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 :  ملخص 
  مؤسةةسةةةتهدف هذه الدراسةةة اإ ربراأ ر ر رارسةةة لق القيادخ ايةلاقية ي  قيع العدالة التنةيمية لدا  مال  

غرداية، ولبلوغ رهداف الدراسةةة ا الا تماد  لا المنها الويةةبر لإبراأ مختلف المباهي   -الغاأ  و  لكهرباءتوأيع ا
المتعلقة بالقيادخ ايةلاقية والعدالة التنةيمية ورسةةةةةةةةةلولح دراسةةةةةةةةةة ااالة من ةلال توأيع اسةةةةةةةةةتبيا   لا  ينة من  

  SPSSمعالجتها بواسةةةةةبرة البرلإما الإ صةةةةةائر    تمحل الدراسةةةةةة، وقد م  ؤسةةةةةسةةةةةةبالم   املا 58العمال شملت  
ت ااسةةةابية والافراف المعيار  وذلك باسةةةتمدام العديد من ايسةةةاليا الإ صةةةائية منها المتوسةةةبرا 21ريةةةدار  

مسةةةتوا مرتبع من رارسةةةة القيادخ  : يوجد والافدار الخبرر، وقد تويةةةلت الدراسةةةة اإ ممو ة من النتائا ر ها
مسةةةةةةةةةةتوا  ، يوجد  من وجهة نةر العاملين  الوطنية لتوأيع الغاأ والكهرباء بولاية غردايةسةةةةةةةةةةة  سةةةةةةةةةة ايةلاقية ي المؤ 

  ةلاقية  لار ر لممارسة القيادخ اي  ، هناكالعاملين للعدالة التنةيمية ي المؤسسة محل الدراسةمن ردراك  توسق  م
 . قيع العدالة التنةيمية ي المؤسسة محل الدراسة

  دالة تنةيمية.، مشاركة السلبرة ،يه رةلاقرتوج ،نزاهة ، دالة ،قيادخ رةلاقية :يةكلمات مفتاح
Abstract:  

This study aims to highlight the effect of the practice of ethical leadership style 

in achieving organizational justice among the workers of the Electricity and Gas 
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Distribution Corporation Central - Ghardaïa. It included 58 workers in the 

company under study, and it was processed by the statistical program SPSS 

version 21, using many statistical methods, including arithmetic averages, 

standard deviation and linear regression, and the study reached a set of results, 

the most important of which are: There is a high level of ethical leadership 

practice in the institution under study from the workers’ point of view, there is 

an average level of workers’ awareness of organizational justice in the 

institution under study, there is an impact of the practice of ethical leadership 

on achieving organizational justice in the institution in question the study. 

Keywords: Ethical leadership; Justice; Integrity; Ethical guidance 

; Power sharing; Organizational justice. 
 

   :مقدمة  .1
والتبرورات   التغيرات  المنافسة،  ي ظل  اشتداد  دخ  اليوم ومع  بيئة اي مال  التي تشهدها  السريعة 

التبرورات من ةلال استغلال كافة مواردها لخلع ميزخ   رمام ضرورخ مواكبة هذه  وجدت المنةمات نبسها 
وريلا للمنةمة  ايساسية  الركيزخ  با تباره  البشر   المورد  واستمراريتها، ةاية  بقاءها  تضمن  من    تنافسية 

ومصدر قوتها، رذ لا يمكنها  قيع رهدافها دونه، ايمر الذ  يتبرلا الاهتمام به وتنميته وااباظ    ريولها
 ليه واشباع  اجاته وتوفير البيئة الملائمة  التي تسا ده  لا استثمار قدراته وامكانياته وتبروير مهاراته، ومن  

المؤ رخ  لا رداء العاملين ي المنةمة والذ    هنا ظهر متغير العدالة التنةيمية الذ  يعتبر من ره  المتغيرات
يسعا لخلع الروابق الدافعة لإيجاد السبل والوسائل ي تكوين مناخ تنةيمر ريجابي تسوده العدالة والثقة ي  
العمل، وهذا لا يتحقع رلا من ةلال رارسة لق قياد  مر  يعزأ مبادئ العدالة التنةيمية ويرمر اإ  قيع  

ما ردا اإ ظهور لق القيادخ ايةلاقية كأ د ايلاط القيادية ااديثة والتي ترتكز  لا مبادئ وهو  رهدافها،  
رهدافه  اإ  تعديل و سين سلوكيات  مالها ود مه  وتأهيله  و قيع  المنةمة من  وقي  رةلاقية مكن 

 جانا رهداف المنةمة. 
 إشكالية الدراسة:  2.1

ا المنةمات  واستمرارية  نجاح  يأةذ يتمحور  رةلاقر  قياد   لق  وجود  والاقتصادية  لا  لإدارية 
العامل ايول ي نجاح رو فشل ر  منةمة،  المرؤوسين بعين الا تبار ي  قيع رهداف المنةمة با تباره  
المرؤوسين ورهداف  رهداف  البجوخ ااايلة بين  تقليص  البالغة ي  التنةيمية نةرا ي يتها  العدالة  ويحقع 

وةلع   نبررح المؤسسة  الدراسة  هذه  رطار  وي  المنبرلع  هذا  ومن  المنةمة،  اإ  بالانتماء  الشعور  من   الة 
 الإشكال التالي: 
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في   التنظيمية  العدالة  تحقيق  على  الأخلاقية  القيادة  نمط  ممارسة  تأثير  مدى  توزيع   مؤسسةما 
 ؟ SONELGAZ  غرداية –وسط  والغاز الكهرباء

 ممو ة من الإشكاليات البر ية: وتندرج  ت هذه الإشكالية 
 ما مستوا رارسة القيادخ ايةلاقية ي المؤسسة محل الدراسة من وجهة نةر العاملين؟ -
 ما مستوا ردراك العاملين للعدالة التنةيمية ي المؤسسة محل الدراسة؟ -
 دراسة؟ هل يوجد ر ر للقيادخ ايةلاقية  لا  قيع العدالة التنةيمية ي المؤسسة محل ال -
هل توجد فروق ذات دلالة ر صائية ي مستوا ردراك العاملين للقيادخ ايةلاقية والعدالة التنةيمية  -

 تعزا للمتغيرات الشمصية والوظيبية لعينة الدراسة؟
 فرضيات الدراسة: 3.1

 التالية: من رجل الإجابة  لا رشكالية الدراسة ولبلوغ ايهداف المرجوخ ا يياغة البرضيات 
يوجد مستوا مرتبع من رارسة القيادخ ايةلاقية ي المؤسسة محل الدراسة من    الفرضية الرئيسية الأولى: 

 وجهة نةر العاملين. 
 يوجد مستوا مرتبع من ردراك العاملين للعدالة التنةيمية ي المؤسسة محل الدراسة.   الفرضية الرئيسية الثانية:
لقيادخ ايةلاقية بجميع ربعادها  لا  قيع مارسة اد ر ر ذو دلالة ر صائية لميوج  الفرضية الرئيسية الثالثة:

 العدالة التنةيمية ي المؤسسة محل الدراسة.
توجد فروق ذات دلالة ر صائية ي مستوا ردراك العاملين للقيادخ ايةلاقية    الفرضية الرئيسية الرابعة: 

 وظيبية لعينة الدراسة. والعدالة التنةيمية تعزا للمتغيرات الشمصية وال
 نهدف من ةلال هذه الدراسة رإ: أهداف الدراسة: 4.1

 ؛ التعرف  لا مستوا رارسة القيادخ ايةلاقية والعدالة التنةيمية بالمؤسسة محل الدراسة -
 ؛ربراأ ر ر رارسة لق القيادخ ايةلاقية ي  قيع العدالة التنةيمية -
 ية القيادخ ايةلاقية ي  قيع العدالة التنةيمية.  ث الشركة محل الدراسة  لا ر  -

تستمد الدراسة ر يتها من كو  المورد البشر  من الركائز ايساسية المسا ة ي نجاح    أهمية الدراسة:  5.1
محل الدراسة فو ضرورخ تبني لق القيادخ ايةلاقية بها بغية  قيع العدالة   ؤسسة المنةمة ومحاولة توجيه الم

 رمكانية تعمي  الدراسة  التنةيمية من رجل دفع المرؤوسين و بيزه  فو  قيع رهداف المنةمة، رضافة اإ
 رةرا. مؤسساتوتبربيقها  لا مستوا 
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 الدراسات السابقة:  6.1
أثر القيادة الأخلاقية على أساليب إدارة الإنطباع دراسة نور الدين مزهودخ وباديس بوةلوخ بعنوا  " •

، مقال منشور بمجلة المنهل دراسة ميدانية في الشركة الوطنية للكهرباء والغاز سونلغاز بتقرت"  –
-47، ص  2021، جامعة الشهيد حمه لخضر بالواد ، الجزائر،  03، العدد  04الاقتصاد ، المجلد  

ر ر  68 ربراأ  رإ  الدراسة  ال، هدفت هذه  الانبرباع ي  ردارخ  رساليا  ايةلاقية  لا  شركة  القيادخ 
 لا المنها الويبر التحليلر لإبراأ المباهي    ا تمد البا ثا رت،  يث  قالوطنية للكهرباء والغاأ بت

استمارخ استبيا  بواسبرة البرلإما   75معالجة    تمو المتعلقة بموضوع الدراسة، و ليلها واستقراء النتائا،  
رنه تت  رارسة القيادخ   ر ها: ، وقد تويلت الدراسة رإ ممو ة من النتائا  SPSS V26  الإ صائر

ايسلولح السائد لإدارخ الانبرباع ي الشركة هو التعزيز   ،ايةلاقية بالشركة محل الدراسة بمستوا مرتبع
 .ر ر للقيادخ ايةلاقية  لا رساليا ردارخ الانبرباع ويوجدالذاتي، 

الأخلاقية والعدالة التنظيمية:  القيادة  ( بعنوا  "Amna Ali & allدراسة آمنة  لر وآةرو  )  •
 20"، مقال منشور بمجلة التعلي  الإبتدائر  بر اينترنت، المجلددور الضمير كمعدل في العلاقة بينهما

العدد   القيادخ 2021، باكستا ،  743-733، ص  02،  ر ر  ربراأ  اإ  الدراسة  ، هدفت هذه 
العلاقة بين القيادخ ايةلاقية والعدالة التنةيمية  ايةلاقية  لا العدالة التنةيمية، وربراأ دور الضمير ي  

 امل ي قبراع التعلي  العالي    300غبرت الدراسة  ينة من  و قد   يث ا استمدام المنها المقبرعر،  
الإ صائر   بالبرلإما  النتائا  بباكستا ، ثم  ليل  رإ SPSSي ةيبر بختونخوا  الدراسة  تويلت   ،

للقيادخ ر ها:  النتائا  من  التنةيمية،    ممو ة  العدالة  رنواع  وهام  لا جميع  ريجابي  تأ ير  ايةلاقية 
 للضمير تأ ير معنو  وريجابي  لا العلاقة بين القيادخ ايةلاقية والعدالة التنةيمية. 

