاlmا �ساوي مدخ

طراف أو العمال نفس القيمة � تقوم ع¡f إعطاء جميع  " Rule Equality" :واةقاعدة المسا -

من العوائد، بطبيعة ا>¥ال ?< نفس المستوى التنظي¦�، ومن نفس المvن أو الم§شا¤lة والمتقار�ة 

   .عضاء ?< جماعة أو فر+ق عمل� م¿lا، أو نفس 

 >¥اجات �عمد ع¡f توز�ع العوائد م  "Rule Need" :قاعدة ا>¥اجة -
ً
كمرور عامل الفرد ، راعاة

ما بظرف يحتاج فيھ مساعدة مادية، أو ?< قطاع ا>bدمات الð¥ية مثال أين يتم إعطاء 

، الصفحات 2011، .محمد د( ولو+ة ?< تقديم ا>bدمة الطبية لفرد ما Pس�ب حالتھ ا>¥رجة� 

119-121 (.  

  Procedural Justice Rules : قواعد العدالة (جرائية  3.2.2

أو Pعبارة أخرى إبداء الرأي، و?< الغالب �ش}� الدراسات أن kذه القاعدة  " Voice" :الصوت -

أعطيت الفرصة للمدافع}ن وأطراف  ف�لما )Thibaut Walker  )1975 لـمستمدة من أعمال 

كvم الä¾اع بالتعب}� عن أراlæم ?< حاالت فض الä¾اع أثناء س}�ورة اتخاذ القرار �لما زاد من إدرا

  . ، وkذا مقارنة Pعدم إعطاlæم فرصة للتعب}� للنتائج أو العوائد ع¡f أ±lا عادلة

جراءات ( تحدث قاعدة التمثيل عندما تكون  "Representativeness":قاعدة التمثيل - 

لفراد وا��موعات الفرعية �ساسية، القيم، وتطلعات جميع / مامات /kتالمتبعة �عكس 

  . توز�ع تلك العوائد، ول�س أفراد أو مجموعات معينة فقطقة بلاال¢� لvا ع

جراءات المستخدمة ?< توز�ع ( بمعÎÔ يجب أن تتماEthicality "  Î�ô" : خالقية� قاعدة  -

لفراد أو ا>�ماعات المعنية ¤lذه العوائد، �خالقية والمعنو+ة السائدة ب}ن � العوائد مع القيم 

  .ا>õ...الرشوة، وان�lاك ا>bصوصياتمثال تجنب ا>bداع، المراوغة، 
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�ش}� kذه القاعدة إfg أن توز�ع العوائد يجب أن يكون  " Consistency" : �ساق(قاعدة  -

جراءات ?< توز�ع ( فراد و كذلك ع¬� الزمن، بمعÎÔ أنھ يجب إتباع نفس � نفسھ مع جميع 

 .  ?< ذلك حد ع¡f آخر لأ يجب تقديم أفضلية  لا فراد و � العوائد ع¡f جميع 

ممارسة التمي}¾ أو سوء  �ش}� إfg أنھ يجب عدم " Bias Suppression" :قاعدة عدم التح}¾ -

 كما يجب ع¡f متخذي القرار أن يكونوا ع¡f و²< وإدراك ، المعاملة نحو أي فرد أو جماعة �انت

خرى �  وقد أشارات عديد الدراسات .تلعب ميوال�lم ال�bصية دورا ?< اتخاذkم للقرارات ألا 

  . (Sirvastava, 2015, p. 669) جرائية( إfg قواعد أخرى جد kامة للعدالة 

  : Interactional Justice Rulesقواعد العدالة التفاعلية  .3.2.3

  :و+مكن تمي}¾ اتجاk}ن kما 

  : Interpersonal Justice Rulesقواعد العدالة التعاملية  3.2.3.1

خر+ن ومشاعرkم، للآ تحتم kذه القاعدة إظvار نوع من مراعاة  " Respect" : >¥´�ام(قاعدة  -

  . متنان لvم( والä¾ول عند رغب�lم، والتعب}� عن التقدير و 

�ش}� قاعدة اللباقة إfg ضرورة إظvار اkتمامنا بمصا>Politeness "  ø" : قاعدة اللباقة -

  .منا وسلوكياتنالا ا>õ وذلك ?< �ل من ك...، جvودkم ومق´�حاlmم أف�ارkمو خر+ن ½ 

تنا عن لاتخرج أقوالنا، أفعالنا وسلوكياتنا وتفاع لا �ع�Ô أن  " Propriety" : ئمةلا قاعدة الم -

   .جتماعية المعمول ¤lا( المعاي}� 

 وقد عرف. �ستلزم التصرف ع¡f نحو مح´�م ومشرف وتبجي¡< " Dignity" :قاعدة الكرامة -

Folger( 1988 ) ا الكرامةl±العدالة �أ"dignity as Justice "  ا رغبة داخلية عندl±أ f¡وأكد ع

)f¡نحو وأسلوب عادل ومنصف½ أن ­عامل  £سان ع f¡خر+ن و�عاملوه ?< نفس الوقت ع .  

