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لدى  العدالة التنظيمية في تعزيز أخلاقيات العمؿمتعرؼ عمى دور لىذه الدراسة  يدؼت :الممخص
المنيج المنيج الوصفي و المنيجيف:  مىعتماد عالإب وذلؾبالمؤسسة الصناعية الفتح بريكة،  الموظفيف
ستمارة عشوائية عمى عينة إ 60توزيع  حيث تـبفي جمع المعمومات،  ستخداـ أداة الاستبيافا  و  ،التجريبي

 ،ستمارةإ 60ستمارات الصالحة لمتحميؿ سترجاعيا كاف عدد الإإمف عماؿ مؤسسة الفتح بريكة، وبعد 
رتباط طردية إوجود علاقة  الدراسة إلىصمت . وتو SPSS V27والتي تـ تحميؿ بياناتيا باستخداـ برنامج 

في تعزيز أخلاقيات  التفاعميةالعدالة بعد بيف العدالة التنظيمية وأخلاقيات العمؿ، ووجود أثر لتطبيؽ  قوية
 بمؤسسة الفتح بريكة.  لدى الموظفيف العمؿ

  مؤسسة الفتح الصناعية بريكة.الموظفيف، العدالة التنظيمية، أخلاقيات العمؿ،  الكممات المفتاحية: 
Abstract: This study aims to identify the role of organizational justice in 

enhancing work ethics among employees at the Fath Barika Industrial 

enterprise, by relying on the two approaches: the descriptive approach and the 

experimental approach, and using the questionnaire tool to collect information, 

so that 60 random questionnaires were distributed to a sample of the workers of 

the Fath Barika enterprise. After retrieving them, the number of questionnaires 

suitable for analysis was 60, the data of which was analyzed using SPSS V27. 

The study found that there is a strong positive correlation between 

organizational justice and work ethics, and there is an impact of applying the 

dimension of interactive justice in enhancing work ethics among employees at 

the Fath Barika enterprise. 

Keywords: organizational justice, work ethics, employees, Al-Fath Barika 

Industrial enterprise. 
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  مقدمة:
لقد حظيت العدالة التنظيمية باىتماـ العديد مف الباحثيف، اذ تعد مف المتغيرات التنظيمية التي        

، المؤسسةردـ الفجوة الحاصمة بيف اعضاء وأىداؼ و  ،المؤسسةتساعد عمى فيـ سموؾ الافراد داخؿ 
فالمعاملات المنصفة والعادلة والأخلاقية لأفراد المنظمة في بيئات العمؿ تمثؿ مدركات المرؤوسيف لمدى 
معاملاتيـ بالصورة الموضوعية والعادلة الخالية مف التحيز والمحاباة، مما يمنح العامؿ قدرا كبيرا مف 

تفرض نمطا  أخلاقيات العمؿ ىي مجموعة القيـ التيفإف ومف جية أخرى  يف الأداء.الدافعية لمعمؿ وتحس
وىي في حقيقتيا تعني  ،نسانييتميز بو سموؾ الفرد في تصرفاتو في المجتمع الإ معينا، وأسموبا محددا

الالتزاـ بالقيـ الأخلاقية كالأمانة والاستقامة والثقة والصدؽ، فالقواعد النمطية ىي التي تحدد الواجبات 
المينية التي تجب عمى العامؿ الالتزاـ بيا أثناء ممارستو لأعمالو في المؤسسة، فأخلاقيات العمؿ تقيد 

 .يا واقتصاديا ومعنويا، كما يحقؽ في الوقت ذاتو أىداؼ مؤسستوالفرد بمينتو الوظيفية محققا ذاتو اجتماع
لأف  في المؤسسة ستوى مقبوؿ مف العدالة التنظيميةأف يكوف ىناؾ م يجب لموصوؿ لأداء وظيفي متميزو 

 المؤسسةيقبموف اىداؼ  لعماؿا، فمكؿ طرؼ توقعاتو مف الطرؼ الاخرفتبادلية، وسسة بالم العامؿعلاقة 
الاجر الكافي والحوافز العادلة، والمعاممة  المؤسسة عوف مفيتوق ذلؾ حقيقيا، وفي مقابؿتعمى ويعمموف 
. وعميو نيدؼ مف خلاؿ ىذه الدراسة ، والتي تنعكس بدورىا عمى اخلاقيات العمؿ في المؤسسةالمنصفة