  - القيادة الأخلاقية ودورها في تحقيق العدالة التنظيمية  دراسة هند ةليبة سالم الصويعر بعنوا  " •
العامل العلمر ين بديوان المحاسبة بمدينة بنغازيدراسة حالة على  "، ورقة  لمية مقدمة رإ المؤمر 

هدفت هذه   ،2019الثالث رةلاقيات المهنة ي ليبيا: الواقع والمأمول المنعقد ي مدينة درنة، ليبيا،  
الدراسة رإ التعرف  لا مستوا توافر ربعاد القيادخ ايةلاقية )الصبات الشمصية للرئيس، الصبات 

لإدارية للرئيس ،العلاقات الإنسانية، العمل بروح البريع(، ومستوا رارسة العدالة التنةيمية بأبعادها  ا
)العدالة الإجرائية والعدالة التوأيعية و دالة المعاملات( ي ديوا  المحاسبة بمدينة بنغاأ ، كما هدفت  

المنةمة محل الدراسة،  يث ا توأيع  رإ التعرف  لا ر ر القيادخ ايةلاقية  لا العدالة التنةيمية ي
، وقد تويلت الدراسة  SPSS V19مبردخ ثم  ليل النتائا بالبرلإما الإ صائر  86استبانة  لا  
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اإ ممو ة من النتائا ر ها: ر  المستوا العام  لكل من القيادخ ايةلاقية والعدالة التنةيمية كالإ  
ر ر ذو دلالة ر صائية للقيادخ ايةلاقية ككل  لا ربعاد مرتبعين، كما روضحت نتائا الدراسة وجود  

 العدالة التنةيمية.
العلاقة بين القيادة الأخلاقية  بعنوا  "(  Hassan khane & allدراسة  سا  ةا  وآةرو  )  •

"، مقال منشور بمجلة ربحاث جامعة المدينة، ص  وسلوكيات المواطنة التنظيمية: دليل من باكستان
هدفت هذه الدراسة رإ ربراأ العلاقة بين القيادخ ايةلاقية وسلوك ،  2017  ماليزيا،  ،62  -45

المواطنة التنةيمية للموظبين  بين ر ضاء هيئة التدريس ي جامعات القبراع العام ي باكستا ،  يث  
ا استمدام بحث كمر من ةلال جمع ممو ة من البيالإت  ن طريع توأيع استبيالإت  لا  ينة  

،  SPSS V21 ضو من ر ضاء هيئة التدريس، ثم  ليلها بالبرلإما الإ صائر    204مثلت ي  
تويلت الدراسة رإ ممو ة من النتائا ر ها: ر  القيادخ ايةلاقية مارس ي جامعات القبراع العام  
بمستوا متوسق  يث كا  بعد التوجه فو ايفراد البعد ايكثر رارسة ي  ين العد ايقل رارسة هو  
بعد التوجه ايةلاقر، وجود سلوكيات المواطنة التنةيمية بشكل معتدل بين العاملين هذا ما يسا د 
المؤسسة  لا ةلع بيئة  مل رفضل، كما يوجد ارتباط مه  وريجابي بين القيادخ ايةلاقية بأبعادها 

 السبعة وسلوك المواطنة التنةيمية.
العدالة التنظيمية وأثرها على التمكين الإداري  ا  "دراسة  يسات فبريمة الزهرخ وجميل رحمد  ت  نو  •

"، مقال منشور  دراسة استطلاعية على عينة من مؤسسات ولاية البويرة  -في المؤسسات الجزائرية
، هدفت هذه الدراسة رإ ربراأ  2016،  07بالمجلة الجزائرية للعولمة والسياسات الاقتصادية، العدد  

التمك التنةيمية  لا  العدالة  المنها ر ر  البا ثا   لا  ا تمد  الجزائرية،  المؤسسات  ي  الإدار   ين 
نتائا الاستبيا    الدراسة الميدانية من ةلال  ليل  التحليلر ي  النةر  والمنها  الويبر ي الإطار 

لتحليل العلاقة بين متغيرات الدراسة بحيث ا اةتيار  ينة  شوائية   SPSSببرلإما اازمة الا صائية  
 امل من  مال المؤسسات الاقتصادية الجزائرية ي ولاية البويرخ والمتمثلة ي )مؤسسة    186مكونة من  

الوطنية  المؤسسة  نببرال،  مؤسسة  سونلغاأ،  مؤسسة  الصيانة،  ومواد  المنةبات  مؤسسة  الاسمنت، 
ربعاد   ر ر ذو دلالة ر صائية بين  النتائا ر ها: يوجد  الدراسة رإ ممو ة من  للدهن)، وتويلت 

دالة التنةيمية والتمكين الإدار ، كما ر  هناك مستوا منمبض من العدالة التنةيمية ي المؤسسات  الع
المبحو ة، نةرا لضعف تبربيع الإجراءات الإدارية بعدالة وموضو ية، وسلوك بعض المدراء الذ  لا  

 يتصف بالإنصاف كل هذا ردا رإ توفر مستوا التمكين ي هذه المؤسسات.
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 النظري والمفاهيمي لمتغيرات الدراسة:  طار الإ .2
 : القيادة الأخلاقية أولا: 

الكتالح  التي لقيت اهتمام كبير ي الآونة ايةيرخ من طرف  تعتبر القيادخ ايةلاقية من ره  المواضيع 
ردا اإ انهيار العديد من الشركات الكبرا،    والذ  والبا ثين ةاية ي ظل تبشر الممارسات الغير رةلاقية  

اشباع  اجيات العمال داةل المنةمة را جعل المنةمات تسارع لتبني لق القيادخ ايةلاقية الذ  يعمل  لا  
وتبرويره  ومنحه  الصلا يات واشراكه  ي  مليات ينع القرارات، وذلك بدو  السعر لتحقيع المصالح  

 .وايرباح الشمصية والا لتحقيع الذات وللارتقاء بأهداف المنةمة  لا  د سواء
 مفهوم القيادة الأخلاقية:   1.2

تقديم الشروع ي  القيادخ ايةلاقية  قبل  القيادخ  ن مبهوم  " ملية تأ ير    القيادخ هر ي  د ذاتها،  عرف 
متبادل لتوجيه السلوك الإنساني ي سبيل  قيع هدف مشترك يتبقو   ليه ويقتنعو  بأ يته، فيتبا لو  معا  

، يبحة  20014)الغنر ،    ببرريقة تضمن ماسك الجما ة وسيرها ي الاتجاه الذ  يؤد  اإ  قيع الهدف
وايفعال التي يقوم بها القائد تجاه العاملين،    ممو ة من السلوكيات"  "، وتعرف القيادخ ايةلاقية بأنها (15

الوسائل ذلك  ي  ايةلاقية   مستمدما  المبادئ  العاملين  ركسالح  ةلالها  من  يمكن  التي  الملائمة    والسبل 
 الية    ي العاملين لتحقيع درجةالتأ ير  "البرراونة بأنها  و رفها  "،  (21يبحة  20، يبحة  2008) ثما ،  

الإطار ايةلاقر وبما تسمح به القوانين    من الكباءخ والبا لية، وريجاد مناخ تنةيمر يسوده التعامل ضمن 
"التصرفات والسلوكيات المثالية التي يجا  لا  بأنها    kanungo & Mendoca، كما  رفها  "واينةمة

 ,Kanungo & Mendonca)  القائد الالتزام بها ي رداء مهامه بكل رةلاص لتحقيع المصلحة العامة

2018, p. 134)  ، 
القيادخ   البا ثا   بالنزاهة ويعرف  تتس   التي  وايفعال  والسلوكيات  الممارسات  جميع  بأنها  ايةلاقية 

 وايةلاق العالية المثالية التي يقوم بها القادخ والمديرين تجاه مرؤوسيه .
 أبعاد القيادة الأخلاقية:    2.2

سبعة ربعاد  اةتلبت تقسيمات ربعاد القيادخ ايةلاقية من دراسة يةرا، ي دراستنا هذه سنركز  لا  
 :  (46يبحة  45، يبحة 2017) بد الغني،  وهر
ينةر اليه  لا رنه البعد ايكثر ر ية ي سلوك القائد ايةلاقر، وهو يعني    الإنصاف )العدالة(:  .1

