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 مقدمة:
تعدّ العدالة قيمة إنسانية عليا، ومطلباً لرتمعياً عاماً، وغاية سامية، والتزاـ أخلاقي، وضرورة لذا أولويتها في سلم 

دالة التي تضمن استقرار القيم الإنسانية، لذلك دأبت الأمم على سن التشريعات وعملت على تفعيلها لتًسيخ الع
 المجتمعات ولظو الحضارات.

وتعتبر العدالة التنظيمية إحدى لزددات السلوؾ التنظيمي نظرا لعلاقتها الدباشرة بمجموعة كبتَة من الدتغتَات 
كونها تعكس  التنظيمية التي تؤثر على لصاح الدنظمات وتطورىا وقدرتها على تحقيق أىدافها بكفاءة وفاعلية وذلك

طريقة التي لػكم من خلالذا الفرد على الدستوى الوظيفي والإنساني الذي يعامل بو من قبل مديره الدباشر ونظرا ال
 للألعية الدتزايدة لدوضوع العدالة التنظيمية سنحاوؿ إلقاء الضوء على لستلف جوانبو

 الإشكالية: -1

 ملخص
رؼ على مستوى العدالة التنظيمية، وذلك لألعية الأثر الذي لؽكن أف لػدثو شعور العاملتُ بالعدالة أو نهدؼ من خلاؿ ىذا الدقاؿ  إلى التع

ي عدـ العدالة في مكاف العمل، والذي لؽكن أف يؤدي إلى تراجع مستويات الأداء التنظيمي مهما بلغت قوة سائر عناصر العملية الإدارية، وى
 ؤثرة على كفاءة الأداء الوظيفي للعماؿ من جانب وعلى أداء الدنظمة من جانب آخر.أحد الدتغتَات التنظيمية الدهمة الد

موظفا من  67لدعرفة أبعاد العدالة التنظيمية التي تنشأ بالدؤسسة، من خلاؿ استطلاع رأي  CNASبدراسة ميدانية بمؤسسة الػ  بهذه قمناولقد 
 موظفيها بولاية الطارؼ.

 لتنظيمية، عدالة التوزيع، عدالة التوزيع ، عدالة التعاملات. العدالة ا المفتاحية: الكلمات
Abstract 

We aim through this article to identify the level of organizational justice, because of the 

importance of the impact that workers' sense towards justice or injustice perhaps have on 

the workplace, which can lead to a decline in organizational performance levels, no 

matter how powerful the other elements of the administrative process are. On the 

efficient functioning of workers on the one hand and on the performance of the 

organization on the other. 

Therefore, we conducted a field study at the CNAS Foundation to find out the 

dimensions of organizational justice that arise in the institution, through a survey of 67 

employees from its employees in El Tarf  State. 

 Keywords: Organizational justice, distribution justice, fairness of procedures, fairness 

of transactions 
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وّف علاقات مع غتَه من البشر سواء الإنساف كائن اجتماعي بطبعو وىذا يفرض عليو أف يعيش في تراعات ويك
 داخل أو خارج الدنظمة التي يعمل فيها.

تعد العدالة التنظيمية إحدى لزددات السلوؾ التنظيمي نظرا لعلاقتها الدباشرة بمجموعة كبتَة من الدتغتَات 
ة وذلك كونها تعكس التنظيمية التي تؤثر على لصاح الدنظمات وتطويرىا وقدرتها على تحقيق أىدافها بكفاءة وفعالي

 الطريقة التي تحكم من خلالذا الفرد على الدستوى الوظيفي والإنساف الذي يعامل بو من قبل مديره الدباشر.
ونظرا للألعية الدتزايدة لدوضوع العدالة التنظيمية تجرى الكثتَ من المحاولات الجادة لدراسة مفهومها لدا لذا الأثر البالغ 

وظيفي، أما الطفاض الشعور بها فيؤدي إلى تراجع مستويات الأداء التنظيمي وعليو فهي تؤثر في ازدياد الاستقرار ال
بشكل مباشر على دوافع العاملتُ وجهودىم ، فهي تعتبر أيضاً من الدبادئ  الأساسية  في الإدارة لدا لذا من تأثتَ 

 ية على الدنظمات بصفة عامة. إلغابي على معنويات العاملتُ وإفّ  غيابها لو الكثتَ من الآثار السلب
 كيف يتم تشخيص أبعاد العدالة التنظيمية في مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي بالطارؼ ؟

 :أهداف الدراسة -2
تهدؼ دراستنا ىذه الى البحث في موضوع التعرؼ على أنواع العدالة التنظيمية )عدالة التوزيع عدالة الاجراءات 

 .CNASؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي بالطارؼ وعدالة التعاملات( في م
تنبثق ألعية الدراسة من ألعية موضوع العدالة التنظيمية الذي يعد من الدواضيع الإدارية التي  :أهمية الدراسة -3

شهدت اىتماما متزايدا في الآونة الأختَة نظرا للتأثتَ الواضح للمردود النفسي الذي يلقي بظلالو على 
  من خلاؿ تحستُ أدائهم وازدياد إنتاجياتهم فضلا عن تحقيق أىداؼ الدنظمة وبالتاي  تحقيق أىدافهمالعاملتُ

 : تحديد المفاهيم الأساسية للدراسة -4
 تعريف العدالة التنظيمية :-4-1

استفاد الفكر الإداري من توسيع نظرتو إلى مفهوـ العدالة من خلاؿ نظريات التبادؿ، ومن   
( عن السلوؾ الإجتماعي لتصرفات الأفراد ، كونهم من لؽنح 1961هومانز التي قدمها )خلاؿ الأطروحات 

الدكافآت بعضهم لبعض ، و ميلهم إلى السلوؾ الذي لغدونو لرزيا بالنسبة لذم و يقارنوف بتُ ما يقدمونو من 
 أعماؿ و ما لػصلوف عليو .

في الحياة الإجتماعية لتشمل تحليل تريع العلاقات ( فيقدـ أطروحتو حوؿ تأثتَ التبادؿ 1964 بيتير ملوأما ) -
 الإنسانية التي تتضمنها عملية التبادؿ في إطار الدوقف العادؿ 

 (14، ص 2004الفهداوي ، القطاونة ، )
أف  1694 آدامسو عليو تعود جذور مفهوـ العدالة التنظيمية إلى نظرية العدالة عندما إفتًض   

عليو من الآخرين من تلك الدوارد ،  دؿ ما لػصل عليو من موارد مع معدؿ ما لػصلالفرد  يوازف و يقارف بتُ مع
و عندىا يشعر بالدساواة أو العدالة ، و أف إداؾ عدـ العدالة وفقا لذلك لؽكن أف يؤدي إلى خلق حالة من التوتر 

 (  157، ص  2004جيرنيبرج ، بارون ، الذي يتًؾ أثرا سلبيا على الدنظمة .) 



   ISSN 2170-0370         مجلة الباحث في العلوم الانسانية و الاجتماعية 0202(/1)عدد11جلدم
 

 

 ة الأسلوب الذي يستخدمو الددير في التعامل مع العاملتُ على الدستوى الإنساني أو الوظيفي ىي عدال
(karriker , J.H & Williams   ،2009  422، ص(  
  و عرفها آخروف بأنها ترتكز على مدى إدراؾ العاملتُ للمعاملة العادلة في وظائفهم و تأثتَ ذلك على

 (   Adam et Ishak , 2010 ,     p326) العديد من الدخرجات التنظيمية 
  كذلك تعرؼ بأنها القيمة الدتحصلة من جراء إدراؾ الدوظف للنزاىة و الدوضوعية و للإجراءات و

 (   Tatum et Eberlin , 2008 , p 297) الدخرجات الحاصلة في الدنظمة . 
  ائد الدتحققة عنها بشكل يسهم كما أف ىناؾ من عرفها بأنها لزصلة الإتفاؽ بتُ الجهود الدبذولة و العو

 (  149، ص  2003) حواس أميرة محمد ، في تحقيق الأىداؼ الدطلوبة للمنظمة . 
  و يشتَ العطوي : أف العدالة التنظيمية ىي درجة تحقيق الدساواة و النزاىة في الحقوؽ و الواجبات ، و

  ( 149، ص  2003) العطوي ، التي تعبر عن علاقة الفرد بالدنظمة . 
  تعريفGreeberg   بأنها تعكس الطريقة التي تحكم من خلالذا الفرد على عدالة الأسلوب الذي :

 Greenberg , 1990 , ppيستخدمو الددير في التعامل معو على الدستويتُ الوظيفي و الإنساني ) 
399 ) 

المحتمل على كفاءة الأداء الوظيفي  و لؽكن النظر للعدالة التنظيمية على أنها أحد الدتغتَات الذامة ذات التأثتَ   
 ( 46، ص  2003حواس أميرة محمد ، للعاملتُ من جهة و على أداء الدنظمة من جهة أخرى ) 

من خلاؿ ىذه التعاريف السابقة لطرج بتعريف إجرائي حيث أف العدالة التنظيمية ىي : أحد الدتغتَات      
وظيفي للعاملتُ من جانب و على أداء الدنظمة من جانب آخر ، و التنظيمية الدهمة الدؤثرة على كفاءة الأداء ال

حتى يصبح مكوف العدالة فعالا فلابد أف تسعى إدارة الدنظمة لإقرارىا في كافة لرالات العمل و تتعدد لرالات 
اء و التًقية ، العدالة التنظيمية لتشمل كافة جوانب الحياة التنظيمية مثل : قرارات التعيتُ و التدريب ، و تقييم الآد

و إنهاء خدمات العاملتُ ، و توزيع أعباء العمل ، و وضع جداوؿ العمل و ما إلى غتَ ذلك من إجراءات 
 تنظيمية تخص العاملتُ بشكل مباشر أو غتَ مباشر .