الإجابة بمؤسسة الفتح بريكة عف طريؽ  عمؿلمتعرؼ عمى دور العدالة التنظيمية في تعزيز أخلاقيات ال
 شكالية التالية:عف الا

 بناء عمى ما سبؽ نطرح الإشكالية الرئيسية التالية:  إشكالية الدراسة:
مؤسسة الفتح الصناعية  لدى موظفي تطبيؽ العدالة التنظيمية في تعزيز أخلاقيات العمؿ يساىـ كيؼ

 بريكة؟
 كإجابة للإشكالية الرئيسية السابقة يمكف صياغة الفرضية التالية:  ة:يالفرضيّة الرئيس

لتزاـ بأخلاقيات العمؿ لدى موظفي يؤدي تطبيؽ العدالة التنظيمية إلى زيادة ممحوظة في مستوى الإ     
 .مؤسسة الفتح الصناعية بريكة

 رئيسية الفرضيات الفرعية التالية:تفرع عف الفرضية الوي     
  بيف العدالة التنظيمية وأخلاقيات العمؿ بمؤسسة الفتح  ذات دلالة إحصائية رتباطإتوجد علاقة

 الصناعية بريكة.
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 لدى موظفي العمؿ أخلاقيات تعزيز في التنظيمية العدالة لتطبيؽ ذو دلالة إحصائية أثر يوجد 
 .بريكة الصناعية الفتح مؤسسة

 أبعاد حوؿ الدراسة عينة آراء في 0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا 
 .الوظيفي المسمى لمتغير تعزى التنظيمية العدالة

تطبيؽ العدالة التنظيمية في  دوريكمف اليدؼ الرئيسي ليذه الدراسة في التعرؼ عمى  :أىداف الدراسة
تطبيؽ العدالة تسميط الضوء عمى واقع ، بالإضافة لالعمؿ بمؤسسة الفتح الصناعية بريكة تعزيز أخلاقيات

اختبار علاقة الارتباط بيف العدالة التنظيمية ، و ت العمؿالوقوؼ عمى مستويات أخلاقيا، و تنظيميةال
 وأخلاقيات العمؿ بمؤسسة الفتح الصناعية بريكة.

تـ استخداـ المنيج الوصفي في الجزء النظري لمدراسة مف خلاؿ التطرؽ لمختمؼ  :منيجية الدراسة
المتعمقة بكؿ مف العدالة التنظيمية وأخلاقيات العمؿ، وذلؾ بالاعتماد عمى مختمؼ المفاىيـ النظرية 

المقالات العممية والكتب والمذكرات. أما في الجزء التطبيقي، فقد تـ استخداـ المنيج التجريبي في تحميؿ 
 ; SPSSئي )العلاقة والأثر بيف العدالة التنظيمية واخلاقيات العمؿ بالاعتماد عمى البرنامج الإحصا

V27.في تحميؿ نتائج الاستبياف واختبار الفرضيات ) 
بحيث تناوؿ المبحث الأوؿ الإطار النظري لمعدالة  ،ىذه الدراسة إلى مبحثيف قسمت تقسيمات الدراسة:

الدراسة الميدانية لدور العدالة التنظيمية في تعزيز أخلاقيات التنظيمية وأخلاقيات العمؿ، والمبحث الثاني 
 كما يمي: العمؿ بمؤسسة الفتح بريكة

 وأخلاقيات العمل لمعدالة التنظيمية الإطار النظري المبحث الأول:
تناوؿ المطمب الأوؿ مفيوـ العدالة التنظيمية، والمطمب يىذا المبحث إلى مطمبيف بحيث  يتفرع      

 الثاني ماىية أخلاقيات العمؿ 
 مفيوم العدالة التنظيميةالمطمب الاول: 

تـ تقسيـ ىذا المطمب إلى قسميف بحيث يتناوؿ القسـ الأوؿ تعريؼ العدالة التنظيمية والقسـ الثاني       
 أبعادىا كما يمي:

 أولا: تعريف العدالة التنظيمية:
 وردت عدة تعاريؼ لمعدالة التنظيمية، واختمفت باختلاؼ كؿ باحث كما يمي:      
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:" تعبر عف مستوى ادراؾ بأنيا ( العدالة التنظيمية(Hopkin ,Weathingtonكؿ مف  يعرؼ      
وعوائد او إجراءات تتخذ في حقيـ داخؿ  العامميف لممساواة، العدالة فيما يحصموف عميو مف حوافز 