ر  القائد ايةلاقر يتصرف بنزاهة ويعامل الآةرين با ترام وتقدير رو بصياغة رةرا ر  يقوم القائد باتخاذ  
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وجدير  محلا  يكو   ور   العادلة  المح  االقرارات  وكراهية  المسئولية  و مل  بالصدق  يتصف  ور   سوبية  بها، 
 . والوساطة

ينةر اليه  لا رنه البعد الذ  يلر سابقه ي اي ية، وهو يعنى ر  يتمتع القائد   توضيح الدور:.  2
مرؤوسيه مع  ومبتوح  دائ   اتصال  يكو   لا  ور   ورقواله  رفعاله  ي  يقوم  ،  بالشبافية  ايةلاقر  فالقائد 

 لا بتوضيح المسئوليات والتوقعات ورهداف ايداء، وي ضوء تلك التوضيحات فإ  المرؤوسين يكونو   
دراية تامة بما هو مبرلولح منه   لا وجه الدقة و ليه فه  يتبرلعو  رإ معرفة متى يصلو  رإ المستو  
المبرلولح من ايداء، را يجعله  لا يستشعرو  القلع  ول اية توقعات مبهمة، رو  دم معرفته  بكيبية 

 .المسا ة ي  قيع رهداف المنةمة ككل
السلطة:.  3 الموظب  مشاركة  قيام  رشراك  تتراوح بين  قد  اليومر  العمل  تبوق مسئوليات  ين ي مهام 

الإدارخ باستبرلاع آراء  دد قليل من الموظبين رإ رشراك جميع الموظبين ي قرار جما ر وقد تصل رإ منح  
الموظبين سلبرة رو  كماً بشأ  بعض رو كل نوا ر المهمة بدء من وضع جدول أمني رإ اتخاذ القرارات 

 .يث يصبح مكيناً له  وتنبيذها  
وهو يعني ر  يكو  للقائد اهتماماً  قيقياً بالآةرين ومشكلاته ، وا ترام   التوجه نحو الأفراد:.  4

 . اهتماماته ، وتقديم الد   اللاأم له ، والتأكد من تلبية ا تياجاته  ما استبراع
من المنبرقر ر  القادخ ايةلاقيين يوجهو  مرؤوسيه  ويسا دونه  ي  ديد   التوجيه الأخلاقي: .  5

 .   ما لديه  من ةبرات  ول المشكلات ايةلاقية التي واجهته  وكيبية مواجهتها ايولويات، ويقدمو  له
رإ ر  مدا يتبرابع ما    ا تويف النزاهة بأنها الرابق بين القول والبعل وبصياغة رةر   النزاهة:.  6

والقادخ الذين يحافةو   لا و وده  وتعهداته  باستمرار يت  الو وق به  من قبل   ، يقوله البرد مع ما يبعله
 .المرؤوسين ي  تصرفاته  ورفعاله  تكو  متوقعة وغير مباجئة للمرؤوسين

القادخ ايةلاقيو  الذين يهتمو  بالاستدامة  ليه  ر  يتصرفوا بما يتجاوأ اهتماماته     الاستدامة: .  7
لدراسات التي بحثت ي سلوكيات القادخ ايةلاقيين ي المؤسسات لم تأةذ بعين الشمصية و ليه فإ  ا

 .الا تبار المسئولية تجاه البيئة والمجتمع
 ثانيا: العدالة التنظيمية: 

  لا ما فرد رليه ينةر التنةيمر الذ   الإجراء ر  ر   النسبية، المباهي  من التنةيمية العدالة مبهوم يعد
 تتحدد التنةيمية والعدالة آةر، فرد نةر موضو ر ي غير رو متحيزاً  رجراء يكو  قد  ادل رجراء رنه

 . التنةيمية والإجراءات الممرجات وموضو ية نزاهة البرد من يدركه  ما  ضوء ي  رساسية بصبة
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 مفهوم العدالة التنظيمية:   3.2
 نةريته التي اقتر ها   (Adams 1960) يستمد مبهوم العدالة التنةيمية ريةوله التاريخية منذ ر  قدم

ضبا  ليها الصبغة الاقتصادية وااع ي  رية التملك والتي تعد رساسا لعدالة توأيع الممرجات رللعدالة  يث  
بين ايفراد ي المنةمة، فهذه النةرية تبترض ر  العاملين ي المنةمات الممتلبة يقارنو  بين مخرجاته  الوظيبية  

ت ومخرجات رقرانه  ي نبس المؤسةسةة رو ي مؤسسة رةرا رو  دم  دالة ايجر )الدةل الوظيبر( بمدةلا
 . (307، يبحة 2010)جودخ،  مةوالذ  يؤ ر  لا اتجاه البرد وسلوكه داةل المنة

ايسةةةةةةةةلولح الذ  يسةةةةةةةةتمدمه  البرريقة التي يحك  من ةلالها البرد  لا  دالة وتعرف العدالة التنةيمية بأنها "
عرف يو "،  (12، يةةةةبحة 2010)ربو جاسةةةةر،    رئيسةةةةه ي التعامل معه  لا المسةةةةتويين الوظيبر والإنسةةةةاني

المنةمة ي   شةةةةعر به ر ضةةةةاءي وردراك  ور سةةةةاسمة مهمة ي"ق   لا رنها التنةيميةالبهداو  والقبرواونة العدالة  
اداريا من ةلال رجر   ليها من قبل  القي  المتبادلة المتحصةةةل ينء المقارلإت بارطار التقييمات المتولدخ نبسةةةيا وا

  قيع درجة   لا رنها، كما تعرف  لا رنها ""(307، يةةةةةةبحة  2010)جودخ،    دارخ المنةمةراي ضةةةةةةاء و 
 مبدر العدالة   فكرخ وتجسةةةةةةةد بالمنةمة، البرد  لاقة  ن تعبر التي والواجبات ااقوق ي والنزاهة المسةةةةةةةاواخ
 بين المبرلوبة التنةيمية الثقة وتأكيد فيها، يعملو  التي المنةمة تجاه الموظبين قبل من الالتزامات  قيع
، يةةةةةةةةةةةةةةبحة 2015)غانم،   البشةةةةةةةةةةةةةةرية للمنةمة، وتسةةةةةةةةةةةةةةه  العدالة التنةيمية ي المحافةة  لا الموارد البررفين
مستوا ردراك العامل االة الإنصاف والمساواخ ي المعاملة ومختلف ، وتعرف العدالة التنةيمية بأنها ""(338

والعوائد المتحققة منها،  الإجراءات التي تتمذها ردارخ المؤسةةةةسةةةةة، ومقارنة مع الجهود المبذولة من قبل العامل 
 ".(307، يبحة 2016) يسات و جميل،  بشكل يساه  ي  قيع رهداف المؤسسة

 أبعاد العدالة التنظيمية:  4.2
اتبقت معة  البحوث التي درسةةةةةةةةةةةةت موضةةةةةةةةةةةةوع العدالة التنةيمية  لا  لا ة ربعاد هر العدالة التوأيعية، 

 الإجرائية و دالة التعاملات، وفيما يلر  رض يبعاد العدالة التنةيمية الثلا ة:العدالة 
ي ضةةةوء نةريته   Adamsآدمز  يعود منشةةةأ هذا النوع رإ المسةةةا ات التي قدمها    العدالة التوزيعية: .ر

التوأيعية من ره  ربعاد العدالة التنةيمية  يث رنها     ول مبهوم المسةاواخ والعدالة،  يث تعتبر العدالة
)شةةنبراو  و  الممرجات التي يتحصةةل  ليها من  مله الذ  ينتمر رليه دا ردراك البرد لعدالةبمتعنى 

 .(75، يبحة 2013العقلة، 
 :(152)فرج و شيخ، يبحة   لا ة قوا د للعدالة التوأيعية وهر Organوقد  دد ررجا  
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ــاواة - وتقوم  لا فكرخ ر براء المكافآت  لا رسةةةةاس المسةةةةا ة، فالشةةةةمص الذ  يعمل   :قاعدة المسـ
بدوام كامل يسةةةةةتحع تعويضةةةةةا ركبر من الشةةةةةمص الذ  يعمل بدوام جزئر، ورذا  صةةةةةل العكس 

 .فهذا يعني التجاوأ  لا قا دخ المساواخ
ة )الجنس،  وتعني هذه القا دخ بأ  كل ايفراد وبغض النةر  ن ةصةةةةةائصةةةةةه  البردي  :قاعدة النوعية -

العرق وغيرها( يجا ر  يتسةةةةةةةةةةاووا ببرص ااصةةةةةةةةةةول  لا المزايا والخدمات الاجتما ية التي تقدمها 
المنةمة، فمثلا  ندما تعمل المنةمة  لا تقديم الخدمات الصةةةةةحية للعاملين فيها يجا ر  تشةةةةةمل 

كس هةذه الخةدمةات كةل العةاملين داةةل المنةمةة وليس فقق الةذين يعملو  بجةد، ورذا  صةةةةةةةةةةةةةةل الع
  .فإ  باقر العاملين سيشعرو  بأ  هنالك تجاوأ  لا قا دخ النو ية

وتعني هةذه القةا ةدخ تقةديم العةامةل ذو ااةاجةة الملحةة  لا العمةال الآةرين، فمثلا رذا   :قـاعـدة اجـاجـة -
ررادت المنةمةة أيادخ ايجور وكةانةت هنةاك امررخ متزوجةة ولةديهةا رطبةال، ورةرا غير متزوجةة، فةإ   

 .المررخ المتزوجة تقدم  لا الثانية ورذا  صل العكس فهناك تجاوأ  لا قا دخ اااجة
 مس التي القرارات اتخاذ ي المتبعة الإجراءات لعدالة الذهني التصور  ن  بارخهر رائية:  العدالة الإج .ب