 أبعاد العدالة التنظيمية :  -4-2
 و ىي :  Adamsتشمل العدالة التنظيمية على ثلاث أبعاد أساسية كما وضعها  

تعرؼ العدالة التوزيعية بأنها عدالة الدخرجات التي لػصل عليها الدوظف ، كما أنها تعبر عدالة التوزيع :  4-2-1
عن درجة الشعور الدتولدة لدى العاملتُ إزاء عدالة التقييم الدادية و غتَ الدادية ، التي لػصلوف عليها من الدنظمة ، 

 تي لػصل عليها الفرد .و تشتَ إلى عدالة الدخرجات أو العوائد ال
 قواعد : 03: أنها تتكوف من  1988عاـ  Organكما حدد 
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و تقوـ على فكرة إعطاء الدكافئات على أساس الدسالعة ، فالشخص الذي يعمل بدواـ   قاعدة المساواة  : –أ 
يهم ، كامل يستحق تعويض أكبر من الشخص الذي يعمل بدواـ جزئي ، على إفتًاض ثبات العوامل الأخرى لد

 و إذا حصل العكس فهذا يعتٍ جاوز على قاعدة الدساواة .
  قاعدة النوعية : –ب 

و تعتٍ ىذه القاعدة بأف كل الناس و بغض النظر عن خصائصهم الفردية ) الجنس ، العرؽ ، الدين ... ( لغب 
الصحية لدوظفيها  أف يتساوى بفرص الحصوؿ على الدكافئات ، فمثلا عندما تعمل الدنظمة على تقديم الخدمات

لغب أف تشمل ىذه الخدمات كل الدوظفتُ داخل الدنظمة و ليس فقط الذين يعملوف بجد ، و إذا حصل الغتَ 
 فإف باقي الدوظفتُ يشعروف بأف ىناؾ تجاوز على قاعدة النوعية .

 قاعدة الحاجة :  –ج 
خرين ، بإفتًاض تساوي الأشياء الأخرى تقوـ ىذه القاعدة على فكرة تقديم الأفراد ذوي الحاجات الدلحة على الآ

. فمثلا إذا أرادت الدنظمة زيادة الأجور و كانت ىناؾ إمرأة متزوجة و على إفتًاض تساوي الأشياء الأخرى ، 
 فإف الدرأة الدتزوجة لغب أف تقدـ على الثانية ، و إذا حصل العكس فإف الدرأة الدتزوجة تشعر بتجاوز قاعة الحاجة .

الة التوزيع تتعلق بالنتائج أو الدخرجات التي لػصل عليها الفرد من وظيفتو ، فإف عدالة التوزيع تتضمن و بما أف عد
 ما يلي : 
  و يعبر عن حجم و مضموف ما لػصل عليو الفرد من  :) ىيكل التوزيعات ( جانب مادي

 مكآفات .
  : كآفات و ذلك من و يعبر عن الدعاملة الشخصية للفرد الذي لػصل على الدجانب إجتماعي

   ( 98، ص  2004علي السلمي ، قبل متخذي القرار . )
كما يرى الباحثتُ أف ىناؾ إختلافا بتُ الأفراد في مدى حساسيتهم للعدالة أو لددى توازف معادلة العوائد أو     

 Febles Mالدسالعات ، حيث يرى أنو لؽكن تقسيم الأفراد إلى ثلاث لرموعات طبقا لحساسيتهم للعدالة ) 
, 2005 , p03 ) 

  : و ىم لرموعة من الأفراد الذين يستمدوف رضاىم من تغليب المؤثرون أو المعطاؤون
مسالعاتهم على ما يستحقوف من عوائد و ذلك مقارنة بالآخرين ، أي أنهم يفضلوف الحصوؿ على دخل أقل 

 لشا يستحقونو .
  : تتحقق لديهم أقصى حالات الرضا و ىم لرموعة من الأفراد الذين الوسيطون أو المساوون

فقط عندما تتساوى معادلة العدالة عندىم من معدلات العدالة عند الآخرين ، أي أف ىذه المجموعة تبدؿ 
 أساسها بتُ حالة الرضا و الشعور بالذنب ) زيادة عوائده مقابل ما يقدمو من جهود و مسالعات ( .
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  : راد لػبوف الأخذ بطبيعتهم ، لا يرضوف إلا في و ىم لرموعة من الأفالذاتيون أو الأنانيون
حالة كوف معادلة العدالة في صالحهم ، و ىم يشعروف بالاضطراب و القلق و عم التوازف في حالة تساوي 

 ىذه الدعادلة ، أو كونها في غتَ صالحهم .
 عدالة الإجراءات :  -4-2-2

ة الإجراءات التنظيمية التي تستخدـ في تحديد و تعرؼ بأنها درجة شعور الدتولدة لدى العاملتُ إزاء عدال
 (   10، ص  2004 فهداوي ، قطاونة ،الدخرجات التنظيمية . ) 

، ص  2003حامد ،  تشتَ إلى السلوؾ و العمليات التي تستخدمها الدنظمة لتنفيذ الوظائف الدختلفة . ) -
10   ) 

 2007العطوي ، ذ القرارات الدتصلة بتوزيع النواتج ) ىي إحساس العاملتُ بعدالة الإجراءات التي تتبع في إتخا -
 ( 150 ، ص

 Lee , H , 200و تعتٍ أيضا العدالة الددركة عن الإجراءات و السياسات الدستخدمة في مكاف العمل . )  
, p 27 ) 

( قواعد للعدالة الإجرائية لؽكن أف تستخدمها 06ست ) 1980" في دراستو   Levetble و حدد "   
 مات و ىي :الدنظ

  : بمعتٌ وجود فرص لتبديل و تعديل القرارات إذا ما ظهر ما يبرر ذلك و قاعدة الإستئناف
 يدعمو .
  : أي أف توزيع الدصادر لغب أف يتم وفقا للمعايتَ الأخلاقية السائدة. قاعدة الأخلاقية 
  : لغب أف تستوعب عملية إتخاذ القرار وجهات نظر أصحاب العلاقةقاعدة التمثيل . 
  : لغب عدـ تدكتُ الدصلحة الشخصية من التأثتَ على لرريات عملية قاعدة عدم الإنحياز

 إتخاذ القرار .
  : لغب أف تتخذ القرارات بناء على معلومات صحيحة و سليمة و دقيقة.قاعدة الدقة 
  : لغب أف تنسجم و تتناغم إجراءات توزيع الجزاءات و الدكآفات على تريع قاعدة الإنسجام
 ( . 49، ص  2003حواس ، فراد في كل الأوقات ) الأ

 و ىناؾ من عرؼ العدالة الإجرائية في ضوء لرموعة من الدكونات ىي : 
  ثبات الإجراءات 
  دقة الإجراءات 
  صحة الإجراءات 
  واقعية الإجراءات و أخلاقياتها 
  ( 326، ص  2000المحارمة ثامر ، عدـ التحيز ) 
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 عدالة التعاملات :  -4-2-3
و ىي درجة إحساس العاملتُ بعدالة الدعاملة ) الإنسانية و التنظيمية ( التي لػصلوف عليها عند تطبيقهم 

 (  Robert , 2001 , p 312) للإجراءات 
و عدالة التعاملات تشتَ إلى مدى إحساس الأفراد بعدالة الدعاملة التي لػتاجوف إليها عندما تنطبق عليهم 

 ة الدعاملات جانبتُ لعا :الإجراءات ، و تتضمن عدال
 معاملة الأفراد بواسطة الرؤساء -1
 (10، ص  2003حامد ، تقديم شرح مناسب للقرارت إلى الأفراد الذين يتأثروف بها )  -2
  :بعض الدراسات السابقة -5

ؤساء الدوسومة بػ " درجة العدالة التنظيمية لدى ر    2009: دراسة راتب السعود وسوزاف سلطاف الأولى الدراسة
 الاقساـ الأكادلؽية في الجامعات الأردنية الرسمية وعلاقتها بالولاء التنظيمي لأعضاء الذيئات التدريسية فيها "  

%( تم اختيارىم 15.5عضو، يشكلوف لضو )450لأجل تحقيق ىدؼ الدراسة تم استفتاء عينة مكونة من 
ضوا، ولغايات ترع البيانات، استخدمت ع 2905بطريقة طبقية عشوائية للمجتمع الاصلي الذي يتكوف من 

أداتاف الاولى لقياس العدالة التنظيمية لدى رؤساء الاقساـ الأكادلؽية والاخرى لقياس الولاء التنظيمي عند أعضاء 
 الذيئات التدريسية.   