  1المؤسسة"
ت، ف المقصود بالعدالة  التنظيمية ىو: "درجة تحقيؽ  المساواة في توزيع المخرجاأمحمد  هويرى  در      

حساس الفرد بحسف المعاممة التي يعامؿ بيا ا  والإجراءات، و  في اتخاذ القرارات ، والنزاىة والموضوعية
       2ضمف المنظمة"

وعرفيا بينير واخروف بأنيا:" تتمثؿ في ادراؾ العامميف لمدى معاممتيـ بشكؿ منصؼ فيما يتعمؽ      
جراءات التي تستخدـ في صنع القرارات المؤثرة بأشياء مثؿ توزيع المكافآت التي يحصموف عمييا والا

ايضا الو فانيو واخروف  بانيا:" تمثؿ مدى معاممة الموظفيف بعدالة في بيئات  ياوكما عرف       عمييـ"
 3عمميـ، فيي ادراؾ العامميف لمعدالة  في مكاف العمؿ او المكاف االمنظمي"

وتعكس الطريقة التي يحكـ  وتعرؼ العدالة التنظيمية بصفة عامة بأنيا:"إعطاء كؿ فرد ما يستحؽ،     
مف خلاليا الفرد عمى عدالة الاسموب الذي يستخدمو المدير في التعامؿ معو عمى المستوييف الوظيفي 

تأثير ذلؾ العديد مف و والانساني، كما تركز عمى مدى ادراؾ العامميف لممعاممة العادلة في وظائفيـ، 
  4المخرجات التنظيمية"

:" محصمة الاتفاؽ بيف الجيود المبذولة والعوائد المتحققة عنيا بشكؿ يسيـ في وتعرؼ أيضا بأنيا     
تحقيؽ والنزاىة في الحقوؽ والواجبات التي تعبر عف علاقو التحقيؽ الاىداؼ المطموبة لممنظمة ودرجة 

تحقيؽ الالتزاـ مف قبؿ الموظفيف تجاه المنظمة التي يعمموف فييا  أالعدالة مبدالفرد بالمنظمة وتجسد فكرة 
  5وتأكيد الثقة التنظيمية المطموبة بيف الطرفيف"

                                                 
1 S.M, H., & WEATHINGTON, B, the Relationship between justice perception trust and employée 

attitudes in a downsized Organizations. THE JOURNAL OF PSYCHOLOGIE, vol 140(05),2006, p 

470. 
 .29ص  ،2008 مصر ،، دار الرضوافالعدالة التنظيمية وعلاقاتيا ببعض الاتجاىات الإدارية المعاصرة. ،  ،عمر محمد دره2

ميدانية لعينة مف ة دراس–العدالة التنظيمية في المؤسسة الجامعية وانعكاسيا عمى الولاء التنظيمي لدى المورد البشري محمد،  در 3
 .78، ص 2016/ 2015، 02الجزائر ةجامع-العموـ الإنسانية والاجتماعية ةكمية، دكتور  ةطروحأ ة،التدريس قصدي مرباح ورقم ةىيئ

4 Ishak, N., & Alam, S, The effects of leader-member exchange on organizational citizenship behavior: 

Empirical study, European journal of social science, Vol 08, N 02,2009, p 326. 
5 Tatum, B. Charles , & Eberlin, Richard J, the relationship between Organiztional justice and conflict 

style, business strategy series, Vol 09, N 06, 2008, p 300. 
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فالملاحظ مف التعاريؼ المختمفة السابقة أنيا تتفؽ في عموميا اف العدالة التنظيمية ىي: حالة نفسية      
نو يحصؿ مقابلا أمساواة في التعامؿ دوف تحيز أو تمييز و مف حيث ال المؤسسةيشعر بيا الموظؼ في 
 عف المعاممة المنصفة والأخلاقيةتعبير  فالعدالة التنظيمية المؤسسة، فيعماؿ أمكافئا لما يقوـ بو مف 

