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  ملخص:
الثقة على والتعاملية(  الإجرائيةبأبعادها الثلاثة )التوزيعية،  للعدالة التنظيميةأثر  معرفة مدى وجودهدفت هذه الدراسة إلى 

الوصفي الكمي والذي يناسب هذه نهج الم إتباعتم وقد  .بالإدارة، الثقة برؤساء العمل والثقة بالزملاء(بأبعادها )الثقة  التنظيمية
تحليل حيث تم تفريغ و  .(معسكر)فرع ولاية نفطال  شركةفي  عاملا 39من مكونة  عشوائيةتوزيع إستبانة على عينة  حيث تم، الدراسة

تم اختبار فرضيات الدراسة،  دوبالاعتماد على تحليل الانحدار المتعد .(SPSS) البرنامج الإحصائي ستخدامباالبيانات المحصل عليها 
على مستوى شركة نفطال  ذو دلالة إحصائية وبمستوى عالي للعدالة التنظيمية على الثقة التنظيمية وجود أثرب تفيدوالتي كانت نتائجها 
 التعاملية دون العدالة التوزيعية.العدالة العدالة الإجرائية و  لبعديالأثر  هذا ويرجع؛ )فرع ولاية معسكر(

عدالة  عدالة تنظيمية؛؛ عدالة تعاملية؛ عدالة إجرائية؛ تنظيميةثقة ؛ ثقة بالزملاء ؛ثقة بالرؤساء؛ ثقة بالإدارة الكلمات المفتاحية:
 .توزيعية

Abstract :  

       This study aimed to find out the extent of an impact of organizational justice in its 

three dimensions (distribution, procedural and dealing) on organizational trust in its 

dimensions (Trust in administration, Trust in superiors and Trust in colleagues). A 

descriptive and analytical approach was followed, in addition to the case study approach, 

by distributing a questionnaire to a random sample of 39 workers in NAFTAL Company 

(Mascara State Branch). The data obtained were unpacked and analyzed using the 

statistical program (SPSS). And based on the multiple regression analysis, the hypotheses 

of the study were tested, the results of which indicated that there was a statistically 

significant and high level of organizational justice effect on organizational trust at the 

level of NAFTAL Company (Mascara State Branch). This effect is due to the two 

dimensions of procedural justice and transactional justice without distributive justice. 

Key Words: Trust in administration; Trust in superiors; Trust in colleagues; 

Organizational trust; Procedural justice; Transactional justice; Organizational justice; 

retributive. 
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 قدمة: الم
يعول عليها في بلوغ  ووسيلة ،لقدراتها التنافسيةهام  مصدر  فهيموارد المنظمات،  من أهمالموارد البشرية  تعتبر

بناء الثقة في نفوس الأفراد العاملين بإدارة المنظمة وبزملائهم ومشرفيهم، وترسيخها  من خلال أهداف المنظمة بفعالية
بالعديد من الشواهد التي تشير الثقة التنظيمية ال مجفي  البحثية الأدبياتوتزخر . لتحقيق التزاماتهم ووفائهم لمنظماتهم

من المنظرين الذين أدركوا أن الثقة  هذا ما أشار إليه الكثيرمحوري في تحقيق النجاح للمنظمات، و  عاملأنها إلى 
 المتبادلة عامل مهم في تحقيق التكامل في المنظمة.

واة والنزاهة في الحقوق والواجبات بين افي توفير أسس العدل والمس التنظيمية تظهر أهمية العدالةفي المقابل 
وتشكل العدالة لدى الفرد الدافع  .في تكوين وتشكيل شخصية الفرد وقيمه ودوافعه واتجاهاته المساهمةالجميع، و 

أمن وذلك ما ينعكس تياجاته و تحقيق رغباته بعدالة و الداخلي المحفز على الإنتاج لشعوره وثقته بحصوله على اح
 بشكل إيجابي على ثقته و انتمائه إلى المؤسسة.

هذه الدراسة على النحو الآتي: هل هناك أثر للعدالة التنظيمية على تعزيز الثقة  إشكاليةوعليه يمكن صياغة 
   شركة نفطال )فرع ولاية معسكر(؟التنظيمية في

 الآتية: اتالفرضي كإجابة أولية على إشكالية الدارسة يمكن الانطلاق من
والتعاملية( على الثقة التنظيمية  والإجرائيةة للعدالة التنظيمية بأبعادها )التوزيعييوجد أثر ذو دلالة إحصائية  -

بأبعادها )الثقة بالإدارة، الثقة برؤساء العمل والثقة بالزملاء( على مستوى شركة نفطال )فرع ولاية معسكر( 
 ؛(α ≤ 0,05)عند مستوى الدلالة 

والتعاملية  والإجرائيةتمارس الشركة محل الدراسة مستوى عالي من العدالة التنظيمية بأبعادها الثلاث التوزيعية  -
 على موظفيها؛

يبديه موظفي الشركة محل الدراسة اتجاه كل من إدارة شركتهم ورؤساء  ةالتنظيمييوجد مستوى عالي من الثقة  -
 .عملهم وزملاء العمل

كمن أهمية الرجوع إلى الدراسات السابقة في إثراء الرصيد المعرفي لبحثنا وشرحه، ومن بين أهم ت الدراسات السابقة:
 هذه الدراسات نذكر:

، بالإضافة ةهدفت هذه الدراسة إلى وصف العلاقة بين أبعاد العدالة التنظيمي :2020دراسة تيش تيش وخياط، 
من خلال مسح في الأدبيات البحثية، وقد توصلت الدراسة إلى  ةإلى تحديد أهم المتغيرات المؤثرة في العدالة التنظيمي

عدد من محددات العدالة التنظيمية من بينها الثقة التنظيمية، حيث أنه عندما ترتفع درجة العدالة فإن ذلك يرتبط 
ت )بلغ معامل إيجابا مع الثقة التنظيمية، وخاصة بعد الثقة في الإدارة الذي كانت علاقته أكبر ببعد عدالة التعاملا

 (.0.79الارتباط 
هدفت الدراسة إلى تحديد مستوى الارتباط بين العدالة التنظيمية والثقة التنظيمية : 2016دراسة فرزاد وآخرون، 

بين العاملين في عيادات التأهيل في مستشفيات الأهواز بإيران، تم الإعتماد على دراسة مقطعية على عينة من 
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وجود علاقة ارتباط متوسطة ذات دلالة إحصائية بين بعدي العدالة الإجرائية فرداً وقد توصلت الدراسة إلى  140
(، وعلاقة ارتباط ضعيفة ذات =0.43rو  =0.37rوالتفاعلية والثقة التنظيمية)بلغ معامل الارتباط على التوالي: 

 .(r = 0.25) دلالة إحصائية بين العدالة التوزيعية والثقة التنظيمية
هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن العلاقة بين العدالة التنظيمية والثقة : 2012دراسة جعفري وبيداريان، 

موظفاً في جامعة أزاد  250ولتحقيق أهداف الدراسة تم توزيع إستمارة الاستبيان على عينة تكونت من  ،ةالتنظيمي
 باط طردية ذات دلالة إحصائية بين المتغيرين.الإسلامية في طهران، وأظهرت الدراسة علاقة ارت