( Niehoff and Moormanالأداة الاولى: وىي مقياس العدالة التنظيمية التي طورىا )نيهوا ومؤرماف 
فقرات للعدالة  6فقرات للعدالة التوزيعية،  5فقرة موزعة على ثلاثة أبعاد العدالة التنظيمية،  20لدكونة من وا

 الخماسي.   (Likert)فقرات للعدالة التفاعلية وللإجابة على فقرات الدقياس تم اعتماد سلم ليكرث  9الإجرائية، 
( Porter et .al 1974ياس الذي أعده بورتر وزملاؤه )الأداة الثانية: مقياس الولاء التنظيمي، استخدـ الدق

فقرة وللإجابة على ىذا الدقياس اعتمد مقياس ليكرت كذلك.  أما التقنيات والوسائل الإحصائية -15الدكوف من 
التي اعتمدت في ىذه الدراسة لأجل معالجة البيانات والدعطيات الدتحصل عليها، فقد استخدـ الباحثاف 

ابية والالضرافات الدعيارية لدرجات أفراد عينة الدراسة على كل مقياس، كما أستخدـ معامل الدتوسطات الحس
الارتباط لحساب قوة العلاقة واتجاىا، وقد قسمت مستويات الاجابة الى ثلاثة مستويات، الدستوى الدنخفض 

لت الدراسة الى فأكثر.  وقد توص 3.33، الدستوى الدرتفع 3.33 – 1.67فأقل، الدستوى الدتوسط  1.66
 النتائج التالية:   

  درجة، تعتٍ أف أعضاء  3.37بعد العدالة التوزيعية، حصل ىذا البعد على درجة لشارسة مرتفعة إذ بلغ
ىيئة التدريس شعروا أف أعباءىم وواجباتهم الوظيفية مناسبة، كما أبدوا شعورا بالعدالة تجاه ما يتقاضوف من 

 راتب.   
 ية، كذلك ىذا البعد حصل على درجة لشارسة مرتفعة، فقد أظهرت النتائج أف بعد العدالة الإجرائ

 القرارات الإدارية تطبق على تريع أعضاء الذيئة التدريسية بعدالة.  
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  بعد العدالة التفاعلية، حصل ىذا البعد على درجة لشارسة مرتفعة، تعتٍ ىذه النتائج أف النمط الدلؽقراطي
 ء، وأف مستوى العدالة مرتفع أيضا.  ىو أساس التعامل مع الأعضا

  درجة من لرموع  3.54أما بالنسبة لدستوى الولاء التنظيمي فدلت النتائج بشكل عاـ مرتفعة إذ بلغت
 درجات، ىذا يعد مؤشرا جيدا على توفر الدناخ التنظيمي.   5
  الولاء التنظيمي لأعضاء فيما لؼص العلاقة الارتباطية بتُ درجة العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقساـ و

الذيئات التدريسية، فإنو من خلاؿ التحليل الاحصائي تبتُ أف ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ درجة 
، ىذا يعتٍ أف الدمارسات التي يقوـ بها 0.46العدالة التنظيمية والولاء التنظيمي حيث بلغ معامل الارتباط 

يمية تسهم بدرجة كبتَة في رفع درجة الولاء التنظيمي لأعضاء الذيئات رؤساء الأقساـ والدتعلقة بالعدالة التنظ
 التدريسية والشعور بالارتياح النفسي في عملو.   

  وفيما يتعلق بعلاقة أبعاد العدالة التنظيمية بالولاء التنظيمي، فقد أظهرت النتائج وجود علاقة ذات دلالة
، وعليو 0.45و 0.31نظيمي حيث تراوح الارتباط ما بتُ إحصائية بتُ تريع الابعاد للعدالة والولاء الت

 فالعدالة التنظيمية تعمل بأبعادىا على زيادة الصورة الالغابية للمنظمة.  
 2007: دراسة عامر علي حستُ اؿ عطوىالثانية الدراسة

السياقي بأعضاء الكادر  تختبر ىذه الدراسة  " علاقة الارتباط و الأثر بتُ أبعاد العدالة التنظيمية و مستوى الأداء
التدريسي " في كلية الإدارة والاقتصاد جامعة القادسية في العراؽ ، و لتحقيق ىدؼ البحث تم استفتاء المجتمع 

استبانة بعد استبعاد الاستمارات الأخرى لعدـ صلاحيتها  43اطارا  استخدـ  46الاصلي الذي يتكوف من 
الباحث على ثلاثة اقساـ ، قسم خصص للمعلومات الشخصية ، و  للتحليل ، و ضمت الاستمارة التي اعتمدىا

فقرة لكل بعد  16القسم الثاني يتكوف من جزأين ، الجزء الأوؿ يتعلق بقياس العدالة التنظيمية الددركة ، التي تضم 
 Rego etal ..2004 , Rego andفقرات ، وقد تبتٌ الدقياس الدصمم من قبل ) رلغو و كينو   4

Cunha 2006  بعد إجراء بعض التعديلات ليتوافق مع بيئة العمل المحلية ، ووفق مقياس ليكرت )Likert 
الخماسي ، أما الجزء الثاني فقد خصص لقياس أبعاد الأداء السياقي و ىي بعد الدواطنة و تشمل جانبتُ  اتجاه 

 Becker andر و رينداؿالدنظمة و اتجاه الافراد  و قد تم الاستعانة بالدقياس الدصمم من قبل ) بيك
Randall,1994  بعد إجراء بعض التكييف عليو وفق مقياس ليكرت ، وفيما يتعلق بالبعد الثاني للأداء )

   Mowdayفقرة وفق مقياس  )موداي  15السياقي ، ىو الالتزاـ التنظيمي فيضم 
  .( etal.,1979   

هي كل من الدتوسط الحسابي و الالضراؼ الدعياري ، و أما بالنسبة للوسائل التي اعتمدىا الباحث في دراستو ، ف
 معامل الاختلاؼ و معامل الارتباط ، و أىم النتائج التي توصل إليها ىي:   

  ُىنالك توجو إلغابي نوعا ما لدى الكادر التدريسي عينة الدراسة اتجاه العدالة التوزيعية يقابلو توجو بت
 التنظيمية الأخرى .  الدعتدؿ و الدنخفض اتجاه أبعاد العدالة
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  اف مستوى الأداء السياقي بأبعاده كاف فوؽ الدعتدؿ ينتابو ارتفاع بمقدار بسيط للبعد الفردي للمواطنة
 على البعد الدنظمي و كذلك لبعد الدواطنة بشكل اتراي  على الالتزاـ التنظيمي . 

 اد الأداء السياقي ، وىذا يعتٍ أف وجود ارتباط معنوي الغابي بتُ أغلب أبعاد العدالة التنظيمية و أبع
 الأداء السياقي للفرد يزداد بازدياد مستوى شعوره بالعدالة التنظيمية و خاصة العدالة الإجرائية  والعلاقاتية . 

  وجود تأثتَ معنوي لكل من بعد العدالة الإجرائية والعلائقية  على الأداء السياقي بأبعاده الثلاثة وىذا
جرائية و العلاقاتية  تلعب الدور الأىم مقارنة بالعدالة التوزيعية و الدعلوماتية في تحستُ يعتٍ أف العدالة الإ

 مستوى الأداء السياقي.  
 و على ضوء النتائج الدتحصل  عليها قدـ الباحث لرموعة من التوصيات ألعها :   

تنظيمية بأبعادىا الدختلفة و خاصة من الألعية أف تعمل عمادة الكلية على توفتَ مناخ تنظيمي تسوده العدالة ال
الإجرائية و العلائقية و ذلك من خلاؿ مراجعة سياساتها ، و مراجعة اجراءاتها في اتخاذ القرارات و في اساليبها في 

 التعامل مع أعضاء الكادرالتدريسي وفق صيغة تضمن للجميع تحقيق العدالة و الدساواة .  
الدوسومة بػ " تأثتَ العدالة التنظيمية   على انتشار الفساد  2007علواف دراسة قاسم نايف : الثالثةالدراسة 
    " الاداري

ىدفت الدراسة الى معرفة مدى تأثتَ غياب العدالة التنظيمية   على انتشار ظاىرة الفساد الاداري لددينة سرت 
    .الليبية

يشكلوف تريع العاملتُ في المجمع الاداري  فردا 170عينة الدراسة وكيفية اختيارىا: يتكوف لرتمع الدراسة من 
لددينة سرت، واشتملت العينة ثلاثة أقساـ من المجمع اختتَت بالطريقة العشوائية البسيطة، كما تم توزيع استمارات 

   .%80لكل قسم، وبلغت الاستمارات الدستًجعة ما نسبتو 
الدراسة الديدانية التي استخدمت بياناتها من اعتمدت الدراسة على الدنهج الوصفي وعلى اسلوب  منهج الدراسة:

الدصادر الدكتبية والدراسات السابقة وكانت الدصادر الاولية الدتمثلة بالبيانات التي تم ترعها بواسطة استبانة تم 
   .توزيعها على العينة

و عبارة عن أداة لقياس أداة القياس: تم توزيع استمارة تتكوف من جزئيتُ طبقا لدتطلبات الدراسة، الجزء الأوؿ وى
 Niehoff and Moorman) إحساس العاملتُ في العدالة التنظيمية   بأبعادىا الثلاثة الذي أعده كل من

عبارة وللإجابة على  17الجزء الثاني من الدقياس خصص لقياس درجة انتشار الفساد الاداري من خلاؿ  (1993
   .ماسيالخ (Likert) فقرات الدقياس تم اعتماد سلم ليكرت

الأساليب الاحصائية الدستخدمة في الدراسة : لغرض تحليل البيانات فقد تم اعتماد لرموعة من الأساليب 
 :الاحصائية ىي

معامل )الفا كرونباخ( للتعرؼ على درجة ثبات مقياسي الدراسة الخاصتُ بالعدالة التنظيمية   والفساد الاداري، 
  .ؼ الدعياري، أسلوب تحليل الالضدار البسيطالتكرارات والدتوسط الحسابي، الالضرا
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بعد تحليل نتائج الأبعاد الثلاثة للعدالة التنظيمية   توصل الباحث الى أف شعور الدوظفتُ بوجود  نتائج الدراسة:
% وبالضراؼ معياري 56و بنسبة مئوية 2.82العدالة بلغ الدتوسط العاـ، درجة متوسطة نسبيا حيث بلغ 