قيمة   ديد ي اسةةةةةةةتمدمت التي الإجراءات ةبعدال وظفالم ر سةةةةةةةاس مدا   ن  يث تعبر ايفراد
قوا د رجرائية  دد مدا  دالة  ملية وهناك ممو ة ،  (14، يةةبحة  2019) الصةةويعر،    همخرجات

ي لوذجه ي سةةةةةةةت قوا د رجرائية  (Liventhal 1980) ليبنبرالروردها    توأيع معينة ي المنةمة
 :(152ص  151، يبحة 2012)ربو تايه،  هر

ــتقامة الثبات: - تعني تبربيع القرارات  لا الجميع دو  اسةةةةةةةةةةتثناء، ور  تتبع تلك القرارات نبس   الاســــــ
 .الإجراءات كلما ا اتخاذها

تسةةةةتوجا هذه القا دخ وجود قوا د وتعليمات منع ايهواء الشةةةةمصةةةةية لمتمذ   قاعدة عدم التمييز: -
 .القرار من التأ ير  لا قراراته ي كل مرا لها

قرار واتخاذه بناءا  لا معلومات كافية ودقيقة ور  يتمذ القرار من تتمثل ي يةةةةةةةةةةةةةنع ال  قاعدة الدقة: -
 .قبل شمص مؤهل لاتخاذه وله يلا ية اتخاذه

تتمثل ي ر  الشةةةمص المتأ ر بالقرار يجا ر  يحةا ببريةةةة تعديله وتغييره قاعدة قابلية التصــحيح:  -
 لا المنةمةة ريجةاد قوانين وبمعنى آةر، يجةا    ر  كةا  غير راض  نةه ي مر لةة من مرا ةل هةذا القرار

 .ورنةمة تكبل للأفراد العاملين  ع التةل  والبرعن ي القرارات المتمذخ ي  قه 
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تعني منح العاملين ي المنةمة البريةةةةةة للمشةةةةةاركة ي يةةةةةنع القرارات التي ينج   نها    قاعدة التمثيل: -
مخاوف العاملين المتأ رين توأيع الممرجات لهؤلاء العاملين، بحيث تعكس تلك المشةةةةةةةةةةةةةاركة اهتمامات و 

 .بالقرار
فهر تعكس ضةةةةةةةرورخ تبرابع القرارات ي المنةمة مع ر راف العاملين المتأ رين بتلك    قاعدة الأخلاق: -

 .القرارات وقيمه  ايةلاقية
تعتبر  ةةدالةةة التعةةاملات امتةةدادا لمبهوم العةةدالةةة الإجرائيةةة والتي تشةةةةةةةةةةةةةةير رإ طريقةةة  :عـامليـةالعـدالـة الت .ت

مع   -المشةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةرفين   –الإدارخ تجاه ايفراد والتي ترتبق بشةةةةكل رسةةةةاسةةةةر ببرريقة تعامل المدراء  تصةةةةرف 
الا ترام، الديبلوماسةةةةةية...( بمعنى آةر جودخ التعامل المسةةةةةتلمة من   المرؤوسةةةةةين  لا فو )المصةةةةةداقية،

وتضةةةةةةةة   دالة التعاملات نو ين من  ،(435، يةةةةةةةةبحة  2020)داسةةةةةةةةه و شةةةةةةةةبيلر،   متمذ  القرار
 :(155ص  154)فرج و شيخ، يبحة  العدالة  ا

والتي تشةةير رإ مدا الا ترام والتقدير الذ  يتعامل به المدير مع  عدالة العلاقات الشــخصــية: -
 .مرؤوسيه

والتي تركز  لا التوضةةةةةةةيحات المقدمة للعاملين من ةلال تويةةةةةةةيل المعلومات   عدالة المعلومات: -
الضةةرورية  ول رسةةبالح اسةةتمدام رجراءات معينة رو طريقة تخصةةيص مخرجات معينة، وبأسةةلولح 

 .مو ع وركيد مثل قيام المدير بتقديم شرح للعاملين  ول القرارات التي تؤ ر فيه 

 وعرض وتحليل النتائج: للدراسة تطبيقيالإطار ال .3
 الإطار المنهجي للدراسة: 1.3

ــة:  - من رجل الإجابة  لا الإشةةةةةكالية المبررو ة واةتبار البرضةةةةةيات  مدلإ اإ اسةةةةةتمدام   أدوات الدراســ
 لتحليلها. SPSS V21الاستبيا  كأداخ لجمع البيالإت والبرلإما الإ صائر 

ــة:  -  مال الشةةةةركة الوطنية للغاأ والكهرباء )سةةةةونلغاأ( بولاية  مثل متمع الدراسةةةةة ي  مجتمع وعينة الدراسـ
استبيا    75، رما  ينة الدراسة فقد ا اةتيارها  شوائيا،  يث ا توأيع  امل 120دده  والبالغ   غرداية

 للتحليل الإ صائر. استبيا  يالح 58استرجاع ا ببرريقة  شوائية و 
ــة:   - ــدق وثبات أداة الدراسـ للتأكد من  بات رداخ الدراسةةةةة ا  سةةةةالح قيمة رلبا كرونباخ والذ  يمثل صـ

 را يؤكد ر  رداخ الدراسة تتمتع بدرجة  الية من الثبات.  93ر   0.928بة معامل الثبات وقد قدر 
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 عرض وتحليل نتائج الدراسة: 2.3
ــائي  - ــاليب التحليل الإحصــ   SPSS: سةةةةةنحاول  ليل وتبسةةةةةير النتائا التي اسةةةةةتمرجناها من برلإما أســ

باسةةةتعمال التكرارات والنسةةةا المئوية والمتوسةةةق ااسةةةابي والافراف المعيار  وترتيا العبارات  21النسةةةمة 
اسةةتنادا اإ تدرج مقياس ليكرت الخماسةةر فإ  المتوسةةبرات ااسةةابية ا التعامل معها لتبسةةير البيالإت  لا 

 حو التالي:الن
مثةةل غير موافع   2.60رإ    1.81مثةةل غير موافع بشةةةةةةةةةةةةةةةةدخ )منمبضةةةةةةةةةةةةةةةةة جةةدا(، من    1.80رإ    1من  

مثل موافع )مرتبعة(،   4.20رإ    3.41مثل محايد )متوسةةةةةةق(، من   3.40رإ   2.61)منمبضةةةةةةة(، من 
 مثل موافع بشدخ )مرتبعة جدا(. 5رإ  4.20من 
معامل الارتباط بيرسةةةو  التوأيع البربيعر، اةتبار م اةتبار ولاةتبار مدا يةةةحة البرضةةةيات ا اسةةةتمدا 

 اةتبار  ليل التباين اي اد .الافدار المتعدد و والافدار البسيق و 
للنتائا الإ صةةائية المتعلقة بالخصةةائص الشةةمصةةية   ند اسةةتمراجنا    :الوصــف الإحصــائي لعينة الدراســة  -

ي  ين  %81ة من فئة الذكور  يث بلغت نسةةةةةةةةةةبته  لعينة الدراسةةةةةةةةةةة تبين ر : رغلا رفراد  ينة الدراسةةةةةةةةةة 
نسبيا، كما تتراوح   ابدني  اوهو ما قد يرجع لبربيعة العمل والتي تتبرلا جهد  %19قدرت نسبة الإلإث بةةةةةةةةةةةةةةة 

ر  ر   %48.3سةةةةةةةةةةنة  يث بلغت نسةةةةةةةةةةبته    45اإ  31البئة العمرية يغلا رفراد  ينة الدراسةةةةةةةةةةة من 
سةةةةةنة، وكا  رغلا رفراد العينة جامعيين تدرج  يث بلغت نسةةةةةبته   40رغلا رفراد  ينة الدراسةةةةةة رقل من 

إ طبيعة الوظائف بالمؤسةةسةةة محل يعود ا  هذا مامثل الجامعيين بعد التدرج   %17.2تليها نسةةبة   53.4%
 ار لا نسةةةبة يفراد العينة  سةةة جاءت بينما   الدراسةةةة والتي تتبرلا  ادخ  مال ذو مسةةةتوا  ال نو ا ما،

 15العاملين يكثر من الثانية مثل سةةةةةةةةنة و  15اإ  11مثل العمال ذو ةبرخ من ايوإ الخبرخ المهنية مرتين 
مكّننا من ااصةةةول  لا نتائا   جيدخ  متع  ينة الدراسةةةة بخبرخرا يدل  لا  %27.6سةةةنة والتي قدرت لح  

 .ذات مصداقية
 (:القيادة الأخلاقيةعرض وتحليل نتائج المحور الأول ) -

 يمكن التعرف  لا متوسق رجابات  ينة الدراسة  ول فقرات المحور ايول من ةلال الجدول الموالي:
 : بعاد محور القيادة الأخلاقيةأ( اتجاهات اجابات العينة حول 1الجدول رقم ) 

 الترتيب الاتجاه  الانحراف المعياري  المتوسط اجساب  الأبعاد  المحاور 
 7 محايد 791. 3.331 العدالة المحور الأول 

 2 موافع 778. 3.775 مشاركة السلبرة 
 3 موافع 707. 3.729 توضيح الدور 
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 5 موافع 735. 3.701 المرؤوسين التوجه فو 
 1 موافع 520. 3.781 التوجيه ايةلاقر 

 4 موافع 732. 3.718 النزاهة
 6 موافع 602. 3.563 الاهتمام بالاستدامة 

 / موافق 537. 3.636 إجمالي المحور الأول 
 . 21النسمة   SPSSمن ر داد البا ثين بناءا  لا مخرجات برلإما المصدر: 