 و خدمية. أو صناعية أو تربوية أتجارية كانت،  لممؤسسات سواء للأفراد في بيئات العمؿ المختمفة
العدالة التنظيمية وىو  بعاد أالى  لعدالة التنظيمية، يجدر بنا بعد ىذا التطرؽا معنى عمى تعرفناوبعد      

 ما سنتناولو في المطمب الثاني.
  :أبعاد العدالة التنظيمية ثانيا:
دراكيـ لمعدالة مف إبعاد يبني عمييا العامموف أيتشكؿ المفيوـ الكامؿ لمعدالة التنظيمية مف مجموعة       

عمى عدالة توزيع  20حيث ركز الباحثوف دراساتيـ في بداية الستينيات مف القرف  ،المؤسسةعدمو في 
ي النواتج التنظيمية كالأجور والمكافئات والحوافز. وىو ما شكؿ البعد الاوؿ الذي اصطمح عميو أالعوائد 

حوؿ العدالة  ةجزئي لا نظرهإوا اف ىذا البعد لا يقدـ أالعدالة التوزيعية، لكف ىناؾ مف الباحثيف مف ر 
كثر بالإجراءات المتبعة في توزيع العوائد أمر الذي ميد في بداية السبعينيات الى الاىتماـ التنظيمية الأ

ما في عقد أالتنظيمية. ىذه الفكرة اعطت ميلاد البعد الثاني لمعدالة التنظيمية سمي ببعد العدالة الإجرائية، 
ثناء تعامميـ مع أحوؿ المعاملات الشخصية التي يتمقاىا العامموف  الثمانينيات ازدادت الدراسات والبحوث

صناع القرار في المؤسسة والتي نتج عنيا البعد الثالث لمعدالة التنظيمية تحت مصطمح العدالة التفاعمية 
بعادا أخرى كالعدالة التقييمية التي تشير الى مدى نزاىة أضاؼ أ. وىناؾ مف الباحثيف مف ةاو التعاممي

تقييـ الاداري الصادر بحؽ العامؿ فيما يتعمؽ بكؿ مف الأداء، السموؾ والعمؿ،  والعدالة الأخلاقية التي ال
ضافة الى إ ،1تعني درجو إدراؾ العامؿ لمعدالة في المعاممة الإنسانية الأخلاقية التي يتمقاىا في المؤسسة

المدير لمعماؿ، وعدالة المعمومات التي  ةالاحتراـ والتقدير في معامم تبيفعدالة العلاقات الشخصية التي 
و أالتوضيحات والمعارؼ المقدمة حوؿ دوافع استخداـ اجراءات معينة دوف غيرىا  ةتركز عمى مجموع

 .2النواتج المتعمقة بالعامميفالطرائؽ المعتمدة في تخصيص 
 Niehof  Moormanأما في ىذه الدراسة فسنعتمد عمى التصنيؼ المقدـ مف طرؼ الباحثيف )     
andالعدالة الإجرائية، العدالة التوزيعية ، ىي: بعادأبتقسيـ العدالة التنظيمية الى ثلاثة  ا( المذاف قام 

                                                 
المجمة  ،أثر العدالة التنظيمية في بمورة التماثؿ التنظيمي في المؤسسات العامة الأردنية: دراسة ميدانية ،سامر عبد المجيد البشاشة1

 .429، ص 2008، 04، العدد 04المجمد الأردنية في إدارة الأعماؿ، 
التدريسي في كميو الإدارة ثر العدالة التنظيمية الاداء السياقي دراسة تحميميو لآراء اعضاء الكادر أ ،عامر عمي حسيف العطوي2

 .151، ص 2007، 03، العدد 09المجمد ـ الإدارية والاقتصادية، القادسية لمعمو  ةمجم ،القادسية ةوالاقتصاد بجامع
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ف ىذا التصنيؼ متضمف للأبعاد المعتمدة في الدراسات الاخرى أباعتبار  1او التفاعمية ةالعدالة التعاممي
ما بالنسبة أ المعمومات يمكف تصنيفيا ضمف بعد العدالة الإجرائية،ف العدالة التقييمية وعدالة أحيث نجد 

 كما يمي: راجيا ضمف بعد العدالة التعامميةدإلمعدالة الأخلاقية والعلاقات الشخصية يمكف 
 :العدالة التوزيعية .1
الفرد ات التي يحصؿ عمييا العدالة المدركة لمقدار المخرج"ؼ العدالة التوزيعية عمى أنيا: ر تع     