تضم kذه القاعدة جميع القواعد السابقة الذكر، و+راد  " Sensitivity": قاعدة ا>¥ساسية - 

b<تلف اb� ا أن يكون المشرف المباشر حساسl¤ صية والنفسية لدى العامل}نbصائص ال�

  . والفروق بي¿lم ?< �ل kذا و+حاول مراعاة ذلك ?< �عاملھ معvم

  : Rules Informational Justiceالمعلومات  عدالة 3.2.3.2

تنص kذه القاعدة ع¡f توف}�  Rule Explanation & "Justification" قاعدة الشرح والتعليل -

المستخدمة ?< توز�ع العوائد ولماذا تم استخدامvا Pش�ل مع}ن، جراءات ( المعلومات حول 

 .ولماذا تم توز�ع عائد من العوائد بطر+قة معينة
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يجب أن يكون kذا الشرح والتعليل المقدم يضم  " Truthfulness" :قاعدة المصداقية -

   .معلومات ý¥يحة، دقيقة وصر+حة، ومعروضة ومكشوفة >�ميع من تتعلق ¤lم وlmمvم

يجب تقديم المعلومات يكون ?< الوقت المناسب، و�الضبط  " Timeliness" : قاعدة التوقيت  -

  . (Singer, 1993, p. 35)الفرد عندما يحتاجھ 

4   : نظر+ات العدالة التنظيمية  2.

 1985(نتقادات ال¢� وجvت اfg نظر+ة العدالة قام للإ نظرا  : نظر+ة ا>¥ساسية للعدالة 4.2.1

Huseman( +اص با>¥ساسية للعدالة بتطوb<ي�ل اvوم ناتج أحدث . ر الvذا المفk �¬و�عت

ا>�vود لتطو+ر نظر+ة العدالة ، وذلك ل�ي تأخذ ?< ا>¥سبان الفروقات الفردية النفسية ، 

فراد ­سلكون طرقا � حيث يرتبط kذا المفvوم بنظر+ة العدالة حيث يف´�ض kذا المفvوم أن 

ي¿lم ?< ردود أفعالvم Pشأن إدراك العدالة أو عدمvا ، وذلك نظرا متناسقة ولك¿lا مختلفة فيما ب

  ).16، صفحة 2011حقيدل، (لاlmم تفضي لاختلاف

بتطو+ر نظر+ة التوقع لفروم حيث تظيف " بوتر ولولر"قام  : نظر+ة العدالة لبوتر و لولر 4.2.2

+تحدد رضا العامل kذه النظر+ة اfg نموذج فروم متغ}�ا جديدا وkو رضا العامل عن عملھ ، و 

ال¢� ­عتقد العامل بأنھ ­ستحقvا ، فإذا ما �انت العوائد الفعلية  )النتائج(بمبدأ تقارب العوائد 

نجاز �عادل أو تز+د ع¡f العوائد ال¢� ­عتقد العامل بأ±lا عادلة ، فإنھ يتحقق ( داء و � لقاء 

kذه العوائد عما ­عتقد الفرد  الرضا وس�ندفع الفرد اfg تكرار ا>�vد وال`شاط ، أما إذا قلت

ستمرار ?< ا>�vد ، والعوائد للإ بأنھ ­ستحقھ فيصبح kناك حالة عدم رضا وتنخفض الدافعية 

جر أو الراتب و?< � حساس بالرضا والقناعة ، وقد تكون خارجية مثل (   :قد تكون داخلية مثل

الم�افآت وتقييمvا من حيث نصافvا من وجvة نظر البعد الذا�ي النظر اfg إkذه ا>¥الة يتم 

  ) .17، صفحة 2011حقيدل، (درجة عدال�lا 

من مبادئ kذه النظر+ة أ±lا إنطلقت من  : جتماعية لفردركسون ( نظر+ة العدالة  4.2.3

ف´�ة الست�نات ، والذي  خلالمر+كية � يات المتحدة لا جتما²< السائد ?< الو ( خلفيات الواقع 

دار+ة ، ( لفراد والمؤسسات �ات القائمة ب}ن لاقوالمساواة ?< الع�ان ­عا£ي من غياب العدالة 

