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العدالة التنظيمية من المواضيع المهمة والتي جلبت اهتمام الباحثين في السوسيولوجية التنظيمية، :الملخص

متعداة وان الأفراا يتفاعلون مع هذه العناصر و ذا  أبعاا  داا  السلو  التنظيم،،محتعتبر من أهم  إذ
 نزاهة الإجراءا  المتبعة، وجواة المعاملة العاالة بين الأشخاص.  ،من حيث توزيع الموارا بطريقة متباالة،

العلاقة بين العدالة التنظيمية بأبعااها )التوزيعية، الاجرائية،  حيث هدفت الدراسة في البحث عن
ومنه اسفر  النتائج  -الجزائر العاصمة-التعاملية( على أبعاا الروح المعنوية لدى عاملين مؤسسة "فاكتو" 

لاقة ارتباطية إحصائيا بين كل من العدالة الإجرائية والتعاملية، في حين نجد عدم وجوا علاقة وجوا ع
 ارتباطية إحصائيا للعدالة التوزيعية ااخل المؤسسة.

 .الاقتصااية المؤسسة العامل، المعنوية، الروح التنظيمية، العدالةالكلمات المفتاحية: 
 

ABSTRACT 

Organizational justice is one of the important topics that have attracted the  interest 

of researchers in  Organizational sociology, as it is considered one of the most 

important determinants of Organizational behaviour , and has multiple dimensions 

and that individuals interact with these elements in a reciprocal manner, in terms of 

the distribution of resources, the integrity of the procedures followed, and the quality 

of fair treatment between people.  
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 . مقدمة: 1

في بيئة مضطربة تعمل فيها المنظما ، تزااا فيها القوة والسلطة والمزايا كلما ارتفعنا في الهرم التنظيم،، وتقل كلما 
نزلنا في ارجاته، فانه ليس من المستغرب الاهتمام بمفهوم العدالة التنظيمية، ونظرا لأهمية العدالة والذي يمكن استخدامه  

أن هذا المتغير مفروض على نطاق واسع في الأابيا  التنظيمية والدراسا  من رغم النمذجة هذا البحث، بكمحفز في 
 العلمية، إلا أن ارتباطه بمتغير الروح المعنوية لايزال قيد الدراسة بسبب قلة الأبحاث التجريبية فيه.

متعداة الأبعاا تجمع بين  في نفس الوقت ولان العدالة التنظيمية، تعتبر من أهم المحداا  السلو  التنظيم،، و
دارة ونزاهة جلة، من حيث توزيع الموارا حسب ثلاث اعتبارا ، وان الأفراا يتفاعلون مع هذه العناصر بطريقة متباا

 وموضوعية الإجراءا  المتبعة، وجواة المعاملة العاالة بين الأشخاص.
لتفسير أخرى تحول الباحثون إلى اقتراح أطر نظرية بل ط، تنظيمية فقالبيئة الأهمية العدالة في فلم يعد إثبا  

بالعديد من المتغيرا  السلوكية، حيث تعتبر نظرية الإنصاف أكثر قبولا واستخداما لدراسة  ا لها من علاقو ما، اأثاره
المهمة ويمكن النظر تأثيرا  العدالة في الإطار التنظيم،، ومما لا شك فيه أن العدالة التنظيمية من الموضوعا  الفاعلة و 

إليها على أنها مورا مهم ومؤثر في عملية الإاارة ووظائفها، غير أن واقع المؤسسة الصناعية يؤكد في الكثير من الأحيان 
عجز الإاارة عن تكريس مباائ العدالة، لعدة أسباب والتي لا تخرج في الكثير من الأحيان عن الظواهر )البيروقراطية، 

 التوزيع،، التمييز في المعاملة ..إلخ( وهذا لا ينف، تأثيرها السلبي على العامل.المحسوبية، الظلم 
ومن أهم التحديا  التي تواجه المؤسسة وأرباب العمل، هو تبني سياسة تنظيمية فعالة لها أثر ايجابي، تجعل من 

قة الثتقوم على  قوية خلق علاقة عل الفرا أكثر ارتباطا بالمؤسسة من خلالتجلرفع الإنتاجية، و  االمؤسسة نمطا متميز 
كل هذا ،  الوظيف، وتحفيز العاملين وتثمين أاائهم ا  السليمةذ القرار اوالمساواة وفتح باب للحوار والإبداع والمشاركة في اتخ

على مدى قدرة يتوقف هذا  للمؤسسة، و ولاء  و  ا  نتماءإيجعلهم أكثر و  لق روح معنوية عالية لديهم،يخمن شأنه أن 
 بدون استثناء. قيق أكبر قدر من العدالة أو عدمها بين مييع العمالفي تحئد وكفاءته القا

، حيث العمل والالتزام وتماسك الجماعة المهني يخلق نوع من الرضاااخل المؤسسة فتطبيق قيم النزاهة والحيااية 
 هداف المهنية من جهة أخرى.الأمن جهة وتحقيق الوظيف، تنعكس على أاائهم 

 :الإشكالية .2

، وملللا تفرضلللها العولملللة ملللن التقلللدم و تطلللور ملللن عصلللرنه قتصلللاايةلاااللللتي تعرفهلللا المؤسسلللة  البيئيلللة التغللليرا في ظلللل 
  الاقتصلااية التكنولوج، من وسائل الإغراء والدعاية المبهرة اجتاح العلا  الاقتصلااي والاجتملاع، عموعلة ملن الممارسلا

فيله العديلد ملن المؤسسلا  عللى التكيلف والتلأقلم ملع الوضلع الاقتصلااي   أجلبر ع، في الوقت اللذي سريبسبب التطور ال
الحللا ، مللن أجللل الوصللول إلى هللدفها والسللع، لجللو التميللز والجللواة، وبللد  الحاجللة إلى ضللرورة معرفللة مللا يللدور في محيطهللا 

لللتي تسللعى إلى فللرض وبيئتهللا مللن أحللداث وصللراعا ، والمؤسسللة الجزائريللة ليسللت بعيللدة عللن هللذه التحللديا  والرهانللا  ا
 نفسها ه، الأخرى مما يتيح لها البقاء والمنافسة في السوق والاستمرار في بيئة تنافسية ايناميكية شرسة.
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ولتحقيق هذا الهدف كان لابد من تغيير جذري في طرق تسليير المؤسسلة، بالاعتملاا عللى طلرق جديلدة تتماشلى 
يم التغلب عليها من خلال تطبيق قوانين واجراءا  تتسم بالوضلوح ومتطلبا  العصر، فقد حاول المنظرون في علوم التنظ

وذلك عن طريق توزيع الموارا حسب الاستحقاق والمعاملة بالمثل وعدم التفريق بينهم. ولعل تطبيق العدالة التنظيمية تعتبر 
 من اهم المتطلبا  الاساسية لضمان التكيف مع هذه التغيرا  والاحداث.

ومفتاحللا رئيسلليا لفهللم العلاقللا   ،لللة في مكللان العمللل يعللد واحللدا مللن المصللاار الرئيسللية لتعبئللة الأفللرااإن الحاجللة إلى العدا
المتسقة ااخليا واللتي يمكنهلا ملن بنلاء ثقافلة عااللة في  يةرسا  الإاار الاجتماعية، ويتم تفعيلها من خلال عموعة من المما

والتعامليللة، يكللون أقللل ملليلا لتبللني  الإجرائيللةسللتويا  التوزيعيللة، نظللر العللاملين، فالعامللل الللذي يللرى العدالللة علللى مييللع الم
تلللدفع موظفيهلللا إلى تبلللني و المحسلللوبية الظللللم تنلللتهج سياسلللة سللللوكيا  عدائيلللة اتجلللاه المؤسسلللة، أو زمللللاءه، فالمؤسسلللة اللللتي 

تلا  الب، و الانسحاب أوتر  النتقام أو لاطالبة بالعدالة من خلال االمتوازن بطريقتهم الخاصة، بدء بالاستراتيجيا  لإعااة 
عللللى طبيعلللة المخرجلللا  التنظيميلللة، فلللالظلم التنظيمللل، لا يضلللر فقلللط العاملللل إنملللا يلحلللق الضلللرر أيضلللا  كلللل هلللذا  نعكسيللل

 بالمؤسسة.
بعلدم إثبلا  اللذا   هعلى الإنتاجيلة، وأيضلا عللى نفسلية العاملل وشلعور سلبي تأثير  له في المؤسسة م العدالةاعدانف

 .يؤاي إلى انخفاض في مستويا  الروح المعنويةوعدم الاستقرار مما 
تطلب جهلد تلوفره الإاارة وتسلعى ملن ت تيفي حياة المؤسسة وال ة جداعامل مهمللوانطلاقا من كون الروح المعنوية 

يئلة عملل مناسلبة، بتلوفير بو ذللك  همن شأنها أن ترفع من معنوياتالتي خلاله إلى تبني استراتيجية وإتباع مختلف الأساليب 
 ، كلل هلذاالعدالة التامة في المعاملة وتطبيق قوانين بموضوعية وحدة الصراع و الثقة في الإاارةع ر وز عالية الوكفاءة الإشراف 

مللن الدراسللا  الحديثللة ان العدالللة لهللا تللأثير كبللير علللى  و هللذا مللا أكدتلله العديللد. الشللعور بالثقللة والرضللاللعامللل قللد يعللزر 
هنلا  علاقلة بللين العداللة التنظيميللة أن " ملا اكدتلله اراسلة "عملار فللال، وهلذا جيلة وأيضللا عللى نفسلية العاملللكفلاءة الإنتاال

عالمللا أن الفللرا العامللل في المؤسسللة الجزائريللة يعمللل في ظللروف صللعبة نتيجللة لتطللور التقنيللة وإاخللال  والللدافع الللذاع للعامللل،
ضللوء ذلللك اسللتدعت الحاجللة إلى معرفللة هللذه الظللروف الللتي قللد تللؤثر  عمليللة الإنتاجيللة، وعلللىالالآلا  الحديثللة المتطللورة في 

الحد من ذين المتغيرين للوصول إلى نتائج تساهم في االبحث عن ه إ  ناعلى أااء العاملين وعلى معنوياتهم، وهذا ما افع
 التخفيف من أثارها في مؤسسة "فاكتو" بالجزائر العاصمة. أوسلبية السلوكيا  مثل هذه الظهور 

 تساؤل المركزي التا :الالدراسة تتضح معا  الإشكالية البحثية في  المتغيرا في ظل هذا الجدال  القائم بين 
-هل هنا  علاقة ارتباطية ذا  الالة احصائية بين العدالة التنظيمية واللروح المعنويلة للعلاملين في مؤسسلة فلاكتو 