قائمة عمى مبدأ المساواة". وتعتبر عدالة  وزيعيةنتائج أعماليـ وفقا لقاعدة ت حيث يقيّػـ الأفراد ،العامؿ
 ويكوف ذلؾ مف خلاؿ توزيع الأجور التوزيع مف الوسائؿ التي تؤدي إلى تقوية الثقة بيف الإدارة والعماؿ،

 2"الييكؿ اليرمي لممؤسسة وأنظمتيا حسب إضافة لتوزيع الأرباح بشكؿ عادؿ كؿ حسب طبيعة عممو،
 المؤسسةتوزيع المخرجات التي تحققت في  ة ىي العدالة التي يتـ مف خلالياالعدالة التوزيعيإف        

ومف خلاؿ ما سبؽ ذكره عف جر الأنسب. التي تتحدد عف طريؽ تقدير الأىي ، و عمى العماؿ والموظفيف
جية مخرجات العامؿ في حد ذاتو  ،نيا: عممية مقارنة بيف جيتيفيا بأف نمخصأالعدالة التوزيعية يمكننا 

الذي جية أخرى مقارنة ما يتمقاه ىو وما يتمقاه غيره و  ، ومففيياي يعمؿ تال المؤسسةوبيف مدخلاتو مف 
  3أخرى. مؤسسةفي  يعمؿ في مثؿ منصبو

لى غيرىا مف خدمات اجتماعية إنما تتعداه ا  جر العادؿ، و قط عمى الأالعدالة التوزيعية لا تقتصر فو        
مما يسيـ في ازدياد ثقة العامؿ في صانع  ،مختمفة تساىـ في اشباع حاجات العماؿ ومتطمباتيـ الحياتية

دراؾ مدى عدالة  حساس وا  ء ستفادة الجميع منيا فيترسخ الولاا  ، و المخرجاتفي توزيع  مؤسستيـالقرار وا 
 4سيف الإنتاج ورفع معدلات الإنتاجية.وبذؿ الجيد الأكبر لتح ؤسسة،لمم

 :العدالة الإجرائية .2
في بشأنيا بحاث المختصيف أبدأت  بحيث ىي البعد الثاني لمعدالة التنظيمية،اف العدالة الإجرائية      

ما كاف التركيز مف طرؼ الافراد داخؿ المؤسسات بعدفالقرف الماضي ، مف منتصؼ السبعينيات  بداية
صبح أ(، تغير الوضع و  التوزيعيةفقط عمى نتائج القرارات المتخذة مف طرؼ المؤسسة )أي العدالة 

                                                 
1Niehoff.B and Moorman.R, Justice as mediator of the Relationship between methods of monitoring 

and organizational citizenship behavior. Academy of management journal, Vol 36, N 03, 1993, p 547. 
، 03، تاريخ التصفح: fr.scrib.com ،2016 -12 -29، لمؤسسةالاقتصاديةمراقبة التسير في ا ،خميؿ محمد، واخروف2

 .2024مارس،
 ،-صنية بشركة مناجـ الفوسفات صوميفو دراسة ميدا-الاستقرار الوظيفي لمعامميف في المنظمةالتنظيمية و العدالة سمية،  تواتي 3

 .115، ص 2019-2018، 2البميدة جامعة عمي لونيسي -الاجتماعية كمية العموـ الإنسانية  اة،أطروحة دكتور 
 .118نفس المرجع السابؽ، ص 4
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والتي عرفت  حينئذ  ،خاذ تمؾ القرارات و مدى مشاركة ومساىمة العماؿ فيياتإالاىتماـ يركز عمى كيفية 
صواب ىذه الإجراءات، التي نعكاسا لمدى ادراؾ الموظفيف والعماؿ بعدالة و إ بالعدالة الإجرائية التي مثمت

  1.استخدمت في تحديد النتائج و المكافآت
ف والعماؿ يالإيجابي الذي يحس بو الموظف والشعور تتمثؿ في الإدراؾالعدالة الإجرائية إف فلذلؾ       

والتي تعتبر نتائج الىداؼ و الاجؿ تحديد أمف  المؤسساتالإجراءات والطرؽ التي تستخدميا مف خلاؿ 
وىذا ما دؿ عميو تعريؼ القطاونة عندما عرؼ العدالة الاجرائية بأنيا:" تممؾ العدالة المعبرة  ،كمخرجات