أن " فردركسون " دار+ة ، وقد أشار ( جتماعية و ( وضاع � fg وجود خلل ?< إوأدت kذه ا>¥الة 

جتماعية ( جتماعية أسفرت عن قيام ما ­س¦Î با>¥ركة ا>�ديدة للعدالة ( kذه الظروف 

قليات ?< ا��تمع وتوف}� فرص العمل >�ميع الناس �لبية حقوق وال¢� تضمنت التأكيد ع¡f ت
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جور وا>¥قوق ، � بواب الوظائف العامة أمام ا>�ميع ع¡f أساس المساواة دون تمي}¾ ?< أوفتح 

  : ف´�اضات التالية لنظر+تھ( " فردركسون "وجعل العوائد بقدر ا>�vد المقدم ، وقد وضع 

تاحة ادارة العامة >�ميع فئات ا��تمع ، ( تمثيل وظائف  للامن خ :التمثيل الب}�وقراطي  -

لدار+ة (جتماعية للتعب}� عن ا>¥اجات والمطالب ع¬� القنوات و ( الفرصة ل�cماعات والفئات 

   . ?< المؤسسات العامة

داري ( لضمان إحياء المواطنة السليمة ع¬� عملية التدر+ب  :حر+ة التعب}� ?< الð¥افة  -

قية للمجتمع لاخ� ديموقراطية ?< مواقع العمل ، مما يدعم التح¡< بقيم الفلسفة ولدعم ال

   . ´¾امات القانونية(ليمان با>¥قوق والواجبات و ( و 

داري من ( صا>ø ( عدم العدالة و ال¿lوض بمسؤوليات  حالاتدار+ة بمعا>�ة ( جvزة � قيام  -

   . إعادة توز�ع المنافع وا>bدمات لالخ

  : عتماد ع¡f الفرض}ن التالي}نبالإ نظر+تھ  ) 1991(" بلو"وضع  : جتما²<( نظر+ة التبادل  4.2.4

يمكنھ الع�ش بمفرده ، فإن ال�شر ?< حالة تفاعل  لا £سان kو مخلوق إجتما²< (أن  طالما -أ

 جتما²< ?< ش�لvا ال�سيط ب}ن طرف}ن( قة التبادل لاأوتبادل إجتما²< مستمر ، وعند النظر لع

ول يحصل ع¡f فوائد من � قة أحذ وعطاء متبادل و�عبارة أخرى فإن الطرف لانجد أ±lا ع

ت لا مدخو  >bر ½مقابل ال´¾امات يتم تقديمvا للطرف  لول �مخرجات الطرف و خر ½ الطرف 

تھ مع مخرجاتھ لتحديد عدالة أو عدم لاول  و�ناء ع¡f ذلك يقارن �ل طرف مدخ� الطرف 

  . جتما²<( عدالة التبادل 

عندما يدرك الفرد عدم العدالة فإنھ يكون مدفوعا للقيام Pعمل ما ­ساعده ع¡f إدراك  -ب

 أما إذا �ان الفرد ?< حالة عدالة ، فإنھ يكون ?< وضع إستقرار من زاو+ة ، العدالة ?< الموقف 

  .  )9، صفحة 2011. محمد ش( ­شعر بالرضا لأنھعمل  لأيجتما²< ول�س مدفوعا( التبادل 

  : ½ثار السلبية لغياب العدالة التنظيمية 5.2

  :ص �ثار السلبية لغياب العدالة التنظيمية بحسب الباحث}ن كما ي¡<bcتت

انخفاض مدر�ات العامل}ن لبعد العدالة التوز�عية قد ­س�ب العديد من النتائج السلبية  −

تعاون مع الزملاء العمل، انخفاض كمية �داء الوظيفي وانخفاض جودة �داء ونقص ال: مثل

  .وضعف ممارسة سلوكيات المواطنة التنظيمية

انخفاض : عمليات صناعة القرارات الغ}� عادلة ترتبط بالعديد من التبعات السلبية مثل -

  .التقييم الك¡< للمنظمة ونقص الرضا الوظيفي و/ل´¾ام التنظي¦�
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ن ­س�ب العديد من النتائج انخفاض مدر�ات العامل}ن لبعد عدالة التعاملات يمكن أ −

ز+ادة الä¾وع ل´�ك العمل، ز+ادة الضغوط الوظيفية، والصراع التنظيمية ب}ن : السلبية مثل

