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دور ادارة الاحتواء العالي في تعزیز العدالة التنظیمیة
دراسة تحلیلیة لاراء عینة من الموظفین في معھد التدریب النفطي

**د. ضحى صالح  مھدي السعديم.*أ.م أمل محمود علي العبیدي

المستخلص 

ي تعزیز العدالة بین العاملین في یھدف البحث الى الوقوف على الدور الذي تمارسھ ادارة الاحتواء ف
المنظمة. ومن اجل تحقیق ذلك تم اعتماد أبعاد ادارة الاحتواء العالي (التدریب ، الاندماج الوظیفي ، 

التحفیز والتعویضات، دعم التكنولوجیا) .
اعلیة ).وتم التعبیر عن العدالة التنظیمیة ب ( العدالة التوزیعیة ، العدالة الاجرائیة ، العدالة التف

وتم تطبیق البحث في وزارة النفط / معھد التدریب النفطي اذ تم الحصول على المعلومات اللازمة من 
) من افراد عینة البحث. ولغرض تحلیل 45خلال استبانة اعدت لھذا الغرض، اذ جرى استطلاع اراء (

سط الحسابي ، الانحراف الاجابات واختیار فرضیات البحث استخدم عدد من الاسالیب الاحصائیة ( الو
المعیاري ، الاھمیة النسبیة ، معامل الارتیاط، معامل الانحدار ) .

وعلى ضوء النتائج التي تم الحصول علیھا توصل الى مجموعة من الاستنتاجات ابرزت النتائج ان ادارة 
التركیز على الاحتواء العالي في معھد التدریب النفطي تحضى بمستوى جید وقد ساھم في ھذا المستوى

محور ( دعم التكنلوجیا ) اكثر من ( الاندماج الوظیفي , التدریب, التحضیر , والتعویضات ) وعلى 
التوالي . مما یؤشر حاجة المعھد المذكور الى تطبیق منظم لعملیة الاحتواء العالي بمحاوره الاربعة والتي 

تعمل بشكل تكاملي .
الة التنظیمیة في معھد التدریب النفطي حسب اجابات افراد عینة نتائج التحلیل الوصفي مستوى جید للعد

البحث , وقد ساھم في ھذا المستوى التركیز على ( العدالة التوزیعیة )اكثر م العدالة التفاعلیة , العدالة 
میع الاجرائیة وعلى الترتیب مما یؤكد حاجة المعھد عینة البحث الى الاھتمام اكثر بالعدالة بین العاملین بج

انواعھا لضروریاتھا باعتبارھا عامل مھم وشرط اساس لنجاح المنظمات في ضوء ما ورد من استنتاجات 
خرج البحث بمجموعة من التوصیات المناسبة والتي یمكن من خلالھا التوصل الى افضل السبل الكفیلة 

یركز معھد التدریب النفطي لیكون ھناك دور لادارة الاحتواء العالي في تعزیز العدالة التنظیمیة لابد ان
على جمیع محاور ادارة الاحتواء العالي والتي طرحھا البحث بجانبھ النظري كونھ یمثل احد المرتكزات 
الاساسیة في دعم واسھام في العدالة التنظیمیة .لا بد ان یركز معھد التدریب النفطي على العدالة التنظیمیة 

, التفاعلیة , الاحتوائیة ) حتى تعمل سویة في ظل بناء كلي .بانواعھا الثلاث ( العدالة التوزیعیة 

____________________
معھد التدریب النفطي*

** الجامعة المستنصریة
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المقدمة
اتجھت منظمات الیوم  نحو ثقافة التغیر من خلال اعتماد محددات للاحتواء العالي وكیفیة ادارتھ. 

المناسبین للمنظمة والالتزام في التدریب وتطویر المھارات واعتماد نظم وذلك من خلال اختیار العاملین 
العمل الفرقي والاندماج الوظیفي وكذلك نظم الدفع التي تعتمد على الحوافز. لتعزیز العدالة بین العاملین 

ظمة .بوصفھا طریقة یحكم من خلالھا العاملین على المستوى الانساني والوظیفي الذي یعاملون بھ في المن
واستنادا الى ذلك جاء ھذا البحث للتعرف على الدور الذي تمارسھ ادارة الاحتواء العالي لتعزیز 
العدالة بین العاملین بوصفھا طریقة یحكم من خلالھا العاملین على المستوى الانسانیة والوظیفي الذي 

منھجیة ى المبحث الاول على یعاملون بھ في المنظمة . ونظمت مباحث البحث بما ینسجم مع اھدافھ، احتو
البحث واستعراض المبحث الثاني الجانب النظري وتطرق المبحث الثالث للجانب العملي اما المبحث 

الرابع فقد احتوى الاستنتاجات والتوصیات .

المبحث الاول
منھجیة البحث

مشكلة البحث –اولا
التنظیمیة بات من المھام الاساسیة التي تواجھ یعد خلق بیئة عمل ملائمة وخلق مستوى من الشعور بالعدالة

ادارات منظمات الاعمال , وان من الممارسات التي تستعملھا ادارة المنظمات لخلق مثل ھذا الشعور ھو 
)، لما یتمیز بدور مھم في تقدیم Employees High Involvementمدخل الاحتواء العالي للعاملین (

العدالة  .
لتساؤلات الاتیة:وتتلخص المشكلة في ا

ما مستوى طبیعة متغییرات الدراسة ( الادارة بالاحتواء ) ( العدالة التنظیمیة ) ؟ -1
ما مدى الدور الذي تلعبھ ادارة الاحتواء في تعزیز العدالة التنظیمیة وامكانیة التحكم بھا في المنظمة -2

المبحوثة ؟
لبحث بخصوص (ارتباط ، تأثیر) ادارة الاحتواء ھل یعكس المیدان المبحوث تصورات افراد عینة ا-3

العالي في العدالة التنظیمیة.

ثانیا: اھمیة واھداف البحث 
تقدم الدراسة مواضیع تتسم بالحداثة في مجال الإدارة یمكن للباحثین من الاستفادة منھا في .1

البحوث المستقبلیة.
میة ومصادر العدالة المنظمیة , تعد الدراسة بمثابة اسھامة علمیة متواضعة للكشف عن اھ.2

مستوى الاھمیة في العینة المبحوثة بالنسبة للفقرات المتعلقة بالعدالة التنظیمیة .
التعرف على متغیرات العدالة التنظیمیة  (التوزیع والاجرائیة والتفاعلیة) ومتغیرات ادارة .3

الاحتواء العالي  .
ء في المنظمات و لفحص امتداد ودرجة تبني تقییم مدى تبني ممارسات العمل عالي الأحتوا.4

تطبیقات العمل عالي الأحتواء.
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ثالثا : مخطط افتراضي للبحث 

)1شكل (
مخطط انموذج افتراضي البحث

رابعا : فرضیات البحث

الفرضیة الرئیسیة الاولى -1
الاحتواء العالي والعدالة التنظیمیة .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین الادارة ب

وتنبثق منھا الفرضیات الفرعیة الاتیة :
 توجد علاقة ارتباط معنویة ذات دلالة احصائیة بین الاندماج الوظیفي والعدالة

التنظیمیة.
.توجد علاقة ارتباط معنویة ذات دلالة احصائیة بین التدریب والعدالة التنظیمیة
یة ذات دلالة احصائیة بین التحفیز والتعویضات والعدالة توجد علاقة ارتباط معنو

التنظیمیة.
 توجد علاقة ارتباط معنویة ذات دلالة احصائیة بین دعم تكنولوجیا العمل والعدالة

التنظیمیة.
الفرضیة الرئیسیة الثانیة-2

ھناك تأثیر للادارة بالاحتواء العالي في العدالة التنظیمیة .
الفرعیة الاتیة :وتنبثق منھا الفرضیات 

ارتباط
تأثیر
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.توجد علاقة تأثیر معنویة ذات دلالة احصائیة لمحور الاندماج الوظیفي  في العدالة التنظیمیة
.توجد علاقة تأثیر معنویة ذات دلالة احصائیة لمحور التدریب  في العدالة التنظیمیة
عدالة التنظیمیة.توجد علاقة تأثیر معنویة ذات دلالة احصائیة لمحور التحفیز والتعویضات في ال
توجد علاقة تأثیر معنویة ذات دلالة احصائیة لمحور دعم تكنولوجیا العمل  في العدالة التنظیمیة

خامساً : مجتمع البحث
) استمارة استبیان على 45یتمثل مجتمع البحث بوزارة النفط وعینتھ معھد التدریب النفطي ، إذ تم توزیع (

د المذكور.افراد عینة البحث من موظفي المعھ
سادسا : منھج البحث 

اعتمد المنھج الوصفي التحلیلي لانجاز البحث ، لكونھ منھجا ملائما لدراسة الظواھر الاجتماعیة 
والسلوكیة ، اذ یتضمن دراسة الحقائق الراھنة المتعلقة بطبیعة الظاھرة، ولا تقتصر ھذه الدراسة على 

د الظاھرة ،اي ان الھدف تشخیصي فضلا عن كونھ معرفة المتغیرات والعوامل التي تتسبب في وجو
).2010:33وصفي (غرابیة واخروان ، 

سابعا : اسالیب جمع وتحلیل البیانات
) كأساس لجمع البیانات من افراد عینة البحث المعدة من قبل ووزعت 1اعتمدت الاستبانة (ملحق 

ي.اجابات افراد عینة البحث ومستویاتھا حسب مدرج (لیكرت) الخماس
.SPSSوطبقت مجموعة من الاسالیب الاحصائیة في تحلیل البیانات وفقا للبرنامج الاحصائي 

ھي عبارة عن قیمة ذات )Weighted Meanالمتوسط المرجح  ( الوسط الحسابي المرجح  .1
مدلول اولي لطبیعة البیانات وتستخدم لتحدید مستوى اجابات افراد العینة لأسئلة الاستبانة . 