حياؿ عدالة  المؤسسةوالتي تنعكس لدى إحساس المرؤوسيف في  ،عف حقيقة التصرفات الرسمية
  2لمتحصؿ عمييا" الاجراءات المستخدمة في تحديد المخرجات ا

 :العدالة التفاعمية .3
ي يحصموف عمييا المعاممة الشخصية الت ةفكار الافراد بشأف جودأ"معتقدات و  نيا:أجاء في تعريفيا      

عدالة التعامؿ  ةسموب الذي يتـ في التعامؿ معيـ وغالبا ما يتـ معالجوطبيعة الأ ،مف صانع القرارات
            3كجزء مف العدالة الإجرائية"

، وتعبر المؤسسةحتراـ والتقدير مف قبؿ فراد بالإ: "المدى الذي يشعر فيو الأعفتعبر العدالة التفاعمية     
 التعاممية" وأبالعدالة التفاعمية  سواء المتعمقة جراءاتفراد عند تنفيذ الإعف جودة المعاملات التي يتمقاىا الأ

تشير الى المعاممة " متداد لمفيوـ العدالة الإجرائية فيي:إالتفاعمية  العدالة وأتعتبر عدالة التعاملات      
  4"المؤسسةخريف في العادلة التي يتخذىا صناع القرار لمتعامؿ مع الا

 

                                                 
 ،ببنوؾ ولاية ادرار(، أطروحة دكتوراه علاقتيا بدوراف العمؿ في المؤسسة الجزائرية)دراسة ميدانيةالعدالة التنظيمية و ، حياة الذىبي1

 .73، ص 2020، جامعة ادرار
قرويؿ محمد وبونوة عمي، مستوى ممارسة العدالة التنظيمية في واقع المؤسسة الجزائرية )دراسة ميدانية مف وجية نظر أعضاء ىيئة  2

، 2023، 3، العدد 8عة زياف عاشور الجمفة، المجمد التدريس بجامعة زياف عاشور بالجمفة(، مجمة العموـ القانونية والإجتماعية، جام
 .   1027ص 

دراسة -دور العدالة التنظيمية في الحراؾ الميني لمعامميف في القطاع الصناعي الخاص نحو القطاع العاـ مراد رمزي،  خرموش3
 .56، ص 2014-2013ر بسكرة، خيضجامعة محمد ، كمية العموـ الإنسانية و الإجتماعيةر، اجستيرسالة م ،ولاية سطيؼبميدانية 

4 Herman sjahruddin, organizational justice,organizational commitment and trustin manager a 

predictor of organizational citizenship behavior. interdisciplinary journal of contemporary reserach in 

business, Vol 04, N 12, 2013, p 134. 



 

 -دراسة حالة مؤسسة الفتح بريكة–دور العدالة التنظيمية في تعزيز أخلاقيات العمل لدى الموظفين 
 

423 

 

ف عدالة الاجراءات وعدالة التعاملات تؤثر بشكؿ كبير في الشعور بالعدالة التنظيمية عند إلذا ف     
كمتييما ليما الأثر الكبير في الحكـ عمى مدى عدالة التوزيع وتحققاف رضا العماؿ في المؤسسة، لذا فاف 

           1.العامؿ في المؤسسة
  خلاقيات العملأ ماىية :الثانيالمطمب 

تـ تقسيـ ىذا المطمب إلى قسميف بحيث يتناوؿ القسـ الأوؿ تعريؼ أخلاقيات العمؿ والقسـ الثاني       
 أبعادىا كما يمي:

 تعريف أخلاقيات العمل:أولا: 
  ىناؾ العديد مف التعاريؼ لأخلاقيات العمؿ نذكر منيا ما يمي:    
المنظومة السموكية السائدة في المؤسسة، والتي تتضمف أنماط معاممة  بأنيا:"لعمؿ اخلاقيات أتعرؼ     

المؤسسة، ومدى التزاميـ ىداؼ أالعامميف فيما بينيـ، وتعامميـ مع الزبائف والمورديف، وطريقة تعاطييـ مع 
    2 "بالجيد الساعي لتحقيقيا