  .) 329-307، الصفحات 2010مصطفى، ( �فراد

  : من��ية الدراسة .3

  :تصميم الدراسة 1.3

ا نظر+ا لمتغ}� ?< kذه الدراسة و?< إطار (عتماد ع¡f الطر+قة /ست`تاجية ، قدمنا شرح

، كما تم - Pسكرة-مدير+ة الشؤون /جتماعية لشركة سوناطراكالدراسة العدالة التنظيمية ?< 

بناء مجموعة فرضيات من نظر+ات موجودة سابقا، ومن ثم اختبار kذه الفرضيات من أجل 

�� كما تم �عتماد ع¡f المن. ا>bروج بمجموعة من نتائج يمكن �عميمvا ع¡f مجتمع الدراسة

الك¦� إذ �سمح البحوث الكمية للباحث من �عر+ف ودمجھ لنفسھ ضمن المش�لة أو المفvوم 

الذي صمم بالاعتماد ع¡f  قيد الدراسة، حيث تم استخدام /ست�يان بجمع البيانات �ولية

أي ) 5إfg  1(ا>bما	��، بحيث ي´�اوح المقياس من  Likertدراسات سابقة وقد استخدم مقياس 

ا��موعة : اشتمل /ست�يان ع¡f جزئ}ن من �سئلة. Pشدة إfg غ}� موافق Pشدةمن موافق 

فقرة ) 21(ب�نما ا��موعة الثانية فقد تضمنت . �وfg تتضمن المتغ}�ات ال�bصية والوظيفية

  .SPSSومن ثم تحليلvا باستخدام برنامج (حصاuي  .لقياس �ل من أPعاد العدالة التنظيمية

  :ستخدمة ?< معا>�ة البيانات�ساليب الم 2.3

معامل الفاكرونياخ استخدم لقياس مدى ثبات أداة الدراسة، التكرارات وال`سب المئو+ة 

استخدمت للتعرف ع¡f ا>bصائص ال�bصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة وتحديد 

¥سا�ي تم إجابات لأفراد عينة الدراسة اتجاه ا�¥اور ال¢� تتضم¿lا أداة الدراسة، المتوسط ا>

ع¡f �ل عبارة من  أفراد عينة الدراسةاستعمالھ لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض إجابات 

أفراد عينة عبارات محاور الدراسة، انحراف المعياري استخدم لمعرفة مدى انحراف إجابات 

استخدام لاختبار : للعينات المستقلة Tل�ل أPعاد العدالة التنظيمية، اختبار  الدراسة

ت المتعلقة بوجود فروق ذات دلالة إحصائية ب}ن أفراد عينة الدراسة ترتبط بمتغ}� الفرضيا

ا>�`س، اختبار التباين �حادي استخدم لاختبار الفرضيات المتعلقة بوجود فروق ذات دلالة 

إحصائية ترتبط با>bصائص ال�bصية والوظيفية ال¢� تحتوى ع¡f أك�å من مجموعت}ن 

  . ة، مجال الوظيفة ا>¥الية، المؤkل العل¦�، عدد سنوات ا>b¬�ةالفئة العمر+: وتتمثل ?<
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­شمل مجتمع الدراسة موظفي مدير+ة /جتماعية لشركة  : مجتمع وعينة الدراسة 3.3

موظف، واعتمدنا طر+قة العينة ) 200(والبالغ عددkم .  -Pسكرة– (Sonatrach)سوناطراك 

موظف، وقد تم توز�ع /س§بانة عل¨lم ) v)50ا العشوائية ?< اختيار عينة الدراسة البالغ �Ïم

أي ب`سبة اس´�داد بلغت  اس§بانة) 50(ع¬� ز+ارات ميدانية لأفراد عينة الدراسة، أس´�د م¿lا 

  .، و�عد فحصvا لم ­س§بعد أي م¿lا نظرا لتحقيقvا شروط (جاية الð¥يحة) ℅100(

  :عرض نتائج الدراسة 4.3

) 0.7(قبول ع¡f نطاق واسع لدرجات ألفا كرونباخ kو من ا��ال الم :صدق وثبات /س§بانة

) 0.6(ومع ذلك، فإن البيانات /ستطلاعية أعطت نطاقا أخف من . وأك�å ?< العلوم /جتماعية

�åو�كيد لقيمة ألفا كرونباخ المطلو�ة. وأك >gالعدد المثا fgفلا توجد مراجع �ش}� إ (Meghan, 

2007, pp. 16-26) .ذه الk >?ذا فإننا ) 0.945(دراسة بلغ معامل الثبات للإس§بانة ك�ل وl¤

كما . تأكدنا من ثبات أداة الدراسة، مما يمكن من القول أن kذه �داة صا>¥ة لتحليل النتائج

