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ًٓ أنَۡ أشَۡكُرَ وعِۡمَحكََ  ًٓ ٱوَقاَلَ رَبِّ أوَۡزِعۡىِ هحِٗا جرَۡضَىٰهُ  نَّحِ ندَِيَّ وَأنَۡ أعَۡمَمَ صَٰ ًَّ وَعَهىَٰ وَٰ أوَۡعَمۡثَ عَهَ

هحِِيهَ ٱادِكَ وَأدَۡخِهۡىًِ ترَِحۡمَحكَِ فًِ عِثَ   ٩١ نصَّٰ

 نجاز ىذه الدّراسة االذي أعانني وسهّل لي كتابة و  الحمد لله
 وصلى الله وسلم على سيدنا محمد وعلى آلو وصحبو أجمعين.

 خرا أإن الفضل لله أولا و 
 أتقدّم بجزيل الشكر والتقدير إلى الأستاذ الفاضل: 'بلقاسم مزيوة'  

 ي جميع مراحل الدراسةلي مشرفا وسندا وموجها فالذي كان 
 بسمتو لا تفارق محياه ونصائحو لا تنقطع
 نسأل العظيم أن يجزيو عني خير الجزاء.

 لجنة المناقشة كما أتقدّم بالشكر إلى 
 كما أتقدّم بالشكر الجزيل إلى الأساتذة الذين كان لهم الدور البارز 

 في تحكيم استمارة البحث
متنان لكافة الموارد البشرية العاملة بقطاع ولا ننسى أن نتقدم بجزيل الشكر والا

 نتاج الإ
دد المساعدة وتسخير جهدىم ووقتهم في اتمام بجبل العنق والذين قدّموا لي 

  ىذا العمل
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مواكبػة التطػورات الحاصػمة فػي شػتى الميػاديف الاجتماعيػة والاقتصػادية  إلػىتسعى مختمؼ المنظمات 

تمػؾ المػوارد هفيػي  أىػـقافية ...بالاستثمار في كافة مواردىػا البشػرية والماديػة  وتعتبػر المػوارد البشػرية مػف والث

مخرجػات.  إلػىالتػي تحػوؿ المػدخلات  والأعماؿ الأنشطةوكؿ  هوالإنتاجفي عمميات التنمية  الأساسالعنصر 

 ومختمػؼ الأنظمػةه الإنتػاجوخطػوط  التنظيمػي ؿتصػميـ الييكػ يوالتطػور فػوميمػا بمغػت المنظمػة مػف التقػدـ 

منظمػػة مػػرتبط بكفػػاءة المػػوارد  أيتمػػؾ المػػوارد والعناصػػر هلاف اسػػتمرارية وبقػػاء  أىػػـ الإنسػػانييبقػػى العنصػػر 

 الأفػرادتحفيػز فعالػة تسػاىـ فػي دفػع  أنظمػة إيجػادالتعامػؿ معيػا هوقػدرة المنظمػة عمػى  وأساليبالبشرية وطرؽ 

 ة.بكفاءة وفعالي الأداءتحسيف  إلى

مجموعػػػػة مػػػػف  إعػػػداد وقػػػد حاولػػػػت المؤسسػػػة الاقتصػػػػادية الجزائريػػػػة فػػػي مراحػػػػؿ متعػػػددة مػػػػف تطورىػػػػا

في مختمؼ المجالات خاصة الاقتصادية لمواكبة تمؾ التغيرات والتطورات الحاصمةه ويعد  والأنظمةالسياسات 

مػف  الأخػرىؤسسػات الػذي يختمػؼ ويتميػز عػف الم الأخيػرىػذا  القطاعػات الاقتصػادية أىػـمػف  الإنتػاجقطػاع 

 حيث التنظيـ وتقسيـ العمؿ والوظائؼ والمناخ التنظيمي والبيئي.

الكثير مف النقاش والجػدؿ   أثارتالمواضيع التي  أىـاحد  عمى الضوءوقد جاءت ىذه الدراسة لتسميط 

ضوع العدالػة ومؤشراتيا هعمى مستوى الدوائر العممية المختمفة .وىو مو  وأبعادىاومحاولة البحث في متغيراتيا 

 .ةالاقتصادية الجزائريالتنظيمية وعلاقتيا بسموؾ المواطنة لدى المورد البشري بالمؤسسة 

المنيجيةه تـ اختبار متغيرات الدراسة الحالية هقصد الوصػوؿ  والإجراءاتوانطلاقا مف التراث النظري 

 خلاؿ  التحميؿ والتفسير والمناقشة. فوموضوعية منتائج منطقية  إلى

 : كالآتيخمسة فصوؿ  إلىتـ تقسيـ الدراسة  وقد

 وأىميتيػػػاالدراسػػػة  إشػػػكاليةالتصػػػوري والمفػػػاىيمي لمدراسػػػةه مبػػػرزا  الإطػػاروقػػػد تضػػػمف : الأولالفصـــل 

 جانب الدراسات السابقة . إلىه كما تضمف مفاىيـ الدراسة وفرضياتيا  وأىداؼاختيار الموضوع  وأسباب
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 العدالػة التنظيميػةه إلػىالنظػري لمدراسػة مػف خػلاؿ التطػرؽ  رالإطاتضمف ىذا الفصؿ  الفصل الثاني:

 سموؾ المواطنة التنظيمية والمؤسسة الاقتصادية.

المنيجيةهبػدءا بنمػػوذج الدراسػة والمػػنيج  الإجػراءات أىػػـخصػص ىػذا الفصػػؿ لإبػراز  الفصـل الثالــث:

ميداف الدراسػة  الإنتاجمف قطاع المنيجية لجمع البيانات  الأدواتجانب مجالات الدراسة واىـ  إلىالمستخدـ ه

 خصائص العينة. إلىتحميميا هثـ التعرض  وأساليب

تضػػػمف ىػػػذا الفصػػػؿ عػػػرض مفصػػػؿ لمبيانػػػاته مػػػف خػػػلاؿ عػػػرض كمػػػي لمعطيػػػات  الفصـــل الرابـــع: 

والػػػربط بػػػيف  وتحميػػػؿ وتفسػػػير لمجػػػداوؿه ةالعينػػػة المبحوثػػػمفػػػردات  إجابػػػاتالجػػػداوؿه وعػػػرض كيفػػػي يتضػػػمف 

 متغيرات الدراسة.

: تضػػمف ىػػذا الفصػػؿ اسػػتخلاص ومناقشػػة وتحميػػؿ النتػػائج وتوضػػيح مػػدى الصػػدؽ فصــل الخــامسال

 الإمبريقي لفرضيات الدراسة مف خلاؿ ما يمي:

 .استخلاص ومناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات 

 .مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة 

 .مناقشة نتائج الدراسة في ضوء نظرية التنظيـ 



 

 

 

 لمدّراسة والمفاىيمي التصوّريفصل الأول: الإطار ال

 تمييد

 إشكالية الدراسة أولًا:

 : أىمية الدراسة وأسباب اختيار الموضوعثانيا

 أىداؼ الدراسة ثالثاً:

 مفاىيـ الدراسة رابعاً:

 فرضيات الدراسةخامساً: 

 الدراسات السابقةسادساً: 

 خلاصة الفصل

 

 

  



 فاهيمي نلّدراسةالإطار امتصوّري والم امفصل الأول:             
 

4 
 

 تمييد: 

 الإنتػػاجقػػة بػػيف العدالػػة التنظيميػػة وسػػموؾ المواطنػػة لػػدى المػػورد البشػػري بقطػػاع لأجػػؿ التعػػرؼ عمػػى العلا

جبؿ العنؽه بدايػة تسػتعرض الدّراسػة الحاليػة الإطػار التصػوري والمفػاىيمي ليػا والػذي يشػمؿ التعريػؼ بمشػكمة 

لعدالػة التنظيميػة البحث وأىمية الموضوع ومبرّرات اختيارهه وأىداؼ الدراسةه كما يحوي أىـ مفاىيـ الدّراسػة كا

التنظيميػػة والمؤسسػػة الاقتصػػادية إضػػافة إلػػى صػػياغة فرضػػيات الدراسػػة والدراسػػات السػػابقة  ةوسػػموؾ المواطنػػ

قصد تحديد طبيعػة العلاقػات الموضػوعة لمتقصػي الميػداني فػي ضػوء مجموعػة مػف الإجػراءات المنيجيػة التػي 

 ميميا.تحدد طريقة التعامؿ مع المعطيات والبيانات الميدانية وتح

 إشكالية الدراسةأولًا: 

يعتبػػر العصػػر الحػػالي تحػػديا واضػػح المعػػالـه مػػف خػػلاؿ مختمػػؼ الاتجاىػػات والتطػػورات العمميػػة والسػػباؽ 

نحو امتلاؾ التكنولوجيا المتطورةه جاىدة لتحقيؽ التميز وبموغ أعمى المستويات والمراكػز فػي جميػع المجػالات 

الحاصػػػمةه ويكػػػوف ليػػػا موضػػػع قػػػدـ فػػػي ىػػػذا العػػػالـه وكػػػؿ ىػػػذه ومختمػػػؼ الأصػػػعدةه لتواكػػػب بػػػذلؾ التطػػػورات 

ه مصػدرىا قػدرات العنصػر البشػريه ةالتغيرات الاجتماعيةه الثقافية والاقتصادية وغيرىا مف الأحداث المتسػارع

الذي أصبح يشكؿ الرأسماؿ الفكري والمعرفي الذي ترتكػز عميػو المنظمػاته لػذا كػاف لازمػا عمييػا مراجعػة تمػؾ 

يجاد الآليػات والقواعػد اللازمػة لتنميتيػا والمحافظػة عمييػا وكسػب الموارد و  منيػاه بغيػة تحقيػؽ الاسػتقرار  الأكفػأا 

داخمياه فالمورد البشري ىو الأداة الحقيقة لتحقيػؽ أىػداؼ المنظمػةه ومصػدر الأفكػار والتطػوير والإبػداعه كمػا 

جزائريػػة كغيرىػػا مػػف المنظمػػات تسػػػعى أنػػو القػػادر عمػػى تشػػغيؿ وتوظيػػؼ بػػاقي المػػػوارد المتاحػػة. والمؤسسػػة ال

بخطى ثابتة للاستثمار في ىذا المورد البشري بشتى السبؿ ومختمؼ الآليات والقوانيف والتشريعاته لترقى إلػى 

مصػػاؼ المؤسسػػات المتطػػورةه وتكػػوف منافسػػة ليػػا فػػي جميػػع النشػػاطات والخػػدمات والأعمػػاؿه وذلػػؾ بػػالتركيز 

الأفراد العامميف سواء في التوزيع أو المعاملات أو الإجراءاته التي تمس عمى لإقرار المساواة والإنصاؼ بيف 
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بشكؿ مباشر الموارد البشرية العاممة لديياه وبػذلؾ تكػوف قػادرة عمػى مسػايرة تمػؾ المتغيػرات ومواجيػة الأحػداث 

ىامػػا فػػي مجػػاؿ  الآتيػػة والمسػػتقبمية. وقػػد شػػكمت ثنائيػػة العدالػػة التنظيميػػة فػػي مقابػػؿ المواطنػػة التنظيميػػة حيػػزاً 

يػػػز والإنصػػػاؼ مػػػف أىػػػـ الصػػػفات حذ أف الموضػػػوعية والابتعػػػاد عػػػف التالدراسػػػات المتعمقػػػة بػػػالموارد البشػػػريةه إ

الإنسػانيةه ولعػػؿ أبػػرز المفػاىيـ والمتغيػػرات الدالػػة عمػى ذلػػؾ ىػػو العدالػة التنظيميػػة والتػػي مػف الممكػػف أف تػػؤثر 

 ة.اءة وأداء العنصر البشري في المنظمفبدورىا عمى ك

فمختمػػػػػؼ المنظمػػػػػات عمومػػػػػاً والمؤسسػػػػػة الاقتصػػػػػادية الجزائريػػػػػة خصوصػػػػػاً تواجػػػػػو نسػػػػػقا مػػػػػف التحػػػػػديات 

مػف العدالػة التنظيميػةه وترسػيا معانييػا  والمنافسةه مف خلاؿ مجموعة المطالػب الداعيػة لتحقيػؽ مسػتوى عػاؿ  

نصػاؼ وبكػؿ أبعادىػا كػؿ نز لدى الأفراد في بيئة العمػؿه وذلػؾ مػف خػلاؿ بمورتيػا وتجسػيدىا فػي الواقػع ب اىػة وا 

ترقيػػة وتمكػػيف العػػامميف فػػي المنظمػػةه وتتبعيػػا عدالػػة الإجػػراءات والتػػي تشػػير إلػػى إجػػراءات العمػػؿ والترقيػػات و 

ومعػػػايير تقيػػػيـ الأداء لػػػدى المػػػوارد البشػػػرية العاممػػػة بيػػػاه والأسػػػس التػػػي ترتكػػػز عمييػػػا فػػػي دفػػػع العػػػلاوات إلػػػى 

دراكيػـ ليػا خػلاؿ مستحقيياه أما العدالػة التعامميػة فتتع مػؽ بطبيعػة معاممػة الرؤسػاء والمشػرفيف عمػى العػامميف وا 

تطبيؽ القواعد والقرارات عمييـ داخؿ المؤسسةه فيذا النوع مف العدالة يظيػر مػف خػلاؿ تفاعػؿ صػاحب القػرار 

لػػدى  والعامػػؿ وطريقػػة الاتصػػاؿ بينيمػػاه فالعدالػػة التعامميػػة مػػا ىػػي إلا تعبيػػر عػػف مختمػػؼ الأفكػػار والمعتقػػدات

 بشأف حسف وتميز تمؾ المعاممة الشخصية التي يحصؿ عمييا. هالعنصر البشري

ما قد  اوىذ العمؿحد محددات السموؾ في بيئة ومف خلاؿ ىذه المؤشرات تتجمى العدالة التنظيمية كأ

 لقد أضحى ىذا السموؾ محؿ. يرتبط بسموؾ المواطنة التنظيمية لدى المورد البشري العامؿ بيذه المؤسسة

اىتماـ مفكري وعمماء إدارة الموارد البشرية والتنظيـ في الآونة الأخيرةه بالرغـ مف ظيوره مع بدايات العلاقات 

مع بدايات العلاقات الإنسانية كسموؾ إضافي تعاوني يحدث بيف الأفراد انية كسموؾ إضافي تعاوني الإنس

طمبات الوظائؼ الرسميةه ولا يرتبط بنظاـ داخؿ المنظمةه فيذا النمط مف السموؾ يتجاوز إلى حد كبير مت

 ية الارتقاء بمستوى أداء الأفرادالحوافز الرسمية فسموؾ المواطنة التنظيمية أصبح محور ارتكاز المنظمات بغ

فالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية تحتاج إلى مناخ تنظيمي متميز يساىـ في الرفع مف مستويات الإنتاجه 
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مؿ والابتكار والتطويره ويزيد مف مستوى رضاىـ وولائيـ وانتمائيـ لمؤسستيـ. ويساعد العامميف عمى الع

وذلؾ مف خلاؿ السموؾ التطوعي والاختياري الذي ييدؼ إلى زيادة كفاءة وفعالية المنظمة دوف المطالبة بأي 

 مردود مادي أو معنوي.

فعالة المسؤولة ناىيؾ عف التعاوف في مظاىر مشاركة الموارد البشرية ال ةويتمثؿ سموؾ المواطنة التنظيمي

فادتيـ بمختمؼ المعمومات والأفكار والخبراته وكذلؾ حضور  في العمؿ المشترؾ ومساعدة الزملاء وا 

وتجنيد كافة العناصر لمعمؿ المتواصؿ  لتقديـ الاقتراحات الخاصة بالعمؿالاجتماعات الدورية أو الطارئة 

بداء روح الإيثاره وتقبؿ الأوامر والتعميماته كما والحفاظ عمى ممتمكات المنظمة ووسائؿ الع مؿ المختمفة وا 

يعمؿ تجنب إثارة النزاعات والخلافات ومحاولة حؿ الصراعات داخؿ بيئة العمؿه ومعظـ ىذه الأنشطة تمثؿ 

وؾ الأبعاد الرئيسية لممواطنة التنظيمية مف خلاؿ الرضا الوظيفي والانتماء والولاء والإيثار والكياسة والسم

 الحضاري والانغماس في الوظيفة ووعي الضمير.

ليذا السموؾ التنظيمي يجعؿ مف المؤسسة الاقتصادية الجزائرية الساعية لتنميتو  البالغوالمتتبع للأىمية 

 وفؽ قواعد وأطر وأسس عادلة ومنصفة.

المواطنة لدى  وليذا تسعى الدّراسة الحالية لمتعرؼ والكشؼ عف العلاقة بيف العدالة التنظيمية وسمؾ

 المورد البشري بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية انتقالا مف التساؤؿ المركزي التالي: 

  ؟الاقتصادية الجزائريةبالمؤسسة  رد البشريلدى المو ما علاقة العدالة التنظيمية بسموؾ المواطنة 

 وتتفرع عنو التساؤلات الفرعية التالية: 

 ظيفي لدى المورد البشري بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية؟و ا العلاقة العدالة التوزيعية بالرض ما -0

 الكياسة لدى الأفراد بالمؤسسة الاقتصاديةىؿ توجد علاقة بيف العدالة الإجرائية والسموؾ الحضاري و  -7

 ؟الجزائرية

لدى الأفراد بالمؤسسة الاقتصادية الإيثار وعي الضمير و ىؿ توجد علاقة بيف العدالة التعاممية و  -5

 ؟زائريةالج
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 ثانيا: أىمية الدراسة وأسباب اختيار الموضوع

تظير أىمية الدراسة الراىنة في مناقشتيا لأحد أىـ المواضيع في الفكر الإداري المعاصره المتمثؿ في: 

 البشري بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية". "العدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموؾ المواطنة لدى الفرد

وقد شكؿ ىذا الموضوع محوراً ىاماً ورئيسيا في الحقؿ السوسيولوجي وىذا مف خلاؿ مختمؼ الدراسات 

والبحوث والنظريات التي أجراىا عمماء ومفكري عمـ الاجتماع وعمماء النفس الاجتماعي وباقي منظري 

ؾ العنصر البشري داخؿ المنظماته وتعد العدالة التنظيمية متغيراً ىاماً التنظيـ الإداريه والذيف تناولوا سمو 

في دراسة ذلؾ السموؾ للإشارة فإنو بالرغـ مف تناوؿ ىذا الموضوع إلا أنو لا يزاؿ في حاجة إلى الكشؼ عف 

ية بعض الجوانبه وبالتالي يمكف ليذه الدراسة أف تسمط الضوء عمى بعض تمؾ الجوانب مف الناحية العمم

وذلؾ عمى مستوى المؤسسات الاقتصاديةه وقد كاف التركيز فييا عمى الحوافز الايجابية والترقيات 

والمعاملات التي يتمقاىا الأفراد داخؿ المنظمةه حيث أىممت بعض الجوانب والمتغيرات المتعمقة بسموؾ 

ه وذلؾ مف خلاؿ إشباع المورد البشري واتجاىاتو وميولو وتحفيزه وتنميتو في ظؿ مناخ تنظيمي مستقر

حاجاتو وتمكينو وتسييؿ المشاركة في عمميات اتخاذ القرار لدفعو نحو الانجاز وتحسيف كفاءتو وأدائوه ليشعر 

بالرضا والاستقراره أما مف الجانب العممي والتطبيقي فموضوع العدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموؾ المواطنة 

بالنسبة لممؤسسة والأفراد عمى السواءه بغية تحقيؽ الكفاءة والفاعمية  التنظيميةه فتعتبر مف المواضيع اليامة

والرفع مف مستويات الرضا والولاء والانتماء والمواطنةه كما يمكف أف تساىـ ىذه الدراسة في لفت انتباه 

ه لتطوير المدراء والرؤساء والمشرفيف في المؤسسة محؿ الدراسة إلى أىمية إحساس الأفراد بالعدالة التنظيمية

العمؿ وزيادة الإنتاجه ويمكف القوؿ أنو بالنظر إلى أىمية الدراسة الراىنة لكف ىناؾ مبررات عديدة لاختيار 

 ىذا الموضوع تتمثؿ في:

 الإحساس بإشكالية الدراسة والاستعداد النفسي لدراسة موضوعيا. -

 الميولات المعرفية والعممية لدراسة الموضوع. -
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 ي العمؿ لانجاز ىذه الدراسة.مساعدة الزملاء ف -

 ثالثاً: أىداف الدراسة

إف اليدؼ الرئيسي ليذه الدراسة يتمثؿ في التعرؼ عمى العلاقة بيف العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة 

 لدى المورد البشري بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية وذلؾ مف خلاؿ محاولة التعرؼ والكشؼ عمى:

طراؾه وذلؾ مف خلاؿ ازيعية والرضا الوظيفي في المؤسسة الوطنية سونالعلاقة بيف العدالة التو  -1

محاولة الكشؼ عف ارتباط استحقاؽ الترقية بعدـ التذمر مف العمؿ الإضافيه وكذلؾ مدى مساىمة 

العلاوات العدالة والأجور المناسبة والمساواة في الحوافز في عدـ شعور الأفراد بالتذمر حياؿ العمؿ 

 اىيـ نحو أعماليـ بايجابية وثقة بالنفس تظير مف خلاؿ السعادة والارتياح.الإضافي وباتج

السموؾ الحضاري والكياسة مف خلاؿ بعض المؤشرات المتمثمة في  والعلاقة بيف العدالة الإجرائية  -2

معايير تقييـ الأداء وعلاقتيا بعدـ التدخؿ في خصوصيات الزملاء والاىتماـ بمستقبؿ المؤسسة كما 

ضوح في أسس توزيع المكافآت داخؿ المنظمة يساىـ في عدـ إحراج الزملاء أثناء تأدية أنو الو 

الأعماؿ ويرتبط بتطويرىا داخؿ بيئة العمؿه وتعمب إجراءات الترقية دوراً ىاماً في استغلاؿ الأفراد 

عات عمى لوقتيـ أثناء العمؿ كما يرتبط منح الحؽ في الطعف في القرارات بعدـ إثارة المشاكؿ والنزا

 مستوى المنظمة.

ه والمتمثمة في مشاركة الأفراد في صنع والإيثار وعي الضميرو العلاقة بيف العدالة التعاممية  -3

القرارات الإدارية يؤدي إلى العمؿ التطوعي مع احتراـ القواعد والموائح والتعميماته فضلًا عف 

لاجتماعات والمحافظة عمى وسائؿ ارتباط توفر المعمومات الخاصة بالعمؿ بزيادة حضور الأفراد ل

العمؿه كما أف تقديـ النصائح وشرح القرارات مف قبؿ المدير والمشرفيف ترتبط بمساعدة الأفراد 

 الجدد في العمؿ وتزودىـ بالخبرات المكتسبة مف طرؼ زملائيـ أثناء تأدية مياميـ وأعماليـ.
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 رابعاً: مفاىيم الدراسة

وذلؾ لما تحممو مف دلالات ومقاصد نظرية  الاجتماعيةالعموـ تكتسي المفاىيـ أىمية كبيرة في 

مبريقيةه ليا الأثر المباشر عمى البحث العمميه فعف طريقيا يمكف إزالة جزء كبير مف الغموض الذي  وا 

عف البحوث  ؼ الموضوعه بالنسبة لمباحث والقارئ معاه ولكؿ بحث خصوصياتو المفاىيمية التي تميزهنيكت

ىيـ تشير لطبيعة الموضوعات والظواىر التي يراد دراستياه كما أنّيا تعتبر المغة العممية الأخرىه والمفا

تحديد المفاىيـ بدقةه ومف ولة لدى المتخصص في فرع مف فروع المعرفةه لذا كاف لزاما عمى كؿّ باحث االمتد

  1ليا الدّراسة الراىنة ىي:تتناو سمفاىيـ التي أىـ ال

I- العدالة التنظيمية 

ه Adams 1963تمد مفيوـ العدالة التنظيمية أصولو التاريخية مف نظرية المساواة التي اقترحيا يس

حيث حظيت باىتماـ كبير لأنيا تؤثر عمى دوافع وجيود العامميفه ومفيوـ العدالة التنظيمية يمكف أف يفسّر 

عكس الطريقة التي يحكـ مف العديد مف المتغيرات المؤثرة عمى السموؾ التنظيمي لمعامميفه نظراً لأنيا ت

خلاليا الفرد عمى عدالة الأسموب المستخدـ مف طرؼ المدير لمتعامؿ معو عمى المستوى الوظيفي والمستوى 

 2الإنساني.

العدالة التنظيمية بأنيا المساواة والتي تتضمف قياـ الفرد أو الموظؼ :Adams 1963وقد عرفيا آدمز 

لاتو مع معدؿ مخرجات الزملاء الآخريفه نسبة إلى مدخلاتيـه وحيث بمقارنة معدؿ مخرجاتو نسبة إلى مدخ

                                                           
1
ه غ أ ـه جامعة باجي مختاره عنابةه - رسالة دكتوراه –ستشفائية المتخصصة الصراع بالمؤسسة الابمقاسـ مزيوة:   

 .25ه ص: 2016الجزائره 
ه دار الرضواف لمنشر والتوزيعه القاىرةه دالة التنظيمية وعلاقتيا بعض الاتجاىات الإدارية المعاصرةالععمر محمد درة: 2

 .30ه ص: 2008مصره 
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ه كما 1المعدلاف تتحقؽ العدالةه وحيث لا يتساوى المعدلاف يقع الحيؼ ويشعر الفرد حينئذ بالظمـ ىيتساو 

 2عرفت بأنيا " درجة تحقيؽ المساواة والنزاىة في الحقوؽ والواجبات التي تعبر عف علاقة الفرد بالمنظمة ".

مف خلاؿ التعاريؼ السابقة يتبيف أف العدالة التنظيمية ىي العممية التي يقوـ بيا المدير تجاه الأفراد 

نصاؼ مف خلاؿ المساواة بينيـ في بيئة العمؿ عمى مختمؼ الحقوؽ وسموك ات ومواقؼ الأفراد في يبنزاىة وا 

حساسيـ بالمساواة والعدؿه وفي ىذا السياؽ عرفت العدالة  التنظيمية بأنيا إدراؾ الفرد لسموكيات المنظمة وا 

ه وعرفيا آخروف 3المنظمة عمى أنيا عادلة فيما يتعمؽ بنظاـ المكافآت والترقيات وعدـ التمييز بيف العماؿ

بأنيا درجة تحقيؽ المساواة والنزاىة في الحقوؽ والواجبات التي تعبّر عف علاقة الفرد بالمنظمةه وتجسّد فكرة 

الالتزامات مف قبؿ الموظفيف تجاه المنظمة التي يعمموف فييا وتأكيد الثقة التنظيمية  العدالة مبدأ تحقيؽ

 4المطموبة بيف الطرفيف.

مف الواضح أف العدالة التنظيمية في التعريفيف السابقيف تعكس مدى إدراؾ الأفراد لمعمميات الخاصة 

سةه وكذلؾ الإنصاؼ في توزيع المخرجات بالحوافز المادية والمعنوية مف خلاؿ الطريقة المعتمدة في المؤس

مبدأ تحقيؽ الالتزامات مف قبؿ العماؿ  تجسّد كمابيف العماؿ لتأثيرىا عمى مختمؼ المخرجات التنظيمية. 

 وتأكيد الثقة في بيئة العمؿ بيف مختمؼ الأطراؼ.

                                                           
درجة العدالة التنظيمية لدى رؤساا الأقسام الأكاديمية في الجامعات الأردنية الرسمية راتب السعود وسوزاف سمطاف:  1

(ه عمافه الأردفه 2+1ه العدد )25مجمة جامعة دمشؽ المجمد  لييئات التدريسية فييا،وعلاقتيا بالولاا التنيظيمي لأعضاا ا
 .201ه ص: 2009

رؤية مقترحة لدور رؤساا الأكاديمية لتحقيق العدالة التنظيمية بكمية ردـ وأمؿ محمد حسيف البدوي: كمفرح بف سعيد آؿ 2
ه ص: 2017ه كمية التربية جامعة الممؾ خالده السعوديةه 2017ريؿ أف 10ه مجمة جامد الباحة لمعموـ الإنسانيةه العدد التربية
171. 

مستوى العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس الثانوية بمحافظة جدة وعلاقتيا بدافعية محمد بف محمد جابر الشيري:  3
 http://libbak.ugu.ed.sa/hipres/futxt/16948.pdf. 06-04-2018  الإنجاز لدى المعممين من وجية نظرىم،

.08:08 
المجمة  أثر العدالة التنظيمية في بمورة التماثل التنظيمي في المؤسسات العامة الأردنية،سامر عبد المجيد البشابشة:  4

 .429هص: 2008عمافه الأردفه  ه04ه العدد 04الأردنية في إدارة الأعماؿه المجمد 

http://libbak.ugu.ed.sa/hipres/futxt/16948.pdf.%2006-04-2018
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في توزيع المنح  ؾسوناطراوعميو يمكف تعريؼ العدالة التنظيمية عمى أنيا الطريقة التي تعتمدىا مؤسسة 

والمكافآت ومختمؼ المخرجات عمى الأفراده والتعامؿ مع كؿ منيـ في الحقوؽ والواجبات وتطبيؽ القوانيف 

والقواعد والموائح داخؿ بيئة العمؿ بنزاىة وعدؿه بغية التأثير عمى اتجاىاتيـ وسموكياتيـ ومواقفيـ إزاء 

 يا.المؤسسةه والمساىمة في الرفع مف كفئتيا وفعاليت

II- سموك المواطنة التنظيمية 

لـ يمؽ ىذا المفيوـ اتفاقا بيف الباحثيف والميتميف لأحواؿ اسمو أو تعريفو أو أبعاده ومكوناتوه فقد سمى 

في التراث النظري وفقاً لممدرسة الفكرية التي ينتمي إلييا الباحث وتماشياً مع توجياتو ومنطمقاتو ومف ىذه 

 المسميات نذكر:

            الإضافي دورسموؾ ال -

   .و الدعـ أو التأييد الاجتماعيةسموؾ الموالاة أ -

  ؾ الغير مكمؼ أو الغير مرفوضالسمو  -

    سموؾ التمقائية المؤسسية  -

  ةيسموؾ المواطنة التنظيم -

نما تعدى إلى التعريؼ أيضاًه فقد عرّؼ سموؾ الدور  ختلاؼفالا لـ يقتصر عمى المستوى فقط وا 

بأنو ذلؾ النمط مف السموؾ الذي يصدر مف الفرد ولو تأثير وظيفي إيجابي في أداء المؤسسة ككؿه  فيالإضا

سموؾ  Puffer 1987وقد عرؼ بفر . 1ويقع خارج نطاؽ المتطمبات الرسمية لموظيفة ويتضمف بعداً ايثارياً 

ظيفيه ولكنيا تجمب مصالح بأنو مجموعة مف الأفعاؿ لـ تحدد بصورة مباشرة مف قبؿ التوصيؼ الو  ةلااالمو 

                                                           
سموك التطوع التنظيمي لدى أعضاا الييئات التدريسية في الجامعات الأردنية العامة راتب السعود وسوزاف سمطاف:  1

ه ص ص 2008ه عمافه الأردفه 04ه العدد 09مجمة العموـ التربوية والنفسيةه المجمد  وعلاقتو ببعض المتغيرات الديمغرافية،
35-37. 
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سماه السموؾ الغير  Mc Allister 1989ألستيرومنافع لممنظمة تسموا عمى المصمحة الفرديةه أما ماؾ 

مرفوض وىو نمط مف أنماط السموؾ يقوـ بو العامؿ وىو غير مكمؼ بو رسمياً ضمف الموائح الرسمية 

بأنو السموؾ الذي  George et Brief 1992 والقانونية لممؤسسةه ويقصد بسموؾ التمقائية المؤسسة وفؽ

 .1يؤديو الفرد اختياريا علاوة عمى دوره الرسمي المحدد ويساعد عمى تحقيؽ الفعالية التنظيمية

مف خلاؿ ىذه المسميات والتعاريؼ يتضح أف مفيوـ سموؾ المواطنة التنظيمية مرّ بعدة مراحؿه وىو 

و عمييـه حيث لا يرتبط بتوصيؼ الوظائؼ ولا الموائح ذلؾ السموؾ الصادر مف طرؼ الأفراد دوف فرض

الرسمية أو القانونية بالمؤسسة ويكوف خارج المتطمبات الرسمية لموظيفةه ولو تأثير وظيفي إيجابي لمرفع مف 

 أداء وكفاءة وفعالية المنظمة.

شر أو صريح مف يعرؼ سموؾ المواطنة التنظيمية بأنو "سموؾ الفرد التقديري غير المعترؼ بو بشكؿ مبا

أنو  Organ . ويرى أورغاف2قبؿ نظاـ المكافآت الرسمية وىو في الإجماؿ يعزز مف كفاءة وفعالية المنظمة

سموؾ اختياري مف قبؿ الموظؼ ييدؼ إلى الارتقاء بكفاءة المنظمة وفعاليتياه فيو ذو طبيعة تطوعية لا 

أنو سموؾ مفيد لممنظمة  Polat 2009تقد بولا ه ويع3يرتبط مباشرة بنظاـ الحوافز أو المكافآت بالمنظمة

ه وقد عرؼ المغربي بأنو 4والإدارة والجماعات والأفراد ويتمخض عنو مشاركة ومساىمة فعالة داخؿ المنظمات

                                                           
دراسة  محددات سموكياتالدور الإضافي وسموكيات الدور الرسمي للأفراد في منظمات الأعمال،حمد عريشة: ػمد مػمح 1

 .208ه207ه ص ص: 1996ه الدوحةه قطره 07تطبيقيةه المجمة العممية لكمية الإدارية والاقتصاده العدد 
دراسة تطبيقية عمى موظفات  وك المواطنة التنظيمية،تأثير أنماط القيادة الإدارية عمى سمعالية إبراىيـ محمد طحطوح:  2

 .07ه ص: 2016جامعة الممؾ عبد العزيز بجدةه شبكة الألوكةه جدةه السعوديةه 
3
Organ, D.W : OrganizatinalCitizenchipBehavoir, The Good Soldier Syndrome, Lexingation 

Bokks, USA, 1988. 
مجمة  ة التنظيمية عمى سموك المواطنة التنظيمية في مراكز الوزارات الحكومية في الأردن،أثر العدالبندر كريـ أبو تايو:  4

 .153ه ص: 2012ه البقاءه الأردفه 02ه العدد 20الجامعة الإسلامية لمدراسات الاقتصادية والإداريةه المجمد 
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سموؾ اختياري تطوعي مف طرؼ العامميفه حيث أف ىذا السموؾ ليس متوقعاً أو مطموباً منيـ وليذا السبب 

 1ىذا السموؾ رسمياً مف قبؿ المؤسسة.فأة أو عقاب الا يمكف مك

مف خلاؿ التعاريؼ يتضح أف سموؾ المواطنة التنظيمية نمط مف أنماط السموؾ الاختياريه يقوـ بو 

الأفراد في المؤسسة دوف ارتباطو بنظـ الحوافز والمكافآت الرسميةه ولا يرتبط بالمساىمات والمشاركة 

ستعداد لتحمؿ العبء الإضافي والصبر عمى المضايقات وحؿ الايجابية فقطه إنما يشمؿ أيضاً مظاىر الا

 النزاعاته وليذا لا ينجر عنو أي سموؾ عقابي أو تحفيزي رسمي داخؿ بيئة العمؿ مف قبؿ المؤسسة.

وقد عرؼ بأنو السموؾ الذي يمثؿ تمؾ التصرفات الايجابية الزائدة عما ىو محدد رسمياً في المؤسسةه 

لاختيارية غير الإكراىية وعير الخاضعة لممكافأة المباشرة والصريحة في نظاـ الحوافز والذي يتميز بالطبيعة ا

 2الإداري لممؤسسةه وذو الأىمية الكبيرة لفعالية ونجاح المؤسسة في تحقيؽ أىدافيا.

وقد تـ تحديد مجموعة مف الأنشطة الاختيارية الممارسة مف طرؼ الأفراد داخؿ المنظمةه حيث يبرز 
   Brief et Motordilwoسموؾ المواطنة التنظيميه وىذا مف خلاؿ ما قدمو بريؼ وموترديمو مف خلاليا

 كالتالي:

 مساعدة العامؿ لزملائو في المؤسسة دوف أف يطمب منو ذلؾ. -
 الانضباط في مواعيد الحضور والانصراؼ وكذلؾ المحافظة عمى وسائؿ العمؿ. -
 لحسف لمعمؿ بالمنظمة.تقديـ مقترحات وأفكار تساىـ في السير ا -
 زيادة العمؿ وعدـ إضاعة الوقت في الاستراحة والزيارات الداخمية والخارجية. -
 3مثؿ الاشتراؾ في المجافه وتقديـ صورة جيدة لممؤسسة. الإضافيةع في الأعماؿ و التط -

                                                           
ه المكتبة العصرية لمنشر 01ط  وارد البشرية،الميارات السموكية والتنظيمية لتنمية المعبد الحميد الفتاح عطية المغربي:  1

 .278ه ص: 2007والتوزيعه المنصورةه مصره 
مجمة الممؾ عبد العزيز للاقتصاد والإدارةه  محددات وآثار سموك المواطنة التنظيمية في المنظمات،أحمد بف سالـ العامري:  2

 .69 – 68ه ص ص: 2003ه الرياضه السعوديةه 02ه العدد 17المجمد 
مجمة أداء المؤسسات  سموك المواطنة التنظيمية وأىميتو في تحسين أداا العاممين،رشيد مناصرية وفريد بف ختو:  3

 .222ه ص: 2015ه ورقمةه الجزائره 08الجزائريةه العدد 
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لتنظيمية عمى مما سبؽ مف تعاريؼ وبالنظر لطبيعة الدراسة الراىنة يمكف الإشارة إلى سموؾ المواطنة ا

أنو ذلؾ السموؾ التطوعي الاختياري التابع مف ذات الفرد والخاضع لإرادتو الشخصيةه دوف ارتباطو بتوصيؼ 

ومتطمبات وظيفتو بالمؤسسةه ولنظاـ الحوافز والمكافئات والموائح والقواعد الرسمية سواء كانت ضمنية أو 

 ستمراريتيا.امنظمة ويساىـ في تحقيؽ أىدافيا و صريحةه كما أنو ييدؼ إلى الرفع مف كفاءة وفعالية ال

III- المؤسسة الاقتصادية 

لقد قدـ لممؤسسة العديد مف التعاريؼ في مختمؼ الأوقات وحسب الاتجاىات والمداخؿ ... فبالنسبة 

المؤسسة ىي الوحدة التي تجمع فييا وتنسؽ العناصر البشرية والمادية لمنشاط  M. Truchyلتروشي 

وتعرؼ عمى أنيا تمؾ المؤسسات التي تنتج سمعا وتقدـ خدمات كالمؤسسات التجاريةه مف أجؿ  .1الاقتصادي

 .2بيعيا بالسعر الذي يجب أف يغطي سعر الإنتاج والتكمفةه غير أف ممكيتيا ترجع لمدولة أو تخضع لمراقبتيا

لمتعمقة بو مف تخزيف وتعرؼ أيضاً بأنيا الوحدة الاقتصادية التي تمارس النشاط الإنتاجي والنشاطات ا

 .3وشراء وبيع مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ التي أوجدت المؤسسة مف أجميا

ويعرفيا ناصر دادي عدّوف عمى أنيا كؿ تنظيـ اقتصادي مستقؿ مالياً في إطار قانوني واجتماعي معيف 
ه بغرض ىدفو دمج عوامؿ الإنتاج مف أجؿ الإنتاج أو تبادؿ سمع وخدمات مع أعواف اقتصادييف آخريف

تحقيؽ نتيجة ملائمةه وىذا ضمف شروط اقتصادية تختمؼ باختلاؼ الحيز المكاني والزماني الذي يوجد فيوه 

                                                           
 .10ه دار المحمدية العامةه الجزائره )د.س.ف(ه ص: 02ط اقتصاد المؤسسة لمطمبة الجامعيين، ناصر دادي عدوفه  1

2
François Marsalfréderic : le dépérissement des entreprise publier perspective de 

l’économique, Paris, France, 1973, P : 15. 
ه  ص: 2008ه ديواف المطبوعات الجامعيةه الساحة المركزيةه بف عكنوفه الجزائره 06ط اقتصاد المؤسسة عمر صخري: 3

24. 
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كما أنيا تعرؼ بأنيا كؿ مؤسسة تقوـ بنشاط ذي طابع صناعي أو تجاري أو 1وتبعاً لنوع وحجـ نشاطو.
 .2مويؿماليه ويدخؿ ضمف ذلؾ عمميات الإنتاج والتمويف والبيع والتوزيع والت

-امؿ الإنتاج )رأس الماؿو ويمكف تعريفيا بصفتيا عوف اقتصادي عمى أنيا: "المؤسسة تنسؽ بيف ع
 .3ؽ ومنو الوصوؿ إلى تمبية الاحتياجاتة إنتاج سمع أو خدمات موجية لمسو الطبيعة( بغي-العمؿ

الاقتصادية عمى مف خلاؿ ما سبؽ وبالنظر إلى أىمية وطبيعة ىذه الدراسة يمكف الإشارة إلى المؤسسة 

ذلؾ الفضاء التجاري والإنتاجي الذي يضـ مختمؼ الموارد البشرية والمادية والتنسيؽ فيما بينيا ضمف  أنيا

 أنشطة مختمفةه بغية تقديـ سمع أو خدمات أو تخزينيا مف أجؿ بموغ الأىداؼ المسطرة.

 خامساً: فرضيات الدراسة
 صياغة الفرضيات الفرعية الآتية: مف خلاؿ التساؤؿ المركزي لمدراسة الراىنة تـ

 :الفرضية الأولى
رتباطية بيف العدالة التوزيعية والرضا الوظيفي لممورد البشري بالمؤسسة الاقتصادية إىناؾ علاقة 

 الجزائرية.
 يوضّح مؤشرات الفرضية الأولى(: 47الشكل رقم )

 
 
 

 

 

 

 
                                                           

 .10ه دار المحمدية العامةه الجزائره )د.س.ف(ه ص: 02ط اد المؤسسة لمطمبة الجامعيين، اقتصناصر دادي عدوفه  1
مختبر التربيةه جامعة عنابةه الجزائره اقتراح نموذج لمتطوير،  –سموك المستيمك والمؤسسة الخدماتية سيؼ الإسلاـ شويو: 2

 .11ه ص: 2006
 .08ه ص: 2008الخمدونية لمنشر والتوزيعه القبةه الجزائره ه دار 01ط  الوجيز في اقتصاد المؤسسة،غوؿ فرحات:  3

 

 قة استحقاقات الترقية بعدـ التذمر مف العمؿ الإضافي؟ما علا -
 ىؿ تساىـ العلاوات العادلة في شعور الأفراد بالسعادة؟ -
 ىؿ تؤدي المساواة في الحوافز إلى الإحساس بالارتياح والثقة؟ -

البيــانــات 
 الــديـمـغـرافـيــة

التابع المتغير المتغير المستقؿ تجاذب  
ةالعدالة التوزيعي  الرضا الوظيفي 

 استحقاؽ الترقية 
 العلاوات العادلة 
 المساواة في الحوافز 

  عدـ التذمر مف العمؿ
 الإضافي

 الشعور بالسعادة 
 الإحساس بالارتياح والثقة 
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 الفرضية الثانية

 .لسموؾ الحضاري والكياسة لدى الأفراد بالمؤسسة الاقتصاديةىناؾ علاقة بيف العدالة الإجرائية وا

 يوضّح مؤشرات الفرضية الثانية(: 45الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 الفرضية الثالثة

لدى الأفراد بالمؤسسة الاقتصادية  والإيثاروعي الضمير و توجد علاقة بيف العدالة التعاممية 

 الجزائرية.