)القيادخ ايةلاقية( جاء بتوجه موافع،    المحور ايول بارات    رغلانلا ظ من ةلال الجدول ر لاه ر   
وافراف معيار    3.636ما يوضحه لنا المتوسق ااسابي الإجمالي لإجابات رفراد العينة والذ  قدره  وهذا  

ي السلوكيات  وهذا ما يدل  لا ر  القادخ ي المؤسسة محل الدراسة يتحلو  بالنزاهة والمسؤولية    0.537
العمل ي  ايةلاقية  )وهو    والممارسات  بعيد  رإ  دّ  متوافقة  رجاباته   ر   الافراف و  قيكمة  يبسره  ما 

بعد التوجيه ايةلاقر ا تل المرتبة ايوإ بتوجه موافع، ر   صل  لا ركبر  ر   ، كما نلا ظ  المعيار (
   صل بعد و ،  0.520وهو ر لا من المتوسق الإجمالي وافراف معيار  قدره    3.781متوسق  سابي بلغ  
واتجهت    0.778وافراف معيار  قدره    3.775بمتوسق  سابي قدره  المرتبة الثانية     لا  مشاركة السلبرة 

للموافقة  لا العبارات ما دا  ااته رإ الموافقة، كما نلا ظ ر  معة  ايبعاد اتجهت الإجابات فيهكل  بار 
وهذا ما يعكس    0791وافراف معيار  قدره    3.331بمتوسق  سابي قدره    إ المحايدخراتجه    العدالةبعد  
   التحيز. يفراد  ينة الدراسة لمرؤوسيه  من لإ ية العدالة والإنصاف و دم انسبي  قبولا

 (: العدالة التنظيمية) الثانيعرض وتحليل نتائج المحور  -
 يمكن التعرف  لا متوسق رجابات  ينة الدراسة  ول فقرات المحور ايول من ةلال الجدول الموالي:

 :محور العدالة التنظيميةاتجاهات اجابات العينة حول  ( 2) رقم الجدول 

 العدالة التنظيمية 
المتوسط  
 المرجح 

الانحراف  
 المعياري 

 الترتيب الاتجاه 

هناك تناسا بين ما ربذله من جهد وبين ما ر صل  
  ليه من راتا. 

 9 محايد  1.143 3.086

رشعر بالرضا و قيع العدالة ي منح الامتياأات وااوافز  
 التي تقدمها المؤسسة. 

 10 محايد  1.076 2.775

 12 موافق  يرغ 962. 2.327 نةام الترقية ي المؤسسة واضح و ادل.
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يوجد تناسا بين مهام ومتبرلبات  ملر مع قدراتي ي  
 ايداء.

 5 موافق 842. 3.517

 11 محايد  1.043 2.586 رتلقا مكافآت و وافز  ن الجهد الإضاي الذ  ربذله. 
يقوم مسؤولي المباشر بتقديم مصالح ايفراد ذو  اااجة  

 الملحة  لا الآةرين. 
 4 موافق 718. 3.637

غالبا ما تكو   ملية استقبرالح العاملين ي المؤسسة  
 داةلية لشغل الوظائف الشاغرخ. 

 6 موافق 995. 3.46

تت   ملية تقيي  ايداء بشكل موضو ر و ادل وتعبر  
  ن ردائر البعلر. 

 8 محايد  1.093 3.120

يمكنني ربداء ررير ومناقشة مسؤولي المباشر ي  ال  
 بعدم الرضا  ن القرارات المتمذخ.شعور  

 3 موافق 784. 3.655

تتوافع الإجراءات داةل المنةمة مع القي  والمعايير  
 ايةلاقية لدا العاملين. 

 7 موافق 938. 3.431

يهت  مسؤولي المباشر بتحقيع الصالح العام و دم تبضيل  
 مصااه الشمصية  ند  ملية اتخاذ القرار.

 2 موافق 712. 3.810

 10 محايد  1.013 3.086 يت  ر لامر ببرريقة وكيبية رتخاذ القرار داةل المؤسسة. 
 1 موافق 677. 4.120 يتعامل معر مسؤولي المباشر بكل ا ترام وتقدير. 

 / محايد  515. 3.278 اجمالي محور العدالة التنظيمية 
 . 21النسمة   SPSSمن ر داد البا ثين بناءا  لا مخرجات برلإما المصدر: 

بتوجه محايد،    تجاءالثاني )العدالة التنةيمية(    نلا ظ من ةلال الجدول ر لاه ر  رغلا  بارات المحور
وافراف معيار    3.278  بة  ما يوضحه لنا المتوسق ااسابي الإجمالي لإجابات رفراد العينة والذ  قدروهذا  

" يتعامل معر مسؤولي المباشر بكل ا ترام وتقدير( والتي تنص  لا "13)عبارخ  ال، كما نلا ظ ر   0.515
 0.515وافراف معيار  قدره  4.120 صلت  لا المرتبة ايوإ بتوجه موافع ر  بمتوسق  سابي قدره 

،  الإدارية تجاه العاملين بالمؤسسة محل الدراسةادات  يرا يدل  لا وجود نوع من الا ترام والتقدير تبديه الق
  "  لا ردنى متوسق  سابي نةام الترقية ي المؤسسة واضح و ادل( والتي تنص  لا "3كما  صلت العبارخ )

بة (  8( )5( )2( )1العبارات )كما رةذت    بتوجه غير موافع،  0.962وافراف معيار     2.327قدر 
محور العدالة التنةيمية وهو اتجاه رغلا رفراد   رإ غلبة ااياد  لا رجماليوهذا ما ردا  توجه محايد  (  12)

و لعلّ هذا راجع رإ ا تقاده    داةل المؤسسة  مرتبعة  يرا ة بوجود  دالة تنةيمية  الم يقرو   رنه را يعني  العينة  
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ه  ي المؤسسات المما لة  ر  رواتبه  رقل بكثير را يتوقعونه بالنةر رإ ما يبذلونه من جهد وبالمقارنة بنةرائ
؛ بالإضافة رإ ر  الارتباع المحسوس ي رسعار السلع والخدمات يجعل من هذه الرواتا لا  ي دول رةرا 

 . تغبرر  اجياته  ومتبرلباته 

 اختبار الفرضيات ومناقشتها:  3.3
  سبعة ال  ااجمالا بأبعادهالقيادخ ايةلاقية  يمثل  ول  المحور اي  محوريني دراستنا لدينا    اختبار التوزيع الطبيعي:   -

 صلنا  لا النتائا  SPSSالا صائر ، وبعد ادةال البيالإت للبرلإما العدالة التنةيمية يمثل والمحور الثاني
 :التالية

 :(: اختبار التوزيع الطبيعي3الجدول رقم ) 
 سيميرنوف  - كولمجروف  اختبار المحاور والابعاد 

 مستوا الدلالة  الإ صائية قيمة ال
 200. 091. المحور الاول القيادة الاخلاقية 
 200. 087. المحور الثاني العدالة التنظيمية 

 . 21النسمة   SPSSمن ر داد البا ثين بناءا  لا مخرجات برلإما المصدر: 
للمحاور كانت    سيميرنوف  -كولمجروفلاةتبار  لإ صائية  امن نتائا الجدول نلا ظ ر  القي  المعنوية  

فإننا  و ليه  ،  التوأيع البربيعرتتبع  الدراسة  بيالإت    يشير اإ ر را    0.05كلها بمستوا معنوية ركبر من  
 . سنتجه ي دراستنا رإ الا تماد  لا الاةتبارات المعلمية

الأخلاقية في المؤسسة محل  يوجد مستوى مرتفع من ممارسة القيادة  "  اختبار الفرضية الرئيسية الأولى:  -
الإدارية بتبني وتبربيع ربعاد   تالقيادالاةتبار هذه البرضية وتقيي  اهتمام    "،الدراسة من وجهة نظر العاملين 
 القيادخ ايةلاقية نبرض ما يلر: 

0H  العاملينيوجد مستوا مرتبع من رارسة القيادخ ايةلاقية ي المؤسسة محل الدراسة من وجهة نةر  : لا . 
1H :يوجد مستوا مرتبع من رارسة القيادخ ايةلاقية ي المؤسسة محل الدراسة من وجهة نةر العاملين. 

الجدول العينة  ول    ( 1)  رق   من ةلال  اجابات  ايةلاقيةراتجاهات  القيادخ  محور  بعد  ليل و   بعاد 
وهو ما يدل  لا الممارسة    3.636ر  قيمة المتوسق ااسابي للقيادخ ايةلاقية بلغ  اتضح لنا  العبارات  

المرتبعة للقيادخ ايةلاقية بالشركة الوطنية للغاأ والكهرباء، وبالتالي فإننا نرفض البرضية الصبرية ونقبل البرضية 
سة محل الدراسة من وجهة نةر يوجد مستوا مرتبع من رارسة القيادخ ايةلاقية ي المؤسالبديلة را يعني  

 محققة. ر  البرضية الرئيسية ايوإ ، العاملين
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ال  - الرئيسية  الفرضية  في  "  :ثانيةاختبار  التنظيمية  للعدالة  العاملين  إدراك  من  مرتفع  مستوى  يوجد 
 لاةتبار هذه البرضية نبرض ما يلر:   ،"المؤسسة محل الدراسة

0H العاملين للعدالة التنةيمية ي المؤسسة محل الدراسةيوجد مستوا مرتبع من ردراك : لا . 
1H :مستوا مرتبع من ردراك العاملين للعدالة التنةيمية ي المؤسسة محل الدراسة يوجد . 

