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    مݏݵص: 

وȋلغت عينة  ɸدفت ɸذه الدراسة اڲʄ معرفة طبيعة العلاقة ب؈ن العدالة التنظيمية وتمك؈ن العامل؈ن بمديرʈة توزʉع الكɺرȋاء والغاز لولاية الاغواط،  

ڴʏ، و٭ڈدف جمع مبحوثا من العامل؈ن بالمنظمة محل الدراسة وزعت عشوائيا، كما اعتمدت الدراسة عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحلي  30الدراسة الاستطلاعية  

الوصفي وا التحليل الاحصاǿي  اساليب   ʄالاعتماد عڴȋاݍݵما؟ۜܣ، و ليك؈فت  ࢭʏ مقياس  المتمثلة  الاستȎيان  الدراسة  اداة  تم استخدام  لمقايʋس  البيانات 

، المتوسطات اݍݰسابية ومعاملات الارتباط ب؈فسون، توصلت الدراسة اڲʄ عدة نتائج اɸمɺا t-testeالاحصائية ɠالانحرافات المعيارʈة، معاملات الاختبار  

ɠانت ممارسات    انه توجد علاقة طردية موجبة قوʈة ب؈ن العدالة التنظيمية وتمك؈ن العامل؈ن بمديرʈة توزʉع الكɺرȋاء والغاز بولاية الاغواط، وانه ɠلما

 ) الثلاثة  باȊعادɸا  التنظيمية  (فرق  العدالة  الثلاث  اȊعاده  خلال  من  العامل؈ن  تمك؈ن  فعالية  زادت  Ȗعاملية)  وعدالة  اجرائية  عدالة  توزʉعية،  عدالة 

  العمل،عملية تفوʈض السلطة والتدرʈب).

ɠاء و الغاز لولاية الاغواط. ية: حلمات مفتاȋرɺع الكʉة توزʈعدالة تنظيمية، تمك؈ن العامل؈ن، مدير 
 

ABSTRACT:  
This study aimed to find out the nature of the relationship between organizational justice and the 

empowerment of workers in the Directorate of Electricity and Gas Distribution of the state of Laghouat, and 
the sample of the exploratory study reached 30 respondents from the employees of the organization under 
study distributed randomly, and the study relied on the descriptive analytical approach, and in order to collect 
data, the questionnaire study tool was used represented in the five-pointed Likert scale, and based on the 
methods of descriptive statistical analysis and statistical measures such as standard deviations, test coefficients 
t-teste, arithmetic averages and correlation coefficients Pearson, the study found several results, the most 
important of which is that there is a strong positive positive relationship between organizational justice and 
the empowerment of workers in the Directorate of Electricity and Gas Distribution in the state of Laghouat, 
and that the more organizational justice practices in their three dimensions (distributive justice, procedural 
justice and transactional justice), the more effective the empowerment of workers through its three dimensions 
(work teams, delegation of authority and training). 
Keywords: Organizational justice, empowerment of workers, Directorate of Electricity and Gas Distribution 
in the wilaya of Laghouat. 
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  : مقدمة -1

وائل الثلاثʋنات مع مدارس الفكر  أالاɸتمام بالسلوك الȎشري ࢭʇ    ʏعد العنصر الȎشري مفتاح لنجاح المنظمات فقد ظɺر 

للتطور  نظرا  به  الاɸتمام  يزداد  اليوم  ولغاية  والعامل؈ن   ات الاداري  المنظمات   ʏࢭ المؤثرة  واݍݵارجية  الداخلية  البيȁية    والمتغ؈فات 

نه اجراء عادل ࢭʏ ح؈ن ينظر اليه أفاجراء مع؈ن ࢭʏ منظمة ما ينظر اليه الفرد    ،فالعدالة التنظيمية من المفاɸيم المɺمة والɴسȎية

الۘܣ  ا فࢼܣ تتحدد ࢭʏ ضوء ما يحدده الفرد من نزاɸة وموضوعية    ،و غ؈ف عادل أنه اجراء متح؈ق  أخر  أفرد   لاجراءات واݝݵرجات 

الاجراءات وتخص تحقيق السيطرة الفعلية والتمكن من    :وجهأوتظɺر العدالة التنظيمية من خلال ثلاث    . يتعرض لɺا ࢭʏ المنظمة

النظام التوزʉڥʏ للأ   .اتخاذ القرارات العدالة التفاعلية فتعكس  .جور والرواتبوالتوزʉعات وتخص تحقيق  جواء التنظيمية  الأ   اما 

  والمناخ التنظي׿ܣ السائد ࢭʏ المنظمة. 

تمك؈ن العامل؈ن فالاɸتمام  :  العدالة التنظيمية باعتبارɸا سلوك تنظي׿ܣ لɺا صلة Ȋعدة سلوكيات تنظيمية اخرى من بئڈاان  

للأ  المدنية  اݍݰقوق  تبɴت  الۘܣ  الاجتماعية  اݍݰرɠات  مع  الستʋنات  منذ  ظɺر  العامل؈ن  من    .فرادبتمك؈ن  التمك؈ن  ʇعت؄ف  ɸم  أ كما 

وامر والتنفيذ اڲʄ حد وسائل الادارة اݍݰديثة وذلك بالانتقال من منظمات الأ أوɸو  .  صلاح الاداري للدول المتقدمةاݍݵطوات ࢭʏ الا 

الثقة    التنظي׿ܣ وʉعزز داء  ن تحف؈ق العامل؈ن ومشاركْڈم ࢭʏ اتخاذ القرارات يؤدي اڲʄ تحس؈ن الأ أاذ يرى الباحثون  .  منظمات التمك؈ن

وɸذا ʇعۚܢ   ،كما ان التمك؈ن يمنح للعامل؈ن حرʈة التصرف و تحقيق المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات والتفوʈض  ب؈ن العامل؈ن والمنظمة.

ʏالابداڤ والتفك؈ف  العقل  لاعمال  حل .  فرصة  وحرʈة  المعلومات  تدفق  مساحة  وتȘسع  الثقة  تمنح  التمك؈ن  خلال  من  انه  كما 

ايجاد المناخ تنظي׿ܣ المناسب وʉساعد ࢭʏ ابراز الأ   وتزʈد فرص اݍݰوار    ،المشكلات  ʏم ࢭɸساʇ م وذلك بدورهɸداء التنظي׿ܣ  والتفا

  المتم؈ق . 

علاقة ب؈ن العدالة التنظمية وتمك؈ن العامل؈ن  ال ما ۂʏ طبيعة: ومنه يمكن صياغة اشɢال الدراسة اݍݰالية اڲʄ سؤال مؤداه

  بمديرʈة توزʉع الكɺرȋاء والغاز لولاية الاغواط؟ 

  الȘساؤل العام : 

  ب؈ن العدالة التنظيمية وتمك؈ن العامل؈ن بمديرʈة توزʉع الكɺرȋاء والغاز لولاية الاغواط ؟  دالة احصائياɸل ɸناك علاقة 

  :فرعيةالȘساؤلات ال

  ناك علاقةɸ لɸ اء والغاز لولاية الاغواط؟ دالة احصائياȋرɺع الكʉة توزʈعية وتمك؈ن العامل؈ن بمديرʉب؈ن العدالة التوز  

  ناك علاقةɸ لɸاء والغاز لولاية الاغواط؟  دالة احصائياȋرɺع الكʉة توزʈب؈ن العدالة الاجرائية  وتمك؈ن العامل؈ن بمدير  

  ناك علاقةɸ لɸ اء والغاز لولاية الاغواط؟ دالة احصائياȋرɺع الكʉة توزʈب؈ن العدالة التعاملية وتمك؈ن العامل؈ن بمدير  

 الفرضية العامة : 

توجد علاقة ذات دلالة احصائية للعدالة التنظيمية وتمك؈ن العامل؈ن بمديرʈة توزʉع الكɺرȋاء والغاز لولاية الاغواط عند  