 

ما علاقة معايير تقييـ الأداء بعدـ التدخؿ في خصوصيات الزملاء والاىتماـ بمستقبؿ المؤسسة  -
 لدى الأفراد؟

علاقة بيف وضوح أسس توزيع المكافآت وعدـ إحراج الزملاء في العمؿ وتطوير العمؿ ىؿ توجد  -
 داخؿ المؤسسة؟

 ما علاقة إجراءات الترقية باستغلاؿ الوقت في أداء العمؿ؟ -
 ىؿ يؤدي حؽ الطعف في القرارات إلى عدـ إثارة المشاكؿ في العمؿ بيف الأفراد؟ -

 
 

لتابعاالمتغير  المتغير المستقؿ تجاذب  

الإجرائيةالعدالة  السموك الحضاري والكياسة 
 معايير تقييـ الأداء 

 وضوح أسس توزيع المكافآت 
 إجراءات الترقية 
 حؽ الطعف في القرارات 

  عدـ التدخؿ في خصوصيات الزملاء والاىتماـ
 بمستقبؿ المؤسسة

 عدـ إحراج الزملاء وتطوير العمؿ داخؿ المؤسسة 
 عمؿاستغلاؿ الوقت في أداء ال 
 .عدـ إيثار المشاكؿ في العمؿ 

 البيــانــات الــديـمـغـرافـيــة
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 ة الثالثةيوضّح مؤشرات الفرضي(: 40الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 سادساً: الدراسات السابقة

العلاقة بيف العدالة التنظيمية بعنوان:Robert Moorman0000مورمان: دراسة الأولىالدراسة 

 .1وسموؾ المواطنة التنظيمية

 

                                                           
1

ROBERT.MOORMAN/ Relationship between organizational justice and organizational 

citizenship behavior, jaurnal of applied psychology, vol 76 N 06, departement of management 

West Virginia university, USA, 1991. 

 

 ما علاقة المشاركة في صنع القرار بالمساىمة في حؿ النزاعات والابتكار؟ -

 ىؿ يؤدي عدـ التحيز في القرارات الإدارية إلى التطوع بروح عالية واحتراـ القواعد والموائح والتعميمات؟ -

ومات الخاصة بالعمؿ في المؤسسة يزيد مف حضور الأفراد للاجتماعات والمحافظة عمى وسائؿ ىؿ توفر المعم -
 العمؿ؟

ما علاقة تقديـ النصائح وشرح القرارات مف قبؿ المدير بمساعدة الأفراد الجدد في العمؿ وتزويدىـ بالخيرة  -
 المكتسبة مف طرؼ زملائيـ؟

 
 

التابع المتغير المتغير المستقؿ تجاذب  

التعامميةالعدالة   وعي الضمير والايثار 
 المشاركة العمالية في صنع القرار 
 عدـ التحيز في القرارات الإدارية 
  توفير المعمومات الخاصة 

 بالعمؿ في المؤسسة
  تقديـ النصائح وشرح القرارات مف

 المدير

  المساىمة في حؿ النزاعات بيف زملاء العمؿ والابتكار. 

 واحتراـ القواعد والموائح والتعميمات. التطوع بروح عالية 

 حضور الاجتماعات والمحافظة عمى وسائؿ العمؿ 

  مساعدة الأفراد الجدد في العمؿ وتزويدىـ بالخبرة

 المكتسبة مف طرؼ زملاء العمؿ

 

 البيــانــات الــديـمـغـرافـيــة
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بيف العدالة التنظيمية والتفاعؿ مع المشرؼ وأبعاد سموؾ  والتي كانت تيدؼ إلى اختبار العلاقة السببية

المواطنة التنظيميةه وكذلؾ مقارنة أثر أبعاد العدالة التنظيمية مع أثر الرضا الوظيفي عمى سموؾ المواطنة 

 التنظيمية.

مفردة مف العامميف بشركتيف صناعيتيف أمريكيتيفه  225حيث قاـ الباحث بجمع بيانات عينة بمغت 

 .التحميؿ عمى خطوتيف منفصمتيف كافو 

 عمى التساؤلات التالية: الإجابةمحاولة  إلىوقد سعت ىذه الدراسة 

سموؾ المواطنة  أبعادىؿ يوجد اثر معنوي لإدراؾ العامميف لمعدالة التفاعمية مع المشرؼ عمى  -1

 التنظيمية؟

دخاؿ اظيمية في  حالة بعاد سموؾ المواطنة التنعنوي لمتغير الرضا الوظيفي عمى أىؿ يوجد اثر م -2

 المقاييس لإدراؾ العدالة التنظيمية؟

 ىميا:أف تدعـ الدراسة الراىنة ألى نتائج مف الممكف إوقد توصمت دراسة مورماف 

 .وؾ المواطنة التنظيميةبعاد سممعدالة التفاعمية مع المشرؼ عمى أيوجد اثر معنوي لإدراؾ العامميف ل-

ا الوظيفي عمى أبعاد سموؾ المواطنة التنظيمية في حالة إدخاؿ لا يوجد أثر معنوي لمتغير الرض -

 مقاييس إدراؾ الأفراد لمعدالة التنظيمية.

بعنوان اداا المواطنة في سياق  Mélissa Cormier 7440ير: دراسة ميميسا كورمالثانيةاسة الدر 

 .1فريق العمل

 لى اختبار الفرضيات التالية:إتسعى ىذه الدراسة 

                                                           
1
 MELISSA CORMIER : la performance de citoyenneté des équipes de travail, doctorat en 

psychologie non publié, université de Québec, Montréal, Canada, 2008. 
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 داء المواطنة .أبيف تكرار التفاعلات و ىناؾ علاقة -1

 داء المواطنة وفعالية الفريؽ .توجد علاقة بيف أ-2

 داء المواطنة .أتؤثر الوساطة عمى  -

 وقد كانت نتائج الدراسة كالآتي:

بينت أف أداء المواطنة يرتبط ارتباطاً ايجابيا بالعديد مف معاير فعالية الفريؽ )الإنتاجية وجودة العمؿ  -

لتزاـ بروح الفريؽ والاستمرارية(. كما أظيرت النتائج الدور الياـ لارتباط العمؿ الجماعي في العلاقة بيف والا

 أداء المواطنة وفعالية الفريؽ.

كمما ارتفع مستوى الترابط بيف أعضاء الفريؽ زادت العلاقة بيف بعض الأبعاد الفرعية لأداء المواطنة  -

 وفعالية الفريؽ.

 ة لو تأثير وسيط بيف تواتر تفاعلات أعضاء الفريؽ وكفاءات الفريؽ.أداء المواطن -

  Asgari nogabee and arjmand  صغري نجباا وارغموند : دراسة الثالثةالدراسة 

العلاقة بيف العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة التنظيمية مف وجية نظر الموظفيف في جامعة بعنواف: 7440

 .1وس في إيرافأزاد الإسلامية فرع تشال

-بيف العدالة التنظيمية بأبعادىا )الإجرائية ةالعلاقإلى محاولة التعرؼ عمى  الدراسة وقد ىدفت 

التفاعمية( وسموؾ المواطنة التنظيمية لمموظفيف في الجامعةه حيث استخدـ الباحثاف في ىذه -التوزيعية

                                                           
1

 SYYED SADRA NOJABAEE AND FARNOOSH ARJMAND MOHAMMAD HADI 

ASGARI : the relation shipbetween the organizational justice and organizational 

citizenship behavior of the emplyees ,middal-est jornal of scientific research departement of 

mangement, Islamic azad university, tonekabon branch, Iran, 2011. 
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 190موظؼ مف أصؿ  127بسيطة بمغت الدراسة استمارة لاختبار الفرضيات واعتمدا عمى عينة عشوائية 

 موظؼ يمثموف مجتمع الدراسة.

 وكانت فرضيات الدراسة كما يمي:

جرائية والعدالة المعموماتية وسموؾ المواطنة حصائية بيف العدالة الإإتوجد علاقة ذات دلالة  -1

 لمعامميف.

 .لعدالة التوزيعية وسموؾ المواطنةتوجد علاقة بيف ا-2

 لة التعاممية وسموؾ المواطنة.ىناؾ علاقة بيف العدا -2

 حيث توصلا إلى مجموعة مف النتائج يمكف أف تتقاطع مع الدراسة الراىنة أىميا ما يمي:

ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بيف العدالة الإجرائية والعدالة المعموماتية وسموؾ المواطنة لمعامميفه  -

كبيرةه بينيما وبيف سموؾ المواطنةه كما أشارت الدراسة أما العدالة التوزيعية والتفاعمية فلا توجد علاقة 

 لحصوؿ العدالة التوزيعية والتفاعمية عمى أقؿ وزف مف وجية نظر المبحوثيف.

بعنوان: Lee.Kim   and Kim  Yong  7405دراسة لي كيم و كيم يونغ الدراسة الرابعة: 

 1 .محددات سموك المواطنة التنظيمية ونتائجيا

)القيادة  لى الكشؼ عف العلاقة بيف بعض محددات سموؾ المواطنة التنظيميةالدراسة إوقد ىدفت ىذه 

وسموؾ المواطنة التنظيمية كوسيط مع الرضا الوظيفيه  التحويمية والعدالة التنظيمية وتعقيد الييكؿ التنظيمي(

 صحة الفرضيات التالية: وذلؾ بعد اختبار

                                                           
1Lee.Kim and Kim Young..Determinants of organizational citizenship behavior and it soutcoms. 

Global busines .and management research..An international journal. (1) 5.54-58 
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تعقيد الييكؿ التنظيمي(وسموؾ المواطنة –القيادة التحويمية –ظيمية رتباطية بيف )العدالة التنإتوجد علاقة -1

 .التنظيمية

 رتباطية بيف سموؾ المواطنة التنظيمية والرضا الوظيفي .                  توجد علاقة إ -3

 جرائية والقيادة التحويمية عمى سموؾ المواطنة التنظيمية .      تؤثر العدالة الإ -4

ف تتقاطع مع الدراسة الحالية النتائج ألييا ىذه الدراسة والتي يمكف إي توصمت ظيرت النتائج التأكما 

 :التالية

تعقيد الييكؿ التنظيمي وسموؾ –القيادة التحويمية –بيف العدالة التنظيمية  رتباطية موجبةاوجود علاقة -

 خرى . أظيفي مف جية رتباطية موجبة بيف سموؾ المواطنة والرضا الو االمواطنة التنظيمية مف جية وعلاقة 

 .مية عمى سموؾ المواطنة التنظيميةجرائية والقيادة التحويتأثير العدالة الإ -

 وجود علاقة ارتباطية سالبة بيف تعقيد الييكؿ التنظيمي وسموؾ المواطنة التنظيمية . -

ري العدالة التنظيمية لدى مديالموسومة ب: 7405دراسة محمد عمي عطاف الزىراني الخامسةالدراسة 

 . 1واةخمية لممعمميف في محافظة المالمدارس الثانوية وعلاقتيا بمستوى سموؾ المواطنة التنظي

محاولة الكشؼ عف العلاقة بيف العدالة التنظيمية ومستوى سموؾ المواطنة التنظيمية  حيث ىدفت إلى

 جابة عف التساؤلات التالية:لممعمميف .وذلاؾ مف خلاؿ محاولة الإ

 ؟ممارسة مديري المرحمة الثانوية لسموؾ المواطنة التنظيمية مف وجية نظرىـ درجة ما مستوى -

طبيعة العلاقة بيف ممارسة مديري مدارس المرحمة الثانوية لمعدالة التنظيمية وممارسة  ما ىي -

 ؟المعمميف لسموؾ المواطنة التنظيمية
                                                           

نظيمية العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس الثانوية وعلاقتيا بمستوى سموك المواطنة التمحمد عمي عطاؼ الزىراني:  1
 .2013ه يةالقرىه مكةه السعود جامعة أـ اة،مخو لممعممين في محافظة ال
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ارس المرحمة الثانوية حوؿ فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات استجابات معممي مد ىؿ توجد -

ممارسة مديرىـ لمعدالة التنظيميةه وممارستيـ لمسموؾ المواطنة التنظيميةه تعدى إلى بعض المتغيرات 

 ؟الشخصية والوظيفية )العمره سنوات الخبرةه طبيعة المؤىؿ الشخصي(

معممي مدارس وقد استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي لدراسةه فكاف مجتمع الدراسة ىو جميع 

ه وقد تـ 202معمماًه أخذ منيـ عينة عشوائية بمغت  399واة والبالغ عددىـ خالمرحمة الثانوية في محافظة الم

يف: الأوؿ لمبيانات الأساسيةه والثاني أتطوير أداة الدراسة بالرجوع إلى أداتي ناييوفومورمافه وتكونت مف جز 

 .طنة التنظيميةوأبعاد سموؾ الموالأبعاد العدالة التنظيمية 

 وتوصمت الدراسة إلى النتائج الآتية:

 .3.79يمارس مديرو مدارس المرحمة الثانوية العدالة التنظيمية بدرجة مرتفعة بمغت  -

 .4.29يمارس معممو مدارس المرحمة الثانوية سموؾ المواطنة التنظيمية بدرجة مرتفعة بمغت جداً  -

مديري المدارس الثانوية لمعدالة التنظيمية وممارس المعمميف توجد علاقة ارتباط موجبة بيف ممارسة  -

 لسموؾ المواطنة التنظيمية.

 وىي مرتفعة. 4.07جاءت ممارسة المديريف لمعدالة التعاممية في المرتبة الأولىه حيث بمغت  -

دارس حاز بعد روح التسامح أعمى درجة ممارسة مف بيف أبعاد المواطنة التنظيمية مف قبؿ معممي الم -

 .4.49الثانوية بدرجة مرتفعة جداً 

لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في درجة ممارسة مديري المدارس الثانوية لمعدالة التنظيمية تعدى  -

 إلى العمر.
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توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في درجة ممارسة معممي المدارس الثانوية لسموؾ المواطنة التنظيمية  -

 الإيثاره الكياسةه روح التسامح ووعي الضميره بينما لا توجد فروؽ فييا تعدى لمعمر.تعدي لمعمر في أبعاد 

توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في ممارسة المعمميف لبعد وعي الضمير تعدى إلى التخصصه بينما  -

 لا توجد فروؽ في ممارسة الأبعاد الأخرى تعدى إليو.

أثر الدعـ التنظيمي في أداء بعنواف : 2013لدين نوحدراسة عمياا حسيني علاا ا سادسةالدراسة ال

 .1كات وسموؾ المواطنة التنظيميةالشر 

وقد ىدفت ىذه الدراسة إلى محاولة التعرّؼ عمى أثر الدعـ التنظيمي في أداء الشركات ودور سموؾ 

د تـ صياغة ه وقأداء الشركات الصناعية الأردنية المواطنة التنظيمية في تعزيز أثر الدعـ التنظيمي في

 فرضياتيا كالتالي:

.لا يوجد اثر ذو دلالة احصائية لمدعـ التنظيمي في سموؾ المواطنة H01الفرضية الرئيسة الاولى -

 .α≤0.05التنظيمية عند مستوى دلالة 

 ويتفرع عنيا الفرضيات الفرعية التالية:

تنظيمية في الشركات لمعدالة التنظيمية في سموؾ المواطنة ال إحصائيةلا يوجد اثر ذو دلالة  -1

 .α ≤0.05عند مستوى دلالة  الأردنيةالصناعية 

لسموؾ القادة المساند لممرؤوسيف في سموؾ المواطنة التنظيمية في  إحصائيةلا يوجد اثر ذو دلالة  -2

 .α≤0.05عند مستوى دلالة  الأردنيةالشركات الصناعية 

                                                           
أثر الدعم التنظيمي في أداا الشركات وسموك المواطنة التنظيمية "دراسة تطبيقية في  عمياء حسيني علاء الديف نوح:1

 http://Library.medive.edu.my/books/2014/mediu5878.pdfالشركات الصناعية في مدينة سحاب" 

27/01/2018  - 17.30. 
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ت في سموؾ المواطنة التنظيمية في لممشاركة في اتخاذ القرارا إحصائيةلا يوجد اثر ذو دلالة  -3

 .α≤0.05عند مستوى دلالة  الأردنيةالشركات الصناعية 

-لمدعـ التنظيمي )العدالة التنظيمية إحصائيةلا يوجد اثر ذو دلالة :  02Hالفرضية الرئيسية الثانية -

 الأردنيةية الشركات الصناع أداءالمشاركة في اتخاذ القرارات( في  -لممرؤوسيف دسموؾ القادة المسان

 .α≤0.05عند مستوى دلالة 

 ويتفرع عنيا الفرضيات الفرعية التالية:

عند  الأردنيةالشركات الصناعية  أداءلمعدالة التنظيمية في  إحصائيةلا يوجد اثر ذو دلالة  -1

 .α≤0.05مستوى دلالة 

لصناعية الشركات ا أداءلسموؾ القادة المساند لممرؤوسيف في  إحصائيةلا يوجد اثر ذو دلالة  -2

 .α≤0.05عند مستوى دلالة  الأردنية

الشركات الصناعية  أداءلممشاركة في اتخاذ القرارات في  إحصائيةلا يوجد اثر ذو دلالة  -3

 .α≤0.05عند مستوى دلالة  الأردنية

 أداءلسموؾ المواطنة التنظيمية في  إحصائية:لا يوجد اثر ذو دلالة Ho3الفرضية الرئيسية الثالثة  -

 .α≤0.05عند مستوى دلالة  الأردنيةصناعية الشركات ال

بوجود  الأداءلمدعـ التنظيمي في  إحصائية: لا يوجد اثر ذو دلالة Ho4الفرضية الرئيسية الرابعة  -

عند مستوى دلالة  الأردنيةسموؾ المواطنة التنظيمية كمتغير وسيط في الشركات الصناعية 

0.05≥α. 

 أف تخدـ الدراسة الراىنة وىي: وقد توصمت إلى مجموعة مف النتائج يمكف 

وجود تأثير معنوي ذو دلالة معنوية لمدعـ التنظيمي بأبعاده في سموؾ المواطنة التنظيمية وأداء  -

 .α≤ 0.05الشركات الصناعية الأردنية عند مستوى دلالة 
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عند  وجود تأثير معنوي ذو دلالة معنوية لسموؾ المواطنة التنظيمية في أداء الشركات الصناعية -

 .α≤ 0.05مستوى دلالة 

وجود تأثير معنوي ذو دلالة معنوية لمدعـ التنظيمي في أداء الشركات بوجود سموؾ المواطنة  -

 .α≤ 0.05التنظيمية في الشركات الصناعية الأردنية عند مستوى دلالة 

 وقد أوصت الدراسة مف خلاؿ النتائج إلى:

ية الأردنية مف خلاؿ تمكينيـ وتشجعييـ عمى تدريب تعزيز إمكانيات المدراء في الشركات الصناع -

 وتعمـ الأفراد المشاركة في اتخاذ القرار.

 بعنوان: 7403دراسة سلامة عبد الله خمف الطعامسة وعبد الحفيظ عمي حسب اللهالدراسة السابعة: 

( في QIZي شركات )أثر العدالة الإجرائية عمى سموك المواطنة التنظيمية، دراسة تحميمية لآراا العاممين ف

 .1الأردن

( في QIZوقد ىدفت إلى تحميؿ أثر العدالة الإجرائية عمى سموؾ المواطنة التنظيمية في شركات )

الأردف وفقاً لآراء العامميف فيياه وذلؾ باستخداـ المنيج الوصفي التحميميه وقد تـ جمع المعمومات مف 

مفردة تمثؿ مجتمع  420ت ت عمى عينة الدراسة التي بمغالمصادر المكتبيةه والبيانات مف خلاؿ استبانة وزع

 .الدراسة

 التحقؽ مف صحة الفرضيات التالية . إلىوقد سعت ىذه الدراسة 

 .الإيثاروبعد  الإجرائيةتوجد علاقة بيف العدالة  .1

                                                           
دراسة –أثر العدالة الإجرائية عمى سموك المواطنة التنظيمية لله خمؼ الطعامسة وعبد الحفيظ عمي حسب الله: سلامة عبد ا 1

ه عمافه الأردفه 02ه العدد 16مجمة العموـ الاقتصاديةه المجمد ( في الأردن، QIZتحميمية لأراا العاممين في شركات )
2015. 
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 وبعد الكياسة . الإجرائيةتوجد علاقة بيف العدالة  .2

 لرياضية .وبعد الروح ا الإجرائيةتوجد علاقة بيف العدالة  .3

 وبعد السموؾ الحضاري . الإجرائيةتوجد علاقة بيف العدالة  .4

 وبعد وعي الضمير . الإجرائيةتوجد علاقة بيف العدالة  .5

( QIZتوصمت ىذه الدراسة إلى عدة نتائج كاف مف أىميا: أف تطبيؽ العدالة الإجرائية في شركات )

 (.3.46كانت بمتوسطة حسابي )

( كاف مرتفعاً بمتوسط حسابي QIZيمية لدى العامميف في شركات )إف مستوى المواطنة التنظ -

(3.85.) 

توجد علاقة إيجابية بيف العدالة الإجرائية كمتغير مستقؿ وسموؾ المواطنة التنظيمية كمتغير تابع  -

 ( مف التبايف في المتغير التابع.%41.1( وفسّر المتغير المستقؿ ما مقداره )%64.1بمغت قوتو )

ىذه الدراسة بضرورة زيادة إدراؾ العامميف لمعدالة الإجرائية مف قبؿ الشركاته وتعزيز كما أوصت 

 ( في الأردف.QIZمستوى سموؾ المواطنة التنظيمية لدى العامميف في شركات )

دالة عالإحساس بالبعنواف : 7403مد عبد الحميد الطبولي وآخرونـدراسة محالدراسة الثامنة: 

 .1اء ىيئة التدريس في جامعة بنغازيؾ المواطنة التنظيمية لدى أعضالتنظيمية وعلاقتو بسمو 

إلى معرفة مستوى الإحساس بالعدالة التنظيمية لدى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة  وقد ىدفت الدراسة

بنغازيه في ضوء متغيرات النوع والمؤىؿ العممي والدرجة العمميةه وتوضيح علاقة ذلؾ الإحساس بمستوى 

 نة لدييـ.سموؾ المواط

                                                           
بالعدالة التنظيمية وعلاقتو بسموك المواطنة التنظيمية لدى ىيئة التدريس  الإحساس مد عبد الحميد الطبولي وآخروف:ػمح 1

 .2015ه بنغازيه ليبياه 02مجمة نقد وتنويره العدد  في جامعة بنغازي،
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عضو ىيئة تدريس ليبي يعمموف في كميات جامعة بنغازيه  920حيث كاف مجتمع الدراسة مكوناً مف 

مفردةه وقد استخدـ الباحثوف لجمع بيانات الدراسة  276اختيرت ضمنيـ عينة عشوائية بسيطة بمغ مجموعيا 

وؾ المواطنة التنظيميةه وقد ه المطورتيف عف العدالة التنظيمية وسمNiehoff et Moorman 1993أداتي 

خضعت أداتي القياس لاختبار الصدؽ الظاىريه واختبار الثبات لمتأكد مف الاتساؽ الداخمي لياه حيث بمغت 

عمى التواليه ولتحميؿ بيانات الدراسة استخدمت بعض الوسائؿ الإحصائية  82.0-87.0قيمة ألفا كرونباخ 

 One(ه وتحميؿ التبايف الأحادي T.testية والاختبار )بالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيار 

wayAnora ومعامؿ ارتباط بيرسوف. 

 عمى التساؤلات التالية. الإجابةحيث حاولت الدراسة 

 ىيئة التدريس بجامعة بنغازي . أعضاءبالعدالة التنظيمية لدى  الإحساسما مستوى  -1

 متغير الدرجة العممية. إلىظيمية تعزى لمحساس بالعدالة التن إحصائيةىؿ توجد فروؽ ذات دلالة  -2

ىيئة التدريس بالعدالة التنظيمية وسموؾ  إحساستبيف مستوى  إحصائيةىؿ توجد علاقة ذات دلالة  -3

 المواطنة التنظيمية لدييـ .

حيث أظيرت نتائج الدراسة ارتفاعاً في مستوى الإحساس بالعدالة التنظيمية لدى أعضاء ىيئة التدريس 

ه كما بينت عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في ذلؾ الإحساس بالعدالة التنظيمية لدى بجامعة بنغازي

أعضاء ىيئة التدريس تعدى لمتغير الدرجة العممية ولصالح مف يشغموف الدرجات الأدنى في سمـ الترقي 

ذات دلالة ووجدت علاقة  ؾهالأكاديميه كما كشفت ىيئة التدريس وفي جميع الأبعاد المكونة ليذا السمو 

إحصائية تبيف مستوى سموؾ المواطنة التنظيمية لدى أعضاء ىيئة التدريس وفي جميع الأبعاد المكونة ليذا 

السموؾه ووجد علاقة ذات دلالة إحصائية تبيف مستوى إحساس أعضاء ىيئة التدريس بالعدالة التنظيمية 

 وسموؾ المواطنة لدييـ.
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أثر العدالة بعنواف : 7401نة وفاروق إبراىيم العكربدراسة أنيس صقر خصاو الدراسة التاسعة: 

 .1ب في سوريا مف وجية نظر العامميفالتنظيمية في الولاء التنظيمي في شركات النسيج في محافظة حم

إلى التعرؼ عمى مستوى وأثر العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمي في شركات النسيج في  وىدفت

مفردة في سبع شركات نسيج  500ميـ استبانة وتوزيعيا عمى عينة بمغت محافظة حمب بسورياه حيث تـ تص

مف الدرجة الممتازةه وأظيرت النتائج مستوى متوسط مف العدالة بأبعادىا المختمفةه ومستوى مرتفعاً مف الولاء 

 .توى متوسط لبعد الولاء المعياريالتنظيمي وببعديف )العاطفي والمستمر(ه فيف حيف تبيف وجود مس

 لى التحقؽ مف صدؽ الفرضيات التالية:إعت ىذه الدراسة وس

 بيف العدالة التنظيمية والولاء التنظيمي. ةرتباطياتوجد علاقة  -1

–المؤىؿ العممي -توجد فروؽ ذات دلالة معنوية لمعدالة التنظيمية تعزى لمتغيرات الجنس  -2

 نوع ممكية الشركة.–التخصص الميني 

ممكية –المؤىؿ العممي –الجنس  ء التنظيمي تعزى لمتغيراتلمولا توجد فروؽ ذات دلالة معنوية -3

 الشركة.

يجابية بيف الع ه وكذلؾ وجود دالة التنظيمية والولاء التنظيميكما بينت النتائج وجود علاقة ارتباط قوية وا 

يجابي لأبعاد العدالة منفردة ومجتمعة عمى الولاء.  أثر قوي وا 

لعدالة تعدى لممؤىؿ العمميه والتخصص المينيه ونوع ممكية أظيرت النتائج فروؽ معنوية في مستوى ا

 ى لمتغيرات الجنسه العمره عدد سنوات الخبرة.ز ولـ تظير فروؽ معنوية تعالشركةه 

                                                           
أثر العدالة التنظيمية في الولاا التنظيمي في شركات النسيج في محافظة العكرب:  إبراىيـأنيس صقر الخصاونة وفاروؽ  1

 .2016ه 02ه العدد 13مجمة جامعة الشارقة لمعموـ الإنسانية والاجتماعيةه المجمد  ا من وجية نظر العاممين،حمب في سوري
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أما بالنسبة لمستوى الولاء التنظيمي فقد تبيف وجود فروؽ معنوية تعدى لمتغيرات العمره المؤىؿ العمميه 

ة ى لمتغير الجنسه التخصص الميني ونوع ممكيز ف وجود فروؽ معنوية تعيف لـ يتبيالخبرة المينية. في ح

 .الشركة

ػ: "العلاقة بيف سموكيات المواطنة التنظيمية وجودة 7440دراسة معراج ومريم شرعالدراسة العاشرة: 

" إلى  الخدمة البنكية المؤثرة في رضا عملاء البنؾ التجاري الجزائري كأساس لبناء الاستراتيجيات التنافسية

الوقوؼ عمى مدى تبني الموظفيف لسولكيات المواطنة التنظيمية وأثرىا في جودة الخدمة البنكية المؤثرة في 

مف خلاؿ الإجابة عف التساؤلات  1التنافسية لمبنؾ الوطني الجزائري الاستراتيجياترضا العملاء كأساس لبناء 

 التالية:

 مية في البنؾ الوطني الجزائري؟ىؿ يتبع العامموف سموكيات المواطنة التنظي -

 ما ىو مستوى جودة الخدمة البنكية المقدمة مف منظور عملاء البنؾ الوطني الجزائري؟ -

 ما ىو مستوى رضا عملاء البنؾ الوطني الجزائري؟ -

ما ىو أثر سموكيات المواطنة التنظيمية في كؿ مف جودة الخدمة البنكية المقدمة مف جية وفي رضا  -

 بنؾ الوطني الجزائري مف جية أخرى؟عملاء ال

وقد أظيرت نتائج تحميؿ البيانات وجود أثر طردي لسموؾ المواطنة التنظيمية في جودة الخدمة البنكيةه 

 وكذلؾ وجود أثر طردي لسموؾ المواطنة التنظيمية في رضا العملاء.

                                                           

العلاقة بين سموكيات المواطنة التنظيمية وجودة الخدمة البنكية المؤثرة في رضا عملاا البنك التجاري معراج ومريـ شرع:  1
 .2009ه غردايةه الجزائره 07مجمة الواحات لمبحوث والدراساته العدد  ية،الجزائري كأساس لبناا الاستراتيجيات التنافس



 فاهيمي نلّدراسةالإطار امتصوّري والم امفصل الأول:             
 

31 
 

وعلاقتيا بسموك المواطنة العدالة التنظيمية بعنوان : 7400دراسة حياة الدىبيالدراسة الحادية عشر 

 .1لدى العامل بالمؤسسة الجزائرية

حيث أجريت بوحدة الطاقات المتجددة في الوسط الصحراوي بأدراره وىدفت إلى محاولة الكشؼ عف 

 .ئريةالعلاقة بيف العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة التنظيمية في المؤسسة الجزا

 مف خلاؿ فرضية عامة صيغت كما يمي:

انخفاض مستوى سموؾ المواطنة  إلىخفاض مستوى العدالة التنظيمية بالمؤسسة الجزائرية يؤدي ان إف

 التنظيمية الممارس مف قبؿ عماليا.

 تفرع عنيا الفرضيات الجزئية الآتية:

انخفاض مستوى سموؾ  إلىانخفاض مستوى العدالة التوزيعية في المؤسسة الجزائرية يؤدي  إف -

 مارس مف قبؿ عماليا.المواطنة التنظيمية الم

انخفاض  مستوى سموؾ  إلىفي المؤسسة الجزائرية يؤدي  الإجرائيةانخفاض مستوى العدالة  إف -

 المواطنة التنظيمية الممارس مف قبؿ عماليا.

انخفاض سموؾ المواطنة  إلىانخفاض مستوى العدالة التعاممية في المؤسسة الجزائرية يؤدي  إف -

 ماليا.التنظيمية الممارس مف قبؿ ع

 وقد توصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة مف النتائج والتي مف الممكف أف تتقاطع مع الدراسة الراىنة وىي:

انخفاض في مستوى العدالة التنظيمية بأبعادىا التوزيعية والإجرائية والتعاممية في وحدة البحث في  -

 الطاقات المتجددة في الوسط الصحراوي.

                                                           
رسالة ماجستير منشورةه جامعة العدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموك المواطنة لدى العامل بالمؤسسة الجزائرية، حياة الدىبي:  1

 .2014أدراره الجزائره 
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تنظيمية بأبعادىا الخمسةه الإيثار والكياسة والسموؾ الحضاري والروح ارتفاع مستوى العدالة ال -

 الرياضية ووعي الضمير.

انخفاض مستوى العدالة التنظيمية في وحدة البحث في الطاقات المتجددة في الوسط الصحراوي لا  -

 يؤدي إلى انخفاض في مستوى سموؾ المواطنة التنظيمية الممارس مف قبؿ عماليا.

د علاقة بيف العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة التنظيمية تتعارض مع ما تسير إلى قاعدة عدـ وجو  -

المعاممة بالمثؿ لنظرية التبادؿ الاجتماعي مف أف انخفاض مستوى العدالة التنظيمية في المنظمة يدفع 

 بالعماؿ بالمثؿ مف خلاؿ خفض مستوى ممارسة سموؾ المواطنة التنظيمية.

: دراسة تحميمية لسموكيات 7403دراسة يرقى حسين وبن عودة مصطفىة عشر: الدراسة الثاني

 .1لاقتيا ببعض المتغيرات التنظيميةالمواطنة التنظيمية وع

إلى محاولة تحميؿ مفيوـ سموؾ المواطنة التنظيمية وأىمية دراستو وأبعاده وآثاره الدراسة وقد ىدفت  

ي ظيوره أو اختفاءهه مف خلاؿ تحديد أىـ المتغيرات التنظيمية المختمفةه وكذا تتبع أىـ العوامؿ المؤثرة ف

المحددة لسموكيات المواطنة التنظيمية وكذا تحديد طبيعة العلاقة التي تربط بيف المتغيرات المختمفة التي 

 .اختفاء ىذه الظاىرة في المنظمات تؤدي إلى نشوء أو

 وتمت صياغة الفرضيات التالية واختبار صحتيا كما يمي:

 توجد علاقة بيف الرضا الوظيفي وسموكيات المواطنة التنظيمية. -

 توجد علاقة بيف الالتزاـ التنظيمي وسموؾ المواطنة. -

 توجد علاقة بيف القيادة الإدارية وسموؾ المواطنة التنظيمية. -
                                                           

مجمة  طنة التنظيمية وعلاقتيا ببعض المتغيرات التنظيمية،تحميمية لسموكيات الموايرقى حسيف وبف عودة مصطفى:  1
ه جامعة زياف عاشور الجمفةه 2015ه أوت 23(ه المجمد الأوؿه العدد 01) 23الحقوؽ والعموـ الإنسانيةه العدد الاقتصادي 

 .2015الجزائره 
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 توجد علاقة بيف تمكيف العامميف وسموؾ المواطنة التنظيمية. -

شادت ىذه الدراسة إلى وجود علاقة إيجابية ومباشرة بيف العدالة وبناء عمى نتائج الدراسات السابقة أ

التنظيمية وسموؾ المواطنة التنظيمية بصفة عامةه ومنو جية أخرى أظيرت ىذه الدراسة التحميمية وجود 

عدالة التعاملات( وسموؾ المواطنة -عدالة التوزيع-علاقة إيجابية ومعنوية بيف كؿ مف )عدالة الإجراءات

 ة.التنظيمي

بينت الدراسة عمى أف كؿ مف الأبعاد الثلاثة لمعدالة التنظيمية تؤثر بصورة مستقمة تأثيراً مباشراً في  -

 سموكيات المواطنة التنظيميةه إلا أف ىذه الأبعاد تختمؼ في درجة تأثيرىا عمى سموؾ المواطنة التنظيمية.

 المواطنة التنظيمية.وجود علاقة إيجابية ومباشرة بيف الرضا الوظيفي وسموكيات  -

 وجود علاقة إيجابية ومباشرة بيف الالتزاـ التنظيمي وسموؾ المواطنة. -

 وجود علاقة إيجابية ومباشرة بيف القيادة الإدارية وسموكيات المواطنة التنظيمية. -

 وجود علاقة إيجابية بيف تمكيف العامميف وسموكيات المواطنة التنظيمية. -

العدالة التنظيمية : بعنوان 7401راسة عيسات فاطمة الزىراا وجميل أحمددالثالثة عشر الدراسة 

 :1وأثرىا عمى التمكين الإداري في المؤسسات الجزائرية

إلى معرفة أثر العدالة التنظيمية عمى التمكيف الإداري في المؤسسات الجزائريةه وقد تـ تصميـ وىدفت 

لمؤسسات محؿ الدراسةه وقد استخدـ الباحثاف الحزمة استمارة تـ توزيعيا عمى عينة عشوائية مف عماؿ ا

لتحميؿ البيانات باعتماد مجموعة أساليب إحصائيةه لمعرفة ما إذا كاف  SPSSالإحصائية لمعموـ الاجتماعية 

                                                           
في المؤسسات الجزائرية "دراسة  العدالة التنظيمية وأثرىا عمى التمكين الإداري عيسات فاطمة الزىراء وجميؿ أحمد:1

ه الجزائره 07المجمة الجزائرية لمعولمة والسياسات الاقتصاديةه العدد  استطلاعية عمى عينة من مؤسسات ولاية البويرة،
2016. 
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ة التنظيمية عمى التمكيف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية مف وجيات نظر أفراد عينة الدراسة لأثر العدال

 .الإداري

في  الإداريالتساؤؿ الرئيسي التالي: ما مدى تأثير العدالة التنظيمية عمى التمكيف رع عف وقد تف

 الفرعية التالية: الأسئمة المؤسسات الجزائرية؟

 المعاصرة؟ الأعماؿفي بيئة  إداريةكممارسات  الإداريما ىي حقيقة العدالة التنظيمية والتمكيف  -

 سسات الجزائرية؟ما ىو مستوى العدالة التنظيمية في المؤ  -

 ؟ما ىو مستوى التمكيف في المؤسسات الجزائرية -

في المؤسسات  الإداريفيما تكمف طبيعة العلاقة ومستوى تأثير العدالة التنظيمية عمى التمكيف  -

 ؟الجزائرية محؿ الدراسة

 وقد توصمت الدراسة إلى النتائج الآتية:

نظيمية والتمكيف الإداريه كما أف ىناؾ مستوى وجود أثر ذو دلالة إحصائية بيف أبعاد العدالة الت -

منخفض مف عدالة التنظيمية في المؤسسات المبحوثةه نظراً لضعؼ تطبيؽ الإجراءات الإدارية بعدالة 

 وموضوعية.

وسموؾ بعض المدراء الذي لا يتصؼ بالإنصاؼه كؿ ىذا أدى إلى توفر مستوى منخفض مف التمكيف 

 في ىذه المؤسسات.

تمحورت حوؿ تشخيص واقع العدالة التنظيمية الفعمي بالطرؽ كف القوؿ أف ىذه الدّراسات في الأخير يم

المقصودة والمباشرة او الضمنية والغير مباشرةه مف حيت أبعادىا ومحدداتيا المتمثمة في العدالة التوزيعية 

لدعـ التنظيمي. أيف حاولت ربط ه واوالأخلاقيةوالعدالة التعاممية وكذلؾ العدالة التفاعمية  الإجرائيةوالعدالة 

تمؾ المؤشرات بسموؾ المواطنة التنظيمية لدى العامميف مف خلاؿ مؤشرات الرضا الوظيفي والإيثار ووعي 



 فاهيمي نلّدراسةالإطار امتصوّري والم امفصل الأول:             
 

35 
 

فراد بالعدؿ والنزاىة دراؾ الأا  حساس و إالضمير والكياسة والسموؾ الحضاري والانغماس الوظيفيه ومدى 

مى جميع الفئات المينية والعمريةه ومف ىذا الجانب فإف والإنصاؼ في مختمؼ المستويات التنظيمية وع

 عرض مختمؼ الدّراسات السابقة ينطوي ضمف تحديد ملامح الدراسة الحاليةه وبالتالي فيي تمثؿ مدخلا ليا.

بالرغـ مف إسيامات الدراسات السابقة في فيـ وتفسير متغيري العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة 

راسة تقترب في بعض أجزائيا مع نتائج تمؾ الدراسات التي أجريت في سياقات مكانية التنظيميةه فيذه الدّ 

وزمانية واجتماعية متباينةه كما أنّيا مف الممكف أف تختمؼ وتبتعد عنيا في جوانب أخرى بالرغـ مف التأكيد 

بالدّراسة والتحميؿ عمى معالجة الظاىرة المدروسةه وىذا راجع إلى كوف تمؾ الدّراسات السابقة لـ تتناوؿ 

 موضوع العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة مف نفس الزاوية التي تـ تناوليا في الدّراسة الحالية. 

 خلاصة الفصل: 

 اختيارت ار ومبر  الموضوع ميةىوأ الإشكالية تحديد في والمتمثؿ يميىوالمفا التصوري الإطارخلاؿ  فم

البحث أكثر  الموضوع أصبح السابقةه ساتاوالدر  فرضياتال صياغة وكذا هىيـ الدراسةومفاىداؼ أ ىو

وضوحا حيث بالإمكاف تكويف نظرة شاممة والإحاطة بأبعاد وحدود ظاىرة العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة 

 جراءات المنيجية والدّراسة الميدانية.ح لنا بالالتزاـ بنموذج يوافؽ الإالتنظيمية قيد الدراسةه التي تسم
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 تمييد

يعتبر موضوع العدالة التنظيمية مف الموضوعات ذات القيمةه وقد اىتـ الكثير مف الباحثيف في 

مف خلاؿ مختمؼ الأبحاث والدراساته ويعود ىذا الاىتماـ إلى أىمية  مجاؿ الإدارة والتنظيـ بو

الموضوع وعلاقتو المباشرة بمجموعة مف المتغيرات التنظيمية الأخرى وفي دراستنا الراىنة التي تركز 

عمى العلاقة بيف العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة التنظيمية في المؤسسة الاقتصادية الجزائريةه وعميو 

لعدالة التنظيمية أصبحت مف الموضوعات الفاعمة واليامة ومتغير مؤثر أيضا في عمميات الإدارة فا

ووظائفيا وبالإمكاف أف تؤثر أيضاً عمى سموؾ المورد البشري بالمنظمةه وبالتالي سنحاوؿ في ىذا 

ف المتغيريف الفصؿ التطرؽ إلى نشأة وتطور مفيومي العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنةه وأبعاد كؿ م

وأىميتيما ومحددات كؿ متغيره عمى مستوى المؤسسة الاقتصادية الجزائرية ومحاولة التعرؼ عمى 

أنماط العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة التنظيمية في ظؿ مراحؿ التسيير ويموؾ المواطنة التنظيمية في 

 ظؿ مراحؿ التسيير التي مرت بيا المؤسسة الاقتصادية الجزائرية.

 ولا: العدالة التنظيميةأ

I- نشأة العدالة التنظيمية في الفكر الإداري 

لقد شغمت العدالة عقوؿ الكثير مف المفكريف عبر العصوره حيث أجمع معظـ الفلاسفة والدارسيف عمى 

ة أف العدالة مف القيـ الأساسية لمحياة الاجتماعية والثقافية والسياسية والاقتصاديةه حيث بزغت بذور العدال

التنظيمية أولًا في الفمسفة ثـ انتقمت إلى السياسة والقانوف وعمـ النفس والاجتماع والإدارةه وقد استعمؿ ىذا 

المفيوـ في المجاؿ التنظيمي لوصؼ دور النزاىة والإنصاؼ في بيئة العمؿه وذلؾ مف خلاؿ القواعد والطرؽ 

ية مف التمييزه وتعود فكرة العدالة التنظيمية التي يحدد بيا الموظفوف مدى معاممتيـ بصورة موضوعية وخال

التسعينات مف  فترةوقد تميزت  Adamsمع ظيور نظرية المساواة التي نادى بيا آدمز  1963إلى سنة 
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القرف العشريف بسرعة وتيرة التحولات والمتغيرات العالميةه الشيء الذي أدى بالاىتماـ المتصاعد بالعدالة 

لمورد البشري أصلًا مف أصوؿ المنظمة يحتاج إلى الشعور بالاكتفاء النفسي التنظيميةه بعد أف أصبح ا

 1والمادي.

لقد عنيت المدارس الإدارية بالعدؿ وتناولت تطبيقاتوه وعدتو مف أخلاقياتيا الثابتة وقيمتيا الأصميةه 

قؽ التنسيؽ بيف كونو رابطة وثيقة بيف الأفراد والمنظمة تتوقؼ عمييا كفاءة وفاعمية كؿ منياه وقيمة تح

مصالح الرئيس والمنظمة مف جيةه ومصالح المرؤوس مف جية أخرىهومف أىـ المدارس الفكرية يمكف ذكر 

 ما يمي:

لقد ركزت ىذه المدرسة بنظريتيا عمى ىذه القيمة ومكانتيا مف خلاؿ النظر  المدرسة الكلاسيكية: -0

الحوافز والمكفآته أو ما يعرؼ فيما بعد بعدالة إلى الفرد العامؿ بأنو كائف يمكف التأثير عمى إنتاجو ب

 التوزيع.

وقد اعتنى فريديريؾ تايمور باختيار العامميف وفؽ قدراتيـ باستخداـ الأسموب العممي في تحديد ذلؾه 

وأنشأ نظاماً لمحوافز يقوـ عمى التناسب بيف الأجر والإنتاجه واعتنى بتدريب العامميف وتوجيييـ لضماف أداء 

لملاحظ أف ىذه المدرسة ركزت عمى عدالة التوزيع والتي تمثمت في نظاـ الأجور والحوافزه وفي أفضؿه وا

يا أربعة عشر مبدأ ترتبط ممتوزيع العمؿ وتقسيموه أما ىنري فايوؿ فقد جاء بمجموعة مف المبادئ في مج

زائوه والمكافأة والتعويض تقسيـ العمؿ والتخصص في أج أارتباطاً وثيقا بالعدالة التنظيميةه حيث نجد أف مبد

والترتيب تتعمؽ بالعدالة التوزيعيةه ومبادئ وحدة التوجيو والسمطة والتعاوف والمسؤولية والمساواة في المعاممة 

والاستقرار في العمؿ والمركزية وتدرج السمطة والمبادأة وخضوع المصمحة الشخصية لممصمحة العامة والنظاـ 

دالة التعاممية مف وجو والعدالة الإجرائية مف وجو آخر. أما ماكس فيبر فقد ركز ووحدة الأمره كميا تتعمؽ بالع

                                                           
 .36عمر محمد درّةه مرجع سابؽه ص:  -1
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في نموذجو البيروقراطي عمى المفاىيـ الإدارية المتضمنة لمبعد القانوني والالتزاـ بالموائح والقواعد التنظيمية 

 1عدالة مف خلاؿ:التي تعزز قيـ العدالة في المنظمة لضماف زيادة الكفاءة وتحقيؽ مستوى عاؿ مف ال

 تقسيـ الأعماؿ وتنظمييا لضماف العدالة التوزيعية. -

تدرج الوظائؼ في مستويات السمطة والتدويف الكتابي وفؽ نظاـ لمخدمة مرتبط بقواعد وتعميمات  -

 يضمف العدالة الإجرائية.