 الجزائر العاصمة؟
 والتحكم في أبعااها البحثية نطرح التساؤلا  الفرعية التالية: الدراسة أكثر ومن أجل ضبط إشكالية

 هل هنا  علاقة ارتباطية ذا  الالة احصائية بين العدالة التوزيعية و تماسك مياعة العمل؟ 
 هل هنا  علاقة ارتباطية ذا  الالة احصائية بين العدالة الاجرائية والالتزام التنظيم،؟ 
  الرضا الوظيف،؟و بين العدالة التعاملية  إحصائيةهل هنا  علاقة ارتباطية ذا  الالة 

هنا  علاقة ارتباطية ذا  الالة احصائية بين العدالة التنظيمية والروح المعنوية للدى العلاملين : رضية العامةفال .3
 .-الجزائر العاصمة-"obei"حليب"فاكتو"في مؤسسة 



 العدالة التنظيمية والروح المعنوية لدى العاملين بالمؤسسة الاقتصادية 
 -الجزائر العاصمة–obieدراسة ميدانية مجمع فاكتو حليب 

 بلحسين رحوي عباسية       محمودي محجوبة 
 

512 

 الفرضيات الجزئية:.1.3
  بين العدالة التوزيعية و تماسك مياعة العمل  احصائيا علاقة ارتباط االة هنا. 
  والالتزام الوظيف، الإجرائيةبين العدالة احصائيا  هنا  علاقة ارتباط االة. 
 بين العدالة التعاملية و الرضا الوظيف، للعمال  احصائيا هنا  علاقة ارتباط االة. 

 . نموذج البرهنة على الفرضيات:2.3
للبرهنللة علللى فرضلليا  البحللث والاسللتدلال عليهللا اجرائيللا أ اعتمللاا  عللدة أبعللاا ومؤشللرا  مسللتقاة مللن الميللدان 

 يمكن توضيحها كالتا :
 

 (النموذج الافتراضي للبرهنة على الفرضية الجزئية الأولى): 1الشكل
 

 

 

 

 

 

 

 

 

انمن إعداد الباحث:المصدر  

 

 

 

 

 (لثانيةعلى الفرضية الجزئية ا النموذج الافتراضي للبرهنة): 2شكلال
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 انمن إعداد الباحث:لمصدرا
 

 

 (ةالثالث ةالنموذج الافتراضي لبرهة على الفرضية الجزئي): 3الشكل
 

 
 

 انمن إعداد الباحث:المصدر
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 يهدف هذا البحث إلى تحقيق ما يل،: :البحث أهداف .4
  العدالللة التنظيميللة بأبعااهللا )التوزيعيللة، الإجرائيللة، التعامليللة( في رفللع معللدلا  التماسللك  تللأثيرمحاوللة معرفللة

 .مياعة والالتزام التنظيم، والرضا الوظيف، لدى العاملين في مؤسسة" فاكتو"
  الكشللف عللن طبيعللة العلاقللة القائمللة بللين عناصللر ومكونللا  العدالللة التنظيميللة وعناصللر ومكونللا  الللروح

 يقيا.المعنوية امبر 
 إثبللا  صللحة الفللروض  محاولللة الوصللول إلى اسللتنتاجا  مبنيللة علللى حقللائق علميللة، مللن خلللال السللع، إلى

  المطروحة أو عدمها.
 الأساسية للبحث:مفاهيم التحديد . 5

، نجد أن هنا  اخلتلاف  والروح المعنوية العدالة التنظيميةالمتضمن لموضوع وبالرجوع إلى الأابيا  والتراث النظري 
هللللا كللللل باحللللث منتي ينحللللدر الفكريللللة والإيديولوجيللللة اللللل ا ، وذلللللك بللللاختلاف الدراسللللن المفهومللللانهللللذاكبللللير في تحديللللد 

 تطلورا  نظريلة وامبريقيلة وم من المفاهيم السوسيولوجية شهدمتخصص في علم الاجتماع العمل والتنظيم، لكون أي مفه
ريقلة انتقائيلة عموعلة ملن المفلاهيم اللتي تمكلن ملن ميلع قواسلم مشلتركة بينهملا وعلى هذا الأساس سلوف لجلاول علرض وبط

 لاستخلاص تعريف إجرائ، متعلق بهذا المفهوم.
 .وعلى هذا الأساس يمكن عرض أهم التعاريف المتعلقة بالعدالة التنظيمية والروح المعنوية

 العدالة التنظيمية: التعريف الاصطلاحي.1.5
 يعرفها أاامز(Adams )،المسلاواة اللتي تضلمن قيلام الفلرا أو الموظلف بمقارنلة معلدل  :"أن العدالة التنظيمية ه

 ما يسللاوي المعللدلان تتحقللق العدالللةمخرجاتلله مللع معللدل مخرجللا  الللزملاء الآخللرين، نسللبة إلى مللدخلاتهم وعنللد
 (022، صفحة 0222)راتب و سلطان، وحيث لا يتساوى المعدلان يقع الحيف ويشعر الفرا حينئذ بالظلم

يشير هذا التعريف، إلى مدى شعور العامل بعدالة الإنصاف أثناء المقارنلة اللتي يقلوم بهلا ملع زملائله في العملل، سلواء 
فإذا تساوى معدلان تتحقق العدالة وتلنعكس ، وافز، الأجر...كالح :زايامن المااخل أو خارج المؤسسة والتي تشمل 

علدم تسلاوي المعلدلا  تلنعكس سلللبا في حالللة ا عللى المؤسسلة ملن خلللال تحسلين الأااء وتطلوير المهلارا ، أملا إيجابيل
 .على المؤسسة وتظهر سلوكيا  سلبية، كتر  العمل، عدم التعاون مع الزملاء، زيااة حدة الصراع

  كما يعرفها أيل و أل(ail et al)  بشكل عام، والعداللة المدركلة عدالة نظام مكافآ  في المنظمة : "على أنها
 (122، صفحة 0220)عبد المحسن و واخرون، "لتصرفا  الأفراا المسؤولين عن تنفيذ نظام توزيع المكافآ 
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 ولبللين الأفللراا مقابللل الجهللد المبللذيبللين لنللا هللذا التعريللف، عدالللة التوزيللع في الأجللور والحللوافز الموزعللة بالتسللاوي 
 .شعور بعدالة الإجراءا ، من خلال إتباع أساليب وطرق مستخدمة في التوزيع العاال للمكافآ الو 
 يشللير كليسلللكان(caliskan) العداللللة تشلللمل تصلللورا  وتملللثلا  الملللوظفين والعلللاملين في المؤسسلللة، لجلللو  :"أن

المسللاواة مللن خلللال تصللنيف وجهللا  النظللر ومشللاعر العللاملين لجللو المعاملللة الللتي  صلللون عليهللا و صللل عليهللا 
 .(41، صفحة 0223)شنطاوي و العقلة، الآخرون ضمن المؤسسة نفسها

 إارا  العللللاملين للعدالللللة في مكللللان العمللللل مللللن خلللللال علاقللللاتهم بالمنظمللللة أو برئيسللللهم  :"أنهللللا العتبيييييا ويعرفهلللل
 .(194، صفحة 0222)تيش تيش، المباشروالتي تؤثر بالنهاية على مواقفهم وسلوكياتهم في العمل

لنلا ملدى يتضلح ، نجلد أنله هنلا  تركيلز عللى بعلد العداللة التعامليلة، حيلث نهذان التعريفا من خلال 
ااخل مكان العمل، والكيفيلة اللتي يتعاملل بهلا اللرئيس  اإحساس العامل بعدالة المعاملة بالمثل الذي  صل عليه

 المباشر مع مرؤوسيه بكل احترام وتقدير، ما ينعكس إيجابيا على مستوى ولائه للمؤسسة.

 : الإجرائي لمفهوم العدالة التنظيمية التعريف .2.5

هللة في الحقللوق إارا  العللاملين للعدالللة والنزاهللة في مكللان العمللل مللن خلللال علاقللاتهم برئيسللهم المباشللر والنزا إن
يولد لله ما  ما يستحق من عوائد على أاائه، وعامل كل منح  يجاب على سلوكياتهم، من خلال الإوالواجبا ، تنعكس ب

وتحقيللق أعللللى  حسللين أاائللهإلى المزيللد مللن بلللذل الجهللد لت والللولاء للمنظملللة مللن جهللة، وتدفعلله بالرضللا والالتللزام شللعورمللن 
 مراواية في الإنتاج من جهة أخرى.

 الروح المعنوية :التعريف الاصطلاحي.3.5

العاملين في منظمة  لأفرااعموعة المشاعر الجماعية لالروح المعنوية على أنها:" كل من لبنى كيلاني وعاطف يوسف  يعرف
مللللا اتجللللاه الظللللروف، والعوامللللل البيئيللللة المحيطللللة بهللللم، والللللتي تللللرتبط بتصللللوراتهم للبنللللاء الإنسللللاني في المنظمللللة وفقللللا لحاجللللاتهم 

 .(02، صفحة 0221)تيسير كلاني و عاطف ممايلة، الذاتية
ملن  يسلعىملل منلا  ملائلم للعذو من خلال هذا التعريف، يتضح لنا أن المؤسسة يجب أن تعمل عللى خللق نظلام 

كللون بمثابللة ويالمهللني الإشللباع الللوظيف، لحاجاتلله الماايللة والمعنويللة، ممللا يللؤثر إيجابيللا علللى سلللوكه تحقيللق إلى  خلاللله العامللل 
 ا بطرق مشروعة.مإشباعهفي حالة  ، بأكثر حماسة ورغبةئه الوظيف،الدافع والمحر  لأاا

هداف المعنوية للتنظيم وه، كمية الحماس، كما أنها تشير إلى مسلتوى :"الأويعرف "سميث" الروح المعنوية بأنها تتمثل في
خاص بفاعلية التنظيم، وكيفية شعور أعضائها، وتعلقهم وارتباطهم بله، حيلث توصلف بلالروح الجماعيلة، فلالروح المعنويلة 

)احمد بيوم، و محمد من خلال التماسك الجماع،، تقض، على الصراعا  والضغوط التي تنتاب تلك الجماعةللجماعة 
 .(200، صفحة 0220السيد، 

 أنهاعلى  المدرسية في تنمية القيااة التدريسية للإاارة الحديثة الاتجاها في كتابه  "طارق عبد الحميد"بينما يعرفها 
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وتظهر  من خلال الرّضا والحماس والتعاونعمله وتكون الروح المعنوية عالية، وتظهر  اتجاهرا فعل وجداني وعقل، للفرا "
، صفحة 0224)عبد الحميد البدري، العمل وتظهر في الغياب والتأخير ...، وإضاعة للوقت وعدم الرّضا عنمنخفضة 

222). 
يمكن القول بأن هنا  علاقة بين الروح المعنوية وتماسك الجماعلة، إذ نجلد أن اللروح  هذان التعريفانمن خلال 

المتفكك الجماعا  و تعونا فيما بينها في السراء و الضراء عكس و رضا  المعنوية المرتفعة لدى الجماعا  أكثر تماسك، 
 وية منخفضة.التي لديها روح معنو الغير متساندة فيما بينها و 

 
 :لمفهوم الروح المعنوية الإجرائيتعريف ال.  4.5
الروح المعنوية لها اتجلاهين: اتجلاه فلراي ملن خللال علاقلة الفلرا اللتي يكونهلا ملع مياعلة العملل، واتجلاه ميلاع،  إن 

وهلل، تلللك المشللاعر الللتي يكونهللا مللع رؤسللائهم في العمللل، ممللا يسللمح ببنللاء جللو ملائللم يللدعم ويقللوي الللروح المعنويللة 
 ويساهم في تحقيق أهداف التنظيم.