للنتائج الدتعلقة بدرجة انتشار الفساد الاداري فكانت متوسطة كذلك، حيث بلغ الدتوسط  ، اما بالنسبة0.26
   .0.5% وبالضراؼ معياري 68وبنسبة مئوية  3.4الحسابي 

اما بالنسبة لدعرفة تأثتَ غياب العدالة التنظيمية   على انتشار الفساد الإداري في الدنظمات، فقد اشارت النتائج 
موجب وقوي بتُ احساس العاملتُ بالعدالة التنظيمية   وانتشار الفساد الإداري ومقداره إلى وجود ارتباط 

% من مستوى انتشار الفساد، بينما متغتَ عدالة 72، وأف غياب العدالة التنظيمية   مسؤوؿ عن تفستَ 0.85
ي ىو متغتَ عدالة % من مستواه بينما يأخذ أعلى نسبة تأثتَ الفساد الادار 16الاجراءات مسؤوؿ عن تفستَ 

  .% من انتشار الفساد الادري 27التعاملات بنسبة 
    :أهم التوصيات

  .إعادة النظر في سياسات الاختيار والتعيتُ في الدنظمات العامة لزل الدراسة -1
لزيادة ثقة العاملتُ في عدالة ودقة نظاـ تقييم الأداء، لغب أف يتصف ىذا النظاـ بالعدالة  -2

 .التوزيعية
  .قيم الالغابية من خلاؿ توفتَ الدناخ التنظيمي الذي يدعم السلوؾ الأخلاقيغرس ال -3

 
دراسة لزمد مصطفى الخشروـ والدوسومة    ب " دور عدالة التعاملات في تخفيف ضغوط صراع  الدراسة الرابعة:

    الدور
عناصر التمريض في ىدؼ البحث إلى دراسة دور عدالة التعاملات في تخفيف ضغوط صراع الدور التي تواجو 

   .مستشفى حلب الجامعي بسوريا
   .336عنصرا من لرموع العينة الأصلية التي تضم  180عينة الدراسة: تم اختيار عينة عشوائية، شملت على 

تحديد الألعية النسبية لعدالة التعاملات ومدى ارتباطها بصراع الدور، كما ىدؼ البحث إلى  أهداف البحث:
   . عدالة التعاملات وضغوط الدور لدى عناصر التمريض في مستشفى حلب الجامعيدراسة العلاقة بتُ

 :فروض البحث
   .عدالة التعاملات لا تؤثر معنويا في ضغوط الصراع لدى عناصر التمريض – 1
برة وكل لا توجد اختلافات جوىرية بتُ الدتغتَات الدلؽغرافية للتمريض من حيث الجنس، العمر، الدؤىل العلمي، الخ  -2

    .من عدالة التعاملات وضغوط صراع الدور
أسلوب ترع البيانات: ترعت البيانات الأساسية بواسطة استبياف صمم لذذا الغرض، أعتمد فيو على مقياس 

   :ويتكوف الاستبياف من ثلاثة أقساـ –الخماسي البدائل  –ليكارث 
 قسم شمل الدتغتَات الدلؽغرافية بو أربعة اسئلة. 
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 عبارات 10صص لقياس عدالة التعاملات مكوف من قسم خ. 
  عبارات 10قسم لقياس صراع الدور مكوف من. 
أسلوب تحليل البيانات : تم تحليل البيانات و اختبار صحة الفرضيات على لرموعة من الأساليب الإحصائية -

   : ىي
 معامل ألفا كرو نباخ.  
 (.عياريالتوزيعات الوصفية )الوسط الحسابي والالضراؼ الد 
 أسلوب تحليل الالضدار الأحادي.  
تم اعتماد الدنهج الوصفي للوصوؿ إلى الأىداؼ ، و يقوـ ىذا الدنهج على الجمع بتُ الدراسة  منهج البحث :-

   .الدكتبية و الدراسة الديدانية
    عدـ وجود أثر معنوي بتُ عدالة التعاملات و صراع الدورنتائج البحث : -

 .ىرية ذات دلالة إحصائية بتُ مدركات الدمرضتُ لعدالة التعاملات تعزى لدتغتَات الدلؽوغرافيةوجود اختلافات جو 
وجود اختلافات جوىرية ذات دلالة إحصائية بتُ مدركات الدمرضتُ لضغوط صراع الدور تعزى لدتغتَات  

   .الدلؽوغرافية
    :أهم التوصيات-
 رؤوستُالتزاـ الدديرين بالدوضوعية في التعامل مع الد.  
 مشاركة عناصر التمريض للرؤساء في وضع الخطط والأىداؼ.  
 تحستُ العلاقات الإنسانية والاحتًاـ الدتبادؿ.  
 الأخذ بمطالب التمريض عند اتخاذ القرارات.  
 الاىتماـ بعناصر التمريض ومعاملتهم باحتًاـ.  

ؾ العاملتُ للعدالة التنظيمية   على أبعاد الأداء دراسة صابرين مراد لظر والدوسومة ب " أثر إدرا الدراسة الخامسة:
    السياقي

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ على أثر إدراؾ العاملتُ للعدالة التنظيمية   على أبعاد الأداء هدف الدراسة :-
الفلسطينية السياقي، الدتمثلة في الالتزاـ التنظيمي والدواطنة التنظيمية   لدى العاملتُ في وزارات السلطة الوطنية 

   .بقطاع غزة
موظفا ، و بلغ  1554العينة و كيفية اختيارىا : اعتمد على عينة عشوائية طبقية من لرتمع الدراسة البالغ -

   .% 20موظفا ، مثل ىذا العدد نسبة  311حجم العينة 
   .لأجل تحقيق أىداؼ الدراسة اعتمدت الباحثة الدنهج الوصفي منهج الدراسة :-
    :أعدت الباحثة استبياف ، و كانت اسئلتها ذات نهايات مغلقة ، ضم الاستبياف قسمتُ لعا اسة :أداة الدر -
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يوضح الصفات الشخصية للمبحوثتُ وىي، مكاف العمل، الجنس، الدؤىل العلمي، الأقدمية،  القسم الأول:.1
  .الراتب الشهري، العمر

فقرة لقياس العدالة التنظيمية    24فقرة،  78كوف من خصص لقياس لرالات الدراسة الذي ت القسم الثاني:.2
  فقرة لقياس مستوى الدواطنة التنظيمية. 30فقرة لقياس مستوى الالتزاـ التنظيمي،  24بأبعادىا الثلاثة، 

    : الأساليب الاحصائية-
 النسب الدئوية، الدتوسط الحسابي، الدتوسط الحسابي النسبي.   
 قة التجزئة النصفية لدعرفة ثبات فقرات الاستبيافاختبار ألفا كرو نباخ وطري.  
 معامل الارتباط سيبرماف لقياس درجة الارتباط.  
  وتتٍ( لدعرفة ما إذا كاف ىناؾ فروؽ ذات دلالة احصائية، لدقارنة متوسطي لرموعتتُ من  –اختبار )ماف

  .البيانات التًتيبية
 وؽ ذات دلالة احصائية لدقارنة ثلاث متوسطاتوالاس( لدعرفة إذا كاف ىناؾ فر   -اختبار )كروسكاؿ.   
    :نتائج الدراسة -
  أظهرت الدراسة وجود عدالة تنظيمية والتزاـ تنظيمي بدرجة متوسطة وسلوؾ الدواطنة بدرجة عالية لدى عينة

  .الدراسة
 مي والدواطنة التنظيميةوجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ إدراؾ العاملتُ للعدالة التنظيمية   والالتزاـ التنظي.  
  لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية بتُ إجابات الدبحوثتُ حوؿ أثر إدراؾ العاملتُ للعدالة التنظيمية   على

  .أبعاد الأداء السياقي تعزى للصفات الشخصية بالنسبة للعدالة التنظيمية
 ثر إدراؾ العاملتُ للعدالة التنظيمية   توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ استجابة الدبحوثتُ للدراسة حوؿ أ

  .على ابعاد الأداء السياقي بالنسبة للالتزاـ التنظيمي تعزى للصفات الشخصية، باستثناء متغتَ الجنس والخبرة
    توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ استجابة الدبحوثتُ للدراسة حوؿ أثر إدراؾ العاملتُ للعدالة التنظيمية

   .اء السياقي بالنسبة للمواطنة التنظيمية   تعزى للصفات الشخصية، باستثناء الدؤىل العلميعلى ابعاد الأد
    : التوصيات -
 ضرورة تنمية وزيادة إدراؾ الدوظفتُ للعدالة التنظيمية   بأنواعها الثلاثة.   
 رائهم، لشا يساىم في جعل ضرورة إشراؾ الدوظفتُ في اتخاذ القرارات التي تؤثر على عملهم والسماح لذم بإبداء آ

   .ىذه القرارات أكثر فعالية
  على الدسؤولتُ الاىتماـ بمفهوـ العقد النفسي، الذي لػدد العلاقة الاجتماعية بتُ الأفراد والدنظمة وعدـ

ار الاقتصار على العقد الرسمي الذي لػدد العلاقة الاقتصادية بتُ الأفراد والدنظمة، لدا لو من ألعية كبتَة في إظه
   .سلوكيات الدواطنة والالتزاـ الوظيفي

 الإجراءات المنهجية -6
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 منهج الدراسة : -6-1
لكل  دراسة علمية منهج علمي دقيق لؼتاره الباحث ولغري وفقو لستلف مراحل الدارسة وإجراءاتو ،   