 التعاممية.عدـ التحيز والفريؽ بيف دور الموظؼ الرسمي وعلاقتو الشخصية بغية تحقيؽ العدالة  -

 الترقية عمى أساس الخبرة والمؤىلات العممية لتحقيؽ العدالة التقييمية. -

لقد تمثمت النظرة الأساسية لمفكري مدرسة العلاقات الإنسانية تجاه  مدرسة العلاقات الإنسانية: -7

اجتماعي في  العدالة التنظيمية في اعتراؼ الإدارة بالتنظيـ الغير رسمي والنظر إلى العامؿ كونو كائف

المنظمةه والعمؿ عمى إشباع حاجاتو الاجتماعية والنفسية مف خلاؿ تحسيف أساليب القيادة لدى المشرفيف 

شراكيـ في اتخاذ القرارات والسعي لإيجاد نظاـ  والرؤساءه واحتراـ العلاقات الاجتماعية بيف الأفراد وا 

اؿ لمتقميؿ مف الشكاوى ونزاعات العمؿ مما يزيد اتصالات فعّاؿ ورمف يساىـ في التواصؿ بيف الإدارة والعم

في كفاءة وفعالية المنظمة مف جية ورفع الروح المعنوية لمعماؿ وشعورىـ بالرضا الميني مف جية أخرىه 

وتعزيز التعاوف فيما بينيـه ومراعاة مشاعر العامميف والإحساس بمشكلاتيـ المينية أو العائميةه وتقدير 

 2ما يمثؿ العدالة التعاممية.ظروفيـ النفسية وىذا 

                                                           
ه عمافه الأردفه 01وزيع والطباعةه ط دار الميسرة لمنشر والت إدارة المنظمات "منظور كمي،ماجد عبد الميدي مساعدة: 1

 .61 – 50ه ص.ص: 2013
عمم  -عمم الاجتماع  -العلاقات الإنسانية فمسفتيا وتاريخيا في مجالات عمم النفس حسيف عبد الحميد أحمد رشواف:  2

 .14-13ه ص ص: 2014مؤسسة شباب الجامعةه الإسكندريةه مصره  الإدارة،
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تنظر إلى المنظمة عمى أنيا تتكوف مف أجزاء فرعية ويعمؿ المدراء في المنظمة  المدارس الحديثة: -5

كمنظومة فرعية باسـ منظومة اتخاذ القراره ويتكوف ىيكميا مف فعاليات الأفراد المقسمة بموجب أنماط 

كوف مف أفراد متفاعميف مع بعضيـ في أنماط مف الفعالياته محددةه فالمنظومة ىي وحدة اجتماعية ىادفةه تت

وتبرز فييا الاتجاىاته المدركاته والمعتقدات والعادات والتوقعات الخاصة بالأفراده ويمثؿ العنصر البشري 

أىمية خاصة في بناء العلاقات التعاونية في المنظمةه ولا يمكنو تحقيؽ أىداؼ المنظمة بكفاءة عالية إلا مف 

ؿ الحوافز والمكافآت التي تشجعو عمى الإبداع والابتكاره مما يساىـ في تعميؽ ولائو وانتمائوهوتعد خلا

الإدارة الموقفية أو الظرفية مف أىـ أشكاؿ مدرسة النظـ والتي تقوـ عمى مشاىدة أساسية مف أنو لا توجد 

لا يوجد تخطيط واتخاذ قرار وقيادة طريقة فضمى للإدارة يمكف استعماليا دائماً في كؿ المواقؼه بمعنى أنو 

وتحفيز ورقابة تتلاءـ مع كؿ المواقؼ التي تواجييا الإدارة يمكف استعماليا دائماً في كؿ المواقؼ بمعنى أنو 

لا يوجد تخطيط واتخاذ قرار وقيادة وتحفيز ورقابة تتلاءـ مع كؿ المواقؼ التي يواجييا الإدارةه فالمدراء يجب 

تمفة تتناسب مع طبيعة المواقؼ المختمفةه أما في الإدارة اليابانية فتتشكؿ العدالة عمييـ إيجاد طرؽ مخ

التنظيمية مف خلاؿ الحوافز والروح الاجتماعية وأسموب التقييـ وبطء الترقية والاىتماـ بالفرد وسيادة الرقابة 

بالاستقرار والأمف الوظيفي الذاتية والتوظيؼ مدى الحياة كؿ ذلؾ يرسا قيـ العدالة بيف الأفراده ويشعرىـ 

 1وبعدالة الإجراءات والتعاملات والتقييـ في المنظمة.

II- أبعاد العدالة التنظيمية 

 اتفؽ العديد مف المفكريف والدارسيف عمى تحديد أبعاد العدالة التنظيمية في ثلاثة أبعاد تتمثؿ في:

 La Justice Distributive       العدالة التوزيعية  -

      La Justice Procéduraleلة الإجرائية العدا -

 La Justice Transactionnelleالعدالة التعاممية       -
                                                           

ه ص 2007ه عمافه الأردفه 05دار الميشرة لمنشر والتوزيع والطباعةه ط  الإدارة،مبادئ خميؿ محمد حسف الشماع:  1
 .51-47ص:
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غير أف بعض الدراسات أضافت عدالة التقييـه عدالة الأخلاؽ والعدالة التفاعميةه ويمكف تناوؿ أبعاد 

 1العدالة التنظيمية كالآتي:

رجات التي يحصؿ عمييا الموظؼه بمعنى أنيا تتعمؽ وتتمثؿ في عدالة المخ العدالة التوزيعية: -0

بعدالة توزيع المكافآته وبالنتائج أو المخرجات التي يحصؿ زملائو مف وظيفتو وخاصة مخرجات توزيع 

ويتحقؽ إحساس العامميف بعدالة التوزيع في المنظمة عندما يشعر الفرد أف ما  2الأجور والمزايا العينيةه

" عمى أف Organناسب مع جيده المبذوؿ مقارنة بجيد زملائوه ويؤكد "أورغافيحصؿ عميو مف مكافآت يت

إحساس العامميف بعدـ عدالة التوزيع مقارنة بما بذلوه مف جيد يمكف أف يخمؽ التوتر في العلاقات بيف 

الة العامميف فيما بينيـ مف جية وبيف العامميف والإدارة مف جية أخرى وقد وضح "أورغاف" ثلاث قواعد لمعد

 3التوزيعية في المنظمات ىي:

وتقوـ عمى فكرة إعطاء المكفآت عمى أساس المساىمةه فالشخص الذي يعمؿ بدواـ قاعدة المساواة:  -أ

ذا حصؿ  كامؿ يستحؽ تعويض أكبر مف الذي يعمؿ بدواـ جزئي عمى افتراض ثبات العوامؿ الأخرى لدييـ وا 

 العكس فيذا يعني التجاوز عمى قاعدة المساواة.

وتتمثؿ في تساوي فرص الحصوؿ عمى المكافآت لجميع العامميف بغض النظر عف قاعدة النوعية:  -ب

 خصائصيـ )الجنسه العرؽه الديف ...(.

وتقوـ ىذه القاعدة عمى فكرة تقديـ الأفراد ذوي الحاجة الممحة عمى الآخريفه  قاعدة الحاجة: -ج

ت المنظمة زيادة الأجور وكانت ىناؾ امرأة متزوجة ولدييا وبافتراض تساوي الأشياء الأخرىه فمثلًا إذا أرد

                                                           
1  :  .184ص:  مرجع سابق،مفرح بف سعيد آؿ كرـ
مجمة الدراسات  درجة العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس الحكومية في فمسطين من وجية نظر المعممين،زياد بركات:  2

 .125ه ص: 2016ه جامعة السمطافه فمسطيفه 01ه عدد 10مد النفسية والتربويةه مج
دراسة تحميمية أعضاء الكادر التدريسي في كمية الإدارة  أثر العدالة التنظيمية في الأداا السياقي،العطوي عامر عمي حسيف: 3

 .6-5ه ص: 2007 ه01ه عدد 10والاقتصاده جامعة القادسيةه مجمة القادسية لمعموـ الإدارسة والاقتصاديةه المجمد 
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أطفاؿ وامرأة غير متزوجة وعمى افتراض تساوي الأشياء الأخرى فإف المرأة المتزوجة يجب أف تقدـ عمى 

ذا حصؿ العكس فإف المرأة المتزوجة تشعر بتجاوز قاعدة الحاجة.  الثانيةه وا 

ات المستخدمة في تحديد النواتجه وتكوف ىذه الإجراءات عادلة وتشير إلى الإجراءالعدالة الإجرائية:  -7

عندما تتسـ بالاتساؽ والاستمرارية وتحقؽ مصالح جميع الأفراد دوف تحقيؽ الأىداؼ الشخصيةه حيث تقوـ 

عمى المعمومات الصحيحةه وتوفر فرص تصحيح القراره ومف ثـ فإنيا تمثؿ السموؾ والعمميات التي 

تنفيذ الوظائؼ المختمفةه وقد حددىا البعض عمى أنيا المكونات الييكمية التي يعتقد أنيا تستخدميا المنظمة ل

تشكؿ القالب الذىني لإدارؾ الأفراد لمعنى العدالةه حيث أف مدى الاعتقاد بوجود عدالة الإجراءات يرتبط 

 بمدى الوفاء أو الإخلاؿ بالفوائد الإجرائية التالية:

 وجود فرص للاعتراض عمى القرارات وتعديميا إذا ظير ما يبرر ذلؾ. بمعنى قاعدة الاستئناف: -أ

 أي أف يتـ توزيع الموارد وفقاً لممعايير الأخلاقية السائدة. القاعدة الأخلاقية: -ب

 يجب أف تستوعب عممية اتخاذ القرارات وجيات نظر أصحاب المصمحة.قاعدة التمثيل:  -ج

المصمحة الشخصية مف التأثير عمى مجريات عممية اتخاذ  يجب عدـ تمكيف قاعدة عدم الانحياز: -د

 القرارات.

 بناء القرارات عمى أساس المعمومات الصحيحة والدقيقة والموثقة المصادر. قاعدة الدقة: -ه

وجوب انسجاـ إجراءات توزيع الجزاءات والمكافآت عمى جميع الأفراد وفي كؿ  قاعدة الانسجام: -و

 الأوقات.
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بأنيا تمثؿ انعكاساً لمدى إحساس العامميف بعدالة الإجراءات التي  Moorman افوقد عرفيا مورم

 1استخدمت في تحديد المخرجات.

وعرفت عمى أنيا مدى إحساس الأفراد بأف الإجراءات والعمميات المتبعة في تحديد المكافآت عادلة مثؿ 

 2أنظمة  تحديد الأجور ووسائؿ الترقية.

عدالة الإجرائية ىي مجموع  السياسات والإجراءات التي تستخدميا المنظمة مما سبؽ يمكف القوؿ بأف ال

لتحديد نظـ الحوافز المختمفة كالأجور والمكافآت والترقياته وكذلؾ تحديد اتخاذ القرارات في بيئة العمؿ ويتـ 

 إدراكيا مف قبؿ الأفراد العامميف.

لمعاممة التي يحصؿ عمييا الفرد لما تطبؽ ىي مدى إحساس العامميف بعدالة ا العدالة التعاممية: -5

عميو الإجراءات الرسميةه أو مدى معرفتو بأسباب تطبيؽ تمؾ الإجراءات وتتمثؿ في المعاممة بأدب واحتراـ 

مف جانب الرئيس لممرؤوس والثقة والمصارحة بينيما. واىتماـ الرئيس بمصالح الموظؼه وتحتوي العدالة 

 3 ىما:التعاممية عمى مكونيف ىاميف 

وتشير إلى المعاممة العادلة باحتراـ مف جانب الرؤساء لممرؤوسيفه ومدى  الحساسية الشخصية: -أ

 مراعاة الرؤساء في تعامميـ مع الأفراد لمشاعرىـ والحفاظ عمى كرامتيـ.

                                                           
المنظمة العربية لمتنمية الإداريةه بحوث  -الميمة القادمة لإدارة الموارد البشرية-العدالة التنظيمية زايد عادؿ محمد:  1

 .22ه ص: 2006دراساته القاىرةه مصره 
2
Hyung Ryoog Lee : An Empirical study of organizational justic as a meotioton of the 

relationships a mong leader-membre exchange and job satisfaction, organizational 

commitment, and turnover intentions in the loding industry, unpublished dissertation, 

verginia Polytechnic Institute and state university black sburg, virginia, U.A.S, 2000, P : 22. 
: محم 3 دور عدالة التعاملات في تخفيف ضغوط صراع الدور "دراسة تطبيقية عمى عناصر التمريض في د مصطفى الخشروـ

ه 2010ه العدد الثانيه دمشؽه سورياه 26مجمة جامعة دمشؽ لمعموـ الاقتصادية والقانونيةه المجمد  مستشفى حمب الجامعي،
 .312ص: 
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ة وتعني قياـ المنظمة بتزويد العامميف بالمعمومات الكافية والدقيقة والميم التفسيرات الاجتماعية: -ب

التي تساعد في تفسير وتبرير الممارسات الإدارية بشأف أي مكافآت أو مخرجات أو موارد غير مناسبة توزع 

 عمييـ.

 وتتجمى أىمية عدالة التعاملات في الكشؼ عف الأجواء التنظيمية والمناخ التنظيمي السائد في المنظمةه

السياقات والمعاملات والعلاقات  ومف ثـ بناء تصورات خاصة ضمف بعد العدالة في التعاملات حوؿ

مدركات العامميف لبعد العدالة التعاممية يمكف أف يسبب  انخفاضالتنظيمية والإنسانية والاجتماعيةه كما أف 

العديد مف النتائج السمبية مثؿ: انخفاض الرضا الوظيفيه وضعؼ ممارسة سموكيات المواطنة التنظيميةه 

ه إف إدراؾ الأفراد لعدالة 1لأداء الوظيفي وزيادة الضغوط الوظيفيةوزيادة النزوع لترؾ العمؿه وضعؼ ا

 2التعاملات تتحدد بناءاً عمى أربعة عوامؿ ىي:

 مدى وجود مبررات واضحة لمقرارات المتخذة. -أ

 مدى إخلاص الرؤساء وأصحاب السمطة وصراحتيـ. -ب

 مدى احتراـ أصحاب السمطة لمعامميف في المنظمة. -ج

 أصحاب السمطة والرؤساء بحدود المباقة في التعامؿ مع الأفراد. مدى التزاـ -د

جراءات وأنظمة محددةه تسمح بالتأكد مف أف حقوؽ يميةيالعدالة التق -4 : تتمثؿ في استيعاب عمميات وا 

العامميف ومستويات أدائيـ يتـ الاعتراؼ بيا نزاىة مما يؤمف ليـ الاستقرار والأمف الوظيفي فضلًا 

اء الوظيفيه وتستند ىذه العدالة إلى نظرية الواجب أو نظرية الحقوؽه القائمة عمى عف النمو والمس

                                                           
1
 Rahim M.Afzalour and NacerR.Magner : do justice perceptions influence style of handlin of 

handing conflict with supervisors ?international journal of conflict management, Vol 11, N 01, 

2000, P P : 6 – 7. 
اعة والنشر والتوزيعه دار الرضواف لمطب العدالة التنظيمية وعلاقتيا ببعض الاتجاىات الإدارية المعاصرة،: ددرة عمر محم 2

 .258ه ص: 2008حمبه سورياه 



 الإطار امنظري نلدراسةامفصل امثاني:                
 

45 
 

داموا  أساس عدـ جواز التدخؿ والعبث بحقوؽ الأفراده ومف واجب المنظمات حماية تمؾ الحقوؽه ما

 مؤيديف لواجبيـ.

الموضوعية وقد أوضح البعض أف العدالة التقييمية ىي المصفاة الحقيقية لمتعرؼ عمى الخصائص 

لنظاـ تقييـ الأداء في المنظمةه وكذلؾ الاختلافات التنظيميةه مما يجعؿ مف عدالة نظـ تقييـ الأداء شرطاً 

ضروريا في نجاح المنظمة وزيادة فاعميتياه وفي بناء الثقة المطموبة في عدالة ودقة أنظمة تقييـ الأداء فييا 

 1ة يمكف قياس أدائيا بسيولة.خصوصاً بعض الوظائؼ التي تفتقر إلى معايير كمي

وتترسا الثقة المطموبة في عدالة ودقة وموضوعية نظاـ تقييـ الأداء الوظيفي في المنظمةه حينما تتكرر 

عممية التقييـ الموضوعيه ومعرفتيـ المؤكدة لأداء المرؤوسيفه مع وجود معايير واضحة للأداء الجيد يعرفيا 

جرائية لمتغمب عمى حالات ضعؼ الأداء لدى الأفراد في العامموف أيضاًه وىناؾ أساليب وطرؽ  عممية وا 

 2طلاع عمى تقارير التقييـ والاعتراض عمييا.المستقبؿ إلى جانب إعطائيـ فرصاً كافية للا

انطمقت ىذه العدالة مف أصوؿ فمسفية وتعود مرجعيتيا إلى تعاليـ الأدياف  العدالة الأخلاقية: -5

لى الأخلاؽ الذاتية السماويةه حيث تستند في أصولي ا الفمسفية إلى مفاىيـ الغائية والمنفعيةه وا 

والغيرية انطلاقاً مف أف أخلاقية الفعؿ ترتبط مباشرةً بنتائج ذلؾ الفعؿ وقيمة المنفعية سواء عمى 

 Emanuelالفرد أو الآخريف. ومؤدي العدالة الأخلاقية مف ىذا الاتجاه الفمسفي تتمخص في أفكار 

Kant بر العقؿ سميماً مف الناحية الأخلاقية لمشخص في ضمف موقؼ معيف إذا كاف الذي يعت

                                                           
العدالة التنظيمية وآثرىا عمى الأداا الوظيفي "دراسة تطبيقية عمى موظفي مكتب وزير محمد بف مسمـ سعيد الشنفري:  1

 .30-29ه ص ص: 2007ماجستير غير منشورةه جامعة مؤتةه الكرؾه الأردفه الدولة ومحافظ ظفار في سمنطة عمان"، 
العلاقة بين الاحساس بفعالية وموضوعة نظام تقويم الأداا والولاا التنظيمي والرضا والأداا يوسؼ درويش عبد الرحماف:  2

 .262-261ه ص ص: 1999ه 02ه عدد 06العربية لمعموـ الإداريةه مجمد الوظيفي، 
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السبب الذي دفعو ليذا الفعؿ ىو السبب نفسو الذي يدفعو أف يقبمو مف شخص آخر يوضح في ذلؾ 

 1الموقؼ المماثؿ. ويقوـ السموؾ الأخلاقي العادؿ عمى مرتكزات قيمية ىامة تتمثؿ في:

 التماسؾ الجماعي. -

 تراـ المتبادؿ.الاح -

 الاستقلالية وعدـ الإكراه. -

وقد اقترنت ىذه المنطمقات الفمسفية بالفضيمة الواجب جعميا الأساس الذي تتحقؽ بو العدالةه كذلؾ 

 بالحقوؽ الواجب الاعتراؼ بيا وأىمية استحقاقيا عند المطالبيف بيا.

III- مف خلاؿ المؤشرات التالية: تتضح أىمية العدالة التنظيمية :أهمية انعدانة انحىظيمية 

توضح العدالة التنظيمية حقيقة نظاـ توزيع الرواتب والأجور في المنظمة والعدالة التوزيعية ىي البعد  -

 الياـ الذي يتـ مف خلالو تقييـ نظاـ التوزيع.

ا الجانب تؤدي العدالة التنظيمية إلى تحقيؽ السيطرة الفعمية والتمكف في عممية اتخاذ القراره وفي ىذ -

تعتبر العدالة الإجرائية البعد الذي يتحدد في ضوئو نظاـ العقوبات والالتزامات الوظيفيةه وكيفية الأداء لبموغ 

 الأىداؼ المطموبة في المنظمةه وكيفية حؿ المشكلات المترتبة.

لي بناء وبالتا تكشؼ العدالة التنظيمية الأجواء التنظيمية والمناخ التنظيمي السائد في المنظمة -

حوؿ السياقات والمعاملات والعلاقات التنظيمية والإنسانية  هتصورات خاصة ضمف بعد العدالة التعاممية

 2والتعامؿ معيا مف خلاؿ ما تعكسو مف حالات التجاوب ودرجات التفاعؿ التنظيمية بالمنظمة. والاجتماعيةه

                                                           
المكتبة العربيةه القاىرةه مصره  المنظمات، السموك التنظيمي "سموك الأفراد والجماعات فيعبد الحميد عبد الفتاح المغربي: 1

 .78-72ه ص ص: 2001
 .56ص:  مرجع سابق،عمر محمد درة:  2
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حساسيـ بالعدالة وزيادة جيدىـ ىي أساس لمدافعية فمف المنطقي أف يوجد ارتباط بيف رضا الع - امميف وا 

تقاف العمؿ وىذا ما يسمى بالدافعية.  وا 

كما يشعر العامؿ بعدـ العدالة تظير لديو مشكلات تتعمؽ بالروح المعنوية والإنتاجيةه تتضمف تصرفات 

 بديمة كترؾ المنظمة والالتحاؽ بوظيفة أخرىه أو تعديؿ مقدار الجيد المبذوؿ ومستوى الأداء.

 1لعدالة التنظيمية أساس تحسيف العلاقات بيف العامميف.ا -

وعميو فالعدالة التنظيمية تشكؿ ضابط توازنيا بالنسبة لممنظمة في الجانب السموكي الإداري والإنسانيه 

مما يجسد مبادئ العدالةه فالعامميف يتعامموف مع تطبيؽ النظـ والسموكيات والقواعد وممارسة السمطة 

 راىا الطبيعي دوف تمييز فيتولد لدييـ إحساس بالمساواة والعدؿه يزيد مف فاعميتيـ وأدائيـ.التنظيمية في مج

إف العدالة التنظيمية تؤدي إلى تحديد جودة نظاـ المتابعة والرقابة والتقييـهوخمؽ القدرة عمى تفعيؿ  -

قامة أدوار التغذية الراجعةه والقدرة عمى إعادة تصميـ الوظائؼ والأدوار التنظيمية ه وتصحيح الانحرافات وا 

التصورات اللازمةه وىذا يكوف ضمف بعد العدالة التقييميةه مما يكفؿ وجود استدامة العمميات التنظيمية 

 والانجاز لدى العامميف بالمنظمة.

تبرز العدالة التنظيمية منظمة القيـ الاجتماعية والأخلاقية والدينية لدى الأفراده كما أنيا تحدد طرؽ  -

المنظمة بشكؿ يدؿ عمى  تفاعؿ والنضج الأخلاؽ لدييـه مف خلاؿ إدراكيـ وتصوراتيـ لمعدالة لشائعة فيال

 2ضوابط الأفعاؿ والسموكيات لمقياـ بالأداء المطموب والتفاعؿ الايجابي خاصة بعد العدالة الأخلاقية.

                                                           
العدالة التنظيمية لدى رؤساا الأقسام وعلاقتيا بالالتزام الوظيفي عند الموظفين من وجية نظر التاج محمد محمد عمي:  1

ه كوستاه 02النيؿ الأبيض لمدراسات والبحوثه نصؼ سنويةه العدد مجمة  رؤساا الأقسام وموظفي شركة الاتصالات الأردنية،
 .40ه ص: 2013السودافه 

أثر العدالة التنظيمية عمى التمكين الإداري "من وجية نظر موظفي الأمانة العامة لممجمس شروؽ عبد المحسف المتروؾ:  2
مية الدراسات العمياه الجامعة الأردنيةه البمقاءه الأردفه رسالة ماجستير غير منشورةه ك الأعمى لمتخطيط والتنمية بدولة الكويت،

 .59ه ص: 2010
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VI- دارؾ مختمؼ اة لابد مف ة التنظيمية في المنظملفيـ ظاىرة العدال :محددات انعدانة انحىظيمية

 المتغيرات التنظيمية التي تؤثر فيياه مف خلاؿ المستويات والأبعاد ويمكف تمخيصيا في:

تعتبر القيادة ذات طبيعة اجتماعية أساساً ... وقد احتمت مكانة ىامة في  نمط القيادة الإدارية: -1

لاجتماعية والتنظيمات النظرية السوسيولوجية باعتبارىا موضوعا ىاماً في دراسة المؤسسات ا

الصناعة وغيرىاه وقد تكوف مؤثراً سمبياً أو إيجابياً بالنسبة لتحقيؽ أىداؼ المؤسسةه كونيا تعمؿ 

عمى توزيع الأدوار مف أجؿ خمؽ جو اجتماعي يساعد عمى التعاوف والتنسيؽ بيف العامميفه وقد 

أعضاء الجماعة وتحفيزىـ  إلى أف القيادة ىي القدرة عمى إقناع keith Davisذىب كيث ديفز

إلى أنو لا يمكف  chineليعمموا بحماسة ومثابرة لتحقيؽ الأىداؼ المحددة سمفاًه وقد أشار شيف 

دراستيا ولا فيميا إلا في إطارىا الثقافي والاقتصادي والاجتماعيه بحيث تتأكد طبيعتيا الاجتماعية 

ه والتفاعمية بحيث يؤثر نمط القيادة في القائد والأفراد ولمقيادة الإدارية أنماط مختمفة  1والتنظيـ

يستعمميا القادة الإداريوف لقيادة وتحفيز المرؤوسيف نذكر منيا القيادة الديكتاتورية القيادة الديمقراطية 

والقيادة الحرةه وىذا حسب ما جاء في دراسة مياميـ الموقدة والموسومة بالأنماط القيادية السائدة في 

الحكومية في الأردف علاقتيا بالعدالة التنظيمية مف وجية نظر العامميف والتي  المكتبات الجامعية

كانت نتائجيا كما يمي: وجود علاقة ارتباطيو ايجابية بيف الأنماط القيادية وكؿ مجالات العدالة 

 2التنظيمية.

                                                           
 .02ه ص: 2009دار اليدى لمطباعة والنشر والتوزيعه عيف مميمةه الجزائره  القيادة وتسيير الموارد البشرية،نواؿ رويمؿ:  1
ة في الأردن وعلاقتيا بالعدالة التنظيمية من الأنماط القيادية السائدة في المكتبات الجامعية الحكوميميا ماىر الموقدة:  2

ه ص ص: 2010رسالة ماجستير غير منشورةه كمية الدراسات العمياه الجامعة الأردنيةه عمافه الأردفه  وجية نظراً لمعاممين،
52-53. 
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قدرات المورد مف خلاؿ نتائج الدراسة يتبيف أف الأنماط القيادية تقوـ عمى مبادئ تحسف التوفيؽ بيف 

البشري وحاجات المؤسسة مف خلاؿ الاىتماـ بمشاكؿ العامميف وتوجيييـ ومشاركتيـ في صنع واتخاذ 

حساسيـ بدرجة مف العدالة  التنظيمية.  القرارات بالمنظمةه الشيء الذي أظير شعورىـ وا 

ممارسة تسعى مختمؼ المنظمات إلى تحقيؽ أىداؼ معينة مف خلاؿ  الييكل التنظيمي لممؤسسة: -2

مجموعة مف الأنشطة وذلؾ مف خلاؿ تصميـ الييكؿ التنظيميه ىذا الأخير عرّؼ بأنو توزيع للأفراد 

بطرؽ شتى بيف الوظائؼ الاجتماعية التي تؤثر عمى علاقات الأفراد وأدوارىـه وتحديد عدد 

ئؿ والقواعد المستويات التنظيمية كما أنو يحدد تفويض السمطات والإجراءات الرقابية ويوفر الوسا

 1اللازمة لتقييـ أداء العامميف.

 2وقد توصمت إحدى الدراسات لعلاقة الييكؿ التنظيمي بالعدالة التنظيمية إلى النتائج التالية:

اليياكؿ التنظيمية التي تتسـ بقدر كبير مف الرسمية واللامركزية يوجد بيا مستوى مرتفع مف إدراؾ  -

 ا التوزيعية والإجرائية والتعاممية خصوصاً عماؿ المستويات الإدارية العميا.العماؿ لمعدالة التنظيمية بأبعادى

وجود علاقة عكسية يسف مدركات العدالة التنظيمية ودرجة المركزية وذلؾ بالنسبة لمعاميف في  -

 المستويات الدنيا.

اءات مقارنة المنظمات التي اتسمت بالقدر الكبير مف اللامركزية تكوف أكثر عدالة مف حيث الإجر  -

 بالمنظمات التي تعتمد المركزية.

                                                           
شر والتوزيعه القبةه ه دار الخمدونية لمن01ط الاتجاىات الحديثة في إدارة المنظمات، مدخل تسيير المؤسسات، زايد مراد:  1

 .152-151ه ص ص: 2012الجزائره 
اختبار أثر المستوى التنظيمي كمتغير وسيط في علاقة الييكل التنظيمية بالعدالة التنظيمية، مجمة عبد المحسف نعساني:  2

 .44-43ه ص ص: 2007ه حمبه سورياه 51سمسمة العموـ الاقتصادية والقانونيةه عدد  بحوث جامعة حمب،
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وأسفرت نتائج دراسة أخرى إلى أف المعايير المختمفة التي يستند إلييا الأفراد في إدراكيـ لمعدالة 

التنظيمية تتبايف بتبايف الأنماط التي يتخذىا الييكؿ التنظيمي لممنظمةه وأف العامميف يكونوف أكثر إدراكاً 

 في المنظمات العضوية تماشياً وخصائص كؿ ىيكؿ تنظيمي.لمعدالة التفاعمية 

ومما سبؽ يتضح أف آثار الييكؿ التنظيمي عمى العدالة التنظيمية يتحدد باختلاؼ شكمو وأنماطو وكذلؾ 

 الأبعاد التي يتكوف منيا.

لعلاقة بيف لقد قاـ العديد مف الدارسيف والباحثيف بإجراء دراسات ميدانية حوؿ ا المتغيرات الديمغرافية: -3

متغير العدالة التنظيمية والمتغيرات الديمغرافية كالجنسه العمره الوظيفيةه الخبرة المينية والمؤىؿ 

 العممي.

وقد أثبتت دراسة سامية خميس أو ندا حوؿ العلاقة بيف الدالة التنظيمية والمتغيرات الديمغرافية لمعامميف 

 1النتائج التالية:

اع شعور الإناث بالعدالة التنظيمية أكثر مف فئة الذكوره وقد أرجعت أظيرت النتائج ارتف الجنس: -أ 

الباحثة سبب ذلؾ إلى أف دور وعمؿ المرأة يكمؿ عمؿ الرجؿ ويخفؼ عنو أعباء الالتزامات 

 الأسرية.

دراكيـ لمعدالة التنظيميةه ومردّ ذلؾ إلى شعورىـ السن:  -ب  ىناؾ علاقة إيجابية بيف سف العامميف وا 

في بالمنظمة نتيجة المراكز الوظيفية والخبرة في العمؿ التي أدت إلى زيادة رواتبيـ بالرضا الوظي

 وامتيازاتيـ.

                                                           
ظيمي والشعور بالعدالة تحميل علاقة بعض المتغيرات الشخصية وأنماط القيادة بالالتزام التنية خميس أبو ندا: سام 1

  http://library.iugaza.edu.ps/thesis/74036.pdf 24-04-2018  18 :24. التنظيمية

http://library.iugaza.edu.ps/thesis/74036.pdf%2024-04-2018
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ىناؾ علاقة سمبية بيف عدد سنوات العمؿ وشعور العامميف بالعدالة التنظيمية ولعؿ الخبرة المينية:  -ج 

لى مف حياتيـ السبب في ذلؾ ىو اختلاؼ متطمبات الموظفيف وتوقعاتيـ وقيميـ في المرحمة الأو 

 العممية عف الموظفيف الذيف أمضوا سنوات طويمة في العمؿ ولأف لمخبرة أىمية في المنظمة.

توجد علاقة سمبية بيف المؤىؿ العممي وشعور الأفراد بالعدالة التنظيمية مف أقرانيـ  المؤىل العممي: -د 

ص العمؿه المتاحة الناتجة مف ذوي شيادات البكالوريوس والدراسات العمياه وذلؾ نظراً لمحدودية فر 

 عف قمة الميارات الوظيفية.

 ثانياً: سموك المواطنة التنظيمية

I- نشأة وتطور مفيوم سموك المواطنة التنظيمية: 

تعود الإرىاصات الأولى لظيور الاىتماـ بموضوع المواطنة التنظيميةه إلى البدايات الأولى لمدرسة 

ـه مف خلاؿ الدراسة والتحميؿ لظاىرة التنظيميةه وتأثيرىا عمى الروح العلاقات الإنسانية في الإدارة والتنظي

المعنوية والحوافز غير المادية والمشاركة وفعالية التنظيـ غير الرسميه ويعتبر عالـ الإدارة المشيور 

Chester Bernard  مف الأوائؿ الذيف طرحوا مفيوـ التنظيـ غير الرسمي والحاجة إلى أف يكوف لدى أفراد

لمنظمة الاستعداد لمتعاوف لأجؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمةه وقد أطمؽ عمى ىذا السموؾ بالاستعداد لمتعاوف ا

وأضاؼ أف الأفراد لابد أف يقوموا بإظيار الرغبة في الإسياـ بجيودىـ ليذا السموؾ التعاونيه وىذه الرغبة 

أو المكانة أو المناصب الوظيفية أو  التي سميت بالولاءه ىذا الأخير يشكؿ سموكيات ليست متعمقة بالمواقؼ

 1التعويضات بؿ عناؾ اختلافات فردية في الإدارؾ والميوؿ لإظيار مثؿ ىذه السموكيات التعاونية والولاء.

                                                           
سموك المواطنة التنظيمية لدى معممي مدارس التعميم العام الحكومية بمدينة جدة من محمد بف عبد الله بف سعيد الزىراني:  1

-http://libback.uqu.edu.sz/hipres/ABS/ind8510.pdf  27-04.ية نظر مديري ومعممي تمك المدارسوج
2018  16 :22 
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( كتاباً بعنواف "عمـ النفس 1964-1966) Katz et Kahnبعد ذلؾ قدـ عالماً الاجتماع كاتز وكاىف 

ه كانت Bernardي شامؿ لممنظمات واعتمادا عمى دراسات الاجتماعي لممنظمات "تضمف تحميؿ سموك

رؤيتيا لمسموكيات التطوعية بأنيا تشمؿ السموكيات الابتكارية والتعاونية وتقديـ المقترحات التي تسيـ في بقاء 

ة دمساعالنمط مف السموؾ التمقائي بيدؼ  المنظمة والتي تخرج عف الواجبات المحددة في الوصؼ وىذا

استمرارية المنظمةه لأف الأدوار الأساسية في المنظمة لا تكفي وحدىا  يف الأداء وضمافالزملاء وتحس

 1لمنجاحه لذا أطمؽ عمى ىذا النمط مف السموؾ بالسموكيات الابتكارية والتمقائية.

 وقد فرؽ كاتز بيف نوعيف مف السموؾ المرغوب مف العامميف:

قياـ الأفراد بالمياـ المطموبة منيـ بشكؿ منتظـ  أطمؽ عمى الأوؿ سموؾ الدور الرسميه ويتمثؿ في -

 طبقاً لممعايير الرسمية المقررة في المنظمة.

والنوع الثاني ىو سموؾ الدور الإضافي متمثلًا في السموكيات التطوعية المتجاوزة لحدود الالتزاـ بما ىو 

 رسمي مف العامميف.

رة مف القرف الماضي عمى الاىتماـ بسموؾ الدور وقد ساعدت العولمة واشتداد المنافسة في العقود الأخي

الإضافي في المنظماته لأف النجاح التنظيمي في مناخ عمؿ متغير ومتنوع يحتاج إلى مرونة وسيولة في 

الاستجابةه كما يتطمب إطلاؽ طاقات متجددة قادرة عمى الإيداع وذلؾ مف خلاؿ تحرير قدرات الموارد 

 2الوظائؼ.البشرية مف قيود الدور وتوصيؼ 

                                                           
قتيـــــــــــــا بســـــــــــــموك المواطنـــــــــــــة ة التنظيميـــــــــــــة وعلامحـــــــــــــددات العدالـــــــــــــمحمػػػػػػػػػػػػػد ناصػػػػػػػػػػػػػر راشػػػػػػػػػػػػػد أبػػػػػػػػػػػػػو سػػػػػػػػػػػػػمعاف:  1

  http://library.iugaza.edu.ps/thesis/116446.pdf 27-04-2018   16 :30.التنظيمية
ه كمية التجارةه 01المجمة العممية للاقتصاد والتجارةه العدد  محددات سموكيات المواطنة التنظيمية،جاب الله رفعت محمد:  2

 .213ه ص: 1994عيف شمسه القاىرةه مصره 
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تعتبر دراسة "باتماف وأورغاف" أوؿ دراسة عممية لسموؾ المواطنة التنظيميةه بحيث تـ قياس ذلؾ السموؾ 

بثلاثيف بنداً تصؼ سموكيات وظيفية مختمفة مواطنة القائمة بياه وبعد التحميؿ أظيرت النتائج وجود علاقة 

 1اطنة التنظيمية عمى ىذا السموؾ.ارتباطية بيف تمؾ البنوده ومف ثـ أطمقت تسمية سموؾ المو 

بعد ذلؾ قاـ "سميث وآخروف" بتحميؿ البنود السابقة ثـ اختزاليا في ستة عشرا بنداً لقياس سموؾ المواطنة 

 التنظيميةه وقد تناولت بعد ذلؾ مختمؼ الدراسات والأبحاث ىذا المفيوـ بالدراسة والتحميؿ.

II- أبعاد سموك المواطنة التنظيمية 

مف الاىتماـ المتزايد بدراسة سموؾ المواطنة التنظيميةه غير أنو لـ يتـ الاتفاؽ عمى الأبعاد بالرغـ 

المكونة لذلؾ السموؾه وقد أشارت الأدبيات إلى ما يزيد عف عشريف بعداً محتملًا لسموؾ المواطنة التنظيميةه 

ىيفه يشير الأوؿ إلى أف سموؾ وأنيا تتداخؿ فيما بينياه غير أف معظـ الدراسات تشير إلى أف ىناؾ اتجا

المواطنة يشمؿ بعديف أساسييف وىما بعد تنظيمي يسعى إلى مساعدة المنظمة عمى تحقيؽ أىدافياه وآخر 

فردي يسعى إلى التعاوف مع الأفراد العامميفه وىو يساىـ في تحقيؽ أىداؼ المنظمة. أما الاتجاه الثاني فيقوـ 

وآخروف وتـ تحديدىا  Organخمسة أبعاد رئيسية كما أشار  عمى أساس أف سموؾ المواطنة يتكوف مف

 كالآتي:

ه وعي Sport Man Chipه الروح الرياضية Courteysه الكياسةAltruismeالإيثار 

 2التالي: الشكؿوىذا ما يبينو  Civic Virtueه والسموؾ الحضاري Conscientisons nessالضمير

 

 

                                                           
1
 Batman et Organ , Job Satifaction and good soldier : The Relationship Betwen A fect and 

Employee citizenship, Acadeny Of Mangement journal, 26, 1983, P P : 587-588. 
ة جامعة الممؾ عبد العزيزه الاقتصاد مجم محددات وآثار سموك المواطنة التنظيمية في المنظمات،أحمد بف سالـ العامري:  2

 .70-69ه ص ص: 2003ه جامعة الممؾ سعوده الرياضه السعوديةه 02ه عدد 17والإدارةه مجمد 
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 لنموذج الثنائي والخماسيأبعاد سموؾ المواطنة حسب ا(:43ل رقم )شك
 

 

 

 

 

 

 

 

 نموذجا آخر بسبعة أبعاد تمثمت في: Ozturk وقد قدـ أوزتورؾ 

 سموؾ المساعدة ويشير إلى مساعدة أفراد العمؿ طواعية. -

الروح الرياضيةه الولاء التنظيميه الامتثاؿ التنظيميه المبادرة الفرديةه السموؾ الحضاري والتنمية  -

 1الذاتية.

وآخروفه ويمكف تمخيص  Organدت  الدراسة الراىنة عمى النموذج الخماسي الذي أشار إليو وقد اعتم

 أبعاد سموؾ المواطنة كما يمي:

ىو سموؾ تمقائي موجو لمرؤساء والمرؤوسيف بالمنظمةهويتعمؽ بالعمؿ وكيفية إنجازه والمساعدة  الإيثار:  -1

 أو زملاء العمؿ والعملاء.في حؿ المشكلات الشخصية بيف العامميفه سواء الرؤساء 

                                                           
 .111ه ص: العدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموك المواطنة، مرجع سابقحياة الدىبي:  1

 أبعاد سموؾ المواطنة التنظيمية

الأبعادنموذج خماسي  نموذج ثنائي الأبعاد  
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 وعي الضمير

الروح 
 الرياضية

 الحضاري السموك 

البعد 
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 الفردي

وعي  الإيثار
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 الحضاري
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ومف أىـ سموكيات الإيثار نذكر تغطية عمؿ الزملاء والعمؿ لمدة إضافية دوف أف يطمب منو ذلؾه أخذ 

زماـ المبادرة لتوجيو الموظفيف الجدده مساعدة الأفراد في الأعماؿ الشاقة واقتراح أفكار جديدة لتحسيف الجودة 

 1الشاممة في العمؿ.

ىذا البعد الجانب الشخصي مف سموؾ المواطنة التنظيميةه والذي لا يتضمف  يعكس وعي الضمير:  -2

نما يتضمف سموكاً يتعدى حدود الالتزاـ المحدد رسمياً في المنظمةه ويقصد بو  التعامؿ مع الآخريفه وا 

مدى حرص الفرد عمى القياـ بأعماؿ تطوعية تفوؽ الحد الأدنى مف متطمبات وظيفتو مف خلاؿ مراعاة 

د العمؿه إتباع القواعد والموائح والإجراءات الخاصة بالمنظمة والالتزاـ بياه عدـ إىدار الوقت في مواعي

المحادثات الخاصة أو في استراحة طويمة لا تخدـ أىداؼ المؤسسةه والحرص الدائـ عمى الحضور وقمة 

 التغيب.

بعض الإحباطات والمضايقات  يعتبر ىذا البعد انعكاسا لمدى استعداد الفرد لتقبؿ الروح الرياضية:  -3

التنظيميةه العرضية دوف شكوى وتذمر وادخار الطاقة الموجية يمثؿ ذلؾ الإنجاز العمؿه ويتجاوز سموؾ 

الروح الرياضية استعداد الفرد لتقبؿ بعض المضايقاته ومحاولة التمتع بروح رياضية حتى لو اتجيت 

د لمتضحية باىتماماتو مف أجؿ مصمحة فريؽ الأمور في الجانب المعاكس لرغباتوه وأف يكوف مستع

العمؿه وىذا السموؾ يمكف أف يخفؼ مف عبء العمؿ عمى الرئيس أو المشرؼ المباشره وبالتالي توفير 

الوقت لحؿ المشاكؿ العالقةه ومف أبرز سموكيات الروح الرياضية نجد تجنب استيلاؾ زمف طويؿ في 

عطائيا أكبر مف حجميا الطبيعيه وتجنب التركيز الشكوى مف مشكلات تافيةه وتجنب تكبير الم شاكؿ وا 

ظيار الاحتراـ والمجاممة لمزملاء حتى في أوقات التوتر الشخصي أو المينيه  عمى أخطاء الآخريف وا 

 2وتقبؿ النقد بصدر رحب والتسامح عف الإساءة الشخصية.