وبعد  ليل العبارات    محور العدالة التنةيميةاتجاهات اجابات العينة  ول    (2من ةلال الجدول رق  )
وهو ما يدل  لا المستوا المتوسق من  3.278ر  قيمة المتوسق ااسابي للقيادخ ايةلاقية بلغ اتضح لنا 

ردراك العاملين للعدالة التنةيمية بالشركة الوطنية للغاأ والكهرباء، وبالتالي فإننا نقبل البرضية الصبرية ونرفض 
ايةلاقية ي المؤسسة محل الدراسة من    يوجد مستوا مرتبع من رارسة القيادخالبرضية البديلة را يعني لا  

 . الفرضية الرئيسية الثانية غير محققة، ر  وجهة نةر العاملين
ال  - الرئيسية  الفرضية  إحصائية  "  :ثالثةاختبار  ذو دلالة  أثر  الأخلاقية بجميع  ا  ة لممارسيوجد  لقيادة 

ستمدم معادلة  لاةتبار هذه البرضية ن،  "أبعادها على تحقيق العدالة التنظيمية في المؤسسة محل الدراسة
كمتغير   محور العدالة التنةيميةو كمتغير مستقل،    محور القيادخ ايةلاقيةرجمالي  الافدار البسيق بين كل من  

 : كما يلرمحور العدالة التنةيمية   لا اجمالي    القيادخ ايةلاقية بعد من ربعاد  ثم بعد ذلك نبين تأ ير كل    تابع
0H قيع العدالة  لقيادخ ايةلاقية بجميع ربعادها  لامارسة ايوجد ر ر ذو دلالة ر صائية لم: لا 

 .التنةيمية ي المؤسسة محل الدراسة
1H :لقيادخ ايةلاقية بجميع ربعادها  لا  قيع العدالة التنةيمية مارسة ايوجد ر ر ذو دلالة ر صائية لم

 . ي المؤسسة محل الدراسة
 : ى العدالة التنظيميةتحليل الانحدار البسيط لأثر القيادة الأخلاقية عل(: 4الجدول رقم ) 

المتغير  
 التابع 
 

R) ) 
 الارتباط 

)2(R 
معامل  
 التحديد 

F 
 المحسوبة 

DF 
درجات  

 اجرية 

Sig 
مستوى  
 الدلالة

β 
معامل  
 الانحدار

Sig 
مستوى  
 الدلالة

العدالة  
 التنظيمية 

Y 

0.680 0.462 48.071 1 0.000 0.652 0.000 
56 
57 

 . 21النسمة   SPSSمن ر داد البا ثين بناءا  لا مخرجات برلإما المصدر: 
بين رارسة القيادخ ايةلاقية و قيع العدالة   قوية  تشير نتائا الجدول ر لاه اإ وجود  لاقة ارتباط طردية

  2R=0.462، بينما قيمة معامل التحديد بلغت  R= 0.680التنةيمية وهذا ما يؤكده معامل الارتباط  
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وقد  من التغيرات ي  قيع العدالة التنةيمية تعود اإ رارسة لق القيادخ ايةلاقية،    %46وتشير اإ ر   
قيمة المعنوية لها تساو   ال   ي  %5 ند مستوا معنوية    دالة وهر    β=0.652بلغت قيمة درجة التأ ير  

  ةلاقية يؤد  اإ ا يعني ر  الزيادخ بدرجة وا دخ ي رارسة القيادخ ايذ، وه0.05قل من  روهر    0.000
  Fةلاقية هو قيمة  القيادخ اي  رارسة  يؤكد معنوية ر رما  ، و %65.2العدالة التنةيمية بنسبة   قيع  أيادخ  

،  Sig= 0.000  قيمة  ، ي%5وهر دالة ر صائيا بمستوا معنوية    F= 48.071  المحسوبة والتي بلغت
و ليه فإننا نرفض   0.05مستوا المعنوية  وهو رقل من    Sig= 0.000نلا ظ ر  مستوا الدلالة    كما

لقيادخ ايةلاقية بجميع مارسة ار ر ذو دلالة ر صائية لمديلة ر  "يوجد  البرضية الصبرية ونقبل البرضية الب
 . محققة"،  ربعادها  لا  قيع العدالة التنةيمية ي المؤسسة محل الدراسة

درجة تأ ير كل    عرفةلمكل بعد من أبعاد القيادة الأخلاقية على العدالة التنظيمية:  ممارسة  أثر  اختبار    -
بين كل بعد كمتغيرات ا استمدام الافدار المتعدد     لا العدالة التنةيمية  ةلاقية بعاد القيادخ ايربعد من  

 البرضية التالية:  بر طرح   دراسةمستقلة مع رجمالي محور العدالة التنةيمية للمؤسسة محل ال
0H  1بعد العدالة   ي )  ةلاقية والمتمثلةربعاد القيادخ ايلممارسة    يوجد ر ر ذو دلالة ر صائية : لاX  بعد ،

,  5Xةلاقر  ه اييبعد التوج ، 4X بعد التوجه فو المرؤوسين ، 3X ، بعد توضيح الدور2Xمشاركة السلبرة  
،  Y لا  قيع العدالة التنةيمية للمؤسسة محل الدراسة  (  7Xبعد الاهتمام بالاستدامة    ،6Xبعد النزاهة  

 : الجدول التاليي نتائا الاةتبار موضحة و  0.05 ند مستوا دلالة 
 العدالة التنظيمية: ى تحقيق القيادة الأخلاقية علبعاد لأ تعددتحليل الانحدار الم (: 5الجدول رقم ) 

 . 21النسمة   SPSSمن ر داد البا ثين بناءا  لا مخرجات برلإما المصدر: 

المتغير  
 R) ) )2(R F DF التابع

 Sig معامل الانحدار   Sig β درجات اجرية 
 مستوى الدلالة 

العدالة  
 التنظيمية 

0.730 0.533 8.141 

7 

0.00 

 β1 0.203=0.323البعد الاول:  
 β2 0.007=0.112  :البعد الثاني

50 
 β3 0.375= 0.098 :البعد الثالث
 β4 0.798= -0.031:البعد الرابع

 β5 0.871=-0.022الخامس:البعد 

 β6 0.718= -380.0 :البعد السادس 57
 β7 0.047=  0.182 :بعالبعد السا 
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  معادلة الافدار المتعدد كانت كايتي : 
Y=1.104 + 0.323x1 + 0.112x2 + 0.098x3 - 0.031x4 - 0.022x5 - 0.038x6 + 0.182x7 

ةلاقية  القيادخ اي   الدراسة  لا وجود ر ر ذو دلالة ر صائية يبعاد    ينة رفرد وفع آراء  الجدول ر لاه    تشير نتائا 
ي المؤسسة   قيع العدالة التنةيمية   لا    )الاهتمام بالاستدامة( والسابع   )مشاركة السلبرة( الثاني   ين المتمثلة ي البعد 
الدراسة  معامل  ،  محل  بلغ  ) الا رذ  ارتباط  0.730رتباط  وهو  وطرد  (  بلغ  قو   فقد  التحديد  معامل  رما   ،

ةلاقية  يؤد  اإ التغيير ي  قيع العدالة التنةيمية  بعاد القيادخ اي ر التغير ي  من     %53.3( ر  ر   0.533) 
لعوامل   الاقتصادية والباقر يعود  التأ ير )   ةرا ر ي المؤسسات  قيمة  للبعد ايول  (  1β= 0.323،كما بلغت 

نها غير معنوية  ر ، وبما  0.203ساو   ت   قيمة معنويتها  ي   0.05وهر ليست معنوية  ند مستوا دلالة    )العدالة( 
يه     التنةيمية،  ر  فلا  العدالة  تأ ير  ر رها  لا  قيع  قيمة  الثاني ا ما  السلبرة(   لبعد  بلغ   )مشاركة    ت فقد 

 (0.112 =2β  وهر معنوية  ند مستوا دلالة )يؤد   هذا البعد  ي    خ   الزيادخ بو دخ وا د ر ، وهذا يعني  0.05
)توضيح الدور(  لبعد الثالث  ا ما قيمة تأ ير  ر ،  %11.2بةةةةة    ة محل الدّراسة للمؤسس اإ أيادخ  قيع العدالة التنةيمية  

،  0.375ساو   ت   قيمة معنويتها  ي   0.05وهر ليست معنوية  ند مستوا دلالة  (   3β= 0.098)   ت فقد بلغ 
)التوجه فو المرؤوسين(  لبعد الرابع  ا  ير  تأ ما قيمة  ر   ، العدالة التنةيمية  رها  لا  قيع  ر ا غير معنوية فلا يه   رنه وبما  

بلغ  دلالة  (   4β= - 0.031)   ت فقد  مستوا  معنوية  ند  ليست  معنويتها  ي   0.05وهر  قيمة  ساو   ت   
  لبعد الخامس ا ما  ن قيمة تأ ير  ر ،   رها  لا  قيع العدالة التنةيمية ر نها غير معنوية فلا يه   ر ، وبما  0.798

  قيمة  ي   0.05وهر ليست معنوية  ند مستوا دلالة  (   5β= - 0.022)   ت فقد بلغ   )التوجيه ايةلاقر( 
ما  ن قيمة  ر  رها  لا  قيع العدالة التنةيمية كذلك ،  ر نها غير معنوية فلا يه   ر ، وبما  0.871ساو   ت معنويتها  
   ي   0.05وهر ليست معنوية  ند مستوا دلالة  (   6β= -   0.038)   ت فقد بلغ   )النزاهة(   لبعد السادس ا تأ ير  

قيمة  بينما  ،  يضا ر رها  لا  قيع العدالة التنةيمية  ر  نها غير معنوية فلا يه   ر ، وبما  0.718ساو   ت قيمة معنويتها  
،  0.05( وهر معنوية  ند مستوا دلالة   7β= 0.182)   ت فقد بلغ )الاهتمام بالاستدامة(  لبعد السابع  ا تأ ير  