مجموع السموكيات والممارسات التي يتوقع مف الموظفيف : "نياأب العمؿؼ اخروف اخلاقيات ر ويع     
لتزاـ بالقوانيف، والأنظمة الداخمية خلاقيات النزاىة والتعاوف والإوتشمؿ ىذه الأ ،تباعيا في بيئة العمؿإ

لتزاـ بمعاير السموؾ الميني في التعامؿ مع الزملاء والعملاء لإعمى الموظفيف ايجب و  لممؤسسة،
 "والمورديف والمجتمع الخارجي لممؤسسة بشكؿ عاـ

تطبيؽ المبادئ الأخلاقية عمى سموؾ الافراد في " بأنيا: خلاقيات العمؿأ تومبسوفوعرؼ      
خلاؽ العمؿ لكؿ فرد، ومف ثـ يتولد مف تمؾ الاخلاقيات أوبالتالي فاف القيـ ىي التي تصوغ  ،المؤسسات

 3"خلاقياأو لا أخلاقيا أداري يكوف إنمط سموكي 
 :خلاقيات العملأبعاد أ ثانيا:
  :فيما يميبعاد لأخلاقيات العمؿ أعدة ة لسكارناعرض       
 لتزاـ بالأنظمة والقوانيف.الإ 
 حتراـ قيـ وعادات المجتمع.إ 

                                                 
لمعدالة التنظيمية وعلاقتيا بالرضا الوظيفي  ةالغوث الدولية بمحافظو غز  ةمديري مدارس وكال ةممارس ةدرج ، محمد عطا الدايو1

 .25، ص 2012 ة،الجامعة الإسلامية غز - كميو التربية لممعمميف، رسالة ماجستير،
 . 20، ص 2011، لمتنمية الإدارية لمنظمة العربيةا ،1الطبعة  خلاقيات العمؿ،أ ،خميؿ قبلاف زياف2
ة، دراسات الخميج والجزيرة العربي ةمجم، الحكومية في الكويت ودوؿ الخميج الاعداد الاخلاقي واىميتو في الإدارة، عمر فؤاد عبد الله3

 . 55، ص 1996، 83العدد 
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  نجاز العمؿ.إالأمانة والنزاىة في 
 .العدالة التنظيمية وعدـ التحيز 
 حتراـ الوقت.إ 
 لممؤسسةنتماء والولاء الإ. 
 .حب العمؿ 
 نجاز العمؿ.إتقاف في الإ 
  المؤسسةو أالمحافظة عمى ممتمكات الدولة. 
 1.تنمية الكفاءات العممية والعممية  
المبادئ الأخلاقية التي ينبغي مف ىجالة ىي مجموعة يوسؼ الباحث  وأبعاد أخلاقيات العمؿ حسب     

مجموعة مف القيـ  خلاقيات الوظيفةأوتعتمد مدونات سموؾ و . لتزاـ بياو العامؿ التحمي والإألمموظؼ 
حتراـ القانوف، وقد حصرىا وا  الشفافية  ،الجودة والاحترافية المينية ،الإنسانية وذكر منيا الحيادية، النزاىة

الأمانة  ،السرية ،احتراـ الوقت، الاتقاف، العدالة، احتراـ القوانيف والأنظمة ىي:  بعادأ عشرةىجالة في 
 .2حتراـ وحسف المعاممةالإ ،النزاىة والشفافية ،العمؿ كفريؽ ،المسؤولية، والاستقامة

 ،الإخلاص، الأمانة، التقوى : ىيخلاقيات العمؿ لأبعاد أ فقد حدد خمسةيعقوب سالـ أما الباحث      
 3.الرقابة الذاتية، الصدؽ
لكنو و خلاقيات العمؿ أبعاد أعنوانا يعالج فيو  دراستوفي  عبد القادر حداد فمـ يخصص  الباحث أما     

ي التي تقوـ عمى القيـ ىخلاقيات المبدأ و أخلاقيات العمؿ الى أ قسـنو أ يىتفرد بملاحظة دقيقة، و 
خلاقيات أخر مف أخلاقيات عقائدية راسخة رسوخ المبادئ، و نوع أقرب الى أىي المطمقة والنيائية و 

قرب الى ردود الأفعاؿ في بيئة أقيـ نسبية وىي و  خلاقيات الواجب وىي تقوـ عمى أسس أىي العمؿ و 
وعدىا  مجموع التعاريؼ لأخلاقيات العمؿ مف خلاؿ أبعاد أخلاقيات العمؿاستخمص الباحث ، و معينة