أن أداة الدراسة ت§سم بالصدق حيث بلغت قيمة معامل الصدق ) 01(و+ت�ø من ا>�دول 

  . عبارات أداة الدراسة صادقة و�ع¬� عما وضعت لھللاس§بانة ك�ل، مما يدل ع¡f أن ) 0.972(

 .والصدق للاس§بانة ك�ل ومحاورkا Alpha Cronbachمعامل الثبات ):01(ا>�دول رقم 

"ألفا كرونباخ"معامل الثبات  عدد العبارات ا�¥اور   معامل الصدق 

 0.934 0.874 7 العدالة التوز�عية

 0.933 0.872 7  العدالة (جرائية

ة التفاعليةالعدال  7 0.916 0.957 

 0،972 0،945 21 /س§بانة ك�ل

  SPSS.V 20من إعداد الباحثت}ن بالاعتماد ع¡f مخرجات برنامج : المصدر

­عرض ا>�دول المواg< : وصف ا>bصائص ال�bصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة .1

ا>�`س، (ة للمتغ}�ات معلومات عامة حول عينة الدراسة، حيث يظvر التكرارات وال`سب المئو+

 ) .العمر، المؤkل العل¦�، مجال الوظيفية ا>¥الية، سنوات ا>b¬�ة
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  التكرار و£سب المئو+ة المتعلقة بأفراد عينة الدراسة ):02(ا>�دول رقم 

  حسب ا>bصائص ال�bصية والوظيفية

 .SPSS.V20من إعداد الباحثت}ن بالاعتماد ع¡f مخرجات برنامج : المصدر

أن غالبية المبحوث}ن �انوا من (ناث فيما يتعلق بمتغ}� ا>�`س، حيث  )02(يب}ن ا>�دول 

ات إلا أن ورغم تفوق عدد الموظف) %48(، ?< ح}ن بلغت £سبة الذكور )%25(بلغت £سب�lم 

سنة، أي  40من أفراد عينة البحث أقل من  )%56(وأما ما يقارب . ال`س�ت}ن متقار�تان £س�يا

وkذا ما يفسر أن المؤسسة محل الدراسة lmتم Pعملية استقطاب وتوظيف جلvم شباب، 

المؤkل العل¦� فقد أظvرت نتائج ب�نما . ا>bرج}ن ا>�دد ذوي ا>b¬�ات والمvارات ا>¥ديثة

 ال`سبة المئو+ة التكرار فئات المتغ}� المتغ}�

  

 ا>�`س

 %48 24 ذكر
Î
 %52 26 أن

 100% 50 ا��موع

  

 العمر

 22% 11 سنة 30اقل من 
 32% 16 سنة 40إfg اقل من  30من 
 30% 15 سنة 50إfg اقل من  40من 

 %16 8 سنة فأك�å 50من 
 100% 50 ا��موع

 المؤkل العل¦�

 42% 21 ل�سا£س
 1 %2 (PGS)شvادة دراسات عليا متخصصة 

 38% 19 مvندس
 18% 9 ماس´�

 100% 50 ا��موع

 مجال الوظيفة ا>¥الية
 16% 8 أعمال فنية

 46% 23 أعمال إدار+ة غ}� إشرافية
 38% 19أعمال إدار+ة إشرافية                   

 100% 50  ا��موع

 سنوات ا>b¬�ة

 14% 7 سنوات 5أقل من 
 22% 11 سنوات 10إfg  5من 

 32% 16 سنة 15إfg اقل من  10من 
 32% 16 سنة فأك�å 15من 

 100% 50 ا��موع
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) 38%(من أفراد عينة الدراسة kم حاصلون ع¡f شvادة الل�سا£س، مقابل ) %46(أن  التحليل

، أما £سبة ا>¥اصل}ن )18%(من حملة شvادة المvندس، ?< ح}ن �انت £سبة حملة شvادة ماس´� 

، و�التاg< إن غالبية المبحوث}ن )%2(ف�انت  (PGS)ع¡f شvادة الدراسات العليا المتخصصة 

 مدير+ةة تؤkلvم لشغل المناصب المناسبة ?< مختلف �قسام (دار+ة بيحملون شvادات علمي

تمك¿lم من التعامل مع مختلف التغ}�ات ، -Pسكرة- الشؤون /جتماعية لمؤسسة سوناطراك 

وفيما يخص مجال الوظيفة ا>¥الية الذي ­غلب ع¡f أفراد عينة الدراسة kو  .ا�¥يطة ¤lم

وتدل kذه النتائج ، من مجموع المبحوث}ن )%46( ب`سبة فية�عمال (دار+ة غ}� (شرامجال 

) (62%و+§ب}ن أيضا أن  أن معظم أفراد عينة الدراسة kم من ذوي المناصب (دار+ة (شرافية