ع من خلالذا وذلك حسب طبيعة الدراسة وأىدافها ، ولكل منهج أدوات وأساليب وشروط إجرائية تلائمو ويستطي
 الباحث الوصوؿ إلى تحقيق النتائج الدرجوة من الدراسة 

والدنهج حسب بدوي ىو الطريق الدؤدي إلى الكشف عن الحقيقة في العلوـ بواسطة طائفة من القواعد   
،  1983العامة التي تهيمن على ستَ الفعل وتحديد عملياتو حتي يصل إلى نتيجة معلومة)عبد الرتزاف بدوي ، 

 (.05ص 
كما يعرؼ كذلك على أنو أسلوب للتفكتَ  والعمل يعتمده الباحث لتنظيم أفكار الدراسة .)ربحي   

 (.35، ص  2000مصطفى وعثماف لزمد غنيم ، 
و في  دراستنا ىذه سنعتمد على الدنهج الوصفي التحليلي باعتباره الدنهج الدناسب لطبيعة الدراسة   

تحقيقها ، والتي نهدؼ إلى تشخيص العدالة التنظيمية وعلاقتها بمستوى وخصائصها ، و الأىداؼ التي نسعى ل
وكالة الطارؼ    CNASالصراع التنظيمي في الدؤسسة الجزائرية والدمثلة في الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي 

ور أساسية،  عبارة، مقسمة على ثلاثة  لزا 24باستخدامنا لاستمارة لقياس متغتَ العدالة التنظيمية  مكونة من 
 كل لزور لؽثل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية :

 المحور الأوؿ : العدالة التوزيعية 
 المحور الثاني : العدالة الإجرائية 

 المحور الثالث : العدالة التعاملية  
بالإضافة الى لزور البيانات الشخصية، ويتم الإجابة على بنودىا وفق البدائل الخمسة  )موافق بشدة   

 ،موافق، لزايد، غتَ موافق و غتَ موافق بشدة ( .
 مجتمع و عينة الدراسة  -6-2
وكالة   CNASقمنا بإجراء الدراسة في مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي  مجتمع الدراسة : - أ

 فرد مقسمة إلى  : 214الطارؼ  تتوفر على طاقات بشرية تقدر ب 
 حسب متغير الجنس:

 %النسبة  العدد الجنس
 %6772 45 ذكر
 %3278 22 أنثى

 %100 67 المجموع
 (: توزيع أفراد العين حسب متغير الجنس01الجدول رقم)
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من خلاؿ النتائج الدبينة في الجدوؿ فإننا نلاحظ أف أغلبية أفراد العينة من عماؿ الدؤسسة ىم من  ذكور   
العماؿ ىم من صنف الإناث ، وىذا من  %32.8، بالدقابل سجلنا نسبة  %67.2، وىو ما تؤكده نسبة  

التوزيع لو  علاقة مباشرة  بالتوظيف الذي كاف  منتهج من طرؼ الدسؤولتُ في وقت مضى  وىذا حسب نظرة 
 استًاتيجية أراد من خلالذا تدعيم الدؤسسة بالجنس الذكري للمهاـ الخارجية و خارج أوقات العمل. 

 
 غير الجنس( : توزيع أفراد العينة حسب مت01الشكل )

 حسب متغير السن:
 

 %النسبة  العدد السن
24-32 18 2679 
33-41 22 3278 
42-50 18 2679 
51-59 09 1374 

 %100 67 المجموع
 (: توزيع العينة حسب السن02الجدول رقم)

( تدثل اعلى نسبة ب 41-33من خلاؿ النتائج الدبينة في الجدوؿ فإننا نلاحظ  أف الفئة العمرية )  
، و تأتي  %26.9( بنسبة 32-24(و ) 50- 42، و تأتي في الدرتبة الثانية مناصفة  الفئة العمرية )%32.8

نستنتج لشا سبق أف     .%13.4(   بنسبة  51-59ختَة الفئة التي تتًاوح أعمارىم بتُ ) الأفي الدرتبة في الدرتبة 
 البشرية الدورد إدارة وخاصة مواردىا لدختلف تسيتَىا في CNASمؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي 

 الدؤسسة وأىداؼ بمصالح ونضجاً  الأكثر وعياً  الفئات على تعتمد
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 ( : توزيع أفراد العينة حسب متغير السن02الشكل )

 حسب متغير الوظيفة:
 %النسبة  العدد الوظيفة

 4673 31 إطار
 2979 20 عوف تحكم
 2379 16 عوف تنفيذ
 %100 67 المجموع

 (: توزيع العينة حسب الوظيفة03الجدول رقم)
من خلاؿ النتائج الدبينة في الجدوؿ فإننا نلاحظ افّ اغلبية أفراد العينة ىم  إطارات وىو ما تؤكده نسبة   

ف فئة أعواف التنفيذ، وىذا  %24من أعواف التحكم، فيما نسجل نسبة  %30، بالدقابل لصد نسبة 46.3%
، التي تعتمد في أداء CNASالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي الػ يع العاـ لدوظفي التوزيع يعكس التوز 

نشاطها على فئة الإطارات على مستوى لستلف الدصالح والدديريات باعتبارىا مؤسسة خدماتية مالية تعتمد أساسا 
 على المجاؿ الرقمي والدلفات والوثائق الصحية للموظفتُ الدنتسبتُ لذا.

 
 ( : توزيع أفراد العينة حسب متغير الوظيفة03الشكل )
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 حسب متغير المستوى التعليمي:
 

 %النسبة  العدد  المستوى
 03 02 ابتدائي
 06 04 متوسط
 4778 32 ثانوي

 4373 29 جامعي
 %100 67 المجموع

 (: توزيع العينة حسب المستوى التعليمي04الجدول رقم)
فإننا نلاحظ افّ اغلبية أفراد العينة ىم  من مستوى التعليم الثانوي  من خلاؿ النتائج الدبينة في الجدوؿ  

من أعواف خرلغي الجامعات، في حتُ نسجل نسبة  %43.3، بالدقابل لصد نسبة %47.8وىو ما تؤكده نسبة 
 ، وىذا التوزيع يبتُ%03من فئة التعليم الدتوسط ونسبة ضعيفة جدا من فئة التعليم الابتدائي لا تتعدى  06%

الأغلبية القصوى منهم لذم مستوى ثانوي  CNASالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي الػ أف عماؿ وموظفو 
 فما فوؽ وىو ما يتناسب مع الدهاـ والنشاطات والخدمات التي يقدمها الصندوؽ، وما لػتاجو من أفراد وكفاءات.

 
 (: توزيع العينة حسب المستوى التعليمي04الشكل رقم)

 سة : عينة الدرا - ب
تداشيا مع طبيعة الدراسة وخصوصية لرتمعها ، قمنا باختيار العينة العشوائية البسيطة ، بالاستعانة بقائمة   

 استمارة 70من المجتمع الكلي أي حواي   %33العماؿ  ، مع أخذ نسبة من 
استمارات  3استًجاع استمارة وعدـ تدكننا من  67وبعد توزيع الاستمارات على العينة الدختارة قمنا باستًجاع 

 راجع لأسباب خارجة عن نطاقنا 
 الأساليب الإحصائية  -7
 عرض استجابات أفراد العينة على محاور الاستمارة: -7-1
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سنحاوؿ عرض استجابات أفراد عينة الدراسة على لستلف عبارات الاستمارة وحسب المحاور انطلاقا من   
راؼ الدعياري، ومن خلاؿ الدتوسط الدرجح للبدائل الخماسية لؽكننا نسب الاستجابات وكذا الدتوسط الحسابي والالض
 لعدالة التنظيمية، وكذا مستوى نوع من أنواع العدالة.أبعاد امعرفة مستوى كل مؤشر من مؤشرات الاستمارة 

ويتم التمييز بتُ الدستويات )ضعيف، متوسط، مرتفع( حسب قيمة الدتوسط الدرجح للبدائل الخماسية    
 ىو مبتُ في الجدوؿ التاي :كما 

 المتوسط الحسابي المستوى

 2.33-01 ضعيف
 3.66-2.34 متوسط
 05-3.67 مرتفع

 (: المتوسط المرجح للبدائل الخماسية05الجدول رقم )
 استجابات أفراد العينة على محور العدالة التوزيعية -1

 العبارات الرقم
موافق 
 محايد موافق بشدة

غير 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 تتناسب ساعات العمل مع ظروفي الخاصة 01
 01 15 06 37 08 ت

3753 1.01 
% 1179 5572 09 2274 175 

 راتبي الشهري مناسب لوظيفتي 02
 02 07 01 39 18 ت

3795 0.99 
% 2679 5872 175 1074 03 

 اتياعتبر أفّ طبيعة العمل تناسب قدر  03
 03 08 02 37 17 ت

3785 1.07 
% 2574 5572 03 1179 475 

 الحوافز التي احصل عليها مناسبة 04
 04 13 03 41 06 ت

3747 1.09 
% 09 6172 475 1974 06 

 توزع الحوافز بتُ العماؿ بعدالة 05
 05 09 11 38 04 ت

3740 1.04 
% 06 5677 1674 1374 775 

 القرارات بموضوعية CNASػ يتخذ مدير ال 06
 02 03 11 38 13 ت

3785 0.89 
% 1974 5677 1674 475 03 

 تقسم الدهاـ بتُ العماؿ على حسب القدرات 07
 05 21 09 27 05 ت

3708 1.15 
% 775 4073 1374 3173 775 

 كل العماؿ مشتًكوف في الحقوؽ والواجبات 08
 05 12 09 36 05 ت

3785 1.09 
% 775 5377 1374 1779 775 

 ( : استجابات أفراد العينة على محور العدالة التوزيعية06الجدول رقم )
من خلاؿ النتائج الدسجلة في الجدوؿ فإننا نلاحظ أف أغلبية الدؤشرات الدالة على طبيعة العدالة التوزيعية بمؤسسة 