                                                           
1

 Yves Emery et marie lauray : OCB une analyse du comportement citoyen da,s les 

organisations publique suisse, Institut de hautes étude en administration publique, 

chavanne –lausanne, suisse, 2007, P : 13.   
 .28-27ص ص:  مرجع سابق،محمد بف عبد الله بف سعيد الزىراني:  2
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د تـ استنباط ىذا النوع مف فمسفة يتمثؿ في المشاركة في الحياة السياسية لممنظمة وق السموك الحضاري:  -4

النظرية السياسية كما ورد في بعض الدراساته وىناؾ مف أطمؽ عميو اسـ "فضيمة المواطنة" ويشير ىذا 

البعد إلى المشاركة البناءة والمسئولة في إدارة أمور المنظمة والاىتماـ باستمراريتيا مف خلاؿ حضور 

ولة الاندماج في أنشطتيا وفعالياتيا غير الرسمية وأداء الاجتماعات الرسمية وغير الرسميةه ومحا

الأعماؿ وتنفيذ المياـ بصورة تحسف مف سمعة المنظمةه ومف السموكيات الحضارية نجد الحرص عمى 

متابعة أنشطة المنظمة باىتماـ بالغه وتقديـ بعض الأفكار والاقتراحات لتطوير المنظمة وزيادة فعاليتيا 

بالمعايير الاجتماعيةه والدفاع عف المنظمة ضد التيديدات الخارجيةه وحفظ موقع  وكفاءتياه والالتزاـ

العمؿ نظيفاًه والمشاركة في النشاطات المنظمة مف قبؿ الزملاء وتحسيف صورة المنظمة في البيئة 

 1المحيطة بيا.

نوعيه فالإيثار ىذا البعد المشابو لسموؾ الايثار مع وجود اختلاؼ  Organ 1988لقد اقترح  الكياسة:  -5

يتمثؿ في مساعدة فرد لحؿ مشكمة معينةه بينما الكياسة تشير إلى مساعدة فرد لمنع حدوث أو وقوع 

" وتظير أىمية ىذا السموؾ مف خلاؿ الحالات  مشكمةه وقد أطمؽ عميو بعض الدارسيف "المطؼ"ه "الكرـ

ات العاممة باختلاؼ مسمياتيا في التي يتطمب فييا أداء العمؿ ضرورة التنسيؽ مع الأفراد أو المجموع

المنظمةه وما ينتج عف ذلؾ مف زيادة ودعـ روح التعاوف والانسجاـ بدلًا مف الانغماس في حوارات غير 

مجديةه ومف أىـ سموكيات الكياسة. تقديـ النصح والمعمومات لمزملاءه احتراـ رغبات زملاء العمؿ 

رة بالاتصاؿ مع الأفراد قبؿ اتخاذ قرارات أو إجراءات وخصوصياتيـه تجنب إثارة وخمؽ المشاكؿ والمباد

 2يمكف أف تؤثر عمى سير العمؿ بالمنظمة.

 

                                                           
 .46ص:  مرجع سابق،محمد ناصر أبو سمعافه  1
 .62ص:  مرجع سابق،د أبو سمعافه محمد راش 2
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III- أىمية سموك المواطنة التنظيمية وآثاره عمى المنظمات 

لقد أصبحت المنظمات الناجحة ترى أنيا تحتاج إلى موارد بشرية تقوـ بأدوار خارجة عف المياـ الرسمية 

قعة منياه لما في ذلؾ مف انعكاس عمى فعالية المنظمة ونجاحياه ويعد سموؾ المواطنة وكذلؾ الحدود المتو 

 التنظيمية بأبعاده المختمفة ذو مضاميف اجتماعية وثقافية واقتصادية مف خلاؿ أىميتو.

 1 وتبرز ىذه الأىمية في:

ية وربطو بالرضا دعـ الوضع التنظيمي وربطو بالرضا الوظيفي وبالعدالة التنظيمية والثقة التنظيم -1

 الوظيفي وبالعدالة التنظيمية والثقة التنظيمية والولاء تجاه القيادة.

 تحسيف استغلاؿ الموارد البشرية بشكؿ رشيد مما يزيد مف نجاح المنظمة. -2

يتميز ىذا السموؾ بمرونة تمكنو مف الخروج عف الدور الاعتيادي والمياـ الروتينيةه الأمر الذي يحفز  -3

 الابتكار والتجديد والانتماء وحب العمؿ.عمى الإبداع و 

يساىـ في تحسيف الأداء الكمي لممنظمة عف طريؽ إدارة العلاقات التبادلية بيف العامميف في الأقساـ 

 والإدارات المختمفة.

 2ومما سبؽ يمكف عرض الآثار المترتبة عمى سموؾ المواطنة التنظيمية كالآتي:

 حسب مختمؼ الدراسات وجاءت بما يمي:تعدت الآثار  الآثار الإيجابية: -أ

 يؤدي سموؾ المواطنة التنظيمية إلى تخفيؼ العبء المادي لممنظمة. -

 يزيد مف المنافسة ومستوى الحماس لدى العامميف ويقمؿ مف الروتيف. -

 يعزز مستوى الانتماء والولاء لممنظمة ويزيد مستوى الرضا الوظيفي للأفراد. -
                                                           

 .65ص:  مرجع سابق،محمد ناصر راشد أبو سمعاف: 1
2
Denisse w Organ : Organizational Citizen ship behaviorritis construct clean up time, 

humanperfermance, school of besnis, indiana university, 10 (2), USA, 1997, P P : 85-97. 
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 ات بيف العامميف ويوطد العلاقات بينيـ.يقمؿ مف حجـ المشكلات والخلاف -

 تخفيض معدؿ دوراف العمؿ لوجود الانتماء والرغبة في البقاء في المنظمة. -

 يمعب دوراً ىاماً في التنشئة والتدريب والتكويف في المنظمة. -

 يخفض مف نطاؽ الإشراؼ والرقابة مما يبعث الثقة في المنظمة. -

مما يؤدي إلى زيادة فرص الترقية والحوافز وبالتالي تحسيف يترؾ انطباعات إيجابية لدى الرؤساءه  -

 الأداء العاـ لممنظمة وزيادة الإنتاج.

عمى الرغـ مف أىمية سموؾ المواطنة التنظيمية والآثار الإيجابية التي سبؽ ذكرىاه الآثار السمبية:  -ب

لدراساته حيث أف مواقؼ غير أنو مف الممكف أف تكوف ىناؾ بعض الآثار السمبية التي وردت في بعض ا

العامميف ىي التي تحدد طبيعة إيجابية ىذا السموؾ أو سمبيتو وعميو فسموؾ المواطنة التنظيمية يمكف أف 

يظير كدوافع حسنة تكف ربما تترتب عنو نتائج سمبية فيما يخص الأداء عمى مستوى الفرد والجماعة 

 والمنظمةه ويمكف تحديد السمبيات كالآتي:

 مستوى الأداء منخفضاً يصبح ىذا السموؾ عديـ الجدوى. لما يكوف -

 ممارسة ىذا السموؾ عمى سحاب الوقت الرسمي لمعمؿ. -

 يؤدي إلى خمؽ روح الاتكالية عمى مستوى الجماعة وفرؽ العمؿ. -

 يزيد مف شعور الفرد بأف المنظمة مدينة لو بالفضؿ. -

VI- محددات سموك المواطنة التنظيمية 

 د مف المتغيرات التنظيمية والشخصية المؤثرة في ىذا السموؾ يمكف ذكرىا كما يمي:ىناؾ العدي

 



 الإطار امنظري نلدراسةامفصل امثاني:                
 

59 
 

 الرضا الوظيفي:  -1

ىو مفيوـ متعدد الأبعاده فيو يمثؿ الرضا الكمي الذي يستمده العامؿ مف وظيفتو وجماعة العمؿ 

 ورؤسائو الذيف يخضع لإشرافيـ والبيئة التي يعمؿ بياه وىناؾ ثلاثة أبعاد وىي:

لرضا بسياسات العمؿ في المنظمةه وتشمؿ سياسات الأجور والتعويضات والترقيات والتأمينات ا -

 وغيرىا.

  1الرضا بعلاقات العمؿ المنظمة والرضا بالعمؿ ذاتو. -

ويعتبر الرضا الوظيفي بأنو ذلؾ الحماس لدى العماؿ نحو العمؿ الذي ينبع مف قوة داخمية قائمة عمى 

... ويعرؼ عمى أنو شعور الفرد بأف التنظيـ قادر عمى إشباع حاجاتو وتمبية رغباتو شعور داخمي لدى العامؿ

في العمؿه وشعوره بأنو يقوـ بعمؿ ذي قيمة وفائدة ومنفعةه حيث يحقؽ مف خلالو طموحاتوه ويستغؿ قدراتو 

 2العممية وخبراتو العمميةه ويتفاعؿ مع العمؿ لتحقيؽ أىداؼ المنظمة.

مف الدراسات التي أكدت بأف الرضا الوظيفي أكبر محدد لسموؾ المواطنة التنظيمية وقد أجريت العديد 

 83حيث أف الموظؼ الراضي عند عممو ينخرط في السموكيات التطوعية والعلاقة ىنا تبادليةه وأشار كؿ مف 

Near – Organ – Smith طنة إلى أف الرضا الوظيفي يؤدي إلى معرفة المقدمات المحتممة لسموؾ الموا

التنظيمية. وىذا بالرغـ مف الجدوؿ القائـ بيف بعض الباحثيف حوؿ ما إذا كاف الرضا الوظيفي ىو الذي إلى 

                                                           
ه ص: 2014ه زمزـ ناشروف وموزعوفه عمافه الأردفه 01ط  أساسيات الإدارة بين النظرية والتطبيق،مصطفى فراج: معاذ 1

271. 
ه دار صفاء لمنشر والتوزيعه عمافه الأردفه 01ط  الرضا الوظيفي "أطر نظرية وتطبيقات عممية"،سالـ تسيير الشرايدة:  2

 .64-63ه ص ص: 2008
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سموؾ المواطنة التنظيميةه أـ أف سموؾ المواطنة التنظيمية ىو الذي يؤدي إلى الرضا الوظيفي لمعامميف أـ أف 

 1العلاقة تبادلية بينيا.

 الالتزام التنظيمي: -7

واستعداد قاـ  ر قوي لمبقاء عضوا في تنظيـ معيفالفرد لدى الفرد يشتمؿ عمى رغبة أو شعو ىو اتجاه 

يمانا كاملا بالقيـ التي يتبناىا التنظيـه وقبولا تاماً للأىداؼ التي يسعى  لبذؿ جيود قوية لصالح المنظمةه وا 

 لتحقيقيا ... ومف السموكيات الناتجة عف الالتزاـ:

 مثابرة والقدرة عمى التحمؿ.تبيف تمؾ التصرفات ال -

توضح تمؾ الالتزامات الاستغراؽ مف قبؿ الأفراد تجاه منظماتيـ مف خلاؿ ما يقدمونو مف الوقت  -

 2 الشخصي مف أجؿ الأنشطة المرتبطة بالمنظمةه ويتضمف الالتزاـ التنظيمي "ثلاثة أبعاد رئيسية" وىي:

عاطفي وتوافقو واندماجو مع المنظمةه كما يعتبر الالتزاـ يشير إلى ارتباط العامؿ ال الالتزام العاطفي: -أ

العاطفي عف قوة رغبة الفرد في الاستمرار بالعمؿ بالمنظمةه لأنو موافؽ عمى أىدافيا وقيميا والرغبة في 

 المشاركة لتحقيؽ الأىداؼ.

ف واجب ويتعمؽ بشعور العامؿ بضرورة العمؿ بالمنظمة مف منظور أدبي ومالالتزام المعياري:  -ب

 أخلاقي بسبب ضغوط الآخريف.

 ؾ المنظمة.تر وعي العامؿ بالتكمفة المرتبطة بيشير إلى الالتزام الاستمراري: -ج

ويعد مفيوـ الالتزاـ التنظيمي مف المحددات التي ليا علاقة بسموؾ المواطنة التنظيميةه كما أشار 

Bolas نظاـ الحوافز قميمةه وىو المسؤوؿ عف  إلى أنو يحدد الاتجاه السموكي حينما تكوف التوقعات مف

                                                           
 .50ص:  مرجع سابق،عاف: محمد ناصر راشد أبو سم 1
 .339 - 337ص ص:  مرجع سابق،عبد الحميد عبد الفتاح المغربي:  2
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السموؾ الذي يعتمد عمى الثواب والعقابه وعميو فإف بعد الإيثار عند العامميف يشير إلى قوة وشدة ولاء الأفراد 

 1لممنظمة التي يعمموف بيا.

 الثقافة التنظيمية -5

بأنيا: مجموعة خاصة  تعتبر الثقافة التنظيمية مف أىـ محددات سموؾ المواطنة التنظيميةه وقد عرفت

مف القيـ والأعراؼ والقواعد السموكية التي يتقاسميا الأفراد والجماعات في المنظمة والتي تحكـ الطريقة التي 

يتفاعموف بيا مع بعض البعضه والتي يتعامموف بيا مع باقي الأفراد ذوي المصمحةه إف قيـ المنظمة تشكؿ 

ىداؼ التي يتعيف عمى أعضاء المنظمة تبينيا ومعايير السموؾ التي المعتقدات والأفكار المرتبطة بأنواع الأ

 2يجب أف يتحمى بيا أعضاء المنظمة لتحقيؽ تمؾ الأىداؼ.

لقد أصبح واضحا أف الثقافة التنظيمية شرط ميـ لتعزيز سموؾ المواطنة التنظيميةه فالمنظمات التي 

التي يساعد أفرادىا بعضيـ بعضاً تمقائياه  تمتمؾ قيماً مشتركة قوية عف التعاوف والعمؿ بفرؽ العمؿ

والخصائص الفردية عامؿ ميـ يؤثر في أداء الأفراد لسموؾ المواطنةه وأشارت بعض الدراسات أف تعدد 

 الثقافات التنظيمية يمكف أف يدعـ سموؾ المواطنة التنظيمية ومف ىذه الأنواع نذكر ما يمي:

تي تتميز بوجود مناخ تنظيمي يساعد عمى الإبداع ويتسـ ثقافة المؤسسة الموجية نحو الإبداع وال -

 العامميف بمواجية التحديات والمخاطرة في اتخاذ القرارات.

ثقافة المؤسسة المساندة وتتسـ بيئة العمؿ بالصداقة ومساعدة العامميف فيما بينيـ وىذا النوع يتجسد  -

 في بعد الإيثار.

                                                           
1

SaharKhushi Muhammad : Role of commitment in the development of employées 

citizenshipbehaviorevidencefrombankingsector of pakisten, international journal of 

business and social sience, vol 03, N 20, university of the punjab, lahore, Pakistan, 2012, P : 

250. 
ه ص: 2015ديواف المطبوعات الجامعيةه الساحة المركزيةه بف عنكنوفه الجزائره  تنمية الموارد البشرية،سعيد بف يمينة:  2

141. 
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تؤكد عمى نوعية التخصصات الوظيفية وبالتالي عمى  ثقافة المؤسسة الموجية نحو الدوره حيث -

الأدوار الوظيفية أكثر مف الأفراد كما أنيا تعطي أىمية لمقواعد والأنظمة واحتراـ القوانيف داخؿ المنظمةه 

ومف ىذا المنطمؽ فإف الثقافة التنظيمية تؤثر في سموؾ العامميف سواء القدامى أو الجدد وبالتالي تأثيرىا عمى 

 1المواطنة التنظيمية مف خلاؿ تشجيع أو رفض ىذا السموؾ.سموؾ 

 لسياسة التنظيميةا-0

وتعني النشاطات التنظيمية الداخمية اليادفة إلى تطوير واستخداـ المصادر المختمفة لمقوةه بغية تحقيؽ 

اسة الأىداؼ التي يسعى إلييا الفرد في المواقؼ التي تكوف فييا الخيارات غامضة وغير متوقعةه فالسي

التنظيمية ىي القوة غير الرسمية وذات الطبيعة غير الشرعيةه حيث يتسـ الوجو لمسياسة التنظيمية يسعى 

الفرد أو الجماعة لتحقيؽ المصالح الذاتية والسيطرة عمى الآخريف والنظر إلى الأمور بعيف المنافسة التي 

يمية بسموؾ المواطنة التنظيمية مف خلاؿ ينبغي أف يكوف فييا طرؼ خاسر وآخر رابحه وترتبط السياسة التنظ

تأثيرىا عمى النواحي المختمفة لمحياة في المنظمةه فارتفاع درجة ومستوى السياسة التنظيمية يزيد مف 

الممارسات السموكية غير الرسميةه وذلؾ لمسعي وراء تحقيؽ مصالح شخصيةه أو حتى تمؾ المتعمقة بالعمؿ 

ماؿ التطوعية في المنظمة مما ينتج عنو ضعؼ في مستوى الرضا الوظيفي فيذا السموؾ يتناقض أو تقؿ الأع

والثقة بالمنظمةه وكذلؾ ضعؼ الإحساس والشعور بالعدالة التنظيمية والمرتبطة جميعيا ارتباطا وثيقا بسموؾ 

 2المواطنة التنظيمية.

 

 

                                                           
 ي تعزيز سموك المواطنة التنظيميةودورىا فالثقافة التنظيمية فيد بف عبد الرحماف محمد المميغي:  1

http://repository.nauss.edu.sz/bitstream/handete/123456789/64825/pdf 24-04-2018 16:35. 
 .53 – 52ص ص:  سابق، مرجعمحمد ناصر راشد أبو سمعاف: 2

http://repository.nauss.edu.sz/bitstream/handete/123456789/64825/pdf%2024-04-2018
http://repository.nauss.edu.sz/bitstream/handete/123456789/64825/pdf%2024-04-2018
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 ثالثا: المؤسسة الاقتصادية

I- خصائص المؤسسة الاقتصادية 

 تصادية بعدة خصائص مف بينيا:تتميز المؤسسات الاق

تعتبر المؤسسة المكاف الذي يتـ فيو تحويؿ المدخلات )الموارد(  إلى  المؤسسة مركز لمتحويل:  - أ

 منتجات تامة الصنع كالسمع والخدمات وتتمثؿ المواد الأوليةه رؤوس الأمواؿه المعمومات والأفراد.

اً ىاما في الاقتصاد باعتبارىا مركز تمعب المؤسسة دور  المؤسسة مركز القرارات الاقتصادية: - ب

لمقرارات الاقتصادية التي تخصه نوع المنتجات كمية المنتجاته الأسعاره التوزيعه الاتصاؿ ... 

وتتمثؿ ىذه القرارات في الاختيارات في استعماؿ الوسائؿ المحددة لموصوؿ بأكثر فعالية للأىداؼ 

 وىناؾ خصائص أخرى نذكر منيا: 1المسطرة.

سسة شخصية قانونية مستقمة مف حيث امتلاكيا لمحقوؽ والصلاحيات أو مف حيث الواجبات لممؤ  -

 والمسؤوليات.

 القدرة عمى الإنتاج أو أداء الوظيفة التي وجدت مف أجميا. -

أف تكوف المؤسسة قادرة عمى البقاء بما يكفؿ ليا مف تمويؿ كاؼ وظروؼ سياسية ومارد بشرية كافية  -

 المتغيرة. لمتكيؼ مع الظروؼ

 التحديد الواضح للأىداؼ والسياسات والبرامج وأساليب العمؿ. -

                                                           
–09ه ص ص: 2008ه دار الخمدونية لمنشر والتوزيعه القبةه الجزائره 01ط  الوجيز في اقتصاد المؤسسة،غوؿ فرحات: 1

11. 
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المؤسسة وحدة اقتصادية أساسية في المجتمع الاقتصادي فبالإضافة إلى مساىمتيا في الإنتاج ونمو  -

 1الدخؿ الوطنيه فيي مصدر رزؽ للأفراد.

شباع رغب - اتيـ وحاجاتيـ كثبات العمؿه مستوى المؤسسة كخمية اجتماعية حيث تقوـ بتشغيؿ العماؿ وا 

الأجوره الترقية والتكويف ... وتختمؼ ىذه المجموعة الاجتماعية فيما يتعمؽ بالمؤىلات والمتمثمة في 

الشيادات العمميةه المينية والأقدميةه وكذلؾ الثقافة التي تكمف في الأفكار التقميدية والقيـه كما أف للأفراد 

حقيقيا وىي تختمؼ مف فرد إلى آخر ولكف كما ىو محدد في وظيفتو ويتطمب أىداؼ يطمح كؿ منيـ إلى ت

 2منيـ تحقيؽ أىداؼ المنظمة.

II- وظائف المؤسسة الاقتصادية 

 3الوظائؼ الإنتاجية. –: الوظائؼ الإدارية الأنشطة الأساسية لممؤسسة إلى Bussenault يقسـ بسنولت

ة الموارد البشرية والتي كانت تتركز مياميا الوظيفة الإدارية: وتشتمؿ بالأخص عمى وظيفة إدار  - أ

في التوظيؼ فقط مف أجؿ رفع كمية الإنتاجه وسد حاجات المؤسسة مف اليد العاممةه غير أف التطورات 

التكنولوجية والقانونية والاقتصادية جعمت مياميا  كزداد وتركز عمى أىميية المورد البشري كأصؿ مف 

ىتماـ بمياـ التسيير التي تضـ كؿ الأنشطة المتعمقة بالتوظيؼه أصوؿ المؤسسةه وذلؾ مف خلاؿ الا

تشريعات العمؿه العلاقات مع الييئات الاجتماعيةه التعويضاته الأجور ... وكذلؾ مياـ متعمقة سياسة 

عداد الميزانية الاجتماعيةه كما أف  دماج الموظفيف مف خلاؿ الاتصالات داخؿ المنظمة وا  التحفيز وا 

                                                           
 .26-25ه ص ص: 2008ه ديواف المطبوعات الجامعيةه الجزائره 06ط  اقتصاد المؤسسة،عمر صخري:  1
 .31-30ه ص ص: 2009ديواف المطبوعات الجامعيةه الجزائره  سسة،اقتصاد وتسيير المؤ عبد الرزاؽ بف حبيب:  2
دار الفجر لمنشر والتوزيعه القاىرةه مصره  التنظيم الحديث لممؤسسة "التصور والمفيوم،بمقاسـ سلاطنية واسماعيؿ قيرة:  3

 .35-32ه ص ص: 2008
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مرتبطة بالتسيير التقديري ليا وىذه المياـ تتمثؿ في التدريب والتكويف والترقية الداخمية لممؤسسة مياـ 

 1للأفراد وتقييـ الأداء.

الوظيفة الإنتاجية وىي صمب النشاط الاقتصادي ومنيا تبدأ الدورة الاقتصاديةه حيث تتـ عممية الإنتاج  - ب

في عممية الإنتاج داخؿ محيط تقني داخؿ محيط تقضي اقتصادي وىو جانب المؤسسة كنظاـ تقني و 

اقتصادي وىو جانب المؤسسة كنظاـ تقني وفي محيط اجتماعي نفسيه وىذه الميزة المعقدة تجعؿ مف 

العممية الإنتاجية عممية معقدةه حيث يتـ مزج العديد مف العوامؿ ذات خصائص نفسية معنوية 

ظيـ العمميةه يبقى ؿ الإنتاج ودرجة تنوسوسيولوجية تؤثر في الإنتاجه فمنيا تطورت الآلات ووسائ

و الأساس والميـه وعمى درجة رضاه وتوفير المحيط المناسب لو في العمؿ والاىتماـ  العنصر البشري

 2بالجوانب النفسية والاجتماعية لو يتحدد مدى نجاح المؤسسة واستمراريتيا.

III- ر المؤسسة العدالة التنظيمية ومظاىر سموك المواطنة في ظل مراحل تسيي

 الاقتصادية الجزائرية

بتداءاً بنظاـ ايرية ونماذج تنظيمية مختمفةه يقتصادية الجزائرية بعدة مراحؿ تسلقد مرت المؤسسة الا

التسيير الذاتي بعد الاستقلاؿ مباشرةه ثـ تلاه التسيير الاشتراكي لممؤسسات بداية مف سبعينات القرف 

دة ىيكمة المؤسسات في ظؿ التفتح الاقتصادي بعد استقلالية ىذه أيف تـ إعا 1980الماضي إلى أوائؿ سنة 

 الأخيرة.

إف ىذا التعاقب الحاصؿ في النماذج التنظيمية يبيف مختمؼ الأسباب والحيثيات التي دفعت بالدولة 

آنذاؾ إلى استخداـ تمؾ النماذجه وفي ظؿ ىذه التغيرات ستحاوؿ ىذه الدراسة الكشؼ عف مستوى العدالة 

 يميةه ومظاىر سموؾ المواطنة خلاؿ ىذه الفرات المتعاقبة.التنظ

                                                           
 .146-145ص ص:  مرجع سابق،غوؿ فرحات: 1
 .306-305ه دار المحمدية العامةه الجزائره د.س.فه ص ص: 02ط  سة،اقتصاد المؤسناصر دادي عدوف:  2
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 (0034 – 0015المؤسسة الاقتصادية الجزائرية المسيرة ذاتياً ) -0

بعد مغادرة المعمريف الفرنسييف وترؾ المؤسسات دوف مسيريف أو مشرفيفه اعتمدت الدولة الجزائرية 

رؾ المبادرة لمعماؿ والفلاحيف في عممية عمى طابع تسييري لمواصمة عمؿ تمؾ المؤسساته مف خلاؿ ت

التسييره ىذا الأخير الذي اكتسب الطابع الجماعي وأطمؽ عميو التسيير الذاتيه حيث يتوقؼ عمى منح 

الاستقلالية الاقتصادية والإدارية لمعماؿ في تسيير شؤوف وحداتيـ الإنتاجيةه كما ييدؼ ىذا النظاـ إلى 

لمسييريف والعماؿ وبالتالي فالأفراد ىـ المسئولوف عف النتائج التي يحصموف القضاء عمى الفارؽ الموجد بيف ا

 عميياه حيث تمثؿ الأرباح العنصر المحرؾ ليذا النظاـ.

وتتجمى معالـ العدالة التنظيمية مف خلاؿ اعتماد الدولة عمى المديريف والسيطرة عمى التسيير نتيجة 

عمى مجمس إداري مشكؿ في غالبيتو مف ممثميف عف السمطة النظاـ السياسي في تمؾ الفترةه كما اعتمدت 

الاتجاه الغالب ىو تمثيؿ الدولة مع مراعاة فكرة تمثيؿ المصالحه أي أف المؤسسة مقيدة وتابعة في تسيير ىا 

لمسمطة المركزيةه عف طريؽ نظاـ الوصايةه وأفرزت ىذه المركزية المفرطة في التسيير كبح مسيري 

بداء الرأي فيما يتعمؽ بتسيير  المؤسسات العمومية في اتخاذ المبادرات والإجراءات التي يرونيا ملائمة وا 

المؤسسةه كما أبعد العماؿ مف المشاركة الفعمية في التسييره حيث اقتصرت أدوارىـ عمى تنفيذ المياـ دوف 

تب عمى ىذا النموذج رائيـ أو مطالبيـ بما يرونو ضرورياً لمقياـ بمياميـ عمى أحسف وجوه وقد تر إبداء لآ

التنظيمي إقامة علاقات غير منسجمة ما بيف العماؿ والإدارةه وتحريؼ في الوظيفة الأساسية التي أنشأت مف 

أجميا المؤسسة والمتمثمة في الإنتاجه مما أدى إلى تيميش وتقييد العماؿ وممثمييـ وتحولت المؤسسات إلى 

 1أماكف لتوليد الصراعات.

 

                                                           
ه مؤسسة كنوز 01ط  الديناميكيات الاجتماعية لمعمل في المؤسسة الصناعية الجزائرية،عمي زكاز ونصر الديف بوشيشة:  1

 .62-55ه ص ص: 2013الحكمة لمنشر والتوزيعه الأبياره الجزائره 
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 (0030 – 0030لاشتراكي )مرحمة التسيير ا -7

كاف اليدؼ مف نظاـ التسيير الاشتراكي لممؤسسات ىو لعب دور ىاـ في إعادة تنظيـ العلاقات بيف 

العماؿ والمسيريفه مف خلاؿ التأكد عمى ضرورة مشاركة العماؿ إلى جانب مجمس الإدارة ومدير المؤسسة 

المشاكؿ التنظيمية يؤدي إلى تكويف ما  ولعؿ ىذا راجع إلى ىيكؿ المؤسسات ونظاميا الرسمي عف حؿ

يسمى بالجماعات غير الرسمية في تنظيـ غير رسمي مواز لمتنظيـ الرسميه لكف ىذا النموذج مف التسيير 

اعتمد في بعض جوانبو  لمعلاقات الإنسانية حسب النصوص والمواد وكذلؾ الممارسة الميدانية بكؿ مؤسسة 

 1طيا ومف بيف ىذه الجوانب نذكر: تبعا لييكميا التنظيمي ونوعية نشا

مشاركة العماؿ مف خلاؿ اعتبارىـ منتجيف ومسيريف ومراقبيف لإلغاء الصراع بيف العماؿ والإدارةه  -

كما أف مشاركة العماؿ تمثؿ ضرورة لازمة للإنتاجية المرتفعة والرضا الوظيفي. كما ترتكز عممية المشاركة 

وتشجيعيـ عمى المشاركة في عممية اتخاذ القرارات ورسـ السياساته  في السماح لمعماؿ يتحمؿ المسؤولياته

طية راوىذا جانب مف العدالة التنظيمية وعنصر ىاـ يساىـ في التخمص مف كؿ تفكير في السيطرة البيروق

 لدى العامميف.

ع تقدير مجيودات العماؿ وذلؾ مف خلاؿ الاعتراؼ بالجيد الذي يبذلونو وتشجعييـ في عمميـ لمرف -

خلاص وأعماؿ إضافية يحتاج إلى التقدير والاعتراؼ  تقاف وا  مف معنوياتيـه لأف ما يبذلو العامؿ مف جيد وا 

 والمكافأة التي تأخذ الصيغة المادية أو المعنوية.

احتراـ مشاعر العماؿ وذلؾ مف خلاؿ إعطائيـ الفرصة في اختيار ممثمييـ والتعبير عف كؿ أرائيـ  -

 بكؿ شفافية.

                                                           
ه دار اليازوري العممية لمنشر والتوزيعه 01ط رة العلاقات الإنسانية "مدخل سموكي تنظيمي"، إداأونيس عبد المجيد أونيس: 1

 .304-296ه ص ص: 2011عمافه الأردفه 
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العماؿ بالمعمومات ويظير ذلؾ مف خلاؿ عممية المشاركة العمالية في اتخاذ القرارات وتسيير  تزويد -

 المؤسسة بجانب الإدارييف.

الاىتماـ بمشاكؿ العماؿ وقضاياىـ مف خلاؿ مجمس العماؿ والمجاف الفرعية التابعة بوه والسماح ليـ  -

 بالتعبير عف آرائيـ ومشاكميـ وقضاياىـ.

ع الحاجات النفسية والمادية لمعماؿ وذلؾ مف خلاؿ وضع سمـ للأجور يحدد فيو الأجر محاولة إشبا -

الأدنى المضموف الذي يسمح لمعماؿ بسد حاجاتيـ المادية المختمفةه بالإضافة إلى الخدمات الاجتماعية التي 

معماؿ لطمأنتيـه ورفع اعتبراىا ميثاؽ التسيير الاشتراكي كحؽ لمعماؿه وذلؾ يرمي إلى توفر الشروط المادية ل

روحيـ المعنويةه وجعميـ ييتموف أكثر بالعمؿ والإنتاج بعد أف يكونوا قد أشبعوا حاجاتيـه أما مف ناحية 

إشباعيا مف خلاؿ التأكيد عمى تقدير الذات لمعامميف والاعتراؼ بيـ كعناصر أساسية في العمؿ والإنتاجه 

 واحتراميـ وذلؾ لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة.

عاوف أساس النجاح لكؿ مؤسسة تعمؿ في ىذا الإطار عف طريؽ خمؽ جو مف العلاقات الت -

ف والإدارييفه يكوف أساسيا العمؿ مف أجؿ الوصوؿ يالاجتماعيةه وعلاقات عمؿ تربط بيف العماؿ والمسير 

تعتبر  حاباة والمحسوبية التيمإلى تحقيؽ الأىداؼ المشتركةه وتكوف علاقات صداقة خالية مف التمييز وال

 1كدافع لتغذية الصراعات بيف العماؿ والإدارة.

كما أف استحداث مناصب شغؿ أصبح مف أولويات الدولة لممساعدة في التنمية الوطنيةه لذلؾ جاء في 

والذي يعتبر الوثيقة الإيديولوجية الأكثر أىمية في الجزائر آنذاؾ وكاف اليدؼ  1976الميثاؽ الوطني لسنة 

مف القانوف العاـ لمعامؿ بأف الترقية المينية تتـ عف  162يقة حسب ما جاء في المادة الأساسي لتمؾ الوث

طريؽ الخبرة ولا تكتسب الخبرة بالأقدمية في العمؿ ولكف مف خلاؿ التكويف الميني لمعامؿ ورغـ أف تمؾ 

                                                           
 .306-304ص ص:  المرجع نفسو،أونيس عبد المجيد أونيس: 1
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 كفالفترة كانت إنمائية وشيدت تحولات صناعية ضخمة وفي مجاؿ التوظيؼ وتحسف ظروؼ العمؿه ل

ضرابات عدة أسبابيا تدنى الأجور وتأخير دفعيا وتسريح العماؿ وظروؼ العمؿ السيئة  شابتيا نزاعات وا 

 وغياب الترقية رغـ صدور القوانيف.

غير أف الواقع أثبت فشؿ التنظيـ الاشتراكيه ويمكف القوؿ في ىذه الفترة الحاسمة مف تاريا الجزائر فيما 

ىماؿ الكبير انيف بطرؽ عممية بالإضافة إلى الإية ىو عدـ الالتزاـ بتطبيؽ القو يخص التوظيؼ والتكويف والترق

في تسيير المؤسساته كؿ ىذه الأسباب أدت إلى الفشؿ الذريع لتجربة التسيير الاشتراكي لممؤسسات وىذا ما 

وص نذاؾ إلى البحث عف مخرج للأزمة التي حمت بالمؤسسات الاقتصادية عمى وجو الخصآدعا الحكومة 

 1فأصدرت مشروع جديد كفيؿ بإعادة التوازف لتمؾ المؤسسات ىو إعادة الييكمة.

 0000-0004 لاليتياستقإعادة ىيكمة المؤسسات وا -5

إف الحجـ العملاؽ الذي وصمتو كثير مف المؤسسات الوطنية سواء مف حيث الأىمية الاقتصادية أو 

تع بو ىذه المؤسسات قد طرح بإلحاح ضرورة إعادة عدد المستخدميف أو مقدار السمطة التنظيمية الذي تم

بدأت  1979ىيكمة المؤسسات الوطنية ... وقد كاف موضوع اللامركزية مف المواضيع المطروحة وفي جواف 

ه وقد سوناطراؾالطاقة سمسمة مف الدراسات لتحضير الوثائؽ الضرورية لإعادة ىيكمة الشركة الوطنية  وزارة

امج إعادة الييكمة يتمثؿ في تقسيـ الشركات الوطنية العملاقة إلى عدة مؤسسات كاف اليدؼ الأساسي لبرن

 2صغيرة يسيؿ تسييرىا ومراقبة نشاطيا المالي.

 3قاط التالية:نف حصر أىداؼ عممية الييكمة في الويمك

                                                           
عات الجامعيةه الجزائره ديواف المطبو ، 0000-0017التجربة الجزائرية في التنمية والتخطيط عبد المطيؼ بف أشنيو:  1

 .105ه ص: 1982
 .235ه ص: 1992المؤسسة الوطنية لمكتابه الجزائره  أسس عمم النفس الصناعي التنظيمي،مصطفى عشوي:  2
 .326-318ص ص:  مرجع سابق،أونيس عبد المجيد أونيس: 3
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تقميص عبء المديونية عمى المؤسسات الوطنية الناتجة عف ضعؼ الاستثمار الوطني والاستدانة مف  -

 لخارج وتدىور حصيمة الإنتاج.ا

 تحسيف شروط تسيير الاقتصاد وضماف التطبيؽ الفعمي لمبادئ اللامركزية. -

تدعيـ فعاليات المؤسسات العمومية بالتحكـ الأفضؿ في الإنتاج عف طريؽ استعماؿ عقلاني  -

 لمكفاءات والموارد المادية.

 توزيع الأنشطة بكيفية متوازنة عبر التراب الوطني. -

توفير شروط موضوعية ترتبط أساساً بنوعية العلاقات الإنسانية السائدة في المؤسسةه وذلؾ مف خلاؿ  -

برنامج إعلامي يشمؿ مختمؼ المستويات التنظيمية وتنشيط القنوات الرسمية للاتصاؿ بيف مختمؼ مستويات 

 الإشراؼ مف جية وبيف ىذه المؤسسات والقاعدة مف جية أخرى.

ة بإجراءات نوعية عمى مستوى أسموب اتخاذ القرارات التنظيمية ووضع نظاـ لمحوافز تدعيـ الييكم -

 والدوافع براعي العوامؿ المادية والمعنوية التي تساىـ في أداء العماؿ ونشاطيـ الإنتاجي.

 وضع لوائح رادعة لمسموؾ السمبي كتخريب الآلات والتمارض والتغيب. -

 ة الاقتصادية والاجتماعية وكذا الترقية المينية.تكريس مبدأ العمؿ كمصدر لمتنمي -

 ديمقراطية تسيير المؤسسات وتنظيـ الأطر المناسبة لمتشاور ومشاركة العماؿ. -

تغيير علاقات العمؿ قصد إعطائيا محتوى يتطابؽ مع التغييرات التي أدخمت تمؾ الإصلاحات في  -

ؽ الإضراب والحؽ النقابيه ولموقاية مف النزاعات تنظيـ المجتمع خصوصاً الحريات الفردية والجماعية مح

 الفردية والجماعية في العمؿ وتسويتيا بالطرؽ المشروعة.

 وقد استيدفت القوانيف المتعمقة باستقلالية المؤسسات ما يمي: 
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 رد الاعتبار لمعامؿ مف حيث دوره في خمؽ الثروات والتراكـ. -

 ترقية المؤىلات والجيود والاستحقاؽ. -

ثراء طريقة مشاركة العماؿ في تسيير الشؤوف التي تفيدىـ مف أجؿ تحقيؽ ىدؼ مزدوج وىو الحرص إ -

 عمى الفعالية وزيادتيا وتوسيع مجالات الإعداد الديمقراطي في المؤسسة.

تسييؿ بروز تنظيمات نقابية لمعماؿ تشارؾ في تطوير الممارسات الاجتماعية والثقافية والعممية  -

الاستقرار والتجنيد الجماعي في عالـ الشغؿ وذلؾ مف خلاؿ تعزيز أسس الحوار الديمقراطي والتشجيع عمى 

 والتعاقديه قصد التكفؿ بمصالحيـ المينية المادية أو المعنوية تبعاً لمقوانيف.

 0003المؤسسة الاقتصادية في ظل الخصخصة  -0

لعمومية الاقتصادية الجزائريةه أصبح في خضـ ىذه التغيرات الكبرى في البنية التنظيمية لممؤسسة ا

ضرورة تبني المبادئ العقلانية حجر الزاوية في الخطابات الرسمية لمدولةه وحتى المسيريفه وتجمى ذلؾ في 

عمميات التوظيؼ الذي يخضع لحسابات اقتصادية مبنية عمى أساس ما يتطمبو المنصب مف تكمفة وما 

وات والمكافآت التي أصبحت مرىونة بالحالة المالية والإنتاجية يحققو مف عائده وفي تحديد الأجور والعلا

لممؤسسةه بشرط احتراـ الحد الأدنى والأقصى للأجر. وفي ظؿ ىذا التنظيـ الجديد أي الخصخصة لـ ييمؿ 

أىمية مشاركة العماؿ في تسيير المؤسسة مف خلاؿ التمثيؿ النقابي ولجاف المشاركةه كما أف ىذه التنظيمات 

بية أصبحت تتمتع بأحقية المشاركة في جميع الاتفاقيات العمالية لاسيما الاتفاقيات الجماعية لعلاقات النقا

 هالعمؿه لكف وبالرغـ مف ىذه الإصلاحات تبقى القوانيف مجرد نظري أماـ الواقع الاجتماعي لممؤسسة



 الإطار امنظري نلدراسةامفصل امثاني:                
 

72 
 

قواعد جديدةه وكذلؾ المشكؿ عمى أساس ارث تاريخي مف ممارسات وذىنيات وعلاقات غير مييأة لتبني 

 1اقتصادي لا يستجيب لمتطمبات المؤسسة.-وسط سوسيو

 خلاصة الفصل

تبقى العدالة التنظيمية متغير نسبي في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية والتي لازالت في مراحؿ النمو 

لاقة بزيادة والتطوره فإدراؾ العامميف لممساواة والإنصاؼ والنزاىة عمى مستوى مف المؤشرات التي ليا ع

مستويات الرضا الوظيفي والقياـ بأعماؿ إضافية وتطوعية غير مرتبطة بالنظاـ الرسمي لممكافآت والحوافزه 

كما أف متغيري العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة التنظيمية يتأثراف بمجموعة عوامؿ ومتغيرات أخرى كالقيادة 

لتنظيمي وغيرىا. وبالتالي فالمؤسسة التي يسود فييا العدؿ والييكؿ التنظيمي والثقة التنظيمية والالتزاـ ا

والإنصاؼ والنزاىة عمى مختمؼ المستويات تزيد مف مستوى سموؾ المواطنة لدى المورد البشري بكؿ أبعادىاه 

 ومف ثـ المحافظة عمى بقائيا واستمراريتيا.

                                                           
 .74-73ص ص:  مرجع سابق،عمي زكار ونصر الديف بوشيشة:  1



 

 

 

 

 

 الفصل الثالث: الإجرااات المنيجية لمدراسة

 تمييد    

 الدراسة أولا: نموذج

 ثانياً: منيج الدراسة

 ثالثاً: مجالات الدراسة

 رابعاً: أدوات جمع البيانات

 خامساً: الأساليب المستخدمة في تحميل البيانات

 سادساً: خصائص العينة

 خلاصة الفصل    

 

 

 

 



 الإجراءات المنهجية نلدراسةامفصل امثامث:                
 

74 
 

 تمييد

يتحقؽ مف خلالو  دراسات الاجتماعية أمراً ضرورياً يعتبر الاختيار المناسب للإجراءات المنيجية في ال

الترابط العممي والمنطقي بيف الجانبيف النظري في مجاؿ البحث العمميه وطبيعة الموضوع المراد دراستو 

تحدد وتوضح المنيج المناسبه فيذا الأخير لو علاقة كبيرة بموضوع البحث ويمعب الدور الأساسي في 

 توجيو الباحث أثناء مختمؼ مراحؿ بحثو.

الفصؿ مف الدراسة الراىنة سيتمثؿ في محاولة إظيار وتوضيح مختمؼ المراحؿ  وعميو فإف محتوى ىذا

والإجراءات المنيجية المعتمدة في الدراسةه وىذا مف خلاؿ ما جاء في بدايتو وىو نموذج الدراسة الذي اعتمد 

ومختمؼ الأدوات  لإجراء الدراسة والمنيج المستخدـ مرور بمجالاتيا المكانيةه الزمانية والبشريةه وتمييا أىـ

 المنيجية المستخدمة لجمع البيانات ومف ثـ خصائص العينة.
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 أولًا: نموذج الدراسة

 (: نموذج الدراسة41الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

  

الدراسة الراىنة مف خلاؿ تساؤؿ مركزي ىو: ما علاقة العدالة التنظيمية بسموؾ لقد كانت انطلاقة 

د البشري بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية؟ وثلاثة أسئمة فرعية تـ صياغة ثلاثة فرضيات المواطنة لدى المور 

المتمثمة في العدالة التنظيمية أبعاد لأجميا قصد اختبارىا في ميداف الدراسة ومحاولة الكشؼ عف العلاقة بيف 

 

ىؿ ىناؾ علاقة ارتباطيو بيف العدالة التوزيعية والرضا الوظيفي لممورد البشري بالمؤسسة  -1
 ادية الجزائرية؟الاقتص

ما علاقة العدالة الإجرائية والسموؾ الحضاري والكياسة لدى الأفراد بالمؤسسة الاقتصادية  -2
 الجزائرية؟

ىؿ توجد علاقة بيف العدالة التعاممية وسموؾ وعي الضمير والإيثار لدى الأفراد بالمؤسسة  -3
 الاقتصادية الجزائرية؟

 المتغيرات الديمغرافية

 تجاذب

 

 لتابعالمتغير ا متغير المستقلال

 سموك المواطنة التنظيمية العدالة التنظيمية

 العدالة التوزيعية

 العدالة الإجرائية

 العدالة التعاممية

 الرضا الوظيفي

 السموؾ الحضاري والكياسة

 وعي الضمير والإيثار   

 تجاذب

 ترابط



 الإجراءات المنهجية نلدراسةامفصل امثامث:                
 

76 
 

طنة التنظيمية المتمثمة في الرضا وأبعاد سموؾ المواة والعدالة الإجرائية والعدالة التعاممية يالعدالة التوزيع

 الوظيفيه الإيثاره الكياسةه السموؾ الحضاري ووعي الضمير.

