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 الكلمات المفتاحية ملخصال
تحليل واقع العدالة التنظيمية بمديرية توزيع الكهرباء والغاز بولاية الجلفة،  إلى الدراسة هذه هدفت      

 قمنا، تحكميها وبعد المعتمد، الدراسة أنموذج على بناءاً ةخاص استبانة بتصميم ولاختبار الفرضيات قمنا
مستوى إدراك )العدالة التنظيمية( وتوصلنا إلى: ( مفردة، 012)من  مشكلة عينة على عشوائيا بتوزيعها

لا توجد فروق ذات  ؛)متوسطا(من وجهة نظر موظفي مديرية توزيع الكهرباء والغاز بولاية الجلفة كان 
توجد  بالمؤسسة؛ين استجابات أفراد العينة حول العدالة التنظيمية تعزى للجنس والعمر دلالة إحصائية ب

العينة حول العدالة التنظيمية تعزى للمؤهل العلمي  بين استجابات أفراد فروق ذات دلالة إحصائية
لعدالة توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد عينة الدراسة حول ا لا والتصنيف الوظيفي؛

 .التنظيمية تعزى لمدة العمل بالمؤسسة

 ؛العدالة التنظيمية
 ؛العدالة التوزيعية 
 ؛العدالة الإجرائية 
 ؛العدالة التفاعلية 

مديرية توزيع الكهرباء  
 والغاز بالجلفة.
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This study aimed to analyze the reality of organizational justice in the 

Directorate of Electricity and Gas Distribution in the state of Jelfa, and to test the 

hypotheses we designed a special questionnaire based on the approved study model, 

and after its control, we randomly distributed it to a sample of (210) individuals, and 

we reached: the level of awareness (organizational justice) (From the point of view of 

the staff of the Electricity and Gas Distribution Directorate in the Wilayat of Djelfa was 

(average); there are no statistically significant differences between the responses of the 

sample members about organizational justice due to gender and age in the institution; 

there are statistically significant differences between the responses of the sample 

members about organizational justice in Taiz Scientific qualification and job 

classification; there are no statistically significant differences between the responses of 

the study sample members about organizational justice due to the duration of the 

institution. 
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هَى عَنِ الْفَحْشَاءِ وَالْمُنْكَرِ وَالْب َ }تعالى:  قال  مقدمة: .1 حْسَانِ وَإِيتَاءِ ذِي الْقُرْبَى وَيَ ن ْ غْيِ إِنَّ اللَّهَ يأَْمُرُ باِلْعَدْلِ وَالْإِ
رُونَ يعَِظُكُمْ لَعَلَّ  في الإسلام فريضة العدالة لقد تسمى سبحانه وتعالى بالعدل، و و  ،09، سورة النحل، الآية: {كُمْ تَذكََّ

  المقصد الأول والأساس المتين  في الشريعة الإسلامية.واجبة،  و 
 ،الإسلام أساسا أقرها العدالة داخل المؤسسة، التي لأهمية قيم ومبادئ طويل زمن منذ الاجتماع علماء تنبه وقد     

 التنظيمية لم يظهر إلا حديثا. العدالة إلا أن مصطلح

تعد العدالة التنظيمية من المواضيع الهامة في حقل الإدارة، وإحدى أهم المتغيرات التنظيمية المؤثرة على كفاءة و      
لى الفجوة الحاصلة ، حيث تصب في السعي للقضاء عالوظيفي من جانب وعلى أداء المؤسسة من جانب آخر الأداء

وجود بين أهداف الموظف وأهداف المؤسسة، هذا وتدل كافة المؤشرات على تزايد الاهتمام  بالعدالة التنظيمية نظرا ل
رتباطية بين العدالة التنظيمية وعدد من المتغيرات التنظيمية ذات العلاقة الوثيقة بأداء وإنتاجية الموظفين، اعلاقات 

تبارها أحد محددات السلوك التنظيمي، حيث توفرها يعد عنصرا مشجعا للمورد البشري، الأمر الذي أدى إلى اع
 من مقومات المؤسسات المعاصرة في عهد الثورة المعرفية والمعلوماتية والرقمية. فاعلاً  اومقوم

ومنه فإن  ،ميةالعدالة التنظيتوفر ومن هنا تنطلق هذه الدراسة لفحص وجهة نظر عينة الدراسة فيما يخص مستوى 
  :الإشكالية المطروحة في هذه الدراسة يمكن صياغتها على النحو التالي

 إشكالية الدراسة:  .1.1
 ؟توزيع الكهرباء والغاز بولاية الجلفة مديريةبما هو واقع العدالة التنظيمية 

 : كالآتي  تتفرع مجموعة من الأسئلة الفرعيةالرئيسية من الإشكالية   أسئلة الدراسة:. 1.1
 ما المقصود بالعدالة التنظيمية وما هي أهميتها؟ -
 ما هي أهم أبعاد العدالة التنظيمية؟ -
 ؟لعدالة التنظيميةل مديرية توزيع الكهرباء والغاز بولاية الجلفةإدراك موظفي ما مستوى  -
البيانات لى هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد عينة الدراسة حول العدالة التنظيمية تعزى إ -

بمديرية توزيع التصنيف الوظيفي، مدة الخدمة في المؤسسة(  الشخصية والوظيفية )الجنس، العمر، المؤهل العلمي،
 ؟ الكهرباء والغاز بولاية الجلفة

 فرضيات الدراسة:. 1.1
 وهي:  الإشكالية محل الدراسة اختبار مجموعة من الفرضياتالإجابة على يتطلب 

بين استجابات أفراد عينة  (α≤0...)عند مستوى معنوية لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  الفرضية الرئيسية 
بيانات الشخصية والوظيفية )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، التصنيف للتعزى العدالة التنظيمية الدراسة حول 

  .ةبمديرية توزيع الكهرباء والغاز بولاية الجلف الوظيفي، مدة الخدمة في المؤسسة(
 
 



ISSN: 2602-7860 113-059، ص: 2020(، 01عدد )ال(، 03مجلد )ال: العولمةو  مجلة الاقتصاد الدولي 
 

 59 (JIEG) العولمةو  مجلة الاقتصاد الدولي
 

 الفرضيات الفرعية: 
بين استجابات  (α≤9090)عند مستوى معنوية لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  الفرضية الفرعية الأولى: -

 بمديرية توزيع الكهرباء والغاز بولاية الجلفة لجنسالعدالة التنظيمية تعزى لأفراد عينة الدراسة حول 

بين استجابات  (α≤9090)عند مستوى معنوية دلالة إحصائية  لا توجد فروق ذات :الثانية الفرضية الفرعية -
 بمديرية توزيع الكهرباء والغاز بولاية الجلفة للعمرتعزى العدالة التنظيمية أفراد عينة الدراسة حول 

بين استجابات  (α≤9090)عند مستوى معنوية لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  :الثالثة الفرضية الفرعية -
 بمديرية توزيع الكهرباء والغاز بولاية الجلفة لمؤهل العلميالعدالة التنظيمية تعزى لالدراسة حول أفراد عينة 

بين استجابات  (α≤9090)عند مستوى معنوية لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  :الرابعة الفرضية الفرعية -
 .ة توزيع الكهرباء والغاز بولاية الجلفةبمديري تصنيف الوظيفيللتعزى العدالة التنظيمية أفراد عينة الدراسة حول 