 .α=0.05 دلالة: مستوى 

  :  فرعيةالفرضيات ال

   اء والغاز لولاية الاغواط عندȋرɺع الكʉة توزʈعية وتمك؈ن العامل؈ن بمديرʉالتوز للعدالة  توجدعلاقة ذات دلالة احصائية 

 .α=0.05 دلالة:   مستوى 

   اء والغاز لولاية الاغواط عندȋرɺع الكʉة توزʈتوجد علاقة ذات دلالة احصائية للعدالة التعاملية وتمك؈ن العامل؈ن بمدير

 .α=0.05 دلالة: مستوى 
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   اء والغاز لولاية الاغواط عندȋرɺع الكʉة توزʈتوجد علاقة ذات دلالة احصائية للعدالة التعاملية وتمك؈ن العامل؈ن بمدير

 .α=0.05 دلالة: مستوى 

  اɸداف الدراسة :  -2

   ما محرك؈نɸباعتبار العامل؈ن  التنظيمية وتمك؈ن  العدالة  اɸمية  مدى  وȋالتاڲʏ  أ ابراز  المنظمة   ʏࢭ الȎشري  للمورد  ساسي؈ن 

تطبيق   فعالية  مدى   ʏࢭ ت؄فز  والۘܣ  الدراسة  ɸذه  نتائج  من  الاستفادة  المنظمة  يمكن  ونجاح  استمرارʈة  لضمان  المتغ؈فين 

 وتحقيق اɸدافɺا. 

   اء والغاز لولاية الاغواط محلȋرɺع الكʉة توزʈا بتمك؈ن العامل؈ن بمديرɺعاد العدالة التنظيمية ومدى ارتباطȊا ʄالتعرف عڴ

 الدراسة  

   ʏمْڈم ࢭɸتمام العل׿ܣ للعدالة التنظيمية وكذا تمك؈ن العامل؈ن بالمنظمات ومساɸادة الاʈز ʏم ࢭɸساȖ ذه الدراسة انɺيمكن ل

 اثراء تطبيق اجراءات تحرك مسار المنظمات اڲʄ اتجاه التطور والازدɸار.  

   الدراسة ذات والغاز محل  الكɺرȋاء  العامل؈ن بمديرʈة توزʉع  بتمك؈ن  التنظيمية وعلاقْڈا  للعدالة  الدراسة  نتائج  ان تɢون 

 قيمة علمية اɠاديمية وفاعلية تنظيمية لادارة الموارد الȎشرʈة بذات المنظمة. 

  اݍݨانب النظري للدراسة:  -3

  :مفɺوم العدالة التنظيمية  -3-1

ɸم نظرʈات السلوك  أوالۘܣ Ȗعت؄ف احدى  . )Adams .1963ترجع اصول العدالة التنظيمية اڲʄ نظرʈة المساواة الۘܣ اق؅فحɺا ( 

فعرفɺا  (وذلك لتأث؈فɸا المباشر عڴʄ دوافع وجɺود العامل؈ن.    ، نذاكأالاɲساɲي ࢭʏ المنظمات لمدة طوʈلة حيث حظيت باɸتمام كب؈ف  

الزملاء  مخرجات  معدل مع مدخلاته إڲɲ ʄسبة مخرجاته معدل  بمقارنة الفرد أو الموظف  قيام تتضمن ادمز: "بأٰڈا المساواة والۘܣ

 حيɴئذٍ  الفرد وʉشعر اݍݰيف يقع المعدلان لا يȘساوى  وحيث  العدالة، تتحقق المعدلان يȘساوى  وحيث إڲʄ مدخلاٮڈم، ɲسبة الآخرʈن

  .   )201، صفحة 2009(السعود،  ) بالظلم "

توزʉع    ʏࢭ المستخدم  التنظي׿ܣ  الɴشاط   :ʏۂ التنظيمية  موحدة  فالعدالة  اجراءات  استخدام  خلال  من  والمɢافات  الموارد 

فيعرف عمر محمد درة   بجانب معاملة العام؈ن باح؅فام بما يكفل اݝݰافظة عڴʄ حقوقɺم الفردية اݍݵاصة ٭ڈم.    ،ودقيقة ونزٱڈة

قيمة مɺمة واحساس وادراك اɲساɲي ʇشعر به اعضاء المنظمة ࢭʏ اطار التقييمات المتولدة نفسيا وادارʈا (العدالة التنظيمية باٰڈا :  

  .)35، صفحة 2008(درة، )  من خلال اجراء المقارنات ب؈ن القيم التبادلية المتحصل علٕڈا من قبل الاعضاء وادارة المنظمة

  اȊعاد العدالة التنظيمية :  -3-2

  Ȋعاد رئʋسية و ۂʏ:أللعدالة التنظيمية مجموعة من الاȊعاد نركز ࢭʏ مقالنا ɸذا عڴʄ ثلاث 

 عيةʉالعدالة التوز. 

 العدالة الاجرائية . 

 (التعاملية) العدالة التفاعلية . 

    :العدالة التوزʉعية  -3-2-1

عدالة  ʏعلٕڈا الۘܣ اݝݵرجات ۂ مبدأ   عڴʄ قائمة توزʉعية لقاعدة وفقًا أعمالɺم نتائج الأفراد يقيم إذ .  الموظف يحصل 

التوزʉع يقصد إذ(  .المساواة فࢼܣ قبل  من الموارد توزʉع عن المدركة  العدالة Ȋعدالة  لعدالة إدراك  عڴʄ تركز المنظمة   الموظف؈ن 
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 وحددت ثلاث.    )21، صفحة  2007(العطوي،    )  المنظمة  ࢭʏ الموارد توزʉع لعملية الٔڈائية  اݍݰالة يقيمون  المستلمة فɺم  اݝݵرجات 

  المنظمات: ࢭʏ التوزʉع عدالةل قواعد

 وتقوم المساواة: قاعدة ʄافئات إعطاء فكرة  عڴɢالم ʄمة.  أساس عڴɸالمسا 

 عۚܣ النوعية: قاعدةȖذه وɸ ل نأب القاعدةɠ غض الناسȌم عن النظر  وɺسا أن الفردية يجب خصائصȘاݍݰصول  بفرص وي 

ʄافئات.  عڴɢالم 

 ذه اݍݰاجة: وتقوم قاعدةɸ القاعدة ʄالمݏݰة اݍݰاجة ذوي  الأفراد تقديم فكرة عڴ ʄن عڴʈساوي  باف؅فاض الآخرȖ   الأشياء

 الأخرى.

  العدالة الاجرائية:   -3-2-2

  ʏعدالة إحساس مدىوۂȊ استخدمت  الۘܣ الإجراءات العامل ʏعبارة  الإجراءات عدالة إن. (اݝݵرجات تحديد ࢭ ʏعن ۂ 

 اݝݵرجات Ȋعدالة تتعلق  التوزʉع عدالة  ɠانت و୒ذا تمس الأفراد  الۘܣ القرارات  اتخاذ  ࢭʏ المتبعة الإجراءات لعدالة الذɸۚܣ  التصور 

الموظف يحصل الۘܣ  تلك ࢭʏ استخدمت  الۘܣ الإجراءات  Ȋعدالة تتعلق الإجرائية  العدالة فإن  علٕڈا  (السعود،    )اݝݵرجات تحديد 

  . واɸم مɢوناٮڈا: )202، صفحة 2009

 الاجراءات. ثبات   

 الاجراءات دقة.  

 الاجراءات ܵݰة.  

 الاجراءات وأخلاقية واقعية .   

  :  اما عن العدالة التفاعلية (التعاملية)  -3-2-3

أو   الرسمية، الإجراءات Ȋعض عليه تطبق عندما علٕڈا يحصل الۘܣ Ȋعدالة المعاملة العامل احساس مدى(فتعرف عڴʄ اٰڈا 

  . (محفوظ) ..)الإجراءات تلك تطبيق  أسباب معرفته

 اɸمية العدالة التنظيمية:  -3-3

ڈا تحدد العديد من المم؈قات للعامل؈ن مثل:     للعدالة التنظيمية أɸمية كب؈فة ɠوٰ

   المنظمةالا الكشف عن ʏجواء التنظيمية والمناخ التنظي׿ܣ السائد ࢭ.  