یستخدم لقیاس مدى تشتت اجابات عینة الدراسة )Standard deviationراف المعیاري (  الانح.2
عن وسطھا الحسابي، اي یبین مدى تجانس اجابات العینة.

ھي الوزن النسبي للمتوسط، ونحصل علیھ )The relative importanceالاھمیة النسبیة (   .3
على درجة یأخذھا مقیاس لیكرد الخماسي والتي من قسمة الوسط الحسابي المرجح  لكل عبارة على أ

حسب البحث مضروباً في مئة.5تساوي 
اختبارT  )TEST-T( فإذا كانت وجود فروق معنویة بین متوسطین، یستخدم لمعرفة

المحتسبة أقل أو تساوي  مستوى المعنویة المعتمد في Tقیمة الاحتمالیة المناظرة  لقیمة 
وجود فروق معنویة بین متوسطین) ،  دل ذلك على وجود 0.05(  البحث والبالغة      

والعكس صحیح.
.معامل الارتباط البسیط:  یستخدم لقیاس قوة العلاقة بین متغیرین
اختبارZ  )Z-TEST  .یستخدم لمعرفة معنویة العلاقة الارتباطیة بین متغیرین  : (
اختبارF)F-TESTلعلاقة الخطیة بین المتغیرات المستقلة ):  یستخدم لمعرفة معنویة ا

والمتغیر التابع ، أي یستخدم لبیان معنویة العلاقة التأثیریة للمتغیر المستقل ( المتغیرات 
المستقلة ) في المتغیر التابع.

 معامل التحدیدR2)( COEFFICIENT OF DETERMINATION یستخدم لمعرفة نسبة  :
تفسیر 

ستقل  ( او المتغیرات المستقلة ) للمتغیر التابع .( نسبة تأثیر ) المتغیر الم
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المبحث الثاني
الجانب النظري للبحث

اولا : ادارة الاحتواء العالي
: نشأة ومفھوم ادارة الاحتواء العالي1

ظھرت إدارة الاحتواء العالي الى الوجود في ثمانینیات القرن الماضي، وكان رائدھا العالم النفسي 
) ASTD. وفي أواخر التسعینیات استعملت الجمعیة الأمریكیة للتدریب والتطویر ((Lawler)میركي الا

مصطلح أنظمة العمل العالیة الأداء للأشارة الى تلك المنظمات التي نظمت تدفق العمل حول عملیات العمل 
المنظمات زیادة ).تواجھ Wood & Bryson,3 ,2008الرئیسة، وأنشأت الفرق لتنفیذ تلك العملیات (

في التحدیات للحصول على میزة تنافسیة اكبر وأكثر طلباً في موقع العمل، ویعد توسع الاسواق عبر 
الحدود الدولیة والحواجز التجاریة التي حُطمت، وتوزیع القنوات التي أصبحت أكثر كفاءة، وتدخل الدولة 

عدد من المنافسین غیر المتساوین، فضلاً في العدید من الاسواق قد تقلص. والعدید من المنظمات واجھت
عن ذلك ھنالكوان الطلب العالي على المنتجات والخدمات ذات الجودة العالیة من الزبائن والتي أصبحت 

Highأكثر من قبل، والتسلیم الاسرع وبأوطأ الأسعار وقد ادى كل ذلك الى بروز مفھوم الاحتواء العالي (
Involvement.()،وقد استخدم بعض الباحثین مصطلحات متعددة لیعبّروا عن 2010،83العبیدي(

الاحتواء العالي منھا (ممارسات الأداء العالي، أنظمة الأداء العالي، الالتزام العالي، عملیات العمل العالیة، 
مشاركة العمل العالیة المستوى) نظام الاحتواء العالي بأنھ الممارسات في میدان العمل والتي ترفع 

ت الثقة بین مواقع العمل، وتزید من القدرة الجوھریة للعاملین من العمل، وبذلك تتعزز المشاركة مستویا
.:Armstrong,2009)117المنظمیة.(

ومن وجھة إن الأداء العالي للعمل ھو ممارسات تسھل مشاركة الفرد وتعزیز المھارة والتحفیز . 
الأداء العالي ھو ھندسة معماریة تنظیمیة تجْمع ) ان نظام عمل 2009:88ویؤكد (العنزي والعبادي، 

العمل والأفراد والتكنولوجیا والمعلومات في أسلوب یُحسّن التطابق بینھا لكي تُنتجَ أداء عالي متطور من 
) یوضح محاور 2ناحیة الاستجابة الفعّالة لمتطلبات الزبون ومتطلبات وفرص البیئة الأخرى. والشكل (

ھذا التعریف
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)2شكل (
التمثیل التخطیطي لنظام عمل الأداء العالي

انظمة عمل الأداء العالي وأداء المنشأة الصناعیة (2009)العنزي، سعد علي والعبادي، ھاشم فوزي، 
.P. 89، 54، العدد 15العامة، مجلة العلوم الاقتصادیة والاداریة، المجلد 

الاحتواء العالي : اھمیة ممارسات ادارة -2
-اھمیة ممارسات ادارة الاحتواء العالي على النحو الاتي :Armstrong,2009:122)حدد (

وجود خط واضح للرؤیة بین الغایات الستراتیجیة للمنظمة، وتلك الغایات للأقسام والملاكات في .أ
مختلف المستویات. 

لیاتھم. یعرف العاملون ما ھو متوقع منھم ویدركون أھدافھم ومسؤو.ب
یشیر العاملون ان عملھم جدیر بالعمل ویوجد تلائم قوي بین العمل وقدراتھم. .ت
یفوض العاملون بتعظیم مشاركتھم..ث
تعرف الإدارة ما تحتاجھ بھدف تحسین الأداء ووضع الأھداف للنجاح ومراقبة الأداء لتأمین .ج

تحقیق الأھداف.
ن أھمیة التحسین الدؤوب.توجد قیادة قویة من القمة وتولد رأیاً مشتركاً ع.ح
یوجد تركیز على ترویج المواقف الایجابیة التي تسفر عن مشاركة والتزام وتحفیز قوة العمل..خ
تنسجم عملیات إدارة الأداء مع أھداف العمل لتأمین مشاركة العاملین في تحقیق الأھداف .د

والمقاییس المتفق علیھا. 

الھندسة المعماریة التنظیمیة

المعلومات

العمل    

الأفراد

لوجیاالتكنو

الموائمة

نظام عمل الأداء العالي 

طلبات الزبون

الفرص البیئیة والاحتیاجات
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میع المستویات من أجل دعم تحسین الأداء وتتیح تطویر قدرات العاملین من خلال التدریب في ج.ذ
للعاملین الفرص لاستخدام مھاراتھم وقابلیاتھم.

ابعاد ادارة الاحتواء العالي -3

)  ابعاد ادارة الاحتواء العالي،  بالشكل وعلى النحو الاتي :Lawler, 2008: 25حدد (

)3شكل (
ابعاد الادارة بالاحتواء

تینالمصدر: اعداد الباحث

)Powerالاندماج الوظیفي  والتمكین (القوة -أ
عرف مصطلح الاندماج الوظیفي بانھ درجة وضع الفرد الجھود الاختیاریة في عملھ، فوق الحد الادنى 

للحصول على الوظیفة، وفي نوعیة العمل الاضافي، بقوة ذھنیة او ھمة عالیتین. 
التي یحتاجونھا لاتخاذ القرار واستخدام القوةخرین لاكتساب اما التمكین فھو عملیة یساعد بھا المدراء الآ

الذي لھ تأثیر علیھم وعلى العمل  .
في حین حددت العوامل الرئیسیة المؤثرة على استراتیجیات الاندماج الوظیفي التي تستخدمھا ادارة الموارد 

البشریة وكالاتي :

)The Work Itselfطبیعة العمل ذاتھ: (. 
)Work Environmentمل: (. بیئة الع

)Leadership. القیادة : (
)Opportunities for Personal Growth. فرص النمو الشخصي: (
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)Opportunities to Contribute. فرص المساھمة: (

)Knowledgeب . التدریب(معرفة 
والمھارت یشیر التدریب الى جھد مخطط من قبل المنظمة لتسھیل تعلم المعرفة المرتبطة بالعمل

المطلوبة من الأفراد العاملین، والغایة من جھود التدریب ھي للأفراد العاملین لوضع المعرفة المحددة او 
.المھارة او القدرة بشكل مركز في برنامج تدریب محدد یمكن ان یساعد أیضاً في إنشاء منظمة متعلمة

لمعرفة المھمة المحددة بھا. ولھذا التدریب یزید من فھم العاملین لدورھم في عملیات المنظمة وا
تحتاج المنظمة الى القیام بكل شيء ممكن لتسھیل تطویر مھارات الأفراد بكل أنواع طرق التدریب الفني 
من أجل حل أي مشكلة تظھر في المنظمة، وكما یجب على كل الأفراد بان تكون لدیھم القدرة على حل 

اتخاذ القرارات الفاعلة.المشكلة والتكوین بصورة سریعة الى جماعات 

)Rewardالتحفیز والتعویضات ( المكافأة  - ج
یعرف  التحفیز بأنھ جمیع الوسائل والعوامل التي من شأنھا حث العاملین على أداء واجباتھم بجد 
واخلاص، وتشجیعھم على بذل أكبر جھد وعنایة في أدائھا، ومكافآتھم على ما یبذلونھ فعلاً من جھد زائد 

معدل في مجال الانتاج والخدمات.عن ال
تعرف التعویضات بوصفھا عملیة توفر تحلیلا ً للمقدرات الكلیة للفرد وطاقاتھ الكامنة، بما یسمح 

فإنھا تجمع بیانات عن الأداء السابق والحالي للفرد فضلاً اتخاذ قرارات حكیمة بالنسبة لإغراض معینة. 
. ولكنھ توجد ھنالك أیضاً أنواعاً من الأغراض الاخرى عن السلوك في العمل، وتدقیق تلك البیانات

للتعویضات والمنافع المرغوب بھا بضمنھا: تحسین الدوافع والمعنویات ، وتوضیح ما ھو مطلوب او 
متوقع، وتقلیل الغموض الخاص بالأداء ، وتحدید المكافآت ، وتعریف فرص التدریب والتطویر، وحسن 

المھني، وتقدیم الاستشارات، التطویر غرض الترقیة ورفع المستوى ، إدارةالاتصال ، واختیار العاملین ل
والانضباط والتأدیب، وتخطیط الإجراءات، ووضع الأھداف والغایات.