 العامل: .التعريف الاصطلاحي 5.5

كل ذكر او انثى يؤاي عمل يدوي او غير يدوي مقابل أجر مهما كان نوعه   :"يعرفه زك، بدوي العامل على انه
 .(093، صفحة 2940)بدوي، ويكون في خدمة صاحب العمل تحت سلطته واشرافه

يتميز نظام المؤسسة   نوعا ما، مستقلة منظمة اقتصااية واجتماعية :"ى أنها: تعرف علالمؤسسة الاقتصادية .6.5
، 0223)زكلللار و بوشيشلللة، ؤسسلللة لتحقيلللق السلللير العقللللاني للعملإاارة المداة ملللن طلللرف بقواعلللد وطلللرق تسللليير محللل

 .(20صفحة 
 :المقاربة النظرية للدراسة.6

ريللة ظ، ون"لااملز"المسلاواة   أوتنظيمية لنظريلة الاسلتحقاق الراهنلة عللى المقاربلة السوسليو سلة أ الاعتملاا في الدرا 
 النظريا  حداثة وقبولا. أكثرتعتبران من  نواللذا، "انتون مايو" الإنسانيةالعلاقا  

 :نظرية العدالة المساواة )أدمز(.1.6
أااء غليره ملن ملن خللال بلين أااء الفلرا وشلعوره بالعداللة فهم كيفية العلاقة الموجلواة على ترتكز نظرية المساواة  

حيث يقارن الفرا نفسله في ضلوء متغليرينلأ الأول الملدخلا : اللتي  ،الزملاء والحافز الذي يقوم باستلامه يقارنه مع زملائه
، ثانيلا: المخرجلا : وهل، النلواتج اللتي  صلل عليهلا الفلرا مقابلل ملا ا، التعليم، الولاء، المهلارا ...تتمثل في الخبرة، المجهو 

 يقدمه للمؤسسة وتتمثل في: الأجر، التقدير، الترقية، المكافآ ، علاقا  ... 
مع نسبة شخص آخر يمكلن  تهاتهم ومدخلاتهم كنسبة ثم مقارنفحسب نظرية المساواة فإن الأفراا يوجهون مخرجا

 .(113، صفحة 0220)عرفة و شلبي، .مل أو فراا خارج المؤسسمياعة العأن يكون فراا في 
يركللز علللى الأجللر باعتبللاره أهللم أنللواع النتللائج والمخرجللا ، الللذي كثلليرا مللا  (أنللهآامز)نظريللة المسللاواة يتضللح لنللا مللن 

أن الأفللللراا يقللللارنون المدعمللللة لهللللذه النظريللللة  يسللللتخدم في المقارنللللة، وهللللذا مللللا أكدتلللله البحللللوث والدراسللللا  السوسلللليولوجية
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تظهلر  ، مساهمتهم وما  صلون عليه من مكافآ  مع نتائج الآخرين، وحينملا يعرضلون إلى عكلس ذللك )علدم المسلاواة(
ابلللت عبلللد اللللرحمن، )محملللد المرسللل، و ث(عموعلللة ملللن الظلللواهر السللللبية )كالغيلللاب، تلللر  العملللل، الاسلللتياء، علللدم الرضلللا...

 .(399، صفحة 0220
خلرى الأنتلائج الهلل ترتكلز هلذه النظريلة عللى الأجلر فقلط اون النظلر إلى : التا  سؤالالدفعنا إلى طرح يوهذا ما 

 التي قد تؤثر في عملية المقارنة ؟ و ققة المح
العللاملين لجللو الأجللور مللن علللى تفسللير اتجاهللا  كثلليرا يسللاعد   اأن هللذه النظريللة، قللدمت لنللا نموذجللمللن بللالرغم  

خلللال العدالللة التوزيعيللة وذلللك بالمقارنللة لمللا يقدملله العامللل مللن مللدخلا  مللع مللا  صللل عليلله مللن مخرجللا ، حيللث نجللدها 
قتصر فقط على الجانب ت، فالفرا عندما  دث مقارنة لا ركز  على الجانب المااي أكثر من اهتمامها بالجانب الإنساني

الفللرا أثنللاء عمليللة المقارنللة، ومللن بللين هللذه العوامللل الللتي يسللعى الفلللرا إلى فيهللا حكم تأخللرى يللالمللااي، إنمللا هنللا  عوامللل 
والتي يسلعى   " تباال الاجتماع،الإلى نظرية "بلو" في  "  اوه، استناا المعاملة بالمثل"زملائه في العمل ه، "مقارنتها مع 

لتعلاملا ، العااللة بلين اللزملاء اللتي يتلقاهلا ملن قبلل صلناع إلى توسيع نطاقها وإظهار أهميتها من خلال الاهتمام بعداللة ا
ل بها الجميلع بالتسلاوي القرار والتي تشمل  طبيعة العلاقة والإنصاف في المعاملة والنظر إلى الفرا باحترام وكرامة والتي يعام

، وعلى هذا الأساس يسعى الفرا جواة المعلومة المقدمة من خلال التفسيرا  الواضحة أثناء عملية توزيع الموارا إلى إضافة
 .بشكل غير عاال هإلى المقارنة بين الذين يعاملونه بشكل عاال والذين لا يعاملون

تحفيز الإلى  فيها يفتقدون اعماله -بالجزائر العاصمة-فاكتومؤسسة " أن إلى ناومن خلال الدراسة الميدانية  توصل
ضافة إلى وجوا تباين من العمال في توزيع الموارا، كقاعدة عامة بالإ، ممكن المااي الذي يدفعهم إلى بذل أقصى جهد

من خلال ما  صل عليه من مخرجا  مقابل ما يقدمه إلى المؤسسة من و ذلك عدالة التوزيعية الينظر العامل إلى منها 
المساواة نظرية بمبدأ الجدارة والاستحقاق حسب  رنة مع الشخص المرجع، و كم عليهقابالمثم يقوم  ،مداخلا 
لروح المعنوية ويسعى إ  استعااة توازنه افي حالة حدوث العكس يؤاي إلى عدم الرضا والاستياء وانخفاض  "لادمز"

 تمييز ااخل المؤسسة.  عندما يرى بأن هنا
 هذا ما أ ملاحظته في ميدان الدراسة فمشاعر الظلم التوزيع، للموارا، تدفع إلى ظهور أثار نفسية وعدم التوازن

 سلوكيا  عنيفة ... كرا فعل لمواجهة الظلم. نتجد من الشكوى وكثرة الضغوطا  وتوالمزي
يقتل لديه روح هذا وتذمر و  استياءإن النظر للعامل نظرة ميكانيكية وأنه عنصر من عناصر الإنتاج يجعله أكثر 

أن  هلة، مؤشر هام لسلو  التنظيم من شأنإارا  الحس للعداف .الوظيف، ومن ثم انخفاض الكفاءة والأااء الإبداع والمباارة
، عكس ذلك فه، أرض خصبة لظهور العديد من العواقب هيخلق الرضا ويعزز الحس المهني لدى العامل وتحقيق لذات

 التنظيمية وظهور مستويا  منخفضة لروح المعنوية.
عنوية ويضعف من تماسك يمكن أن يعمل على انخفاض الروح الم جدا، دالة التنظيمية كمورا تنظيم، مهمفالع

 .عدل والمساواةالمياعة العمل في حالة عدم شعور ب
 :حركة العلاقات الإنسانية )أنتون مايو(نظرية .2.6

نظريا  السابقة، وه، كرا فعل لمعالجة مشاكل العمل والتنظيم وه، حركة القامت هذه المدرسة في أعقاب 
فالعلاقا  الإنسانية  ،الاستفااة من طاقتهم حيث اختلفت عن سابقاتها لتصحيح المفاهيم، فيما يتعلق  بالعاملين وكيفية
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  تنظر إلى أفراا التنظيم من زاوية الهيكل الرسم، والترشيد، والأهداف الرشيدة والعوامل المااية جل ركز  على الجوانب 
ونظر  إلى الفرا بتكوينه الاجتماع، والنفس، لما  مله من  (02، صفحة 0221)محمد الغربي، ةالاجتماعية والنفسي

قيم وأفكار وطموح والتي تلعب اورا في كفاية الإنتاجية، وقد ظهر  مدرسة العلاقا  الإنسانية من خلال عموعة من 
من قبل  2930-2901والتي أجريت في شركة "واسترن الكتريك"  الهاوثون، الدراسا  والتجارب والتي عرفت بدراسة 

شر بين العاملين، وارتفاع تعموعة من الباحثين محاولين معرفة الأسباب التي تؤاي إلى انخفاض الإنتاجية التي كانت تن
غياب، والنزاع القائم بين الإاارة والعمال ساهم في انخفاض روح المعنوية لدى العاملين، فخلافا التأخير و المعدلا  

على الحوار  إنما تأع زيااة الإنتاج بناءتاج لا تأع بضرورة الإجراءا  الرسمية والصارمة، للانتقااا  السابقة فزيااة الإن
 .(24-24، الصفحا  2994)سعيد ياسر و عبد الوهاب، ةالإنسانيوتحسين العلاقا  

لقد كانت هنا  مشكلة في انخفاض الروح المعنوية بين العاملين ه، بداية سلسلة البحوث، حيث بدأ "انتون 
ظروف المااية على المايو" وزملاءه تجربة اراسة تأثير نوع الإضاءة وشدتها على إنتاجية العمال، إضافة إلى تجربة تأثير 