بين استجابات  (α≤9090)عند مستوى معنوية لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  :الخامسة الفرضية الفرعية -
بمديرية توزيع الكهرباء والغاز بولاية  دة الخدمة في المؤسسةلمتعزى العدالة التنظيمية أفراد عينة الدراسة حول 

 .الجلفة
 ج الدراسة:منه .1.1
وتحديد للعدالة التنظيمية  المفاهيمي، لأنه الأنسب لضبط الإطار التحليلي الوصفيالمنهج سوف نعتمد على      

مديرية توزيع على  دراسة حالةوسوف نستعمل  ،بعادها بالاعتماد على جمع المعلومات المتوفرة في المصادر المختلفةأ
 الجانب النظري على أرض الواقع لإسقاط ،الكهرباء والغاز بولاية الجلفة

     الجانب النظري .1
 مفهوم العدالة التنظيمية  1.2 

 العدالة لغة
العدل ضد الجور وما قام في النفوس، أي أنه مستقيم كالعدالة والعدولة والمعدلة عدل يعدل لغة:  ةلاالعدتُ عَرّفُ  -

وامرأة عدوله، وعدله وعدل الحكم تعديلا فهو عادل من عدول وعدل بلفظ الواحد وهو اسم للجمع، رجل عدل 
 (71،ص7991، محمد بن يعقوب الفيروز أبادي ).أقامه وعدله يعدله وعادله

وتعني عدل  (Justus)و (Just)من (  Justitia)هي فرنسية مأخوذة من الكلمة اللاتينية  (Justice) لةولفظة العدا
 وإنصاف وهو مفهوم يعني ضمنا معاملة منصفة أخلاقية ونزيهة مع كل الناس.

 العدالة اصطلاحا 

هي ذلك المعنى الذي يدفع الناس نحو الاستجابة للقيود المفروضة على أنفسهم، ويوافق عليه المعنيون  بأنها رِّفت عُ  -
 (311، ص8002، سامر عبد المجيد البشابشة) كأدنى ثمن يمكن دفعه في سبيل الحصول على تعاون الآخرين معهم.

 يمكن القول أن العدالة بصفة عامة هي إعطاء كل ذي حقه. خلال ما سبقمن 
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   :العدالة التنظيميةتعريف  -
حيث بين أن الأفراد  ،9063-9060 (Stacey Adms) تعود فكرة العدالة التنظيمية إلى نظرية العدالة التي وضعها

وتنص  ،لديهم دوافع للحفاظ على علاقات عادلة أو منصفة فيما بينهم وتجنب تلك العلاقات التي هي غير عادلة
ارنة معدّل مخرجاته على مدخلاته، مع معدّل مخرجات النظرية على أن شعور الفرد بالإنصاف من عدمه يتحدد بمق

 الاجتماعية العلوم في وبالرغم من إدراك الباحثين ، (Arif Hassan,2002,pp56-57) ،الآخرين إلى مدخلاتهم

التنظيمية لم يظهر  العدالة إلا أن مصطلح ،المؤسسة داخل ومبادئ العدالة قيم تلعبها التي الأهمية القدم منذ والإنسانية
 .(750، ص8078، تايه أبو كريم بندر) ،7921إلا في سنة 

أول من استخدم مصطلح العدالة التنظيمية في بحثه المقدم لوصف مجموعة مختلفة   (Jerald Greenberg) يعدو     
ما يلي أهم  وفي ،من المفاهيم في أدبيات الأبحاث والتي تغطى علم النفس الاجتماعي والتنظيمي والسلوك التنظيمي

 التعريفات التي قدمت للعدالة التنظيمية: 
أعمالها، وذلك في ثلاثة أبعاد: في كيفية المؤسسة لقواعد والمعايير الاجتماعية التي تُحَوكِمُ بها ا ابأنهعُرِّفَت  -

تخصيص الموارد والعائدات وكيفية وضع الإجراءات لاتخاذ القرارات وتنفيذها وكيفية التعامل الشخصي مع 
 .(535، ص8075، القاسم الأخضر حمدي أبو).الأفراد

الإفصاح عن المظالم، من خلال إجراءات محددة  بأنها إجراءات مفضية على تركيز الاهتمام نحوكذلك  عُرِّفَتو  -
 ، مما يتطلب الحاجة إلى وجود نظام استئناف المؤسسة للتعامل مع الشكاوى والتظلمات الحاصلة في

سوزان  ).المؤسسات ، وفي نفس الوقت قيمالمؤسساترسمي لحماية الأفراد من الانحرافات التي قد تحصل في ثقافة 
 .(88، ص8005، لطانأكرم س

نسبي، تتمثل في إحساس وإدراك  ومفهوم تنظيمية ظاهرة التنظيمية العدالة :نأ سبق نستخلصمن خلال ما      
...( وكيفية ترقيات ..... الموظفين للنزاهة والموضوعية في المخرجات المتحصل عليها )أجور، مكافآت، مزايا تديريبة،

با على مخرجات الأفراد وتنعكس إيجا وضع الإجراءات لاتخاذ القرارات وتنفيذها وكيفية التعامل الشخصي معهم،
الثقة،...(، ومن ثمَّ على المخرجات التنظيمية )ارتفاع الإنتاجية، أداء  )الرضا، الولاء، الأداء سلوك المواطنة التنظيمية،

 (.، تحقيق الأهدافالمؤسسة
  :الآتية كما يمكننا استخلاص خصائص العدالة التنظيمية في النقاط

 المؤسسة جوهرية في العدالة التنظيمية قيمة اجتماعية. 

 جوانب: المخرجات التي يتحصل عليها الأفراد وتسمى العدالة التوزيعية، الإجراءات  ةتتضمن العدالة التنظيمية ثلاث
المطبقة لتوزيع هذه المخرجات وتسمى العدالة الإجرائية، طريقة المعاملة التي يتلقها الأفراد، لتطبيق الإجراءات 

 -فيما بعد بالتفصيل اسنتطرق له -وتسمى العدالة التفاعلية 
  ردود فعل الموظفينالعدالة التنظيمية أقوى متنبئ للتعبير عن السلوكيات من خلال. 



ISSN: 2602-7860 113-059، ص: 2020(، 01عدد )ال(، 03مجلد )ال: العولمةو  مجلة الاقتصاد الدولي 
 

 55 (JIEG) العولمةو  مجلة الاقتصاد الدولي
 

   نه إجراء أمفهوم العدالة التنظيمية من المفاهيم النسبية، بمعنى أن الإجراء التنظيمي الذي ينظر إليه موظف ما على
 عادل، قد يراه موظف آخر إجراء غير عادل.

 وتعكس ، يدركه الموظف من نزاهة وموضوعية المخرجات والإجراءات التنظيمية العدالة التنظيمية تتحدد في ضوء ما
 الطريقة التي يحكم من خلالها  الموظف على المستوى الوظيفي والإنساني الذي يعامل به من قبل  الإدارة.

  المؤسسة وأهدافسد الفجوة بين أهداف الموظفين على العدالة التنظيمية تعمل. 