I:مفهوم العدالة التنظيمية . 
نظر من خلالها كل فرد للقرارات عتمد على الزاوية التي يت التيمن المفاهيم النسبية العدالة التنظيمية  تعتبر

قد  على أنه إجراء عادلجراء التنظيمي الذي ينظر إليه فرد ما ، بمعنى أن الإلتنظيمية داخل مؤسستهالإجراءات او 
فهي تتحدد في ضوء ما يدركه الفرد من موضوعية ونزاهة في  .يكون متحيزا أو غير موضوعي في نظر آخرين

  .الإجراءات والمخرجات
 تعريف العدالة التنظيمية: .1

ومن هذه  للعدالة التنظيمية تعريفات متعددة ولكنها بالمجمل لا تخرج عن الإطار المفاهيمي للعدالة  بوجه عام،
 التعريفات:

درجة تحقيق المساواة والنزاهة في الحقوق والواجبات التي تعبر عن علاقة الفرد بالمنظمة، وتجسد  :ف بأنهاتعر  -
، 2008)البشابشة، فكرة العدالة مبدأ تحقيق الإلتزامات من قبل الموظفين تجاه المنظمة التي يعملون فيها. 

 (429صفحة 
فيما يرى آخر: بأنها إدراك العدالة في مكان العمل من خلال علاقة الموظفين بالمنظمة أو برئيسهم المباشر  -

 (18، صفحة 2015)محمد ناصر،  والتي تؤثر بالنهاية على مواقفهم وسلوكياتهم في العمل.
وآخرون فهي: تقوم على فرض أساسي مفاده أن الأفراد العاملين يميلون إلى الحكم على  "كرميالأ"وحسب  -

العدالة من خلال مقارنة مدخلاتهم إلى المخرجات التي يستلمونها وأيضا مقارنة نسبة المدخلات إلى المخرجات 
 (295، صفحة 2019و بزايد،  )فاضل، بوفلجة، .الخاصة بهم مع زملائهم الآخرين

ومن خلال التعريفات السابقة الذكر يمكن تعريف العدالة التنظيمية بأنها درجة تحقيق المساواة في حقوق  
وواجبات الأفراد داخل المنظمة التي تعبر عن علاقة الفرد بالمنظمة ودرجة إدراك الأفراد والجماعات بالإنصاف 

المؤسسة لذا تعتبر من الموضوعات الفاعلة والمهمة في الإدارة،فهي متغير مهم ومؤثر في والعدالة التي تقدمها لهم 
العمليات الإدارة ووظائفها، ويمكن النظر إليها كأحد المتغيرات التنظيمية ذات التأثير الكبير على كفاءة الأداء 

 الوظيفي للعاملين في المنظمات.
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 أهمية العدالة التنظيمية: .2
يمكن النظر إليها كأحد المتغيرات التنظيمية ذات التأثير الكبير على كفاءة الأداء الوظيفي للعاملين في  

 المنظمات وذلك كونها:  
 وتنعكس العدالة . كن في العملية اتخاذ القرارتؤدي العدالة التنظيمية إلى تحقيق السيطرة الفعلية والتم

رؤساء ونظم القرار وعلى سلوكيات المواطنة التنظيمية والالتزام التنظيمية سلوكيا على حالات الرضا عن ال
  التنظيمي.

  تسلط الضوء للكشف عن الأجواء التنظيمية و المناخ التنظيمي السائد في المنظمة وهنا يبرز دور بعد العدالة
 (242، صفحة 2017)بن يحي،  في التعاملات.

   تساعد العدالة التنظيمية على تحديد جودة نظام المتابعة والرقابة والتقييم وخلق القدرة علي تفعيل أدوار
مية بشكل يكفل وجود التغذية الرجعية والقدرة على إعادة تصميم التنظيم في الوظائف و الأدوار التنظي

 . ليات التنظيمية والانجازات عند أعضاء المنظمةاستدامة العم
 س وتنبه إلى إحترام القيم المعنوية والأخلاقية من طرف الأفراد و الجماعات في المنظمة.تعك 
  تعتبر العدالة التنظيمية عنصرا مهما في التأثير على السلوك التنظيمي من خلال تحفيز العاملين وإثارة

از هما الأساس المتبع دافعيتهم للمزيد من العمل والولاء للمنظمة خاصة عندما يتأكدون من أن العمل والإنج
 . (58، صفحة 2014)خرموش،  للحصول على مكاسب أكثر يسعى العامل لتحقيقها.

   تعد العدالة التنظيمية أداة إدارية فعالة يمكن أن تعتمد عليها المنظمات التي ترغب في التحول من التركيز
على النتائج إلى مفهوم التركيز على المعرفة الذي يستند إلى الإبتكار وخلق الأفكار ومشاركتها، حيث توفر 

)أبو سمعان،  هة والإدارة العليا من جهة أخرىن جالعدالة الفرصة لبناء جسور الثقة والإنفتاح بين العاملين م
 .(205، صفحة 2015

 والمعادة تجاه المجتمع والمنظمات نتيجة  الانحرافات يتساهم العدالة التنظيمية في الحد والتقليل من سلوك
 .(59، صفحة 2014)خرموش، غياب العدالة. 

   املين في المنظمات.عتعد العدالة التنظيمية مؤشرا مهما للإدارة حول تدعيم الأمن الوظيفي لل  
 أبعاد العدالة التنظيمية: .3

تتكون العدالة التنظيمية من ثلاثة مكونات أو أبعاد هي في الأصل تمثل الأنواع الرئيسة للعدالة التنظيمية،  
ثلاثة أبعاد أساسية للعدالة التنظيمية مرتبة من الأقدم إلى الأحدث في الظهور هي: العدالة  وقد أظهرت الدراسات

 التوزيعية، العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية. وفيما يأتي توضيح لهذه الأنواع وأيضا النظريات التي تناولته:
تعرف بأنها العدالة المدركة للنواتج والمخرجات أو المخصصات التي يتلقاها الموظفون  العدالة التوزيعية: .1.3

ا درجة نهيمكن تعريف العدالة التوزيعية بأ همنو والمتمثلة في الدخل والمكافآت والمهام والمسؤوليات والمزايا وغيرها. 
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لموارد التنظيمية التي يتحصلون عليها من الشعور المتولدة لدى العاملين إزاء عدالة توزيع النتائج والمخرجات وا
 (49، صفحة 2014)خرموش،  منظمتهم مقارنة بما قدموه للمنظمة في شكل مدخلات.