)Informationدعم تكنولوجیا العمل (المعلومات -د 
منظمة، ولكنھ حاسم نظام المعلومات ھو عامل أساسي للتنسیق الفاعل والتغذیة العكسیة الفاعلة في أیة 

ومھم جداً في أنظمة الاحتواء العالي، إذ ینبغي على ھذا النظام توفیر القدرة للأفراد على تنسیق وإدارة 
أنفسھم، ومثال ذلك خلق الشبكات بین الحاسبات جعل من الاسھل بكثیر ھیكلة المنظمات ذات الاحتواء 

الاتصال فیما بینھم لتنسیق فعالیاتھم وحل المشاكل العالي، إذ یمكن من خلال ھذه الشبكات یمكّن الأفراد
ونقل المعرفة الضمنیة

تربط إدارة الاحتواء العالي بین إشراك العاملین والاحتواء من خلال تقدیم الفرق المدارة ذاتیا والتي تخلق 
ر، نتیجة لذلك أفضل بین الأقسام، مع تسجیل احتواء العاملین في عملیة اتخاذ القراواتصالاتتعاوناً اكثر 

فإن  الزیادة في التخصص والدعم العاطفي یحصل كجزء من بیئة عمل الفریق ویؤدي الى زیادة الرضا 
.(Gollan,2010:281)الوظیفي  ومعدلات غیاب اقل 

ان المیزة المركزیة في المنظمات ھي حاجتھا الى معالجة المعلومات لتلبیة الطلبات المحددة 
من خلال دعم نتیجة لذلك فإن النظم التي تدعم معالجة المعلومات الموضوعة على عاتقھا وك

اوتأمین المعلومات الدفینة والموثوقة والكامنة لصناعة القرار ستحسن من الأداء المنظمي. ومن التكنولوجي
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جھة أخرى أن أدوات التنسیق غیر المبرمج مكّن المعلومات الاكثر سلاسة من النقل ولذلك حسّنت 
الأداء المنظمي.المخرجات في

ثانیا : العدالة التنظیمیة :
مفھوم العدالة التنظیمیة :-1

بالرغم من إن مفھوم العدالة واضح ولكن ھذا لم یمنع  اختلاف وجھات النظر في فھم العدالة 
ھا إلى لأنھا مفھوم نسبي، فظھرت نظریات عدیدة تفسر وتشرح ما ھیھ العدالة التنظیمیة وقامت بتجزئت

ابعاد كلا بحسب منظوره ولكنھا في الحیاة العملیة لا یمكن فصلھا، ولا تقتصر العدالة بمجموعة الابعاد 
فحسب بل إن ھناك انواع اخرى تدخل ضمن مفھوم العدالة لأنھا ضروریة وشرط اساس في حیاة 

المنظمات
)تعالى(اسممنأسماءالله:والعدل

عرفاذلكضوءوفي
(ءكلذیحقحقھ , إذنلابدمنھناكموجودلھحق لتكونرعایةحقھعدلا منمعانیالعدل؛لعدلبأنھإعطا

)2006,7الحسیني،) (الإنصاف،المساواة،المیزان
المحدد بموجباخلاقیاأوالقرارالصحیحلفعلفكرةأنھاإلىفتشیرالتنظیميالفكرفياماالعدالة

) Owolabi,28,2012والاخلاق (والقانونالدین
مافيللعدالةالإجماليالادراكلعدالة التنظیمیة ھيوعرفت ا

والتفاعلیة.والإجرائیةالتوزیعیةالعدالةمنالعمل،متألفةكان
ینبمدىعدالةالتعاملاتمنقبل شعورالعامل) فالعدالة التنظیمیة ھي2011,60Rupp ,اما (

جةالاحدات مختلفكافةاصحابالمصالحالمتعاملینمعھم، وتتضمنتشكیلإدراكمنخلالمعال
.عاطفیاومعرفیا،ونتجعنھردودفعلكأتجاھات وسلوكیات،فیظلمناخالعدالةداخلجماعاتالعمل والمنظمات

:اھمیة العدالة التنظیمیة-2
ان من اھم عوامل نجاح المنظمة ھي العلاقات النفسیة بین العاملین والمنظمة والالتزام التنظیمي 

ة والمھارات والابداع والاھم من ذلك ھو النظام الاداري الذي یقوم علاوة على السلع والخدمات والمعرف
والأھم من نظام القائم على العدالة ھو مدركات ومعتقدات العاملین حول العدالة التنظیمیة على العدالة 

والتي تؤثر في سلوكیاتھم التنظیمیة
ویمكن تلخیصھا بما یلي :

رة لضمان القدرة على التنبوء والحصول على نتائج بالعدالة بوصفھا الیة للسیطیھتم الافراد .أ
Group-Value Modelمفضلة على المدى البعید، و على وفق انموذج قیمة المجموعة 

فإن العاملین یعتنون بالعدالة لكي Relational Modelوالذي سمي فیما بعد النموذج العلائقي 
تكون لدیھم مكانھ وقیمة داخل المجموعة.

لتنظیمیة واحدة من العوامل التي تجعل العامل یؤدي ما مطلوب منھ واكثر؛ لكون تعد العدالة ا.ب
(عملیات العدالة تقوم بدور مھما في المنظمة  وإن السلوك یؤثر في مشاعر ومعتقدات العاملین  (

Goudarzvandchegini &et al,2011:43
كونھا ظاھرة اجتماعیة ) (Ardakani,2012:337تحفزالعدالة التنظیمیة في مشاركة المعرفة .ت

تتخلخل في الحیاة التنظیمیة عموما، ولكون العاملین اصبحوا اكثر مھارة وامتلاكا للمعرفة فانھم 
طمحون إلى وظائف تلیق بھم فحسب، بل وإلى معاملة عادلة یسودھا الاحترام یلا

Ardakani,2012, 337)(والتقدیر.
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مثل الثقة بالمنظمة، والالتزام التنظیمي عمل، المرتكزات المھمھ في جودة حیاة بیئھ التعد من.ث
(Yavuz,2010:695) والولاء للقیادة، وسلوك المواطنة التنظیمیة، وتحسین الأداء ورضا ،

)312، 2010الزبون وتقلیل الصراع،وتسھم في إرساء قواعد المناخ التنظیمي الجید (جوده،
تؤثر العدالة التنظیمیة في كما وظمة. تساعد العدالة التنظیمیة على اكتشاف الفساد داخل المن.ج

كما وتعد معیار للقیمة الاجتماعیة .،(Choudhry &Kumar,1,2011)الفاعلیة التنظیمیة 
تعد العدالة التنظیمیة احدى المكونات الاساسیة للھیكل الاجتماعي والنفسي للمنظمة (أبو .ح

& Marjani, Amir Babakوتتأثر العدالة التنظیمیة بالھیكل التنظیم)142, 2007,ندا
Ardahaey)  (2012:126 فإن المنظمات اللامركزیة اكثر عدالة إجرائیة من المنظمات

المركزیة، والمنظمات الاصغر حجما ھي اكثر عدالة تفاعلیة من المنظمات الاكبر حجما 
)2007:6(نعساني،

ظمة الرشیقة وتسریح تكون العدالة التنظیمیة مھمھ وضرویة عند التغییر التنظیمي وتطبیق الان.خ
العاملین

)Kals&Jiranek ,2012,220.(
تساعد العدالة التنظیمیة في تولید الافكار وبناء جسر الثقة بین العاملین والإدارة وبین العاملین مع .د

بعضھم البعض وتمكین المدراء من تحقیق الاھداف الصعبة وحتى لا تقع المنظمة تحت طائلة 
القانون. 

:دالة التنظیمیة نظریات الع- 3
) مفاھیم مختلفة للعدالة التنظیمیة من خلال بعدین وھما كالآتي :Greenberg)1996لقد صنف

تركز نظریة العدالة      على Reactive-Proactive Dimension:رد الفعل -بعد الفعل -أ
سلوك المعزز للعدالة. محاولھ العاملین تجنب أو الھروب من حالة الظلم، اما رد الفعل فركزت على ال

رد الفعل تتعامل -الفعل بالظروف البیئیة مثل الثقافة التنظیمیة والمناخ التنظیمي، اما عملیة-وتتعلق عملیة 
مع الطرق والاسالیب التي تشا الظروف العادلة.