توسط ومرتفع الدستوى وىو ما تؤكده جاءت بتُ م CNAS   الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي بالطارؼ
بالنسبة للمتوسط الحسابي الدتعلق بمدى  3.53قيم الدتوسط الحسابي لدختلف البنود، اين تحصلنا على قيمة 
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وىذا ما نلاحظو في النسب حيث تحصلنا على نسبة  تناسب ساعات العمل مع الظروف الخاصة للعمال
 لشن يؤكدوف ذلك . % 67.1

من أىم الدؤشرات والعوامل الدؤدية إلى الرضاء والولاء والانتماء، والدؤثر  تب الشهري أو الأجرالراوعلى اعتبار 
على العلاقة بتُ الدؤسسة وعمالذا على اختلاؼ مستوياتهم العلمية والتنظيمية، فإنو من الضروري أف يستفيد 

و من أعماؿ، وحسب النتائج فإننا العماؿ من رواتب تتلاءـ وتتناسب مع ما يبذلونو من لرهودات، وما يقدمون
رواتب تتناسب مع ما  تدنح لعمالذا CNASنلاحظ أف مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي بالطارؼ 

وما عبر عنو أفراد عينة الدراسة  ،  3795يقدمونو من لرهود ، وىو ما تأكده القيمة الدرتفعة الدتوسط الحسابي  
منهم يعتبر أف راتب الشهري مناسب لوظيفتو مع تسجيل نسبة   %85.1من عماؿ الدؤسسة  ، حيث لصد 

من عماؿ الدؤسسة يروف أف الراتب الشهري لا يناسب وظائفهم   %13.4، في حتُ لصد   %1.5حياد تقدر بػ 
وذلك ربما راجع إلى اعتبارات شخصية أو تنظيمية ، كما نلاحظ نفس النتاج تقريبا في ما يتعلق بتناسب قدرات 

 امل مع طبيعة العملالع
لأفرادىا نضتَ ما يقدمونو من   الحوافز المادية التي تقدمها المؤسسةوإلى جانب الرواتب والأجور لصد  

لرهودات لصالح الدؤسسة وتكرلؽا للمجهودات الدبذولة و التفاني في العمل ،وحسب النتائج التي تحصلنا  عليها 
تراعي درجة  الاستحقاؽ CNAS   ضماف الاجتماعي بالطارؼفإننا نلاحظ  أف  مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ لل

في توزيع مثل ىذه الحوافز الدادية ،وىذه العدالة في التوزيع تكوف بمستوى متوسط  حسب ما تأكده قيمة الدتوسط 
من العماؿ   %20.9، لم يرقى إلى تطلعات تريع  عماؿ وموظفي الدؤسسة حيث نسجل نسبة  3740الحسابي 

وصفو   %62.7التزموا الحياد  أما نسبة  %16.4لى طريقة توزيع الحوافز ويعتبرونها غتَ عادلة و  غتَ راضتُ ع
 توزيع الحوافز بالعادؿ  

 مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي بالطارؼ موضوعية القرارات المتخذة من طرف مديرفيما لؼص 
  CNAS  حيث ومن خلاؿ النتائج لاحظنا أف نسبة  3785فقد جاءت بقيمة متوسط حسابي مرتفع يقدر بػ

أعربوا عن عدـ   % 7.5من العماؿ أظهروا رضائهم على القرارات الدتخذة من طرؼ الددير   و % 76.1
، فضل ىؤلاء العماؿ عدـ تقديم رد صريح   % 16.4موضوعية القرار ، مع تسجيل  نسبة حياد تقدر بػ 

 وواضح .
من  % 38.8أف نسبة تقسيم المهام بين العمال على حسب القدرات بكما أظهرت النتائج الخاصة    

   العماؿ غتَ راضتُ عن التقسيم الدعموؿ بو في مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي بالطارؼ
CNAS  يروف أف التقسيم عادؿ بتُ العماؿ  %47.8التزموا الحياد  والباقي الدمثل في  %  13.4مع

 7 3708كل ىذا كاف بمتوسط حسابي متوسط قيمتو قدرت بػ ويتماشى وقدراتهم ، و 
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 استجابات أفراد العينة على محور العدالة الاجرائية -2

موافق  العبارات الرقم
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

على أف يبدي كل موظف رأيو قبل اتخاذ  CNASلػرص مدير 09
 لقرارات الخاصة بالعمل.ا

 1.07 3722 06 11 15 32 03 ت
% 475 4778 2274 1674 09 

لغمع الددير الدعلومات الدقيقة والكاملة قبل اتخاذ القرارات  10
 الخاصة بالعمل

 3.35 4707 03 06 10 39 09 ت
% 1374 5872 1479 09 475 

يل إضافية عند يشرح الددير القرارات ويزود الدوظفتُ بتفاص 11
 استفسارىم عن تلك القرارات

 1.07 3750 05 07 12 35 08 ت
% 1179 5272 1779 1074 775 

للموظف حق الاعتًاض أو الاستئناؼ اتجاه القرارات التي  12
 يتخذىا الددير.

 1.15 2789 09 19 11 26 02 ت
% 03 3878 1674 2874 1374 

 1.05 3737 04 10 17 29 07 ت وود اجتماعييعاملتٍ الددير بكل اىتماـ  13
% 1074 4373 2574 1479 06 

 1.14 3711 08 11 18 25 05 ت بتشجيع العماؿ على الابداع CNASتقوـ إدارة  14
% 775 3773 2679 1674 1179 

 1.13 2794 09 15 17 23 03 ت تدنح لنا فرصة التجديد في مكاف العمل 15
% 475 3473 2574 2274 1374 

 1.01 3738 05 08 13 38 03 ت بموضوعية. CNASيتم تقييم أداء عماؿ 16
% 475 5677 1974 1179 775 

 ( : استجابات أفراد العينة على محور العدالة الاجرائية07الجدول رقم )
 

الدالة على طبيعة مستوى من خلاؿ النتائج الدسجلة في الجدوؿ أعلاه فإننا نلاحظ أف كل العبارات والدؤشرات 
وىي   متوسطة الدستوى CNAS   العدالة الإجرائية في مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي بالطارؼ

يجمع المعلومات  المديرالذي يتحدث على أف   ما تأكده  قيم الدتوسط الحسابي الدثلة لذذه البنود عدى البند
  4707التي  جاءت مرتفعة وبمتوسط حسابي يقدر بػ  اصة بالعملالدقيقة والكاملة قبل اتخاذ القرارات الخ

من العماؿ يروف أف الددير  ينتهج طريقة ترع الدعلومات بدقة قبل اتخاذ   %71.6كما تظهر النتائج أف نسبة 
 من العماؿ نفوا ذلك  %13.5القرار في حتُ 

مة ورفض من طرؼ العماؿ فإنو من الدفروض وحتى تنجح الدؤسسة في لستلف القرارات التي تصدرىا ولا تجد مقاو 
استشارتهم في مرحلة في مرحلة إعداد القرار وتستمع لآرائهم، حيث يشعر العامل بالدكانة والتقدير، وحسب 

يبدي كل موظف تحرص على أف  CNAS النتائج فإف إدارة  مؤسسة الوطتٍ للضماف الاجتماعي بالطارؼ
لكن ليس بشكل كبتَ وبمستوى متوسط فقد وىذا ما تأكده قيمة  عملرأيه قبل اتخاذ القرارات الخاصة بال

من العماؿ أكدوا أف الددير يسمح  %52.3،وما عبر عليو العماؿ أين لصد حواي   3722الدتوسط الحسابي 
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يروف عكس ذلك أي أف الددير   %25.4للعماؿ بإبداء رأيهم في ما لؼص قرارات العمل ،في الدقابل لصد نسبة 
 رأيو ولا يستمع لآرائهم واقتًاحاتهم الدتعلقة بأمور العمل .ينفرد ب

 على شرحها  قبل اتخاذها و تزويد أما في ما لؼص القرارات الدتخذة من طرؼ مدير الدؤسسة، ومدى حرصو 
 %64.1فإف نسبة العماؿ الذين أثنوا على ذلك تقد بػ   الموظفين بتفاصيل إضافية عند استفسارهم حولها

 نفوا ذلك تداما   % 17.9وقت لصد نسبة وفي نفس ال
كما ىو في كل مؤسسة من الدؤسسات الوطنية العامة والخاصة ، فإف الدؤسسة قد تلجأ إلى اتخاذ  قرارات لا 
تتماشى مع أىداؼ العماؿ والدوظفتُ ومع حاجاتهم ، ولا لػقق ما كانوا ينتظرونو من قرارات ، وىذا ما ينتج عنو 

الاعتًاض على ىذه القرارات ، خاصة إذا كانت تدس أىم التغتَات الوظيفية كالأجر و رفض من طرؼ العماؿ و 
للموظف حق الاعتًاض أو الاستئناؼ اتجاه القرارات التي يتخذىا وعند طرحنا للسؤاؿ: ىل الحقوؽ وغتَىا 