ومف خلاؿ ىذه المتغيرات والأبعاد تـ تحديد الإجراءات المنيجية المناسبة لاختبار تمؾ الفرضيات 

 ومحاولة بموغ نتائج عممية موضوعية.

 منيج الدراسة :ثانياً 

الميدانية مف أىـ الإجراءات الأكثر نجاحا وفائدة مف الجانب العمميه وىو  يعتبر المنيج في الدراسات

المحور الأساسي في الدراسة الميدانيةه فمف خلالو يتـ تحديد المفاىيـ وتوضيح المفاىيـ الإجرائية وسائؿ 

المنيج  جمع البيانات وتحديد مجتمع البحث ومجالات الدراسة وغيرىاه لذا يتطمب التدقيؽ في اختيار وضبط

الملائـ ليذه الدراسةه فطبيعتيا تفرض توثيؽ الصمة مع مختمؼ التقنيات الخاصة بجمع البيانات مف مجتمع 

البحثه قصد تغطية الجوانب الرئيسية لمظاىرة المدروسةه في إطار وصؼ كيفي وقياس كمي بمختمؼ 

 عناصرىا.

ومحاولة الكشؼ عف العلاقة بيف العدالة  وبالتوافؽ مع طبيعة وأىداؼ الدراسة الراىنة ومف أجؿ الإحاطة

التنظيمية وسموؾ المواطنة لدى المورد البشريه تـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي كمنيج أساسي لدراسة 

 الموضوع.

 ثالثاً: مجالات الدراسة

 تتضمف الدراسة الراىنة ثلاثة مجالات يمكف تحديدىا كالآتي:

I- بئر العاتر  -يل العنق قطاع الإنتاج ج :  المجال الجغرافي- 
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تتربع منطقة بئر العاتر عمى حقميف ىاميف لإنتاج النفط الأوؿ جبؿ العنؽ والثاني بمنطقة رأس الطمب 

 التابعة إقميمياً لبمدية فركافه ويمكف تحديد موقعو والمقرات التابعة كالآتي:

يحده شمالًا تجمع سكانيه  يتوسط قطاع الإنتاج جبؿ العنؽ بمدينة بئر العاتر حيث مقر القطاع: -0

أما جنوباً محافظة الشرطة ومركز التكويف الميني  16وشرقاً السوؽ الأسبوعية وغرباً الطريؽ الوطني رقـ 

كمـ عف ولاية الوادي جنوباًه حيث  220كمـ إلى الشماؿ و  90والتمييفه ويبعد المقر عف ولاية تبسة بحوالي 

 عات الخاصة بالمصالح التقنية.يضـ مختمؼ المصالح الإدارية والمستود

يقع ىذا المركز بمحاذاة مجموعة الدرؾ الوطني بئر العاتره ويضـ خزانات النفط  مركز التخزين: -7

 التي يتـ إنتاجيا في حقؿ الآبار جبؿ العنؽ.

ه بعد 1960وبدأ الإنتاج فيو سنة  1959لقد تـ اكتشاؼ ىذا الحقؿ سنة  حقل الآبار جبل العنق: -5

( منيا قيد الإنتاجه 05بئراً لإنتاج النفطه خمسة ) 14جبؿ العنؽه حيث تـ حفر  تمؤسسة فوسفا طمب مف

 والمختصة في العمميات الإنتاجية. SNREPALإف أوؿ المالكيف لقطاع الإنتاج ىي مجموعة شركات 

كحؽ لمحكومة  SNREPALه أعادت الحكومة الفرنسية 1962وتزامنا مع اتفاقيات إيفياف سنة 

أمريكية تحت -ت الدولة الأسيـ الممموكة التي تحتفظ بيا الشركات الأنجمومّ وض 1967زائريةه وفي جواف لمج

 تمتمؾ أغمبية الأسيـ. سوناطراؾأصبحت لشركة  1970سيطرتيا وسنة 

بالشراكة مع  سوناطراؾفي سبعينات القرف الماضي قامت المؤسسة الوطنية  حقل رأس الطمب: -0

والذي وضع تحت الإنتاج  سنة  1976بعد اكتشاؼ ىذا الحقؿ سنة  BRAPETROLEالشركة البرازيمية 

كمـ في  105( جنوب مدينة بئر العاتر بحوالي RAS TOUMBه ويقع ىذا الحقؿ )رأس الطمب1977

تـ اكتشاؼ حقؿ ثالث بالمنطقة المحاذية لولاية خنشمة وحدود تبسة وبسكرةه  1988صحراء فركافه وفي سنة 
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بدأ الإنتاج  1993وفي سنة  GKNه وأطمؽ عميو اسـ قريقيط الكاحؿ شماؿ 1991بو في جويمة  بدأ الإنتاج

 .GKSبحقؿ قريقيط الكاحؿ جنوب 

II- المجال الزماني لمدراسة 

ه أيف قمنا بالتنقؿ عبر 2017تـ البدء في الدراسة الميدانية بالتزامف مع الدراسة النظرية في أكتوبر 

وبحكـ أنّي نتاج وسير العمؿ بآبار النفطه وملاحظة سموؾ العامميف مباشرةه مختمؼ المصالح في مقر الإ

كاف مف السيؿ إجراء ملاحظة بالمشاركة ومقابلات حرة مع رئيس القطاع  عامؿ بالقطاع ميداف الدّراسة

 والميندسيف والتقنييف وبعض الأفراد.

لانتياء مف الجانب النظري اتـ  2018مارس  18فيفري إلى غاية  20في المرحمة الممتدة بيف 

مفردة مف الأفراد العامميف بالقطاعه وخلاؿ ىذه  20ـ تطبيؽ استمارة تجريبية عمى ثوالإجراءات المنيجيةه 

 الفترة تـ تعديؿ بعض الأسئمة ومف ثـ صياغة الاستمارة.

جراء بعض المقابلات اتـ تنفيذ الاستمارة في صيغتيا النيائية  وفي المرحمة الموالية لحرّة مع مختمؼ وا 

في الإجابة عمى  قصد جمع البيانات والمعمومات التي تفيد هفئات الموارد البشرية بالمؤسسة ميداف الدّراسة

 .2018-03-05إلى غاية  2018-02-28وقد امتدّت ىذه المرحمة مف  تساؤلات الدراسة

III- المجال البشري 

العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة لدى المورد تيدؼ ىذه الدراسة إلى محاولة الكشؼ عف العلاقة بيف 

البشري في قطاع الإنتاج جبؿ العنؽه فكاف لزاما الاعتماد عمى مختمؼ فئات العمؿ لجمع البيانات والإحاطة 

 بتمؾ الفئات عمى مستوى حقوؿ النفط ومختمؼ المستويات التنظيمية لذات القطاع.

 وزعيف كالتالي:عاملا م 144بالقطاع: وقد قدر عدد العامميف 

 رئيس القطاع -1
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 ميندس إنتاج -1

 ميندس كيرباء -1

 CM/EXPرئيس عماؿ  -2

 تقني إنتاج -3

 رئيس إنتاج -4

 أعواف حماية وتدخؿ -5

 مسير إدارة موارد البشرية -1

 مسير تمويف -1

 مسير مالي -1

 تقني ميكانيؾ -1

 ميكانيكي -1

 كيرباء صناعي -2

 عامؿ إنتاج -4

 ممرض مؤىؿ -2

 عوف أمف داخميه موزعيف حسب مخطط تنظيمي خاص. -114
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ومف أجؿ التكيّؼ مع الييكؿ التنظيمي الخاص بعماؿ قطاع الإنتاجه اعتمدت الدراسة عمى عيّنة طبقية 

 104مف مجموع الأفراد العامميف بالقطاع ميداف الدّراسةه وكاف عدد مفرداتيا  %72متناسبة قدّرت ب 

 مفردة.  

 جمع البياناترابعا: أدوات 

يتطمب استخداـ المنيج في الدراسة الاستعانة بمجموعة مف الوسائؿ والأدوات المناسبةه التي تمكف مف 

الوصوؿ إلى المعمومات وجمع البيانات التي تساعد في معرفة واقع ميداف الدراسةه وىذا لارتباط نتائج البحث 

دت في جمع البياناته وقد تـ استخداـ الأدوات المتوصؿ إلييا بالمنيج المستخدـ والتقنيات التي اعتم

 المنيجية التالية في ىذه الدراسة.

I- الملاحظة 

موـ بصفة عامة ستخداماً في جمع البيانات في العتعتبر الملاحظة مف أقدـ التقنيات وأكثرىا شيوعاً وا

مف خلاؿ استخداـ  وفي الدراسات الاجتماعية خصوصاًه فيي تقدـ معمومات يتعذر الحصوؿ عمييا أحياناً 

أدوات أخرىه وخلاؿ تواجدنا بالمؤسسة محؿ الدراسةه تـ الاعتماد عمى الملاحظة البسيطة قصد ملاحظة 

الحياة المينية لمعامميف داخؿ بيئة العمؿه ولأنو مف الصعب ملاحظة مؤشرات متغيري العدالة التنظيمية 

لكونيا تمنح معرفة نابعة مف داخؿ مجتمع الدراسة ه الاعتماد عمى الملاحظة بالمشاركةوسموؾ المواطنة تـ 

وتسمح بمشاىدة الأفراد أثناء أداء أنشطتيـ وتصرفاتيـ وسموكياتيـ في بيئة العمؿه وكذلؾ ردود أفعاليـ عند 

 تمقييـ أوامر تخص العمؿ أو حصوليـ عمى حوافز.
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II- المقابمة 

أثناء الملاحظة وفي بعض الوثائؽ  تساعد المقابمة في تحصيؿ معمومات مف الصعب الحصوؿ عمييا

 الرسمية وقد تـ استخداـ المقابمة الحرة في ىذه الدراسة كما يمي:

مقابمة حرة مع رئيس القطاع ونائبو قصد الحصوؿ عمى البيانات المتعمقة بالمجاؿ الجغرافي والييكؿ  -1

ؽ إصدار الأوامر التنظيمي وتوزيع العامميف في مختمؼ مواقع العمؿه وبعض المعمومات عف طري

 والمعاملات أثناء العمؿ.

مقابلات حرة مع بعض العماؿ لتوضيح محتوى الدراسة وكسب الود والثقة للإدلاء الموضوعي  -2

 لممعمومات الخاصة بالدراسة.

III- الاستمارة 

ةه كما تعتبر الاستمارة أكثر الأدوات والتقنيات استخداما في جمع البيانات بالنسبة لمدراسات الاجتماعي

أنيا تشمؿ مجموعة أسئمة تكوف مبينة مف خلاؿ محاوره حيث يتـ إعدادىا بدقة وتصاغ أسئمتيا بوضوح 

 لتتمكف مفردات العينة مف الإجابة بسيولة وموضوعية عمى التساؤلات التي أثارتيا الدراسة.

ضحة حوؿ موضوع وقد اعتمدت الدراسة الحالية عمى الاستمارة بغية الحصوؿ عمى معمومات وبيانات وا

البحثه وكي نتجنب الفيـ السيئ لمحتوى الأسئمة كاف لازماً أف تكوف عممية تطبيؽ الاستمارة متزامنة مع 

مقابمة المبحوثيف الذيف لدييـ اختلاؼ في السف والمستوى التعميمي وقبؿ صياغة الاستمارة نيائياً فقد مرت 

 بمجموعة مراحؿ ىي:

 مرحمة الاستمارة الأولية:-0
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عطاء التوجييات في ى ذه المرحمة تـ صياغة استمارة قدمت للأستاذ المشرؼ لتدويف الملاحظات وا 

اللازمة الخاصة بيا مف جانب الشكؿ والمضموفه ومف ثـ تـ عرض الاستمارة الأولية عمى مجموعة أساتذة 

عطاء ملاحظات وتوجييات تخص مضموف الاستمارة الخاص بالمحاور والأسئمة  ومدى قصد تحكيمياه وا 

صحتيا في قياس المتغيرات الخاصة بالمحاور والأسئمة ومدى صحتيا في قياس المتغيرات الخاصة 

 بالدراسة.

 المرحمة التجريبية للاستمارة-7

 20بعد تحكيـ الاستمارة وتعديؿ بعض الأسئمة وحذؼ البعض الآخره تـ الشروع في تطبيقيا عمى 

 مة تجريب الاستمارة عمى التعديؿ التالي:مفردة مف مفردات مجتمع البحثه وقد أسفرت مرح

( مف الصيغة: ىؿ الأجر الذي تتحصؿ عميو يتساوى مع أجر زملائؾ في نفس 08تعديؿ السؤاؿ ) -

 وظيفتؾ؟

 لا  نعـ

 ىؿ تعتقد أف الأجور متعادلة ومتساوية بيف العماؿ في نفس الرتبة؟ الصيغة المعدلة:

 لا  نعـ

 فأة المردودية الجماعية تساىـ في:( ىؿ تعتقد أف مكا11السؤاؿ ) -

 تماسؾ جماعة العمؿ 

 إظيار الاحتراـ والمعاممة لمزملاء 

 استعداد الأفراد لتقبؿ بعض المضايقات 

 التضحية بمصمحتؾ مف أجؿ مصمحة فريؽ العمؿ 
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 ىؿ تعتقد أف اختلاؼ قيمة مكافأة المردودية الجماعية تساىـ في: الصيغة المعدلة:

 تماسؾ جماعة العمؿ 

 إظيار الاحتراـ والمعاممة لمزملاء 

 استعداد الأفراد لتقبؿ بعض المضايقات 

 التضحية بمصمحتؾ مف أجؿ مصمحة فريؽ العمؿ 

 ..................................................................... أخرى تذكر 

 (: ىؿ تعتمد مؤسستؾ في إجراءات الترقية عمى:18السؤاؿ ) -

 سريعالمدى ال 

 المدى المتوسط 

 المدى الطويؿ 

 ترقيات استثنائية 

 ىؿ تعتمد مؤسستكـ في إجراءات الترقية عمى: الصيغة المعدلة:

 سنوات العمؿ 

 المؤىؿ العممي 

 القياـ بدورة تدريبية 

 ترقيات استثنائية 

 (: عند إتاحة الفرصة لؾ لممشاركة في إدارة المؤسسة ىؿ تسعى إلى29السؤاؿ ) -

 تابعة أنشطة المؤسسة باىتماـالحرص عمى م 

 تقديـ اقتراحات لتطوير المؤسسة 
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 الدفاع عف المؤسسة ضد التيديدات الخارجية 

 تحسيف صورة المؤسسة في البيئة المحيطة بيا 

 ىؿ ترى أف ممثمي العماؿ يسعوف إلى: الصيغة المعدلة:

 الدفاع عف حقوقؾ في العمؿ 

 تقديـ اقتراحات لتطوير العمؿ بالمؤسسة 

 سيف خدمات الأكؿ والإقامة بالمؤسسةتح 

 تنظيـ نشاطات رياضية وثقافية بالمؤسسة 

 النيائية في صيغتيا لاستمارة امرحمة  -3

جريب والتعديؿ عمى محاور أسئمة الاستمارة لتلاقي الغموض والصعوبة التي في تبعد عمميتي ال

سؤاؿ موزعة عمى أربعة محاور  29مفرداتياه تـ صياغة الاستمارة في الشكؿ النيائي وقد احتوت عمى 

 كالآتي:

 .06إلى  01أسئمة مف  06البيانات الأولية ويحتوي المحور الأول: 

 .15إلى  07أسئمة مف  09العدالة التوزيعية والرضا الوظيفي يحتوي عمى  المحور الثاني:

 .22لى إ 16أسئمة مف  07العدالة الإجرائية والإيثار والكياسةه ويحتوي عمى  المحور الثالث:

أسئمة  07العدالة التعاممية والسموؾ الحضاري ووعي الضمير ويحتوي ىذا المحور عمى  المحور الرابع:

 .29إلى  23مف 

VI- الوثائق 

 لجمع البيانات والمعمومات الخاصة بموضوع الدراسة تمت الاستعانة ببعض الوثائؽ المتعمقة بػ:
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تمؼ المصالح الإدارية والتقنية وآبار النفط التابعة المعمومات والبيانات الخاصة بموقع ونشأة ومخ -

 لممؤسسة محؿ الدراسة.

 الاتفاقية الجماعية كمصر لمبيانات والمعمومات. -

 خامساً: أساليب تحميل البيانات

بعد جمع البيانات والمعمومات بالتقنيات والوسائؿ المتاحةه ولتحويميا إلى مجموعة قضايا تتسـ بالدلالات 

لمعرفية والسوسيو تنظيميةه تـ الاعتماد في عممية عرض وتحميؿ البيانات والنتائج التي أسفرت العممية وا

 عنيا الدراسة الراىنة إلى استعماؿ أساليب كمية وأساليب كيفية:

I- الأساليب الكمية 

لمبحث عف الأسباب والحقائؽ مف منظور عممي شامؿه وعف العلاقة بيف متغيرات الدراسة المتمثمة في 

العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة التنظيمية وذلؾ قصد تفسير السبب والنتيجة بيف ىذه المتغيرات ويصبح 

بالإمكاف التوصؿ إلى تنبؤات دقيقة بخصوص الظاىرة محؿ الدراسةه فقد تـ عرض البيانات في جداوؿ 

 بسيطة وأخرى مركبة ومف ثـ تحميميا لتحقيؽ أىداؼ ىذه الدراسة.

II- ب الكيفيةالأسالي 

يتمثؿ ىذا النوع مف الأساليب في ترجمة التكرارات والنسب المئوية ومعاملات الارتباط وغيرىا مف 

العمميات والأرقاـ إلى مدلولات كيفية عممية نخدـ نتائج موضوع البحثه وذلؾ مف خلاؿ تحميميا وتفسيرىا 

 بالاعتماد عمى الجانب النظري لمدراسة.
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 عينةال خصائصسادساً: 

متيا موضوع الدراسة بالمؤسسة وقد تـ اختيارىا ئار العينة العشوائية الطبقية التناسبية لملايلقد تـ اخت

 بالطريقة التالية:

 بعد تحديد حجـ كؿ طبقة مف طبقات المجتمع الأصمي قمنا بما يمي: 

متجانسة  كتابة كؿ مفردة مف مفردات الطبقة الأصمية في قصاصة ورؽ مع العمـ أفّ القصاصات -1

 ومتشابية مف حيث المّوف والحجـ والمممس.

 ناء زجاجي.إوضعت قصاصات كؿّ طبقة في  -2

 قمنا بعممية خمط لقصاصات كؿ طبقة في الإناء المخصّص ليا. -3

 عشوائية بسيطة إلى أف اكتمؿ حجـ كؿ طبقة في العينة.تـ سحب مفردات كؿّ طبقة بطريقة  -4

 عينةاختيار الوضح كيفية ي :(40جدول رقم )

 مفردات العينة النسبة المئوية التكرار الطبقة
 07 %6.94 10 الإدارة
 14 %13.88 20 الإنتاج

 83 %79.16 114 الحماية والأمن
 104 %100 144 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب

عمى خصائص العينة مف بعد تحديد إطار العينة وحجميا في ىذه الدراسة يمكف الانتقاؿ إلى التعرؼ 

خلاؿ مناقشة خصائص مفرداتيا العامةه انطلاقا مف أف البيانات الديمغرافية والأولية تشكؿ متغيرات ىامة 

بإمكانيا التأثير عمى استجابات المبحوثيفه والوقوؼ عمى تمؾ الخصائص مف جانب التركيبة والأبعاد 
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يح اتجاىات  وآراء مفردات البحث التنظيمية بقطاع الاجتماعية والمينية الثقافية يساعد في تفسير وتوض

 الإنتاج جبؿ العنؽ.

 الجنس: -0

باعتبار أف متغير الجنس مف أىـ خصائص عينة الدراسة والتي تساىـ في توضيح البيانات وتفسير 

 ( يبيف توزيع مفردات العينة حسب متغير الجنس.02نتائج الدراسة والجدوؿ رقـ )

 توزيع مفردات العينة حسب متغير الجنس حيوضّ : (47الجدول رقم )

 العينة           
 الجنس      

 النسبة المئوية التكرار

 %99.03 103 ذكر 
 %0.94 01 أنثى 

 %100 104 المجموع
مفردة مف عماؿ القطاع ذكور  103مف خلاؿ إجابات المبحوثيف حسب ما يوضحو الجدوؿه نلاحظ أف 

 .%0.97( أنثى بنسبة 01ة )مقابؿ مفردة واحد%99.03بنسبة 

 ويرجع ىذا الارتفاع الكبير لنسبة الذكور في قطاع الإنتاجً إلى ما يمي:

طبيعة العمؿ في مجاؿ إنتاج واستخراج النفطه التي تتطمب جيدا وقوة جسدية مقابؿ العمؿ الشاؽ  -

 والمرىؽه والذي لا يتناسب وخصائص المرأة الفيزيولوجية والبدنية.

ة معدات الإنتاج وتنظيفيا وتييئتيا لأف العمؿ متواصؿ بشكؿ يومي مع استخداـ الآلات أعماؿ صيان -

 والوسائؿ الخاصة بالعمؿ الإنتاجي والصيانة فيذا النوع مف العمؿ يغمب عميو الجنس الذكري.

حسب ما أفاد بو رئيس القطاع أف الييكؿ التنظيمي يتوفر عمى وظائؼ إنتاج وحماية وأمف ومنصب  -

 خاص بالإدارة أي سكرتيره واحدة تكفي لأعماؿ الإدارة. واحد
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 نقص التوظيؼ في السنوات العشر الأخيرة عمى مستوى القطاع. -

يتطمب العمؿ بقطاع الإنتاج القوة والقدرة عمى تحمؿ التعب ومف ثـ أداء الأشغاؿ بكفاءة  السن: -7

 عمؿ.وفعاليةه وعميو فمتغير السف لو دور ىاـ ورئيسي في طبيعة ال

 توزيع مفردات العينة حسب متغير السفيوضح : (45الجدول رقم )

 العينة          
 النسبة المئوية التكرار السن

[39-30] 21 20.2% 
[49-40] 54 51.9% 

 %27.9 29 فأكثر 34
 %100 104 المجموع

عامميف مف مف خلاؿ الجدوؿ الخاص بتوزيع إجابات المبحوثيف حسب متغير السف نلاحظ أف عدد ال

 ]سنة 50[وبمغ عدد المفردات مف الفئة العمرية  %51.9مفردة ونسبة  54يبمغ  ]49-40[الفئة العمرية 

 21والتي كانت  ] 39-30[مف مفردات العينة وأخيراً الفئة العمرية  %27.9مفردة بما نسبتو  29فأكثر 

إيجابي إلى جد كبير بالنسبة لأعمار مف خلاؿ قراءة نتائج الجدوؿ يتبيف وجود مؤشر  %20.2مفردة بنسبة 

والذيف  ]49-40[العامميف بقطاع الإنتاجه وذلؾ لمتقارب النسبي بيف تمؾ الفئات العمرية فالعامميف مف فئة 

يمثموف النسبة الأعمى مف أفراد العينة المبحوثة يوضعوف حسب مختصي تنمية الموارد البشرية بمرحمة 

سنة والتي يعتمد عمييا في تقديـ  50بالمقارنة مع الفئة العمرية الأكثر مف  الإنجاز والابتكار والأداء الجيد

الخبرة والنصائح لمعماؿ  ذوي الخبرة القميمةه وكذلؾ الاستثمارات التقنيةه الخاصة بالإنتاج والصيانةه أما الفئة 

ادة رئيس القطاع فتعتبر جديدة في مجاؿ العمؿ حسب ما صرح بو بعض الأفراد وكذلؾ إف ]39-30[العمرية 

بذلؾه لأف عممية التوظيؼ غالباً ما تكوف بطيئة وتكوف عمى مستوى الإدارة العامة بمديرية الإنتاجه ناىيؾ 

عف الانقطاع التاـ في العشر سنوات الأخيرة عف التوظيؼ المباشره واعتماد القطاع عمى الاستقطاب مف 
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وىذا ما لاحظناه خلاؿ الدراسة الميدانيةه والتحاؽ عماؿ الوحدات والقطاعات الأخرى العاممة بالتراب الوطني 

 جدد بالقطاع وحسب الييكؿ التنظيمي لمقطاع فإف الاحتياجات الآنية عماؿ آخريف حسب رئيس القطاع.

إف الاستقرار الأسري مف أىـ العوامؿ المساعدة عمى العمؿ بجد وتقديـ الأفضؿ  الحالة المدنية: -5

 لحالة المدنية مف أىـ خصائص العينة حسب الدراسة الراىنة.لمقطاعه كما أف متغير ا

 توزيع مفردات العينة حسب متغير الحالة المدنيةيوضّح  :(40الجدول رقم )

 العينة            
 الحالة المدنية       

 النسبة المئوية التكرار

 %9.6 10 أعزب
 %90.4 94 متزوج

 %100 104 المجموع
نلاحظ أف مف خلاؿ نتائج الجدوؿ نلاحظ أف الأغمبية المطمقة مف أفراد العينة  مف خلاؿ نتائج الجدوؿ

وىذا ما يشكؿ مؤشراً إيجابياً بالنسبة لقطاع الإنتاج  %90.4مفردة بنسبة  94متزوجوفه حيث بمغ العدد 

عمؿ فأكثريتو العامميف المتزوجيف جانب ىاـ ومساعد لمفرع مف مستوى روح المسؤولية والانضباط في ال

والحفاظ عمى وسائؿ الإنتاجه إذا ما تـ توزيع الأجور والعلاوات بعدؿ ونزاىة مما يدفعيـ إلى تحسيف الأداء 

لازالوا في فئة  %9.6أفراد مف مفردات العينة وىو ما نسبتو  10ورفع معدلات الإنتاجه في حيف نلاحظ أف 

بالرغـ مف توفر  ةلحاصمة في وسط الفئة الشبانيالعزّاب وىذا راجع ربما إلى التغير في العادات والتقاليد ا

أو ربما العزوؼ عف الزواج أصلًا حسب ما صرح بو بعض العامميف أثناء  الموارد المالية لإتماـ الزواجه

جراء مقابلات حرة معيـه حاولنا فيـ عزوفيـ عف الزواج بالرغـ مف توفر الوسائؿ  توزيع الاستثمارات وا 

ت إجاباتيـ مختمفةه والملاحظ في ىذا الجدوؿ انعداـ فئتي المطمقيف والأرامؿ بنسبة والموارد وبموغ السف فكان

وىذا مرده إلى الاستقرار الميني والتوافؽ الزواجيه حسب إفادة بعض العامميف أثناء مقابلات حرة  0%

 معيـ.
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يا والوسائؿ بالنظر إلى طبيعة العمؿ في قطاع إنتاج النفط وتطور التكنولوج المستوى التعميمي: -0

الخاصة بالعمؿ الحديثةه فإف متغير المستوى التعميمي لو الأثر البالغ في تحسيف مستوى الإنتاج وطريقة 

التعامؿ مع الرافديف لمختمؼ الحقوؿ النفطية ومقر القطاع مف إطارات أو عماؿ جزائرييف أو أجانب 

ي القطاع والوجو الأمامي لممؤسسةه ناىيؾ خصوصاً باعتبار أف فئة عماؿ الأمف والحماية الأكثر تعداداً ف

 عف التقنييف والعماؿ الذيف يشغموف وظائؼ تقنية تستمزـ معرفة ولو بسيطة بالمغات الأجنبية خصوصاً.

 مفردات العينة حسب متغير المستوى الدراسي توزيع يوضح: (43الجدول رقم )

 العينة           
 المستوى التعميمي

 ةالنسبة المئوي التكرار

 %17.3 18 ابتدائي
 %26 27 متوسط
 %40.4 42 ثانوي
 %16.3 17 جامعي
 %100 104 المجموع

حسب الوظائؼ الموجودة عمى مستوى الييكؿ التنظيمي لمقطاع والتي تتطمب مستوى تعميمياً خاصاً بكؿ 

مفردة  18 وتمييا %40.4مفردة ممف لدييـ مستوى ثانوي أي بنسبة  42( أف 05وظيفة في الجدوؿ رقـ )

 .%16.3مفردة وبنسبة  17وأخيراً فئة الجامعييف والمقدرة بػ  %17.3بنسبة 

( وقراءتنا ليا نمتمس مؤشرات متناسبة لمستويات التعميـ 05مف خلاؿ النتائج المبينة في الجدوؿ رقـ )

ية وكذلؾ نظاـ داخؿ قطاع الإنتاج فطبيعة العمؿ تستمزـ تنوع في المستويات التعميمية والشيادات التعميم

وفرؽ العمؿ يستمزـ تدرجاً في المسؤوليات وتنوعا في  4X4العمؿ السائد بالمؤسسة المتمثؿ في المناوبة 

المياـ لكؿ فرد مف أعضاء الفريؽ العامؿ قصد السير الجيد لعممية الإنتاجه فالعمؿ بآبار النفط يحتاج فريقاً 

ندس كيرباءه رئيس فرقة التدخؿ وتقنييف وعماؿ صيانة متكاملًا مف الأفراد ويتكوف مف ميندس إنتاجه مي

 وأعواف أمف.
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لأداء المياـ في أوقاتيا المحددة بإتقاف وفعالية تحت ظروؼ عمؿ جيدة وآمنة تساىـ في دفعيـ إلى رفع 

 مستوى الإنتاج.

د تساىـ لطبيعة الوظيفة في توطيد العلاقات وتقريب وجيات النظر لدى الموار  طبيعة الوظيفة: -3

البشرية العاممةه وفي دراستنا ليذا الموضوع وجدنا ثلاث طبقات متنوعة الاختصاص حسب طبيعة العمؿ 

 والوظيفة بقطاع الإنتاج.

 توزيع مفردات العينة حسب متغير طبيعة الوظيفة يوضّح :(41الجدول رقم )

 العينة             
 طبيعة الوظيفة

 النسبة المئوية التكرار

 %6.7 07 إدارة
 %13.5 14 إنتاج

 %79.8 83 أمن وحماية
 %100 104 المجموع

( أف عماؿ الأمف والحماية الأكثر نسبةه حيث 06مف خلاؿ إجابات المبحوثيف نلاحظ في الجدوؿ رقـ )

 %13.5مفردة أي ما نسبتو  14أما عماؿ الإنتاج فقدر عددىـ بػ  %79.8مفردة بنسبة  83قدر عددىـ بػ 

 .%6.7مفردات وبنسبة  7ذيف يعمموف بالإدارة والمقدر عددىـ بػ وأخيراً الأفراد ال

عند قراءة الجدوؿ يتبيف أف الأغمبية الكبيرة مف العماؿ في قطاع الإنتاج ىـ فئة الأمف والحماية وىذا 

يرجع لمطبيعة أكثر لتسود الطمأنينة لدى باقي العامميف في مختمؼ آبار النفطه وكذلؾ لمسير عمى حماية 

الإنتاج ليلًا نياراً وتوفير الأمف اللازـ لزملائيـ في المناوبةه أما فئة العامميف بالإنتاج التي تعتبر وسائؿ 

العمود الفقري لقطاع الإنتاج مف حيث العمؿ والتقنية والصيانة واستخراج النفطه فيي غالبا تتكوف مف فريؽ 

عوف بنسبة قميمة عمى مستوى مقر الإنتاج )القاعدة عمؿ متكامؿه أما بالنسبة للأفراد العامميف بالإدارة فيـ موز 

الموجستية( لإتماـ مياـ الرواتب والحسابات والتمويف والصحة والاىتماـ بميمات العمؿ والحسابات والتمويف 
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تماـ بعض التعاملات مع الشركاء الاقتصادييف  والصحة والاىتماـ بميمات العمؿ الخاصة بجمب الوسائؿ وا 

ب التنظيمي لتسييؿ عمؿ فرؽ الإنتاج وأعواف الحماية والأمف عمى مستوى مختمؼ نقاط والاىتماـ بالجان

 -جبؿ العنؽ-العمؿ بقطاع الإنتاج 

تعتبر الأقدمية في العمؿ مف العوامؿ المساعدة في السير المنتظـ لمعمؿ  الأقدمية في العمل: -1

ت نسب العامميف مف حيث الخبرة في وتماسؾ أعضاء فرؽ العمؿ مف خلاؿ التجارب المكتسبةه وقد تفاوت

 ( يوضح أىـ تمؾ النتائج والنسب.07حقوؿ الإنتاج التابعة لمقطاع ميداف الدراسة الراىنةه والجدوؿ رقـ )

 توزيع مفردات العينة حسب متغير الأقدمية في العمؿيوضّح : (43جدول رقم )

 العينة                   
 الأقدمية في العمل     

 النسبة المئوية التكرار

 [1-04] 06 5.8% 
 [00-03] 17 16.3% 
 [01-74] 68 65.4% 

 %12.5 13 فأكثر 74
 %100 104 المجموع

مفردة وبنسبة  17بػ  ]15-11[( يتضح أف فئة 07مف خلاؿ الشواىد الإحصائية في الجدوؿ رقـ )

 .%5.8ردات وما نسبتو مف 06والمقدرة بػ  ]10-6[وأخيراً الفئة العمالية ذات الخبرة  16.3%

تدؿ ىذه النتائج عمى أف أغمبية مفردات العينة ليـ خبرة كافية تؤىميـ لشغؿ مناصب تقنية أو إدارية 

وأمنية تساىـ في إضافات جديدة واستمرارية العمؿ بالقطاع وزيادة الإنتاجه فحسب المقابمة التي أجريناىا مع 

خير بأنو تـ تقميص فرص التوظيؼ بقطاع الإنتاج والاحتفاظ رئيس القطاع حوؿ ىذا المتغير أفادنا ىذا الأ

بالعامميف المتواجديف بالمؤسسة لسنوات عديدة وأف سير الأشغاؿ بآبار النفط يعتمد عمى عماؿ ذوي خبرة 

 لمحفاظ عمى وسائؿ الإنتاج وتسريع وتيرة الإنتاج بالتزامف مع التطورات التكنولوجية الحديثة.
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 لاصة الفصلخ

إلى نتائج موضوعية كاف لزاما في ىذه الدراسة ضبط الأسس والإجراءات المنيجية المتبعةه  لموصوؿ

مما يساعد في فيـ وتحميؿ وتفسير ومناقشة النتائج المحصؿ عمييا مف ميداف الدراسةه وكذلؾ طريقة التعامؿ 

 ة عممية تخدـ الدراسة.مع تمؾ البيانات الإحصائية وتحويميا مف بيانات ومعمومات كمية إلى مدلولات كيفي
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 تمييد

والبعد المكاني لمظاىرة المدروسةه فعمـ الاجتماع يتناوؿ الظاىرة  يبالرجوع إلى خصوصيات البعد الزمان

 مبريقية.إويصوغيا إلى إشكاليات ذات أبعاد نظرية وأخرى 

يتمثؿ في مختمؼ التراكمات المعرفية والعممية التي شكمت تاريا مجتمع الدراسة عبر  البعد الزماني:

 رات التي طرأت عميو.التغي

يتعمؽ ىذا البعد في الدراسة الراىنة بالتباينات الكمية والجزئية لمختمؼ نقاط العمؿ بقطاع  البعد المكاني:

 ستيةه مركز التخزيفه آبار النفط جبؿ العنؽ وحقؿ رأس الطمب.يالإنتاج جبؿ العنؽ متمثمة في القاعدة الموج

ة المتعمقة بمتغيري العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة التنظيمية إف تحميؿ المعطيات والبيانات الميداني

يساىـ في الوصوؿ إلى اختبار صدؽ فرضيات الدراسة أو عدـ صدقيا وذلؾ مف خلاؿ العرض الكمي 

 بيانات الجداوؿ التي تكوف بسيطة ومركبة ومف ثـ تحويميا إلى مدلولات كيفية تفيد الدراسة.

 جموعة المحاور التالية:في ىذا الفصؿ سنتعرض إلى م

 العلاقة بيف العدالة التوزيعية والرضا الوظيفي. -

 العدالة الإجرائية وعلاقتيا بالسموؾ الحضاري والكياسة. -

 العدالة التعاممية وعلاقتيا بسموؾ وعي الضمير والإيثار. -

 أولًا: العلاقة بين العدالة التوزيعية والرضا الوظيفي

نتاج النفط إلى تحصيؿ رواتب متميزة تشبع احتياجاتيـ المادية وتزيد مف رضاىـ يتطمع العامموف بقطاع إ

عف العمؿه وذلؾ مف خلاؿ عدالة المخرجات التي يحصموفه إذ يقيموف نتائج أعماليـ وفقا لقاعدة توزيعية 
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 تقوـ عمى مبدأ المساواة والعدؿ والإنصاؼ في تمقي الرواتب والحصوؿ عمى مكافآت وترقيات وخدمات

اجتماعية تتناسب مع يبذلونو مف جيد في إطار القياـ بمختمؼ الأشغاؿ التقنية والمياـ الإدارية والأمنية 

المختمفة عمى مستوى قطاع الإنتاج جبؿ العنؽ وبالتالي تظير ملامح السعادة والشعور بالارتياح وعدـ التذمر 

 مف الأعماؿ الإضافية.

ية والرضا الوظيفي خلاؿ قياـ العامميف بإنجاز مختمؼ الأشغاؿ ومف خلاؿ العلاقة بيف العدالة التوزيع

 وأداء الميمات.

I- المساواة في الحوافز والإحساس بالارتياح والثقة 

تسعى الجيات المختصة في قطاع الإنتاج جبؿ العنؽ مف خلاؿ ترجمة القوانيف والموائح الخاصة 

ية إلى عوائد مادية متساوية بيف العامميف بالغرـ مف بالأجور في مختمؼ الوظائؼ الإداريةه التقنية والأمن

تفاوت مستوياتيـ التعميمية وسنوات الخبرة في العمؿ التي تؤثر عمى تمؾ النواتجه وبالتالي شعور العماؿ 

بالظمـ والإحساس بعدـ العدالة في توزيع تمؾ المتغيرات فيما بينيـ وأحياناً عدـ تطبيؽ القوانيف عمى بعض 

ينية داخؿ بيئة العمؿ وفي ىذه الدراسة سنحاوؿ معرفة إدراؾ العامميف لممساواة في الحوافز الفئات الم

 والإحساس بالارتياح والثقة.

 الأجر مع الجيد المبذوؿ في العمؿتناسب يوضّح مدى (: 08) رقم الجدول

 العينة                                   
     ـدائـــــلالبـــــ

 المئوية النسبة التكرار

 %57.7 60 نعم
 %42.3 44 لا

 %100 104 المجموع
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 %57.7مفردة مف عينة البحث والمقدرة بنسبة  60( أف 08توضح الشواىد الإحصائية في الجدوؿ )

 .%42.3مفردة أجابت بلا وبنسبة  44أجابوا بنعـ بينما نلاحظ أف 

يتناسب الأجر مع الجيد المبذوؿ في العمؿ  عند قراءة نتائج البحث يتبيف أف إجابات المبحوثيف المتعمقة

جاءت إيجابية المتعمقة بتناسب الأجر مع الجيد المبذوؿ في العمؿ جاءت إيجابية مقارنة بالنسبة لفئة العماؿ 

الذيف لـ يتناسب أجرىـ وجيودىـ وىذا مردّه حسب ماء جاء في إفادة بعض العماؿ أثناء توزيع الاستمارة 

 ب التالية:بالمقابمة إلى الأسبا

الواردة في ىذا الجدوؿ فأغمبية مفردات العينة المبحوثة تؤكّد أفّ ىناؾ  الإحصائيةمف خلاؿ البيانات  -

فعماؿ الإنتاج والصيانة والأمف في الأنشطة الموكمة ليـه تناسب بيف الأجر الذي يتمقّونو والجيد المبذوؿ 

صموف عمى رواتب عالية جراء المكافآت التي العامميف بحقؿ الإنتاج رأس الطمب ومركز التخزيف يتح

ه ومف خلاؿ المقابمة التي أجريت مع بعض مفردات مجتمع الدّراسة اتضح أفّ يتحصموف عمييا دوف زملائيـ

والمتمثمة أساساً في منحة المنطقة بالنسبة العامميف في حقؿ رأس الطمبه ومنحة  ذلؾ مرتبط بطبيعة الوظيفة

يعاً وبالتالي تناسب الأجر مع الجيد المبذوؿ فيـ العامموف بالإدارة وحقؿ آبار النفط المناوبة بالنسبة ليـ جم

الذيف يؤدوف مياـ إدارية وأمنية صعبة وخصوصاً أعواف الأمف الذيف يعمموف في ظروؼ فيزيولوجية معقدة 

قوانيف والإجراءات نظراً لطبيعة المنطقة الجبمية ولا يحصموف عمى تمؾ المنح السالفة الذكره وىذا راجع لم

المتعمقة بالعمؿ حسب ما جاء في الاتفاقية الجماعيةه وبالتالي يروف أف الأجر المحصؿ عميو لا يتناسب مع 

 ما يبذلونو مف جيد أثناء قياميـ بمختمؼ الأعماؿ.

 تساوي الأجور بيف العماؿ في نفس الرتبةمدى  يوضّح: (40الجدول رقم )

 العينة                                   
 البــــــدائـــــل

 النسبة المئوية التكرار

 %27.9 29 نعم
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 %72.1 75 لا
 %100 104 المجموع

مفردة مف عينة البحث والتي كانت بنسبة  75( نلاحظ أف 09مف خلاؿ النتائج الواردة في الجدوؿ )

 .%24.9مفردة أجابوا بػ نعـ بنسبة  29أجابت بػ لا و  72.1%

وف أف أجورىـ لا تعادؿ أجور زملائيـ في ر ي مف المبحوثيف %72.1ىذه النتائج يتبيف لنا أف عند قراءة 

نفس الرتبةه وىذا أمر طبيعي يمكف تفسيره باختلاؼ المنح حسب مناطؽ العمؿ ونظاـ العمؿ بالمناوبةه 

ماؿ في نفس الوظيفة والأقدمية في العمؿ ىذا المتغير الميـ في خمؽ الفوارؽ بيف الأجور وبالرغـ مف وجود ع

ونفس الرتبة لكف يختمؼ الراتب بسبب منحة الأقدمية التي  يتفاوت فييا العامميفه أما بالنسبة لمفئة المقدرة 

والتي ترى أف الأجور متساوية ومتعادلة فمعظميـ يشغموف مناصب إدارية وليـ نفس الخبرة  %27.9بنسبة 

اوى الأجور كذلؾ بالنسبة لمعامميف في حقؿ آبار النفط المينية حسب ما أفاد بو بعض الإدارييفه وتتس

يتحصموف عمى نفس الراتب لأف لدييـ نفس المستوى التعميمي وسنوات الخبرة  فخصوصاً قادة الأفواج الذي

 في العمؿ.

عمى ميدالية سنوات الأقدمية في العمؿالعامؿ حصوؿ مدى يوضّح (: 04الجدول رقم )  

 العينة                                   
    البـــــدائـــــل

 النسبة المئوية التكرار

 %9.6 10 نعم
 %90.4 94 لا

 %100 104 المجموع
مف خلاؿ الشواىد الإحصائية نلاحظ أف أغمبية العامميف لـ يتحصموا عمى ميدالية سنوات الأقدمية في 

مفردات مف عينة الدراسة قدر  10بينما نلاحظ أف %90.4مفردة بنسبة  94العمؿ والمقدر عددىـ بػ 

 .%9.6تحصموا عمى تمؾ الميدالية وبنسبة 
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يعتبر الحصوؿ عمى ميدالية سنوات الأقدمية في العمؿ حؽ مكفوؿ لكافة العامميف بقطاع الإنتاجه وذلؾ 

ـ حسب ما جاء في القوانيف والإجراءات المتعمقة بعقد العمؿه لكف النتائج توضح غير ذلؾ فأغمبية العماؿ ل

سنة عمؿ حسب ما يظير في الجدوؿ رقـ  15يتحصموا عمى تمؾ الميدالية بالغرـ مف تجاوز الفترة المحددة بػ 

( وبالرغـ مف وضوح القوانيف والإجراءات في الاتفاقية الجماعية لمعمؿه وحسب مقابمتنا لرئيس القطاع 10)

الفئة الأكبر التي لـ تتحصؿ عمى الميداليةه لـ أفاد بأف الفئة العمالية التي تقوـ بأعماؿ الأمف والحماية وىي 

تسوي وضعيتيـ عمى مستوى الإدارة العميا بالرغـ مف طرح المشكمة عمى طاولة المفاوضات بيف ممثمي 

 17سنوات لمدة فاقت  05الإدارة وممثمي العماؿه فيـ يعمموف بعقود عمؿ منتيية المدة تراوحت مف سنة إلى 

لمنح منيا الحصوؿ عمى ميدالية الأقدمية في العمؿه أما بالنسبة لباقي الأفراد سنة ولـ يحصموف عمى بعض ا

دارة يعمموف بصفة دائمة وقد استوفوا السنوات المحددة  الذيف تحصموا عمى الميدالية فيـ  عماؿ إنتاج وا 

 وتحصموا عمى ميداليتيـ.