ھي الطریقة التي تركز على طرائق Process-Content Dimension:المحتوى -بعد العملیة - ب
,اي د المخرجات المختلفة، المحتوى ھو المدخل الذي یتعلق بعدالة القرار الناتج أو النتائج النھائیة  تحدی

ونظریات العملیة تعني الوسائل .نوعین من النظریات نظریات المحتوى وتعني عدالة النتائجھناك 
المستخدمة لتحقیق النتائج العادلة.

)Distributive Justiceالعدالة التوزیعیة (-أ
تعرف العدالة التوزیعیة بانھا إدراك العاملین للعدالة في توزیع الموارد على العاملین.

ھي رضا العاملین عن نتائج عملھم التي تقود إلى الفاعلیة التنظیمیة.) Suliman: 2007ویشیر  (

الملائم .وتتضمن العدالة التوزیعیة ایضا توزیع العقوبات بشكل عادل استنادا إلى السلوك غیر

)procedural justiceالعدالة الإجرائیة(-ب 
یعد تاریخ العدالة الإجرائیة اقصر من العدالة التوزیعیة وبدأت في بدایة السبعینیات من القرن الماضي على 

, حیث كان یعتقد سابقا إن العدالة التوزیعیة ھي اھم من Thibaut & Walkerو John Rawlsید 
یة في توضیح السلوكیات والاتجاھات والدوافع، ولكن المختصین وجدوا إن العدالة الإجرائیة العدالة الإجرائ

McShane &Von)ھي اھم من العدالة التوزیعیة في توضیح السلوكیات والاتجاھات والدوافع
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Glinow,2005:161) كما وجد ان القرار المتخذ في مكان العمل لایؤثر في الحالھ الاقتصادیة
.(Yousaf,2008:7)اعیة فحسب ولكن على الحیاة العامة للعاملین والاجتم

وتتضمن العدالة الإجرائیة عدالة الطریقة التي یتم فیھا دفع الأجر والعلاوات وتقییم الاداء وقرارات 
.(Nesbit et al,2012:4)الترقیة والعقوبات والتوظیف وتسریح العاملین 

ك العدالة المتعلقة بالطریقة التي یتم بھا اتخاذ القرارات المتعلقة بتوزیع عرفت العدالة الاجرائیة بانھا ادرا
العوائد.

) بأنھا ادراك العاملین لعدالة الاجراءات المستخدمة لتحدید Greenberg & Baron : 2008ویشیر ( 
النتائج التي یستلموھا .                   

) :14: 2008واخرون،وھناك بعدین للعدالة الإجرائیة ھما (عبدالله
: ھو الإجراءات الرسمیة العادلة داخل المنظمة، اي كیفیة ھیكلة القرارات أو كیفیة الجانب الھیكلي-أ

اتخاذھا. 
: ھي المعاملة التي یتلقاھا العاملین من مشرفیھم، اي الاسلوب أو الجانب الاجتماعي (التأثیري)-ب

لقة بمخرجات العوائد .    الطریقة التي یتخذ بھا الإجراءات المتع
:مدركات عدالة الإجراءات لثلاثة انواع من الاحكام Lindواقترح 

: وتتضمن تقییم العملین لمدى معاملتھم بعدالة وبطریقة مقبولة.Trustالثقة - )أ(
: وھي معاملة العامل باحترام وكرامة وأدب Status Recognitionأو Standingالمكانھ -)ب(

ما یستحق.واعطاءه 
: وھي عدم  التحیزة والعدالة في الاجراءات مع القدرة على تعزیز إتخاذ Neutralityالحیادیة -)ج(

القرارات المستندة إلى الأدلة.

)Interactional justiceالعدالة التفاعلیة (- ج 
مستقل في أبحاث العدالة شكل اخر من العدالة التنظیمیة، والتي بدأت بالظھور كعاملتعد العدالة التفاعلیة 

 )Bies & Moag1986(
:(Suliman,2007:296-297)تتعامل العدالة التفاعلیة مع ثلاثة عناصر ھي 

العوامل البیئیة المؤثرة على العلاقھ بین المدیر والعامل وبین العاملین والمنظمة.-1
رؤوس.نظام الاتصالات ذي الاتجاھین الفعال بین الرئیس المباشر والم-2
الثقة لأنھ لا یوجد ما یؤثر في العلاقات بقدر الثقة.-3

وتنص الى ان الفرد حساس لنوعیة التعاملات التي یتلقاھا من قبل صانع القرار فكلما كانت المعاملة عادلة 
مثل الاحترام والادب واسلوب اتخاذ القرار سلیم في تحدید مستویات الإجور، فان ذلك سیدعم احساس 

، (Ismail & Shariff,2009:122)دالة التعاملات العاملین لع
.(warren,2010:23)وتتعلق بالتواصل بین العاملین والصوت الممنوح لھم 

) العدالة التفاعلیة ھي الاحترام والصدق عند التفاعلات Blakely & et al: 2005عرف ( 
الاجتماعیة مع الاشخاص.

ین الرئیس والمرؤوس.)  بطبیعة العلاقة بSuliman :2007وعرفھا (

وتقسم العدالة التفاعلیة إلى قسمین ھما :
)Interpersonal Justiceعدالة العلاقات الشخصیة (.1

وھي مدركات العاملین للطریقة العادلة التي یعاملون بھا من قبل الآخرین (خصوصا من قبل الجھات 
لطات باحتراممع العاملین المتأثرین تشیر إلى ان تعامل الس)، (Aslam&Sadaqat,2011:56العلیا) 
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بقراراتھم وتقدیم الاعتذار للأثار السلبیھ لقراراتھم، وھذا السلوك من الممكن أن یزید مدركات العدالة 
:(Ishak&Alam,2009:326)التفاعلیة لعدة اسباب ھي 

من ثَّم یحسن شعور العاملین نحو القرارت غیر المواتیة بأنھا لاتعكس نیة السلطات على الانتقام و.أ
ظن العاملین بالسلطة وبأنھا جدیرة بالثقة.

الاحترام والادب والاعتراف بحق  الانسان ھو الاساس لسلامة الشخصیة..ب
) Simpson & Kaminski)2007اعطاء فرصة لشعور العاملین بالقبول ففي دراسة اجراھا .ج

دالة التفاعلیة، ما عدا الاقلیات فإن وجدا إنھ لاتوجد اختلافات كبیرة بین إدراك الرجال والنساء للع
العدالة التفاعلیة تكون اكثر من العدالة التوزیعیة والإجرائیة

(Simpson & Kaminski,2007:68).

)Informational Justiceعدالة المعلومات ( .2
&Aslamھي مدركات العاملین لعدالة المعلومات المستخدمة اساسا لاتخاذ القرار

Sadaqat,2011:56)(:  حیث تزید مدركات العدالة التفاعلیة لعدة اسباب ھي ، ،
تعطي انطباع بأن السلطة تتخذ قرار واضح وأنھا قد اخذت جمیع المعلومات اللازمة بصورة .أ

معقولة لجعل القرار غیر متحیز.
اقتناع العاملین بأن النتائج عادلة..ب
ھا للأفراد.الوضوح والشفافیة التي تستخدمھا السلطة تعكس احترام.ج

) یوضح اقسام العدالة التفاعلیة.4والشكل (

)4شكل ( 
اقسام العدالة التفاعلیة

المصدر:  اعداد الباحثتین
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المبحث الثالث 
عرض وتحلیل النتائج واختبار الفرضیات

تخدما الوسط ھذا البحث تحلیل لمستوى أھمیة اجابات العینة لكل متغیر من متغیرات الدراسة مس
الحسابي والانحراف المعیاري والاھمیة النسبیة، وكذلك اختبار فرضیات الارتباط والتأثیر بین متغیرات 
الدراسة التي تضم ( إدارة الاحتواء ، العدالة التنظیمیة) ، وذلك بواسطة مجموعة من المقاییس والاسالیب 

صولا إلى اھداف الدراسة، باستعمال برنامج الاحصائیة في عملیة تحلیل ومعالجة واختبار الفرضیات و
SPSS  Vالتحلیل الإحصائي  – ، إذ سیتضمن ھذا الفصل الخاص بتحلیل الجانب التطبیقي على 23

المباحث التالیة:
اولا: تحلیل وصفي لعینة البحث ولمستویات أھمیة متغیرات البحث. 

لتنظیمیة.ثانیا: اختبار احصائي لتأثیر أداء الاحتواء في العدالة ا
المبحث  الأول / اختبارات الصدق والثبات لأداة القیاس الاستبانة

أولاً: اختبارات الصدق 
یشخص الصدق مدى قیاس الاستبانة بمتغیراتھا وفقراتھا للظاھرة المراد بحثھا، وأن من أكثر 

طرفي، فھي تمتاز بترتیب الطرائق شیوعاً لاختبارات الصدق طریقة صدق المحتوى بواسطة المقارنة ال
% من مجمل الاستبانات 27بیانات الاستبانة تنازلیا او تصاعدیا ثم یقطع من الجزء الاعلى ما نسبتھ 

) لبیان مدى T-TESTالبالغ عددھا خمسة واربعین ومن اسفل البیانات النسبة نفسھا، ثم نستخدم اختبار ( 
الاختبار تم استخدام ثلاثین استبانة ولكلا متغیري توفر شرط الصدق في الاستبانة،،،، ولتطبیق ھذا 

المحتسبة في الاختبار Tالدراسة، ولمجمل أسئلة الاستبانة البالغ عددھا واحد وعشرین سؤالا ، فكانت قیمة 
الجدولیة البالغة T) لمجمل فقرات الاستبانة، وھي معنویة، لأنھا أكبر من 38.06( 
،0.05) المناظرة لھا أقل من مستوى معنویة .Sigة الاحتمالیة )، وكذلك كانت ( القیم2.064( 

) عبور كل متغیر من1بما یؤكد عبور الاستبانة لاختبار الصدق وفق ھذا الطریقة، وكما یركز جدول ( 
متغیرات الدراسة  لاختبار الصدق بنجاح، وكانت النتائج كما یلي:

لمتغیرات الدراسة) یوضح نتائج اختبار صدق المحتوى 1جدول ( 

متغیرات البحث

Tاختبار 

التفسیر القیمة 
المحتسبة

القیمة 
الاحتمالیة 

sig.