جراءات المستخدمة في تحديد المخرجات، والموضوعية في صنع لإإدراك الفرد لعدالة االعدالة الإجرائية: . 2.3
والترقيات، وتوزيع عبء العمل،  المتعلقة بالرواتب والمكافآت، والحوافز المادية والمعنوية، ومنح الإجازات،لقرارات ا

وقدرته على مناقشة الأسس والقواعد التي يتم على أساسها اتخاذ هذه القرارات، وكذلك الشفافية والموضوعية في 
 (4، صفحة 2016خصاونة و إبراهيم العكرب، )صقر  .تقييم الأداء

إن العدالة الإجرائية الضعيفة قد تقود الموظفين إلى الشعور بالسيطرة القليلة أو المعدومة، وهذا الشعور بالعجز يمنعهم 
د من اتخاذ إجراءات ضد مصدر الضغط أو التوتر. من هنا يقود غياب الحرية أو الاستقلالية إلى العجز، والأفرا

 .رة مثل التخريب لاستعادة السيطرةالذين لديهم شعور بالعجز قد ينخرطون في السلوكيات المدم
المعاملة التي يحصل عليها عندما تطبق عليه بعض  وهي مدي أحساس العامل بعدالة  العدالة التفاعلية: . 3.3

 . (5، صفحة 2016)صقر خصاونة و إبراهيم العكرب،  لك الإجراءاتتالإجراءات الرسمية، أو معرفته أسباب تطبيق 
ويلاحظ أن هناك ترابطا وثيقا بين عدالة التوزيع وعدالة الإجراءات والعدالة التفاعلية. ذلك أن شعور 

التوزيع و العدالة الموظف بالعدالة يؤثر في مستوى ولائه لمنظمته، فالموظف الذي يشعر بعدالة الإجراءات وعدالة 
عدالة الإجراءات والتوزيع والتفاعلية يمكن أن تؤثر في  التفاعلية يكون مستوى ولائه مرتفعة. لذلك فإن كلا من

التنظيمية. وفي العديد من الحالات فإن الطريقة التي يعامل بها الشخص في أثناء تطبيق  إحساس العاملين بالعدالة
يم الأداء( يمكن أن تؤثر في إحساس هذا الشخص بالعدالة. ومن هذا برزت بعض الإجراءات الرسمية )مثل تقي

عمليات وإجراءات وأنظمة محددة تسمح بالتأكد من  الحاجة إلى العدالة التقييمية، وهي تلك العدالة التي تتضمن
 .من الوظيفيأن حقوق العاملين ومستويات أدائهم يتم تقييمها بطريقة عادلة ونزيهة، تؤمن لهم الاستقرار والأ

.II لثقة التنظيمية:ا مفهوم  
كعامل أساسي للنجاح و الجماعي متغير يؤثر على السلوك الشخصي و التنظيمية الثقة مفهوم عتبر ي 
  .لتحقيق أهداف المنظمة مهملة بين العاملين يعتبر عنصر وجود مناخ سائد مبني على ثقة متبادف .التنظيمي

 الثقة التنظيمية: تعريف .1
   تقديم بعض التعاريف حول مفهوم الثقة التنظيمية كما يلي:يمكن 

 اه المنظمة التي ينتمون إليها مشاعر إيجابية يحملها الأفراد تجالتنظيمية هي عبارة عن توقعات ومعتقدات و  الثقة
الابتعاد عن كل ما يها الالتزام بالقيم الأخلاقية و التي روعي فوالمرتبطة بالممارسات والسلوكيات الإدارية المطبقة و 

 (115، صفحة 2018)تيشات، . يضر بالمصلحة المشتركة
  بأنها: مستوى خاص للاحتمالية الموضوعية التي بموجبها يخمن الواثق بأن الموثوق الأخر أو  هافيعر يمكن تو

، 2018)عبد الله زايد،  الواثق مراقبة هذا الفعل. مجموعة الموثوقين سوف ينفذون فعلا خاصا قبل أن يستطيع
    (10صفحة 
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  يطلق على الثقة التنظيمية كذلك مصطلح "اللاصقة الاجتماعية" المستخدمة في الحفاظ على الهياكل و
التنظيمية على المستوى الفردي  التغييراتالتكيف مع و تنطوي على الرغبة في التعاون و التنظيمية المختلفة معا، 

  (267، صفحة 2020)الحرتسي و ربحي،  التعاون للوصول إلى الأهداف التنظيمية.والجماعي و 
  المناسبة للعمل  الإجراءاتتتخذ الظروف و  أتهي : " إيمان الموظف بأن المؤسسة سوفابأنهالثقة التنظيمية وتشير

كما أنها ستلتزم بوعودها تجاهه وستكون مؤتمنة لرعاية به،   الإضرار، أو على الأقل لن تعمل على هلصالح
 (13، صفحة 2016)سعيد ديب بنات،  مصالحه.أهدافه و 

  أهمية الثقة التنظيمية: .2
 يلي: تظهر أهمية الثقة التنظيمية في ما

 تحقيق في إيجاد جو من التعاون و تسهم كما التنسيق الإداري.يق الأكثر فاعلية للإستراتيجية و هم في التطباست
 .(132، صفحة 2015)سويد، تساعد في عملية المراقبة خلال المؤسسة و  الأهداف،

  الرضا بين و  لى الإستقرار على المدى الطويل،تشجع عوالفي المنظمة  لتكوين العلاقات التعاونيةعنصر مهم
، 2018)عبد الله زايد،  هي المحور الأساسي من وجهة نظر العاملين في نموذج جدارة القيادة .أعضاء المنظمة

 .(45صفحة 
  (268، صفحة 2018)الحرتسي و ربحي، والأداء التنافسي  ك الفردي وترتبط بالرضى الوظيفيتعتبر مؤشرا للسلو. 
  إبداع من قدرة العاملين على الإبتكار و تعزز حيث  عنصر الثاني من عناصر رأس المال الإجتماعي.الهي

، 2016)سعيد ديب بنات،  التأخيرب و ض من معدلات الغيايتخفتساهم في كما   أساليب و أفكار حديثة.
 .(13صفحة 

 أبعاد الثقة التنظيمية: .3
لمنظمة بين المستويات الإدارية لدراسة الثقة التنظيمية هناك مدخلين، الأول عمودي يدرس الثقة داخل ا

و لقد لقي إهتمام الكثير من  .المستوياتهو الذي يهتم بسلوك الثقة مع مختلف و  ويسمى مدخل"بؤرة الثقة"،
الدراسات و البحوث؛ أما الثاني فهو أفقي يدرس الثقة في نفس المستوى من خلال الأسباب التي تدفع الفرد أو 

 .المجموعة إلى ذلك
 يدرس الثقة من خلال الأبعاد التالية:و  :"بؤرة الثقة"الأول  دخلالم. 1.3
 وفقا للعلاقات المتبادلة ئهمتجاه رؤساقعات الإيجابية التي يبديها المرؤوسين تلك التو  وهي الثقة بالمشرفين: .أ

فعندما يثق الأفراد بالقائد فإنهم  .حتمية للقيادةهي سمة أساسية و  الاستقامةو حيث أن الأمانة  ،بين الطرفين
فمن  .يرغبون في أن يكونوا طوع أمره لأنهم على ثقة بأن حقوقهم ومصالحهم لن يتم هدرها أو المساس بها

بالإضافة إلى أن  .مستبدارونه غير أمين أو يرونه مستغلا و غير المنطقي أو المحتمل أن يتبع الأفراد من ي
مع المرؤوسين قد تلعب دورا هاما في التأثير على مستويات الثقة العمودية الطريقة التي يتصل بها المشرف 

 .(66، صفحة 2018)فراح،  داخل المنظمات العامة
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العاملين، حيث  بين الأفراد الميل الإيجابي في المواقفهي علاقة التعاون المتبادلة و  الثقة بزملاء العمل: .ب
ذلك بما يسهم لات المفتوحة بين جميع الأطراف و الإتصاالإعتماد المتبادل والإشتراك في الأفكار والمعلومات و 