 أعماؿ إضافيةتداعيات الحصوؿ عمى ترقية بالسبة لمقياـ ب يوضّح: (00لجدول رقم )ا

 العينة                                   
     البدائــــــــــل

 النسبة المئوية التكرار

 %31.6 42 القيام بعمل إضافي
 %30.1 40 تقديم الخبرة إلى العمال الجدد

 %35.3 47 تحسين أدائك
 %03 04 أخرى تذكر

 %100 133 المجموع
( أف إجابات المبحوثيف حوؿ تداعيات حصوليـ عمى ترقية مقابؿ 11نلاحظ مف نتائج الجدوؿ رقـ )

وتمييا تقديـ الخبرة لمعماؿ الجدد  %35.3تكراراً حوؿ تحسيف الأداء وبنسبة  47القياـ بأعماؿ إضافة كانت 

 4تكراراً وأخيراً  42والمقدر بػ %31.6تكراراه ثـ القياـ بعمؿ إضافي بنسبة  40والمقدرة بػ %30.1بنسبة 

 تمثؿ إجابات أخرى مختمفة. %3رارات بنسبة تك
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ية وظيفة مقابؿ قر ر عنيا حوؿ تداعيات الحصوؿ عمى تعند قراءة نتائج الجدوؿ والنسب والأرقاـ المعب

أداء أعماؿ أضافية بالعمؿ نلاحظ أف ىذا الحافز يساعد العامميف في تحسيف الأداء مف خلاؿ المواظبة عمى 

عمؿ والصيانة المستمرةه وكانت إجابات المبحوثيف قد ركزت عمى القياـ الحضور والحفاظ عمى وسائؿ ال

بعمؿ إضافي وكؿ ىذا يندرج ضمف تحسيف الأداء والروح المعنوية المرتفعة للأفراد بعد حصوليـ عمى ترقيةه 

كما تفسر النتائج أف أقؿ مف نصؼ العامميف يحاولف تقديـ الخبرة لمعماؿ الجدده وىذا يدخؿ ضمف نطاؽ 

تغير الأقدمية وروح المسؤولية العالية لدييـ للارتقاء بمستوى الأداء وزيادة الإنتاج واستمرارية المؤسسة ككؿه م

كما كانت إجابات بعض العامميف حوؿ تداعيات الترقية بإضافة مؤشرات أخرى تمثمت في تطوير العمؿ 

ت تظير واضحة أثناء قيامنا بملاحظة واقتراح أفكار جديدة ربما تزيد مف مستوى الإنتاجه كؿ ىذه المؤشرا

 سموؾ العامميف أثناء أداء العمؿ وساعات الراحة.

 اختلاؼ قيمة مكافأة المردودية الجماعيةيوضّح انعكاس  (:07الجدول رقم )

 العينة                                   
     البـــــدائـــــل

 النسبة المئوية التكرار

 %36.8 42 تماسك جماعة العمل
 %27.2 31 القيام بمضايقة أعضاا فريق العمل

 %34.2 39 التضحية بالمصمحة الشخصية من أجل مصمحة فريق العمل
 %02 02 أخرى

 %100 114 المجموع
مف التكرارات المتعمقة  %36.8( نلاحظ أف نسبة 12مف خلاؿ الشواىد الإحصائية في الجدوؿ )

تكراراً ىي الأكبره تمييا التضحية بالمصمحة الشخصية مف أجؿ  42بتماسؾ جماعة العمؿ والمقدرة بػ 

المتعمقة بالقياـ بمضايقة  %27.2تكرارً وما نسبتو  31ه ثـ %34.2تكرار ونسبة  39مصمحة الفريؽ بػ 

 .%1.8أعضاء فريؽ العمؿ وأخيراً إجابتاف منفصمتاف بنسبة 
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ؼ في قيمة مكافأة المردودية الجماعية لا يمثؿ بعد قراءة النتائج المحصؿ عمييا يمكف القوؿ أف الاختلا

عائقاً أماـ تماسؾ جماعة العمؿ أثناء القياـ بالمياـ وحتى في التفاعلات الغير رسمية بينيـ في ساعات 

الراحةه حيث لمسنا أف نسبة معتبرة مف العامميف يضحوف بمصمحتيـ الشخصية مف أجؿ مصمحة فريؽ 

عات عمؿ خارج الأوقات الرسمية دوف احتسابيا في الراتب الشيريه العمؿه وذلؾ مف خلاؿ القبوؿ بسا

والعمؿ مكاف الزملاء الذيف لدييـ ظروؼ اجتماعية أو صحية ولـ يمتحقوا بمناصب عمميـ لأف طبيعة العمؿ 

بالمناوبة تفرض تواجد الفريؽ المقابؿه وىذا دلالة عمى رضاىـ باختلاؼ تمؾ القيمة والتي يرجعيا البعض 

المبحوثيف التي كانت إجاباتيـ سمبية بالمقارنة مع زملائيـ  أما لأقدمية في العمؿ وطبيعة الوظيفةهإلى ا

ويعمدوف إلى مضايقة أعضاء فريؽ فيـ بعض أعواف الأمف العامميف بآبار النفط وبعض عماؿ الإدارة الذيف 

التي تحدث فرقاً في الأجوره يعتقدوف أنيـ متساووف مع زملائيـ ولا داعي لاختلاؼ قيمة تمؾ المكافأة و 

يؽ العمؿ مثلًا مما وحسب ما لاحظناه تكمف تمؾ المضايقات في التماطؿ في إنجاز الأمر بالميمة لفر 

لتحاؽ بنقاط العمؿ ويقابميـ ضغط أعواف الأمف الذيف لا يقبموف بساعات عمؿ إضافية عند يؤخرىـ عف الا

ج ومغادرة فريؽ العمؿ لذات الأسباب المتعمقة بالأمف نياية الوقت المحدد مما يؤثر عمى عممية الإنتا

والظروؼ البيئية والجغرافيةه بينما أفاد عامميف أف اختلاؼ قيمة تمؾ المكافأة لا يزيد ولا ينقص مف محتوى 

 الأجر والأجدر متابعة العمؿ بانتظاـ.

II- مساىمة العلاوات العادلة في شعور العمال بالسعادة 

نصاؼ لمختمؼ العامميف يساىـ في الحفاظ عمى وسائؿ الإنتاج إف التنظيـ الجيد ب دفع العلاوات بعدالة وا 

والتخفيؼ مف عبء العمؿ عف المشرؼه كما أف طريقة منح تأشيرة لتأدية مناسؾ العمرةه أو السفر لمخارج 

الروح ومختمؼ الخدمات الاجتماعية يتـ عف طريؽ القرعةه كؿ ىذه المؤشرات الايجابية تساىـ في رفع 

المعنوية لدى الأفراد والشعور بالرضا الوظيفي ومف ثـ تحسيف الأداء وزيادة الكفاءة والفعالية في قطاع 

 الإنتاج والجدوليف التالييف سيوضحاف كيؼ تساىـ العلاوات العادلة في شعور العماؿ بالسعادة.



 غرض وتحليل امبيانات الميدانيةامفصل امرابع:                
 

102 
 

 
 مساىمة مكافأة المردودية الفرديةيوضّح (: 05الجدول رقم )

 العينة                                   
    ـدائـــــلــــالبــ

 النسبة المئوية التكرار

 %42.3 58 رفع مستوى الأداا
 %21.9 30 الحفاظ عمى وسائل العمل

 %13.1 18 التخفيف من عبا العمل عن المشرف
 %22.6 31 تجنب الشكوى

 %100 137 المجموع
 58دوؿ أف مفردات العينة عبّرت عف مساىمة مكافأة المردودية بػ تفيد الشواىد الإحصائية في ىذا الج

تكراراً وبنسبة  31حوؿ مؤشر رفع مستوى الأداءه فيما عبرت عف تجنب الشكوى بػ  %42.3تكراراً وبنسبة 

وبنسبة  30أما فيما يخص الحفاظ عمى وسائؿ العمؿ فكاف مجموع التكرارات  %22.6مئوية قدرت بػ 

 تخص التخفيؼ مف عبء العمؿ عف المشرؼ. %13.1تكراراً بنسبة  18حظنا وأخيراً لا 21.9%

مف خلاؿ قراءة نتائج الجدوؿ تبرز قيمة مكافأة المردودية الفردية بيف الوسط العمالي ومختمؼ الفئات 

المينية عمى مستوى قطاع الإنتاج مف خلاؿ ارتفاع مؤشر رفع مستوى الأداء والذي يدؿ عمى شعور العامميف 

الرضا والسعادةه كما تساىـ قيمة تمؾ المكافأة في تجنب الشكوى والاىتماـ بالعمؿ مثؿ ما أفادنا بو بعض ب

أفراد العينة أثناء إجراء حوار معيـ بالتزامف مع توزيع استمارات البحثه كما شد انتباىنا سموؾ متميز في 

نشاط وحيوية كبيريفه الشيء الذي يزيد مف ورشات العمؿ المختمفة وتنظيفيا باستمرار واستبداؿ قطع الغيار ب

مستوى إنتاج النفط وتماسؾ فريؽ العمؿه وخلاؿ التنقؿ عبر ورشات العمؿ برفقة أحد المشرفيف المباشريف 

والذي يشغؿ رئيس حقؿ إنتاج العمؿ برفقة أحد المشرفيف المباشريف والذي يشغؿ رئيس حقؿ إنتاج أخبرنا بأف 

افأة يساىـ في تخفيؼ الضغط مف قبميـه حيث يتجنبوف كثرة الشكوى والتماطؿ حصوؿ الأفراد عمى ىكذا مك

في العدوؿ ومراعاة أوقات العمؿ بانتظاـه كما تساىـ تمؾ المكافأة في العدوؿ ومراعاة أوقات العمؿ بانتظاـه 
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ة التنظيـ كما تساىـ تمؾ المكافأة في العدوؿ عف اختلاؽ المشاكؿ أثناء العمؿه مما يسيؿ عف المشرؼ عاد

نجاز  المحكـ لسير العممية الإنتاجية مف جية وتوجيو سموكات واتجاىات وأراء العامميف نحو القياـ بأشغاليـ وا 

مياميـ التنظيمية في مناخ تنظيمي يسوده التعاوف والانسجاـ وبالتالي الاستقرار والتوازف عمى مستوى الحقؿ 

 مف جية أخرى.

لاستفادة مف برامج الخدمات الاجتماعيةايوضّح انعكاس (: 00الجدول رقم )  
 العينة                                   

  البــــــدائـــــل
 النسبة المئوية التكرار

 %19.8 23 الانسجام الشخصي مع باقي العاممين
 %21.6 25 تكوين صداقات أخرى

 %56 65 التخفيف من ضغوط العمل
 %2.6 03 رىـــــــــــأخ

 %100 116 وعـــــــالمجم
حسب نتائج الجدوؿ حوؿ الاستفادة مف برامج الخدمات الاجتماعية بقطاع الإنتاج نلاحظ أف مفردات 

 العينة كانت كالتالي:

بالنسبة تكرار  116مف إجمالي تكرار إجابات العينة المبحوثة والمقدّرة ب  %56تكرار وبنسبة  65 -

 لمؤشر التخفيؼ مف ضغوط العمؿ.

تكويف  116مف إجمالي تكرار إجابات العينة المبحوثة والمقدّرة ب  %21.6ار وبنسبة تكر  25 -

 صداقات أخرى.

تخص  116مف إجمالي تكرار إجابات العينة المبحوثة والمقدّرة ب  %18.8تكرار وبنسبة  23 -

 الانسجاـ الشخصي مع باقي العامميف.

إجمالي تكرار إجابات العينة المبحوثة مف  %2.6تكرارات كانت حوؿ مؤشرات أخرى وبنسبة  03 -

 .116والمقدّرة ب 
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( يتبيف أف معظـ العامميف يحصموف عمى فرصة بعد عممية القرعة 14مف قراءة نتائج الجدوؿ رقـ )

الخاصة بالخدمات الاجتماعيةه وبالنظر إلى ظروؼ العمؿ الصعبة الخاصة بالخدمات الاجتماعيةه وبالنظر 

وساعات العمؿ الطويمة في مناطؽ جبمية وعرة عف ومناخ صحراوي حار وكذلؾ إلى ظروؼ العمؿ الصعبة 

الفترة التي يكوف فييا العامؿ بعيداً عف أفراد عائمتو يزيد مستوى ضغط العمؿ لدييـ مما يسبب ليـ مشاكؿ 

مف تمؾ  في العمؿ وأخرى اجتماعيةه وبالتالي ىذه البرامج والرحلات يعتبرىا الأفراد مناخاً جيداً لمتخفيؼ

الضغوطه فما يرى البعض الآخر أف تمؾ الرحلات تساىـ في تكويف صداقات مع عماؿ مف وحدات إنتاجية 

أخرى وتساعد في الاندماج الاجتماعي وتبادؿ الأفكار وحتى الزيارات العائمية مما يزيد في استقرارىـ الأسري 

نسجاـ العماؿ مع بعضيـ والتعرؼ أكثر دوف وتوافقيـ المينيه كما أف تمؾ البرامج الاجتماعية تساىـ في ا

مراعاة المناصب القيادية والرتب الوظيفيةه مما يزيد في رفع الروح المعنوية لدييـ والعودة بنفس جديد 

لمواصؿ العمؿه والممفت للانتباه أف بعض الأفراد لا يحبذوف تمؾ البرامج الاجتماعية ولا يشتركوف في 

لشخصية مبرريف ىذا التصرؼ بالابتعاد عف جو العمؿ أثناء العطؿ والاىتماـ عمميات القرعة حسب إفادتيـ ا

 بمصالح اجتماعية أخرى.

III- الحوافز السمبية وعلاقتيا بسموك العمل الإضافي 

تختمؼ الحوافز حسب نوعيا في التنظيـ فمنيا الإيجابية ومنيا السمبيةه وقطاع الإنتاج ليس بمنأى عف 

ؼ في تطبيؽ تمؾ الإجراءات ضد العامميف بمختمؼ الطرؽ والوسائؿ لمحفاظ عمى تمؾ التنظيمات ولا يختم

سيرورة العمؿ بانتظاـ والتنظيـ المحكـ للأفراد عمى مختمؼ المستويات التنظيميةه وتختمؼ تمؾ الحوافز 

يري وتأخر  السمبية حسب الحالات فمنيا الإنذارات المفظية والكتابية أو تأخر الترقيات والخصـ مف الراتب الش

صرؼ الراتب الشيري خصوصاً عند لجوء الإدارة إلى استخداـ تمؾ الإجراءات يبرز بوضوح اتجاىات وأراء 

العامميف ومدى التزاميـ بتقبؿ أو رفض تمؾ الإجراءات التنظيميةه وىذا ينعكس عمى سموكيـ أثناء تأدية 

 .مياميـ وانجاز الأعماؿ المتعمقة بطبيعة وظائفيـ داخؿ القطاع
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 تداعيات الخصـ مف الراتب الشيرييوضّح (: 03الجدول رقم )

 العينة                                   
 البــــدائـــــل

 النسبة المئوية التكرار

 %38.7 43 تقديم شكوى لممسؤول
 %29.7 33 تقبل الخصم

 %6.3 07 التكاسل في إنجاز العمل
 %25.2 28 مواصمة العمل بانتظام دون تذمر

 %100 111 وعــــــــــــــــــــــــالمجم
( والتي توضح تداعيات الخصـ مف الراتب الشيره 15حسب الشواىد الإحصائية الظاىرة في الجدوؿ )

مف  %38.7حيث يؤدي ىذا الإجراء حسب إجازات المبحوثيف إلى تقديـ شكوى لممسؤوؿ وىذا ما نسبتو 

مفردة ترى أف الخصـ يؤدي  33تكراره كما نلاحظ أف  111نة والمقدرة إجمالي تكرارات إجابات مفردات العي

أمف إجمالي التكراراته وقد قدر عدد التكرارات المتعمؽ بمواصمة %29.7إلى تقبؿ الخصـ وىو ما يمثؿ 

وجاءت في الأخير إجابات  %25.2تكراراً مف مجموع التكرارات أي بنسبة  28العمؿ بانتظاـ دوف تذمر بػ 

تكرارات مف  7يف حوؿ الخصـ مف الراتب الشيري والذي يؤدي إلى التكاسؿ في إنجاز العمؿ بػ المبحوث

 .%6.3إجمالي التكرارات وقدرت نسبتو بػ 

مف خلاؿ المعطيات والنتائج الميدانية المستقاة مف ىذا الجدوؿ يتضح أف الخصـ مف الراتب الشيري 

اء قانونياً ومعرفة أسبابو ومحاولة تجنب ىذا القراره وقد يؤدي إلى تقديـ شكوى لممسؤوؿ لتبرير ىذا الإجر 

أكدت بعض المفردات العاممة بالقطاع ميداف الدراسة مف خلاؿ المقابمة أف بالرغـ مف خصـ جزء مف الراتب 

الشيري ميما كانت الأسباب فيـ يتقبموف ىذا الإجراء دوف مناقشةه ويميؿ البعض الآخر إلى مواصمة العمؿ 

تذمر أو إزعاج لممشرفيفه بينما أفادت بعض المفردات العاممة أف الخصـ مف الراتب الشيري  بنشاط دوف

يؤدي إلى التكاسؿ في انجاز العمؿ والتماطؿ في الاستجابة لمقرارات التنظيميةه حيث أرجعوا ىذا السموؾ إلى 
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الخصـ مف الراتب  الظروؼ الفيزيقية والمناخية الصعبة التي يعمموف في ظمياه ضؼ إلى ذلؾ قرارات

 الشيري.

تأخر صرؼ الراتب الشيري حسب متغير طبيعة الوظيفةيوضّح تداعيات  :(01الجدول رقم )  

 البــدائــل
 طبيعة الوظيفة

 التكرار
النسبة 
 المئوية

 أمن وحماية إنتاج إدارة
 % تكرار % تكرار % تكرار

 %50 52 %40.38 42 %4.8 05 %4.8 05 الاستدانة من الزملاا
 %33.65 35 %26.92 28 %4.8 05 %1.92 02 مواصمة العمل بصفة طبيعية

 %6.73 7 %5.76 06 %0.96 01 %00 00 التأخر عن العمل والتغيب
البحث عن عمل إضافي 

 خارج المؤسسة
01 0.96% 03 2.88% 22 21.15% 26 2.5% 

 %100 104 %79.80 83 13.46 14 6.73 07 وعــــالمجم
( المتعمقة بنتائج صرؼ الراتب الشيري حسب متغير 16بيانات الواردة في الجدوؿ رقـ )مف خلاؿ ال

 طبيعة الوظيفة نلاحظ أف:

مف إجمالي تكرارات %40.3العامميف بالأمف والحماية يفكروف في الاستدانة مف الزملاء بنسبة  -

تكرار مف إجمالي  5لمقدرة بػ وا %4.8ه وتمييا عماؿ الإنتاج والإدارة بنسبة 104إجابتيـ والمقدرة بػ 

 التكرارات.

يفكر الأفراد العامميف بالأمف والحماية في مواصمة العمؿ بصفة طبيعية وىذا حسب ما جاء في  -

 تكرار مف إجمالي التكرارات. 5مف إجمالي تكرارات إجابتيـ والمقدرة بػ %40.3إجاباتيـ بنسبة 

مواصمة العمؿ بصفة طبيعية وىذا حسب ما جاء في يفكر الأفراد العامميف بالأمف والحماية في  -

تكرار مف التكرارات الكميةه وتمييا الفئة العمالية التابعة لقطاع  35والمقدرة بػ  %33.65إجابتيـ بنسبة 
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مف إجمالي التكراراته وأخيراً فئة عماؿ الإدارة والتي كانت إجاباتيـ تمثؿ أقؿ نسبة بػ  %4.8الإنتاج بنسبة 

1.92%. 

ا تؤكد النتائج أف الفئة العمالية بقطاع الأمف والحماية تفكر في البحث عف عمؿ إضافي خارج كم -

مف التكرارات الكمية وتمييا عماؿ الإنتاج بنسبة %21.15المؤسسة عند تأخر صرؼ الراتب الشيري بنسبة 

ف والحماية مف أعواف الأم%5.7مف العمؿ والتغيب فنلاحظ أف %0.96ثـ عماؿ الإدارة بنسبة  2.88%

والملاحظ أف فئة عماؿ الإدارة لا  %0.96يفكروف لذلؾه ويمييا مفردة واحدة مف عماؿ الإنتاج بنسبة 

 يفكروف في التأخر والغياب عف العمؿ.

( يتبيف أنو بالرغـ مف الاختلاؼ في 16عند قراءة المعطيات والبيانات الواردة في الجدوؿ رقـ ) -

لياه اإلا أف إشباع الحاجات الاجتماعية والمادية تستمزـ دفع المستحقات في آجالأجور بيف الفئات العماليةه 

وعند تأخر صرؼ تمؾ الرواتب تمجأ نسبة كبيرة مف أعواف الأمف إلى الاستدانة مف الزملاء وىذا راجع إلى 

ىذه الفئة التي تسوى  الالتزامات العائمية وغلاء المعيشة كما أفاد بو بعض أفراد العينة المبحوثة أثناء المقابمةه

سنةه أما بالنسبة لعماؿ  17وضعيتيـ المالية بانتظاـ كباقي العامميف بالرغـ مف أنيـ عمموا لمدة تجاوزت 

الإنتاج والإدارة فبنسبة قميمة نوعا ما يفكروف في الاستدانة وىذا راجع إلى الاستقرار الملاحظ في صرؼ 

جموعة معتبرة مف أعواف الأمف يواصموف العمؿ بصفة طبيعية الرواتبه كما تؤكد الشواىد الإحصائية أف م

بالرغـ مف تأخر صرؼ رواتبيـ مثؿ زملائيـ في قطاعي الإنتاج والإدارةه وأثناء المقابمة أفادت مفردات العينة 

المبحوثة خاصة أعواف الأمف والحماية أنيـ يمجئوف إلى البحث عف عمؿ إضافي خارج المؤسسة أثناء العطؿ 

أوقات العمؿ الرسمية بالنسبة لمقاطنيف في مدينة بئر العاتر حسب اختصاصو الثانويه بينما نجد نسبة وبعد 

ضئيمة مف عماؿ الإنتاج والإدارة يفكروف في البحث عف عمؿ إضافي وىذا راجع إلى الضغوط في العمؿ 

مؿ مما يؤثر عمى ساعة يومياً ولمدة شير كا 12والإرىاؽ الجسدي خاصة عماؿ الإنتاج الذي يعمموف 
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صحتيـ حسب إفادتيـ الشخصيةه أما الذيف يفكروف في التأخر والغياب فيـ بعض أعواف الأمف والإنتاج 

 خاصة الذيف ليس لدييـ التزامات عائمية أو مادية حسب قوليـ أثناء المقابمة.

 ثانيا: العدالة الإجرائية وعلاقتيا بالسموك الحضاري والكياسة

عة في تطبيؽ القوانيف والموائح عمى مستوى المنظمات ليا علاقة باتجاىات وسموؾ إف الإجراءات المتب
الأفراد حسب انتماءاتيـ المينية والعمرية وقطاع إنتاج النفط يتجو في نفس الطريؽ مستخدماً مجموعة مف 

توزيع القوانيف والإجراءات حسب النظاـ الداخمي والاتفاقية الجماعية لمعمؿه تتمثؿ معظميا في أسس 
صدار القوانيف المتعمقة بتنظيـ وتقسيـ العمؿ والطرؽ المتبعة في تطبيؽ  المكافآت والحوافز المختمفة وا 
الإجراءات ومدى مساىمة الدورات التدريبية في المساىمة الدورات التدريبية في المساىمة الفعمية لمسير 

 المنتظـ لمختمؼ الأشغاؿ بالقطاع.

I- وعدم إحراج الزملاا وتطوير العمل وضوح أسس توزيع المكافآت 
يتطمع الأفراد بقطاع الإنتاج إلى الحصوؿ عمى مكافآت وترقيات ترفع مف الروح المعنوية لدييـ 

ويشجعيـ عمى زيادة العمؿ وتطويرهه والحفاظ عمى علاقات متماسكة بينيـه كؿ ىذا مقابؿ مجموعة الأسس 

رسمية في القطاع حسب مختمؼ القواعد والطرؽ المتاحة لدييـه والإجراءات القانونية التي تنتيجيا الجيات ال

لمحفاظ عمى السير المنتظـ لمعمؿ وتجنب الصراعات والغيابات والعطؿ المرضية التي تؤثر عمى عممية 

 الإنتاج مف جية والمناخ العاـ لمعمؿ مف جية أخرى.

 كيفية توزيع المكافآت يوضّح: (03الجدول رقم )
 العينة                                   

 النسبة المئوية التكرار البـــــدائـــــل

 %6.3 07 إظيار العمل كفريق
 %44.1 49 الالتزام بقواعد العمل في المؤسسة

 %9.9 11 القيام بأعمال إضافية داخل أو خراج الأوقات الرسمية لمعمل.
 %39.6 44 العلاقات الشخصية

 %100 112 وعــــمــــالمج
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يروف أف توزع  %44.10( يوضح أف 17بالنسبة لكيفية توزيع المكافآت بقطاع الإنتاج فالجدوؿ رقـ )

مف مفردات العينة المبحوثة ترى أف توزيع %39.6حسب التزاـ الفرد بقواعد العمؿ في المؤسسةه بينما 

مكافآت توزع مف يروف أف ال %9.9المكافآت يتـ حسب العلاقات الشخصية مع المشرؼه كما أف نسبة 

مف  %6.7حسب قياـ العماؿ بأعماؿ إضافية داخؿ أو خارج أوقات العمؿ الرسميةه وتؤكد البيانات أف 

 الأفراد يعتقدوف أف التوزيع المعتمد الخاص بالمكافآت يتـ حسب إظيار العمؿ كفريؽ.

توزع بصفة  مف خلاؿ المقابمة التي أجريت مع عدد مف مفردات مجتمع الدراسة يتبيف أف المكافآت

منتظمة حسب سموؾ العامؿ وكذا التزامو وتطبيقو لقواعد العمؿ بالقطاعه بينما الفئة العمالية التابعة للأمف 

والحماية يعتقد بعض أفرادىا أف التوزيع يتـ حسب العلاقات الشخصية مع المشرؼ وىذا راجع إلى بعض 

ا وكذلؾ اندماج المشرؼ مع فريؽ عماؿ الإنتاج المعوقات التنظيمية الخاصة بيـ عمى مستوى الإدارة العمي

في العمؿ والمحادثات الجانبيةه وأكدت بعض المفردات مف العينة المبحوثة أف تمؾ المكافآت توزع حسب 

القياـ بأعماؿ إضافية غير مرتبطة بنظاـ العمؿ والحوافزه وىذا ما لاحظناه في مواقع العمؿ المختمفةه ويعمد 

ر العمؿ كفريؽ متماسؾ ومنسجـ مف خلاؿ الحفاظ عمى وسائؿ العمؿ والالتزاـ بعض العماؿ إلى إظيا

تباع الإجراءات الأمنية اللازمة وتطبيؽ الأوامر والتعميمات الموجية إلييـ وبالتالي  بمواقيت العمؿ المحددة وا 

 يحصموف عمى تمؾ المكافآت.

 نتائج النظاـ الجيد لتوزيع الحوافزيوضّح (: 00الجدول رقم )
 العينة                                   

 البــــــدائـــل
 النسبة المئوية التكرار

 %20.40 30 عدم تدخمك في خصوصيات الآخرين
 %09.00 12 عدم إحراج زملائك في العمل

 %35.80 48 تجنب المشاكل والنزاعات في العمل
 %32.80 44 إفادة العمال الجدد بالخبرة المكتسبة

 %100 134 وعـــــالمجم
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مف إجمالي تكرارات إجابات مفردات عينة  %35.80( أف 18توضح الشواىد الإحصائية بالجدوؿ رقـ )

تكرار تعتقد أف النظاـ الجيد لتوزيع الحوافز يؤدي إلى تجنب إثارة المشاكؿ والنزاعات  134البحث والمقدرة بػ 

ميموف إلى إفادة العماؿ الجدد بالخبرة المكتسبةه مف مفردات العينة ي %32.80في العمؿه بينما نلاحظ أف 

مف العدد الكمي لمتكرارات أف النظاـ الجيد لتوزيع الحوافز  %22.40وتعتقد نسبة مف العامميف والمقدرة بػ 

بقطاع الإنتاج يدفع الأفراد إلى تجنب الصراعات داخؿ المؤسسة وتقميؿ حدوثيا وبالتالي تماسؾ أعضاء فرؽ 

العامميف ذوي الخبرة المتوسطة بأفكار وطرؽ خاصة بعمميات الإنتاج ومياـ الإدارة والمصالح  العمؿ ومساعدة

الأمنيةه ويساىـ النظاـ الجيد في توزيع الحوافز حسب ما أكده بعض العامميف في عدـ التدخؿ في 

نتاج رأس خصوصيات الآخريف خصوصاً بالنسبة لمعامميف المقيميف بقاعدة الحياة بآبار النفط وحقؿ الإ

الطمبه ويذىب البعض الآخر إلى عدـ إحراج الزملاء أثناء أوقات العمؿ أو خارجيا سواء بالكلاـ أو الرمز 

 أو غيرىا مف الأفعاؿ والسموكات المحرجة.

 أسس إجراءات الترقيةيوضّح  :(00الجدول رقم )

 العينة                                   
 البــــدائـــــل

 لنسبة المئويةا التكرار

 %25.00 26 سنوات العمل
 %06.73 07 المؤىل العممي

 %06.73 07 دورات استثنائية
 %69.73 72 ترقيات استثنائية

 %100 114 المجموع
مف إجمالي التكرارات  %69.73( نلاحظ أف 19الشواىد الإحصائية في الجدوؿ رقـ ) ؿلامف خ

سس إجراءات الترقية بالقطاع كانت حوؿ مؤشر الترقيات المتعمؽ بإجابات مفردات عينة الدراسة حوؿ أ

نسبة مفردات العينة الذيف يروف أف المؤسسة تعتمد عمى سنوات العمؿ في  %25الاستثنائيةه وتمتيا 
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إجراءات الترقيةه بينما تساوت نسبة إجابات العامميف حوؿ المؤىؿ العممي والدورات التدريبية بنسبة 

 تكرارات. 7كرارات والمقدر بػ مف العدد الكمي لمت6.73%

ومقارنتيا بإجابات المبحوثيف حوؿ أسس إجراءات  2011بعد الإطلاع عمى الاتفاقية الجماعية لسنة 

الترقية تبيف أف أغمبية العامميف بقطاع الإنتاج يعتقدوف أف الترقية تتـ بطرؽ غامضة واستثنائية بينما القوانيف 

رقيات دورية تتـ عمى مستوى الإدارة العميا وتمس جميع العامميف واضحة فالترقيات الاستثنائية ىي ت

مف الأجر القاعدي يمنحيا المشرؼ  %6وىناؾ ترقيات أفقية تمثؿ بنسبة  سوناطراؾبالمؤسسة الوطنية 

ضافياً وىذا يخضع لتقييـ المديره غير أف أعواف الأمف والحماية لـ  لمعماؿ الذيف يبذلوف جيداً متميزاً وا 

سنة مف العمؿ بالقطاعه ويرى بعض الأفراد أف الترقية  17ا مف ىذه الإجراءات إلا مرة واحدة طيمة يستفيدو 

تتـ حسب سنوات الخبرة والعمؿ وىـ العامميف بقطاع الإنتاج والإدارة الذيف يتحصموف عمى ترقيات أفقية 

عمى مستوى المعاىد  وعمودية بصفة دورية ومنتظمةه ويرى بعض الإطارات وأعواف التحكـ أف الترقية

 .سوناطراؾالمختصة التابعة لممؤسسة الوطنية 

II- الإجرااات والطرق المتبعة في تطبيق القوانين وتقسيم العمل 

تعتمد معظـ المنظمات عمى طرؽ ووسائؿ لتنظيـ العمؿ وتقسيـ حسب مختمؼ الاختصاصات والفئات 

الإجراءات التي تعتمدىا تمؾ المنظمات لضماف المينيةه وذلؾ مف خلاؿ مجموعة مف القوانيف والموائح و 

السير المنتظـ لمعمؿ وتحقيؽ التوازف والاستقرار المينييف بيف أعضاء التنظيـه وقطاع الإنتاج جبؿ العنؽ 

ممثلًا برئيس القطاع ورؤساء المصالح التقنية والإدارية والأمنية يعمموف عمى إيجاد الطرؽ والوسائؿ اللازمة 

شباع حاجات العامميف مف جية أخرى وبالتالي تحقيؽ التي تساىـ في  تطوير العمؿ وزيادة الإنتاج مف جية وا 

 الفعالية والكفاءة واستمرار المؤسسة. 
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 الإجراءات المتبعة في تنظيـ العمؿ يوضح :(74الجدول رقم )

 العينة                                   
 البــــدائـــــل

 النسبة المئوية التكرار

 %24.56 28 قسيم العمل وفق المعايير السائدة بعدالةت
 %32.45 37 التماسك والانسجام بين أعضاا فريق العمل

 %38.59 44 انسجام الإجرااات مع العمل المردا إنجازه
 %03.50 04 رىــــــأخ

 %100 114 المجموع
العينة المبحوثة تؤكد أف مفردة مف مفردات  44( أف 20توضح البيانات الإحصائية في الجدوؿ رقـ )

الإجراءات المتبعة في تنظيـ العمؿ بقطاع الإنتاج تؤدي إلى انسجاـ الإجراءات مع العمؿ المراد إنجازهه وىذا 

 37تكراراً كما أف  144مف التكرارات الكمية المتعمقة بتمؾ الإجراءات والتي قدرت بػ  %38.59ما قدر نسبتو 

تمؾ الإجراءات تؤدي إلى الانسجاـ والتماسؾ بيف أعضاء فريؽ العمؿه وىذا  مفردة مف عينة الدراسة تعتقد أف

مف إجمالي  %24.56مفردة والمقدرة بػ  28مف التكرارات الكميةه في حيف ند أف %32.45ما قدر بنسبة 

 4 التكرارات ترى أف إجراءات تنظيـ العمؿ تساىـ في تقسيـ العمؿ وفؽ المعايير السائدة بعدالةه بينما نجد

مفردات مف عينة البحث ترى أف الإجراءات المتبعة في تنظيـ العمؿ تساىـ في الحفاظ عمى النظاـ العاـ 

 والتزاـ العماؿ بالقواعد والموائح أثناء إنجاز الأشغاؿ وتأدية المياـ الإدارية والأمنية.

لمتبعة في تنظيـ مف خلاؿ قراءة الشواىد الإحصائية الواردة في ىذا الجدوؿ يتضح أف الإجراءات ا

العمؿ بقطاع الإنتاج تؤدي إلى التوافؽ بينيا وبيف مختمؼ الأشغاؿ والمياـ المراد إنجازىا بانتظاـ كما أنيا 

تساىـ في زيادة تماسؾ وانسجاـ أعضاء فرؽ العمؿه ويكوف تقسيـ العمؿ حسب البرامج والتوقيت الرسمي 

 دورياً وحسب ما تتطمبو طبيعة العمؿ. أثناء تغيير المناوبة والقياـ بصيانة آبار النفط
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كما أف تمؾ الإجراءات تساىـ في انضباط والتزاـ الأفراد بالقواعد وبالتالي الحفاظ عمى السير المنتظـ 

 لمختمؼ الأعماؿ. 

 تداعيات صدور قرارات غير مرضية ومتعمقة بالعمؿيوضّح (: 70الجدول رقم )

 نةالعي                                   
 البــــــدائـــــل

 النسبة المئوية التكرار

 %50.00 56 الطعن في القرار
 %09.80 11 عطمة مرضية

 %02.70 03 التماطل في العمل
 %37.50 42 تقبل القرار

 %100 114 وعـــــالمجم
مجأ مفردة مف عينة البحث ت 56( نلاحظ أف 21مف خلاؿ الشواىد الإحصائية المستقاة مف الجدوؿ رقـ )

إلى الطعف في القرار الصادر بحقيا أثناء تأدية العمؿ ولا يرضييا في قطاع الإنتاج جبؿ العنؽ وىو ما قدر 

مف  %37.50مفردة والمقدرة بنسبة  42تكراراًه كما أف  112مف إجمالي التكرارات التي بمغت  %50بنسبة 

فردة مف المفردات المبحوثة إلى دفع عطمة م 11العدد الكمي لمتكرارات تمجأ إلى تقبؿ القرار في حيف تمجأ 

 3بينما نلاحظ أف  %9.8مرضية عند صدور قرار غير راض بحقيا يتعمؽ بالعمؿ وىذا مف قدرت نسبتو بػ 

 .%2.7مفردات مف إجمالي التكرارات تتجو إلى التماطؿ في العمؿ وىذا ما قدر نسبتو 

عض مفردات العينة المبحوثة اتضح لنا أف مف خلاؿ المقابمة التي أجريت في ميداف الدراسة مع ب

إصدار القرارات المتعمقة بنظاـ العمؿ والتي غالباً لا يتقبميا الأفراد نظراً لمتمايز بيف مستويات تعميميـ 

وسنوات الخبرة وحتى السف كؿ ىذه المؤشرات تدفع بيـ إلى الطعف في تمؾ القرارات لدى المسؤوؿ المباشر 

إلى الشكوى لدى ممثمي العماؿه ولأف معظـ تمؾ القرارات الصادرة لا تمس الجانب وأحيانا يتجاوز الأمر 

المادي لمعامؿ كما أفاد بو بعض المبحوثيف فنجد أف فئة معتبرة مف العامميف عمى اختلاؼ مستوياتيـ 
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ية أو التنظيمية والمينية تتقبؿ القرار وتواصؿ العمؿ بانتظاـه في حيف يمجأ البعض إلى تقديـ عطمة مرض

لغاء القراره وقد يمجأ البعض إلى التكاسؿ وعدـ إنجاز  إبداء سموؾ التمارض أثناء العمؿ ربما طمباً لمعفو وا 

 المياـ في مواعيدىا المحددة.

 تطبيؽ القوانيف والموائح الخاصة بالعمؿيوضّح طبيعة  :(77الجدول رقم )

 العينة                                   
 ئـــــلالبـــــــدا

 النسبة المئوية التكرار

 %22.85 24 مشددة
 %65.75 69 مرنة

 %11.42 12 فوضوية
 %100 114 المجموع

فيما ما يتعمؽ بأسموب تطبيؽ القوانيف والموائح الخاصة بالعمؿ عمى مستوى قطاع الإنتاج جبؿ العنؽ 

دة مف عينة الدراسة ترى أف الأسموب مفر  69( تفيد أف 22فإف الشواىد الإحصائية الظاىرة في الجدوؿ رقـ )

 24تكراره في حيف أف  105مف إجمالي التكرارات البالغ عدده %65.75المرف ىو السائد وىو ما قدّر بػ 

مفردة مف مفردات العينة المبحوثة  12مفردة ترى أف تطبيؽ تمؾ القوانيف والموائح يكوف بأسموب متشدده ونجد 

مف العدد %11.42الموائح في القطاع يكوف بطريقة فوضوية وىو ما نسبتو ترى أف أسموب تطبيؽ القوانيف و 

 الكمي لمتكرارات.

خلاؿ تواجدنا بمواقع العمؿ والاعتماد عمى الملاحظة بالمشاركة والتنقؿ مع فرؽ العمؿ اتضح لنا 

إلى التقارب في  الأسموب السائد في تطبيؽ القوانيف والموائح الخاصة بالعمؿ ىو المرونة والسيولة وىذا راجع

مستويات السف وسنوات العمؿ الكبيرة بيف أعضاء الفرؽ الشيء ساىـ في خمؽ مناخ تنظيمي تسوده 

العلاقات المتماسكة والتفاعؿ بيف مختمؼ العامميف في جميع المستويات التنظيميةه وكذلؾ الاندماج في 

ية تكوف الأسموب متشدداً نوعاً ما لخصوصية العمؿه فيما يخص الفئات المينية التابعة للإدارة والأمف والحما
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طبيعة العمؿ خاصة الأمف والحماية التي تستوجب اليقظة والتركيز والحفاظ عمى عدـ مغادرة مواقع العمؿ 

ات الفوضوية مف قبؿ بعض المشرفيف نظراً لقمة خبرتيـ في يدوف إذف وغيرىاه ولاحظنا أيضاً بعض السموك

طارئة التي تستمزـ اتخاذ قرارات آنية ينتج عنيا أسموب فوضوي في تطبيؽ مجاؿ العمؿ وبعض الحالات ال

 القوانيف.

 تداعيات ونتائج الدورات التدريبيةيوضّح  :(75الجدول )

 العينة                                   
 البــــــدائـــــل

 النسبة المئوية التكرار

 %27.00 30 توزيع العمل حسب ميارات العاممين
 %25.20 28 توفير الأسس الموضوعية لمترقية

 %45.90 51 اكتشاف العمال المؤىمين لشغل وظائف قيادية
 %01.80 02 أخرى

 %100 114 وعــــــــــــــــالمجم
( حوؿ تداعيات ونتائج الدورات التدريبية الخاصة بعماؿ 23مف خلاؿ البيانات الموضحة في الجدوؿ )

مفردة مف عينة الدراسة تعتقد أف القياـ بدورات تدريبية خلاؿ  51ه نلاحظ أف قطاع الإنتاج جبؿ العنؽ

مف  %45.90المسار الوظيفي يساىـ في اكتشاؼ العماؿ المؤىميف لشغؿ وظائؼ قياديةه وىو ما قدر بنسبة 

 تكرار. 111إجمالي التكرارات البالغ 

توزيع العمؿ حسب ميارات العامميف  مبحوثا أف تمؾ الدورات التدريبية تساعد في 30في حيف يعتقد 

مفردة مف مفردات العينة  28مف العدد الكمي لمتكراراته بينما ترى  %27بالقطاعه وىذا ما قدرت نسبتو بػ 

المبحوثة أف الدورات التدريبية تساىـ في توفير الأسس الموضوعية لمترقيةه في حيف نجد مفردتيف لا يولوف 

 لأنيا غير متوفرة أصلًا. أىمية لتمؾ الدورات التدريبية
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حسب القراءة التدريبية لمشواىد الإحصائية في ىذا الجدوؿ يتضح مدى اىتماـ العامميف بالدورات 

التدريبية وفيميـ لمنتائج المترتبة عنياه وىذا راجع إلى المستويات التعميمية العالية نوعاً ما سنوات الأقدمية 

رات تدريبية عمى مستوى  المعاىد المختصة لممؤسسة الأـ تسيؿ في في العمؿه ومما لاشؾ فيو أف القياـ بدو 

عممية تقسيـ العمؿ حسب الاختصاصات ومستوى ميارات العامميف وبالتالي تؤسس لوضع برامج تنظيمية 

خاصة بالانتقاؿ مف درجة إلى درجة حسب طبيعة الوظائؼ والاختصاص والاحتياجات الآنية والمستقبمية 

 عمى مستوى قطاع الإنتاج.لشغؿ مناصب أعمى 

 ثالثا: العدالة التعاممية وعلاقتيا بسموك وعي الضمير والإيثار

تتجمى أىمية العدالة التعاممية في المنظمات مف خلاؿ الكشؼ عف المناخ التنظيمي السائد في بيئة 

قيا وتتمثؿ في العمؿه ومدى إحساس العامميف بعدالة الإجراءات الرسمية المطبقة عميو ومعرفة أسباب تطبي

المعاممة بأدب واحتراـ مف جانب الرئيس لممرؤوس والثقةه واىتماـ المشرفيف بمصالح العماؿه ومراعاة 

مشاعرىـ والحفاظ عمى كرامتيـه وفي ىذه الدراسة سنحاوؿ التعرؼ عمى مختمؼ الأساليب والطرؽ 

ة التي يتمقاه عماؿ قطاع إنتاج النفط المستخدمة في المعاملات والعلاقات التنظيمية والإنسانية والاجتماعي

حساسو بيا داخؿ القطاع.  بجبؿ العنؽه ومف ثـ تنظيمي معيف يمكف أف يؤثر في إدراكو لعدالة المعاممة وا 

ومف خلاؿ العلاقة بيف العدالة التعاممية وسموؾ وعي الضمير والإيثار سنحاوؿ الدراسة الراىنة الربط 

وء ما يقوـ بو الأفراد مف مياـ وأشغاؿ وما يتمقونو مف معاممة مف بيف مختمؼ مؤشرات المتغيريف في ض

 طرؼ المشرفيف والرؤساء في قطاع الإنتاج جبؿ العنؽ.