ة محل  للمؤسس يؤد  اإ أيادخ  قيع العدالة التنةيمية  هذا البعد السابع ي  خ   الزيادخ بو دخ وا د ر وهذا يعني 
 . %18.2بةةةةة    الدّراسة 

السادس ي النموذج  وتجدر الاشارخ اإ ر  معاملر الافدار للأبعاد ايول والثالث والرابع والخامس والبعد  
، ر  يمكن  0.05ي  القي  المعنوية لديها كانت ركبر من     %5القياسر كانت غير معنوية  ند مستوا معنوية  

 ذفه  من النموذج، وهناك فقق بعدين  كانت له  معنوية ي النموذج و ا البعد الثاني ر  بعد مشاركة السلبرة،  
أبعاد  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لممارسة  يمكننا القول رنه "   ة، و ليه والبعد السابع ر  بعد الاهتمام بالاستدام 
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تحقيق العدالة التنظيمية    القيادة الأخلاقية والمتمثلة في بعد مشاركة السلطة وبعد الاهتمام بالاستدامة على 
 ". %5مستوى دلالة  عند    للمؤسسة محل الدّراسة 

 %5وهر معنوية  ند مستوا معنوية    =8.141Fهو اةتبار فيشر والمقدر بةةةة    جورا يثبت جودخ النموذ 
 .0.05وهر رقل من  0.000ي  القيمة المعنوية لها كانت 

اختبار الفرضية الرئيسية الرابعة: "توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى إدراك العاملين للقيادة    -
 :  يرات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة"الأخلاقية والعدالة التنظيمية تعزى للمتغ

علمية ويستمدم لمعرفة البروقات ي متوسبرات المهذا الاةتبار من الاةتبارات  :  لعينتين مستقلين  tاختبار    -
تقس  العينة    ةايية وا دخاجابات العينة  سا ةايية تقس  العينة رإ قسمين فقق، وي دراستنا توجد  

 :فر يتين تينوفرضيوا دخ ستكو  هناك فرضية رئيسية   رذا الجنس،  لقسمين وهر
العينة  أفراد بين متوسطات إجابات ذات دلالة إحصائية توجد فروقات  لا: الفرضية الرئيسية / 1-1

 فر يتين:، وانبرلاقا من هذه البرضية سوف نقسمها اإ فرضيتين جنس المستجوبمتغير ترجع الى 
 رفراد جاباتربين متوسبرات ذات دلالة ر صائية توجد فروقات  : لاولىية الأفرعالفرضية ال / 1-2

 .جنس المستجولحمتغير  ترجع اإمحور القيادخ ايةلاقية العينة  لا 
 رفراد جاباتربين متوسبرات ذات دلالة ر صائية توجد فروقات  : لاالثانية فرعية الفرضية ال / 1-3

 جنس المستجولح.متغير ترجع اإ محور العدالة التنةيمية العينة  لا 
 : لإجمالي المحاور tاختبار (: 6الجدول رقم )

 . 21النسمة   SPSSمن ر داد البا ثين بناءا  لا مخرجات برلإما المصدر: 
القيادخ الاةلاقية    ر لاهمن الجدول   للمحور ايول  التجانس     =F  0.755نلا ظ ر  قيمة اةتبار 

ر  ر  التباين متساو     0.05لا  القيمة المعنوية ركبر من    0.05وهر ليست معنوية  ند مستوا دلالة  
ر  التباين متساو  ر  ر  العينتين من متمعين غير مختلبين ومنه نختار    ةالقائل  ةالصبري  يةنقبل البرضرذ   

لنسبة العدالة التنةيمية الذ  نقبل السبرر ايول ي جدول اةتبارات للاستقلالية )انةر الملحع(، وكذلك با

 Fاختبار تجانس التباين  الأقسام 
مستوى  
 الدلالة

لعينتين   tاختبار 
 مستقلتين 

 مستوى الدلالة 

 0.682 0.412 0.389 0.755 محور القيادة الأخلاقية 
 0.876 - 0.157 0.494 0.473 محور العدالة التنظيمية 
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  التباين متساو  ونختار  رومنه نقول    0.05ركبر من     Fفيه البرض الصبر  ي  القيمة المعنوية لقيمة  
 السبرر ايول من جدول الاةتبارات للاستقلالية. 

اةتبار الاةتبارات    وبناءا  لا  نتائا  )  tالتجانس كانت  الترتيا  و لا  يلر   ، 0.412كانت كما 
، را  0.05( وكلها ركبر من  0.876،  0.682( وكلها بمستويات معنوية كالآتي و لا الترتيا )0.157

بين متوسبرات اجابات العينة   ذات دلالة ا صائية   ت البر ية القائلة بأنه لا توجد فروقاتايعني قبول البرضي
اجابات العينة للمحورين    لا المحورين ترجع لمتغير جنس المستجولح، و ليه لا توجد هناك اةتلاف بين

 وهذا منبرقر كو  العينتين غير مستقلتين.
التباين الاحادي  اختبار  - البروقات ي  المهذا الاةتبار من الاةتبارات  :  تحليل  علمية ويستمدم لمعرفة 

  رربعة ةواص كثر من قسمين، وي دراستنا توجد  ر  رإ  العينة  ياجابات العينة  سا ةايية تقس  متوسبرات
وسوف نركز فقق  لا ةاييتين (،  ، الوظيبة، الخبرخالمؤهل العلمر،  من قسمين  ا )العمر  يكثرتقس  العينة  

  فر يتين وكل فرضية متبو ة ببرضيتين     تارئيسي    تاستكو  هناك فرضي  ذالمهمتين و ا المؤهل العلمر والخبرخ  
 كالاتي: 

أفراد  بين متوسطات اجابات  ذات دلالة إحصائية  لا توجد فروقات  :  ولى/ الفرضية الرئيسية الأ2-1  
 فر يتين:، وانبرلاقا من هذه البرضية سوف نقسمها اإ فرضيتين المؤهل العلمي متغير  العينة ترجع الى 

العينة رفراد  جابات  ربين متوسبرات    ذات دلالة ر صائية  : لا توجد فروقاتولىالأ  فرعية/لفرضية ال2-2
 لمؤهل العلمر.ا لمتغير  لا محور القيادخ ايةلاقية ترجع

العينة رفراد جابات ربين متوسبرات  ذات دلالة ر صائية : لا توجد فروقات الثانية لفرعية الفرضية ا / 2-3
 لمؤهل العلمر.تغير ا لا محور العدالة التنةيمية ترجع لم

 : مؤهل العلميبين محاور الدراسة تبعا لل ANOVAاختبار (: 7الجدول رقم )
 دلالة ال مستوى   ANOVAاختبار  الأقسام 

 0.626 0.655 محور القيادة الأخلاقية 
 0.812 0.394 محور العدالة التنظيمية 

 . 21النسمة   SPSSمن ر داد البا ثين بناءا  لا مخرجات برلإما المصدر: 
للمحورين  لا التوالي كما يلر    Fقيمة الإ صائية الكانت   الجدول ر لاهمن نتائا 

 0.05بر من  كر( وهر 0.812، 0.626( وكلها بمستويات معنوية  لا التوالي )0.655،0.394)
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بين متوسبرات رجابات   ذات دلالة ر صائية رنه لا توجد فروقاتبر ية ر  البرضيات النقبل را يجعلنا 
 الدراسة ترجع رإ متغير المؤهل العلمر. ور  محالعينة  لا 

  أفراد بين متوسطات إجابات ذات دلالة إحصائية لا توجد فروقات :الفرضية الرئيسية الثانية  / 3-1
 فر يتين:وانبرلاقا من هذه البرضية سوف نقسمها اإ فرضيتين  ، الخبرة متغير  العينة ترجع الى 

رفراد جابات ربين متوسبرات ذات دلالة ر صائية لا توجد فروقات  : ولىالأ فرعية / الفرضية ال3-2
 لخبرخ. تغير االعينة  لا محور القيادخ ايةلاقية ترجع لم

العينة  رفرد جاباتربين متوسبرات ذات دلالة ر صائية : لا توجد فروقات الثانية فرعية الفرضية ال / 3-3
 . لخبرختغير ا لا محور العدالة التنةيمية ترجع لم

 : للخبرة بين محاور الدراسة تبعا   ANOVAاختبار (: 8الجدول رقم )
 دلالة ال مستوى   ANOVAاختبار  الأقسام 

 0.310 1.222 القيادة الأخلاقية محور  
 0.465 0.865 محور العدالة التنظيمية 

 ( 03)انظر الملحق  SPSSعلى مخرجات  الطالب بناءامن إعداد  المصدر:
(  0.865، 1.222للمحورين  لا التوالي كما يلر )  Fقيمة الإ صائية  ال انت  دول ر لاه ك من نتائا الج 

البرضيات  نقبل  را يجعلنا    0.05بر من  رك ( وهر  0.465،  0.310وكلها بمستويات معنوية  لا التوالي ) 
 لا محاور الدراسة ترجع    العينة رفراد  بين متوسبرات رجابات  ذات دلالة ر صائية  رنه لا توجد فروقات    بر ية ر  ال 
 . 0.05الخبرخ  ند مستوا دلالة  متغير  رإ  

 خاتمة: 
ي  قيع العدالة التنةيمية والتي تعتبر    اوريجابي   امهم  انخلص ي نهاية الدراسة اإ ر  للقيادخ ايةلاقية دور 

من ره  المتغيرات المسا دخ ي دفع و بيز العاملين لتحسين ردائه  والتميز به وكذا رثارخ الإبداع والابتكار  
النتائا ه  را يساه  ي ميز المؤسسة ونجا لدي الدراسة اإ  بقاءها واستمرارها، وقد تويلت  ها وضما  

 التالية:
 غرداية؛  –مؤسسة توأيع الكهرباء والغاأ وسق تت  رارسة القيادخ ايةلاقية بمستوا مرتبع  -
 ؛ من ردراك العاملين للعدالة التنةيمية ي المؤسسة محل الدراسةتوسق مستوا ميوجد  -
 ؛ يوجد ر ر للقيادخ ايةلاقية  لا  قيع العدالة التنةيمية بالمؤسسة محل الدراسة -
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هناك بعدين للقيادخ ايةلاقية لهما تأ ير قو   لا  قيع العدالة التنةيمية و ا بعد  ا التويل اإ ر     -
 مشاركة السلبرة وبعد الاهتمام بالاستدامة.