همية  بالنسبة لقد أصبحت الثقة في زملاء العمل أمرا في غاية الأو . الغايات المشتركةالأهداف و في تحقيق 
 .(169، صفحة 2014جودت، )فارس و  للمنظات الحديثة

نظمة من خلال إشباع إحتياجاتهم وهنا تكون الإدارة جديرة بثقة العاملين في الم الثقة بإدارة المنظمة: .ج
 .الفروعلتعامل العادل مع كافة الأقسام و المناسب فضلا عن ابتوفير الهيكل التنظيمي المرن و  تقوم، و رغباتهمو 

من هم الشخصية على مصالح المنظمة و يجعل الأفراد يفضلون مصالحو  فنقص الثقة يجعل العاملين بلا قيمة،
  .(68، صفحة 2018)فراح،  ثم إنخفاض ولائهم

 :(185، صفحة 2018)بن برطال،  يمكن تقسيم الثقة التنظيمية إلى الأبعاد التالية المدخل الثاني:. 2.3
إن الثقة المعتمدة على القدرة توجد حينما يعتقد الأفراد بأن المشارك الآخر  الثقة المعتمدة على القدرة: .أ

عرفة المرات والخبرات و اتشير إلى الخصائص المتمثلة بالمهو  .ة و يعتبر خبيرا في مجال محددر زيغلديه معرفة 
مساعدة و  بها لأداء العمل على أكمل وجهيعتبر الحائز على الثقة جديرا و  .هو مطلوب الفعل على ماو 

 الآخرين في حل المشكلات التي تواجههم داخل العمل.
خر أو المجموعة لآن الثقة المعتمدة على الخيرية تبنى على التوقع بأن الشخص اإ الثقة المعتمدة على الخيرية: .ب

يكون  تأخذ مزايا إضافية من المشارك الآخر حينما تكون الفرصة مواتية أو على الأقل سوف لالا سوف 
 . هناك ضرر على مصالح الآخر

 إخلاص الموثوق فيه من مبادئهتعرف بأنها إدراك الواثق بأن  الثقة المعتمدة على الأمانة )الإستقامة(: .ج
قات هو الحكم الموضوعي إدراك الأمانة في العلاأن  يلاحظالشخصية والتي تلقى قبولا لدى الواثق نفسه، و 

مع الوعود ذلك إلى المدى الذي به تتطابق الأفعال ل بالأفعال السابقة للموثوق به و الأقوا ارتباطو توافق ب
 .لديه حاسة قوية نحو العدالةلموثوق المقطوعة عليه وكذلك الاعتقاد بأن ا

 محددات الثقة بالمنظمة:. 4
 في الأدبيات، تتضمن هذه المحددات استخداماوهي الأكثر شيوعا و للثقة في المنظمة  رئيسةهناك محددات 

 :ما يلي المممثلة فيو خصائص الشخص محل الثقة )الموثوق فيه( 
الخبرات في مجال عمله، ديره يمتلك مجموعة من المهارات والكفاءات و تعني أن الموظف يدرك أن م: و القدرة. 1.4

تسمح بأن يكون لديه تأثير على الآخرين، كما تعني أن المدير يملك القدرة على مساعدة الآخرين في حل 
  (67، صفحة 2019)يسري محمود طه، المشكلات . 

مديره يملك نوايا حسنة تجاهه، ويريد عمل الخير له ويقدم  تعني مدى إيمان الموظف بأنو  النزعة لفعل الخير:. 2.4
يأخذ المبادرة في كما أنه لا يستغله حتى وإن سمحت له الفرصة بذلك، و  .إن لم يكن مطلوبا منهله المساعدة و 

 (67، صفحة 2019)يسري محمود طه، مساعدته في عمله. 
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بادئ التي تعمل كموجه لسلوكه، ولا يسمح الممتلاك المدير لمجموعة من القيم و تعني او النزاهة أو الإستقامة:  .3.4
 تناسقها مع مبادئهمالمديرين من خلال ثبات مواقفهم ومصداقيتها و تتضح النزاهة في سلوك و  .فسه بالحياد عنهانل

 . (68، صفحة 2019)يسري محمود طه، 
فهي التي تختبر مستوى الثقة، بمعنى آخر كلما زاد مستوى الثقة قلت  درجة تقبل المخاطرة:الموقف السائد و . 4.4

    .(13، صفحة 2016)سعيد ديب بنات،  رة.طادرجة المخ
)سعيد ديب بنات،  أم سلبية تزيد مستوى ثقة الشخص محل ثقةسواء أكانت إيجابية نوعية المخرجات: . 6.4

  .(13، صفحة 2016
.II :الدراسة الميدانية 
معة لبيانات المجلتم إجراء دراسة تحليلية  ،بهدف الوصول إلى تحقيق أهداف الدراسة على صعيد البحث الميداني 

   .المرجوةنتائج الللوصول إلى  سبةستخدام الطرق الإحصائية المنابا، وذلك موجهة إستبانةمن خلال الإجابة عن 
 وعينة الدراسة: مجتمعو  منهج .1

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي الكمي من خلال تقديم أهم المفاهيم المتعلقة بالعدالة التنظيمية والثقة 
التنظيمية، بالإضافة إلى منهج دراسة الحالة عن طريق توزيع إستبانة على عينة من أفراد شركة نفطال )فرع ولاية 

على تحليل الانحدار المتعدد يتم اختبار  بالاعتمادثم . (SPSS)معسكر( وتحليلها إحصائيا باستخدام برنامج 
  فرضيات الدراسة.

إعتماد أسلوب الحصر الشامل وذلك بتقسيم إستمارة الاستبيان على جميع أفراد مجتمع الدراسة الذي تم كما 
الإداري فرع ال)نفطال الشركة الوطنية راد العاملين في ففي جميع الأ ، حيث تمثل مجتمع الدراسةموظف 100بـ  قدر

 .صالحة للتحليل الإحصائي ةنااستب (39)وقد تم استرجاع  ،معسكر(ولاية ب
تضمنت حيث ، الاستبيانعتماد على إستمارة الإلتحقيق أهداف الدراسة  تم   متغيرات الدراسة:أداة و  .1.1

 على المحاور التالية: الاستمارة
 الحالة الإجتماعية، الخبرة المهنية والوظيفة.، العمر، النوع الاجتماعيتضمن : الخصائص الديمغرافية 
  :والتي حددتها الدراسة قياسا إلى دراسات سابقة  العدالة التنظيميةمتغيرات في  تتمثلالمتغيرات المستقلة

العدالة  :؛ بحيث يتجزأ هذا المتغير إلى ثلاث أبعاد أو محاور وهي(Beuger, 1998) في هذا الجانب
 .حداالدراسة سابقا مفهوم كل منها على  أوضحتوقد العدالة التعاملية ، رائيةالتوزيعية، العدالة الإج

 :هو الآخر جاء قياسه الثقة التنظيميةوهي الأخرى تضم متغير تابع واحد متمثل في  المتغيرات التابعة 
 ,Rooder) الثقة بزملاء العمل، قة بالإدارة، الثقة برؤساء العملالث :من خلال ثلاث أبعاد وهي