سنة مما ­ع�Ô أ±lم يتمتعون  15إfg أك�å من  10من أفراد عينة الدراسة ت´�اوح أقدمي�lم ب}ن 

     . بخ¬�ة عالية

?< مدير+ة الشؤون /جتماعية لمؤسسة ع ممارسة العدالة التنظيمية نتائج ��bيص واق .2

 :-Pسكرة–سوناطراك 

 (ا>�دول  ­عرض: نتائج اختبار مستوى ممارسة العدالة التنظيمية بأPعادkا ا�bتلفة

العدالة التوز�عية، (المتوسط ا>¥سا�ي و/نحراف المعياري للعدالة التنظيمية وأPعادkا 3)

–?< مدير+ة الشؤون /جتماعية لمؤسسة سوناطراك  )ة، العدالة التفاعليةالعدالة /جرائي

 .-Pسكرة

  لممارسة العدالة التنظيميةالمتوسطات ا>¥سابية و/نحرافات المعيار+ة :  3)(ا>�دول     

 التعليق /نحراف المعياري  المتوسط ا>¥سا�ي 

 متوسط 0.877 3.190 العدالة التوز�عية

 متوسط 0.857 3.150 العدالة /جرائية

 مرتفع 0.900 03.56 العدالة التفاعلية

 متوسط 0.7830 3.3019 العدالة التنظيمية

  SPSS. V20من إعداد الباحث}ن بالاعتماد ع¡f مخرجات برنامج : المصدر
  

  :وردت نتائج ترت�ب الوسط ا>¥سا�ي لممارسة العدالة التنظيمية حسب ا>�دول �الآ�ي

، )0.877(بانحراف معياري ) 3.190(حقق kذا البعد وسطا حسابيا بلغ   :عيةالعدالة التوز� −−−−

ووفقا لمقياس الدراسة فvذه ال`سبة �ش}� إfg مستوى قبول متوسط، �مر الذي يدل ع¡f أن 

تحقق مستوى من العدالة  - Pسكرة–مدير+ة الشؤون /جتماعية لمؤسسة سوناطراك 
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ية المادية أو المعنو+ة، حيث ت§ناسب /متيازات ال¢� و/نصاف ب}ن الموظف}ن سواء من الناح

يحصل عل¨lا الموظفون مع ا>�vود ال¢� يبذلو±lا وضغوط العمل ال¢� يتعرضون لvا، كما لا 

يوجد اختلاف من حيث المقابل المادي الذي يحصل عليھ �فراد ?< نفس الوظيفة أو من نفس 

  .    يتم قبول الفرضية الصفر+ة ورفض بديل�lاالمؤkلات وا>b¬�ات السابقة والكفاءات، بذلك 

، بانحراف معياري )3.150(حقق kذا البعد وسطا حسابيا مقداره  :العدالة (جرائية −−−−

ووفقا لمقياس الدراسة فvذه ال`سبة �ش}� إfg مستوى قبول متوسط، �مر الذي يدل  ،)0.857(

تحقق مستوى متوسط من  -ةPسكر –ع¡f أن مدير+ة الشؤون /جتماعية لمؤسسة سوناطراك 

 f¡جميع الموظف}ن بناءا ع f¡العدالة (جرائية من خلال تطبيق القرارات و(جراءات (دار+ة ع

مبدأ عدم التح}¾، وتوف}� المعلومات حول المعاي}� المستخدمة ?< التقييم، وعليھ تقبل الفرضية 

  .الصفر+ة ونرفض بديل�lا

، بانحراف معياري )03.56(سطا حسابيا مقداره حقق kذا البعد و :العدالة التفاعلية −−−−

، ووفقا لمقياس الدراسة فvذه ال`سبة �ش}� إfg مستوى قبول مرتفع �مر الذي يدل )0.900(

تحقق مستوى مرتفع من  -Pسكرة–ع¡f أن مدير+ة الشؤون /جتماعية لمؤسسة سوناطراك 

شر+ن ?< المدير+ة وحرصvا ع¡f توف}� العدالة التفاعلية حيث يتم اح´�ام وتقدير المسؤول}ن المبا

المعلومات المناسبة ل�ل من يطل�lا ?< الوقت المناسب و���يع التفاعل ب}ن الموظف}ن Pش�ل 