سنوا ، فلاحظ أن الإنتاجية كانت ترتفع لأن العمال  (22)ستةت الإنتاجية، والتي اشتر  فيها ثلاثة مئة عامل و اام
آخذو يشعرون بالرضا، وكان لسببين: أولهما أن المشرف بدأ يهتم بحاجتهم الشخصية، والثانية أن ظروف العمل سمحت 

التنظيما  غير  يسمىلهم بتكوين علاقا  اجتماعية متماسكة واكتشفوا بأن هذه الجماعا  تشكلت ضمن ما 
وتطابق أهدافها مع أهداف المؤسسة مما ساهم في ارتفاع الروح المعنوية  (201، صفحة 0224)برنوط، عامر، ةالرسمي

 .(03، صفحة 0224)بوفلجة، جالإنتا وتحسين 
وضوع ملرن الروح المعنوية ممفهوم  توجه اخر للعلاقا  الانسانية  والذي يرى بان من خلال هذا المنظور نلاحظ

مللن أن المعامللة الإنسلانية، تلرى حيلث سلتوى الكلاسليك،، المإعلااة النظلر في الركلائز، ومرتكازتله التنظيريلة علللى   تلاج إ 
تي يتلقاهللا الللبالمثللل مللن خلللال جللواة المعاملللة ، في بيئللة تنظيميللة تهالا علللى نطللاق واسللع لدراسللأكثللر الأطللر اسللتخداما وقبللو 

" ملن خللال معامللة الموظلف لو"بنظرية مع حيث تعتمد على التباال الاجتماع، وهذا ما يتفق ، العامل من قبل رؤسائه
ارتفاع معدلا  الرضا  إلىتؤاي ، تقدمها له المؤسسةالتي لعامل والرعاية ا معاملة إنسانية إن الدعم التنظيم، الذي يتلقاه

مكافأة   إالتقدير و ترمية ، التي تقوم على الإنصاف والحياايةو معاملة بالمثل  يعامل أنه يشعرو يصبح العامل ، والالتزام
توسلليع إضللافة إلى  المجهوا، بللالاعللتراف و  لاحظللا المتلقلل، و صللول علللى مكافللآ  اجتماعيللة، الحالراتللب و في نقديللة وزيللااة 

فالأفراا  .ستويا  الإنتاجمافعية للعمل ويساهم في ارتفاع أكثر ا يجعل العاملفتح باب للحوار، من خلال  تشاورالاائرة 
وجلوا لغلة مشلتركة ذا  أهلداف ، لصلراع ااخلل مياعلة العملل الواحلدةلنلون أقلل عرضلة لو التي تكون معنويلاتهم مرتفعلة يك

 واحدة ااخل كيان العمل.
حسلن بأن العمال يشعرون بالرضا ملن خللال ، ليهاإ اسة الميدانية والنتائج المتوصلر هذا ما لمسناه أثناء إجراء الدو 

  العمالعلى نشر روح التعاون بين  حرصهمو ، التقديرحترام و لااو لعلاقا  الشخصية با الرؤساء كاهتمامالمعاملة  
، فإن الاعلتراف والتقلدير غلير النقلدي المبلذول في العملل والإثنلاء عليله وسليلة محتمللة للتحفيلز إلى شكاويهم  ستماع لاو ا

وهلذا ملا يتفلق  ،بشلكل ايجلابي ممارسلا  الإاارة العااللةلله تعلزز  رؤسلائههذه الأشياء البسيطة التي يتلقاها العامل ملن قبلل 
اللة ملن رؤسلاءه سليكون حلافز لبلذل مسلتوى مرتفلع وتحقيلق التوقع "لفكتور فروم" فالفرا الذي يتوقع معامللة عامع نظرية 

 الاااء المطلوب.
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 :الدراسات السابقة الخاصة بالعدالة التنظيمية والروح المعنوية .7

هنللا  العديللد مللن الدراسللا  السللابقة الللتي تطرقللت لمتغلليري العدالللة التنظيميللة والللروح المعنويللة، وتناولتهللا مللن زاويللا 
ملع الإشلارة إلى أبلرز ملامحهلا، حيلث عينلة منهلا، مختلفة، وقد تنوعلت بلين العربيلة و المحليلة و الأجنبيلة، وسلوف نسلتعرض 

 البلدان مما يشير إلى تنوعها الزمني والجغرافي.عموعة من لت ة وشمجاء  هذه الدراسا  في فترا  زمنية مختلف
اراسلة : العداللة التنظيميلة التعلرف عللى العملل واللدوافع الذاتيلة: بعنلوان(Amar fall 2014) دراسة عميار فيا .1.7
دوافع باللرؤسلاء الالعلاقة بين العدالة التنظيمية والدوافع الذاتية للموظفين مع التركيز على اعتراف براز إلى إ هدفت، تجريبية

أااة فيهلا نشلاط الصلناع،، واسلتخدمت الموظلف بمختللف قطاعلا   444، وتمثلت عينتهلا في في العمل ذاتية للموظفال
لمللنهج التجللريبي وخلصللت الدراسللة إلى ايانللا  وفللق لجمللع الب spssالوصللف،  حصللاءالإنللامج البر عتمللاا علللى لاالاسللتبيان وا
 نتائج التالية:
 الذاتية للعاملين. دوافعية بين العدالة التنظيمية والوجوا علاقة ذا  الالة إحصائ 
 .أما العدالة الإجرائية ليس لها أي تأثير على الدافع الجوهري للعامل 

ملل، ملن خللال ادوافع الثابتلة للعاللعلى  ا( من  أبعاا أكثر تأثير على عكس العدالة التوزيعية والعدالة التفاعلية )الشخصية
 لترقية، فالاعتراف الغير النقدي وسيلة محتملة للتحفيز.ص اتقدير الذا ، والدعم وفر بذلك و اعتراف الرؤساء 

 بعنللوان العدالللة التنظيميللة وعلاقتهللا بللالالتزام التنظيملل،، اراسللة:(2116)دراسيية محمييد عبييد سييعيد عليييان.2.7
والتي هدفت للتعرف على العلاقة بين . فلسطين ،ميدانية على هيئة التمريض في المستشفيا  الحكومية في محتفظة غزة

عينة عشوائية طبقية، معتمدة على التنظيمية والالتزام التنظيم، على هيئة التمريض في مستشفى حكوم، بغزة، العدالة 
 spssبلللرامج  نة ملللن أجلللل ميلللع البيانلللا  كملللا اعتملللد  عللللىمملللرض وممرضلللة، واسلللتخدمت أااة الإسلللتبا 044بلغلللت 

 نتائج ه،:من ال، وخلصت الدراسة إلى عموعة ،بيانا  وفق المنهج الوصف، التحليلاللتحليل 
  بين العدالة التوزيعية والالتزام التنظيم، 2.20وجوا علاقة ذا  الالة إحصائية عند مستوى الدلالة. 
  بين العدالة الإجرائية والالتزام التنظيم،. 2.20عند مستوى الدلالة وجوا علاقة ذا  الالة إحصائية 
  بين العدالة التعاملية والالتزام 2.20وجوا علاقة ذا  الالة إحصائية عند مستوى الدلالة. 

العداللة التنظيميلة وأثرهلا في أااء العللاملين، اراسلة حاللة عللى الشللركة :بعنللوان (2111)دراسية محميد بوقلييع.3.7
والتي هدفت إلى التعرف على أثر العدالة التنظيمية في تحسين أااء العاملين في شركة  الجزائرية للمحروقا  سونطرا ،

زائرية، ذلك بتسليط الضوء على العدالة التنظيمية بأبعااها، ) توزيعية، إجرائية، تعاملية(، والتعرف على الجروقا  المح
، إنجلاز المهلام، العلاقلة ملع الرؤسلاء، العلاقلة ملع اللزملاء(، وتمثللت عينتهلا في انضلباط)تحسين أااء العلاملين بأبعااهلا 

لتحليللل المعطيللا  وفللق  spssموظللف واسللتخدمت تقنيللة  3003عينللة عشللوائية بسلليطة مللن مييللع العللاملين تقللدر بللل 
 ، حيث أسفر  الدراسة على النتائج التالية:وصف، التحليل،المنهج ال
  وجللوا أثللر ذا الالللة إحصللائية للمتغلليرا  العدالللة التوزيعيللة، إجرائيللة، تعامليللة رفللض الفرضللية الصللفرية بعللدم

 تعتمد في الانضباط كبعد من أبعاا تحسين أااء العاملين.
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  رفللض الفرضللية الصللفرية بعللدم وجللوا أثللر ذا الالللة إحصللائية لمتغلليرا  العدالللة التنظيميللة في إنجللاز المهللام في
 تحسين أااء العاملين.

 لصفرية بعدم وجوا أثر ذا الالة إحصائية لمتغيرا  العدالة التنظيمية في العلاقة مع الرؤساء  رفض الفرضية ا
 كبعد لأبعاا تحسين أااء العاملين.

، هدفت الدراسلة الثقافة القوية وأثرها على الروح المعنوية، اراسة مقارنة:بعنوان(2112)دراسة عبيرات مقدم .4.7
شلاركة المو  ميلاعالإلشدة وعنصر والعوامل الديمغرافية واعتماا على أبعاا ثقافة عنصر اإلى التعرف على متغيري الدراسة 

عاملل، واسلتخدمت  342ومدى تأثيرها عللى متغلير اللروح المعنويلة، وتمثللت عينتهلا في عينلة العشلوائية البسليطة بلغلت 
 أهم النتائج ما يل،: وفق المنهج الوصف، ومن  ،spssبرنامج استخدم أااة استبيان لجمع البيانا  كما 

  ملللن ثقافلللة قويلللة واللللروح المعنويلللة لكلللل العلللاملين  2.20وجلللوا أثلللر ذا الاللللة إحصلللائية عنلللد مسلللتوى الدلاللللة
 والعاملا .