I- المشاركة في صنع القرار ومساىمتيا في تطوير العمل وحل النزاعات 

لزامية العمؿ بفرؽ العمؿ تستوجب طرؽ وأساليب مناسبة ل متعامؿ مع إف تعقد العمؿ بقطاع الإنتاج وا 

العماؿه باحتراـ وتقدير وتشجيعيـ عمى اقتراح أفكار جديدةه وعدـ إضاعة الوقت في المحادثات الجانبيةه 
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وتييئة أجواء عمؿ تتميز بالانفتاح والوضوح والصراحةه وقياـ المشرفيف بشرح وتفسير ومناقشة القرارات 

 ة العاممة في قطاع الإنتاج جبؿ العنؽ.الخاصة بظروؼ العمؿ وكيفية إنجازه مع مختمؼ الفئات الميني

 إتاحة الفرصة لممشاركة خلاؿ المسار الوظيفييوضّح مجالات ( 70الجدول رقم )

 العينة                                   
 البـــــدائـــــل

 النسبة المئوية التكرار

 %18.58 21 حضور الاجتماعات العادية والطارئة
 %37.16 42 العملشارك في حل نزاعات 

 %44.24 50 تقترح أفكار جديدة تخص العمل
 %100 114 وعـــــالمجم

والمتعمقة بإتاحة الفرصة لممشاركة خلاؿ المسار الوظيفي لمعامؿ  24تبيف النتائج الواردة في الجدوؿ 

ر جديدة تخص مفردة مف عينة الدراسة تتاح ليا الفرصة في اقتراح أفكا 50بقطاع الإنتاج جبؿ العنؽه أف 

تكرار( مف جانب آخر تتاح الفرصة  113مف إجمالي التكرارات ) %44.24العمؿه وىو ما يقدر بنسبة 

في حيف  %37.16مفردة مف مفردات العينة المبحوثة بما نسبتو  42لممشاركة في حؿ نزاعات العمؿ لػ 

طاع الإنتاجه وىو ما قدر نسبتيا بػ مفردة تتاح ليا الفرصة لحضور الاجتماعات العادية والطارئة بق 21يوجد 

 مف العدد الكمي لمتكرارات.18.58%

خلاؿ المقابمة التي أجريت مع بعض مفردات مجتمع البحث مف مختمؼ الفئات المينية والتنظيمية تبيف 

 أف القائميف عمى تسيير الشؤوف التنظيمية والاجتماعية بقطاع الإنتاج يمنحوف فرصاً لممشاركة إلى العامميف

خاصة أولئؾ الذيف لدييـ خبرة عمؿ طويمة للاستفادة منيـ في حؿ النزاعات العادية والطارئة فنجد غالباً 

الإطارات والمشرفيف وممثمي النقابة لدراسة التطورات الحاصمة في بيئة العمؿ ومحاولة تقريب وجيات النظر 

ميف القدامى أو الذيف عمى أبواب التقاعد حوؿ بعض المسائؿ التنظيميةه ولا تخموا تمؾ الاجتماعات مف العام

 ربما لمظفر بمعمومة حوؿ مسارىـ الوظيفي أو المشاركة فقط لزيادة الدعـ والمساندة لممثمي العماؿ.
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 نتائج التوجييات الخاصة بالعمؿ مف طرؼ المشرؼيوضّح ( 73الجدول رقم )

 العينة                                   
 لالبـــــدائـــــ

 النسبة المئوية التكرار

 %43.80 53 أداا الأعمال في أوقاتيا المحددة
 %22.30 27 الاىتمام بمختمف وسائل العمل
 %33.90 41 قبول العمل التطوعي بأريحية

 %100 114 وعــــالمجم
( حوؿ نتائج التوجييات الخاصة بالعمؿ مف 25مف خلاؿ الشواىد الإحصائية الظاىرة في الجدوؿ )

ؼ المشرؼه يتضح أنيا تساىـ في أداء الأعماؿ في أوقاتيا المحددةه وحسب إجابات المبحوثيف والتي طر 

مفردة أف  41تكراراًه بينما ترى  121مف إجمالي التكرارات البالغ %43.8مفردة والمقدرة بنسبة  53كانت 

 27بينما تعتقد %33.9بة تمؾ التوجييات تدفع العامميف لقبوؿ العمؿ التطوعي بأريحية وىو ما قدر بنس

 مفردة أف التوجييات مف طرؼ المشرؼ تساىـ في الاىتماـ بمختمؼ وسائؿ العمؿ.

مف خلاؿ الملاحظة بالمشاركة في ميداف الدراسة والنتائج المستقاة في ىذا الجدوؿ يتضح أف توجييات 

نجاز الأشغاؿ تسا ىـ في التزاـ العامميف بأداء العمؿ المشرفيف وقادة الأفواج الأمنية الخاصة بتأدية المياـ وا 

خلاؿ الأوقات المحددة في البرامج المعدة سالفاًه وتزيد مف قابمية إتماـ الأشغاؿ الإضافية والتطوعية بأريحية 

ودوف كمؿ أو ممؿه في مختمؼ المصالح سواء التقنية أو الإدارية والأمنيةه وحتى تمؾ المتعمقة بشركة 

الإنتاج في مجاؿ البستنة والنظافة والصيانة وغيرىاه كما لاحظنا أف تقرب  التضامف المتعاقدة مع قطاع

المشرفيف مف العامميف وتوجيييـ بأسموب محترـ وعبارات تقدير والنزوؿ معيـ إلى موقع العمؿ يزيد مف 

عمى الاىتماـ والمحافظة عمى وسائؿ العمؿ المتمثمة في السيارات والشاحنات وصيانة وتنظيؼ  إصرارىـ

عدات استخراج النفطه والقياـ بتنظيؼ محيط آبار النفطه حيث تأخذ العممية الطابع الاجتماعي والإنساني م
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الذي تسوده روح التعاوف والانسجاـ والتفاعؿ بيف مختمؼ الفئات المينية وعمى اختلاؼ جميع المستويات 

 التنظيمية.

 العمؿتداعيات التشاور مع المشرؼ بخصوص يوضّح (: 71الجدول رقم )

 العينة                                   
 البــــــدائـــــل

 النسبة المئوية التكرار

 %23.14 28 عدم إضاعة الوقت في المحادثات الخاصة
 %21.48 26 الحرص الدائم عمى الحضور وقمة التغيب

 %15.70 19 القيام بأعمال إضافية تفوق الحد الأدنى من الوظيفة
 %39.66 48 ماسك جماعة العمل وتقميل الصراعاتالحرص عمى ت

 %100 121 وعـــــــالمجم
مفردة مف عينة الدراسة تعتقد أف التشاور مع  48( أف 26تبيف الشواىد الإحصائية في الجدوؿ رقـ )

المشرؼ بخصوص العمؿ يساىـ في الحرص عمى تماسؾ جماعة العمؿ وتقميؿ الصراعات وىو ما يقدر 

مفردات مف المبحوثيف أف  28تكراراًه بينما ترى  121مف العدد الكمي لمتكرارات البالغ  %39.66بنسبة 

مف %23.14التشاور مع المشرؼ يؤدي إلى عدـ إضاعة الوقت في المحادثات الخاصة وىو ما قدر بنسبة 

تشاور بيف مف مجموع التكرارات أف عممية ال%21.48مفردة وبنسبة مقدرة بػ  26إجمالي التكراراته وتعتقد 

مفردة أف  19العماؿ والمشرفيف تساعد في الحرص الدائـ عمى الحضور وتقمؿ مف التغيبه في حيف ترى 

 التشاور يدفع العامميف لمقياـ بأعماؿ إضافية تفوؽ الحد الأدنى مف الوظيفة.

في عند قراءة النتائج في ىذا الجدوؿ يتضح أف تشاور المشرفيف بخصوص أداء العمؿ مع العامميف 

قطاع الإنتاج يزيد مف روح التعاوف والتفاعؿ ويوقي مف أوامر الأخوة بينيـ ويقمؿ الضغوط والصراعه وبالتالي 

يحرص معظـ الأفراد عمى الالتزاـ بأوقات العمؿ الرسمية والتقميؿ مف الغياباته كما أف تمؾ المشاورات تدفع 

قميؿ مف مخاطر الإصابة بحوادث العمؿ والحفاظ بالعماؿ إلى عدـ إضاعة الوقت والاىتماـ بسير العمؿ لمت
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عمى الموارد البشرية والمادية المتواجدة في مواقع العمؿه قصد المحافظة عمى مستويات الإنتاج ورفع روح 

 التحدي لدى العامميف وتحقيؽ الأىداؼ المرجوة.

II- والتعميمات  عدم التحيز في القرارات الإدارية ومساىمتيا في احترام القواعد والموائح

 والتطويع بروح عالية

لاشؾ أف اتخاذ القرارات المتعمقة بالسير المنتظـ لمعمؿ داخؿ المنظمات بشفافيةه وبطرؽ قانونية 

وأساليب راقية تظير المعاممة الجيدة لمختمؼ الفئات المينية وعمى جميع المستويات التنظيميةه يساىـ في 

 لتعميمات مف طرؼ العامميفه والأخذ بيا وتطبيقيا بروح معنوية عالية.زيادة احتراـ تمؾ القوانيف والموائح وا

إف المشرفيف في قطاع الإنتاج يحاولوف بشتى الوسائؿ اتخاذ قرارات تخص عمميات الإنتاج عموما 

ومياـ الإدارة والأمف خصوصاًه حيث يعمدوف إلى مراعاة الجوانب الإنسانية وشعور العامميف بالمعاممة 

 ا يدفعيـ إلى العمؿ بفعالية واستمرار.الحسنةه مم

 المعاممة الجيدة العامؿ أسباب تمقييوضّح (: 73الجدول رقم )

 العينة                                   
 البـــــدائـــــل

 النسبة المئوية التكرار

 %43.80 56 حرصك عمى أداا عممك بانتظام
 %31.20 40 الاحترام بينك وبين المشرفين

 %25.00 32 لــلاقتك مع فريق العمع
 %100 128 وعــــــالمجم

حوؿ أسباب تمقي معاممة جيدة في قطاع الإنتاج جبؿ العنؽه  27مف خلاؿ النتائج الوارد في الجدوؿ 

مفردة مف المبحوثيف يعتقدوف أنيـ يتمقوف معاممة جيدة بناءاً عمى حرصيـ عمى أداء أعماليـ  56يتضح أف 

 40تكراراًه بينما يرى  128مف العدد الكمي لمتكرارات والذي بمغ %43.80ما قدر بنسبة بانتظاـه وىو 
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مف عدد %31.2مبحوثاً أنيـ يتمقوف معاممة جيدة مف خلاؿ الاحتراـ بينيـ وبيف المشرفيف وىو ما نسبتو 

لعلاقات مع مفردة أف مف أسباب تمقييـ معاممة جيدة في قطاع الإنتاج ىو ا 32التكراراته في حيف ترى 

 أعضاء فريؽ العمؿ.

بعد قراءة الشواىد الإحصائية في ىذا الجدوؿ اتضح أنو كمما كاف العامميف منضبطيف ويحرصوف عمى 

إتماـ الأعماؿ الموكمة إلييـ بانتظاـ سيتمقوف معاممة جيدة مف طرؼ المشرؼ والعماؿ ينتج عنو الشعور 

لأشغاؿه والعمؿ بنظاـ المناوبة والفرؽ يستمزـ وجود علاقات بالاحتراـ والتقدير ومحاولة التميز في إنجاز ا

تتسـ بالتعاوف والحفاظ عمى الممتمكات العامة والخاصةه ومساعدة الزملاء في العمؿ واحتراـ الأفراد الذيف 

لدييـ خبرة أكبر لتحصيؿ الأفكار والتشاور معيـ عند حدوث خمؿ تقني والاستفادة منيـ قدر الإمكاف 

 نتاج والعمؿ بنشاط.لمواصمة الإ

 تداعيات المعاممة بأسموب غير اللائؽيوضح  :(70الجدول رقم )

 العينة                                   
 البـــــدائـــــل

 النسبة المئوية التكرار

 %09.90 11 ترك العمل بالمؤسسة
 %45.94 51 تجاوز الأمر ومواصمة العمل
 %34.23 38 رفع شكوى لجيات مختصة

 %09.90 11 زيادة العمل ورفع روح التحدي
 %100 111 وعـــــالمجم
مفردة مف المبحوثيف تفكر في تجاوز الأمر ومواصمة العمؿ  51( أف 28توضح البيانات في الجدوؿ )

(ه بينما 111مف إجمالي التكرارات )%45.94عند تمقييا معاممة بأسموب غير لائؽه وىو ما قدر بنسبة 

مفردة تفكر في ترؾ  11أفراد العينة المبحوثة في رفع شكوى لجيات مختصةه في حيف أف مف  38يفكر 
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مف %9.90مفردة أخرى تسعى لزيادة العمؿ ورفع روح التحديه وىو ما قدر بنسبة  11العمؿ بالمؤسسة و

 العدد الكمي لمتكرارات عمى مستوى ميداف الدراسة.

مع مفردات عينة البحث اتضح أف نصؼ العامميف تقريباً أثناء المقابمة التي أجريت بميداف الدراسة 

يحاولوف تجاوز الصراعات ومواصمة العمؿ عندما يتمقوف معاممة بأسموب غير لائؽ سواء مف طرؼ 

المشرفيف أو زملائيـه وىذا راجع حسبيـ ضغوط العمؿ الكبيرة والظروؼ الاجتماعية الصعبة لمذيف يسكنوف 

الظروؼ المناخية الصعبة سواء في حقؿ آبار النفط جبؿ العنؽ أو حقؿ رأس بعيداً عف مقر العمؿه وحتى 

الطمب الصحراويه كؿ ىذه الأسباب تجعميـ يتجاوزوف الأمره وفي المقابؿ ىناؾ مف العامميف مف يمجأ إلى 

رفع تظمـ إلى الجيات المختصةه ومحاولة التصرؼ بنظاـ لعزؿ الدخوؿ في صراعات أو نزاعاته والممفت 

نتباه أف مجموعة مف العامميف حسب ما أفادوا بو يفكروف في ترؾ العمؿ بالمؤسسة والبحث عف وظيفة للا

ه بينما نجد الفئة المينية ذات الأقدمية العالية في العمؿ تفكر ]39-30[أخرى خاصة الفئة العمرية الشابة 

 في زيادة مستويات الإنتاج ورفع روح التحدي لتجنب المشاكؿ.

 أسموب المعاممة مف طرؼ المشرؼيوضح شعور العامؿ ب :(70)الجدول رقم 

 العينة                                   
 البـــــدائـــــل

 النسبة المئوية التكرار

 %76.90 80 باحترام
 %18.30 19 متحيزة
 %04.80 05 تعسفية

 %100 114 وعــــــــالمجم
مفردة مف عينة البحث تشعر بمعاممة  80لاحظ أف ( ن29حسب الشواىد الإحصائية في الجدوؿ )

مفردة ترى أنيا معاممة متميزة وجاءت بنسبة  19ه بينما %76.90المشرؼ ليا باحتراـ وىو ما قدر بنسبة 
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مفردات يعتقدوف أنيـ  04مفردةه في حيف أف  104وفؽ عدد مفردات العينة المبحوثة البالغيف 18.36%

 المشرؼ. يعامموف بطريقة تعسفية مف قبؿ

نظراً لمعدد المحدود لمعامميف بقطاع الإنتاج ونظاـ تقسيـ العمؿ وفؽ الفرؽ والتوزيع عمى مختمؼ مواقع 

العمؿ وآبار النفطه يتضح أف مستوى العلاقات جيد لتداخؿ المياـ والاختصاصات والمسؤولياته الشيء الذي 

تباع الأساليب الحضارية في المع اممة مف قبؿ المشرفيفه وىذا ما أفاد بو أكثر زاد مف مرونة المعاملات وا 

مف ثمثي المبحوثيف في ميداف الدراسةه بينما يرى بعض العامميف أف تمؾ المعاملات تكوف متميزة وأحياناً 

نسحابي لدييـه كما لاحظنا أثناء تنقمنا عمى مستوى مختمؼ المصالح ةه وىذا راجع ربما لمسموؾ الإتعسفي

 ومواقع العمؿ بالقطاع.

 التي يسعى ممثمو العماؿ تحقيقياالمياـ يوضّح (: 54الجدول رقم )

 العينة                                   
 البــــدائـــــل

 النسبة المئوية التكرار

 %33.68 63 الدفاع عن حقوقك في العمل
 %06.41 12 تقديم اقتراحات لتطوير العمل بالمؤسسة

 %14.97 28 بالمؤسسةتحسين خدمات الأكل والإقامة 
 %44.51 84 تنظيم نشاطات رياضية وثقافية بالمؤسسة

 %100 114 وعــالمجم
 والمتعمقة بمياـ ممثمي العماؿ بقطاع الإنتاج جبؿ العنؽ أف: 30تبيف النتائج المستقاة مف الجدوؿ رقـ 

ية وثقافية مفردة مف عينة الدراسة ترى أف ممثمي العماؿ يقوموف بتنظيـ نشاطات رياض 84 -

 تكراراً. 187مف إجمالي التكرارات البالغ  %44.91بالمؤسسةه وىذا ما قدر بػ 

مف العدد %33.68مفردة ترى أف ممثمي العماؿ يدافعوف عف حقوؽ العماؿه وىو ما نسبتو  63 -

 الكمي لمتكرارات.
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سسةه وىو ما قدر مفردة ترى أف ممثمي العماؿ يسعوف إلى تحسيف خدمات الأكؿ والإقامة بالمؤ  28 -

 مف إجمالي التكرارات.%14.97بنسبة 

مفردة تعتقد أف ممثمي يساىموف في تقديـ اقتراحات لتطوير العمؿ بالمؤسسةه وبنسبة  12 -

 مف العدد الكمي لمتكرارات.6.41%

أثناء المقابمة التي جرت مع مفردات عينة البحث بقطاع الإنتاجه اتضح لنا حسب ما أفاد بو مجموعة  -

ف العامميف أف النقابة المحمية ممثمة في أمينيا العاـ ومساعديو يسعوف لتنظيـ نشاطات ثقافية ورياضية م

بالاشتراؾ مع وحدات أخرى تابعة لمديرية الخدمات الاجتماعية لولاية بسكرة وذلؾ قصد تخفيؼ ضغوط  

اد الدينية والوطنية المعتمدة مف العمؿ عف الأفراده وتييئة مناخ رياضي وثقافي داخؿ بيئة العمؿ خلاؿ الأعي

ه وىناؾ مف يرى أف ممثمي العماؿ يقوموف بالدفاع عف حقوؽ العامؿ سواء سوناطراؾقبؿ المؤسسة الوطنية 

التنظيمية أو الاجتماعية المختمفة عمى مستوى الإدارات الجيوية والمركزية التي تسحف خدمات الأكؿ والإقامة 

ه لمسير عمى تقديـ سوناطراؾجتماعات مع شركة التضامف المتعاقدة مع بالقطاع مف خلاؿ المقاءات والا

الخدمات الفندقية والإطعاـ والصيانة لمجموع العامميف بالقطاع عمى مستوى منطقة رأس الطمب بئر العاتره 

بة كما أف الأميف العاـ لمنقابة يحاوؿ ىو ومساعديو تقديـ اقتراحات لتطوير العمؿه مف خلاؿ الخبرة المكتس

 لدييـ والتفاعؿ مع باقي النقابات المحمية الأخرى.

 خلاصة الفصل

بعد الانتياء مف عرض البيانات الميدانية وتحميمياه يمكف استخلاص النتائج المتعقمة بالعدالة التنظيمية 

 وعلاقتيا بسموؾ المواطنة لدى المورد البشري بالمؤسسة الاقتصادية الجزائريةه حيث أصبحت ىذه البيانات

بعد عمميات التصنيؼ والترتيب وتحميؿ الأدلة والبراىيف والحقائؽ العممية التي تستخدميا ىذه الدراسة الراىنة 

في استخلاص النتائج المتوصؿ إليياه مف خلاؿ اختبار الفرضيات ميدانياً ومناقشتيا في ضوء نظريات 

 التنظيـ والدراسات السابقة التي تناوليا موضوع البحث.



 

 

 

 

 

 ومناقشة نتائج الدراسة استخلاصخامس الفصل ال

 تمييد

 ومناقشة نتائج الدراسة في ضوا الفرضياتاستخلاص أولًا: 

 ثانياً: مناقشة نتائج الدراسة في ضوا الدراسات السابقة 

 ثالثا: مناقشة نتائج الدراسة في ضوا نظريات التنظيم 

 خلاصة الفصل
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 تمييد 

والواقعية عمى موضوع البحث وتوضيح محتوى النتائج ه وذلؾ بعد إنياء  مف الأىمية إضفاء الموضوعية

المعالجة النظرية لموضوع العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة لدى المورد البشري والإلماـ بالتراث النظري 

الذي أجريت فيو الدراسات والأبحاث في ىذا الجانب ه وبعد ترتيب وعرض البيانات التي جمعت مف قطاع 

الإنتاج ميداف الدراسة ه سنحاوؿ في ىذا الفصؿ تحميؿ ومناقشة تمؾ النتائج المتحصؿ عمييا ه وتوضيح 

 :مبريقي لمفرضيات مف خلاؿلصدؽ الإا

 ومناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات استخلاص 

  مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة 

 تنظيـمناقشة نتائج الدراسة في ضوء نظريات ال 

 ومناقشة نتائج الدراسة في ضوا الفرضيات استخلاصأولًا: 

توصمت الدراسة الحالية إلى مجموعة مف النتائج العامة والفرعية التي توضح علاقة العدالة التنظيمية 

 بسموؾ المواطنة التنظيمية بقطاع الإنتاج ه جبؿ العنؽ.

I- كما يمي هىناؾ علاقة ارتباطيو  والتي صيغت ومناقشة نتائج الفرضية الأولى: استخلاص

 :بيف العدالة التوزيعية والرضا الوظيفي لممورد البشري بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية 

 :بعد اختبار مؤشرات العدالة التوزيعية وعلاقتيا بالرضا الوظيفي توصمت الدراسة لمنتائج التالية 

 عمال قطاع الإنتاج : المساواة في الحوافز والإحساس بالارتياح والثقة لدى  -0

يعد قطاع المحروقات مف القطاعات الميمة والحيوية بشكؿ عاـ وقطاع الإنتاجه جبؿ العنؽه بشكؿ 

خاص لما لو أىمية في الجانب الاقتصادي والاجتماعي ه ودوره في إعداد نظاـ متكامؿ لمحوافز وتوزيع 
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ميا هلدفعيا إلى العمؿ بفعالية وكفاءة عادؿ بيف الفئات العمالية عمى اختلاؼ اختصاصاتيا وطبيعة عم

 وبالتالي الإحساس بالارتياح والثقة.

يسعى قطاع الإنتاج كغيره مف الوحدات إلى تحقيؽ اعمي مستويات إنتاج النفط والمحافظة عمى وسائؿ 

 الإنتاج المختمفةه وىذا مف خلاؿ جيود الأفراد العامميف الذيف يتطمعوف بدورىـ إلى الحصوؿ عمى رواتب

تتناسب مع ما يبذلونو مف جيد ه زيادة عمى مختمؼ العلاوات والمنح التي توزع عمييـه حيث يطمحوف إلى 

النزاىة والإنصاؼ في التوزيع هومف خلاؿ النتائج والبيانات الإحصائية التي تـ جمعيا مف قطاع الإنتاج 

كالآتي  11إلى  07 في الجداوؿ مف توصمت الدراسة الحالية إلى النتائج التالية حسب ما جاء  هجبؿ العنؽه

: 

أكثر مف نصؼ العامميف بالقطاع يروف إف ما يتقاضونو مف أجور يتناسب مع ما يبذلونو مف جيد  -أ 

في العمؿ ه بالرغـ مف إف ما يقارب ثلاثة أرباع العماؿ يعتقوف إف أجورىـ لا تتساوى مع رواتب 

ة المطمقة مف أفراد قطاع جبؿ العنؽ لـ يتحصموا زملائيـ في نفس الرتبة الوظيفية هبينما نجد الأغمبي

سنة والمقدرة بنسبة  15عمى ميدالية سنوات الاقدمية في العمؿ بالرغـ مف استيفاء المحددة ب 

 .مف مفردات العيف المبحوثة90.40%

أثناء الحصوؿ عمى ترقيات يسعى معظـ العامميف بالقطاع إلى تحسيف مستوى الأداء والمحافظة  -ب 

الإنتاج كما أف الأفراد الذيف يممكوف خبرة طويمة في العمؿ يزودوف أولئؾ العماؿ الجدد  عمى وسائؿ

بالخبرات وتعميميـ وتدريبيـ عمى مختمؼ الوسائؿ والآلات هزيادة عمى القياـ بأعماؿ إضافية تفوؽ 

 متطمبات الوظيفة لمحفاظ عمى مستوى الإنتاج.

بيف مختمؼ الفئات المينية العاممة بالقطاع هنجد أف  بالنظر إلى اختلاؼ قيمة المردودية الجماعية -ج 

ىذا الاختلاؼ يساىـ في تماسؾ وانسجاـ أعضاء فريؽ العمؿ الذي يسوده التعاوف وروح المبادرة ه 

تقدـ مصمحة فريؽ العمؿ عمى  %36مفردة مف عينة البحث والمقدرة بنسبة  39وىناؾ أكثر مف 
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بداء روح التضامفه بينما نجد مصالحيا الشخصية مف خلاؿ مساعدة الزملا ء والعمؿ مكانيـ وا 

مف العماؿ يحاولوف القياـ بمضايقة أعضاء فريؽ العمؿ بشتى الوسائؿ المتاحة كالتماطؿ  27.2%

والتمارض وتأخير انجاز المياـ وعدـ الاىتماـ بمصمحة الفريؽ وخمؽ النزاعاته ىذا نتيجة شعورىـ 

 أة بينيـ.بالظمـ جراء اختلاؼ قيمة تمؾ المكاف

كؿ ىذه المؤشرات تبيف إدراؾ العامميف لعدالة توزيع المخرجات التي يحصموف عمييا مقابؿ دافعيتيـ نحو 

حساسيـ  بالثقة والارتياح مف خلاؿ التوزيع المتساوي لمحوافز بيف مختمؼ الأفراد العامميف  العمؿ بالقطاع ه وا 

ـ العدالة والإنصاؼ في منح تمؾ المكافآت كؿ حسب وظيفتو واختصاصوه بالرغـ مف شعور البعض بعد

والترقيات والميدالياته ىذا ما يزيد مف رضا العامميف والعمؿ عمى الحفاظ عمى روح التعاوف والتضامف ورفع 

 مستوى الإنتاج بالقطاع.

 مساىمة العلاوات العادلة في شعور العمال بالسعادة: -7

يزيد الإنتاج ه فالشعور بالسعادة والارتياح في بيئة العمؿ  إف الاىتماـ بسعادة العامميف وشعورىـ بالارتياح

مف الأمور الأساسية بالنسبة للأفراد هوىذا الشعور ينتج عف مبدأ توزيع العلاوات والمكافآت بغض النظر عف 

الجنس والسف والمستوى واف يتحصؿ الجميع عمى فرص متساوية ه ويكوف التوزيع عمى أساس الميارة 

نتاجية واف يكوف ىناؾ انسجاـ في عممية توزيع تمؾ العلاوات عمى جميع الأفراد دوريا ه وتوضح والمعرفة والإ

البيانات إف منح مكافأة المردودية الفردية لمعماؿ بانتظاـ وعدؿ تساىـ في رفع مستويات الأداء لدى الأفراد 

ية ه وتؤدي تمؾ المكافأة إلى بقطاع الإنتاج ه ومف الآثار الايجابية أيضا تجنب الشكوى حوؿ قضايا ثانو 

تقميص الضغوط التنظيمية عمى المشرفيف وتخفيؼ أعباء العمؿ بالنظر إلى الظروؼ المينية السائدة وبالتالي 

المحافظة عمى الموارد المادية مف وسائؿ إنتاج وآلات وغيرىا وكذلؾ المحافظة عمى التفاعؿ القائـ بيف 

تفادة مف برامج الخدمات الاجتماعية عمى مستوى قطاع الإنتاج مختمؼ أعضاء فرؽ العمؿ ه كما أف الاس

كالعمرة والسفر إلى الخارجه مف العوامؿ الايجابية التي تدفع العماؿ إلى التفكير في تكويف صداقات جديدة 



 س تخلاص ومناكشة وتحليل امنتائج ا -:الخامسامفصل                
 

129 
 

عمى المستوى الفردي أو العائمي واكتشاؼ عادات وتقاليد أخرى ه وبالنظر إلى ظروؼ العمؿ القاسية يتطمع 

ض منيـ إلى السفر وتغيير المناخ العاـ مما يخفؼ عنيـ ضغوط العمؿ وبالتالي التوافؽ مع باقي البع

 العامميف.

 الحوافز السمبية وعلاقتيا بسموك العمل الإضافي: -5

تتمثؿ الحوافز السمبية في الطرؽ والوسائؿ المستخدمة مف طرؼ الإدارة لمحد مف السموؾ السمبي 

معامميف كعدـ الشعور بالمسؤولية وعدـ إطاعة الأوامر والغيابات المتكررة ه فينتج والتصرفات غير المقبولة  ل

دارة قطاع الإنتاج تستخدـ تمؾ  عنو أسموب التحذير والإنذار وتأخير الترقيات وربما خفض الدرجة أو النقؿ هوا 

اد الذيف يتصفوف بالكسؿه الأساليب الرادعة والتي تعتبرىا ضرورية لزيادة الفعالية والإنتاج خصوصا لدى الأفر 

مف العماؿ يسارعوف لتقديـ شكوى عمى اثر الخصـ مف الراتب ميما كانت %43غير أف النتائج أظيرت أف 

الأسباب ه بينما تعتبر فئة معتبرة أف ذلؾ الإجراء يعد مقبولا مف الجانب التنظيمي ويدفعيـ إلى استئناؼ 

جا البعض إلى التكاسؿ في إتماـ الإشغاؿ تعبيرا عف سخطيـ العمؿ وانجاز المياـ دوف تذمر أو استياءه ويم

وعدـ تقبميـ لمخصـه وفي بعض الحالات يتأخر صرؼ الراتب الشيري لأسباب تنظيمية ينتج عنو تصرفات 

تمثؿ في الاستدانة مف بعض الزملاء خاصة عماؿ الأمف والحماية الذيف يتكرر صرؼ رواتبيـ مما يؤثر 

ماعية والعائمية ه بينما يستأنؼ البعض العمؿ بصفة طبيعيةه والملاحظ أف نسبة سمبا عمى ظروفيـ الاجت

يمجئوف إلى البحث عف عمؿ إضافي خارج المؤسسة وفي أوقات العطؿ والراحة لمتقميؿ مف الضغوط  24%

فراد في العائمية وموازنة المصاريؼ المختمفةه بالرغـ مف كؿ ىذه العوامؿ والإجراءات السمبية المتخذة ضد الأ

القطاع غير أنيـ يقوموف بأعماؿ تطوعية اختيارية ومحاولة تجاوز الأمور بزيادة العمؿ ومستوى الإنتاج وىذا 

 راجع إلى شعور العماؿ بالمسؤولية تجاه العمؿ ومحيطيـ الأسري.

ليذه انطلاقا مف البيانات الكمية المتحصؿ عمييا وحسب التحميؿ والمناقشة الموضوعية والمنطقية 

البيانات والنتائج التي توصمت ليا الدراسة الحالية والمتعمقة باختبار الفرضية الأولى التي مفادىا: ىناؾ 



 س تخلاص ومناكشة وتحليل امنتائج ا -:الخامسامفصل                
 

130 
 

يتضح  علاقة ارتباطية بيف العدالة التوزيعية والرضا الوظيفي لممورد البشري بالمؤسسة الاقتصادية الجزائريةه

ة التوزيع مف طرؼ رئيس القطاع والمشرفيفه الأفراد الذيف يشعروف بعدال ويمكف القوؿ أف هصدؽ الفرضية

وذلؾ مف خلاؿ المساواة في الحوافز عمى اختلافيا وحصوليـ عمى مختمؼ المنح والعلاوات وتطبيؽ 

الإجراءات الرادعة ضدىـ هيتولد لدييـ الشعور بالانتماء والولاء لمؤسستيـ ويزيد مستوى الرضا الوظيفي ه 

جيد والقياـ بأعماؿ إضافية والعمؿ عمى تماسؾ أعضاء فريؽ العمؿ مما يدفعيـ إلى بذؿ المزيد مف ال

والتعاوف ونبذ الخلافات والمضايقات والمحافظة عمى وسائؿ الإنتاج والسير المنتظـ لمعمؿ رغـ الظروؼ 

 المينية والمناخية الصعبة في بيئة العمؿه وىذا ما يؤدي إلى تحقيؽ الفاعمية والكفاءة المرجوة.

II-  ومناقشة نتائج الفرضية الثانيةاستخلاص 

ىناؾ علاقة بيف العدالة الإجرائية  مف خلاؿ اختبار مؤشرات متغيري الفرضية الثانية والتي مفادىا:

والسموؾ الحضاري والكياسة لدى الأفراد بالمؤسسة الاقتصادية الجزائريةه حيث توصمت الدراسة إلى النتائج 

 التالية:

 وعدم إحراج الزملاا وتطوير العمل:وضوح أسس توزيع المكافآت  -0

تعتبر المكافآت مف أىـ الحوافز جاذبية في رفع الروح المعنوية وزيادة مستوى الأداء لدى العامميف 

والشعور بالانتماء لدى العامميف بقطاع الإنتاجه مما ينتج عنو التزاـ الأفراد بقواعد العمؿ ورفع مستويات إنتاج 

المكافآت تعزز مف القدرة الشرائية لمعامؿ وتمكنو مف إشباع حاجاتو الفردية  النفط بالقطاعه كما أف ىذه

والاجتماعية مف مختمؼ الخدمات والحاجاته حيث تكوف عمميات التوزيع واضحة ونزيية وبمعدلات تتناسب 

القدرة مع المستوى الوظيفي ومستوى الأداءه زيادة عمى اختيار النظـ والطرؽ المناسبة لتوزيعيا لتجنب عدـ 

والالتزاـ بالوفاء تجاه العامميفه مف خلاؿ البيانات التي تـ جمعيا مف ميداف الدراسة والموضحة في الجداوؿ 

 توصمت الدراسة استخلاص النتائج التالية:  19ه18ه17
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يرى نصؼ مفردات العينة المبحوثة مف عماؿ قطاع الإنتاج إف المكافآت توزع حسب مدى التزاـ  -أ 

العامميف أف  مف %39.60كما تعتقد نسبة  ونظـ العمؿ المعموؿ بيا وتطبيقياهالأفراد بقواعد 

المكافآت توزع حسب العلاقات الشخصية مع المشرؼ المباشر وبأساليب ممتوية تحد مف قيـ العدؿ 

ضافية  والإنصاؼه بينما يرى البعض الآخر أنيا توزع حسب ما يقوـ بو الفرد مف أعماؿ تطوعية وا 

بداء التعاوف والمساعدة لمزملاء.ومدى تمسكو بف  ريؽ العمؿ وا 

تعتقد أغمبية مفردات العينة المبحوثة أف النظاـ الجيد لمحوافز المعتمد مف طرؼ إدارة قطاع الإنتاج  -ب 

يساىـ بشكؿ كبير في التقميؿ مف الصراعات وتجنب المشاكؿ بيف العامميف مف جية وبيف الإدارة مف 

فادة العماؿ الجدد بالخبرات المكتسبة المتعمقة أساسا بعمميات جية أخرى هكما يؤدي إلى تعميـ  وا 

الإنتاج والصيانة والأمفه كما ينتج عف تطبيؽ نظاـ متكامؿ وعادؿ لمحوافز سموؾ ايجابي يتمثؿ في 

 عدـ التدخؿ في خصوصيات الآخريف وعدـ إحراجيـ.

واضحة في إجراءات الترقية مف  تعتمد إدارة القطاع بالتشاور مع الإدارة العميا عمى أسس قانونية -ج 

خلاؿ منح العامميف ترقيات متساوية تشمؿ جميع عماؿ المؤسسة الوطنية سوناطراؾ عموما في 

في العمؿ بدرجة أولى وحسب الشيادة  الأقدميةحالات استثنائية ه بينما تكوف الترقيات العادية حسب 

ية خاصة لمعامميف التابعيف لمقطاع وىذا العممية والمينية المتحصؿ عمييا بعد دورات تدريبية ومين

 حسب ما ورد في الاتفاقية الجماعية لمعمؿ.

انطلاقا مف ىذه النتائج يتضح مدى أىمية وضوح أسس توزيع الحوافز المختمفة بإنصاؼ في تعديؿ 

ضفاء الطا هي عمى معايير تقنية ومينية سميمةسموؾ الأفراد ودفعيـ نحو أداء العمؿ باحترافية مبن بع وا 

 الإنساني والاجتماعي في مناخ عمؿ متوازف ومستقر.
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 الإجرااات والطرق المتبعة في تطبيق القوانين وتقسيم العمل: -7

تعمؿ إدارة قطاع الإنتاج عمى زيادة إدراؾ العامميف لمعدالة الإجرائية وبياف أىميتيا لمسموؾ الحضاري 

تيتـ بالأطر السموكية والأخلاقية والتنظيمية لسموؾ باعتبارىا مكوف رئيسي مف مكونات ثقافة المؤسسة التي 

الأفراد العامميف بالقطاع هوتعمؿ كذلؾ عمى رفع شعور العامميف باف الإجراءات الإدارية المطبقة في القطاع 

تتسـ بالنزاىة والإنصاؼ هوذلؾ مف خميؿ تقسيـ العمؿ حسب الفرؽ وتنظيـ دورات تدريبية مف شانيا رفع 

 الإنتاج.مستوى الأداء و 

-22-21-20ومف خلاؿ الشواىد الإحصائية التي جمعت مف ميداف الدراسة والموضحة في الجداوؿ 

 :توصمت الدراسة إلى استخلاص النتائج التالي 23

ترى مجموعة مف مفردات عينة الدراسة أف الإجراءات والأساليب المتبعة في تنظيـ العمؿ وتقسيمو  -أ 

المزمع انجازىا عمى مستوى قطاع الإنتاجه ويتضح ذلؾ مف  منسجمة مع طبيعة الأعماؿ والمياـ

خلاؿ تماسؾ وتوافؽ أعضاء فرؽ العمؿه أف تقسيـ العمؿ وفؽ المعايير التنظيمية القانونية 

والأخلاقية والثقافية مف طرؼ الإدارة بإنصاؼه يساىـ في تحريؾ سموؾ العماؿ نحو احتراـ حقوؽ 

يؽ معيـ لإتماـ الأشغاؿ وكذلؾ التركيز عمى تمرير الآخريف في العمؿ والحرص عمى التنس

المعمومات الضرورية لأعضاء فرؽ العمؿ التي تخص مختمؼ المياـه كما يحرص العامميف بالقطاع 

 عمى متابعة التعميمات الداخمية بانتظاـ والتجاوب مع كؿ التغيرات التي تحدث بالمؤسسة.

مؿ والالتزاـ بالقواعد والتعميماته يتضح أف الأغمبية حيف إصدار قرارات تنظيمية متعمقة بطبيعة الع -ب 

مف الأفراد يسارعوف إلى الطعف في تمؾ القرارات التي لـ تتوافؽ واتجاىاتيـه بينما يمجا البعض منيـ 

إلى الاستفادة مف عطمة مرضية كتعبير تنظيمي رافض لمثؿ ىذه القراراته بينما تتجو باقي الفئات 

مؿ وتقبؿ القرارات الصادرة دوف إثارة المشكلات ويقوموف بتنفيذ الأعماؿ المينية إلى مواصمة الع

 الإضافية دوف تذمر أو ممؿ.
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تطبؽ القوانيف والموائح الخاصة بالعمؿ بمجموعة مف الأساليبه فنجد أف ثمثي العامميف يروف أنيا  -ج 

ارة تتبع مرنة وتتناسب وظروؼ العمؿه بينما يتضح أف مجموعة مف العماؿ يعتقدوف أف الإد

الأسموب المتشدد وأحيانا الفوضوي في تطبيؽ تمؾ القوانيفه وىذا مرده إلى خصوصية المياـ 

 والأعماؿ الموكمة إلييـ كالأمف والحماية التي تتطمب تركيزا ويقظة اكبر.

تقوـ إدارة قطاع الإنتاج بإرساؿ بعض العامميف لتمقي دورات تكوينية وتدريبية مستمرة وحسب ما  -د 

الاحتياجات المستقبمية لمقطاع مف الموارد البشرية الكفؤةه وعميو يتضح أف الأفراد يعتقدوف أف تتطمبو 

تمؾ الدورات التدريبية تساعد في اكتشاؼ العماؿ المناسبيف لشغؿ وظائؼ قيادية وتسيير العمؿ 

قصد الرفع بكفاءة وفعاليةه وفي نفس السياؽ تساىـ في توزيع المياـ والأشغاؿ حسب الأفراد الميرة 

 مف الإنتاجه وبالتالي تعتمد الأسس والقواعد الموضوعية لمنح ترقيات لشاغمي تمؾ الوظائؼ.

انطلاقا مف البيانات الكمية المتحصؿ عمييا وحسب التحميؿ والمناقشة الموضوعية لتمؾ البيانات والنتائج 

مفادىا: ىناؾ علاقة بيف العدالة الإجرائية التي تحصمت عمييا الدراسة الراىنة والمتعمقة بالفرضية الثانية التي 

والسموؾ الحضاري والكياسة لدى الأفراد بالمؤسسة الاقتصادية الجزائريةه يتضح وجود علاقة قوية بيف 

 متغيري العدالة الإجرائية والسموؾ الحضاري والكياسة وبالتالي ثبات صدؽ الفرضية.

III- الفرضية الثالثة نتائج ومناقشة ستخلاصا: 

لفرضية كما يمي : توجد علاقة بيف العدالة التعاممية وسموؾ وعي الضمير والإيثار لدى الأفراد صيغت ا

 :وقد توصمت الدراسة الحالية إلى النتائج التالية  بالمؤسسة الاقتصادية الجزائريةه

 المشاركة في صنع القرار ومساىمتيا في حل نزاعات العمل -0

ويات التنظيمية في عمميات صنع القرار بقطاع الإنتاج بالصعبة تعد مشاركة العامميف مف مختمؼ المست

والمعقدة مف الناحية النفسية والاجتماعية والخبرة والمستوى التعميميه غير أف اللامركزية وتفويض  السمطة 



 س تخلاص ومناكشة وتحليل امنتائج ا -:الخامسامفصل                
 

134 
 

لرؤساء القطاعات الإنتاجية ساىـ في تقريب وجيات النظر بيف العامميف والإدارة مف خلاؿ المشاركة في 

تماعات والندوات الخاصة بالعمؿ قصد تشجيعيـ عمى المبادرة واقتراح أفكار وحموؿ لمختمؼ المشاكؿ الاج

 التنظيمية والاجتماعية في القطاع.

ه 26ه25ه24ومف خلاؿ البيانات الإحصائية التي تـ جمعيا مف ميداف الدراسة والموضحة في الجداوؿ 

 :خمصت الدراسة الحالية إلى النتائج التالية

احة الفرصة لمعامميف في المشاركة الفعالة عمى مستوى قطاع الإنتاج مف خلاؿ الحضور إت -أ 

للاجتماعات العادية والطارئة هوكذلؾ المشاركة في حؿ نزاعات العمؿ والتقميؿ مف الصراعات مف 

خلاؿ مساىمات الشريؾ الاجتماعي الممثؿ لمعماؿه والنظر في المسائؿ التنظيمية والتقنية والأمنية 

ومحاولة إيجاد حموؿ ليا عف طريؽ اقتراح أفكار وبدائؿ جديدة خاصة مف طرؼ الأفراد ذوي الخبرة 

 في العمؿ وذوو المستويات التعميمية العالية. والأقدمية

يعمؿ المشرفوف في مختمؼ مواقع العمؿ بقطاع الإنتاج عمى التوجيو وتقديـ النصح لمعامميف  -ب 

قات الإنسانية السائدة هقصد السير المنتظـ لمعمؿ وخمؽ مناخ وفؽ القوانيف والموائح وحتى العلا

تنظيمي يسوده التعاوف والتماسؾ بيف أعضاء الفرؽ العاممةه وبالتالي الرفع مف مستوى الأداء مف 

خلاؿ أداء الأعماؿ في مواعيدىا وقبوؿ العامؿ التطوعي بروح عالية ومساعدة الزملاء والاىتماـ 

 بوسائؿ الإنتاج.