  نظرا لعلاقتها المباشرة  ،تعد مؤشرا يتضمن تفسير قيم كثيرة ومتعددة من جوانب العمل والسلوك التنظيمي
  .المؤسسات بمجموعة كبيرة من المتغيرات التنظيمية التي تؤثر على نجاح 

 أهمية العدالة التنظيمية    2.2 
ت الفاعلة والمهمة في حقل الإدارة، حيث لها أهمية كبرى في أداء إن مفهوم العدالة التنظيمية من الموضوعا     

، ص 0210، حاكم جبوري،الخفاجي ):وتنبع أهميتها من دورها المؤثر في السلوك التنظيمي من خلال الآتي ،المؤسسات
 (11-11ص
  غالبا ما يحاولون مضاعفة مكاسبهم الشخصية عند تفاعلهم  ونالموظففتعد وسيلة لتحقيق المصلحة الشخصية

 ؛التي تخدم وتنسجم مع مصالحهم فقطن النتائج والإجراءات مع الآخرين، ولكنهم يختارو 

  العدالة التنظيمية تؤثر في المشاعر الإنسانية المتولدة التي قد يشعر بها الموظف عن حالات الظلم نتيجة القرارات
لبعض منهم إلى سلوكية الإدارة غير العادلة والتي قد تجعل من بعضهم عنيفين أو صعبي المراس أو تدفع با التنظيمية أو

 ؛المؤسسة الانسحاب من

  وذلك بإتباع سلوكيات سلبية مثل: ترك المؤسسة إدراك الموظفين لعدم توفر العدالة يؤدي إلى مشاكل كبيرة في
، المؤسسةالعمل، زيادة معدلات الدوران، ونقص الولاء، وقد تصل بالبعض منهم إلى سلوكية الانتقام الموجهة نحو 

 ؛اونظمها أو نحو قادته

 لهم المؤسسة من المقدمة المعلومات ودقة توفر على عملهم وبيئة أدوارهم الموظفين لفهم إدراك مدى يتوقف 

 ؛رسمية أو غير أو غير دقيقه صحيحة غير تكون قد والتي الشخصية معلوماتهم على بالاعتماد سيعملون وبخلافها

 ؛مستقبلا به معاملتهم سيتم بما للتنبؤ قياسنظر الموظفين م وجهة من المؤسسة في العدالة تطبيق مدى يعد 

 المؤسسة إدارة قبل من ومقدرين شركاء بأنهم للأفراد الموظفين مؤشر يعد التنظيمية العدالة توافر. 

والمنظرين  اهتماما كبيرا من طرف الباحثين أضحت تلقىالقول أن العدالة التنظيمية  ما سبق يمكنمن خلال      
أحد المتغيرات التنظيمية المهمة المؤثرة على كفاءة الأداء الوظيفي للموظفين من جانب وعلى أداء  لدراستها كونها تعتبر

 على صعيد السلوك الإداري والسلوك الإنساني. للمؤسسة من جانب آخر، كما تعتبر ضابطا توازنيا بالنسبة المؤسسة 
 يوضح ذلك:  التالي والشكل لنتائج الإيجابية المترتبة عنهاخلال اتكمن أهميتها من و 

       
 



113 -590ص:   واقع العدالة التنظيمية في المؤسسة الاقتصادية 
 

100 Journal of International Economy and Globalization (JIEG)  
 

 أهم النتائج الإيجابية للعدالة التنظيمية :(99)الشكل رقم 

 
 .من إعداد الباحثة بالاعتماد على ما سبق المصدر:

 كما يمكن تلخيص أهم ما يترتب عن عدم تطبيق العدالة التنظيمية في ما يلي: 
 ؛زيادة الصراعات التنظيمية 

 ؛انخفاض الإنتاجية 

  ؛وظيفيران الالدو 

 ترك العمل؛ 

  مثل: تخريب الآلات.....إلح. ، ونظمها أو نحو قادتهاالمؤسسةسلوكية الانتقام نحو 

 أبعاد العدالة التنظيمية  3.2 
التنظيمية تتكون من ثلاثة أبعاد رئيسية هي العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، العدالة التفاعلية ، وهي في  العدالة

 عكس  المحطات التاريخية التي مرت بها العدالة التنظيمية، وهذا ما سنتناوله في دراستنا.نفس الوقت ت

 العدالة التوزيعية  -
سنة  (Homans)طورها  والفلاسفة وغيرهم منذ زمن،استعمل مصطلح العدالة التوزيعية من قبل السياسيين      

أول مرة كمصطلح إداري سلوكي،  9060 سنة (Adams) وزملائه كمصطلح شبه اقتصادي، واستخدمه  9069
 الدليمي حمادي عباس انتصار ).الاجتماعيةبوضع الأطر العامة لنظرية العدالة  (Homans)و (Adams)اشترك وقبلها 
 .(57، ص8078، وآخرون

بين  صة في الفترةأي أن معظم الدراسات التي  حظيت بها العدالة التنظيمية ركزت العدالة التوزيعية فقط وبصفة خا 
9009– 9099. 

، الأجرتوزيع المخرجات )الموظفين لمدى إدراك ورضا العدالة التوزيعية هي : الآتي يفنستخلص التعر أن  يمكنناو      
المهارات،  قدرات،) مؤسسةمقابل المدخلات التي يقدمونها لل ...(،، الحوافز، الترقيات، المهام، المسؤولياتالمكافآت

    .( في نفس الرتبة الوظيفيةطرف آخر )داخل المؤسسة أو خارجها وذلك بالمقارنة مع، (... الخبرة ،الجهد

  :الآتية النقاطاستخلاص  من خلال ما سبق يمكننا
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 ؛ة حجر الزاوية للعدالة التنظيميةتعتبر العدالة التوزيعي 

 ؛المخرجات خاصة المكافآت المالية تتعلق العدالة  التوزيعية بالدرجة الأولى بعدالة 

  ؛ذا ينعكس على درجة الرضا الوظيفيالأهمية فهالتوزيعية أمر في غاية  الموظفين  للعدالةإدراك 

   ؛للموظفين والاجتماعيةلفهم أثر العدالة التوزيعية يجب تقدير الأهمية النسبية لقيم العمل الاقتصادية 

  إدراك الموظفين للعدالة التوزيعية يتوقف على أساس وجود معايير عادلة لتقسيم المخرجات على الموظفين وفقا
 لمدخلاتهم.

  :الة الإجرائيةالعد -
على ما نشره، كل  بالاعتمادأشتق مفهوم العدالة الإجرائية من حقل الدراسات القانونية في منتصف السبعينيات      

في كتابهما )العدالة الإجرائية: التحليل النفسي( الذي وضحا فيه ردود  9090سنة  (Thibaut et Walker)من 
نزاهة الإجراءات التي يتم فيها تسوية النزاعات القانونية في نظاميين قانونيين  فيا فعال المتنازعين قانونيا، إذ حققأ

مختلفين، النظام الأول هو نظام أجزاء الخصم، الذي تستعمله البلدان الناطقة باللغة الإنجليزية كثيرا، التي تكون فيها 
اكمة، وكان النظام الثاني هو نظام الأجراء الأطراف في النزاع القانوني تحمل المسؤولية لتطوير وتقديم الحجج في المح

أو وكلائه مسؤولين عن تطوير متخذ القرار التحققي، والذي تستعمله معظم الدول الأوربية، وفيه يكون القاضي مثلا 
جج، ولقد لاحظا أن المتنازعين وحسب تأثيرهم في كل مراحل التسوية القانونية يمكن أن يدركوا العدالة وتقديم الح

القرارات ويشار  اتخاذرائية، من خلال شكليين من السيطرة، يتعلق بمدى السلطة التي لدى المتنازعين على عملية الإج
ويشار إليها الشكل الثاني فيدور حول مدى القدرة التي لديهم للتأثير على القرار  بالسيطرة على العملية، أماإليه 