  بللين عنصللر الشللدة والمشللار  وبللين الللروح  2.20وجللوا أثللر ذا الالللة إحصللائية عنللد مسللتوى الالللة معنويللة
 .المعنوية للعاملين

، اراسللة ميدانيللة الماايللة والمعنويللة وأثرهللا علللى الللروح المعنويللةالحللوافز  :بعنللوان (2116).دراسيية جييوادي حمييزة 5.6
، هدفت إلى الكشف عن تأثير الحوافز على معنويا  العمال سلبا وإيجابا سطيف- للمؤسسة الوطنية للسميد والدقيق

ت عينتهلا في عينلة طبقيلة المؤسسلة الوطنيلة بعمليلة تحفيلز العملال، وتمثلل سلئولينماستقرارهم المهلني وملدى اهتملام وعلى 
عاملل، حيلث اسلتخدم الباحلث عموعلة ملن الأاوا  المتنوعلة، تمثللت في الملاحظلة، المقابللة  24تحتوي عللى عشوائية 

لتحليل، وكان الاستمارة، الوثائق من اجل الحصول على معطيا  ومعلوما  أكثر حول الدراسة وفق المنهج الوصف، ا
 من أبرز نتائجها:

 .)عدم توفير الحوافز المااية كرفع الأجور أاى إلى انخفاض الروح المعنوية للعمال )عدم تحقق الفرضية 
 .)تسوا علاقة حسنة بين العمال وهذا ما أثر إيجابيا في رفع الروح المعنوية للعمال )تحقق الفرضية 
  ،وهذا ما أاى إلى انخفاض الروح المعنوية )عدم تحقق الفرضية(لا تتبع المؤسسة نظام إشراف ايمقراط. 

مما لا شك فيه ان الدراسة الحالية استفاا  كثيرا مما سبقها من الدراسا  السابقة، للوصول ا  تشخيص اقيق 
عية بحث الاستطلاال إ  إضافةللمشكلة ومعالجتها من مختلف الجوانب، فمن خلال الاطلاع على الدراسا  السابقة 

طار النظري لاا لإثراءالعدالة التنظيمية، وذلك  أبعاافي تحديد للموضوع ، ساعدنا على تبني تصور عام لميدان البحث
 له.والتصوري 

ستويا  المعنوية للعاملين الماهتمت بدراسة و تغير الروح المعنوية متناولت الدراسا  هذه اغلب  أنكما نجد 
، حيث نفس الزاويةكرر البحث من في الأبعاا حتى لا يتقمنا بتغيير بحثنا هذا، في  إننا إلافي تحديد الابعاا الاشكالية، 

امت بربط بين هذه الابعاا، وذلك من اجل اثراء البحث اكثر حيث مغايرة   يسبق لدراسة ان ق الأبعاابربط بين  ناقام
 شكلت لنا رفدا قويا لدراسة.
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اغلب الدراسا  السابقة كانت في مؤسسا  خدماتية، بينما اراستنا الحالية كانت في مؤسسة خاصة  أنكما 
من  الأبعاالتلك  إليهامن خلالها مقارنة النتائج المتوصل  ناأراا  -بالجزائر العاصمة– "obei" حليب إنتاجيةصناعية 

 .مع البحثاختلاف خصائص عتتختلف ب إنتاجيةواراستها في بيئة مغايرة صناعية  إسقاطهاخلال 
 بحث:الجانب الميداني لل.8

في المؤسسة الصناعية الغذائية " عمع فاكتو" وه، شركة ذا   بحثأ ال:  بحثالمجا  المكاني لل.1.8
( Factoوتعتبر من بين المؤسسا  الرائدة والمهيمنة في عال تحميص وإنتاج القهوة تحت علامة) مسؤولية محدواة

 (.Obeiالأخيرة انتقلت إلى إنتاج الحليب من خلال العلامة أوبي)وفي الآونة 

بحث في إطار ال 29/23/0202بتاريخ: أ الشروع في البحث الميداني :بحثالمجا  الزمني لل.2.8
ف وإلقاء نظرة على تعر لو ذلك ل "فاكتو"ؤسسة لم أو  كشافياست بحثعن عبارة  كان و الذي ةيالاستطلاع

 تحديد العينة ومعرفة الظروف المحيطة بها.في الميدان وإلمام بمختلف جوانبه، حيث ساعدنا ذلك 

رع في ميع المعلوما  الاولية عن المؤسسة ثم ش   0202مارس  22/09:الأساس، كان بتاريخبحث أما ال  
بسبب انتشار وباء الفيروس التاج، ، صباحية ومسائيةوكانت بين فترا  واجراء مقابلا  مع العاملين واطارا  المسيرة 

"covid 19 حيث أ فرض إجراءا  أمنية صارمة التي حالت اون اخولنا، ذلك لسلامة الباحث من جهة، وخوف"
أ الشروع في توزيع الاستمارة  على  22/21/0202من  لثانيفي الاسبوع ا ،اخرى من انتقال العدوى من جهة

م، يعلتستوى الالمضعف و ذلك بسبب  من قبل المبحوثين صعوبة عدم فهم طبيعة العبارا  تناواجه ناإلا أن، المبحوثين
يدان والسماح لنا بالتقرب من إلى المالنزول  أ"G.R.H"الموارا البشرية  سئولمموافقة الحصول على وبعد للعمال 
 ايام. 22استرجعها بعد  . وأالعاملين

وضلوع، ارتأينلا الاعتملاا لململام بمختللف الجوانلب الرئيسلية االإشلكالية والإتساؤلا  وللإجابة عن  :منهج الدراسة.3.8   
بشكل علم،، كما يظهر المنهج التحليل، من خلال  عرفة وتفسير العلاقة بين المتغيرينلم -الوصف، التحليل،-المنهج على 

 . إليهامما يزيد من اقة النتائج المتوصل  مارةصائية متعداة في معالجة الاستاستخدام طرق إح

ميلللع البيانلللا  محطلللة منهجيلللة يجلللب عللللى الباحلللث ان يقلللف عليهلللا، ولان  أاوا تعتلللبر  :بحيييث المييييدانيال أدوات.4.8
 .التحكم في هذه الأاوا  سيؤاي بضرورة في التحكم في مييع المعطيا 

لا يمكللللن الاسللللتغناء عنهللللا، لأنهللللا تعتللللبر تقنيللللة أساسللللية لجمللللع تعتللللبر الأااة الرئيسللللية الللللتي الاسييييتمارة: .1.4.8          
 المعطيا  والمعلوما  في البحوث الاجتماعية، ولأنها الأااة الأكثر تفصيلا وتفتيتا وتجزئة لمتغيرا  البحث.
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حيلللث تعلللرف عللللى أنهلللا أحلللد الوسلللائل اللللتي يعتملللد عليهلللا الباحلللث في تجميلللع البيانلللا  والمعلوملللا  حيلللث تتضلللمن قائملللة 
موعة من العبارا ، معدة بالدقة توزع على أفراا العينة ويطلب منهم الإجابة عنهلا، فللا يتطللب ذللك شلرحا شلفويا أو لمج

  (220، صفحة 0222)عبد المجيد ،  الباحث.تفسيرا من قبل 
يجلللب أن تضلللم عبلللارا  لهلللا علاقلللا  كملللا يتطللللب خلللبرة فنيلللة وتجربلللة بحثيلللة ومعرفلللة كافلللة بالميلللدان،  الأااة ولإعلللداا 

، وقد تكون منظمة في شكل محاور، يعني أن تكون عباراتهم واضحة واقيقة وأن يكلون مرتبلة بحثبمتغيرا  وتساؤلا  ال
 اكتو.فترتيبا منطقيا، وبعيدا عن الغموض ومتناسقة مع طبيعة أفراا عينة مؤسسة 

عموعلللة ملللن العبلللارا  مقسلللمة عللللى عموعلللة ملللن المحلللاور، تلللتلاءم ملللع طبيعلللة  -ليكلللر - مارةالاسلللت تحيلللث ضلللم
عبلارة عللى  20عبلارة موزعلة عللى محلور العداللة التنظيميلة ، و  20الموضوع وخصائص عتمع البحث. حيلث يتكلون ملن 

 متعلقة بالمتغيرا  السوسيو تنظيمية.  أسئلة 20محور الروح المعنوية ، و 
تقنيا  المتعارف عليها في البحوث العلى أااة الاستمارة كأااة أساسية، وه، إحدى  بحثال ااعتمد هذ

السوسيولوجية. وقد قسمت ا  عموعة من الابعاا، بعد عرضها على عموعة من الاساتذة المحكمين والتحقق من 
الذي أ حسابه بإجراء الصدق الداخل،، ثم التحقق من ثباته و ة في الصدق والثبا ، السيكو مترية المتمثل اخصائصه

 .النهائ، افي شكله مارةصبح الاستتل 02بيقه على عينة بإجراء طريقة ألفا كرو نبا  ، وذلك بتط
تعتبر مقابلة البحث تقنية مباشرة لتقص، العلم، من أجل مساءلة الأفراا بكيفية منعزلة، غير  :المقابلة.2.4.8

أنها تستعمل في بعض الحالا  إزاء عموعة من أجل استجوابهم بطريقة نصف الموجهة، وفي كلتا الحالتين تسمح بأخذ 
لة في اكتشاف الأسباب المشتركة معلوما  بهدف التعرف العميق على الأشخاص المبحوثين، حيث تساعد المقاب

، صفحة 0221)صحراوي و واخرون،  مياعية.لسلوكيا  الأفراا من خلال خصوصية كل حالة  فراية كانت أم 
294) 

حيث أ فيها  -متعمقة-متمثلة في مقابلة مقننة ، وه، على تقنية المقابلة كأااة ثانوية الراهن د البحثماعت حيث 
والتي كانت فراية  طارا  المسيرة لمؤسسة "فاكتو"الإمع تطبيقها أ و ، (اليل المقابلةالأسئلة )تحديد شكل ومضمون 

الموارا البشرية، مسؤول الجواة، مسؤول المواا الاولية، مسؤول التوظيف ومسؤول  ولمسؤ حيث شملت  )وجها لوجه(
 الاهتمام بشؤون العاملين.