2003).  
إلى أخر فئوي ثلاثي حيث حدد طول  ه تم تعديل ثم .جابات وفق مقياس )ليكرت( الخماسيالإ تفصن  

 1,33 = 3/ (1-5)أي:     الحد الأدنى(/ عدد الفئات  –)الحد الأعلى كل فئة من خلال القانون التالي:
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 ليصبح مقياس التحليل وفق ما يوضحه الجدول التالي:
 التحليل المصحح(: مقياس 1الجدول )

 مستوى الاتجاه قيم المتوسط الحسابي الفئة
 ضعيف 2,33إلى أقل من  1من  الأولى
 متوسط 3,66إلى أقل من  2,33 الثانية
 عالي 5إلى  3,66 الثالثة

 الباحثينمن إعداد  المصدر:
 -Alpha)تم التعرف على ثبات فقرات الاستبيان من خلال حساب معامل الاتساق الداخلي  وقد  

Cronbach)  الموالي:وكانت النتائج كما يبينها الجدول  حدالكل محور على 
 بأبعاده(: قيمة معامل الثبات للاتساق الداخلي لكل متغير 2الجدول )
 (Cronbach-Alphaقيم معامل ) اسم المتغير أو البعد رقم الفقرة في الاستبيان

 -- العدالة التنظيمية 1-17
 0,769 التوزيعيةالعدالة  1-5
 0,757 العدالة الإجرائية 6-11

 0,779 العدالة التعاملة 12-17
 -- الثقة التنظيمية 18-21
 0,709 الثقة بالإدارة 21 -18
 0,638 الثقة برؤساء العمل 24 -22
 0,669 الثقة بزملاء العمل 28 -25

 spssمخرجات البرنامج الإحصائي  بالاعتماد على المصدر: 
جاءت مرتفعة، حيث بلغت  الثبات لجميع المتغيرات بأبعادهاأن معاملات أعلاه  يتبين من خلال الجدول

 عدم تناقضه.مما يدل على استقرار المقياس و   %60 مختلف النسب أكثر من معامل الثبات المقبول
 الأدوات الإحصائية المستخدمة:. 2.1

ء الوصفي وذلك من خلال مقاييس الإحصابهدف وصف خصائص عينة الدراسة تم استخدام   
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للتعرف على طبيعة اتجاهات الموظفين عينة ، النسب المئوية، التكرارات

كما عملت الدراسة على تقديم تبريرات إحصائية لبيان توزع بيانات محاور   الدراسة نحو كل بعد من أبعاد الدراسة.
وجود علاقة بين المتغيرات من خلال  لإثباتوزيعا طبيعيا، وهو ضروري لاختبار فرضيات الدراسة الاستبيان ت

بهدف الإجابة على فرضية وجود أثر بين العدالة  ،واختبارات الانحدار (Pearson)حساب معامل الارتباط 
 .ى الأفراد المبحوثينلد التنظيمية والثقة التنظيمية
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 ويمكن ذلك من خلال: :ومناقشتهاعرض نتائج الدراسة . 2
 اختبار فرضيات الدراسة:. 1.2

تم لدراسة وذلك انطلاقا من نتائج التحليل الوصفي للبيانات التي ل فرضيات الفرعيةالاختبار  يمكن 
 وقد جاء عرض تلك النتائج ومناقشتها كما يلي:، إليها توصلال
تمارس المؤسسة مستوى عالي من العدالة التنظيمية بأبعادها الثلاث التوزيعية "  الفرضية الفرعية الأولى: .أ

 ."والتعاملية على موظفيها والإجرائية
وبهدف اختبار هذه الفرضية تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عينة الدراسة   

 ض تلك النتائج على النحو التالي:حول المحاور التي تمثل العدالة التنظيمية، وقد جاء عر 
 (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاتجاهات أفراد العينة نحو العدالة التنظيمية3الجدول )

رقم 
المتوسط  البعد أو المحور البعد

 الحسابي
الانحراف 
 المستوى  الرتبة  المعياري

 متوسط 5 01,35 03,59 بين العاملين. تعمل إدارة المؤسسة على توزيع الرواتب بشكل عادل 1

تقدم الإدارة الحوافز الوظيفية للجهد الاضافي المقدم من العاملين  2
 عالي 2 00,92 03,79 حسب قوانين المؤسسة بعدالة.

توزع إدارة المؤسسة المهام الوظيفية حسب القدرات الذاتية والعلمية  3
 عالي 1 00,97 03,82 للعاملين دون تمييز.

 متوسط 4 01,25 03,59 تتيح إدارة المؤسسة الفرصة لجميع العاملين للمشاركة في برامج التدريب. 4
 متوسط 3 01,18 03,64 تمنح إدارة المؤسسة الاجازات والعطل لجميع العاملين بدون تمييز. 5

 عالي الأولى 00,82 03,68 العدالة التوزيعية
 متوسط 6 01,15 03,33 المعلومات لجميع العاملين دون استثناء.تحرص إدارة المؤسسة على توفير  6
 عالي 1 01,18 03,85 توضح الإدارة القرارات الإدارية لجميع العاملين دون استثناء. 7

يحصل العاملون في المؤسسة على الترقييات الوظيفية بناء على انجازاتهم  8
 متوسط 5 01,18 03,46 وكفاءاتهم المهنية.

 متوسط 2 01,04 03,59 الإدارة القرارات الإدارية على جميع العاملين من غير استثناء.تطبق  9
 متوسط 3 01,07 03,56 تحاسب إدارة المؤسسة جميع العاملين دون تحيز. 10
 متوسط 4 01,07 03,54 تتخذ إدارة المؤسسة قراراتها بناء على أساليب منطقية مدروسة. 11

 عالي الثالثة 00,75 03,55 العدالة الإجرائية
 متوسط 4 01,29 03,59 تعامل الإدارة جميع العاملين في المؤسسة باحترام. 12
 عالي 1 01,13 03,77 تحرص إدارة المؤسسة على نشر روح التعاون بين العاملين. 13

تخبر الإدارة العاملين بأي إجراءات أو نشاطات أو اجتماعات قبل  14
 متوسط 6 01,15 03,33 تنفيذها.

 متوسط 5 01,14 03,41 دارة بصراحة مع العاملين حول ما يتعلق بمهامهم الوظيفية.الإتتناقش  15
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تراعي إدارة المؤسسة الاعتبارات الشخصية للعاملين عند اتخاذ القرارات  16
 متوسط 3 01,20 03,59 الوظيفية.