فقرات المتغیر المستقل تعبر 31.890.00إدارة الاحتواء 
اختبار الصدق بنجاح

فقرات المتغیر التابع تعبر 33.570.00العدالة التنظیمیة
اختبار الصدق بنجاح

جمیع فقرات الاستبانة تعبر 38.060.00تبانةمجمل فقرات الاس
اختبار الصدق بنجاح

) 2.064الجدولیة ( Tقیمة 
) 0.05عند مستوى معنویة ( 
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المصدر: اعداد الباحثتین  بالاعتماد على مخرجات الحاسبة الالكترونیة.
ثانیا اختبارات الثبات 

الحصول على الدقة في نتائج الاستبانة، لنثبت من خلالھا مدى تؤشر اختبارات الثبات مدى 
امكانیة الحصول على النتائج نفسھا في حال توزیع الاستبانة في مرتین وبزمنین مختلفین على الإفراد 
ذاتھم، وذلك باستخدام طریقة (ألفا كورنباخ) للثبات التي تبرھن اتساق أداء الفرد من فقرة الى أخرى، إذ 

) وبذلك تكون 0.60) وھي أكثر من ( 0.78ة معامل ثبات ألفا كرونباخ لمجل الأسئلة ( بلغت قیم
) ، قیم معامل (ألفا كورنباخ) لكل متغیر 2الاستبانة قد عبرت اختبار الثبات بنجاح،  كما یؤشر جدول ( 

من متغیرات الدراسة، بما یبرھن عبور فقرات متغیرات البحث لاختبار الثبات بنجاح .

) نتائج اختبار الثبات لفقرات الاستبانة2دول ( ج

بالاعتماد على مخرجات الحاسبة الالكترونیةحثینالمصدر: اعداد البا
اصبحت نستدل من خلال التحلیل السابق ان الاستبانة عبرت عن اختبارات الصدق والثبات بنجاح وبالتالي

مؤھلة لتطبیق الاختبارات الاحصائیة علیھا بكفاءة عالیة.
تحلیل وصفي لعینة البحث ولمستویات أھمیة متغیرات البحث. : ثالثا

المتغیر المستقل ( إدارة الاحتواء ) :-1
) وھي أكبر من قیمة 3.27)  ان قیمة الوسط الحسابي لھذا المتغیر بلغت ( 1یطرح جدول ( 

ا المتغیر اتجھت نحو الاتفاق، ) وھذا یؤكد بان مستوى اجابات العینة لھذ3الوسط الفرضي البالغة ( 
)، ببما یشیر الى مدى تجانس الاجابات بخصوص فقرات متغیر إدارة 1.14وبانحراف معیاري سجل ( 

% ) بما یثبت اتفاق زھاء ثلثي افراد عینة البحث 065.4الاحتواء وسجلت الاھمیة النسبیة لھذا المتغیر ( 
ندماج الوظیفي ، التدریب ، التحفیز والتعویضات ، دعم الا{على محاور إدارة الاحتواء المتمثلة بــ 

) على التوالي، 3.47، 3.02، 3.24، 3.35، إذ بلغ الوسط الحسابي لكل منھا ( }تكنولوجیا العمل 
وھي جمیعھا أكبر من قیمة الوسط الفرضي، وھذا یشخص بان مستوى اجابات العینة للمحاور الأربعة 

). بینما 1.07، 1.23، 1.14، 1.12ا سجلت قیم الانحراف المعیاري لھا ( اتجھت نحو الاتفاق ، بینم
) توزیع محاور إدارة الاحتواء حسب الاھمیة النسبیة إذ حصل محور دعم تكنولوجیا 5یوضح شكل ( 

%) ، في حین سجل محور التحفیز 069.4العمل التدریب على أعلى مستوى اھمیة نسبیة بواقع ( 
% ) ، وكما في الشكل التالي:60.40ى مستوى أھمیة نسبیة وبواقع ( والتعویضات أدن

قیمة معامل ألفا متغیرات البحث
التفسیركورنباخ

فقرات ھذا المتغیر تعبر اختبار الثبات بنجاح0.70إدارة الاحتواء

فقرات ھذا المتغیر تعبر اختبار الثبات بنجاح0.73العدالة التنظیمیة

ت الاستبانة تعبر اختبار الثبات بنجاحفقرا0.78مجمل فقرات الاستبانة
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دعم تكنولوجیا العملالتحفیز والتعویضاتالتدریبالاندماج الوظیفي

67%64.80%
60.40%

69.40%

حسب الاھمیة النسبیةإدارة الاحتواء  ) توزیع أبعاد متغیر 5شكل ( 

المتغیر التابع العدالة التنظیمیة :-2
) وھي أكبر من قیمة 3.28یر التابع بلغت ()  ان قیمة الوسط الحسابي لمتغ3یستنبط من جدول ( 
) وھذا یؤكد بان مستوى اجابات العینة لھذا المتغیر اتجھت نحو الاتفاق 3الوسط الفرضي البالغة ( 
)، ببما یشیر الى مدى تجانس الاجابات بخصوص فقرات متغیر العدالة 1.18وبانحراف معیاري سجل (

% ) بما یبرھن اتفاق معظم افراد عینة 65.60، بینما بلغت قیمة الاھمیة النسبیة لھذا المتغیر ( التنظیمیة
،}العدالة التوزیعیة ، العدالة الاجرائیة ، العدالة التفاعلیة {المتمثلة بــ العدالة التنظیمیة البحث على محاور 

وھي جمیعھا أكبر من قیمة ى التوالي، ) عل3.32، 2.97، 3.55إذ بلغ الوسط الحسابي لكل منھا ( 
،بینما سجلت قیم الوسط الفرضي، بما یؤكد بان مستوى اجابات العینة للمحاور الثلاثة اتجھت نحو الاتفاق 

)، ھذا 3). كما مشار إلى ذلك بشكل جلي في جدول ( 1.36، 1.18، 1.01الانحراف المعیاري لھا ( 
العدالة %) ، في حین سجلت 71مستوى اھمیة نسبیة بواقع ( على أعلى العدالة التوزیعیة وحصلت 

% ) حسب اراء عینة البحث، وكما مبین في شكل 59.40أدنى مستوى أھمیة نسبیة وبواقع ( الاجرائیة  
) التالي:6( 

العدالة التفاعلیةالعدالة الاجرائیةالعدالة التوزیعیة

71%

59.40%

66.40%

حسب الاھمیة النسبیةالعدالة التنظیمیة  ) توزیع أنواع 6شكل ( 
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) مستویات اجابات عینة البحث حسب كل متغیر3( جدول

اھمیة انحراف معیاريوسط حسابيالمحاورمتغیرات البحث
نسبیة %

إدارة الاحتواءالمستقل

3.351.1267الاندماج الوظیفي

3.241.1464.8التدریب

3.021.2360.40التحفیز والتعویضات

3.471.0769.40دعم تكنولوجیا العمل

3.271.1465.40الإجمالي

العدالة التابع
التنظیمیة

3.551.0171العدالة التوزیعیة
2.971.1859.40العدالة الاجرائیة

3.321.3666.40العدالة التفاعلیة

3.281.1865.60الإجمالي
المصدر: اعداد الباحثتین بالاعتماد على مخرجات الحاسبة الالكترونیة.

:  اختبار علاقات الارتباط والتأثیر بین متغیر إدارة الاحتواء والعدالة التنظیمیة  رابعاً 
اختبار علاقة الارتباط بین متغیرات البحث-1

المتغیر المستقل المتمثل بإدارة الاحتواء و المتغیر التابع لاختبار فرضیة علاقة الارتباط بین 
، فان نتیجة الاختبار ستكون ایجابیة في حال  Z، استخدم الباحث اختبار میةالمطلق علیھ العدالة التنظی
، 0.05) عند مستوى معنویة 1.96الجدولیة البالغة ( Zأكبر من قیمة Zكانت القیمة المحتسبة لـــ  

یة بین لیدل ذلك على قبول فرضیة وجود ارتباط معنوي بین المتغیرین ولمعرفة قوة ھذه العلاقة  الارتباط
المتغیرین حسبنا قیمة معامل الارتباط البسیط ( بیرسون ). في ذات الوقت یؤكد ظھور علامة ( ** ) أو ( 
* ) في مخرجات الحاسبة الالكترونیة على معنویة علاقة الارتباط بین المتغیرین،  حیث یسعى الباحث في 

ھذه الفقرة إلى اختبار الفرضیات التالیة :
توجد علاقة ارتباط معنویة ذات دلالة احصائیة بین إدارة الاحتواء  : لأولىالفرضیة الرئیسة ا

، وجمیع الفرضیات الفرعیة المنبثقة منھا الاتیة:العدالة التنظیمیةو
.العدالة التنظیمیةتوجد علاقة ارتباط معنویة ذات دلالة احصائیة بین الاندماج الوظیفي  و- )1(
.العدالة التنظیمیةات دلالة احصائیة بین التدریب  وتوجد علاقة ارتباط معنویة ذ- )2(
.العدالة التنظیمیةتوجد علاقة ارتباط معنویة ذات دلالة احصائیة بین التحفیز والتعویضات و- )3(
.العدالة التنظیمیةتوجد علاقة ارتباط معنویة ذات دلالة احصائیة بین دعم تكنولوجیا العمل  و- )4(