العدالة التوزيعية والاجرائية، لان هذا النوع من النمط من العدالة  تاج  بأبعااية بعض الجوانب المتعلقة تغطو ذلك ل
ة وواضحة من والتي لا يمكن ميع معلوما  اقيق للعطب الاجتماع،، حوار اوره الكشف عن المخف، المجسد إجراءإلى 

التعرف على انشغالا  واهتماما  المبحوثين الخاصة ببيئة كما ساعدتنا تقنية المقابلة على  .خلال تقنية الاستمارة
والحصول على معلوما  تقوانا ا  اتجاها  مختلفة  ومتباينة بين التأييد و الرفض لكافة الاجراءا  المتبعة في  العمل،

 المؤسسة.
التحليل  حيث أ التوصل من خلال هذه المقابلا  ا  مؤشرا  واقعية والتي يمكن الاعتماا عليها لدعم

 السوسيولوج،.
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 ( SPSS)أ اسللتخدام البرنللامج الإحصللائ، للعلللوم الاجتماعيللة  :أداتيي وثبييات  بحييثلل الإحصييائية الأسيياليب.5.8
، ويقدم نتائج اقيقة ا البحثالإحصائية التي تخدم هذ والذي يلمكن من تطبيق مختلف الاختبارا  ،(52)الإصدار رقم 

 .له
هو تحليل إحصائ، من خلال العلاقة بين الفقرة والبعد وعلاقة البعد مع الدرجة :الداخليصدق الاتساق .1.5.8      

 الكلية وعلاقة الفقرة مع الدرجة الكلية. 
 (يوضح العلاقة بين الفقرة مع البعد وعلاقة البعد مع الدرجة الكلية) :11رقم جدو 

 علاقة البعد مع الدرجة الكلية علاقة الفقرة مع البعد 

 التوزيعية

11 **1.171 

**1.88 
12 **1.60 
13 **1.74 
14 **1.83 

 2.20* االة عند    2.22االة عند ** 

نلاحظ من خلال الجدول أن كل الفقرا  ذا  الدلالة الإحصائية وذلك بارتباط الفقرا  مع البعد والبعد مع 
 .2.22عند مستوى الدلالة 2.44الدرجة الكلية التي قدر  ب 

على معتمدين كرونبا  لاستخراج معاملا  الثبا ،  قمنا باستخدام معاالة الفا: ثبات الاستبيان.2.5.8      
 يوضحه الجدول التا :ؤسسة عمع فاكتو وهذا ما عامل بم 02عينة قوامها 

 (كرونباخ يوضح معاملات الثبات بطريقة الفا): 12رقمجدو  

 ثبات  الفاكرونباخ البعد
 1.87 التوزيعية

يد أن الأااة على وهذا مؤشر ج 2.44الفاكرونبا  كان مرتفع جدا إذ بلغت  من خلال الجدول أن معامل الثبا  يتضح
 .الأساس،بحث استخدامها في ال تبرر لة صدق وثبا  عاليةأن الأااة تتمتع بدلايؤكد هذا و  قدر من الثبا ،
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 (وعلاقة البعد مع الدرجة الكليةيوضح العلاقة بين الفقرة مع البعد ) :13رقم دو ج

 علاقة البعد مع الدرجة الكلية علاقة الفقرة مع البعد 

 
 الإجرائية
 

05 **1.51 
 

**1.70 
06 **1.61 
07 **1.60 
08 **1.37 

 2.20االة عند *     2.22االة عند ** 

وكذلك البعد مع الدرجة  2.22الدلالة عند مستوى  بعدلل نلاحظ من خلال الجدول أن كل الفقرا  كانت االة معا
 .2.49الكلية بحيث قدر  الدرجة بل 

 (كرونباخ يوضح معامل الثبات بطريقة الفا): 14رقم جدو 

 كرونباخ الفا البعد
 1.75 الإجرائية

أن وبهذا يمكن القول  2.40تمتع بدرجة عالية من الثبا  حيث قدر بي بحثلواراة في الجدول أن التشير المعطيا  ا
 .الأساس، بحثفي ال استخدامها الأااة تتمتع بدرجة عالية من الثبا  يمكن

 (د وعلاقة البعد مع الدرجة الكليةوضح العلاقة بين الفقرة مع البعي) :15رقم جدو 

 علاقة البعد مع الدرجة الكلية علاقة الفقرة مع البعد 

 
 التعاملية
 

09 **1.83 

**1.87 
10 **1.86 
11 **1.43 
12 **1.50 

 2.20االة عند *     2.22االة عند ** 

لك بالنسبة للبعد مع كذ و 2.22نلاحظ من خلال الجدول أن كل الفقرا  كانت االة مع البعد عند مستوى الدلالة 
 .2.44الدرجة الكلية حيث قدر  الدرجة ب 
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 (كرونباخ يوضح معامل الثبات بطريقة ألفا): 16رقم جدو 
 ألفاكرونباخ البعد

 1.83 التعاملية

وهذا مؤشر جيد على أن الأااة على قدر من  2.43نلاحظ من خلال الجدول أن معامل الثبا  الفاكرونبا  بلغ 
 .الأساس، بحثالثبا  تبرر استخدامها في ال

 (د وعلاقة البعد مع الدرجة الكليةيوضح العلاقة بين الفقرة مع البع) :17رقم جدو 

 علاقة البعد مع الدرجة الكلية مع البعد علاقة الفقرة 
 

تماسك 
 الجماعة
 العمل
 

13 **1.65 

 
**1.87 

14 **1.76 
15 **1.71 

16 **1.37 

 2.20االة عند  *     2.22االة عند ** 

 (يوضح معامل الثبات بطريقة الفاكرونباخ) :18رقم جدو 

 الفاكرونباخ البعد
 1.78 العمل تماسك الجماعة

وهذا ما يدل على أن الأااة على قدر من  2.44نلاحظ من خلال الجدول أن معامل الثبا  كان مرتفع حيث قدر ب 
 .الأساس، بحثويمكن الاعتماا عليها في ال الثبا 

 (د وعلاقة البعد مع الدرجة الكليةيوضح العلاقة بين الفقرة مع البع) :10رقم  جدو 

 مع الدرجة الكلية علاقة البعد علاقة الفقرة مع البعد 
 

الالتزام 
 التنظيمي
 

13 **1.61 
 

**1.87 
14 **1.71 
15 **1.71 
16 **1.37 

 2.20االة عند *     2.22االة عند ** 
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 (يوضح معامل الثبات بطريقة الفاكرونباخ) :11رقم جدو 

 الفاكرونباخ البعد
 1.75 زيادة الالتزام التنظيمي

وهذا ما يدل على أن الأااة على  2.40أن معامل الثبا  كان مرتفع حيث قدر ب  00رقم نلاحظ من خلال الجدول 
 .الأساس، بحثويمكن الاعتماا عليها في ال قدر من الثبا 

 (د وعلاقة البعد مع الدرجة الكليةيوضح العلاقة بين الفقرة مع البع: )11رقم جدو 

 الكليةعلاقة البعد مع الدرجة  علاقة الفقرة مع البعد 

 
الرضا 
 الوظيفي

13 **1.65 
 

**1.87 
14 **1.72 
15 **1.60 
16 **1.42 

 2.20االة عند *     2.22االة عند ** 

 (يوضح معامل الثبات بطريقة الفاكرونباخ) :12رقم جدو 

 الفاكرونباخ البعد
 1.71 زيادة الرضا الوظيفي

وهذا ما يدل على أن الأااة على قدر من  2.42مرتفع حيث قدر ب نلاحظ من خلال الجدول أن معامل الثبا  كان 
 .الأساس، بحثويمكن الاعتماا عليها في ال الثبا 

 2.44و 2.49بين  اتتراوح م بحثقيمة الفا كرونبا  لل أن أعلاهتظهر النتائج  :بحثثبات العام لل.3.5.8
 بحثلنتائج والاجابة عن أسئلة الالمستخدمة صالحة لتحليل اوه، ارجا  ثبا  عالية ومقبولة، وبتا  فإن الاستبانة 

 ، كما ان نتائجها قابلة للتعميم.واختبار فرضيته
العينة ه، نموذج مصغر يشمل جانبا أو جلزءا ملن وحلدا  المجتملع الأصلل، للبحلث، وتكلون  :العينة وكيفية اختيارها.6.8

 .(030، صفحة 0222)بكر نوفل و ابو عواا، المشتركةممثلة له تحمل صفاته 

 إلىالوصلول  ينلاصلعب علو  عاملل  342يقلدر ب عتملع البحلث كبلير  أنبملا  :حديد العينة وكيفية اختيارها.ت1.6.8 
نعطلل، لجميللع الافللراا فللرص للظهللور العينللة العشللوائية البسلليطة حللتى  أسلللوبأ تطبيللق عليلله  مييللع مفللراا  البحللث وبنللاء
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في تهملليش بعللض العمللال. حيللث أ اختيللار العينللة العشللوائية البسلليطة، مللن خلللال اسللتخدام  غللير متحيللزين كللون بللذلكنو 
 لحجم العينا  البسيطة لجصل على النتائج التالية: Raosoftموقع 

  342:جتمع البحثحجم ا 
   : 290حجم العينة المثا 
   :،02حجم العينة الفعل 
   4.10الخطأ العشوائ، للعينة هو% . 
 http://www.raosoft.com/samplesize.html:المصدر

 البحث و مناقشتها:تحليل نتائج .0
بعد تحليل جداول معطيا  العدالة التوزيعية وتماسك مياعة العمل ااخل  :الأولىالجزئية حليل الفرضية .ت1.0

، فقد أ المتغيرين بين إحصائية  علاقة ذا  الالة اكانت هن  إذاى ما لابد من التعرف عل، "فاكتو"صناعية المؤسسة ال
 هما:لتوضيح العلاقة بينالارتباط بيرسون  استخدام معامل
 (يوضح معامل الارتباط الثنائي بين العدالة التوزيعية وتماسك جماعة العمل): 13رقم جدو 

 معامل الارتباط بيرسون  التوزيعيةمجموع العدالة  مجموع تماسك العمل

192, 
222, 
02 

1 
 
50 

Pearson 
Correlation 

Sig. (2-tailed) 
N 

 عموع العدالة التوزيعية

2  

 

50 

,490 

,000 

50 

Pearson 
Correlation 

Sig. (2-tailed) 

N 

 عموع تماسك مياعا  العمل

 

مما يدل على عدم وجوا علاقة  2.22مستوى الالة عند  2.19يمة معامل الارتباط قد بلغتق أنالجدول نلاحظ من 
 ارتباطية ذا  الالة احصائية بين العدالة التوزيعية السائدة في المؤسسة لمستوى تماسك مياعة العمل الكل، للعامل.

https://l.facebook.com/l.php?u=http%3A%2F%2Fwww.raosoft.com%2Fsamplesize.html%3Ffbclid%3DIwAR0e0MDutdtBiN10V708DhN2bBIhiRAvnXQBFmmLbRXcF5zWFavgi0XIiu8&h=AT1SVDgYZGtr7Y_fVQUA2uCEo4318KeG0mBw7B66r-2jW9LoXRG7_7hdPM4uw4eWIBNmqL1W3toXp20aR4G68Jpq2soBWI46fZQmii9eFYCcjQKZefvRPL1AfnGJa1RzzyHPfA
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ااخل  الالتزام التنظيم،و الاجرائية بعد تحليل جداول معطيا  العدالة  :الثانيةالجزئية تحليل الفرضية .2.0
دالة الاجرائية   علاقة ذا  الالة احصائية بين العاى ما اذا كانت هن، لابد من التعرف عل"فاكتو"صناعية المؤسسة ال
 الارتباط بيرسون لتوضيح العلاقة بين المتغيرين. ، فقد أ استخدام معاملتنظيم،والالتزام ال