 عالي 2 01,29 03,72 العاملين.تقدم إدارة المؤسسة مبررات لقراراتها المتخذة بحق  17
 متوسط الثانية 00,83 03,56 العدالة التعاملية
 متوسط -- 00,74 03,60 العدالة إجمالا

 spssمخرجات البرنامج الإحصائي بالاعتماد على : المصدر
العدالة التنظيمية كان متوسط بقدر متوسط  المتوسط الكلي لفقرات يظهر أنأعلاه من خلال الجدول        

عبد الوهاب التي كانت فيها إجابة  مع دراسة نافىوهذا ما يت (0,74)وبانحراف معياري (3,60) حسابي 
وهنا إشارة  ، (12فحة ، ص2017عبد الوهاب، ) 4.11بمستوى عالي حيث بلغ المتوسط الحسابي  المستقصيين

مما يستوجب تحليل طبيعة هذه الممارسات العدالة الممارسة داخل المؤسسة المبحوثة كانت بمستوى متوسط إلى أن 
التي شكلت هذا المستوى من العدالة والتعرف على طبيعتها وترتيبها، وبخصوص هذا الجانب من التحليل فقد 

هذا يدل على أن و  (0,59)ـ يقدر ب عيارموانحراف  (3,68) بمتوسط حسابي الأولىاحتلت العدالة التوزيعية المرتبة 
المؤسسة على توزيع المكافآت والرواتب وتوزيع المهام بين الموظفين كونها  نجاح تلك السياسات التي تعمل من خلالها

خلقت لدى الموظفين الشعور بمستوى عالي من العدالة في هذا الجانب وهو ما ظهر جليا من خلال المستوى العالي 
المقدم من  الإضافيي حصلت عليه الفقرة القائلة بأن الإدارة القائمة تعمل على تقديم الحوافز الوظيفية للجهد الذ

حسب القدرات الذاتية  العاملين حسب قوانين المؤسسة بعدالة، والفقرة القائلة بأن الإدارة توزع المهام الوظيفية
وانحراف  (3,56) الثانية العدالة التعاملية بمتوسط حسابي قدر عندفي المرتبة يأتي ثم  للعاملين دون تمييز. والعلمية
وبالرغم من أن المتوسط العام لهذا المحور كان متوسط إلى هناك فقرتين أولهما تشير إلى مدى حرص  (0,83) معياري

ى تقديم مبررات الإدارة على نشر روح التعاون بين العاملين في حين تشير الفقرة الثانية إلى مدى حرص الإدارة عل
ونجد إلى   كلا الفقرتين جاء بمستوى عالي.  أنالمتخذة بحقهم؛ حيث نجد  تالقراراللعاملين فيما يخص 

 (3,55)قدر بـ متوسط جانب العدالة التعاملية أن العدالة الإجرائية قد جاءت في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي 

جل الفقرات التي تعبر عن هذا الجانب من العدالة جاء بمستوى وفي هذا الجانب نجد أن  (0,75) معياري وانحراف
الإدارية لجميع العاملين دون استثناء التي  تالقرارامتوسط باستثناء الفقرة القائلة بأن الإدارة تحرص على توضيح 

تلك الممارسات المعمول بها ضمن المؤسسة  أنوبناء على هذه النتائج المحصل عليه يظهر  جاءت بمستوى عالي.
لم تكن  أنهاالمبحوثة خلقت نوع من العدالة التنظيمية بمستوى متوسط كما لمستها العينة المبحوثة، وبالرغم من 

ضعيفة إلا أنها لم ترقى إلى المستوى الذي يجعلنا نقبل عنده الفرضية التي وضعتها الدراسة في هذا الصدد على أن 
الفرضية ى عالي من العدالة التنظيمية يمارس ضمن المؤسسة المبحوثة وبالنظر إلى هذه النتيجة نرفض هناك مستو 

تمارس المؤسسة مستوى عالي من العدالة التنظيمية بأبعادها  لا " :بأنه القائلةونقبل الفرضية البديلة  الفرعية الأولى
 ."والتعاملية على موظفيها والإجرائيةالثلاث التوزيعية 
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ظفي المؤسسة اتجاه كل من إدارة يبديه مو  ةالتنظيمييوجد مستوى عالي من الثقة " الفرضية الفرعية الثانية: .ب
وبهدف اختبار هذه الفرضية تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات  ."مؤسستهم ورؤساء عملهم وزملاء العمل
. الثقة بالرئيس والثقة بالزملاء( )الثقة بالإدارة،للثقة التنظيمية الثلاثة  الأبعادالمعيارية لإجابات عينة الدراسة حول 

 وقد جاء عرض تلك النتائج على النحو التالي:
 (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاتجاهات أفراد العينة نحو الثقة التنظيمية4الجدول )

رقم 
المتوسط  البعد أو المحور البعد

 الحسابي
الانحراف 
 المستوى  الرتبة  المعياري

 عالي 2 01,31 03,82 اختصاص إدارة المؤسسة ومعرفتها بتفاصيل العمل تجعلني أثق بها.  1

وضوح تعليمات وقرارات إدارة المؤسسة ترفع ثقتي حولها في تحسين  2
 عالي 3 01,16 03,72 الأداء.

على الجميع أثق بالإدارة لأنها قادرة وتعمل دائما على تطبيق النظام  3
 متوسط 4 01,26 03,62 بالتساوي.

أثق بإدارة المؤسسة لأنها تنظر بعين الاعتبار لمصالح جميع أطراف  4
 عالي 1 01,18 03,82 المؤسسة عند اتخاذ القرارات.

 عالي الثانية 00,90 03,74 الثقة بالإدارة 

مع  أشعر بالثقة برئيسي في العمل لأنه دوما يعمل على حسن التعامل 5
 عالي 2 01,20 03,85 العاملين.

معرفة رئيسي في العمل بدقائق الأمور ونظرته الموسعة حول أمور العمل  6
 عالي 1 01,07 03,95 يعزز ثقتي به.

أشعر بالثقة برئيسي في العمل لأنه يعزز نقاط الاتفاق مع الجميع  7
 عالي 3 01,05 03,69 ويبتعد عن نقاط الاختلاف.

 عالي الاولى 00,84 03,82 الثقة بالرئيس

تنوع مهارات ومعارف زملائي في العمل يعزز من ثقتي للاعتماد  8
 عالي 4 01,23 03,69 عليهم.

 عالي 3 01,21 03,69 تكافل زملائي في العمل ومحبتهم فيما بعضهم البعض يرفع ثقتي بهم. 9

أثق بزملائي في العمل لتواصلهم الدائم والمستمر سعيا للفهم المشترك  10
 عالي 2 01,07 03,72 للعمل.  

تكافل زملاء العمل معي بعيد عن دافع الكسب المادي والمعنوي هو  11
 عالي 1 01,18 03,74 ما يعزز ثقة بهم.

 عالي الثالثة 00,83 03,71 الثقة بالزملاء
 عالي -- 00,78 03,76 الثقة التنظيمية

 spssبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 
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كان عالي بمتوسط حسابي    ةالتنظيميأن المتوسط الكلي لفقرات الثقة  أعلاه نلاحظ من خلال الجدول  
التي توصلت إلى  طارقوهذا يتنافى مع دراسة  (0,78)بانحراف معياري كلي بلغت قيمته و  (3,76) بلغت قيمته

 (3,82) الثقة بالرئيس المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدر بـ ؛ فقد احتلت (2019طارق، ) مستوى متوسط للثقة
وهذا يفسر على أن جزء معتبر من الثقة يتولد من ممارسات رئيس العمل وطبيعة تعامله ( 0,84)بانحراف معياري و 

، يلي الثقة بالرئيس الثقة بالإدارة التي هي نقاط الاتفاق بين العاملين تعزيزمع العاملين ومدى كفاءته وقدرته على 
، نلاحظ من خلال الفقرات المتعلقة بهذا (0,90)بانحراف معياري و ( 3,74)أخرى  بمتوسط حسابي بلغت قيمته 