زعين كانوا على استعداد للتخلي عن السيطرة في مرحلة القرار، ما داموا في بحثهم أن المتناا واقترح ،السيطرة على القرار
أن لديهم التحكم في العمليات سوف ينظرون  أدركوايستطيعون السيطرة على مرحلة العملية والسبب وراء ذلك إذ 

ونية، لكنه حظي باهتمام إلى الإجراءات على أنها عادلة، وعلى الرغم من تقديم مفهوم العدالة الإجرائية في البيئة القان
وزملائه في  9099 سنة (Leventhal)  الباحثين على نطاق واسع ومنهم الباحثين في علم الإدارة، ويعود الفضل إلى

 توسيع مفهومها.
 لعدالة الإجراءات المستخدمة في الموظفين كعدالة الإجرائية هي مدى إدراال :التعريف الآتي نستخلصوعليه      

 .)الأجور، المكافآت، الترقية .....( تحديد المخرجاتالتي تستخدم في  اتاتخاذ القرار 
 : الآتية النقاط استخلاصمن خلال ما سبق يمكننا 

 ؛تتعلق العدالة الإجرائية  بمدى إدراك الموظف لوضوح ودقة وعدالة الإجراءات المطبقة 

 تتحد في ضوء الإجراءات ذلك لأن المخرجات التوزيعية، و  سلبا على العدالة العدالة الإجرائية تؤثر إيجابا أو
 المتتبعة.

نتيجة للجهود المتواصلة في الدراسات الخاصة بالعدالة الإجرائية ظهر شكل جديد من أشكال  :العدالة التفاعلية -
العدالة  العدالة يسمى بعدالة التفاعلات، وكانت بداية ظهوره منتصف الثمانينيات، فعلى الرغم من أن جميع مفاهيم
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الإجرائية تركز على العدالة في الإجراءات ذاتها، فإن عدالة التفاعلات تركز على العناصر الاجتماعية التي يتضمنها 
من العدالة  آخرحيث تعد العدالة التفاعلية شكل ، (120ص ،0211 ،أميرة أحمد الزهيري) تنفيذ هذه الإجراءات،

التي أظهرت  ،9091 سنة (Bies & Moag)التنظيمية، والتي بدأت بالظهور كعامل مستقل في أبحاث العدالة مثل 
أهمية المعاملة الشخصية التي يتلقاها الموظفون عند تطبيق الإجراءات بالنسبة لمدى إدراكهم للعدالة، حيث يتأثر إدراك 

صاحب السلطة إخلاص الموظفين للعدالة التفاعلية بناءا على مدى وجود مبررات واضحة للقرارات المتخذة، ومدى 
، للموظفينتجنب سلوكيات التسييس التنظيمي مع الموظفين، ومدى احترام صاحب السلطة والانفتاح و  وصراحته

حمد بن ) والتقدير الشخصي والاعتبار لهم، ومدى التزام صاحب السلطة بحدود اللياقة والأدب في تعامله مع الموظفين.
 (.11-12، ص ص0212، سليمان البدراني

ذه الدراسة سوف نستخدم وعليه ظهرت العدالة التفاعلية كبعد مهم في العدالة التنظيمية وننوه أنه من خلال ه
 مصطلح العدالة التفاعلية بدلا من العدالة التعاملية.   

بعدالة المعاملة التي يحصلون عليها الموظفين  مدى إحساسالعدالة التفاعلية هي  أن: نستخلصمن خلال ما سبق     
بشأن قراراتها المؤسسة ذي تقدمه التبرير المقبول والمنطقي العندما تطبق عليهم الإجراءات الرسمية، وذلك من خلال 

للمرؤوسين، والتقدير الشخصي والاعتبار لهم، ومدى التزام صاحب السلطة بحدود الياقة الرئيس احترام بالإضافة إلى 
 واهتمامه  بمصالح المرؤوسين.   والأدب في تعامله مع الموظفين.

  ما يلي: سبق نستخلصمن خلال ما 
 فإن العدالة التفاعلية هي عدالة المعاملة أثناء المؤسسة ي عدالة الإجراءات المطبقة في إذا كانت العدالة الإجرائية ه

تطبيق الإجراءات وتقديم المبررات الكافية والمقنعة لهذه الإجراءات وبالتالي فالعدالة التفاعلية هي امتداد للعدالة 
 ؛الإجرائية

   رؤوسين؛الرئيس والمالعدالة التفاعلية تعكس جودة العلاقة بين 
  ؛للمرؤوسين بشأن قراراتها يؤدي إلى إدراك أعلى للعدالة من جانب الموظفينالمؤسسة التبرير المقنع الذي تقدمه 
  ؛بمبادئ العدالة التفاعلية وهي التبرير المقنع، المصداقية، الأدب واللباقة، الاحترامالرئيس الإداري لابد أن يتصف 

 .ية والعدالة الإجرائية والعدالة التفاعلية، فهي ليست منفصلة تماما، بل مترابطةهناك ترابط قوي بين العدالة التوزيع
 :. الدراسة التطبيقية3
 :الدراسةمجتمع  -

وفي دراستنا يتمثل مجتمع الدراسة في جميع الموظفين بمديرية توزيع الكهرباء والغاز بولاية الجلفة، باختلاف تصنيفاتهم 
موظف. ولتمثيل المجتمع ارتأينا أن نحدد  (..0)والبالغ عددهم  أعوان تنفيذ(، ،، أعون تحكمإطارات)الوظيفية من 

 استمارة. (.11)من مجتمع الدراسة أي ما يقدر ب  (% .1)حجم العينة ب 
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 :اختبار التوزيع الطبيعي -
 ولهذا البيانات عتوزي طبيعة معرفة يجب الميدانية الدراسة فرضيات من للتأكد الملائمة الاختبارات من أجل معرفة     

والجدول التالي يوضح النتائج  Shapiro-Wilk)) اختبارو ((Kolmogorov-Smirnov Test K-Sقمنا  باختبار 
 المحصل عليها.

 : اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات(99) الجدول رقم
 نوع الاختبار            

 
 المجال 

-Kolmogorov)اختبار 

Smirnov Test K-S) 
 Shapiro-Wilk))اختبار 

 .الاحتماليةالقيمة  قيمة الاختبار
Sig 

 القيمة الاحتمالية. قيمة الاختبار
Sig 

 0540. 9830. 0*200. 0500. العدالة التنظيمية
 .Spss: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر

، الطبيعي التوزيعتتبع  البيانات أن على يدل وهذا (9090) من اكبر (Sig) الاحتمالية القيمة أن الجدول من نلاحظ
 .المعلمية الاختبارات استخدامب وهذا ما يسمح لنا 

 الاتساق الداخلي -
 . (Spearman)، قمنا باستخدام معامل الارتباط ستبانةالا لفقراتلمعرفة الاتساق الداخلي      

 التي للأبعاد الكلية الدرجة معالعدالة التنظيمية  فقرات بين (Spearman) الارتباط معامل :(91)مالجدول رق

 إليها تنتمي

معامل الارتباط    فقرات العدالة التنظيمية
(Spearman) 

مستوى 
 المعنوية 

عية
توزي

ة ال
دال

الع
 

 0000. 0**800. أتحمل أعباء وظيفية عادلة مقارنة بزملائي في الوظائف المشابهة. 