 ية عند الافرادɴبراز منظومة القيم الاجتماعية والاخلاقية والدي୒تبۚܢ قيم المنظمة و.  

 نظام تقييم االادء ʏادة ثقة الفرد ࢭʈالولاء التنظي׿ܣ وز.   

 يجة لشعور الفرد بȘالعمل كن ʏادة الاداء ࢭʈاداءهالا ز ʏنصاف والمساواة مما يؤثر إيجابا ࢭ . 

  عملية اتخاذ القرار ʏق، التمك؈ن ࢭʈبث روح الفر ʏادة دافعية اݍݨماعة من خلال تأث؈ف العدالة التنظيمية ࢭʈز 

  مفɺوم تمك؈ن العامل؈ن :  -3-4

التعزʈز، والتمك؈ن ɸو   او  التقوʈة  التمك؈ن لغة  الفنية  (Ȗعۚܣ ɠلمة  المصادر  بتقديم  للمنظمة وذلك  التحيȘية  البɴية  دعم 

وȖعزʈز الاستقلالية و المسؤولية الذاتية وال؅فك؈ق عڴʄ العامل؈ن ࢭʏ المنظمة ومنحɺم القوة والمعلومات والمɢافات والمعرفة وحمايْڈم  

ا يتعاملون مع  الذين  العامل؈ن   ʄالمتوقع وال؅فك؈ق عڴ السلوك الطارئ وغ؈ف  ، 2016(العزʈز،    .  )لمسْڈلك وʈتفاعلون معهࢭʏ حالات 

   )1صفحة 
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خلال   من  الإدارʈة  المنظمات  ࢭʏ الɺرمية  التنظيمات  عن  الاستغناء (بأنه (blanchard and hakzsyski , 1997)كذلك  ʇعرفه

عن طرʈق تفوʈض الصلاحيات ومنح سلطات   العمل ࢭʏ تواجɺɺم  الۘܣ المشاɠل  ݍݰل  التنفيذية المستوʈات ࢭʏ للعامل؈ن  الفرصة  إتاحة

 . ) واسعة لɺم

   تمك؈ن العامل؈ن: أȊعاد -3-5

 ʏعاد وۂȊثلاث ا ʄمقالنا عڴ ʏعاد لتمك؈ن العامل؈ن نركز ࢭȊناك عدة اɸ: ʏالتاڲɠ  

 ض السلطةʈتفو. 

 بʈالتدر .  

 فرق العمل . 

  :السلطة تفوʈض -3-5-1

 يصبح إذ( الدنيا، الإدارʈة إڲʄ المستوʈات الصلاحيات تفوʈض عملية تتم ان  تمك؈ن العامل؈ن لمفɺوم الأساسية الفكرة ان

القرارات الممتدة القرارات عڴʄ التأث؈ف  ࢭʏ القدرة  لɺم  العامل؈ن   بأدا٬ڈم المتعلقة القرارات  إڲʄ  الأعڴʄ المستوى  ࢭʏ الإس؅فاتيجية  من 

التمك؈ن   (ان اڲʄ (Ford, Robert C. and Fottler Myron D, 1995, pp. 21-31)وʉش؈ف    (Spreitzer, Gretchen, 2007)  )لعملɺم

 وتقييمɺا،  اݍݰلول، واكȘشاف Ȗܨݵيص المشɢلة، لȘشمل للعامل؈ن القرار اتخاذ صلاحيات تفوʈض عملية تمتد فقد درجة، مسألة

 لȘشمل العملية  تضيق قد  أو للعامل؈ن، عالية  استقلالية توف؈ف من خلال  تنفيذه عن المسؤولية وتحمل بصددɸا، القرار  واتخاذ

  ). بȘنفيذɸا ملزمة غ؈ف  العليا فقط، والإدارة الاق؅فاحات تقديم

  التدرʈب :  -3-5-2

 طموح نظام توفر أن للمنظمة وɴʈبڧʏ( .اݍݨديدة المɺارات Ȗعلم لأجل ومنتظم مستمر تدرʈب توف؈ف العامل؈ن تمك؈ن يتطلب

 ومɺارات  التفاوض كمɺارات  (lin.carol yeh.yan, 1998, pp. 223-238)  )  والمɺارات الضرورʈة بالمعرفة يزودوا لɢي العامل؈ن لتطوʈر

 العامل؈ن  تمكن  التدرȎʈية فاݍݨɺود(.    (randolph w.alan, 1995, pp. 19-32)القيادة   ومɺارات حل الصراع، ومɺارات القرار، اتخاذ

  بل أعمالɺم،  لأداء فقط  لʋس والقدرات، والمɺارات، المعرفة، من بناء
ً
 ,Spreitzer)  )الكب؈فة المنظمات  مɺارات واقتصاديات Ȗعلم أيضا

Gretchen, 2007) .  

  فرق العمل :  -3-5-3

 وȌشɢل ʇعملوا  أن يمكن وحداٮڈم ࢭʏ العامل؈ن بأن ʇشعروا  ان يجب الممكن؈ن العامل؈ن إن(
ً
 العمل، مشاɠل حل ࢭʏ جماڤʏ معا

  مستوى  ذلك اݍݨد، وʈتطلب محمل عڴʄ وتؤخذ اح؅فامɺا يتم أفɢارɸم وأن
ً
، 2005(العتيۗܣ سعد بن مرزوق،    )  الثقة من عاليا

 لأعضاء والدعم  والȘܨݨيع،  التوجٕڈات، تقديم عڴʄ قادر  قوي  قائد توفر عڴʄ  ࢭʏ المنظمة  العمل  فرق  تطوʈر وʉعتمد(  )42صفحة  

 (quinn kobert e and spreitzer.gritchen m, 1997, pp. 37-49)  .)العمل   أثناء تواجɺɺم قد صعوȋات أي عڴʄ الفرʈق للتغلب

 من عالٍ  بمستوى  والتمتع جماعية، مش؅فك، ومسؤولية  ɸدف بتحقيق وʈل؅قموا متنوعة،  بمɺارات الفرʈق  أعضاء يتمتع  أن  وʈجب(

   .)32، صفحة 2009(المعاɲي ايمن عودة و اخورشيدة عبد اݍݰكيم عقلة،  .) التنفيذية القرار  اتخاذ ࢭʏ السلطة

  اɸمية تمك؈ن العامل؈ن :  -3-6

  افضل الابداعاتتحف؈ق ʄالعمل باقظۜܢ طاقاٮڈم واݍݰصول عڴ ʄالعامل؈ن عڴ.    

 ادة سرعة استجابة المنظمة للمتغ؈فات اݍݵارجيةʈز .  

  حية والانتاجيةȋتحس؈ن اݍݨودة الر .  
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 ز الال؅قام والولاء للمنظمةʈعزȖ .  

 ادة فاعلية الاتصالاتʈز.  

 قʈالعمل بروح الفر ʄܨݨيع عڴȘال.  

 ام اليوميةɺالم ʏادة السيطرة والتحكم ࢭʈز .  

 )ارات ومعارف جديدةɺم ʄ237، صفحة 2008(قداداة،  ) اݍݰصول عڴ( . 

  اݍݨانب الميداɲي للدراسة:  -4

  منݤݨية الدراسة:   -4-1

  Ȗشتمل منݤݨية الدراسة عڴʄ اݍݨوانب التالية : 

  الدراسة الاستطلاعية:   -4-1-1

الاستطلاعية اوڲʄ اݍݵطوات الۘܣ يحاول الباحث من خلالɺا اڲʄ القاء نظرة استكشافية عامة حول حيȞيات  Ȗعت؄ف الدراسة  

الدراسة الميدانية ، وۂʏ ٮڈدف اڲʄ التاكد من قابلية ومواءمة مɢان الدراسة للبحث والتحقق من مدى صلاحية التقنيات المستخدمة  

  ݍݨمع المعلومات .