 %41.8حيث نسبة    2.89الددير؟  تباينت الأجوبة وجاءت بقيمة متوسطة للمتوسط الحسابي تقدر بػ 
أف  % 41.8أجابوا أنو لا لػق لم الاعتًاض على القرارات الدتخذة من طرؼ الددير في حتُ أجابت نفس النسبة 

 التزموا الحياد  % 16.4الددير مرف لؽكن الاعتًاض أو الاستئناؼ اتجاه قراراتو   أما الباقي والذي نسبتو 
كما أنو لػتاج إلى التعامل الجيد حتى يستطيع الإلصاز وبلوغ   الإنساف بطبيعتو لػتاج إلى التحفيز من فتًةٍ إلى أخرى،

الآفاؽ التي يطمح إليها. ومن ضمن المجالات الذامة التي يتوجب فيها مراعاة ىذا الجانب الإنساني الذاـ لرالات 
ابي العمل الدختلفة؛ فالدوظّف إنساف بحاجة إلى الإعلاء من قيمتو ومن شأنو، حيث أظهرت نتائجها متوسط حس

فجاءت نسبة العماؿ الذين   ؟يعاملهم المدير بكل اهتمام وود اجتماعيهل في سؤالنا  7.37متوسط يقدر بػ 
 من العماؿ أجابوا بعكس ذلك. %20.9أما نسبة  %53.7أقروا بوجود ىذه الصفات في مديرىم 

لفة للإبداع، وكلّما ازدادت ىذه كما أف العامل بحاجة أيضاً إلى أف تتوفّر لو كافة احتياجاتو والأساسيات الدخت  
أن من العماؿ ترى  %44.8الاحتياجات استطاع الإنساف إنتاج ما ىو أفضل، حيث أظهرت لنا النتائج نسبة 

التزموا  %26.9ذلك أما نسبة  %28.3في حتُ نفت نسبة  الإدارة تشجع على الابداع في المؤسسة
اصر التي تساعد على تطوير الإنتاج، والارتقاء بالعمل نفسو، فراحة الإنساف في عملو من أىمّ العنالحياد، وإف 

 .والوصوؿ إلى أكثر النتائج روعة
يعُدّ تقييم الأداء من النشاطات الدهمة في الشركات والدؤسّسات، فلا يعُتبر فقط وسيلةً لصناعة القرارات الخاصة 

فيز لذم لتقديم أفضل المجهودات لنجاح بالدوظفتُ من حيث ترقيتهم وزيادة أجورىم، بل يعُدّ أيضاً طريقة تح
عملهم. كما يُساىم تقييم الأداء في تحديد نقاط الضعف والقوّة عند الدوظفتُ، ويعُرَّؼ تقييم الأداء بأنوّ قياس 

طبيعة الأداء الوظيفيّ الخاص بشخص معتُ، وإصدار أحكاـ حوؿ استعداده للتطوّر والتقدّـ في وظيفتو، حيث أف 
عبروا عن تقييم الأداء بموضوعية  CNASالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي بالطارؼ العماؿ مؤسسة 

اما الذين  يروف أف تقييم الأداء غتَ  %61.2، وجاءت نسبة الدؤيدين  3.38بمتوسط حسابي متوسط يقدر بػ 
 ونفس ىذه النسبة كانت لزايدة . %19.4موضوعي فسبتهم   
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 ر عدالة التعاملاتاستجابات أفراد العينة على محو  -3
 العبارات الرقم

موافق 
 محايد موافق بشدة

غير 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

بالقرارات الدتعلقة بوظيفتي  CNASيناقشتٍ مدير  17
 بكل صراحة.

 05 08 21 23 10 ت
3737 1.11 

% 1479 3473 3173 1179 775 

لاعتبار مطالبي الشخصية عندما يأخذ الددير بعتُ ا  18
 يتخذ قرارات تتعلق بوظيفتي .

 03 09 21 28 06 ت
3737 0.98 

% 09 4178 3173 1374 475 

 يتعامل معي الددير باحتًاـ متبادؿ فيما يتعلق بوظيفتي 19
 03 00 16 36 12 ت

3780 0.89 
% 1779 5377 2379 00 475 

رات التي اتخذت بالنسبة يشرح ي  الددير مبررات القرا 20
 لوظيفتي

 05 11 24 22 05 ت
3716 1.03 

% 775 3278 3578 1674 775 

يناقش الددير معي النتائج الدتًتبة على القرارات التي  21
 لؽكن أف تؤثر عل وظيفتي

 06 11 20 26 04 ت
3716 1.06 

% 06 3878 2979 1674 09 

ظف عند اتخاذ قرار يبدي الددير اىتماما بحقوقي كمو  22
 لؼص وظيفتي

 04 08 17 34 04 ت
3738 0.98 

% 06 5077 2574 1179 06 

يشجع الددير بناء علاقات مبنية على المحبة والاحتًاـ  23
 بتُ الدوظفتُ

 03 06 20 28 10 ت
3753 1 

% 1479 4178 2979 09 475 

يتبع الرئيس الشفافية والوضوح في تعاملو مع  24
 فتُ.الدوظ

 03 08 20 27 09 ت
3746 1.01 

% 1374 4073 2979 1179 475 

 ( : استجابات أفراد العينة على محور عدالة التعاملات08الجدول رقم )
ؤسسة الصندوؽ الوطتٍ بمأفراد العينة على لزور عدالة التعاملات  من خلاؿ النتائج الدسجلة في استجابات 

الجدوؿ  رقم )( نلاحظ أف أغلبية الدؤشرات جاءا متوسطة  والدبينة في   CNASللضماف الاجتماعي بالطارؼ 
الدستوى وىي ما تأكده  قيم الدتوسط الحسابي الدمثلة  لذذه البنود ، فبخصوص طريقة  اتخاذ القرارات مهما كانت 

لدتوسط الحسابي طبيعتها فإف ىذه القرارات تراعي مصلحة العماؿ والدوظفتُ بمستوى متوسط وىو ما تؤكده قيمة ا
من عماؿ  الدؤسسة أكدوا لنا أف رؤسائهم في العمل يراعوا مصلحة العماؿ   % 49.8، وجاءت نسبة   3.37

منهم يروف أف تلك القرارات لا تراعي مصلحتهم الشخصية  %19.4في القرارات الدرتبطة بعملهم ، في حتُ لصد 
لحة الشخصية للعماؿ فإنو من الصعب جدا أف ، وىي توضع على حساب مصلحة الدؤسسة ،ومهما تكن الدص

تبلي رغبات تريع العماؿ وترضيهم ، خاصة فيما تعلق بأمور العمل، أين لصد تضارب وتناقض في ىذه الدصالح في  
كثتَ من الأحياف، وكل عمل يتمتٌ أف يعمل في الدنصب الذي يريده وبالتوقيت الذي يناسبو ، وأكيد من الصعب 

 ، وتبقى النتائج تعكس النية الصادقة للمؤسسة في مراعاة الدصلحة الشخصية واحتـً عمالذا. تحقيقو في الديداف
الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي بالطارؼ كما نلاحظ كذلك من خلاؿ النتائج أف أعماؿ مؤسسة 

CNAS يم يقوموف بمناقشة القرارات مع الدسؤولتُ، ومستوى ىذا النقاش متوسط فقط حسب ما تؤكده ق
من عماؿ الدؤسسة  %49.8، وما أكدتو كذلك نسب الاستجابات أين سجلنا نسبة 3.37الدتوسط الحسابي 
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من العماؿ الذين لا % 19.4الذين يناقشوف القرارات مع مسؤوليهم والدتعلقة بوظائفهم، في حتُ نسجل نسبة 
 تدنح لذم الفرصة لدناقشة القرارات مع رؤساء عملهم. 

لواعية ىي التي تستطيع استخراج أفضل ما في الدوظف من إمكانيات وقدرات، معتمدة في ذلك الإدارة الحكيمة ا
على قدرتها على التعامل الحكيم الواعي معو، ومن ىنا لؽكننا أف نؤكّد حقيقة أف أسلوب تعامل الددير مع موظفيو 

تعامل الددير والدوظفتُ باحتًاـ نتائج ، حيث جاءت من أىم العوامل الدؤثرة في تطور العمل وستَه قدماً لضو الأماـ
كما جاءت نسبة العماؿ الذين يقروف أف الددير يعاملهم باحتًاـ   3.80متبادؿ  ذات متوسط حسابي مرتفع قدره 

وىو يشتَ إلى الكياسة والأجواء التي تعكس أف كل عضو في المجموعة لو قيمة متأصلة، كما جاءا    71.6%
 س ذلك فقط لشن يروف عك %4.5نسبة 

في اتخاذ القرارات لألعيػة دور  -الدوظفتُ –ىناؾ الكثتَ من الدراسات والبحوث أوضحت ألعية مشاركة العاملتُ 
الدوظف والعامل في القرار وانعكاس ذلك على أدائو وفعاليتو، والعامل مهما يكن عندما يستشار في اتخاذ القرار أو 

لات التي تخص مصلحتو أو قسمو أو وحدتو، فهذا الفرد يشعر حل الدشكلة الإدارية خصوصا القرارات والدشك
بألعيػة وثقة مديره أو الدشرؼ عليو، وكذلك ثقة مؤسسة فيو وىنا في مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف 

مناقشة الددير للنتائج الدتًتبة على القرارات التي لؽكن أف تؤثر عل وظيفة  العامل ذات الاجتماعي جاءت نتائج  
من   %44.8، و نسبة الاستجابات  تبتُ ذلك ، حيث لصد حواي   3.16حسابي منخفض قيمتو متوسط 

من   %25.4العماؿ والدوظفتُ يتم مناقشتهم في نتائج القرارات  التي تخص مناصبهم في حتُ نسجل نسبة 
د الددير باتخاذىا دوف أف القرارات الفردية ىي القرارات التي ينفر العماؿ لا تعطى لذم أي فرصة في مناقشة القرار، و 

يشارؾ أو يتشاور مع الدعنيتُ بموضوع القرار، ويعكس ىذا النوع من القرارات الأسلوب البتَوقراطي والتسلطي في 
أما القرارات الجماعية فهي تذرة جهد ومشاركة من جانب متخذ القرار مع أولئك الدعنيتُ بموضوع القرار،  الإدارة.