: وكانت النتائج كما یلي 
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علاقة الاندماج الوظیفي  بالعدالة التنظیمیة-)1(
) وجود علاقة ارتباط معنویة ذات دلالة احصائیة بین الاندماج الوظیفي 4نستشف من جدول ( 

، ولا سیما 0.05) وھي معنویة عند مستوى 4.51المحتسبة (  Zوالعدالة التنظیمیة، إذ سجلت قیمة 
) بما ** 0.68معامل الارتباط بینھما () ، في حین بلغت قیمة1.96دولیة البالغة ( الجZأنھا أكبر من 

یؤكد وجود ارتباط قوي طردي بین الاندماج الوظیفي والعدالة التنظیمیة، وكانت مجموعة العلاقات 
، % ) 100علاقات ) بما یشكل( 4من 4( العدالة التنظیمیةالاندماج الوظیفي ومحاور المعنویة بین 

توجد علاقة ارتباط معنویة ذات دلالة احصائیة بین الاندماج {وبالتالي قبول الفرضة الفرعیة الأولى 
، والذي یؤكده وجود علامة ** مع قیمة معامل الارتباط بین المتغیرین في }العدالة التنظیمیةالوظیفي  و

مخرجات الحاسبة الالكترونیة . 

لتنظیمیةعلاقة التدریب  والعدالة ا-)2(
العدالة ) على وجود علاقة ارتباط معنویة ذات دلالة احصائیة بین التدریب و4یركز جدول ( 

، ولا سیما أنھا أكبر 0.05) وھي معنویة عند مستوى 4.44المحتسبة (  Z، إذ سجلت قیمة التنظیمیة
) ، وكانت **0.67تباط بینھما (معامل الار) ، في حین بلغت قیمة1.96الجدولیة البالغة ( Zمن 

100علاقات ) بما یشكل( 4من 4( العدالة التنظیمیةالتدریب ومحاور مجموعة العلاقات المعنویة بین 
توجد علاقة ارتباط معنویة ذات دلالة احصائیة بین التدریب  {، وبالتالي قبول الفرضة الفرعیة الثانیة % ) 

وجود علامة ** مع قیمة معامل الارتباط بین المتغیرین في مخرجات ، والذي یؤكده}العدالة التنظیمیةو
الحاسبة الالكترونیة. 

علاقة التحفیز والتعویضات  بالعدالة التنظیمیة-)3(
التحفیز ) وجود علاقة ارتباط معنویة ذات دلالة احصائیة بین 4نلاحظ من خلال جدول ( 

) وھي معنویة عند مستوى 4.18المحتسبة (  Zسجلت قیمة ، إذوالتعویضات والعدالة التنظیمیة
معامل الارتباط بینھما ) ، في حین بلغت قیمة1.96الجدولیة البالغة ( Z، ولا سیما أنھا أكبر من 0.05

( العدالة التنظیمیةالتحفیز والتعویضات ومحاور ) ، وكانت مجموعة العلاقات المعنویة بین ** 0.36(
توجد علاقة ارتباط {، وبالتالي قبول الفرضیة الفرعیة الثالثة % ) 100علاقات ) بما یشكل( 4من 4

.}العدالة التنظیمیةمعنویة ذات دلالة احصائیة بین التحفیز والتعویضات و
علاقة دعم تكنولوجیا العمل  بالعدالة التنظیمیة-)4(

دعم تكنولوجیا العمل تباط معنویة ذات دلالة احصائیة بین ) وجود علاقة ار4نستدل من خلال جدول ( 
، ولا سیما أنھا أكثر 0.05) وھي معنویة عند مستوى 4.71المحتسبة (  Z، إذ سجلت قیمة والعدالة التنظیمیة

معامل الارتباط بینھما ) ، في حین بلغت قیمة1.96الجدولیة البالغة ( Zمن 
العدالة التنظیمیةدعم تكنولوجیا العمل   ومحاور العلاقات المعنویة بین ) ، وكانت مجموعة** 0.71(

توجد علاقة ارتباط معنویة {، وبالتالي قبول الفرضیة الفرعیة الرابعة % )  100علاقات ) بما یشكل( 4من 4( 
. }العدالة التنظیمیةذات دلالة احصائیة بین دعم تكنولوجیا العمل  و

إدارة الاحتواء) وجود علاقة ارتباط معنویة ذات دلالة احصائیة بین 4بط من خلال جدول ( كما نستن
، ولا سیما أنھا أكبر 0.05) وھي معنویة عند مستوى 4.91المحتسبة (  Z، إذ سجلت قیمة العدالة التنظیمیةو

) ، وكانت مجموعة ** 0.74ینھما (معامل الارتباط ب) ، في حین بلغت قیمة1.96الجدولیة البالغة ( Zمن 
، % ) 100علاقات ) بما یشكل( 4من 4( العدالة التنظیمیةإدارة الاحتواء  ومحاور العلاقات المعنویة بین 

العدالة توجد علاقة ارتباط معنویة ذات دلالة احصائیة بین إدارة الاحتواء  و{وبالتالي قبول الفرضة الرئیسة الأولى 
الذي یؤكده وجود علامة ** مع قیمة معامل الارتباط بین المتغیرین في مخرجات الحاسبة الالكترونیة، ، و}التنظیمیة

لیصل بذلك مجموع العلاقات الارتباطیة المعنویة بین محاور إدارة الاحتواء الاربعة وبین العدالة التنظیمیة 
ین لوحظت أعلى قیمة معامل ارتباط في حعشرین بما یشكل مئة بالمئة ، بمحاورھا الثلاثة إلى عشرین من

**) .0.73سجلت بین إدارة الاحتواء والعدالة الاجرائیة وبواقع (
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) علاقات الارتباط بین إدارة الاحتواء والعدالة التنظیمیة4جدول ( 

العدالة
التنظیمیة

ادارة
الأحتواء

العدالة العدالة الاجرائیةالعدالة التوزیعیة
اعلیةالتف

اجمالي العدالة 
التنظیمیة

العلاقات المعنویة

النسبة العدد
المئویة

الاندماج 
الوظیفي

0.66**0.69**0.65**0.68**

4100% 4.38
صائ

دال اح
یاً 

4.58

صائیاً 
دال اح

4.31

صائیاً 
دال اح

4.51

صائیاً 
دال اح

التدریب

0.65**0.70**0.64**0.67**

4100% 4.31

صائیاً 
دال اح

4.64
صائیاً 

دال اح
4.25%

1004.44

صائیاً 
دال اح

التحفیز 
والتعویضات

0.60**0.62**0.59**0.63**

4100% 3.98

صائیاً 
دال اح

4.11

صائیا
دال اح

3.91%
1004.18

صائیاً 
دال اح

دعم تكنولوجیا 
العمل

0.68**0.71**0.67**0.71**

4100% 4.51

صائیاً 
دال اح

4.71

صائیاً 
دال اح

4.44%
1004.71
صائیاً 

دال اح

إجمالي إدارة 
الاحتواء

0.70**0.73**0.71**0.74**

4100% 4.64

صائیاً 
دال اح

4.84

صائیاً 
دال اح

4.71%
1004.91

صائیاً 
دال اح

العلاقات 
المعنویة

5555العدد
20100% النسبة 

%100%100%100%100المئویة

معامل الارتباط البسیط
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الدلالة الاحصائیةzاختبار 
اختبار التأثیر بین متغیرات البحث :-2

لقیاس معنویة تأثیر المتغیر المستقل إدارة الاحتواء بمحاوره الأربعة في المتغیر التابع المتمثل 
F  )Fبالعدالة التنظیمیة ، سنستعمل اختبار  - TEST (فإذا كانت القیمة المحتسبة لــ ،F أكبر من

، دل ذلك على وجود تأثیر معنوي ذو دلالة 0.05) عند مستوى 4.08نظیرتھا الجدولیة البالغة (
إحصائیة لمتغیر إدارة الاحتواء في العدالة التنظیمیة ، ولمعرفة نسبة تأثیر إدارة الاحتواء  في متغیر 

β، كما حسبت قیمة معامل الانحدار بیتا R2حث على قیمة معامل التحدید %العدالة التنظیمیة سیعتمد البا
والتي تبین نسبة التغیر الحاصل في قیمة المتغیر التابع عند حصول تغیر في قیمة المتغیر المستقل بمقدار 

وحدة واحدة ، إذ یھدف الباحث من ھذه الفقرة اختبار الفرضیات التالیة:
توجد علاقة تأثیر معنویة ذات دلالة احصائیة لإدارة الاحتواء في العدالة : یةالفرضیة الرئیسة الثان

، وجمیع الفرضیات الفرعیة المنبثقة منھا الاتیة:التنظیمیة
.توجد علاقة تأثیر معنویة ذات دلالة احصائیة لمحور الاندماج الوظیفي  في العدالة التنظیمیة
ئیة لمحور التدریب  في العدالة التنظیمیة.توجد علاقة تأثیر معنویة ذات دلالة احصا
.توجد علاقة تأثیر معنویة ذات دلالة احصائیة لمحور التحفیز والتعویضات في العدالة التنظیمیة
توجد علاقة تأثیر معنویة ذات دلالة احصائیة لمحور دعم تكنولوجیا العمل  في العدالة التنظیمیة