رس¦� أو غ}� رس¦� من أجل تحقيق أkداف المؤسسة الفرعية أو العامة، وعليھ نرفض 

 .الفرضية الصفر+ة ونقبل بديل�lا

بانحراف معياري ).3.300( وسيطا حسابيا بلغ حقق kذا المتغ}�  :العدالة التنظيمية −−−−

يت�ø أن مستوى العدالة التنظيمية من حيث العدالة  .وفقا لمقياس الدراسة )0.783(

التوز�عية، والعدالة (جرائية، والعدالة التفاعلية ?< مستوى متوسط بمدير+ة الشؤون 

، تجد (شارة kنا إfg أن ، بذلك تقبل الفرضية الصفر+ة ونرفض بديل�lا-Pسكرة–/جتماعية 

  ). 2020قv}�ي،؛ 2019سعدون و+حياوي، (kذه الن§يجية تتماÎ�ô مع دراسة 

 : نتائج اختبار الفروق   -

بمدير+ة الشؤون /جتماعية العدالة التنظيمية ­عرض ا>�دول المواg< الفروق ?< ممارسة 

 :حسب ا>�`س -Pسكرة–لمؤسسة سوناطراك 
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           .للعينات المستقلة حسب ا>�`س T testنتائج تحليل ): 4(ا>�دول 

 للمتوسطات ا>¥سابية  T test T testمستوى   

F Sig T 
درجة 

 ا>¥ر+ة

Sig. 

(bilatérale) 

فروق 

المتوسطات 

 ا>¥سابية

فروق 

/نحراف 

 المعياري 

العدالة 

  التنظيمية

 

فرضية التباين 

 0.219 الم§ساوي 

 

0.642 

 

0.310 48 0.758 -0.069 0.224 

فرضية التباين غ}� 

 الم§ساوي 
0.308 45.129 0.760 -0.069 0.225 

 SPSS. V20من إعداد الباحث}ن بالاعتماد ع¡f مخرجات برنامج  :المصدر

  

توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند  لا )4(من خلال النتائج المو�¥ة ?< ا>�دول 

عدالة (سة العدالة التنظيمية ?< إجابات المبحوث}ن حول مستوى ممار ) 0.05(مستوى معنو+ة 

بمدير+ة الشؤون /جتماعية لمؤسسة ) التوز�عية، العدلة (جرائية، العدالة التفاعلية

وعليھ ). 0.05(حيث فاقت قيم مستو+ات الدلالة  ،�عزى لمتغ}� ا>�`س -Pسكرة –سوناطراك 

تغ}�ات السابقة فإن جميع العامل}ن و�اختلاف أجناسvم يتوافقون ?< وجvة نظرkم اتجاه الم

  .ذكر

بمدير+ة الشؤون /جتماعية العدالة التنظيمية ­عرض ا>�دول المواg< الفروق ?< ممارسة 

حسب الفئة العمر+ة، المؤkل العل¦�، الوظيفة ا>¥الية ، سنوات  -Pسكرة–لمؤسسة سوناطراك 

 .ا>b¬�ة

الدراسة حسب الفئة العمر+ة، للفروق ?< متغ}�ات ) ANOVA(نتائج تحليل التباين �حادي : )5(ا>�دول 

  .المؤkل العل¦�، الوظيفة ا>¥الية ، سنوات ا>b¬�ة

مجموع  مصدر التباين 

 المر�عات

درجة 

 ا>¥ر+ة

مر�ع 

 المتوسط

مستوى  Fقيمة 

 الدلالة

الفئة 

 العمر+ة
العدالة 

 التنظيمية

 

 0.682 3 2.045 ب}ن ا��موعات

1.727 

 

0.175 

 
 0.609 46 27.999 داخل ا��موعات

  49 30.044 ا��موع

1. ب}ن ا��موعاتالعدالة المؤkل  985 3 0.496 0.796 0.534 
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 التنظيمية العل¦�

 

 0.624 46 28.058 داخل ا��موعات
  

 49 30.044 ا��موع

 

الوظي

فة 

 ا>¥الية

العدالة 

 التنظيمية

 

 1.014 3 3.042 ب}ن ا��موعات

 0.587 46 27.002 عاتداخل ا��مو  0.351 1.120

 49 30.044 ا��موع

 

سنوات 

العدالة  ا>b¬�ة

 التنظيمية

 

 0.207 3 0.621 ب}ن ا��موعات

1.064 

 

0.373 

 
 0.194 46 9.336 داخل ا��موعات

 49 30.044 ا��موع

 

 SPSS. V20من إعداد الباحث}ن بالاعتماد ع¡f مخرجات برنامج  :المصدر

 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  )5( النتائج المو�¥ة ?< ا>�دول من خلال 