 0000. 0**874. لعدالة.يتميز نظام الترقية في مؤسستي با
احصل على فرصة للتطوير الذاتي بشكل عادل مقارنة بزملائي مثل )الدورات 

 التدريبية، بعثات.....(
.905**0 .0000 

 0000. 0**861. توفر لي مؤسستي امتيازات مماثلة في مؤسسات أخرى.

ائية
جر

 الإ
دالة

الع
 

 0000. 0**859. لتي تخص وظيفتي.لدي الفرصة للمطالبة بتغيير أو تعديل القرارات ا

 0000. 0**888. تتم استشارتي في حالة اتخاذ القرارات التي تخص وظيفتي.

 0000. 0**845. يتم اتخاذ القرارات التي  تخص وظيفتي بناء على معلومات كافية.

 0000. 0**782. .يتم تطبيق جميع القوانين واللوائح على جميع الموظفين

الة 
لعد

ا التف
علية

ا
 

 0000. 0**908. يراعي رئيسي المباشر ظروفي الشخصية عندما يتخذ  أي قرار يخص وظيفتي.

 0000. 0**910. يشرح لي رئيسي المباشر أسباب القرارات المتخذة والنتائج المترتبة عليها.
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يتعامل رئيسي المباشر معي بكل أدب واحترام عندما يعلمني بأي قرار يخص 
 وظيفتي. 

.760**0 .0000 

 0000. 0**868. يتعامل رئيسي المباشر بعدالة في حل النزاعات في المجموعة.

                                    . Spss: من إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر
  فأقل 0.01 المعنوية  دال عند مستوى *

التابعة لها  الأبعادفقرات العدالة التنظيمية و أن معاملات الارتباط بين مختلف نلاحظ  أعلاه من خلال الجدول     
علاقة ارتباط قيمتها أما أقل  (9.**910)قيمتها  ى علاقة ارتباطوأعل، (%99) مرتفعة حيث كانت أغلبها تفوق

(.760**9)   
بعة لها موجبة وقوية ودالة إحصائيا عند أن العلاقة بين فقرات العدالة التنظيمية والأبعاد التا نستخلصوعليه      

 . 0.01مستوى الدلالة
بين درجة كل بعد ومحور  (Pearson)لمعرفة الصدق البنائي قمنا بحساب معامل الارتباط   الصدق البنائي  -

  والنتائج موضحة في الجدول التالي: ستبانة ككلمع الدرجة الكلية  للا
 .للاستبانة الكلية الدرجة مع كل بعد درجة بين( Pearson) الارتباط معامل :(93)الجدول رقم

 (sig)القيمة الاحتمالية  Pearsonمعامل الارتباط  الأبعاد والمحاور

مية
نظي

 الت
دالة

الع
 

 0000. **687. العدالة التوزيعية   
 0000. **733. العدالة الإجرائية
 0000. **684. العدالة التفاعلية

 0009. **808. العدالة التنظيمية

  فأقل  0.01 المعنوية  دال عند مستوى** 
 . Spssبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي الباحثة  : من إعداد المصدر   

 معنوية مستوى إحصائيا عند دالةالأبعاد  جميع في الارتباط معاملات جميع أننلاحظ  أعلاه الجدول يبين     
 .لقياسه وضعت لما صادقةوالمحاور الأبعاد  جميع تعتبر وبذلك ،ولها علاقة قوية وموجبة مع الاستبانة ككل (0.01)

  ثبات الاستبانة -
 (Cronbach's Alpha)نتائج قياس : (1.)الجدول رقم 

 (Cronbach's Alpha) الفقرات
 2   867. العدالة التوزيعية

 2   872. العدالة الإجرائية
 2   904. فاعليةالعدالة الت

 .   926. العدالة التنظيمية
 . Spssبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي  الباحثة : من إعدادالمصدر   
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 لجميع بلغت بينما،الأبعاد لكل مرتفعة (Cronbach's Alpha) معامل قيمة أن أعلاه الجدولمن خلال نلاحظ      
إذا أعيد تطبيقها على نفس أداة الدراسة  وهي قيمة تدل على ثباتزة جدا، وهي نسبة ممتا  910.. الاستبانة فقرات

 .(%91.0)بنسبة  ،العينة فسوف تكون نفس النتائج
 للتحليل. أداة صالحةمما يجعلها  أن أداة الدراسة تتمتع بثبات ممتاز نستخلص وعليه
 الة التنظيمية ز بولاية الجلفة للعدامستوى إدراك موظفي مديرية توزيع الكهرباء والغ 103
تتكون العدالة التنظيمية من ثلاثة أبعاد أساسية هي )العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، العدالة التفاعلية( ولمعرفة      

بحساب المتوسطات قمنا للعدالة التنظيمية وأبعادها بولاية الجلفة مستوى إدراك موظفي مديرية توزيع الغاز والكهرباء 
  نحرافات المعيارية، والنتائج مبينة في الجدول التالي:الحسابية والا

 إدراك العدالة التنظيمية لدى الموظفين  : مستوى(90)الجدول رقم
 بمديرية توزيع الكهرباء والغاز بولاية الجلفة

 المستوى العام الترتيب الانحراف المعياري المتوسط الحسابي

الة 
لعد

د ا
أبعا

عية
توزي

ال
 

 متوسط 91 780355 185021 العدالة التوزيعية
 متوسط 93 089510 181321 العدالة الإجرائية
 مرتفع 99 082151 181371 العدالة التفاعلية

ير 
متغ

ال
يط

وس
ال

 

 متوسط // 909330 300319 العدالة التنظيمية

 .Spss: من إعداد  الباحثة بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر   

من وجهة نظر موظفي مديرية توزيع  (العدالة التنظيمية)نلاحظ أن مستوى إدراك  أعلاه لجدولمن خلال ا     
وبانحراف معياري  (300319)العام  وهذا ما يعكسه المتوسط الحسابي )متوسطا(الكهرباء والغاز بولاية الجلفة كان 

، ثم بعد في المرتبة الثانية )العدالة التوزيعية(بعد  ثم في المرتبة الأولى، )العدالة التفاعلية(وقد أتى بعد  ،(909330)
 تتحدد أنها أن العدالة التنظيمية مفهوم نسبي بمعنى ويمكننا تفسير هذه النتيجة ،في المرتبة الأخيرة )العدالة الإجرائية(

وفرها بدرجة وبالرغم من ت ،والمعاملة والإجراءات التنظيمية المخرجات وموضوعية نزاهة من الموظف يدركه ما ضوء في
مر الموظفين ذمتوسطة، إلا أنها بعيدة نوعا ما عن المستوى المطلوب، خاصة فيما يخص العدالة الإجرائية أين لمسنا ت

وعليه فالمديرية  ، وربما هذا راجع لعدم فهمهم للقوانين المطبقة،إلخمن الإجراءات والقوانين فيما يخص المزايا والترقيات..
القرارات شرح الإجراءات المطبقة للموظفين وإشراكهم في د العدالة الإجرائية وذلك من خلال مطالبة أكثر بتفعيل بع

المزايا التدريبية، المزايا الأخرى، الأعباء الوظيفية،  ،الترقية مثل قراراتعليها  يتحصلونالتي تمس المخرجات التي 
 . .......(الأجور
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 الفرضيات اختبار .303
 دلالة ذات فروق هنالك كانت إذا ما على للتعرف: العينة حول متغيرات الدراسة أثر الجنس على آراء - 