 (والالتزام التنظيم الإجرائيةالة يوضح معامل الارتباط الثنائي بين العد): 14رقم جدو 

 معامل الارتباط بيرسون  مجموع العدالة الاجرائية مجموع الالتزام التنظيمي

**202, 
222, 
02 

1 
 
50 

Pearson 
Correlation 

Sig. (2-tailed) 
N 

 عموع العدالة الاجرائية

2  

 

50 

**202, 

,000 

50 

Pearson 
Correlation 

Sig. (2-tailed) 

N 

 الالتزام التنظيم،عموع 

مما يدل على وجوا  2.22عند مستوى الالة   2.20من المخرجا  السابقة  ان قيمة معامل الارتباط قد بلغت نلاحظ
 .علاقة ارتباطية ذا  الالة احصائية بين العدالة الاجرائية السائدة في المؤسسة لمستوى الالتزام التنظيم، الكل، للعامل

 الرضا الوظيف، ااخلو  تعامليةل جداول معطيا  العدالة البعد تحلي :الثالثةالجزئية تحليل الفرضية  .3.0
بين العدالة التعاملية  إحصائية  علاقة ذا  الالة اكانت هن  إذاى ما ، لابد من التعرف عل"فاكتو"صناعية المؤسسة ال

 .بين المتغيرينلتوضيح العلاقة الارتباط بيرسون  والرضا الوظيف،، فقد أ استخدام معامل
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 (يوضح معامل الارتباط الثنائي بين العدالة التعاملية والرضا الوظيفي): 15رقمجدو  
 

 معامل الارتباط بيرسون  عامليةمجموع العدالة الت مجموع الرضا الوظيفي

**242, 
222, 
02 

1 
 
50 

Pearson 
Correlation 

Sig. (2-tailed) 
N 

 عموع العدالة التعاملية

2  

 

50 

**,670  

,000 

50 

Pearson 
Correlation 

Sig. (2-tailed) 

N 

 عموع الرضا الوظيف،

مملا يلدل عللى وجلوا  2.22عنلد مسلتوى الاللة  2.24يملة معاملل الارتبلاط قلد بلغلتان قمن المخرجا  السابقة  نلاحظ
 .بين العدالة التعامليةالسائدة في المؤسسة لمستوى الرضا الوظيف، الكل، للعامل إحصائيةعلاقة ارتباطية ذا  الالة 

 :مناقشة فرضيات الدراسة.0
هنلا  علاقلة ارتبلاط االللة  بلان القائللة -الأولى الفرضلية-أنخللال التحليلل الكمل، للمعطيلا  الميدانيلة يتضللح  ملن

عنلد مسلتوى الاللة  2.19حيث بلغلت قيملة معاملل الارتبلاط  -غير محققة-بين العدالة التوزيعية و تماسك مياعة العمل 
لا ظللروف العمللل بالخصللوص الأجللور الللتي  نغللير راضللين علل بحللوثينأن معظللم الم إلىهللذه النتيجللة  إرجللاع، ويمكللن 2.22

 فيزملاء بعلض اللقارنلة ملع المجلور ملن خللال ن مؤسسة " فاكتو" غير عاالة في توزيعهلا للأأتناسب مع الجهد المبذول، و ت
جوادي ، وهذا ما توصلت إليه  اراسة " الوظيف، نعكس سلبا على أاائهميم و نفس الوظيفة، وهذا ما يؤثر على معنوياته

 " عدم توفر حوافز المااية كرفع الأجور يؤاي إلى انخفاض الروح المعنوية. حمزة
بالجزائر -فاكتوفي مؤسسة " الراهنالبحث إليه  وما توصلبه،  الإالاءمن خلال المقابلة مع العاملين وما أ 

، إضافة إلى وجوا تباين ممكن تحفيز المااي الذي يدفعهم إلى بذل أقصى جهداليفتقدون إلى  بحوثينبأن الم -العاصمة
من العمال في توزيع الموارا، كقاعدة عامة سوف ينظر العامل إلى عدالة التوزيعية من خلال ما  صل عليه من مخرجا  

المؤسسة من مداخلا  ثم يقوم من خلالها بمقارنة مع الشخص المرجع، و كم عليها بمبدأ الجدارة  مقابل ما يقدمه إلى
 .نظرية المساواة "لادمز"والاستحقاق حسب 
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تدفع إلى ظهور أثار نفسية وعدم التوازن ، هذا ما أ ملاحظته في ميدان الدراسة فمشاعر الظلم التوزيع، للموارا
 .عنيفة، ...كرا فعل لمواجهة الظلم سلوكيا والمزيد من الشكوى وكثرة الضغوطا  وتبني 

ثر ذا  الالة إحصائية بين عنصر الشدة والإمياع آوجوا أن  عبيرات مقدمما توصلت إليه اراسة " يتوافق مع وهذا 
 وبين الروح المعنوية للعاملين. والمشاركة ) حوافز، عوائد، مكافئا  (

حيث  -محققة–هنا  علاقة ارتباط االة بين العدالة الاجرائية والالتزام الوظيف،  بان القائلة -الفرضية الثانية- أما
الإنصاف في عدالة  إلى إرجاعهاهذه النتيجة يمكن  إن ،2.22عند مستوى الالة  2.20اط بلغت قيمة معامل الارتب

خلال الوسائل المستخدمة والقوانين المطبقة على العاملين بشكل عاال من شأنها أن تعزز الثقة بين الإجراءا ، من 
" الجماعة وان كل "لنحنمن خلال إعطاء أهمية  لإدارة اليابانية"نظرية "ا  مل والمؤسسة، وهذا ما توصلت إليهالعا

ويخلق روح معنوية عالية تجعلهم أكثر التزاما وولاء اتجاه  القرارا  يمكن اتخاذها على مختلف المستويا ، مما  فز للعاملين
ماجريجور" يجب تطوير الرقابة الذاتية، على حساب رقابة الهرمية  "اوقلاس (y) نظرية كذلك  منظمتهم، وهذا ما تأكده

وتوسيع نطاق المسؤولية واستقلالية السلطة في اتخاذ القرار، من شأنها أن تشجع الأفراا على تحسين أاائهم وإيجاا نوع 
" Naome Mekoe"نعوم، مكجوري"   اراسة  أكد من الالتزام الذاع لجو أهداف المؤسسة. وفي ذا  السياق 

 بأن هنا  علاقة إيجابية بين مستوى المعنويا  العاملين وبين أاائهم والالتزام لجو العمل.
هنا  علاقة ارتباط االة بين العدالة التعاملية و الرضا الوظيف، القائلة بان  و -الفرضية الثالثة-نجد  في حين

ن أ إ  إرجاع النتيجة يمكن هنا ،  2.22عند مستوى الالة  2.24اط حيث بلغت قيمة معامل الارتب -محققة-للعمال 
 المتوصلوالنتائج  الميداني بحثذا ما لمسناه أثناء اليشعرون بالرضا من خلال المعاملة التي  صلون عليها، وه بحوثين الم

علاقا  الشخصية ومعاملة العامل باحترام وكرامة، و رصون على نشر روح التعاون بين بال يولون اهتمامرؤساء الإليها ف
تي يتلقاها العامل من هذه الأشياء البسيطة الف، الحافز المعنوي مهم جدا، فإن اتهمياجحتو الاستماع إلى ازملاء العمل، 

، وهذا ستقدير الذا  والثقة بالنفو ترفع من الإاارة العاالة على اوافعه الذاتية،  تعزز بشكل ايجابي ممارسا  قبل مدرائه
 ". جون رولزما يتفق مع نظرية العدالة الاجتماعية "

" بأن العدالة التعاملية من الأبعاا الأكثر تأثيرا على اوافع AmarFall" عمار فال  بحث  توصل إليه كذلكو 
الاعتراف بالمجهوا المبذول يبين أن  ذيالراهن والبحثنا يؤكده ساء، وهذا ما من قبل الرؤ الذاتية للعمل من خلال اعتراف 

 .العمل لجو انجاز أهداف المؤسسة من أهم العوامل التحفيزية التي تساهم في زيااة معدلا  الرضا الوظيف، وتعزر اوافع
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 خاتمة:. 11 

منهجية للتحقق من  استراتيجيةلموضوع العدالة التنظيمية والروح المعنوية للعاملين، أ وضع خطة بحثنا من خلال 
الأهداف التي سطر  في بداية البحث، مستخدمين المقاربة النظرية ذا  صلة بالعدالة التنظيمية والروح المعنوية وعموعة 

تباينة في سياق والأطر الثقافية، محاولين بذلك معرفة تجليا  من الدراسا  الامبريقية في عدة بيئا  تنظيمية واجتماعية م
 .الميداني بحثولى وصولا إلى مكان إجراء الالظاهرة البحثية منذ النشأة الأ

  البحثية العلمية ، لابد من استخدام عموعة من المناهج والأاواةالسوسيولوجي بحوثالفي ومما لا شك فيه بأن 
اواة "لآامز" كإطار على مدخل المس الراهن بحثناروس، وعليه فقد احتكم من الواقع المدكثر أنتائج تقترب حتى نصل إلى 

، وذلك بالنظر إلى قابلية التطبيق والتكييف مفاهيمها حسب الواقع المدروس، فضلا على القدرة التحليلية لهذه همرجع، ل
جرائية، التعاملية( تساهم مساهمة فعالة في تحريك معدلا  النظرية والتي تؤكد على أبعاا العدالة التنظيمية )التوزيعية، الإ

 الدافعية وزيااة معدلا  الإنتاج.

 :الميدانتوصلنا إلى ميلة من النتائج المستخلصة من بحثنا في نهاية  و

 و أن .في مؤسسة فاكتو اسك مياعة العملتمغير االة بين العدالة التوزيعية و ارتباطية  هنا  علاقة 
الذي  صل عليه العامل لا يتناسب مع الجهد المبذول، فالفرا الذي يشعر بعدالة التوزيع يكون  الأجر

ولائه مرتفع مقارنة بالفرا الذي لا يشعر بعدالة التوزيع، قد تأثر سلبا على تماسك مياعة العمل 
 وانخفاض الروح المعنوية لديهم.