  مجتمع الدراسة:  -4-1-2

عامل موزع؈ن عڴʄ ثلاث   618يتمثل مجتمع الدراسة ࢭʏ عمال مديرʈة توزʉع الكɺرȋاء والغاز لولاية الاغواط البالغ عددɸم  

استȎيانا عشوائيا عڴȊ ʄعض العامل؈ن    30فئات مٔڈم اطارات ، اعوان تحكم ،اعوان تنفيذ. وȋما ان دراسȘنا استطلاعية تم توزʉع  

 بمديرʈة توزʉع الكɺرȋاء والغاز. 

  عينة الدراسة الاستطلاعية:  -4-1-3

، صفحة  2004(زرواȖي،  العينة ۂʏ جزء مع؈ن او ɲسبة من افراد اݝݨتمع الاصڴʏ ثم Ȗعمم نتائج الدراسة عڴʄ اݝݨتمع ɠله  

ان ما يم؈ق عينة ان ما يم؈ق عينة الدراسة الاستطلاعية الصغر الɴسۗܣ والۘܣ تتɢون مفرداٮڈا من اݝݨتمع الاصڴʏ للبحث محل    )118

الدراسة وتȘسم بنفس خصائصه ومن ɸذا المنطلق ɲستطيع Ȗعميم النتائج المتحصل علٕڈا من خلال دراسة ɸاته العينة .فقمنا 

 ʉالدراسة وتوز عامل من مجموع    30ع  اداة  استȎيان متمثل ࢭʏ مقياس ليكرت اݍݵما؟ۜܣ عڴʄ عينة تتɢون من  بال؇قول اڲʄ اݝݰل 

نوفم؄ف    20العامل؈ن بمديرʈة توزʉع الكɺرȋاء والغاز لولاية الاغواط وذلك لȘشابه ظروف العمل وتم ذلك خلال الف؅فة الممتدة من  

  . 2023جانفي  10اڲʄ غاية  2022

يوما والۘܣ من خلالɺا استطعنا الالمام باݍݨانب الميداɲي محل الدراسة، كما تɢونت    20تمت  الدراسة الاستطلاعية خلال   

  لدينا نظرة حول ظروف تطبيق ادوات الدراسة. 

  المنݤݮ العل׿ܣ المستخدم:   -4-1-4

للمشɢلة و اكȘساب اݍݰقيقة و الاجابة عن   الاسئلة الۘܣ يث؈فɸا  بما ان المنݤݮ ɸو الطرʈقة الۘܣ يȘبعɺا الباحث ࢭʏ دراسته 

، )108، صفحة  1998(شفيق،    موضوع البحث كما انه ال؄فنامج الذي يحدد لنا السȎيل للوصول اڲʄ تلك اݍݰقائق و طرق اكȘشافɺا . 

اعتمدت الدراسة اݍݰالية عڴʄ المنݤݮ الوصفي لاسȘيعاب الاطار النظري لمتغ؈في الدراسة من خلال عرضنا لɢل ما يتعلق باݍݵلفيات  

المرجعية  وجمع اݍݰقائق والمعلومات لمفɺومي العدالة التنظيمية وتمك؈ن العامل؈ن ، كما استخدمنا المنݤݮ التحليڴʏ لانه الاɲسب  

  يانات بالتفصيل وȋالارقام النتائج المع؄ف عٔڈا كميا واحصائيا ࢭʏ الدراسة الميدانية.لتوضيح وتحليل البا
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  ادوات جمع البايانات :   -4-1-5

للبيانات الܨݵصية   ࢭʏ مقياس ليكرت اݍݵما؟ۜܣ والذي يضم ثلاث محاور الاول  تم الاعتماد عڴʄ الاستȎيان الذي يتمثل 

    والثاɲي لمتغ؈فالعدالة التنظيمية والثالث لمتغ؈فتمك؈ن العامل؈ن.  

  الاساليب الاحصائية :   -4-1-6

وتمت مراحل تحليل البيانات ɠالتاڲʏ: تحديد الاستȎيان، ترم؈ق البيانات، بناء    spssقمنا بتفرʉغ الاستȎيان من خلال برنامج 

  اݍݨداول الȎسيطة والمركبة، اختبارات الانحرافات المعيارʈة، المتوسطات اݍݰسابية، معاملات الارتباط ب؈فسون. 

  عرض وتحليل البيانات:  -4-2

  اختبار معامل الصدق و الثبات:  -4-2-1

عامل؈ن  علاقْڈا بتمك؈ن الة المتعلقة بالعدالة التنظيمية و كرونباخ للدراسة الاستطلاعييب؈ن نȘيجة معامل الفا . 1جدول 

  spssالمصدر: مخرجات : بمديرʈة توزʉع الكɺرȋاء والغاز لولاية الاغواط

  

  

  

  

المتمثل السابق  اݍݨدول  خلال  من  لنا  ليكرت    ࢭʏ  يتܸݳ  مقياس   ʏࢭ المتمثلة  الاستȎيان  لعبارات  والثبات  الصدق  اختبار 

عبارة مقسمة عڴʄ محورʈن الاول العدالة التنظيمية والثاɲي تمك؈ن العامل؈ن اذ يب؈ن لنا اختبار معامل   24اݍݵما؟ۜܣ والمتɢونة من  

كرونباخ   بقيمة    الفا  الاول  ثابتة    %96بɴسبة    0.962للمحور  الاول  اݝݰور  ان فقرات  ɸذا  وʉعۚܣ  قوʈة جدا  التنظيمية  للعدالة 

الثاɲي   للمحور  الفا كرونباخ  اما اختبار معامل  الدراسة كɢل،   النتائج عڴʄ مجتمع  التنظيمية وȖعميم  العدالة  وصادقة لدراسة 

العامل؈ن وȖعد ɸذه القيمة جيدة لقياس الثبات والصدق ومنه ɲستطيع Ȗعميم النتائج ع   %73بɴسبة    0.732 ڴʄ مجتمع  لتمك؈ن 

ان المقياس له درجة عالية من الاستقرار وعدم التناقض أي  وɸذا ما يظɺر  %91بɴسبة  للمحورʈن كɢل 0.915الدراسة .اما قيمة 

انه ʇعطي نفس النتائج باحتمال مساو لقيمة المعامل اذا اعيد تطبيقه عڴʄ نفس العينة وان المعامل يثȎت ان العبارات تقʋس متغ؈ف 

. وȌعد التاكد من صدق الاداة واخذ راي اݝݰكم؈ن من ɠلية العلوم الاجتماعية  العدالة التنظيمية وتمك؈ن العامل؈ن بصدق وثبات

  جامعة الاغواط تم توزʉع الاستȎيان عڴʄ افراد عينة الدراسة الاستطلاعية . 