حول العدالة التنظيمية قمنا باختبار الفرضية الفرعية الأولى،  الجنس ختلافلا طبقاالعينة  أفراد إجابات في إحصائية
)ذكر، أنثى(، والنتائج مبينة في  همافي الجنس  لأنه لدينا فئتين (Independent Samples Test) اختباروقد استخدمنا 

 :الجدول الآتي
متغيرات حول أجوبة العينة في للفروقات  (Independent S. T TesT) : نتائج اختبار(96)لجدول رقم ا

 للجنسالدراسة تعزى 
المتوسط  الجنس المحور

 الحسابي
 الانحراف

 المعياري
 (F) ةقيم

 المحسوبة
معنوية مستوى 

(F) 

العدالة 
 ميةالتنظي

 08351 08555 0825581 185571 ذكر
 0815598 183188 أنثى

 .Spssبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي الباحثة : من إعداد المصدر 

 يلي: كماأعلاه الجدول ويمكننا قراءة النتائج من 
 قيمة (F) معنوية ، في حين أن مستوى (90060) المحسوبة بلغت(F)  من مستوى أكبرهو و  (90403)بلغ 

 الجنس.لعامل وعليه لا توجد فروق في أجوبة عينة الدراسة حول متغير العدالة التنظيمية تعزى  (α=0.09)المعنوية 

عند مستوى توجد فروق ذات دلالة إحصائية لا  «:انه التي تنص علىالفرضية الصفرية وبناء على ما سبق نقبل 
بمديرية توزيع الكهرباء جنس للحول العدالة التنظيمية تعزى العينة استجابات أفراد  بين (α≤0...)معنوية 

أن ذكور وإناث العينة المدروسة يحملون نفس الاتجاهات ونفس التصورات  نستخلص وعليه.»والغاز بولاية الجلفة
 حول العدالة التنظيمية. 

 إحصائية دلالة ذات فروق هنالك كانت إذا ما على للتعرف: أثر العمر على آراء العينة حول العدالة التنظيمية -
حول العدالة التنظيمية قمنا باختبار الفرضية الفرعية الثانية، وقد  العمر ختلافلا طبقاالعينة  أفراد إجابات في

 49إلى  39سنة، من 39إلى  99من )أربع فئات للعمر وهي لأنه لدينا  (One-way ANOVA) اختباراستخدمنا 
 :التالي، والنتائج مبينة في الجدول (سنة 09من  سنة، أكثر 09إلى 49سنة، من 

متغيرات الدراسة  حول للفروقات بين أجوبة العينة  (One-way ANOVA) : نتائج اختبار(99)لجدول رقم ا
 للعمرتعزى 

مجموع  مصدر التباين المحور
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 (F) قيمة
 المحسوبة

مستوى 
 (F)معنوية 

الع
الة 

د
مية

نظي
الت

 

 08517 08511 08305 1 78873 بين المجموعات
 08107 735 7088899 داخل المجموعات
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 491069( = 946، 3ودرجات الحرية ) (α=0.09)المجدولة عند مستوى المعنوية  (F)قيمة 

 Spss حصائيبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإالباحثة من إعداد المصدر: 

 كما يلي: أعلاه ويمكننا قراءة النتائج من الجدول
 قيمة (F) معنوية في حين أن مستوى  ،(491069) وهي أقل من قيمتها المجدولة (90099) المحسوبة بلغت(F) 

حول متغير العدالة العينة وعليه لا توجد فروق في أجوبة  (α=0.09)أكبر من مستوى المعنوية  هوو  (90639)بلغ 
 .العمر لتنظيمية تعزى لمتغيرا

عند مستوى لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية «:ص على انهالتي تنالفرضية الصفرية وبناء على ما سبق نقبل 
بمديرية توزيع الكهرباء  للعمر حول العدالة التنظيمية تعزىالعينة بين استجابات أفراد  (α≤0...)معنوية 

 .» والغاز بولاية الجلفة
عينة المدروسة يحملون نفس الاتجاهات ونفس التصورات حول العدالة لل جميع الفئات العمرية أن خلصنست وعليه

 ، أي لا يوجد اختلاف في آرائهم.التنظيمية
 حول متغيرات الدراسةالمؤهل العلمي على آراء العينة  أثر -

 المؤهل العلمي ختلافلا طبقانة العي أفراد إجابات في إحصائية دلالة ذات فروق هنالك كانت إذا ما على للتعرف
لأنه لدينا  (One-way ANOVA) اختباراستخدمنا حول العدالة التنظيمية قمنا باختبار الفرضية الفرعية الثالثة، و 

 التالي:، والنتائج مبينة في الجدول (ثانوي فأقل، تقني، تقني سامي، ليسانس، مهندس، دراسات عليا)ستة فئات 

متغيرات الدراسة  حول للفروقات بين أجوبة العينة  (One-way ANOVA) ج اختبار: نتائ(99)الجدول رقم 
 للمؤهل العلمي تعزى

مجموع  مصدر التباين 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 (F) قيمة

 المحسوبة
مستوى 

 (F)معنوية 

مية
نظي

 الت
دالة

الع
 

 08077* 18701 88073 5 708052 بين المجموعات
 08539 733 918335 وعاتداخل المجم
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 101949( = 0،944) ودرجات الحرية (α=0.09)المجدولة عند مستوى المعنوية  (F)قيمة 

 (α=9090)المعنوية *دال عند مستوى 
 .Spss بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائيالباحثة من إعداد المصدر:       

 كما يلي:   أعلاهالجدول تائج من ويمكننا قراءة الن
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  قيمة(F) معنوية في حين أن مستوى  ،(101949) وهي أكبر من قيمتها المجدولة (30993) المحسوبة بلغت(F) 

حول متغير العدالة العينة وعليه توجد فروق في أجوبة  (α=9090)من مستوى المعنوية أقل  ووه، (90999)*بلغ 
 .علميلعامل المؤهل ال التنظيمية تعزى

توجد فروق ذات « :ص على أنهالتي تنونقبل الفرضية البديلة الفرضية الصفرية نرفض وبناء على ما سبق      
 عينة حول العدالة التنظيمية تعزىال بين استجابات أفراد  (α≤0...)عند مستوى معنوية  دلالة إحصائية

 » بمديرية توزيع الكهرباء والغاز بولاية الجلفة العلمي مؤهللل
 للمقارنة البعدية. (LSD)اختبار على حدا أجرينا ل العلمي هولمعرفة  صالح  الفروق بين كل فئة من فئات المؤ 

 والنتائج مبينة في الجدول التالي
 للتحقق من الفروق بين كل فئة من فئات المؤهل العلمي (LSD)(: نتائج اختبار 90الجدول رقم )

 ىعلى حد 
 فئات المؤهل العلمي

ط المتوس
 الحسابي

دراسات  مهندس ليسانس تقني سامي تقني ثانوي فأقل
 عليا

مية
نظي

 الت
دالة

الع
 

ثانوي 
 فاقل

3.0379 -  -0.00900 -0.47292 -
0.71545* 

-
0.74590* 

0.43831- 

-  - 0.00900 3.0469 تقني
0.46393* 

-
0.70646* 

-
0.73691* 

-0.42932 

تقني 
 سامي

3.5108 0.47292 0.46393* -  -0.24253 -0.27298 0.03461 

 0.27714 0.03045-  - 0.24253 *0.70646 *0.71545 3.7533 ليسانس

 0.30759  - 0.03045 0.27298 *0.73691 *0.74590 3.7838 مهندس

دراسات 
 عليا

3.4762 0.43831 0.42932 -0.03461 -0.27714 -0.30759 -  

 (α=9090*دال إحصائيا عند مستوى المعنوية )
    Spss.بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي الباحثة د من إعداالمصدر: 