  ويظهر هذا في صرامة الاجراءا   والالتزام التنظيم،.هنا  علاقة ارتباط االة بين العدالة الاجرائية
ما يزيد من  وعيةالموضالنزاهة و  أسلوبالقانونية التي تطبق بالعدل على العاملين، حيث تعتمد المؤسسة 

 .وزيااة معدلا  الالتزام التنظيم،الإجراءا  العاملين بعدالة  إحساس
 ان طبيعة العلاقة السائدة بين العمال   والرضا الوظيف،.التعاملية  هنا  علاقة ارتباط االة بين العدالة

 .معنوياتهوالرؤساء تساهم في تحسين الحالة النفسية للعامل، وتساهم في خلق الرضا عن العمل وارتفاع 
  والبعد  الإجرائيةكما استنتجنا من خلال تحليل وتفسير الجداول ان اارا  العاملين للبعد العدالة

مؤشر هام  للبعد العدالة التوزيعية. فاارا  الحس للعدالة التوزيعية إاراكهم أكثر العدالة التعاملية،
 لسلو  التنظيم، من شانه ان يخلق الرضا ويعزز الحس المهني لدى العامل مثله مثل الابعاا الاخرى.

 فانه يمكننا القول بان الراهن بحث  السابقة مع بعض نتائج البالإضافة إ  تشابه بعض الدراسا ،
هنا  علاقة ارتباطية ذا  الالة احصائية بين العدالة التنظيمية والروح الفرضية العامة والتي مفااها 

وهذا بناء  -تحققت.-الجزائر العاصمة-"obei"حليب"فاكتو"المعنوية لدى العاملين في مؤسسة 
ءا  السوسيولوجية، والمقابلا  الميدانية الإحصائية والتحليلا  والقرا على ما أكدته مختلف الشواهد

على أهمية الأبعاا العدالة التنظيمية في  بحثمع المبحوثين حيث أوضحت الشواهد الكمية ونتائج ال
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المكافاءا  التي يستفيد منها العاملون  تحديد سلو  وتصورا  العاملين، حول عدالة توزيع الموارا و
ثناء توزيع تلك الموارا، أاهة وموضوعية الإجراءا  المطبقة نز  إلى دأ الجدارة والاستحقاق، إضافةوفق لمب

عاا يبحث العامل عن ومدى الإحساس بالعدالة المعاملة بالمثل التي يتلقاها العامل، وفق لهذه الأب
تباالية تستند إ  المساهما  التي يقدمها كل عامل  ةجتماعية ه، علاقالا أن علاقاته ىمصلحته، وير 

صل عليه من مخرجا ، ومن خلاله يقيم ما إذا كان الموقف عاالا، في حالة وجوا العكس مقابل ما  
وعدم المساواة يواي إ  تبني راوا أفعال سلبية لعدم التوازن النفس،، فان إارا  العاملين لعدالة 

وتساهم في زيااة م هبيئة العمل توثر إيجابا على سلوكالعناصر الثالثة )التوزيعية، الإجرائية، التعاملية( في 
 .مستوى الروح المعنوية لديهم

وفي هذا السياق تتجلى أبعاا العلاقة الدالة بين ارجة العدالة التنظيمية والروح المعنوية في مؤسسة 
الموضوع لا يمكن أن ندع، بأننا غطينا  البحث في هذامن خلال  و بالجزائر العاصمة. "obeiفاكتو حليب "

مييع جوانبه فتبقى إمكانية البحث في بعض أجزائه قائمة لتكون انطلاقا لبحوث لاحقة ضمن إشكاليا  
  وتساؤلا  بحثية مختلفة.

 الاقتراحات:. 11
 يمكن طرح عدة اقتراحا :  الراهن البحثفي ضوء النتائج التي توصل إليها 

  عا   المتميزين والذين يظهرون مستو الحوافز المااية والمعنوية، وتقديم مكافآ  للعاملينضرورة النظر في نظام
من الانجاز في مكان العمل )كالترقية، رحالا ، اورا  تدريبية، شهااا  تقدير، زيااة في الراتب...( من شأنه أن 

 بدلا من أهداف الشخصية.أهداف تنظيمية المهني مما  قق  الرضاالوظيف، و يعكس إيجابا على أاائهم 
  إعااة النظر في إاارة التسيير المؤسساع، والتركيز على سياسة اختيار "فاكتومن الضروري على مؤسسة "

والتعيين في الوظيفة، ووضع الرجل المناسب في المكان المناسب، من خلال إتباع إجراءا  وسياسا  واضحة 
 عمالها. وموضوعية خاصة، بما يتعلق بتوزيع المالية على

  استثمار في العنصر البشري المؤهل لاستفااة من مهارته وإمكانياته إضافة إلى تنظيم اورا  تدريبية لمختلف
بالاندماج مع الآخرين، ويصبح أكثر قدرة  ه، فالتدريب يسمح لالعامل ستويا  لتحسين وتطوير قدرا الم

 تحكم في وسائل الإنتاج.العلى 
  المتعلقة بعملهم، والابتعاا على مركزية اتخاذ القرارا ، مما يؤاي إلى خلق بيئة عمل  إشرا  العاملين في القرارا

 بروح فريق الواحد، وتوطيد العلاقة بين العاملين والإاارة.
  إنشاء وتكوين نظام نقابي، باعتباره قوة فاعلة وشريك اجتماع،،  م، مصالح العمال والدفاع عن حقوقهم

 لى تحسين أوضاعهم المااية والمعنوية ااخل نطاق العمل.الشرعية المهضومة ويسعى إ
  فتح قنوا  الاتصال، والسماح للعاملين بإبداء آرائهم، وتقديم اقتراحاتهم ومختلف الصعوبا  التي يواجهونها

في مكان العمل، يسمح بناء نقد وترفع معنويا  العاملين على بذل أكثر عهوا تنعكس ايجابيا على المؤسسة وعلى 
 فرا بحد ذاته.ال
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  العمل على تطبيق نظريا  الحديثة والتسيير )الرقابة الذاتية( الإاارة بالمشاركة، تحمل المسؤولية، خلق لفرص
 ...الابداع والمنافسة، مشاركة في اتخاذ القرار

  ،من على مؤسسة "فاكتو" أن تتعاقد مع أخصائ، نفساني، إذ يعد المحور  الأساس، لدفع العمال لجو الإنجاز
خلال تهيئة منا  نفس، وذهني للعامل وتشخيص حالته النفسية، والاهتمام بمشاكله واعمه وتوجيهه ومساعدته عند 

 الحاجة، فالجانب السيكولوج، أسلوب الأمثل لرفع الروح المعنوية للعامل وتحقيق أعلى مستويا  الإنتاج.

 :قائمة المراجع. 21

 .، مصرمؤسسة شباب الجامعة ،فعاليا  التنظيم وتوجيه السلو  الانساني،(0220) ،احمد عرفة، و سمية شلبي .2

اار القصبة  ،منهجية البحث العلم، في العلوم الانسانية ) تدريبا  علمية،(0221) ،بوزيد صحراوي، و واخرون .0
 للنشر،الجزائر.

،) نظريا  وتطبيق عمل، لااارة اسلو  التنظيم،(0220) ،ميال الدين محمد المرس،، و ااريس ثابت عبد الرحمن .3
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العلاقة بين العدالة وعدم الامان الوظيف،)اراسة تطبيقية للعاملين  ،(0220) ،جواة عبد المحسن، و واخرون .1
 .122صفحة  ،20العدا ،علة ااارة الاعمال،بالكاار العام في قسم التعليم(

 ، مكتبة بيرو  لبنان،بيرو .معجم العلوم الاجتماعية،(2940. )زك، بدوي .0

 ، اار وائل للنشر، عمان.الااارة اساسيا  ااارة الاعمال،(0224) ،سعاا برنوط، عامر .2

اار الثقافة  ،الاتجاها  الحديثة للااارة المدرسية في تنمية القيااة التدريس،،(0224) ،طارق عبد الحميد البدري .4
 للنشر والتوزيع، عمان.

مركز وابد سرقيس  ة،الفكر المعاصر في التنظيم والااار ،(2994) ،عامر سعيد ياسر، و عل، محمد عبد الوهاب .4
 مصر.للاستشارا  والتطوير الاااري.

كنوز الجزائرية.الديناميكيا  الاجتماعية للعمل في المؤسسة الصناعية ،(0223) ،عل، زكار، و نصر الدين بوشيشة .9
 الحكمة، الجزائر.

 ايوان المطبوعا  الجامعية، الجزائر. ،علم النفس التنظيم،،(0224) ،غياث بوفلجة .22

، اار الفكر ناشرون وموزعون، مفاهيم واسس سلو  الفرا والجماعة في التنظيم،(0221) ،كمال محمد الغربي .22
 الاران.
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اور مديري المدارس الخاصة في تحسين المنا  التنظيم،  ،(0221) ،لبنى تيسير كلاني، و يوسف عاطف ممايلة .20
العدا ، 12، المجلد ، عمانعلة اراسا  العلوم التربوية،وعلاقته بالروح المعنوية لمعلميهم في محافظة عاصمة عمان

 .02صفحة ، 22

علم  الكفاءة التنظيمية والسلو  الانتاج، ) مدخل في،(0220) ،عدي احمد بيوم،، و لطف، محمد السيد .23
 المعرف الجامعية للنشر والتوزيع، مصر. اار ،الاجتماع الصناع،(

 ر والطباعة، عمان.اار المسيرة للنش ،التفكير والبحث العلم،،(0222) ،محمد بكر نوفل، و محمد ابو عواا .21

تذة كلية العدالة التنظيمية وعلاقتها بالمواطنة التنظيم،) اراسة ميدانية على اسا ،(0222) ،محمد لمين تيش تيش .20
، صفحة 22 العداوالاجتماعية، يةعلة الخلدونية للعلوم الانسانالعلوم الاجتماعية والانسانية جامعة تيار (. 

194. 

 مؤسسة الوراق، عمان. ة،اسس البحث العلم، لاعداا الرسائل الجامعي،(0222) ،مروان عبد المجيد  .22

ظيمية لدى رؤساء الاقسام الاكاايمية في الجامعا  ارجة العدالة التن ،(0222) ،مسعوا راتب، و سوزان سلطان .24
 .022صفحة  ،22العدا ،00علة جامعة امشق، المجلد الارانية الرسمية وعلاقتها بالولاء لاعضاء هيئة التدريس. 

العدالة التنظيمية في جامعة اليارمو  وعلاقتها باااء اعضاء هيئة  ،(0223) ،موسى شنطاوي، و ريما محموا العقلة .24
 .41، صفحة 21،العدا 21علة العلوم التربوية والنفسية، المجلد ،التدريس فيها وسبل تحسينها

 

 

 
 

 