عمل والدارة القدرة المحور من الثقة أن  كل الفقرات الدالة عليه جاءت بمستوى عالي باستثناء الفقرة القائلة بأن للإ
في الترتيب الثالث جاء بعد الثقة  .دائما على تطبيق النظام على الجميع بالتساوي التي جاءت بمستوى متوسط

وبناء على هذه النتائج  .(0,83)وبانحراف معياري  (3,71)بالزملاء بمستوى عالي حيث قدر متوسطه الحسابي بـ
التنظيمية متولد لدى الموظفين إتجاه إدارة المؤسسة التي يعملون فيها ونحو يتبين أن هناك مستوى عالي من الثقة 

 ء العمل في المؤسسة، وذلك مطابق لما قد افترضته الدراسة الحالية وهو ما يدعو إلىلازمكذا رؤساء العمل فيها و 
تجاه كل يبديه موظفي المؤسسة  ةالتنظيمييوجد مستوى عالي من الثقة  " ه:القائلة بأن الفرضية الفرعية الثانيةقبول 

 ."مؤسستهم ورؤساء عملهم وزملاء العمل من إدارة
للتأكد من ( Analysis of Variance) تم استخدام نتائج تحليل التباين للانحدار الفرضية الرئيسية:ج. 

القائلة بوجود أثر للعدالة التنظيمية على الثقة التنظيمية  الفرضية الرئيسيةصلاحية نموذج الانحدار الخطي لاختبار 
 وكانت النتائج كما يشير إليها الجدول التالي: ،للموظفين العاملين في المؤسسة المبحوثة

(: نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لأثر العدالة التنظيمية على الثقة 5الجدول )
 التنظيمية

درجات  المصدر
 الحرية

مجموع 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

 Regression  1 16,996 16,996 96,092 0,000  طأ المفسرالخ
   Residual 37 6,544 0,177 غير المفسر الخطأ

    Total 38 23,540  الخطأ الكلي
 0,722( = 2R)معامل التحديد 

 spssبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي  المصدر: 
عدالة التنظيمية ت صلاحية النموذج لاختبار فرضية وجود أثر للو ثب أعلاه يتبين من خلال نتائج الجدول 

والتي تبين أنها أكبر من قيمتها الجدولية  (96,092)المحسوبة والبالغة  F، وذلك استنادا إلى قيمة على الثقة التنظيمية
 .( α ≤0,05)مستوى الدلالة  أي أن (0,000)قيمة لغ ستوى الدلالة لهذا الاختبار ببحكم أن م
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أن  (0,722)البالغ قيمته  (2R)ويتضح من نفس نتائج الجدول وبالتحديد من خلال معامل التحديد  
من التباين الحاصل في  (%72,2)كمتوسط عام في هذا النموذج يفسر ما مقدار   (العدالة التنظيمية)المتغير المستقل 

وهي قوة تفسيرية قوية، وبناءً على صلاحية النموذج والقوة التفسيرية المحصل عليها  (،الثقة التنظيمية)المتغير التابع 
للعدالة التنظيمية على  ( α ≤0,05)عند مستوى الدلالة  بوجود أثر القائلة الفرضية الرئيسيةنستطيع تأكيد صحة 

 . معسكر( )فرع ولاية نفطال الشركة الوطنية على مستوى  الثقة التنظيمية
بهدف التعرف على مدى تأثير كل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية على الثقة التنظيمية تم استخدام تحليل و  

 :(7)و( 6) الجدولالنتائج كما يعرضها  وقد جاءت تلك ،الانحدار المتعدد
على  (: نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لأثر أبعاد العدالة التنظيمية6الجدول )

 الثقة التنظيمية

درجات  المصدر
 الحرية

مجموع 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

 Regression 3 17,716 5,905 35,493 0,000  طأ المفسرالخ
   Residual 35 5,823 0,166 غير المفسر الخطأ

    Total 38 23,540 الخطأ الكلي
 0,753( = 2R)معامل التحديد 

 spssبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي  المصدر: 
العدالة ثبات صلاحية النموذج لاختبار فرضية وجود أثر بين أبعاد  أعلاهيتبين من خلال نتائج الجدول  
والتي تبين أنها أكبر من قيمتها  (35,493)المحسوبة والبالغة  Fوالثقة التنظيمية، وذلك استنادا إلى قيمة  التنظيمية

إلا أن ؛ ( α ≤0,05)مستوى الدلالة  أي أن (0,000)قيمة بلغ الجدولية بحكم أن مستوى الدلالة لهذا الاختبار 
كانت أضعف إذا ما قورنت بمثيلتها  في الاختبار الأول القائم   F النموذج استناد إلى قيمة اختبار الملاحظ هنا قوة

إلى أن هناك عدد من الأبعاد لم يكن لها تأثير ذو دلالة  إشارةبين العدالة التنظيمية إجمالا والثقة التنظيمية، وهنا 
النظر إلى نتائج تحليل  يمكنبعاد ف على تلك الأوبهدف التعر  ،إحصائية تم إدراجها في هذا النموذج الجديد

 الانحدار  المتعدد لاختبار أثر أبعاد العدالة التنظيمية على الثقة التنظيمية المبينة في الجدول التالي:
 (: نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثر أبعاد العدالة التنظيمية على الثقة التنظيمية7الجدول )

الخطأ  B العملأبعاد دوافع 
 مستوى الدلالة المحسوبة tقيمة  Beta المعياري

 0,697 0,392 0,052 0,126 0,049 العدالة التوزيعية

 0,012 2,651 0,426 0,168 0,446 العدالة الإجرائية

 0,015 2,548 0,435 0,162 0,412 ةالتعامليالعدالة 

 spssبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي  المصدر:
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العدالة  يجد أن (t)وكذا قيم اختبار  (Beta)وبعد متابعة قيم معاملات  السابق الملاحظ لنتائج الجدول      
العدالة الإجرائية يقتصر على  التأثير على الثقة التنظيمية، حيث يظهر أن ثر بأبعادها كلها ؤ تلا التنظيمية 
وهي أعلى من ( 2,548)و  (2,651)المحسوبة لهذين البعدين على التوالي قد بلغت  (t)فنجد أن قيمة  ،والتعاملية

كما تشير إلى ذلك قيم مستوى الدلالة المعنوية للاختبار والمقدرة ( α≤0,05)قيمتها الجدولية عند مستوى الدلالة 
 ي تأثير ذو دلالة إحصائية يذكر.أ ص بعد العدالة التوزيعية لم يبد  ؛ أما فيما يخ(0,015)و( 0,012) على التوالي بـ

الحاصل بين البعدين العدالة الإجرائية والعدالة  وبهدف تعزيز نموذج التأثير تم بناء نموذج أخر لتوضيح الأثر 
على الثقة التنظيمية فجاءت نتائج تحليل الانحدار المتعدد للتأكد من  وحدهما دون بعد العدالة التوزيعية التعاملية

 النموذج في اختبار ذلك الأثر كما يعرضها الجدول التالي:صلاحية 
(: نتائج تحليل التباين للانحدار المتعدد للتأكد من صلاحية النموذج لأثر العدالة الاجرائية 8الجدول )