 التالية:  التقدّم للمؤسسة محل الدّراسة بالاقترا اتيمكننا السابقة ومن ةلال النتائا 
 ؛ ايةلاقية للقادخ السعر فو تعزيز وترسيخ الممارسات -
 ؛التأكيد  لا ر ية العدالة والإنصاف وااياد ي كافة الإجراءات والمعاملات وكذا القرارات الإدارية -
 ؛ ضرورخ رقناع العاملين بأ  رارسات المؤسسة رةلاقية و ادلة -
 ؛ ةلع بيئة  مل مناسبةمحاولة نشر المبادئ والقي  ايةلاقية بين العاملين وتو يته  بضرورتها من رجل  -
فتح المجال للعاملين من رجل ااوارات والمناقشات وترك اارية له  لإبداء آرائه  وطرح رفكاره  بكل  قة    -

 ؛وايةذ بها وتقبلها من طرف القادخ
 العمل  لا تجسيد العدالة التنةيمية ي المؤسسة من رجل ضما  ولاء والتزام العاملين تجاه مؤسساته .  -

 جع: المرا
(. ر ةةةةةةر ايلةةةةةةاط القياديةةةةةةة  لةةةةةةا اتخةةةةةةاذ القةةةةةةرارات ي ظةةةةةةل ظةةةةةةروف الاضةةةةةةبررالح 20014رحمةةةةةةد  ةةةةةةواد  ةةةةةةابر الغنةةةةةةر . ) -

. قسةةةةةةةةةة  ردارخ 15، رسةةةةةةةةةةالة ماجسةةةةةةةةةةتيردراسةةةةةةةةةةة تبربيقيةةةةةةةةةةة  لةةةةةةةةةةا الشةةةةةةةةةةركات الصةةةةةةةةةةنا ية الكويتيةةةةةةةةةةة.  -البيئةةةةةةةةةةر
 اي مال، كلية اي مال، الكويت: جامعة الشرق ايوسق.

(. المتبرلبةةةةةةةةةةات ايةلاقيةةةةةةةةةةة للقيةةةةةةةةةةادخ المدرسةةةةةةةةةةية ي ضةةةةةةةةةةوء بعةةةةةةةةةةض المتغةةةةةةةةةةيرات 2008رسةةةةةةةةةةامة أيةةةةةةةةةةد الةةةةةةةةةةدين  ثمةةةةةةةةةةا . ) -
الاجتما يةةةةةةةة المعايةةةةةةةرخ: دراسةةةةةةةة  ليليةةةةةةةة. المةةةةةةةؤمر العلمةةةةةةةر الثالةةةةةةةث العةةةةةةةربي التعلةةةةةةةي  وقضةةةةةةةايا المجتمةةةةةةةع المعايةةةةةةةر 

 (. مصر: جامعة سوهاج.21-20)الصبحات  
واطنةةةةةةةةة التنةيميةةةةةةةةة ي مراكةةةةةةةةز الةةةةةةةةوأارات (. ر ةةةةةةةةر العدالةةةةةةةةة التنةيميةةةةةةةةة  لةةةةةةةةا سةةةةةةةةلوك الم2012بنةةةةةةةةدر كةةةةةةةةريم ربةةةةةةةةو تايةةةةةةةةه. ) -

 (.02)20ااكومية ي ايرد . ملة الجامعة الإسلامية للدراسات الاقتصادية والإدارية،  
(. تأ ير تقانة المعلومات. ملة كلية بغداد للعلوم  2016أهير  بد الكريم جعبر قبس، و كاظ  تركر  ر سنية. ) -

 . 393(، 49الاقتصادية الجامعة)
فةةةةةرج، و سةةةةةةعيدخ شةةةةةيخ. )بةةةةةلا تاريةةةةةةخ(. محةةةةةددات وآثار رارسةةةةةة العدالةةةةةةة التنةيميةةةةةة ي المنةمةةةةةات. ملةةةةةةة الإدارخ  شةةةةةعبا  -

 (.07والتنمية للبحوث والدراسات)
(. ر ةةةةةةةر ردراك العةةةةةةةاملين للعدالةةةةةةةة التنةيميةةةةةةةة  لةةةةةةةا ربعةةةةةةةاد ايداء السةةةةةةةياقر: 2010يةةةةةةةابرين مةةةةةةةراد لةةةةةةةر ربةةةةةةةو جاسةةةةةةةر. ) -

السةةةةةةلبرة الوطنيةةةةةةة البلسةةةةةةبرينية. رسةةةةةةالة ماجسةةةةةةتير ي ردارخ اي مةةةةةةال.   دراسةةةةةةة تبربيقيةةةةةةة  لةةةةةةا مةةةةةةوظبر وأارات
 كلية التجارخ، فلسبرين: الجامعة الإسلامية غزخ.

(. تكنولوجيةةةةةةةا المعلومةةةةةةةات. ملةةةةةةةة المنهةةةةةةةل الاقتصةةةةةةةاد ، المجلةةةةةةةد 2019يةةةةةةةليحة مةةةةةةةبروك، ويةةةةةةةابر شةةةةةةةراد . )ديسةةةةةةةمبر,  -
 .02العدد   02



                         سارة بن عطالله ونور الدين طالب أحمد

100 

دراسةةةةةةة تبربيقيةةةةةةة  -يةةةةةةادخ ايةلاقيةةةةةةة  لةةةةةةا جةةةةةةودخ  يةةةةةةاخ العمةةةةةةل (. ر ةةةةةةر الق2017 مةةةةةةرو محمةةةةةةد مةةةةةةؤمن  بةةةةةةد الغةةةةةةني. ) -
  لا مصلحة الضرائا المصرية. كلية التجارخ، مصر: جامعة  ين شمس.

(. رارسةةةةةات شةةةةةركة الاتصةةةةةالات البلسةةةةةبرينية ي المحافةةةةةةة  لةةةةةا المةةةةةوارد البشةةةةةرية ودورهةةةةةا 2015فةةةةةتح   رحمةةةةةد غةةةةةانم. ) -
 (.01)19معة ايقصا،  ي تعزيز ايداء الوظيبر للعاملين. ملة جا

(. العدالةةةةةةةةةةة التنةيميةةةةةةةةةةة ور رهةةةةةةةةةةا  لةةةةةةةةةةا التمكةةةةةةةةةةين الإدار  ي 2016فبريمةةةةةةةةةةة الزهةةةةةةةةةةرخ  يسةةةةةةةةةةات ، و رحمةةةةةةةةةةد جميةةةةةةةةةةل. ) -
دراسةةةةةة اسةةةةةتبرلا ية  لةةةةةا  ينةةةةةة مةةةةةن مؤسسةةةةةات ولايةةةةةة البةةةةةويرخ. المجلةةةةةة الجزائريةةةةةة للعولمةةةةةة  -المؤسسةةةةةات الجزائريةةةةةة

 (.07والسياسات الاقتصادية)
  ما ، ايرد : دار وائل للنشر.  .ية(. ردارخ الموارد البشر 2010محبوظ رحمد جودخ. ) -
(. العدالةةةةةةةةةةة التنةيميةةةةةةةةةةة ي قةةةةةةةةةةراءخ سوسةةةةةةةةةةيولوجية. ملةةةةةةةةةةة مبةةةةةةةةةةاهي  2020مصةةةةةةةةةةبربا داسةةةةةةةةةةه، و بلقاسةةةةةةةةةة  شةةةةةةةةةةبيلر. ) -

 (.08للدراسات البلسبية والإنسانية المعممة)
التنةيميةةةةةةة ي جامعةةةةةةة اليرمةةةةةةوك و لاقتهةةةةةةا بأداء (. العدالةةةةةةة 2013نةةةةةةواف موسةةةةةةا شةةةةةةنبراو ، و ريمةةةةةةا محمةةةةةةود العقلةةةةةةة. ) -

 (.04)14ر ضاء هيئة التدريس فيها وسبل  سينها. ملة العلوم التربوية والنبسية،  
(. القيةةةةةادخ ايةلاقيةةةةةة ودورهةةةةةا ي  قيةةةةةع العدالةةةةةة التنةيميةةةةةة دراسةةةةةة  الةةةةةة  لةةةةةا 2019هنةةةةةد ةليبةةةةةة سةةةةةالم الصةةةةةويعر. ) -

أ . المةةةةةةةةؤمر العلمةةةةةةةةر الثالةةةةةةةةث رةلاقيةةةةةةةةات المهنةةةةةةةةة ي ليبيةةةةةةةةا: الواقةةةةةةةةع العةةةةةةةةاملين بةةةةةةةةديوا  المحاسةةةةةةةةبة بمدينةةةةةةةةة بنغةةةةةةةةا
 المعهد العالي للمهن الشاملة.  .والمأمول
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 الملاحق:  
a. Lilliefors Significance Correction 

 

 

 