 كما يلي:   أعلاه ويمكننا قراءة النتائج من الجدول
  وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية(9090=α) ،بين اتجاهات أفراد العينة المدروسة تجاه  فأقل

 )مهندس(وهذه الفروقات لصالح  )تقني(،و وي فأقل()ثانوكل من فئات  (مهندس)العدالة التنظيمية، بين فئة 
 (.0.73691)و، (0.74590) حيث يزيد عن الفئات السابقة وعلى الترتيب ب (3.7838) بمتوسط
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يدرك أكثر العدالة التنظيمية، لأنهم الفئة الأكثر تلاءما مع طبيعة عمل مديرية  )مهندس(ويمكننا تفسير ذلك بأن فئة 
 ز بولاية الجلفة.توزيع الكهرباء والغا

 دلالة ذات فروق هنالك كانت إذا ما على للتعرف: التصنيف الوظيفي آراء العينة حول متغيرات الدراسةأثر  -
التصنيف الوظيفي حول العدالة التنظيمية قمنا باختبار الفرضية  ختلافلا طبقاالعينة  أفراد إجابات في إحصائية

إطار، عون تحكم، عون )فئات ثلاثة لأنه لدينا  (One-way ANOVA) اختباراستخدمنا الفرعية الرابعة، وقد 
 :، والنتائج مبينة في الجدول الآتي(تنفيذ

للفروقات بين أجوبة العينة حول متغيرات الدراسة   (One-way ANOVA)(: نتائج اختبار 99الجدول رقم )
 تعزى للتصنيف الوظيفي

مجموع  مصدر التباين المحور
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 (F) قيمة

 المحسوبة
 (F) مستوى دلالة

الة 
لعد

ا
مية

نظي
الت

 

 08000* 778732 58275 8 718518 بين المجموعات
 08577 731 298220 داخل المجموعات
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 100009=  (1،949) ودرجات الحرية (α=0.09)المجدولة عند مستوى الدلالة  (F)قيمة 

 (α=9090عند مستوى الدلالة ) *دال
 .Spss من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي: المصدر

 كما يلي: أعلاه ويمكننا قراءة النتائج من الجدول
 قيمة (F) معنوية في حين أن مستوى  ،)100009( وهي أكبر من قيمتها المجدولة (990949) لمحسوبة بلغتا(F) 

وعليه توجد فروق في أجوبة عينة الدراسة حول متغير  (α=0.09)من مستوى المعنوية وهو أقل  ،(90999*)بلغ 
 .لعامل التصنيف الوظيفيالعدالة التنظيمية تعزى 

توجد فروق ذات دلالة  «:على أنه صالتي تنونقبل الفرضية البديلة الفرضية الصفرية نرفض وبناء على ما سبق  
بين استجابات أفراد عينة الدراسة حول العدالة التنظيمية تعزى  (α≤0...)إحصائية عند مستوى معنوية 

 تصنيف الوظيفي بمديرية توزيع الكهرباء والغاز بولاية الجلفة. لل
للمقارنة  (LSD)سوف نجري اختبار التصنيف الوظيفي على حدا ولمعرفة  صالح  الفروق بين كل فئة من فئات 

 :ول التاليوالنتائج مبينة في الجد .البعدية
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 للتحقق من الفروق بين كل فئة من فئات التصنيف الوظيفي (LSD)نتائج اختبار  (:99)الجدول رقم 

 .ىعلى حد 
 التصنيف الوظيفيفئات 

 عون تنفيذ عون تحكم إطار المتوسط الحسابي

الة 
لعد

ا
مية

نظي
الت

 

 0851327* 0859591*  - 189709 إطار
 0801223  - -0859591* 181750 عون تحكم

  - -0801223 -0851327* 188157 عون تنفيذ
                  . Spssبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي الباحثة من إعداد المصدر: 

 (α=0.09)*دال إحصائيا عند مستوى المعنوية 
 يلي: كما  ( 49-0) ويمكننا قراءة النتائج الواردة في الجدول

 عند مستوى معنوية  وجود فروق ذات دلالة إحصائية(9090=α) ،اتجاهات أفراد العينة المدروسة تجاه  بين فأقل
 إطار(فئة )وهذه الفروقات لصالح ، )عون التنفيذ(و )عون تحكم(فئة  وكل من )إطار(، بين فئة العدالة التنظيمية

 (.9069499)*و (9000009)* وعلى الترتيب ب حيث يزيد عن الفئات السابقة( 300990) بمتوسط
 )عون تحكم(أكثر من فئتي  امتيازات ملهلأن  العدالة التنظيميةأكثر  ونيدرك )إطار(فئة  ويمكننا تفسير ذلك بأن

فهم  م، وله،.......التكوين، التطوير الذاتيالمرتفعة، الترقية،  في الحصول على المخرجات، مثل الأجور )عون تنفيذ(و
 هذه المخرجات. أكثر للقرارات والإجراءات المطبقة في تحديد 

 فروق هنالك كانت إذا ما على للتعرف: حول متغيرات الدراسةلعمل في المؤسسة على آراء العينة مدة اأثر  -
مدة العمل في المؤسسة حول العدالة التنظيمية قمنا  ختلافلا طبقاالعينة  أفراد إجابات في إحصائية دلالة ذات

أقل من )فئات خمسة لأنه لدينا  (One-way ANOVA) اختبارستخدمنا وقد ا باختبار الفرضية الفرعية الخامسة، 
والنتائج مبينة في  ،(سنة 19سنة، أكثر من  19إلى  96سنة، من  90إلى  99سنوات، من 99إلى 0سنوات، من0

 :التاليالجدول 

راسة  متغيرات الدحول للفروقات بين أجوبة العينة  (One-way ANOVA) : نتائج اختبار(99)الجدول رقم 
 لمدة العمل في المؤسسة تعزى

 
 المحور

مجموع  مصدر التباين
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 (F)قيمة 

 المحسوبة
مستوى 

 (F)معنوية 

الة 
لعد

ا
مية

نظي
الت

 

 08028 88771 78385 3 58107 بين المجموعات
 08515 735 918277 داخل المجموعات

 // 739 7018578 المجموع
 103990( = 4،940ودرجات الحرية )( α=9090)المجدولة عند مستوى الدلالة  (F)يمة ق
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 (α=9090*دال عند مستوى المعنوية )
 .Spss من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائيالمصدر: 

 كما يلي: أعلاهويمكننا قراءة النتائج من الجدول 
  قيمة(F) معنوية في حين أن مستوى  ،(103990)وهي أقل من قيمتها المجدولة  (10993) المحسوبة بلغت
(F) من مستوى المعنوية أكبر  ووه(، 90991) بلغ(0.09=α)  توجد فروق في أجوبة عينة الدراسة لا وعليه

 .لعامل مدة العمل في المؤسسةحول متغير العدالة التنظيمية تعزى 

عند توجد فروق ذات دلالة إحصائية  لا «:ص على أنه تن يةالفرضية الصفر نقبل وبناء على ما سبق      
بين استجابات أفراد عينة الدراسة حول العدالة التنظيمية تعزى لمدة الخدمة في  (α≤0...)مستوى معنوية 

 بمديرية توزيع الكهرباء والغاز بولاية الجلفة.  المؤسسة
راء تجاه والعدالة التنظيمية، بغض النظر عن مدة العمل وهذا يدل على أن أفراد العينة يحملون نفس الاتجاهات والآ

 التي قضوها في المديرية.
  :. النتائج4
 :النتائج النظرية -

  العدالة والظلم والنزاهة والمحاباة، تظهر عبر سلوكيات وتعاملات العنصر الإنساني بشكل العدالة مطلب إنساني، و
لذلك جاءت الرسائل السماوية مطابقة لتلك الطبيعة ، رىمن غيره من المخلوقات الأخ يميز الإنسان كمخلوق

 .الإنسانية في الدعوة إلى العدل في الحياة الاجتماعية ونبذ الظلم لكونه يحدث إخلال في التوازن الاجتماعي البشري
 ونظرا لأهميتها انتقلت إلى المؤسسات وظهر ما يسمى بالعدالة التنظيمية.