وكانت النتائج كما یلي:
ج الوظیفي  في العدالة التنظیمیة تأثیر الاندما.1

المحتسبة لقیاس تأثیر ( الاندماج الوظیفي ) بوصفھ أحد F) ان قیمة 5یبدو من جدول ( 
) وھي قیمة معنویة، ولاسیما أنھا  36.99محاور إدارة الاحتواء  في العدالة التنظیمیة  سجلت ( 

) 46.24(  R2حین بلغت قیمة معامل التحدید % )، في4.08الجدولیة البالغة ( Fأكبر من قیمة 
والتي تشیر إلى نسبة تأثیر الاندماج الوظیفي  في العدالة التنظیمیة ،،، بینما بلغت قیمة معامل 

) والتي تشكل نسبة التغیر الحاصل في العدالة التنظیمیة، عند حصول تغیر 0.71بیتا  ( ßالانحدار 
كما أظھر الجدول ذاتھ ( اربع ) نماذج ذات تأثیر دار وحدة واحدة، في قیمة المتغیر المستقل بمق

% )، وھذه النتیجة تؤدي إلى قبول الفرضیة الفرعیة الأولى 100معنوي من بین أربع بما نسبتھ  ( 
.}توجد علاقة تأثیر معنویة ذات دلالة احصائیة للاندماج الوظیفي في العدالة التنظیمیة {

العدالة التنظیمیة تأثیر التدریب  في .2
المحتسبة لقیاس تأثیر ( التدریب ) بوصفھ أحد محاور إدارة F) ان قیمة 5یؤكد جدول ( 

F) وھي قیمة معنویة، ولاسیما أنھا  أكبر من قیمة 35.03الاحتواء  في العدالة التنظیمیة  سجلت ( 
) والتي تشیر إلى 44.81(  R2د % )، في حین بلغت قیمة معامل التحدی4.08الجدولیة البالغة ( 

) 0.69بیتا  ( ßنسبة تأثیر التدریب  في العدالة التنظیمیة ،،، بینما بلغت قیمة معامل الانحدار 
والتي تشكل نسبة التغیر الحاصل في العدالة التنظیمیة، عند حصول تغیر في قیمة المتغیر المستقل 

ھ ( أربع ) نماذج ذات تأثیر معنوي من بین أربع بما نسبتھ كما أظھر الجدول ذاتبمقدار وحدة واحدة،  
توجد علاقة تأثیر معنویة ذات {% )، وھذه النتیجة تؤدي إلى قبول الفرضیة الفرعیة الثانیة 100( 

.}دلالة احصائیة للتدریب في العدالة التنظیمیة 

تأثیر التحفیز والتعویضات في العدالة التنظیمیة .3
المحتسبة لقیاس تأثیر ( التحفیز والتعویضات ) بوصفھ أحد F) ان قیمة 5ول ( یبرز جد

) وھي قیمة معنویة، ولاسیما أنھا  28.30محاور إدارة الاحتواء  في العدالة التنظیمیة  سجلت ( 
) 36.69(  R2)، في حین بلغت قیمة معامل التحدید % 4.08الجدولیة البالغة ( Fأكبر من قیمة 
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) والتي تشكل نسبة التغیر الحاصل في العدالة 0.60بیتا ( ßنما بلغت قیمة معامل الانحدار ، بی
كما أظھر الجدول ذاتھ ( التنظیمیة، عند حصول تغیر في قیمة المتغیر المستقل بمقدار وحدة واحدة،  

ؤدي إلى قبول % )، وھذه النتیجة ت100اربع نماذج ذات تأثیر معنوي من بین أربع ) بما نسبتھ  ( 
توجد علاقة تأثیر معنویة ذات دلالة احصائیة للتحفیز والتعویضات  في {الفرضیة الفرعیة الثالثة 

.}العدالة التنظیمیة 

تأثیر دعم تكنولوجیا العمل  في العدالة التنظیمیة .4
) بوصفھ أحد المحتسبة لقیاس تأثیر ( دعم تكنولوجیا العمل F) ان قیمة 5یبدو من جدول ( 

) وھي قیمة معنویة، ولاسیما أنھا  43.71محاور إدارة الاحتواء  في العدالة التنظیمیة  سجلت ( 
) 50.41(  R2)، في حین بلغت قیمة معامل التحدید % 4.08الجدولیة البالغة ( Fأكبر من قیمة 

بة التغیر الحاصل في العدالة ) والتي تشكل نس0.78بیتا  ( ß، بینما بلغت قیمة معامل الانحدار 
كما أظھر الجدول ذاتھ ( التنظیمیة، عند حصول تغیر في قیمة المتغیر المستقل بمقدار وحدة واحدة،  

% )، وھذه النتیجة تؤدي إلى قبول 100اربع نماذج ذات تأثیر معنوي من بین أربع ) بما نسبتھ  ( 
ویة ذات دلالة احصائیة لدعم تكنولوجیا العمل في توجد علاقة تأثیر معن{الفرضیة الفرعیة الرابعة 

.}العدالة التنظیمیة 

اختبار تأثیر إدارة الاحتواء  في العدالة التنظیمیة
المحتسبة لقیاس تأثیر إدارة الاحتواء  في العدالة F) ان قیمة 5یستدل من محتوى  جدول ( 

الجدولیة البالغة ( Fسیما أنھا  أكبر من قیمة ) وھي قیمة معنویة، ولا52.05التنظیمیة  سجلت ( 
) والتي تشیر إلى نسبة تأثیر إدارة 54.76(  R2)، في حین بلغت قیمة معامل التحدید % 4.08

) والتي تشكل 0.77بیتا  ( ßالاحتواء في العدالة التنظیمیة ،،، بینما بلغت قیمة معامل الانحدار 
التنظیمیة، عند حصول تغیر في قیمة المتغیر المستقل بمقدار وحدة نسبة التغیر الحاصل في العدالة 

% 100كما أظھر الجدول ذاتھ ( اربع نماذج ذات تأثیر معنوي من بین أربع ) بما نسبتھ  ( واحدة،  
توجد علاقة تأثیر معنویة ذات دلالة {)، وھذه النتیجة تؤدي إلى قبول الفرضیة الرئیسة الثانیة 

.}الاحتواء في العدالة التنظیمیة احصائیة لإدارة
لیصل بذلك مجموع العلاقات التأثیریة المعنویة لإدارة الاحتواء بمحاورھا الأربعة في العدالة 

.التنظیمیة بمحاورھا الثلاثة إلى عشرین علاقة معنویة من عشرین علاقة  بما یشكل مئة بالمئة
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) علاقات  تأثیر متغیر إدارة الاحتواء  في العدالة التنظیمیة5جدول (  

R2%د معامل التحدیβمعامل الانحدار بیتا  
التفسیر للدلالة الاحصائیةالمحتسبةFقیمة 
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المبحث الرابع
الاستنتاجات والتوصیات

ات الاحصائیة یتضمن ھذا المبحث الاستنتاجات المتعلقة بالجانب العملي كنتاج ما اظھرتھ نتائج الاختبار
لانموذج وفرضیات البحث وتقدیم مجموعة من التوصیات في ضوء ماتم التوصل الیھ من استنتاجات .

اولا: الاستنتاجات 
ابرزت النتائج ان ادارة الاحتواء العالي في معھد التدریب النفطي تحضى بمستوى جید وقد ساھم في -1

ا ) اكثر من ( الاندماج الوظیفي , التدریب, التحضیر , ھذا المستوى التركیز على محور ( دعم التكنلوجی
والتعویضات ) وعلى التوالي . مما یؤشر حاجة المعھد المذكور الى تطبیق منظم لعملیة الاحتواء العالي 

بمحاوره الاربعة والتي تعمل بشكل تكاملي .
تدریب النفطي حسب اجابات اظھرت نتائج التحلیل الوصفي مستوى جید للعدالة التنظیمیة في معھد ال-2

افراد عینة البحث , وقد ساھم في ھذا المستوى التركیز على ( العدالة التوزیعیة )اكثر م العدالة التفاعلیة , 
العدالة الاجرائیة وعلى الترتیب مما یؤكد حاجة المعھد عینة البحث الى الاھتمام اكثر بالعدالة بین العاملین 

عتبارھا عامل مھم وشرط اساس لنجاح المنظمات .بجمیع انواعھا لضروریتھا با
ترتبط ادارة الاحتواء العالي بعلاقة معنویة مع العدالة التنظیمیة الامر الذي یؤشر ان معھد التدریب -3

النفطي استطاع استعمال محاور ادارة الاحتواء العالي لتعزیز العدالة التنظیمیة وقد ظھر ذلك جلیا عبر 
لتكنلوجیا ) اكثر من المحاور الاخرى وعلى ترتیب ( الاندماج الوظیفي , التدریب, توظیف محور ( دعم ا

التحضیر , والتعویضات ) في العدالة التنظیمیة .
4-

النفطي استطاع توظیف التغییر الحاصل

التدریب, التحضیر , والتعویضات) .
ثانیا  : التوصیات

لتوصیات المناسبة والتي یمكن من خلالھا في ضوء ما ورد من استنتاجات خرج البحث بمجموعة من ا
-التوصل الى افضل السبل الكفیلة لیكون ھناك دور لادارة الاحتواء العالي في تعزیز العدالة التنظیمیة :

لابد ان یركز معھد التدریب النفطي على جمیع محاور ادارة الاحتواء العالي والتي طرحھا -1
تكزات الاساسیة في دعم واسھام في العدالة التنظیمیة .البحث بجانبھ النظري كونھ یمثل احد المر

لا بد ان یركز معھد التدریب النفطي على العدالة التنظیمیة بانواعھا الثلاث ( العدالة التوزیعیة , -2
التفاعلیة , الاحتوائیة ) حتى تعمل سویة في ظل بناء كلي .