العدالة (?< إجابات المبحوث}ن حول مستوى ممارسة العدالة التنظيمية ) 0،05(معنو+ة 

بمدير+ة الشؤون /جتماعية لمؤسسة ) التوز�عية، العدلة (جرائية، العدالة التفاعلية

الفئة العمر+ة، المؤkل العل¦�، الوظيفة ا>¥الية ، سنوات غ}�ات �عزى لمت -Pسكرة –سوناطراك 

>gالتوا f¡ة ع�¬b<وعليھ فإن جميع العامل}ن ). 0.05(حيث فاقت قيم مستو+ات الدلالة . ا

و�اختلاف أعمارkم، مؤkلvم العل¦�، مجال الوظيفية ا>¥الية، عدد سنوات خ¬�lmم يتوافقون 

 .ابقة ذكر?< وجvة نظرkم اتجاه المتغ}�ات الس

  :خاتمة  .4

Pعد إستعراضنا ل�cانب النظري والميدا£ي للدراسة المتمثل ?< التعرف ع¡f ممارسات 

حالة بمدير+ة الشؤون /جتماعية لمؤسسة (?< المؤسسات ا>�زائر+ة دراسة  العدالة التنظيمية

من خلال مجموعة عناصرkا وأPعادkا ال¢� �عد جد ) -Pسكرة– (Sonatrach)سوناطراك 

ضرور+ة ?< تكو+ن حياة وظيفية محفزة وعالية ا>�ودة ?< تحف}¾ الموظف}ن و�قاlæم لأطول مدة 

ممكنة ، وللإجابة ع¡f �ساؤلات الدراسة توصلنا إfg أن العدالة التنظيمية ¯< درجة من تحقيق 

المساواة والä¾اkة ?< ا>¥قوق والواجبات وال¢� �ع¬� عن علاقة الفرد بالمؤسسة من خلال 
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kا ، ف�ل مؤسسة �س°f إfg تحقيقvا وتطبيقvا Pش�ل جيد لضمان إستمرارkا و�قاءkا ، أPعاد

كما �عد عامل محوري ?< رفع أداء العامل}ن من خلال الرضاء وحب (نتماء للمؤسسة Pس�ب 

  .تر�õ مبادئ العدالة التنظيمية ف¨lا 

 :نتائج، أkمvامن خلال ما جاء ?< الدراسة تم التوصل إfg جملة من ال: النتائج 1.4

إحساس العامل}ن بالعدالة التنظيمية يؤدي إfg التأث}� (يجا�ي ع¡f العديد من المتغ}�ات   

التنظيمية �ارتفاع مستوى الولاء التنظي¦�، ظvور سلوكيات المواطنة التنظيمية وتحسن 

 .إ>õ...�داء، والعكس فغيا¤lا يؤدي إfg ز+ادة معدلات ترك العمل، الش�اوي، الفساد (داري 

 –بمدير+ة الشؤون /جتماعية لمؤسسة سوناطراك مستوى ممارسة العدالة التنظيمية   

 متوسط -Pسكرة

بالعدالة ?< التعامل أكP-  �åسكرة –مدير+ة الشؤون /جتماعية لمؤسسة سوناطراك lmتم    

 .م¿lا ?< (جراءات والتوز�ع

بمدير+ة الشؤون الة التنظيمية لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ?< مستوى ممارسة العد  

 .�عزى للمتغ}�ات ال�bصية والوظيفية -Pسكرة –/جتماعية لمؤسسة سوناطراك 

انطلاقا مما جاء ?< لدراسة والنتائج المتوصل إل¨lا فإننا ندرج التوصيات   :التوصيات 2.4

 :التالية

 .المادية أو ال�شر+ة ضرورة تفعيل برامج تدر+�ية للموظف}ن للتأقلم والتكيف مع ب�ئة العمل  

 .الس°< إfg /نصات لمشا�ل الموظف}ن وحلvا  

 .ر�ط نظام ا>¥وافز بالمvارات وأداء الموظف}ن وتفعيلھ  

 .العمل بمدونة أخلاقيات �عمال، وتحقيق مبادئ العدالة التنظيمية داخل المؤسسة  

اءات المعرفية الس°< إfg تحقيق (نصاف ب}ن الموظف}ن من نفس الرتبة الوظيفية أو الكف  

 .والعملية

���يع أسلوب (دارة بالمشاركة، وتنمية روح ا>�ماعة وكذا العلاقات غ}� الرسمية ب}ن   

 .الموظف}ن
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