  وذلك  من توسيع نظرته إلى مفهوم العدالة التنظيمية من خلال نظريات التبادلاستفاد الفكر الإداري المعاصر
إلى بعض  اوتمتد جذوره عن السلوك الاجتماعي لتصرفات الأفراد، (Homans) طاريح التي قدمهابتوظيف الا

  وضعهانظرية العدالة التي ضمن النظريات المعرفية للدافعية والتحفيز وأهمهاالنظريات السابقة، التي تقع 
 (Stacey Adms).  
 وهي ،  للمؤسسةمن أهم مكونات الهيكل الاجتماعي والنفسي و  للمؤسسات جوهرية قيمة التنظيمية العدالة

أي أن الإجراء التنظيمي الذي ينظر إليه موظف ما على انه إجراء عادل، قد يراه  نسبي ومفهوم تنظيمية ظاهرة
المخرجات المتحصل عليها  اس وإدراك الموظفين للنزاهة والموضوعية فيتتمثل في إحسو  ،موظف آخر إجراء غير عادل

أي وكيفية وضع الإجراءات لاتخاذ القرارات وتنفيذها  -العدالة التوزيعية-..( ت)أجور،مكافآت، مزايا تديريبة، ترقيا
ها الأفراد لتطبيق طريقة المعاملة التي يتلقو ، -العدالة الإجرائية- الإجراءات المطبقة لتوزيع هذه المخرجات

 .-العدالة التفاعلية-الإجراءات

  غياب العدالة التنظيمية ينجم عنه بعض التصرفات السلبية والتي بدورها تؤثر على الأداء النهائي للمؤسسة
انخفاض مستوى  والمشرف وزملاء العملالمؤسسة انعدام ثقة الموظفين في إدارة  ،انخفاض مستوى الرضا الوظيفي)
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زيادة الصراعات التنظيمية،  انخفاض مستوى سلوكيات المواطنة التنظيمية ،الالتزامانخفاض مستوى ء، جودة الأدا
 .)، ترك العمل...الدوران الوظيفي انخفاض الإنتاجية.ة، غياب الولاء للمؤسس

 النتائج التطبيقية -
 ( مستوى إدراك)كان   غاز بولاية الجلفةمديرية توزيع الكهرباء والمن وجهة نظر موظفي  العدالة التنظيمية
 )العدالة التوزيعية(في المرتبة الأولى، ثم بعد  )العدالة التفاعلية(وقد أتى بعد  ،(300319)بمتوسط حسابي  (متوسطا)

 ،(300993) ،(309499) بمتوسطات حسابية في المرتبة الأخيرة،)العدالة الإجرائية( ، ثم بعد في المرتبة الثانية
 على التوالي. (303493)

  الجنس والعمرتعزى لعاملي  العدالة التنظيميةحول العينة توجد فروق في أجوبة لا. 

  وكانت هذه الفروق كلها لصالح فئة  .مؤهل العلمياللعامل  تعزى العدالة التنظيميةالعينة توجد فروق في أجوبة
 )مهندس(.

   وكانت هذه الفروق كلها  .ف الوظيفيالتصنيلعامل  تعزى العدالة التنظيمية حول العينة توجد فروق في أجوبة
 )إطار(.لصالح فئة 

  مدة العمل في المؤسسة. لعامل  تعزى العدالة التنظيميةحول العينة توجد فروق في أجوبة لا 

 :. الخاتمة6
إن البيئة الخارجية التي تجسدت معالمها من خلال استجابتها للمتغيرات المتسارعة أفرزت في الواقع العملي بيئة        

 ،نتيجة التحديات التي فرضتها ثورة المعلومات، والتطورات المتلاحقة في تكنولوجيا المعلومات يناميكية غير مستقرةد
الأمر الذي انعكس  ،ودورها ومن ثم في أنماط تكيفها مع متغيرات بيئتهاالمؤسسة تغيراً جوهرياً في مفهوم  أحدثتو 

وأكدت  ،إلى حجم ونوع تحدياتهابالمؤسسات متجددة ترتقي  الأبحاث التي تسارعت لإيجاد مداخل ومساراتعلى 
من أهم جوهرية للمؤسسات و  قيمةوالتي تعتبر   العدالة التنظيمية، تحقيقف، العنصر البشري هذه الأبحاث على أهمية

وتطبيقها يعتبر أحد المتطلبات الأساسية لتشكيل سلوكيات مكونات الهيكل الاجتماعي والنفسي للمؤسسة، 
وتعكس الطريقة التي يحكم من خلالها الموظف على المستوى الوظيفي والإنساني اهات إيجابية لدى الموظفين فيها، واتج

 الذي يعامل به من قبل  الإدارة
 الدراسة توصيات -

  من منظور إسلامي.العدالة التنظيمية  موضوع بدراسة وتحليل الباحثين اهتمام ضرورة -

 : التنظيمية بمديرية توزيع الكهرباء والغاز بولاية الجلفة من خلال من الضروري زيادة تفعيل العدالة -

  وتوضيح الفروقات بينها وبين المؤسسات الاقتصادية الأخرى حتى لهم شرح للموظفين الامتيازات التي تقدمها
 الذاتي رص للتطويريشعر الموظفون بالعدالة الخارجية، وهذا يزيد من ولائهم للمديرية، وزيادة العدالة في الحصول على ف

خاصة أن تطوير وتنمية الموارد البشرية من أهم دعائم نجاح المؤسسات  "،.....(بعثات التدريبية، الدورات) مثل
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خاصة بين الإداريين والتقنيين، ووضع نظام عادل للترقية مع العدالة في توزيع  الأعباء الوظيفية  الاقتصادية، زيادة
 ة بهذا الشأن وشرحها للموظفين.توضيح مختلف القرارات المتخذ

   توضيح أكثر للإجراءات من الضروري أن تعمل المديرية على تفعيل بعد العدالة الإجرائية وذلك من خلال
مثل قرارات  يتحصلون عليهاللموظفين وإشراكهم في القرارات التي تمس المخرجات التي  المطبقة وكيفية اتخاذ القرارات

 وترك فرصة ومرونة للموظفين للمطالبة يبية، المزايا الأخرى، الأعباء الوظيفية، الأجور.......(الترقيات، المزايا التدر 
 .وظائفهم تخص التي القرارات تعديل أو بتغيير

   من الضروري أن تقوم بتقديم مبررات وشرح أكثر لأسباب القرارات المتخذة للموظفين خاصة تلك المرتبطة
 بوظائفهم.
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