  اݝݰور الاول البايانات الܨݵصية :  -4-2-2

  spssالمصدر: مخرجات   :اݍݨɴستوزʉع المبحوث؈ن حسب متغ؈ف يب؈ن . 2 جدول 

 
                               س توزʉع المبحوث؈ن حسب متغ؈ف اݍݨɴ دائرة ɲسȎية تب؈ن. 1شɢل 

 اݝݰور   عدد العبارات  معامل الفا كرونباخ 

 العدالة التنظيمية  12 0.962

  تمك؈ن العامل؈ن  12  0.732

  العدالة التنظيمية و تمك؈ن العامل؈ن  24 0.915

 90% 27 ذɠور  اݍݨɴس 

  10%  3 اناث

 %100  30 اݝݨموع
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ࢭʏ بلغ   %   90عاملا بɴسبة    27يب؈ن اݍݨدول اعلاه توزʉع افراد العينة الاستطلاعية حسب متغ؈ف اݍݨɴس اذ بلغ عدد الذɠور  

المتمثل ࢭʏ الدائرة الɴسȎية يوܷݳ التباين الكب؈ف ب؈ن الذɠور والاناث من عمال    ɠان الشɢل الثاɲي  .%10عاملات بɴسبة    3عدد الاناث  

  . مديرʈة توزʉع الكɺرȋاء والغاز لولاية الاغواط

  :حوث؈ن حسب متغ؈ف المستوى الوظيفيب؈ن توزʉع المب. ي3 جدول 

                  
 spssالمصدر: مخرجات  ب؈ن توزʉع المبحوث؈ن حسب متغ؈ف المستوى الوظيفياعمدة بيانية ت.  2 شɢل

عامل اطار  11يب؈ن اݍݨدول اعلاه توزʉع افراد العينة الاستطلاعية حسب متغ؈ف المستوى الوظيفي فقد بلغ عدد الاطارت  

وȋاستقراء الشɢل البياɲي   ،%26.7من العمال التنفيذي؈ن بɴسبة    08، و%  36.7عامل عون تحكم وذلك بɴسبة  11، و%  36.7بɴسبة  

المتمثل ࢭʏ الاعمدة البيانية نجد ان ɲسب الافراد العامل؈ن ࢭʏ المستوى الوظيفي اطارات والمستوى الوظيفي اعوان تحكم بنفس  

القيمة وɸذا ما يدل عڴʄ ان المنظمة محل الدراسة Ȗستقطب الكفاءات من العامل؈ن المؤɸل؈ن مما ʇعكس صورة المنظمة الناݦݰة  

ى وذلك ما ʇعكس اݍݨانب التنفيذي الذي يȘناسب وطبيعة قارنة مع فئة اعوان تنفيذ الۘܣ تقارب الفئات السسيومɺنية الاخر .بالم

  ɲشاط المنظمة محل الدراسة. 

  spssالمصدر: مخرجات  : بحوث؈ن حسب متغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة والسنيب؈ن توزʉع الم. 4 جدول 
  السن

 سنوات اݍݵ؄فة

 اݝݨموع  اݍݵ؄فة_سنوات

  فوق  فما سنة 15 من سنة  15 اڲʄ 10 من سنوات 10 اڲʄ 05 من  سنوات  05من اقل

 10  0 0 1 9 30 من اقل السن

 16 0 2 11 3 40- 30 من

  4 3 0 1 0 50 – 40 من

 30  3  2  13 12  اݝݨموع

ݳ اݍݨدول اعلاه توزʉع افراد العينة الاستطلاعية حسب متغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة والسن فنجد ان اغلب المبحوث؈ن ت؅فاوح   يوܷ

وɸذا ما    4تاȖي باقل تكرار    50-40ࢭʏ ح؈ن نجد ان الفئة العمرʈة من    16سنوات  بتكرار    10-05سنة بخ؄فة من    40-30اعمارɸم من  

ʇعكس اس؅فاتيجية  المنظمة محل الدراسة ࢭʏ توظيف اليد العاملة الشابة والۘܣ من المعلوم ان الفئة الشبابية تتمتع بالقوة والطاقة  

  قات الشابة الۘܣ تضمɺا الٕڈا . الȘشغيلة وɸذا ما يدفع مديرʈة توزʉع الكɺرȋاء والغاز اڲʄ النجاح بفضل الطا

  

  

  اݝݰور الثاɲي: العدالة التنظيمية :  -4-2-3

 36,7% 11 اطار   المستوى الوظيفي 

 36,7% 11 تحكم  عون 

  26,7% 8 تنفيذ  عون 

 100,0% 30  اݝݨموع
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  spssالمصدر:  مخرجات  : المبحوث؈ن لبعد العدالة التوزʉعيةيب؈ن استجابات . 5 جدول 

تمت معاݍݨة ɸذا البعد من خلال ارȌع فقرات، وʈتܸݳ من خلال اݍݨدول اݍݵامس ان المتوسط اݍݰساȌي كɢل لبعد العدالة  

  2.96، وجاء مستوى الاستجابة لفقرات ɸذا البعد مرتفعا اذ تراوحت المتوسطات ب؈ن  1.019وȋانحراف معياري    3.17التوزʉعية بلغ  

الفقرة    3.33- المادية Ȋعدالة عڴʄ العامل؈ن جاءت بالمرتبة الاوڲʄ   3وʈلاحظ من اݍݨدول اݍݵامس ان  وۂʏ: توزع المؤسسة اݍݰوافز 

الفقرة     0.958ف معياري  واحرا  3.33بمتوسط حساȌي   وۂʏ: تȘبع المؤسسة اساليب    1بمستوى مرتفع وجاءت ࢭʏ المرتبة الاخ؈فة 

نجد انه لا توجد فروق     t testeومن خلال اختبار    0.999وانحراف معياري    2.96عادلة ࢭʏ تطبيق الإجراءات بمتوسط حساȌي  

وۂʏ اك؄ف من مستوى    0.948للبعد كɢل     t testeاحصاءية ومعنوʈة ب؈ن متوسطات اݍݰسابية لبعد العدالة التوزʉعية اذ تمثل قيمة  

  .  0.05الدلالة

وɸذا يدل ان مديرʈة توزʉع الكɺرȋاء والغاز لولاية الاغواط توڲʏ اɸتماما كب؈فا  لاتباع اساليب عادلة ࢭʏ تطبيق الاجراءات   

  وتوزʉع اݍݰوافز المادية عڴʄ العمال . 

تمت معاݍݨة Ȋعد العدالة الاجرائية  من خلال ارȌع فقرات، وʈتܸݳ من خلال اݍݨدول السادس ان المتوسط اݍݰساȌي لɺذا  

، وجاء مستوى الاستجابة لفقرات ɸذا البعد مرتفعا اذ تراوحت المتوسطات ب؈ن  (  1.081و بانحراف معياري    3.216البعد بلغ   

وۂʏ: يتم اح؅فام اراء واق؅فاحات العامل؈ن جاءت بالمرتبة الاوڲʄ بمتوسط    5ان الفقرة    ) وʈلاحظ من اݍݨدول اݍݵامس 3.000-3.433

وۂʏ: تكرم المؤسسة باستمرار العامل؈ن   8بمستوى مرتفع وجاءت ࢭʏ المرتبة الاخ؈فة الفقرة  0.971وانحراف معياري  3.433حساȌي 

نجد انه لا توجد فروق احصاءية ومعنوʈة     t testeل اختبار  ومن خلا   0.982و انحراف معياري    3.000اݝݨْڈدين بمتوسط حساȌي  

  .  0.05وۂʏ اك؄ف من مستوى الدلالة 1.120للبعد كɢل   t testeب؈ن متوسطات اݍݰسابية لبعد العدالة التوزʉعية اذ تمثل قيمة 

واق؅فاحات العامل؈ن كما اٰڈا تكرم العامل؈ن  وɸذا يدل انه ࢭʏ مديرʈة توزʉع الكɺرȋاء والغاز لولاية الاغواط يتم اح؅فام اراء  

  اݝݨْڈدين باستمرار. 

  spssالمصدر:  مخرجات   . يب؈ن استجابات المبحوث؈ن لبعد العدالة الاجرائية:6جدول 
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  spssالمصدر:  مخرجات  : لمبحوث؈ن لبعد العدالة التفاعليةيب؈ن استجابات ا . 7 جدول 

تمت معاݍݨة ɸذا البعد من خلال ارȌع فقرات، وʈتܸݳ من خلال اݍݨدول الساȊع ان المتوسط اݍݰساȌي كɢل لبعد العدالة  

 (، وجاء مستوى الاستجابة لفقرات ɸذا البعد مرتفعا اذ تراوحت المتوسطات ب؈ن 1.244وȋانحراف معياري    3.158التفاعلية بلغ  

وۂʏ: يحق للعمال الاع؅فاض عڴȊ ʄعض القرارات وʉسمح لɺم بمناقشْڈا    11وʈلاحظ من اݍݨدول ساȊع ان الفقرة    )3.066-3.266