العامموف باف الحوار والتشاور مع المشرفيف حوؿ المسائؿ التنظيمية والتقنية والأمنية يعتقد  -ج 

هيزيد مف الحرص عمى التماسؾ والانسجاـ وتقميؿ الصراع ه كما يساىـ في استغلاؿ الوقت لتأدية 

المياـ وانجازىاه والحرص الدائـ عمى الحضور ونبذ العنؼ وتقميؿ الغياباته كما أف التشاور مع 

ضافية تفوؽ متطمبات الوظيفة.  المشرؼ يدفع العامميف ويشجعيـ عمى القياـ بأعماؿ تطوعية وا 
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عدم التحيز في القرارات الإدارية ومساىمتيا في احترام القواعد والتعميمات والموائح  -7

 والتطوع بروح عالية

مشرفيف في اتخاذ القرارات  يرغب العامموف في معاممة عادلة مقارنة بزملائيـه حيث يتوقعوف عدـ تحيز ال

والإجراءات التي تطبؽ عمييـه وىي معتقدات وأفكار تتشكؿ لدييـ بشاف حسف المعاممة والعدؿ والأساليب 

المستخدمة في التعامؿ معيـه مما يساىـ في احتراميـ لتمؾ الإجراءات والقواعد التي بدورىا تدفع بيـ إلى 

 التطوع والعمؿ بأريحية.

خمصت  30إلى  27ت التي جمعت مف ميداف الدراسة والموضحة في الجداوؿ مف مف خلاؿ البيانا

 الدراسة الراىنة إلى النتائج التالية:

يرى عماؿ قطاع الإنتاج بجبؿ العنؽ أنيـ يتمقوف معاممة جيدة وفؽ ما يؤدونو مف أعماؿ والاحتراـ  -أ 

كما أف علاقات التعاوف ومساعدة أعضاء  المتبادؿ بينيـ وبيف المشرفيف أثناء فترات القياـ بانجاز المياـه

فريؽ العمؿ في انجاز الأشغاؿ تدفع المشرفيف إلى التعامؿ بأسموب مرف وجيد مع مختمؼ الفئات 

 التنظيمية والمينية والأمنية بالقطاع.

نظرا لمظروؼ المينية وضغوط العمؿ يتعرض العماؿ لممعاممة بأسموب لا يتناسب والقيـ  -ب 

ج عنو تصرفات وسموكيات تتمثؿ في التفكير في تجاوز الأمر ومواصمة الأخلاقيةه مما ينت

العمؿ وأخرى تتمثؿ في رفع شكوى لمجيات المختصة بينما بعض العماؿ يفكروف في زيادة 

العمؿ وتحدي تمؾ المعاممةه فيما يفكر آخروف بترؾ العمؿ بالقطاع خاصة الفئة العمرية 

عنيا العماؿ بطرؽ مختمفة ناتجة أيضا عف  سنةه ىذه السموكيات التي يعبر ]30-39[
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عطاء تعميمات  المعاممة بأسموب محترـ في غالب الأحياف مف طرؼ رئيس القطاع وا 

 لممشرفيف بخصوص ذلؾه بالرغـ شعور بعض الأفراد بمعاممة متحيزة وأحيانا تعسفية.

 يرى أغمبية العامميف بقطاع الإنتاج أف ممثمي العماؿ يعمموف عمى الدفاع عف -ج 

حقوؽ العماؿ بالوسائؿ القانونية المتاحة لدييـه كما يقوموف بتنظيـ نشاطات رياضية 

وثقافية في المناسبات الدينية والوطنيةه والوقوؼ عمى تحسيف خدمات الأكؿ والإقامة 

بالقطاعه وخلاؿ الاجتماعات الدورية يقدموف بعض المقترحات والأفكار لتطوير العمؿ 

 بالقطاع. وتحسيف المناخ التنظيمي

 ليذهانطلاقا مف البيانات الكمية المتحصؿ عمييا وبعد عمميتي التحميؿ والمناقشة الموضوعية والمنطقية 

البيانات المتعمقة بالفرضية الثالثة التي مفادىا: توجد علاقة بيف العدالة التعاممية وسموؾ وعي الضمير 

 تضح صدؽ الفرضية.والإيثار لدى الأفراد بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية ي

VI- النتيجة العامة: 

بعد مناقشة وتحميؿ النتائج التي توصمنا إلييا مف خلاؿ اختبار فرضيات الدراسة الحاليةه يمكف استنتاج 

نتيجة عامةه تتمثؿ في أف ىناؾ علاقة ايجابية قوية بيف العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة التنظيمية لدى 

 :بؿ العنؽه مف خلاؿالعامميف بقطاع الإنتاج ج

وجود علاقة ارتباطية قوية بيف عدالة التوزيع المرتبطة بالنتائج والمخرجات التي يحصؿ عمييا  -1

العامميف بالقطاعه خصوصا توزيع الأجور والمساواة في الحوافز المختمفة كالميداليات والترقيات والاستفادة 

ة والفردية وكذلؾ العقوبات والخصـ مف الراتب الشيريه مف الخدمات الاجتماعية ومكافآت المردودية الجماعي



 س تخلاص ومناكشة وتحليل امنتائج ا -:الخامسامفصل                
 

137 
 

وبيف شعور العامميف بالرضا الوظيفي الذي يترتب عنو الرغبة في القياـ بأعماؿ إضافية والحفاظ عمى وسائؿ 

 العمؿ والعمؿ عمى تماسؾ فريؽ العمؿ والرفع مف الأداء وزيادة مستوى الإنتاج.

الإجرائية مف خلاؿ وضوح أسس توزيع المكافآت والإجراءات النزيية ىناؾ علاقة ايجابية بيف العدالة  -2

والعادلة في تطبيؽ القوانيف والموائح الخاصة بتقسيـ العمؿ هوبيف السموؾ الحضاري والكياسة المتمثلاف في 

خؿ في التزاـ العامميف بقواعد العمؿ والقياـ بأعماؿ إضافية داخؿ أو خارج الأوقات الرسمية لمعمؿه وعدـ التد

فادة العماؿ الجدد وتجنب المشاكؿ والتقميؿ مف الصراعات.  خصوصيات الزملاء والاستعداد لتدريب وا 

وجود علاقة قوية بيف العدالة التعاممية وسموؾ وعي الضمير والإيثاره حيث أف إتاحة الفرصة  -3

لمينية والاجتماعيةه تساىـ في لمعامميف في المشاركة في صنع واتخاذ القرارات الخاصة بالمسائؿ التنظيمية وا

دفع العماؿ إلى المبادرة لمعمؿ التطوعي والابتكار ورفع الأداءه كما أف العدالة في تطبيؽ القرارات الإدارية 

وأساليب التعامؿ المرنة والغير متحيزة ترفع مف مستوى الروح المعنوية لمعماؿ وتجعميـ يحترموف القوانيف 

 مواقيت العمؿ وتماسؾ أعضاء الفريؽ.المعموؿ بيا والمحافظة عمى 

 ثانيا: مناقشة نتائج الدراسة في ضوا الدراسات السابقة

لقد تعرضت الدراسة في المحور السابؽ إلى استنتاج واستخلاص النتائج المتعمقة بموضوع البحثه وتمت 

ئج في ضوء البرىنة عمى مدى صدؽ الفرضياته سنتعرض في ىذا المحور إلى تحميؿ ومناقشة تمؾ النتا

 الدراسات المشابية والمطابقة.

تناولت الدراسات السابقة إشكالية العلاقة بيف العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة التنظيمية بالدراسة 

والتحميؿ وخمصت إلى مجموعة مف النتائج والتوصياته ويمكف ليذه الدراسة أف تتقاطع في بعض الأجزاء 

ريت في مجالات دراسة متباينةه وتختمؼ معيا في زوايا ونواحي أخرىه رغـ مف نتائج تمؾ الدراسات التي أج

 الوصوؿ إلى نتيجة مفادىا انو توجد علاقة ايجابية قوية بيف متغيري الدراسة الراىنة.
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 مناقشة نتائج الفرضية الأولى -0

ممورد البشري والتي صيغت كما يمي: ىناؾ علاقة ارتباطيو بيف العدالة التوزيعية والرضا الوظيفي ل

بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية هوقد توصمت الدراسة في ىذا السياؽ إلى أف التوزيع العادؿ للأجور 

والمكافآت واستفادة العماؿ مف مختمؼ الخدمات الاجتماعية ومنحيـ فرصا لمترقيةه ساىـ في دفع العامميف 

ضافية مف شانيا رفع م ستوى الإنتاج وزيادة الفعاليةه كما ساعدت في بالقطاع إلى القياـ بأعماؿ تطوعية وا 

تماسؾ أعضاء فريؽ العمؿ ورفع روح التعاوف والتضامف فيما بينيـه وىذا ما يتوافؽ مع نتائج الدراسة التي 

حوؿ أداء المواطنة في سياؽ فريؽ العمؿ وقد بينت ىذه  Mélissa Cormierقامت بياه ميميسا كورمير

رتبط ارتباطا ايجابيا بالعديد مف معايير فعالية الفريؽ مف خلاؿ الإنتاجية والالتزاـ الدراسة أف أداء المواطنة ي

 بروح الفريؽ والاستمرارية.

وفي السياؽ نفسو فاف نتائج الدراسة الحالية تتشابو إلى حد ما مع نتائج الدراسة التحميمية التي أجريت في 

عمى سموؾ المواطنة التنظيميةه حيث توصمت إلى  بالأردف حوؿ اثر العدالة الإجرائية QIZشركاته كيزه 

 :مجموعة مف النتائج أىميا

 .3.85ارتفاع مستوى المواطنة التنظيمية لدى العامميف في شركات كيز بمتوسط حسابي  -

 وجود علاقة ايجابية بيف العدالة الإجرائية وسموؾ المواطنة التنظيمية. -

نتائج دراسة "محمد راشد أبو سمعاف" والموسومة بػ محددات  كما أف نتائج  الدراسة الراىنة تقاطعت مع

العدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموؾ المواطنة التنظيميةه مف وجية نظر الضباط في جياز الشرطةه حيث 

كانت  نتائج ىذه الأخيرة : وجود علاقة ارتباطية موجبة بيف محددات العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة 

 :اف ترتيب محدداتيا كالتاليالتنظيميةه وك



 س تخلاص ومناكشة وتحليل امنتائج ا -:الخامسامفصل                
 

139 
 

عدالة التعاملات بدرجة كبيرة تمتيا عدالة الإجراءات بدرجة متوسطة وعدالة التوزيع بدرجة قميمة ه  -

 وجاء سموؾ المواطنة التنظيمية بدرجة كبيرة بجميع أبعاده.

طاقات المتجددة في وقد اختمفت نتائج ىذه الدراسة مع نتائج الدراسة التي أجرتيا "حياة الدىبي" بوحدة ال

الوسط الصحراوي بأدرار تحت عنواف: العدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموؾ المواطنة لدى العامؿ بالمؤسسة 

الجزائريةه وقد توصمت إلى عدـ وجود علاقة بيف العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة التنظيميةه وىذا يرجع 

لتوزيعية والإجرائية والتعاممية في وحدة البحث لمطاقات إلى انخفاض مستوى العدالة التنظيمية بأبعادىا ا

المتجددةه وبالرغـ مف عدـ النزاىة والإنصاؼ في توزيع الحوافز باختلافيا وتشديد الإجراءات الإدارية والمعالة 

ة بأساليب لا تتوافؽ مع القيـ التنظيمية والأخلاقية نجد العامميف يقوموف بأعماؿ إضافية وتطوعية غير مرتبط

بنظاـ الحوافز الرسميه وىذا ما توصمت  إليو نتائج البحث ارتفاع في مستوى سموؾ المواطنة التنظيمية 

 بأبعادىا الخمسة الإيثاره الكياسةه السموؾ الحضاريه الروح الرياضية ووعي الضمير.

 مناقشة نتائج الفرضية الثانية -7

ية والسموؾ الحضاري والكياسة لدى الأفراد والتي صيغت كالتالي: ىناؾ علاقة بيف العدالة الإجرائ

بالمؤسسة الاقتصادية الجزائريةه وقد توصمت الدراسة الحالية إلى أف وضوح أسس توزيع العلاوات وتطبيؽ 

الإجراءات والقواعد بعدالة ودوف تحيز عمى العامميف بقطاع الإنتاج يساىـ في تطوير العمؿ والالتزاـ بالقوانيف 

 :ويمكف أف القوؿ أف ىذه النتائج تتطابؽ مع بعض نتائج الدراسات السابقةه وىي كما يميومساعدة الزملاءه 

 AsgariNojbaa et Argmand –رغموند أتوصمت الدراسة التي أجراىا هاصغري نجباء و  -

د والموسومة بالعلاقة بيف العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة التنظيمية مف وجية نظر الموظفيف في جامعة أزا

الإسلامية بإيرافه إلى مجموعة مف النتائج تمثمت في وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف العدالة الإجرائية 

 والعدالة المعموماتية وسموؾ المواطنة التنظيمية لمعامميف.
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وقد ابتعدت نتائج الدراسة الحالية عف نتائج الدراسة التي قامت بيا عيسات فاطمة الزىراء وجميؿ احمد 

العدالة التنظيمية وأثرىا عمى التمكيف الإداري في المؤسسات الجزائريةه وقد توصلا إلى وجود اثر ذو  حوؿ

دلالة إحصائية بيف أبعاد العدالة التنظيمية والتمكيف الإداري كما أف ىناؾ مستوى منخفض مف العدالة 

بعض المدراء الذي لا يتصؼ  الإجرائية نظرا لضعؼ تطبيؽ الإجراءات الإدارية بعدالة وموضوعيةه وسموؾ

 بالإنصاؼ. 

 مناقشة نتائج الفرضية الثالثة -5

والتي مفادىاه توجد علاقة بيف العدالة التعاممية وسموؾ وعي الضمير والإيثار لدى الأفراد بالمؤسسة 

ات الاقتصادية الجزائرية هوقد توصمت الدراسة إلى أف عدـ التحيز في القرارات وتقديـ النصائح والإرشاد

لمعامميف يساىـ احتراـ الموائح وتطبيؽ الأوامر ورفع مستوى الأداءه وىذا ما يقترب مف نتائج دراسةه روبرت 

 .ROBERT MOORMANمورماف

حوؿ العلاقة بيف العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة التنظيمية والتي توصمت إلى وجود اثر معنوي لإدراؾ 

 لتفاعمية مع المشرؼ عمى أبعاد سموؾ المواطنة التنظيمية.العامميف لعدالة التعامؿ والعدالة ا

وقد اختمفت نتائج الدراسة الراىنة تقريبا مع نتائج دراسةه سارة مينيه حوؿ العدالة التنظيمية ودورىا في 

تحقيؽ الرضا الوظيفيه والتي خمصت إلى أف مستوى العدالة التعاممية في تحسيف العلاقات بيف جماعات 

 حيث كانت العلاقة بيف العدالة التعاممية ووعي الضمير والإيثار قوية في نتائج دراستنا.العمؿ كافه 

 وارد البشريةملثالثا : مناقشة نتائج الدراسة في ضوا نظرية ا

مف أىـ أىداؼ ىذه الدراسة محاولة التعرؼ والكشؼ العلاقة بيف العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة لدى 

اج جبؿ العنؽه وقد تمت مناقشة العديد مف المتغيراته ىذه الأخيرة شكمت محور اىتماـ العامميف بقطاع الإنت

ه وفي ىذا السياؽ عالجت الدراسة أىـ تمؾ المتغيرات مف الموارد البشريةالمفكريف والباحثيف في نظرية 
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الة التنظيمية مبريقيه قصد محاولة تقديـ تفسيرات موضوعية ومنطقية حوؿ ظاىرة العدالجانب المنيجي والإ

والمواطنة التنظيميةه ويظير ذلؾ مف خلاؿ البيانات الميدانية التي عالجتيا ومف ثـ التوصؿ إلى نتائج حوؿ 

 الموضوع محؿ الدراسة.

I- :توصمت الدراسة إلى نتائج حوؿ الفرضية الأولى بخصوص  مناقشة نتائج الفرضية الأولى

يفيه مف خلاؿ اختبار ومناقشة عدد مف المؤشرات التي شكمت العلاقة بيف العدالة التوزيعية والرضا الوظ

محور اىتماـ نظرية التنظيـه وقد توافقت نتائجيا مع ما جاءت بو تمؾ النظريات واختمفت معيا في بعض 

 الجوانب.

اتفقت الدراسة مع مختمؼ النظريات التي عالجت العدالة التوزيعية وعلاقتيا برضا العامميفه وىذا مف 

ه في نظرية العدالة حيث أف الأفراد في حالة مستمرة مف المقارنات بيف Adamsأشار إليوه "آدمز"  خلاؿ ما

مدخلاتو ومخرجاتو المتعمقة بتوزيع العمؿ والقياـ بانجازه وما يقابمو عوائد كالأجور والمنح والترقيات والمكافآت 

 . 1عور بالرضا الوظيفيوبالتالي زيادة الكفاءة المؤدية إلى الزيادة في الإنتاجه والش

ويرى أصحاب نظرية التبادؿ الاجتماعي أف عدـ إدراؾ الفرد لمعدالة سيجعمو مدفوعا لمقياـ بعمؿ ما 

يساعده عمى إدراؾ في الموقؼه كالطعف في القرارات والتماطؿ في العمؿ أو تجنب الشكوى والبحث عف 

 اىنة.عمؿ آخر خارج المؤسسة وىذا ما أثبتتو نتائج الدراسة الر 

II- مناقشة نتائج الفرضية الثانية 

وقد حاولت الدراسة الحالية إلى التوصؿ لمجموعة مف النتائج حوؿ العلاقة بيف العدالة الإجرائية والسموؾ 

صدار  الحضاري والكياسةه حيث بينت أف الإجراءات والأسس المستخدمة لتحقيؽ التوزيعات العادلة وا 

ى إدراؾ العامميف بعدالة الإجراءات وبالتالي الالتزاـ بتطبيؽ تمؾ التوجييات  القراراته مف شانو أف يرفع مستو 

                                                           
1
 .641سابق، ص: زياد براكات: مرجع  -  
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والعمؿ عمى تقديـ المساعدة والخبرة لمزملاء والانسجاـ والتماسؾ بيف أعضاء فريؽ العمؿ هقصد المساىمة 

 في الابتكار ورفع الأداء بالقطاع.

ئية التي تناولت الإجراءات الرسمية وأطمقت واتفقت ىذه الدراسة مع مبادئ بعض نظريات العدالة الإجرا

 .1Lind et Taylor –ثلاث نماذج توضح تمؾ المبادئ مف خلاؿ نظرية النماذجه لاند و تايمور 

نموذج المصمحة الذاتية: لما يعمؿ الفرد بمفرده فانو يبحث عف التحكـ في القرار لتعظيـ مصمحتو  -أ

 يؽ العمؿ.الشخصية والقدرة عمى التعبير مع أفراد فر 

نموذج القيـ الجماعية: يفسر تأثيرات التعبير عف القيـ الجماعية في مرحمة ما قبؿ صدور القراراته  -ب

فإذا نظر أعضاء الجماعة للإجراءات عمى أنيا عادلة وتمكنيـ مف المشاركة في مختمؼ العمميات فأنيـ 

 يعظموف مف قيمة عضويتيـ في الجماعة.

ي الجماعات: يناقش ىذا النموذج المفاىيـ المرتبطة بعلاقات السمطة والتي نموذج علاقات السمطة ف -ج

تؤثر في مدركات المرؤوسيف لمعدالة الإجرائيةه وتتمثؿ في الثقة في السمطة والمكانة الحسنة لمقائد والحياد في 

صنع القرار اتخاذ القراراته ويشيره فولغر همف خلاؿ نظرية المدركات المرجعية المعدلة إلى إف عممية 

 تتضمف التحكـ في العممية والقرار ولتحقيؽ العدالة يستمزـ الأمانة والكياسة والمجاممة واحتراـ حقوؽ الغير.

III- مناقشة الفرضية الثالثة 

توصمت ىذه الدراسة إلى وجود علاقة موجبة متوسطة بيف العدالة التعاممية وسموؾ وعي الضمير والإيثار 

لدراسةه وبالمقارنة مع نظرية التنظيـ نجد إف نتائجيا اقتربت مع مبادئ نظريات العدالة بقطاع الإنتاج ميداف ا

التعاممية أحيانا وابتعدت في أخرىه وىذا راجع إلى الاختلاؼ في المناخ التنظيمي والقيـ والمعايير التي 

 أجريت فييا مختمؼ الدراسات عمى غرار ىذه الدراسة.

                                                           
1
 .61علي حسين: مرجع سابق، ص:  -العطوي عامر -  
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في نظرية المحاسبة أو المسؤولية الأخلاقية أف  Folger et Cropanzano –وكروبانزانو"  يرىه "فولغر

عوامؿ القدرة والوجوب يحدداف بالترتيب سمات الاستطاعة والسمات الأخلاقية لممحاسبة والمسؤولية عف 

ف العدالةه فإعطاء الفرصة لممشاركة وعدـ التحيز في المعاملات بيف الأفراد وتقديـ النصح والتوجييات ينبع م

سمات الرؤساء والمشرفيف وثقافتيـ وىويتيـ المينيةه مف خلاؿ تطبيؽ الإجراءات ووضوح معايير الثواب 

والعقاب داخؿ التنظيـه كؿ ىذه العوامؿ والمعطيات والإجراءات ليا علاقة بالسموكيات الناتجة عف العامميف 

لتعميمية وغيرىا ... ىذه السموكيات في مختمؼ المستويات التنظيمية والفئات المينية وجميع المستويات ا

المتمثمة في الاحتراـ والتعاوف والانسجاـ والتماسؾ وعدـ التدخؿ في خصوصيات الغير والاىتماـ بوسائؿ 

الإنتاج وقبوؿ الأعماؿ التطوعية والإضافيةه وكذلؾ المشاركة في حؿ الصراعات والدفاع عف حقوؽ الأفراد 

 ( 1)والمعيشية والاجتماعية داخؿ وخارج محيط العمؿ.ومحاولة تحسيف الظروؼ الفيزيقية 

                                                           
 .91ه 87ص صه  سابق، مرجع :مد الدرةػعمر مح (1)
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 خلاصة الفصل 

بالرغـ تعدد الدراسات الميدانية والمقاربة النظرية وتبايف مختمؼ التيارات الفكرية في تناوليا لموضوع 

ة في العدالة التنظيمية كظاىرة تنظيمية لمبحث والتفسير والتحميؿه ومستوى علاقتيا بسموؾ المواطنة التنظيمي

المنظماته تبقى لكؿ مؤسسة معايير وقيـ وخصوصية حسب المكاف والزماف والعامؿ البشريه والتي تعد 

بمثابة الفروؽ الجوىرية التي تنفرد بياه وبما أف قطاع الإنتاج جبؿ العنؽ ميداف الدراسة يتوفر عمى معظـ 

لعدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة المتغيرات والمؤشرات التي جاءت في مختمؼ التراث النظريه فموضوع ا

التنظيمية ترتبط نتائجو بالمعايير والقيـ والثقافة المؤسسية وطبيعة العمؿ وظروفو وكذلؾ طبيعة العامميف 

وتركيبتيـ الخاصةه ورغـ أف الدراسة توصمت إلى أف ىناؾ علاقة ايجابية قوية بيف العدالة التنظيمية وسموؾ 

الإنتاجه إلا أف ىذا يعني التوقؼ بؿ يجب استحداث آليات وطرائؽ جديدة تزيد  المواطنة التنظيمية في قطاع

 مف رضا العامميف وتشبع حاجاتيـ وبالتالي رفع الأداء وزيادة الكفاءة والفعالية واستمرارية المؤسسة.
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 خاتمة

ه وما جاءت بو نظريات التنظيـ ونتائج بعض الدراسات ف الاختلاؼ بيف التيارات الفكريةبالرغـ م

خذ بعيف الاعتبار اختلاؼ لسابقة حوؿ موضوع العدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموؾ المواطنة التنظيميةه مع الأا

الزمانية والبشرية وعميو فخصوصية المؤسسة  هبيا تمؾ الدراسات سواء الجغرافية أجريتالمجالات التي 

اض او ارتفاع مستويات العدالة التنظيمية ف انخفإتوضح  هارية والموارد البشرية العاممة بيالاقتصادية الجزائ

لى انخفاض في إلا تؤدي بالضرورة  جراءات وعدالة التعاملاتهعدالة الإ بعادىا المتمثمة في عدالة التوزيعهأب

ف تكوف محددا ليذا أالمعايير والثقافة السائدة يمكف سموؾ المواطنة لدى الموارد البشرية او ارتفاعو. فالقيـ و 

فراد العامميف بقطاع موؾ التطوعي والاختياريه الغير مرتبط بنظاـ الحوافز الرسمي لدى الأالنمط مف الس

لييا الدراسة اتفقت في بعض إف النتائج التي توصمت أميداف الدراسة الراىنةه غير  هنؽجبؿ الع الإنتاج

وؼ معينة وزمف جريت في ظر أه ولاف الدراسة أخرىمع نتائج بعض الدراسات واختمفت معيا في  فالصاحيا

التنظيمية  محدد فيي لـ تحط بكؿ جوانب الموضوع. وتبقى العلاقة بيف العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة

 في مختمؼ الدراسات التي تبحث وتعالج قضايا الموارد البشرية في كافة المنظماته وأساسياموضوعا محوريا 

لى عمؿ متواصؿ إرية بحاجة قتصادية الجزائويبقى البحث في تمؾ المتغيرات عمى مستوى المؤسسة الا

 .ومستمر
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 قائمة المصادر:
 بالمغة العربية: الكتب -أولا

ه دار 01ط إدارة العلاقات الإنسانية "مدخل سموكي تنظيمي"، أونيس عبد المجيد أونيس:  .1
 .2011شر والتوزيعه عمافه الأردفه اليازوري العممية لمن

ه دار 01ط  لتنظيم الحديث لممؤسسة "التصور والمفيوم،ابمقاسـ سلاطنية واسماعيؿ قيرة:  .2
 .2008الفجر لمنشر والتوزيعه القاىرةه مصره 

العلاقات الإنسانية فمسفتيا وتاريخيا في مجالات عمم النفس حسيف عبد الحميد أحمد رشواف:  .3
 .2014مؤسسة شباب الجامعةه الإسكندريةه مصره  عمم الإدارة، -عمم الاجتماع  -

ه عمافه 05رة لمنشر والتوزيع والطباعةه ط سيدار الم مبادئ الإدارة،د حسف الشماع: ػمخميؿ مح .4
 .2007الأردفه 

دار الرضواف  العدالة التنظيمية وعلاقتيا ببعض الاتجاىات الإدارية المعاصرة،عمر: محمػد درة  .5
 .2008لمطباعة والنشر والتوزيعه حمبه سورياه 

المنظمة العربية  -الميمة القادمة لإدارة الموارد البشرية-مية العدالة التنظيد: ػزايد عادؿ محم .6
 .2006لمتنمية الإداريةه بحوث دراساته القاىرةه مصره 

ه دار 01ط الاتجاىات الحديثة في إدارة المنظمات، مدخل تسيير المؤسسات، زايد مراد:  .7
 .2012الخمدونية لمنشر والتوزيعه القبةه الجزائره 

ه دار صفاء لمنشر 01ط  الرضا الوظيفي "أطر نظرية وتطبيقات عممية"،ة: ير الشرايدسيسالـ ت .8
 .2008والتوزيعه عمافه الأردفه 

ديواف المطبوعات الجامعيةه الساحة المركزيةه بف  تنمية الموارد البشرية،سعيد بف يمينة:  .9
 .2015عنكنوفه الجزائره 

مختبر اقتراح نموذج لمتطوير،  –سموك المستيمك والمؤسسة الخدماتية سيؼ الإسلاـ شويو:  .10
 .2006التربيةه جامعة عنابةه الجزائره 

 تأثير أنماط القيادة الإدارية عمى سموك المواطنة التنظيمية،د طحطوح: ػعالية إبراىيـ محم .11
لوكةه جدةه السعوديةه و دراسة تطبيقية عمى موظفات جامعة الممؾ عبد العزيز بجدةه شبكة الأ

2016. 
ط  الميارات السموكية والتنظيمية لتنمية الموارد البشرية،ح عطية المغربي: عبد الحميد الفتا .12

 .2007ه المكتبة العصرية لمنشر والتوزيعه المنصورةه مصره 01
 السموك التنظيمي "سموك الأفراد والجماعات في المنظمات،عبد الحميد عبد الفتاح المغربي:  .13

 .2001المكتبة العربيةه القاىرةه مصره 



 كائمة المصادر:               
 

147 
 

ه ديواف المطبوعات الجامعيةه الجزائره 04ط  اقتصاد وتسيير المؤسسة،زاؽ بف حبيب: عبد الر  .14
2009. 

ديواف ، 0000-0017التجربة الجزائرية في التنمية والتخطيط عبد المطيؼ بف أشنيو:  .15
 .1982المطبوعات الجامعيةه الجزائره 

لمؤسسة الصناعية الديناميكيات الاجتماعية لمعمل في اعمي زكاز ونصر الديف بوشيشة:  .16
 .2013ه مؤسسة كنوز الحكمة لمنشر والتوزيعه الأبياره الجزائره 01ط  الجزائرية،

ه ديواف المطبوعات الجامعيةه الساحة المركزيةه بف 06ط اقتصاد المؤسسة عمر صخري:  .17
 .2008عكنوفه الجزائره 

 .2008 ه ديواف المطبوعات الجامعيةه الجزائره06ط  اقتصاد المؤسسة،عمر صخري:  .18
ه دار الرضواف العدالة التنظيمية وعلاقتيا بعض الاتجاىات الإدارية المعاصرةد درة: ػعمر محم .19

 .2008لمنشر والتوزيعه القاىرةه مصره 

دار الخمدونية لمنشر والتوزيعه القبةه الجزائره  الوجيز في اقتصاد المؤسسة،غوؿ فرحات:  .20
2008. 

طباعةه دار الميسرة لمنشر والتوزيع وال ت "منظور كمي،إدارة المنظماماجد عبد الميدي مساعدة:  .21
 .2013ه عمافه الأردفه 01ط 

مستوى العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس الثانوية بمحافظة محمد بف محمد جابر الشيري:  .22
غير منشورةه جامعة أـ القرىه  جدة وعلاقتيا بدافعية الإنجاز لدى المعممين من وجية نظرىم،

 .2014ديةه جدة السعو 
العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس الثانوية وعلاقتيا بمستوى محمد عمي عطاؼ الزىراني:  .23

ه يةجامعة أـ القرىه مكةه السعود اة،مخو سموك المواطنة التنظيمية لممعممين في محافظة ال
2013. 

زائره المؤسسة الوطنية لمكتابه الج أسس عمم النفس الصناعي التنظيمي،مصطفى عشوي:  .24
1992. 

ه زمزـ ناشروف وموزعوفه 01ط  أساسيات الإدارة بين النظرية والتطبيق،معاذ مصطفى فراج:  .25
 .2014عمافه الأردفه 

 ه دار المحمدية العامةه الجزائره د.س.ف.02ط  اقتصاد المؤسسة،ناصر دادي عدوف:  .26
العامةه الجزائره  ديةه دار المحم02ط اقتصاد المؤسسة لمطمبة الجامعيين، ناصر دادي عدوفه  .27

 .)د.س.ف(
عيف مميمةه دار اليدى لمطباعة والنشر والتوزيعه  القيادة وتسيير الموارد البشرية،نواؿ رويمؿ:  .28

 .2009الجزائره 
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العلاقة بين الاحساس بفعالية وموضوعة نظام تقويم الأداا يوسؼ درويش عبد الرحماف:  .29
 .1999ه 02ه عدد 06ية لمعموـ الإداريةه مجمد العربوالولاا التنظيمي والرضا والأداا الوظيفي، 

 
II- :المجلات والدوريات العممية المحكمة 

مجمة جامعة  محددات وآثار سموك المواطنة التنظيمية في المنظمات،أحمد بف سالـ العامري:  .1
ه جامعة الممؾ سعوده الرياضه 02ه عدد 17الممؾ عبد العزيزه الاقتصاد والإدارةه مجمد 

 .2003السعوديةه 
أثر العدالة التنظيمية في الولاا التنظيمي في أنيس صقر الخصاونة وفاروؽ ابراىيـ العكرب:  .2

مجمة جامعة الشارقة  شركات النسيج في محافظة حمب في سوريا من وجية نظر العاممين،
 .2016ه 02ه العدد 13لمعموـ الإنسانية والاجتماعيةه المجمد 

نظيمية عمى سموك المواطنة التنظيمية في مراكز الوزارات أثر العدالة التبندر كريـ أبو تايو:  .3
ه العدد 20مجمة الجامعة الإسلامية لمدراسات الاقتصادية والإداريةه المجمد  الحكومية في الأردن،

 .2012ه البقاءه الأردفه 02
د العدالة التنظيمية لدى رؤساا الأقسام وعلاقتيا بالالتزام الوظيفي عنالتاج محمد محمد عمي:  .4

مجمة النيؿ  الموظفين من وجية نظر رؤساا الأقسام وموظفي شركة الاتصالات الأردنية،
 .2013ه كوستاه السودافه 02الأبيض لمدراسات والبحوثه نصؼ سنويةه العدد 

المجمة العممية للاقتصاد والتجارةه  محددات سموكيات المواطنة التنظيمية،جاب الله رفعت محمد:  .5
 .1994ارةه عيف شمسه القاىرةه مصره ه كمية التج01العدد 

درجة العدالة التنظيمية لدى رؤساا الأقسام الأكاديمية في راتب السعود وسوزاف سمطاف:  .6
مجمة  الجامعات الأردنية الرسمية وعلاقتيا بالولاا التنيظيمي لأعضاا الييئات التدريسية فييا،

 .2009(ه عمافه الأردفه 2+1ه العدد )25جامعة دمشؽ المجمد 
سموك التطوع التنظيمي لدى أعضاا الييئات التدريسية في راتب السعود وسوزاف سمطاف:  .7

مجمة العموـ التربوية والنفسيةه  الجامعات الأردنية العامة وعلاقتو ببعض المتغيرات الديمغرافية،
 .2008ه عمافه الأردفه 04ه العدد 09المجمد 

 لتنظيمية وأىميتو في تحسين أداا العاممين،سموك المواطنة ارشيد مناصرية وفريد بف ختو:  .8
 .2015ه ورقمةه الجزائره 08مجمة أداء المؤسسات الجزائريةه العدد 

درجة العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس الحكومية في فمسطين من وجية نظر زياد بركات:  .9
مطافه فمسطيفه ه جامعة الس01ه عدد 10مجمة الدراسات النفسية والتربويةه مجمد  المعممين،
2016. 
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أثر العدالة التنظيمية في بمورة التماثل التنظيمي في المؤسسات سامر عبد المجيد البشابشة:  .10
ه عمافه الأردفه 04ه العدد 04المجمة الأردنية في إدارة الأعماؿه المجمد  العامة الأردنية،

2008. 
العدالة الإجرائية عمى سموك أثر سلامة عبد الله خمؼ الطعامسة وعبد الحفيظ عمي حسب الله:  .11

مجمة العموـ ( في الأردن، QIZراا العاممين في شركات )دراسة تحميمية لآ–المواطنة التنظيمية 
 .2015ه عمافه الأردفه 02ه العدد 16الاقتصاديةه المجمد 

اختبار أثر المستوى التنظيمي كمتغير وسيط في علاقة الييكل التنظيمية عبد المحسف نعساني:  .12
ه 51سمسمة العموـ الاقتصادية والقانونيةه عدد  دالة التنظيمية، مجمة بحوث جامعة حمب،بالع

 .2007حمبه سورياه 
دراسة تحميمية أعضاء  أثر العدالة التنظيمية في الأداا السياقي،العطوي عامر عمي حسيف:  .13

ة يمعموـ الإدار الكادر التدريسي في كمية الإدارة والاقتصاده جامعة القادسيةه مجمة القادسية ل
 .2007ه 01ه عدد 10والاقتصاديةه المجمد 

العدالة التنظيمية وأثرىا عمى التمكين الإداري في  عيسات فاطمة الزىراء وجميؿ أحمد: .14
المجمة الجزائرية  المؤسسات الجزائرية "دراسة استطلاعية عمى عينة من مؤسسات ولاية البويرة،

 .2016ه الجزائره 07لمعولمة والسياسات الاقتصاديةه العدد 
الإحساس بالعدالة التنظيمية وعلاقتو بسموك المواطنة  محمد عبد الحميد الطبولي وآخروف: .15

ه بنغازيه ليبياه 02مجمة نقد وتنويره العدد  التنظيمية لدى ىيئة التدريس في جامعة بنغازي،
2015. 

رسمي للأفراد في الدور الإضافي وسموكيات الدور ال محددات سموكياتمحمد محمد عريشة:  .16
ه الدوحةه 07دراسة تطبيقيةه المجمة العممية لكمية الإدارية والاقتصاده العدد  منظمات الأعمال،

 .1996قطره 
دور عدالة التعاملات في تخفيف ضغوط صراع الدور "دراسة تطبيقية محمد مصطفى الخشروـ:  .17

عموـ الاقتصادية مجمة جامعة دمشؽ لم عمى عناصر التمريض في مستشفى حمب الجامعي،
 .2010ه العدد الثانيه دمشؽه سورياه 26والقانونيةه المجمد 

العلاقة بين سموكيات المواطنة التنظيمية وجودة الخدمة البنكية المؤثرة في معراج ومريـ شرع:  .18
مجمة الواحات  رضا عملاا البنك التجاري الجزائري كأساس لبناا الاستراتيجيات التنافسية،

 .2009ه غردايةه الجزائره 07ساته العدد لمبحوث والدرا
رؤية مقترحة لدور رؤساا الأكاديمية لتحقيق مفرح بف سعيد آؿ تردـ وأمؿ محمد حسيف البدوي:  .19

ه 2017أفريؿ  10ه مجمة جامد الباحة لمعموـ الإنسانيةه العدد العدالة التنظيمية بكمية التربية
 .2017كمية التربية جامعة الممؾ خالده السعوديةه 
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تحميمية لسموكيات المواطنة التنظيمية وعلاقتيا ببعض يرقى حسيف وبف عودة مصطفى:  .20
(ه المجمد الأوؿه 01) 23مجمة الحقوؽ والعموـ الإنسانيةه العدد الاقتصادي  المتغيرات التنظيمية،

 .2015ه جامعة زياف عاشور الجمفةه الجزائره 2015ه أوت 23العدد 
III-  :الرسائل الجامعية 

ه غ أ ـه جامعة - رسالة دكتوراه –الصراع بالمؤسسة الاستشفائية المتخصصة مزيوة: بمقاسـ  -1
 .2016باجي مختاره عنابةه الجزائره 

رسالة ماستر غير منشورةه  العدالة التنظيمية ودورىا في تحقيق الرضا الوظيفي،سارة ميني:  -2
 .2016جامعة محمد خيضره بسكرةه الجزائره 

تنظيمية وعلاقتيا بسموك المواطنة لدى العامل بالمؤسسة الجزائرية، العدالة الحياة الدىبي:  -3
 .2014رسالة ماجستير منشورةه جامعة أدراره الجزائره 

IV- :المواقع الالكترونية 
تحميل علاقة بعض المتغيرات الشخصية وأنماط القيادة بالالتزام التنظيمي سامية خميس أبو ندا:  .1

 http://library.iugaza.edu.ps/thesis/74036.pdf. والشعور بالعدالة التنظيمية
2018-04-24:24  18   

أثر الدعم التنظيمي في أداا الشركات وسموك المواطنة  عمياء حسيني علاء الديف نوح: .2
ة في مدينة سحاب" التنظيمية "دراسة تطبيقية في الشركات الصناعي

http://Library.medive.edu.my/books/2014/mediu5878.pdf 27/01/2018   
17.30. 

الثقافة التنظيمية ودورىا في تعزيز سموك المواطنة مد المميغي: ػفيد بف عبد الرحماف مح .3
 التنظيمية

http://repository.nauss.edu.sz/bitstream/handete/123456789/64825/pd

f 24-04-2018 16:35. 

الثقافة التنظيمية ودورىا في تعزيز سموك المواطنة فيد بف عبد الرحماف محمد المميغي:  .4
 التنظيمية

http://repository.nauss.edu.sz/bitstream/handete/123456789/64825/pd

f 24-04-2018 16:35. 

سموك المواطنة التنظيمية لدى معممي مدارس التعميم مد بف عبد الله بف سعيد الزىراني: ػمح .5
يري ومعممي تمك العام الحكومية بمدينة جدة من وجية نظر مد

-http://libback.uqu.edu.sz/hipres/ABS/ind8510.pdf  27-04.المدارس
2018  16 :22 

http://library.iugaza.edu.ps/thesis/74036.pdf%2024-04-2018
http://library.iugaza.edu.ps/thesis/74036.pdf%2024-04-2018
http://library.iugaza.edu.ps/thesis/74036.pdf%2024-04-2018
http://repository.nauss.edu.sz/bitstream/handete/123456789/64825/pdf%2024-04-2018
http://repository.nauss.edu.sz/bitstream/handete/123456789/64825/pdf%2024-04-2018
http://repository.nauss.edu.sz/bitstream/handete/123456789/64825/pdf%2024-04-2018
http://repository.nauss.edu.sz/bitstream/handete/123456789/64825/pdf%2024-04-2018


 كائمة المصادر:               
 

151 
 

مستوى العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس الثانوية بمحافظة محمد بف محمد جابر الشيري:  .6
  جـــــــــــدة وعلاقتيـــــــــــا بدافعيـــــــــــة الإنجـــــــــــاز لـــــــــــدى المعممـــــــــــين مـــــــــــن وجيـــــــــــة نظـــــــــــرىم،

http://libbak.ugu.ed.sa/hipres/futxt/16948.pdf. 06-04-2018 .08:08 
محددات العدالة التنظيميـة وعلاقتيـا بسـموك المواطنـة التنظيميـة ر راشد أبو سػمعاف: اصمحمد ن .7

 مـــــــــــــن وجيـــــــــــــة نظـــــــــــــر الضـــــــــــــباط فـــــــــــــي جيـــــــــــــاز الشـــــــــــــرطة بقطـــــــــــــاع غـــــــــــــزة،–
http://Library.lugaza.edu.ps/thesis/116446.pdf  25/01/2018 16:40. 
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 :الدراسة ممخص
محاولة الكشؼ عف العلاقة بيف العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة لدى  إلىىدفت ىذه الدراسة 

 :المورد البشري بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية وذلؾ مف خلاؿ محاولة الكشؼ عمى
 لة التوزيعية والرضا الوظيفي لممورد البشري بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية.العلاقة بيف العدا -0
بالمؤسسػػػة الاقتصػػػادية  الأفػػػرادوالسػػػموؾ الحضػػػاري والكياسػػػة لػػػدى  الإجرائيػػػةالعلاقػػػة بػػػيف العدالػػػة   -7

 الجزائرية.
 .لجزائريةبالمؤسسة الاقتصادية ا الأفرادلدى  والإيثارالعلاقة بيف العدالة التعاممية ووعي الضمير  -5

المنيج الوصفي التحميميه الملاحظة بالمشاركة والمقابلات غير المقننة  واعتمدت الدراسة عمى 
ميؿ ومناقشة النتائج نتاج ميداف الدراسةه وتـ تحالبيانات والمعمومات مف قطاع الإ والاستمارة هقصد جمع

ؾ علاقة ايجابية قوية بيف العدالة ف ىناأ :واستخلاص نتيجة عامة تتمثؿ في هلييا الدراسةإالتي توصمت 
 .نتاج جبؿ العنؽلدى العامميف بقطاع الإالتنظيمية وسموؾ المواطنة 

 
         Le résumé de la recherche : 

L’objectif de cette recherche est d'identifier la relation entre la justice 

organisationnelle et le comportement de la citoyenneté organisationnelle chez la 

ressource humaine de la société économique algériènne en essayant d'identifier 

et de détecter : 

1- la relation entre la justice distributive et la satisfaction au travail de la 

ressource humaine au sein de la société économique algérienne .  

2- La relation entre la justice procédurale et le civisme  et courtoisie chez les 

employés  de. la société économique algérienne.  

3-  La relation entre la justice  interactionnelle et la conscience 

professionnelle et l'altruisme chez les employés  de. la société 

économique algérienne. L'étude a été basée sur la méthodologie 

analytique descriptive, l'observation participative, les interviews non 

structurées et la forme, afin de rassembler des données et des informations 

issues du domaine de production. Les résultats de l'étude ont été analysés 

et discutés. Les travailleurs de la production à Djebel-Onk. 
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