 والعدالة التعاملية على الثقة التنظيمية

درجات  المصدر
 الحرية

مجموع 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

 Regression 2 17,691 8,845 54,4413 0,000 طأ المفسرالخ

   Residual 36 5,849 0,162 الخطأغير المفسر

    Total 38 23,540 الخطأ الكلي

 0,752( = 2R)معامل التحديد 
 spssبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي  المصدر: 

لتبين أن النموذج الثاني الذي يحتوي على العدالة الإجرائية والتعاملية فقط الجدول أعلاه نتائج جاءت  
وهو ما  للعدالة التنظيميةدون العدالة التوزيعية هو أقوى صلاحية من النموذج الأول الذي يشمل كل الأبعاد الممثلة 

تي ول واللأ النموذج اوهي أكبر من قيمتها في (54,441)التي بلغت قيمتها  (F)يتجلى من خلال قيمة اختبار 
، في حين أن القيمة التفسيرية لم تتغير تقريبا على اعتبار أن تلك القيمة التي عرضها النموذج (35,493) تبلغ

 التعاملية وتم التأكيد عليها من خلال النموذج الثاني.و الأول هي فقط الخاصة بالعدالة الإجرائية 
ة على الثقة يلبيان أثر كل من العدالة الإجرائية والعدالة التعاملوقد جاءت نتائج تحليل الانحدار البسيط  

 .(9)التنظيمية كما يشير إليها الجدول 
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لاختبار أثر العدالة الإجرائية والعدالة التعاملية على الثقة  (: نتائج تحليل الانحدار المتعدد9الجدول )
 التنظيمية

الخطأ  B أبعاد دوافع العمل
 مستوى الدلالة المحسوبة tقيمة  Beta المعياري

 0,007 2,852 0,441 0,162 0,461 العدالة الإجرائية

 0,005 2,990 0,462 0,146 0,438 العدالة التعاملية

 spssبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائيالمصدر:
نجد أن كلا من البعدين  (t)وكذا قيم اختبار  (Beta) وبعد متابعة قيمة معاملالسابق يتضح من الجدول  

المحسوبة لهذين البعدين على التوالي  (t)ثران على الثقة التنظيمية فنجد أن قيمة ؤ العدالة الإجرائية والعدالة التعاملية ت
كما تشير إلى   (α ≤ 0,05)وهي أعلى من قيمتهما الجدوليتان عند مستوى الدلالة  (2,990)و (2,852)قد بلغتا 

، كما تؤكد هذه النتائج (0,005)و( 0,007)بـ لالة المعنوية للاختبار والمقدرة على التوالي ذلك قيمة مستوى الد
 .العدالة التنظيمية أبعادتلك النتائج التي يعرضها النموذج الأول الذي يجمع بين 

القائلة بوجود أثر ذو دلالة إحصائية  الفرضية الرئيسيةوبناء على النتائج التي تم عرضها سابقا يتبن صحة  
 .معسكر()فرع ولاية نفطال الشركة الوطنية  على مستوىللعدالة التنظيمية على الثقة التنظيمية 

  الخاتمة:
تمثل العدالة التنظيمية جانبا مهما في البيئة الداخلية للمؤسسات، فهي تؤثر على تعزيز الثقة التنظيمية من 

م القدرة على أداء المهمات التطوعية وما تتضمنه من أدوار إضافية والتي يثقة العاملين بالإدارة وتعظ تعزيزخلال 
تساهم في تحسين مستويات الأداء التنظيمي. وتتجلى أهمية العدالة التنظيمية في التخلي عن السياسات التنظيمية 

تتسم بالعدالة والدعم التنظيمي بما يكفل التي خرى على السياسات الأخلاقية الأ الاعتمادو مشاعر الظلم الهادمة و 
مدى وجود أثر هذه الدراسة في معرفة  إشكاليةوعليه كانت  الية التنظيمية في الأجل البعيد.والفع الاستمرارية

. وللإجابة على هذه الإشكالية تم اختيار شركة نفطال )فرع ولاية للعدالة التنظيمية في تعزيز الثقة التنظيمية 
من خلال اختبار تحليل الانحدار المتعدد تم اختبار فرضيات الدراسة، وقد ثم سكر( كنموذج للدراسة الميدانية. مع

 جاءت نتائج الدراسة كما يلي:
و التعاملية( جاءت بمستوى متوسط ولم  الثلاثة )التوزيعية، الإجرائية بأبعادهامستوى العدالة التنظيمية  -

 افترضته الدراسة.تكن بالمستوى العالي الذي 
الثلاثة )الثقة بالإدارة، الرؤساء وزملاء العمل( جاءت بمستوى عالي كما افترضته  بأبعادهامستوى الثقة  -

 الدراسة وأن جزء معبر من تلك الثقة منشأها بالدرجة الأولى رؤساء العمل.
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يمية؛ كما دلت نتائج وجود أثر  ذو دلالة إحصائية وبمستوى عالي للعدالة التنظيمية على الثقة التنظ -
الدراسة أن مصدر ذلك الأثر ليس كل أبعاد العدالة التنظيمية ولكنه اقتصر على العدالة الإجرائية 

 والتعاملية دون العدالة التوزيعية.
 وبناءا على هذه النتائج يمكن تقديم التوصيات الآتية:

 توصيات:ال
على مستوى العلاقة بين متغيرات الدراسة والمفاهيم  إجراء المزيد من الأبحاث والدراسات الميدانية للتعرف -

 الإدارية والتنظيمية الحديثة كالثقافة التنظيمية، الهندرة والتمكين الوظيفي.
يفتح هذا البحث مجالًا واعداً للبحوث المستقبلية المرتبطة بتعزيز الثقة لدى العاملين بمختلف المؤسسات  -

 العمومية أو الخاصة.
 المؤسسة المستهدفة:توصيات إلى 

وسيلة مهمة لتحقيق الثقة التنظيمية، وذلك  باعتبارهاترسيخ العدالة التنظيمية في المؤسسات الجزائرية  -
 بوضع سياسات إدارية واضحة تطبق على الجميع.

، نفطال الفرع الإداري الإهتمام بمراعاة العدالة تجاه الجهود المبذولة من قبل موظفي وموظفات مؤسسة -
 ل على توفير المكافآت المادية والمعنوية نظير لذلك .والعم

تعزيز الجهود في المؤسسات الجزائرية لتطوير الثقة المتبادلة بين الموظفين وموظفات العاملين بالمؤسسات،  -
 عن طريق التعاون مع بعضهم البعض.

 توصيات إلى الحكومة والوزارات الوصية:
ؤسسات والهيئات المحلية لتعزيز الثقة بالنفس وتطوير القدرات تعزيز تفويض السلطة في مختلف إدارات الم -

 الذاتية للعاملين.
تحسين ورفع من مستوى المناخ الذي تسوده العدالة في المؤسسات لرفع مستويات الثقة لدى العاملين، من  -

من  والاستفادةخلال تطبيق مبدأ القيادة المشتركة والعمل بروح الفريق، وتعزيز الثقة بمهاراتهم وكفاءاتهم 
 ذوي الكفاءة العالية والخبرة في صنع القرارات.

سياسات العمل المتبعة في العمل للموظفين وترسيخها لتصبح معتقدات تنظيمية لدى و  الإجراءاتتوضيح  -
 العاملين.
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