وۂʏ:    9بمستوى مرتفع و جاءت ࢭʏ المرتبة الاخ؈فة الفقرة     1.229واحراف معياري    3.266جاءت بالمرتبة الاوڲʄ بمتوسط حساȌي  

   t testeومن خلال اختبار    1.080وانحراف معياري    3.066بمتوسط حساȌي    توفر المؤسسة ɠل ما يلزم لȘسɺيل اجراءات العمل 

اذ تمثل قيمة   العدالة التوزʉعية  انه لا توجد فروق احصاءية ومعنوʈة ب؈ن متوسطات اݍݰسابية لبعد  للبعد كɢل     t testeنجد 

  . 0.05وۂʏ اك؄ف من مستوى الدلالة 0.693

وɸذا يدل ان مديرʈة توزʉع الكɺرȋاء و الغاز لولاية الاغواط Ȗعطي احقية  العمال ࢭʏ الاع؅فاض عڴȊ ʄعض القرارات وȖسمح  

  لɺم بمناقشْڈا كما ان المنظمة توفر ɠل ما يلزم لȘسɺيل اجراءات العمل.  
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  اݝݰور الثالث: تمك؈ن العامل؈ن   -4-2-4

  spssالمصدر: مخرجات  : تجابات المبحوث؈ن لبعد فرق العمليب؈ن اس. 8 جدول 

خلال ارȌع فقرات، وʈتܸݳ من خلال اݍݨدول الثامن ان المتوسط اݍݰساȌي كɢل لبعد فرق  تمت معاݍݨة ɸذا البعد من  

-3.13  (، وجاء مستوى الاستجابة لفقرات ɸذا البعد مرتفعا اذ تراوحت المتوسطات ب؈ن1.057و بانحراف معياري    3.216العمل بلغ  

وۂʏ: اȖشاور مع زملاء العمل عڴʄ المɺام الموɠلة اڲʄ العامل جاءت بالمرتبة الاوڲʄ   15) وʈلاحظ من اݍݨدول الثامن ان الفقرة    3.366

وۂɸ :ʏناك اجواء Ȗعاون   14بمستوى مرتفع وجاءت ࢭʏ المرتبة الاخ؈فة الفقرة     1.066وانحراف معياري    3.366بمتوسط حساȌي  

نجد انه لا توجد فروق     t testeومن خلال اختبار    1.195و انحراف معياري    3.133ل  بمتوسط حساȌي  ومساعدة ب؈ن زملاء العم

و  ۂʏ اك؄ف من مستوى    1.412للبعد كɢل     t testeاحصاءية ومعنوʈة ب؈ن متوسطات اݍݰسابية لبعد العدالة التوزʉعية اذ تمثل قيمة  

  . 0.05الدلالة

وɸذا يدل ان العمال بمديرʈة توزʉع الكɺرȋاء و الغاز لولاية الاغواط يȘشاورون فيما بئڈم عڴʄ المɺام الموɠلة الٕڈم و ɸذا ما  

  ʇعكس قيم التعاون و المساعدة ب؈ن زملاء العمل  

تمت معاݍݨة ɸذا البعد من خلال ارȌع فقرات، وʈتܸݳ من خلال اݍݨدول التاسع  ان المتوسط اݍݰساȌي كɢل لبعد تفوʈض  

، وجاء مستوى الاستجابة لفقرات ɸذا البعد مرتفعا اذ تراوحت المتوسطات ب؈ن( 2.077و بانحراف معياري    3.657السلطة  بلغ  

وۂʏ: توجد قوان؈ن ومعاي؈ف  واܷݰة ࢭʏ المؤسسة لعملية تفوʈض    19-18الفقرت؈ن    ) وʈلاحظ من اݍݨدول التاسع ان   3.466-3.333

الفقرت؈ن   لكلا  حساȌي  بمتوسط   ʄالاوڲ بالمرتبة  جاءتا  بحرʈة  التصرف  من  العامل؈ن  المؤسسة  وتمكن  وانحراف    3.466السلطة  

يثق المسؤول ࢭʏ قدراȖي عڴʄ اداء المɺام الموɠلة اڲʏ  وۂʏ:  17بمستوى مرتفع وجاءت ࢭʏ المرتبة الاخ؈فة الفقرة    0.973-1.074معياري 

حساȌي   معياري    3.333بمتوسط  اختبار    0.758وانحراف  خلال  ب؈ن    t testeومن  ومعنوʈة  احصاءية  فروق  توجد  لا  انه  نجد 

  . 0.05و ۂʏ اك؄ف من مستوى الدلالة 2.193للبعد كɢل   t testeمتوسطات اݍݰسابية لبعد العدالة التوزʉعية اذ تمثل قيمة 

وɸذا يدل ان مديرʈة توزʉع الكɺرȋاء و الغاز لولاية الاغواط توڲʏ اɸتماما كب؈فا ࢭʏ اتباع اساليب عادلة ࢭʏ تطبيق الاجراءات  

  وزʉع اݍݰوافز المادية عڴʄ العماللت

  spssالمصدر: مخرجات  استجابات المبحوث؈ن لبعد تفوʈض السلطة:يب؈ن . 9 جدول 
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  spssالمصدر: مخرجات  : استجابات المبحوث؈ن لبعد التدرʈبيب؈ن . 10 جدول  

تمت معاݍݨة ɸذا البعد من خلال ارȌع فقرات، وʈتܸݳ من خلال اݍݨدول العاشر ان المتوسط اݍݰساȌي كɢل لبعد التدرʈب  

-3.466(، وجاء مستوى الاستجابة لفقرات ɸذا البعد مرتفعا اذ تراوحت المتوسطات ب؈ن  1.076و بانحراف معياري    3.325بلغ  

الفقرة    )  3.200 ان  العاشر  اݍݨدول  العمل  وۂʏ:    24وʈلاحظ من  باختلاف متطلبات  والتɢوʈن  التدرʈب  اساليب  جاءت تختلف 

تقوم وۂʏ:    21جاءت ࢭʏ المرتبة الاخ؈فة الفقرة  بمستوى مرتفع و    1.105وانحراف معياري    3.466بالمرتبة الاوڲʄ بمتوسط حساȌي  

   t testeومن خلال اختبار    0.846معياري  انحراف  و   3.200بمتوسط حساȌي  المؤسسة بدورات تɢوɴʈية للعامل؈ن لتطوʈر مɺاراٮڈم  

اذ تمثل قيمة   العدالة التوزʉعية  انه لا توجد فروق احصاءية ومعنوʈة ب؈ن متوسطات اݍݰسابية لبعد  للبعد كɢل     t testeنجد 

  . 0.05وۂʏ اك؄ف من مستوى الدلالة 1.648

ان المنظمة  باختلاف متطلبات العمل و   الاغواط الغاز لولاية  تختلف بمديرʈة توزʉع الكɺرȋاء و   وɸذا يدل ان اساليب التدرʈب 

  تقوم بدورات تɢوɴʈية للعامل؈ن لتطوʈر مɺاراٮڈم .  
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  يات:  اختبار الفرض -5

:ʏالتاڲɠ ݳ   لاختبار العلاقة ب؈ن العدالة التنظيمية وتمك؈ن العامل؈ن قمنا باختبار معامل الارتباط ب؈فسون والذي يوܷ
  الدلالة الاحصائية   ب؈فسون معامل الارتباط   الفرضيات 

  0.000  0**810,  العدالة التنظيمية وتمك؈ن العامل؈ن 

  0.000  0**750,  العدالة التوزʉعية وتمك؈ن العامل؈ن 

  0.000  0**786,  العدالة الاجرائية وتمك؈ن العامل؈ن 

  0.000  0**787,  العدالة التفاعلية وتمك؈ن العامل؈ن 

 spssمخرجات  المصدر: 

ݳ     : ومتغ؈ف  تمك؈ن العامل؈ن فنجد ان اݍݨدول اعلاه معاملات الارتباط ب؈فسون ب؈ن متغ؈ف العدالة التنظيميةيوܷ

    الفرضية العامة: 