رة الاحتواء العالي ( دعم تكنلوجیا بما ان البحث اظھر قوة علاقة وتاثیر المتغیر الفرعي لادا-3
العمل ) في العدالة التنظیمیة یتوجب الامر اعطاء اھتمام اكثر بنظم المعلومات باعتباره عامل 
اساسي للتنسیق والتغذیة العكسیة الفاعلة بین العاملین لتنسیق فعالیاتھم وحل مشاكلھم ونقل 

المعرفة الضمنیة .
المھارات والمعارف والقدرات النادرة لتحقیق اھداف المعھد بذل المزید من الجھود لحصول على-4

عینة البحث من خلال تدریب الموارد البشریة المتاحة لدیھ كونھ نشاط اساسي لتغییر سوكیاتھا 
باتجاه تنمیة وتطویر الاھداف حاضرا ومستقبلا .

لتعویضات   التاكید على ان تتسع نظرة المعھد عینة البحث للتعویضات لتشمل الى جانب ا-5
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( المكافاة ) المالیة الحاجات المعنویة والاجتماعیة والتي لا تقل اھمیة عن الحاجات المادیة مثل 
فرص النمو والتقدم للعاملین , والامان الوظیفي .... الخ .

التاكید على اندماج العاملین من خلال اعطاء اھتمام اكثر بالعوامل الرئیسیة المؤثرة علیھ والتي -6
-البحث بجانبھ النظري وھي على النحو الاتي : طرحھا

طبیعة العمل ذاتھ .-أ
بیئة العمل .- ب
القیادة .- ت
فرص النمو والتقدم .- ث
فرص المساھمة .- ج
التدریب .- ح

المصادر
-اولا : المصادر العربیة :

/ دار وائل للنشر/ الطبعة 196/ التحلیل الاحصائي الاساسي / صفحة  2009جودة محفوظ /.1
انیة     الث
/ دار وائل للنشر/ الطبعة 250/ التحلیل الاحصائي المتقدم / صفحة  2010جودة محفوظ /.2

الاولى
، دار وائل للنشر، عمان.1، إدارة الموارد البشریة، ط2010جودة، محفوظ احمد، . 3
اسة لغویة، ، الفاظ الظلم والعدل في القران الكریم : در2006الحسیني، وداد عبد الحسن عمران، .4

رسالة ماجستیر في علوم اللغة العربیة وادابھا غیر منشورة، كلیة الاداب، جامعة بغداد.دودین حمزة 
/ دار المسیرة/ الطبعة 229/ صفحة  SPSS/ التحلیل الاحصائي المتقدم باستخدام 2013محمد /
الثانیة.
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الملاحق:
الاستبانة

الاخت الكریمة-------الاخ الكریم
السلام علیكم ورحمة الله ,,,,,

لغرض استكمال متطلبات بحث علمي في ادارة الاعمال  ارجو من سیادتكم التكرم بالاجابة على اسئلة 
باحث في الحصول على معلومات دقیقة وصحیحة بحیث تشكل الاستبانھ بدقة وموضوعیھ وذلك لمساعدة ال

دعامة اساسیة في البحث حیث لن تستخدم اجابتكم لأي اغراض اخرى الا في البحث العلمي فقط . ولكم 
جزیل الشكر .

الرجاء عدم ذكر الاسماء او اي شئ یدل على مالئ الاستمارة .ملحوظة:

ادارة الاحتواءبالاسئلة الخاصة 

اتفق الفقراتت
تماما

محایاتفق 
د

لااتفق لا اتفق
تماما

-أ

الاندماج الوظیفیالفرصة المتزایدة -
للمشاركة في اتخاذ القرارت، ومدى توفیر 
ھذه المشاركة لشعور محفز بالتشجیع الذي 

یؤدي الى تولید قوة عمل اكثر التزاماً.

1
سات تسھم الاجراءات الاداریة وممار

العمل في تحقیق الاندماج الوظیفي داخل 
المنظمة

2
تتیح لنا الادارة فرص متزایدة للمشاركة 
في اتخاذ القرارات ورسم السیاسات التي 

تساعد في تحسینبیئة العمل الوظیفي 

تحفزنا مشاركة الادارة افراحنا واحزاننا 3
نحو الالتزام بتحقیق اھداف المنظمة

ب

مدى تحسین وتطویر المھارات :لتدریبا
الضروریة لاداء العاملین لوظائفھم بطریقة 
اكثر فاعلیة، فضلا عن توفیر الفرصة 
الكافیة للشعور بالمسؤولیة الكبیرة ضمن 

المنظمة.

فرص التدریب في المنظمةلكسب 1
المھارات الجدیدة منخفضة جداً 

2
مسؤولیة لا یستلم الموظففي ھذه المنظمة

اعلى الابعد حصولھ على فرصة تدریبیة 
مناسبة
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3
ممارسات وسیاساتادارةالموارد 
البشریةالمتعلقةبتطویر الموظف لذاتھ 
وتحسین مھاراتھ تتناسب والخطة 

الموضوعة لھذا الغرض .

ج

تقدیم الحوافز :التحفیز والتعویضات.
والمكافات المالیة والمعنویة للعاملین بما
ینسجم وتحقیق نظام عمل الاداء العالي، 
وعلى وفق ربط الدفع بالاداء المتمیز، 
وبالوفاء بمتطلبات المساواة والانصاف 
بینھم، واما التعویضات فتشمل تحدید ما 
یتقاضاه الموظف بطریقة مباشرة على 

وفق نظام الاجور المقرر.

1
الحوافز والمكافأت الحالیة التي تمنح 

في المنظمةلا تنسجم وبناء نظام للموظفین
عمل الاداء العالي والناجح.

في ھذھالمنظمةترتبط عملیة دفع الاجور 2
والرواتب مع الاداء الذي یقدمھ الموظف.

یمتدح الموظفونویثنىعلى 3
جھودھمالقیمةبشكلمتساوي دون تفرقة .

-د 

ممارسة التطویر :دعم تكنلوجیا العمل.
نظیمي ضمن نظام عمل الأحتواء العالي الت

الذي یستند الى جوانب تقنیة تقدم حلولاً فنیة، 
وتوفرّ بنیة تحتیة للاتصال واشتراك 

المعلومات الحیویة مع اداء العمل الاداري.

1
عد التكنلوجیاالمستخدمةحالیا في 

المنظمةجزءاً مھماومساعدافًیالتطور 
التنظیمي.

2
لوجیا في ھذه المنظمة حلول تقنیة تقدم التكن

فقط دون الاھتمام بالجوانب الانسانیة 
للعاملین.

3

الاستثمارات في التكنلوجیاالمستخدمة 
فیمنظمتنا ضعیفةولا تدعم جھود العاملین 

نحو الاداء الجید
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بالعدالة التنظیمیة.الاسئلة الخاصة 

اتفق الفقراتت
لااتفق اتفقلامحایداتفقتماما

تماما

العدالة التوزیعیة:ھي شعور العامل بعدالة نظام الرواتب أ
والأجور وتوزیع مكوناتھ على وفق عبء العمل والمھام 

والمسؤلیات المطلوبة

اشعر ان واجباتوظیفتي الحالیة مناسبة لمؤھلاتي.-1

اعتقد ان مستوى راتبي ملائم لمؤھلاتي.-2
كافات التي احصل علیھا تحفزني للإرتقاء بإدائي.الم-3

-ب
:العدالة الاجرائیة ھي شعور العاملینبعدالة أسالیب 

وإجراءاتالعمل والقرارات التي تتخذھا الإدارة.

یستمع مسؤولي المباشر لاراء موظفیھ قبل وبعد اتخاذ -1
قرارات العمل.

2-
ةعلى كل العاملیندون یتم تطبیق القرارات الإداری

استثناءویزود العاملینبمعلومات اضافیة عند استفسارھم 
.عنھا

یسمح للعاملین بتغییر او الاعتراض على القرار اذا وجد -3
انھ غیر مناسب.

بالاحترام ھي شعور الموظف:العدالة التفاعلیة-ج
والتقدیرالشخصي من قبلمسؤولھ المباشر.

1-
عامل معي مسؤولي المباشر بلطف ویأخذني بالحسبان یت

عندما یتم اتخاذ القرار بخصوص عملي.

2-
یھتم  مسؤولي المباشر بمصالحي عندما یتم اتخاذ القرار 

بخصوص عملي.

3-
یظھر  مسؤولي المباشر الاھتمام بحقوقي كموظف 

عندما یتم اتخاذ القرار بخصوص عملي.
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The Role of Higher Containment Management in Enhancing
Organizational Justice

An Analytical Study of a Sample of Staff at the Oil Training Institute

Amal Mahmoud Ali *,M.Sc. (Asst.Prof.) Duha. Saleh Mahdi**,Ph.D(Lecturer)

Abstract

The research aims to identify the role played by containment
administration in promoting in promoting justice among workers in
organization and in  order to achieve this tack accreditation of higher
containment management dimensions (Adlib ; Functional integration;
Motivation and compensation teach support)and expression of
organization justice by distributive justice procedural justice intuitive justice
and the application of research in Oil trading institute if it is to obtain the
necessary information through a questionnaire a surrey of 45individuols
was conducted for the purpose of analyzing the answer and search using
number of statistical methods ( arithmetic mean standard deviation relative
importance the correlation coefficient regression  in the light of the results
obtained has been reached to asset of conclusions the most important role
in the management of global containment promote organizations justice.

____________________
*Oil Training Institute
** Mustansiriyah University