 ارات الأسلوب الدلؽقراطي في الإدارة يطفئ جو من العدالة التنظيمية.ولؽثل ىذا النوع من القر 
يساعد على تحستُ نوعية القرار، وجعل القرار الدتخذ أكثر  إف اىتماـ بحقوؽ موظف عند اتخاذ قرار لؼص وظيفتو

الدتوسط ثباتاً وقبولاً لدى العاملتُ، فيعملوف على تنفيذه بحماس شديد ورغبة صادقة وفي ىذا الجانب جاء 
يؤكدوف أف رؤسائهم  %56.7وكما ىو مبتُ في نسبة الاستجابات حيث نسبة  3.38الحسابي متوسط بقيمة 

لفاعلية الوظيفة العامة ولتوفتَ الاطمئناف، اما  يهتموف بحقوقهم عند اتخاذ قرار لؼص وظيفتهم، وىذا تأميناً 
 ار يتعلق بعملهم منهم لا يشعروف باىتماـ الددير بحقوقهم عند اتخاذ قر  16.9%

يقضي الزملاء أوقات طويلة في العمل، ومن الضروري الحفاظ على الدهنيّة، والاحتًاـ الدتبادؿ خلالذا فيما بينهم، 
وخَلق مسافة بتُ الزملاء حتى لا تتداخل الحياة الشخصية، والعمليّة؛ لأف ذلك لُؽكن أف يؤدي إلى سوء فهم في 

ر على جودة العمل حيث جاءت نتائج  تشجيع الددير لبناء علاقات مبنية على لزيط العمل بتُ الزملاء، لشا يؤث
، وكذا نسبة الاستجابات أين لصد نسبة  3.53المحبة والاحتًاـ بتُ الدوظفتُ بمتوسط حسابي متوسط  قيمتو 

راد لصاح الددير في تأسيس علاقات جيدة مبنية على الاحتًاـ مع كل فرد من أف أكدوا ذلك  وفي   56.7%
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أعربوا   %14.4الدؤسسة يشيع أجواء الألفة والتعاوف بتُ كافة أعضائو ويقوي العلاقات فيما بينهم، أما نسبة 
 عن نفيهم لذذا ترلة وتفصيلا ولا يشعروف أف الددير يسعى إلى تحقيق علاقات بتُ الدوظفتُ 

الدفتاح لتوفتَ مناخ الدعم ىو ترسيخ دعائم تعتبر الشفافية بمثابة الدناخ الدلائم لنجاح الشػركات والدؤسسات؛ لأف 
في مدى شفافية و وضوح   3.46مبدأ الصراحة في الشركة، حيث تحصلنا على متوسط حسابي متوسط يقدر بػ 

، وىذا ما أكدتو  CNASالددير مع الدوظفتُ بمؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي بالطارؼ 
لخاصة بالعماؿ الذين أعلنوا  عن وشفافية معاملات الددير اما نسبة ا  %53.7الاستجابات والتي كانت بنسبة 

 التزموا الصمت والحياد   %29.9فهم الفئة التي  نفوا ذلك ترلة تفصيلا في حتُ  16.4%
 مستوى العدالة التنظيمية: -8

وزيعية، الإجرائية، يقاس مستوى إدراؾ العماؿ والدوظفتُ للعدالة التنظيمية بمعرفة مستوى أنواعها الثلاثة )الت
تحصلنا على  CNAS التعاملية(، وفي دراستنا في مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي بالطارؼ 

 النتائج التالية:
 الرتبة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدالة
 01 0.79 3.56 التوزيعية
 03 0.86 3.31 الاجرائية
 02 0.83 3.40 التعاملية
  0772 3742 التنظيميةالعدالة 

 ( : مستوى العدالة التنظيمية09الجدول رقم )
من خلاؿ النتائج الدبيّنة في الجدوؿ فإننّا نلاحظ أفّ مستوى أنواع العدالة متوسط وىو ما تؤكده قيمة الدتوسط 

، 3.56بي الحسابي في الحالات الثلاثة، حيث لصد في الدرتبة الأولى مستوى العدالة التوزيعية بمتوسط حسا
يعكس مدى توافق وتقارب اتجاىات عماؿ الدؤسسة في إدراكهم للعدالة التوزيعية، وعدـ  0.79وبالضراؼ ضعيف 

وجود اختلاؼ وتباين بينهم في مستوى إدراكهم لدختلف جوانب ومؤشرات العدالة التوزيعية بتُ العماؿ داخل 
 الدؤسسة.  

، وىو ما 3.40العدالة التعاملية أو عدالة التعاملات بمتوسط حسابي ومن جهة أخرى فإننا لصد في الدرتبة الثانية 
 0.83يعكس الدستوى الدعتدؿ والدتوسط لإدراؾ عماؿ الدؤسسة للعدالة التعاملية، وحتى قيمة الالضراؼ الدعياري 

ـ تبتُ وبوضوح تقارب مستوى إدراؾ العماؿ لدختلف مؤشرات وجوانب عدالة الدعاملات داخل الدؤسسة، وعد
 وجود تباين واختلاؼ بينهم في إدراكهم لذلك.

وإلى جانب العدالة التوزيعية وعدالة التعاملات يبقى مستوى إدراؾ عماؿ الدؤسسة لعدالة الإجراءات الإدارية 
والتنظيمية، وحسب النتائج فإفّ مستوى العدالة الإجرائية حسب إدراؾ عماؿ مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف 

وبالضراؼ ضعيف  3.31متوسط حسب ما تؤكده قيمة الدتوسط الحسابي  CNAS ارؼ الاجتماعي بالط
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ما يؤكد تقارب مستوى إدراؾ عماؿ الدؤسسة لدختلف الإجراءات التنظيمية والإدارية، وعدـ وجود  0.86
 اختلاؼ وتباين بينهم في ذلك، والشكل التاي  يبتُ ىذا الدستوى بوضوح:

 
 ة التنظيمية(: مستوى العدال05الشكل رقم)

 النتائج العامة: -9
،  ة الجزائريةالتنظيمي في الدؤسس أبعاد العدالةمن خلاؿ ما قمنا بو من عرض وتقدي لبيانات ومعارؼ حوؿ 

 CNASوحسب ما لدسناه من خلاؿ دراستنا الديدانية على مستوى الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي 
يو، وما قدموه لنا من استجابات على لستلف بنود وحاور الاستمارة بولاية الطارؼ، وتفاعلنا مع إطاراتو وموظف

 فإننا توصلنا إلى ترلة من النتائج لؽكن عرضها فيما يلي:
للعدالة  CNAS مستوى إدراؾ عماؿ وموظفي مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي بالطارؼ  17

 التوزيعية متوسط.
للعدالة  CNAS وطتٍ للضماف الاجتماعي بالطارؼ مستوى إدراؾ عماؿ وموظفي مؤسسة الصندوؽ ال 27

 الاجرائية متوسط.
للعدالة  CNAS مستوى إدراؾ عماؿ وموظفي مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي بالطارؼ  37

 التعاملية متوسط.
للعدالة  CNAS مستوى إدراؾ عماؿ وموظفي مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي بالطارؼ  47

 متوسط.التنظيمية 
 اقتراحات وتوصيات الدراسة  -10

بناء على ما توصلنا إليو من خلاؿ دراستنا ىذه وما لدسناه من خلاؿ استجابة عماؿ مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ 
حوؿ العدالة التنظيمية ، فإننا نقتًح ترلة من التوصيات العلمية التي من شأنها أف  CNASللضماف الاجتماعي 

ؤسسات الوطنية ، وتفتح المجاؿ أماـ العماؿ والدوظفتُ ، وتتمثل ىذه الاقتًاحات في ترتقي بالعنصر البشري في الد
: 



 (415 - 414، ) ...أبعاد العدالة التنظيمية  في المؤسشة الجزائرية

______________________________________________________________________________________________________________ 
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  ضرورة تنمية وزيادة إدراؾ الدستَين والدديرين للعدالة التنظيمية بأنواعها الثلاثة بما ينعكس بالإلغاب
 عل العاملتُ ، لشا قد يساىم في التخفيف من مستوى الصراع التنظيمي.

  بتُ العماؿ يضمن تعاونهم في الأداء وتحمل الدسؤولية بطريق تراعية إضافة إلى ألعية خلق جو ملائم
وجود الحوافز بنوعيها الدادية والدعنوية بحث تكوف على أسس عادلة وواضحة ومقبولة من طرؼ العماؿ ، 

 وتكوف مرتبطة بحاجاتهم.
 م بإبداء آرائهم.  إشراؾ العماؿ في اتخاذ القرارات التي تؤثر في عملهم، والسماح لذ 
  العدالة التنظيمية ىي ليست قرارات إدارية بقدر ماىي مشروع مؤسساتي واجتماعي يستوجب تظافر

 الجهود من أجل تحقيقو، وتجنب العديد من الدشكلات والصراعات التنظيمية والاجتماعية .
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