علاقة ذات دلالة احصائية للعدالة التنظيمية وتمك؈ن العامل؈ن بمديرʈة توزʉع الكɺرȋاء والغاز لولاية الاغواط عند    توجد

بة  وɸذا ما يدل عڴʄ وجود علاقة طردية موج  .1قرʈب من    0**810,قد تحققت بمعامل ارتباط يقدر ب  .  α=0.05دلالة  مستوى  

 . بمديرʈة توزʉع الكɺرȋاء والغاز لولاية الاغواطتمك؈ن العامل؈ن قوʈة ب؈ن العدالة التنظيمية و 

  : ʄالفرضية الفرعية الاوڲ  

وتمك؈ن العامل؈ن بمديرʈة توزʉع الكɺرȋاء والغاز لولاية الاغواط عند  لالة احصائية للعدالة التوزʉعية  توجد علاقة ذات د

بة  وɸذا ما يدل عڴʄ وجود علاقة طردية موج .1قرʈب من    0**750,قد تحققت بمعامل ارتباط يقدر ب  .  α=0.05  دلالة  مستوى

  بمديرʈة توزʉع الكɺرȋاء والغاز لولاية الاغواط.  تمك؈ن العامل؈نقوʈة ب؈ن العدالة التنظيمية و 

  الفرضية الفرعية الثانية :  

توجد علاقة ذات دلالة احصائية للعدالة االاجرائية وتمك؈ن العامل؈ن بمديرʈة توزʉع الكɺرȋاء والغاز لولاية الاغواط عند  

بة  وɸذا ما يدل عڴʄ وجود علاقة طردية موج.  1قرʈب من    0**786,قد تحققت بمعامل ارتباط يقدر ب  .  α=0.05دلالة  مستوى  

  . بمديرʈة توزʉع الكɺرȋاء و الغاز لولاية الاغواطتمك؈ن العامل؈ن العدالة التنظيمية و قوʈة ب؈ن 

  الفرضية الفرعية الثالثة :  

توجد علاقة ذات دلالة احصائية للعدالة التعاملية وتمك؈ن العامل؈ن بمديرʈة توزʉع الكɺرȋاء والغاز لولاية الاغواط عند  

وɸذا ما يدل عڴʄ وجود علاقة طردية موجبة .  1قرʈب من    0.**787قد تحققت بمعامل ارتباط يقدر ب  .  α=0.05  دلالة  مستوى 

  . بمديرʈة توزʉع الكɺرȋاء والغاز لولاية الاغواطقوʈة ب؈ن العدالة التنظيمية و تمك؈ن العامل؈ن 

  مناقشة النتائج :  -6

عامل؈ن بمديرʈة توزʉع الكɺرȋاء والغاز ɸم  ان ɲسبة كب؈فة من البالɴسبة ݝݰور البيانات الܨݵصية  اضɺرت نتائج الدراسة  

ɸذا ما ʇعكس طبيعة  %  و 26.7سبة الاعوان التنفيذيون  غت ɲح؈ن بل % عڴʄ حد سواء ࢭʏ 36.7اعوان تحكم بɴسبة من الاطارات و 

الادارʈة اݍݵدمية المنظمة  مما    ،وɲشاط  العامل؈ن المؤɸل؈ن  الكفاءات من  الدراسة Ȗستقطب  المنظمة محل  ان   ʄما يدل عڴ وɸذا 

سنوات  بتكرار    )10-05  (سنة بخ؄فة من)  ʇ)  30-40عكس صورة المنظمة الناݦݰة كما نجد ان اغلب المبحوث؈ن ت؅فاوح اعمارɸم من

ࢭʏ توظيف   نظمة محل الدراسةوɸذا ما ʇعكس اس؅فاتيجية  الم  4تاȖي باقل تكرار    )50-40  (ࢭʏ ح؈ن نجد ان الفئة العمرʈة من16

ɸذا ما يدفع المنظمة محل الدراسة  اڲʄ  ن الفئة الشبابية تتمتع بالقوة والطاقة الȘشغيلة و الۘܣ من المعلوم االيد العاملة الشابة و 

  النجاح بفضل الطاقات الشابة الۘܣ تضمɺا الٕڈا .  
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  :  ɠالتاڲʏمتغ؈ف العدالة التنظيمية كما اظɺرت نتائج تحليل  

 3.33تب؈ن نتائج تحليل العدالة التوزʉعية  ان المؤسسة تقوم بتوزʉع اݍݰوافز المادية Ȋعدالة عڴʄ العامل؈ن بمتوسط حساȌي   

معياري   تطبي    0.958وانحراف   ʏࢭ عادلة  اساليب  تȘبع  المنظمة  بان  العامل؈ن  استجابات  وجاءت  مرتفع  الإجراءات  بمستوى  ق 

الغاز لولاية الاغواط محل الدراسة توڲʏ  يدل ان مديرʈة توزʉع الكɺرȋاء و   وɸذا ما    0.999انحراف معياري  و   2.96بمتوسط حساȌي  

  اɸتماما كب؈فا للعدالة التوزʉعية باتباعɺا لاساليب عادلة ࢭʏ تطبيق الاجراءات وتوزʉع اݍݰوافز المادية عڴʄ العمال . 

العدالة الاجرائية  ان المتوسط اݍݰساȌي لɺذا البعد بلغو  وجاء      1.081وȋانحراف معياري    3.216   تب؈ن نتائج تحليل Ȋعد 

افراد   استجابات  ɠانت  البعد مرتفعا حيث  لɺذا  لاراء و مستوى الاستجابة  المنظمة  لاح؅فام   بمتوسط  العينة  العامل؈ن  اق؅فاحات 

وسط حساȌي  المنظمة تقوم بالتكرʈم المستمر للعامل؈ن اݝݨْڈدين بمت بمستوى مرتفع وان  0.971ف معياري  وانحرا 3.433حساȌي 

العامل؈ن من  0.982انحراف معياري  و   3.000 ب؈ن  لاجرائية  العدالة  تɴتݤݮ اسلوب  ان المنظمة  يدل  اح؅فامɺا وثقْڈا  .  وɸذا  خلال 

  تثم؈ن جɺودɸم. Ȋعاملٕڈا و 

، ȋ1.244انحراف معياري  و   3.158ط اݍݰساȌي للبعد كɢل بلغ  العدالة التعاملية يتܸݳ ان المتوس  من خلال نتائج تحليل Ȋعد

البعد مرتف العامل؈ن بوجاء مستوى الاستجابة لفقرات ɸذا  القرارات    حقيْڈمأعا حيث ɠانت استجابات  الاع؅فاض عڴȊ ʄعض   ʏࢭ

بمستوى مرتفع كما ان استجاباٮڈم لتوف؈ف المنظمة    1.229وانحراف معياري    ʉ3.266سمح لɺم بمناقشْڈا جاءت بمتوسط حساȌي  و 

وɸذا يدل ان مديرʈة توزʉع الكɺرȋاء و الغاز   1.080وانحراف معياري    ɠ3.066ل ما يلزم لȘسɺيل اجراءات العمل بمتوسط حساȌي  

اع؅فاض العامل؈ن  عڴȊ ʄعض القرارات والسماح لɺم    لدالة التعاملية اɸتماما كب؈فا وʈظɺر ذلك من خلالولاية الاغواط Ȗعطي للع

  المعنوʈة لعمالɺا.و بمناقشْڈا كما اٰڈا تحرص عڴʄ تحصيل المستحقات المادية 

  تمك؈ن العامل؈ن فࢼܣ ɠالتاڲʏ: اما بالɴسبة لنتائج متغ؈ف

، وجاء مستوى الاستجابة  ȋ1.057انحراف معياري  و   3.216ان المتوسط اݍݰساȌي بلغ    تظɺر نتائج تحليل Ȋعد فرق العمل

المɺام الموɠلة الٕڈم كما ان ɸناك    ʄشاورون عڴȘالمنظمة محل الدراسة ي ʏالعمل ࢭ ان زملاء  البعد مرتفعا اذ يلاحظ  لفقرات ɸذا 

ما وɸذا  بئڈم  ومساعدة  Ȗعاون  و   اجواء  الكɺرȋاء  توزʉع  مديرʈة  ان  العامل؈ن يدل  ثقة  ʇعزز  مما  الفرʈقي  العمل   ʄܨݨع عڴȖ الغاز

  ببعضɺم البعض. 

ب الذي جاء   السلطة  تفوʈض  Ȋعد  تحليل  نتائج  تظɺر  للبعد ب  ࢭʏ ح؈ن  كɢل  معياري  و   3.657متوسط حساȌي  ȋانحراف 

معاي؈ف واܷݰة ࢭɺ ʏات العامل؈ن بانه توجد قوان؈ن و ، وجاء مستوى الاستجابة لفقرات ɸذا البعد مرتفعا حيث اظɺرت توج 2.077

السلطة تفوʈض  لعملية  الدو   المؤسسة  محل  المنظمة  بحرʈة و قيام  التصرف  بتمكئڈم من  تفوʈض  راسة  ان عملية  يدل  ما  ɸذا 

  السلطة تɢون من خلال ثقة المسؤول؈ن ࢭʏ قدرات العامل؈ن  عڴʄ اداء المɺام الموɠلة الٕڈم. 

التدرʈب جاءت  و  ، وجاء مستوى  ȋ1.076انحراف معياري  و   3.325بمتوسط حساȌي كɢل للبعد بȖش؈ف نتائج تحليل Ȋعد 

مختلفة  اذ تظɺر النتائج ان المنظمة Ȗعتمد اساليب    3.200-3.466الاستجابة لفقرات ɸذا البعد مرتفعا اذ تراوحت المتوسطات ب؈ن  

ࢭʏ تدرʈب وتɢوʈن  العامل؈ن وذلك باختلاف متطلبات العمل حيث  تقوم المؤسسة  بدورات تɢوɴʈية للعامل؈ن لتطوʈر مɺاراٮڈم بحيث  

  جديدة.ت تȘيح المنظمة محل الدراسة الفرصة امام جميع العامل؈ن للتعلم واكȘساب مɺارات وخ؄فا

 النتائج العامة:  -7

  الفرضية العامة:  
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توجود علاقة طردية موجبة قوʈة ب؈ن العدالة التنظيمية وتمك؈ن العامل؈ن بمديرʈة توزʉع الكɺرȋاء والغاز لولاية الاغواط  

    .1قرʈب من  0**810,بمعامل ارتباط يقدر ب . α=0.05دلالة عند مستوى 

  الفرضيات الفرعية : 

وتمك؈ن العامل؈ن بمديرʈة توزʉع الكɺرȋاء والغاز لولاية الاغواط عند  توجود علاقة طردية موجبة قوʈة ب؈ن العدالة التوزʉعية  

  . 1قرʈب من  0**750,بمعامل ارتباط يقدر ب . α=0.05 دلالة مستوى 

توجود علاقة طردية موجبة قوʈة ب؈ن العدالة الاجرائية وتمك؈ن العامل؈ن بمديرʈة توزʉع الكɺرȋاء والغاز لولاية الاغواط عند  

  . 1قرʈب من  0**786,بمعامل ارتباط يقدر ب . α=0.05دلالة مستوى 

توجود علاقة طردية موجبة قوʈة ب؈ن العدالة التعاملية وتمك؈ن العامل؈ن بمديرʈة توزʉع الكɺرȋاء والغاز لولاية الاغواط عند  

  .1قرʈب من  0**787بمعامل ارتباط يقدر ب . α=0.05دلالة مستوى 

  خاتمة: -8

خلال   من  (العدالة  حاولنا  باȊعادɸا  التنظيمية  العدالة  متغ؈ف  ب؈ن  العلاقة  طبيعة   ʄعڴ التعرف  الاستطلاعية  دراسȘنا 

التدرʈب)  و  السلطة  تفوʈض  العمل،  (فرق  باȊعاده  العامل؈ن  تمك؈ن  ومتغ؈ف  التعاملية)  والعدالة  الاجرائية  العدالة  التوزʉعية، 

غواط حيث اعتمدنا عڴʄ اسس منݤݨية Ȗستجيب لاɸداف البحث وذلك للتاكد  للعامل؈ن بمديرʈة توزʉع الكɺرȋاء و الغاز لولاية الا 

توزʉع   بمديرʈة  العامل؈ن  التنظيمية وتمك؈ن  للعدالة  احصائية  دلالة  ذات  علاقة  ࢭʏ وجود  المتمثلة  و  العامة  الفرضية  تحقق  من 

  الكɺرȋاء والاغاز لولاية الاغواط. 

ودعمنا اف؅فاضنا العام بثلاث فرضيات فرعية الۘܣ بنʋنا عڴʄ اساسɺا ɸذه دراسȘنا الاستطلاعية و لضمان اɲܦݨام الافɢار  

وال؅فابط ب؈ن اجزاء البحث وترجمة التصورات من خلال الدراسة الميدانية و الۘܣ توصلنا من خلالɺا اڲʄ جملة من النتائج الۘܣ اكدت  

د العدالة التنظيمية الثلاث و تمك؈ن العامل؈ن علاقة طردية موجبة قوʈة فɢلما ɠانت ممارسات العدالة ان طبيعة العلاقة ب؈ن اȊعا

التوزʉعية و العدالة الاجرائية و العدالة التعاملية زادت مستوʈات تمك؈ن العامل؈ن ࢭʏ فعالية فرق العمل وعملية تفوʈض السلطة  

  وكذا التدرʈب . 

  اق؅فاحات :  -9

   للعامل؈ن و الايجابية  التنظيمية وȖعزʈزɸا داخل المنظمات لما لɺا من دور فاعل ࢭȖ ʏشكيل السلوكيات  الاɸتمام بالعدالة 

  تقليل  التوجɺات السلبية وȋالتاڲʏ القضاء عڴʄ الصراع التنظي׿ܣ. 

   اراتɺشاف المȘامنة وتوليد المعرفة واكɢال الاɸتمام بتمك؈ن العامل؈ن ࢭʏ المنظمات لما له من دور فعال ࢭʏ تفج؈ف الطاقات 

  وابراز الابداع والابتɢار. 

   جميع ʄا عڴɸعادȊا التنظيمية وطرʈقة ممارسْڈا بمختلف  ضرورة Ȗشكيل دورات متخصصة للعامل؈ن للتعرʈف بالعدالة 

  العامل؈ن وعڴʄ مختلف المستوʈات التنظيمية مما ʇعزز الثقة والولاء للمنظمة. 

  ب المستمرʈض ودعم فرق العمل  وكذا التدرʈالتمك؈ن من خلال التفو ʄܨݨيع  عڴȘللعامل؈ن لمواكبة التطورات و  ضرورة ال

  المتغ؈فات اݝݰيطة. 
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   ضمان ʏم ࢭɸساʇ ذا ماɸعية لاٰڈما يقومان بالتحف؈ق المادي والمعنوي وʉتمام بالعدالة الاجرائية و التوزɸايلاء المنظمات الا

بقاء العامل؈ن ࢭʏ المنظمة بالاضافة للعدالة التعاملية فالمساɸم الاك؄ف ࢭʏ ترسيخɺا ɸم العاملون بالدرجة الاوڲʄ ومن ثم تقوم  

 تنظيمية.المنظمة باعطا٬ڈا صبغة 

  

 : قائمة المراجع  -

ـــــ؅فداد من 2022نوفم؄ف,    23جودة محفوظ. ( ـ ــ ـــ ــة الاردنيــــة. تم الاســ ــات الادوʈــ ـــــرɠــ ـــ ــ ــ ــة ࢭʏ شـ ــدانيــ ميــ ـــة  ـــ ـــ ــ ــ ــ ـ ــة عڴʄ منــــاخ الابــــداع دراسـ ــدالــــة التنظيميــ ). اثر العــ
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