ف يتحمميا أابعادا ميمة ومشتركة، مف إدراؾ الموظؼ لممسمؾ الوظيفي، ناىيؾ عف المسؤولية التي يجب 

                                                 
، 2009،الأردف، دار المسيرة  ،1، الطبعة أخلاقيات العماؿ و أثرىا في إدارة الصورة الذىنية في منظمة العماؿ ،بلاؿ خمؼ السكارنة1

 .384-381ص ص.
 ،-دراسة حالة عينة مف الإدارات-دور أخلاقيات العمؿ في تحسيف الأداء الوظيفي في الادارات العمومية  ،ميدي يوسؼ ىجالة2

 .100، ص 2022-2021، جامعة البميدة -الاقتصادية والعموـ التجارية وعموـ التسيير كمية العموـ ،أطروحة دكتوراه
، دراسة ميدانية في ببمدية الوادي-خلاقيات العمؿ الوظيفي ودورىا في بناء اليوية التنظيمية في الإدارة الجزائرية ، أيعقوب سالـ3

 .57، ص 2018-2017بسكرة،  حمد خيضرجامعة م-كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية ،أطروحة دكتوراه
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التماسؾ والبناء أ خلاقيات ينشومف خلاؿ توفر ىذه الأ، قادة ومشرفيف، او عمالا وموظفيف الجميع
 بالمؤسساتنظيمي، يسمو الاجتماعي، ويتوفر مناخ للأنشطة والبنى التنظيمية، وخمؽ مناخ أخلاقي وت

السرعة ، العدالة وعدـ التحيز ىي:  الباحثخلاقيات العمؿ عند أبعاد أىويتيا التنظيمية. و  الى بناء وتميز
 .1الانتماء والولاء لممؤسسة.، احتراـ القوانيف والأنظمة ،احتراـ الوقت  ،والاتقاف

لابد لو  حسبو ف أي موظؼأو  ،خلاقيات العمؿألأبعاد  دراستوتطرؽ الباحث نور الديف صراب في و      
ثناء تأدية المياـ، مما ألى سموكيات إف يتحمى بالعديد مف التصرفات الأخلاقية والتي تترجـ لاحقا أ

ينعكس لاحقا عمى الأداء الوظيفي في المؤسسة، ومف أبرز ابعاد اخلاقيات العمؿ التي  ركز الباحث 
 2الصدؽ. ،العدالة ،انةالأم ،النزاىة والشفافيةعمييا ىي: 

 المطمب الثالث: الدراسات السابقة ومقارنتيا بالدراسة الحالية
الأوؿ الدراسات السابقة المتعمقة  العنصر، بحيث تناوؿ عناصرالى ثلاث  المطمبـ ىذا قس       

 العنصرو  ،الثاني فتطرؽ لمدراسات السابقة المتعمقة بأخلاقيات العمؿ العنصربالعدالة التنظيمية، أما 
 اسة الحالية عف الدراسات السابقة:مميزات الدر  تناوؿ الثالث
 :الدراسات السابقة المتعمقة بالعدالة التنظيمية أولا:
 -دراسة فرطاس حمزة، أطروحة دكتوراه بعنوان العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالصحة النفسية .1

ىدفت ىذه : 2016/2017دراسة ميدانية مطبقة عمى معممي الطور الابتدائي مدينو عنابة، 
لى التعرؼ إذا ما كانت ىناؾ علاقة بيف الشعور بالعدالة التنظيمية ومستوى الصحة إالدراسة 
 عنابة، واعتمد الباحثنة لدى معممي الطور الابتدائي بمدي بعاد العدالة التنظيميةأوبيف  ،النفسية

معمما بالطور الابتدائي بمدينة  184عمى المنيج الوصفي في دراستو، وعمى عينة مكونة مف 
ستعانة ساليب الإحصائية وبالإوبعد تحميؿ بيانات الدراسة عف طريؽ مجموعة مف الأ ،عنابة

لى مجموعة مف النتائج أىميا: لا توجد علاقة ذات دلالة إتـ التوصؿ   22SPSS vببرنامج 
ف الشعور بالعدالة التنظيمية ومستوى الصحة النفسية لدى معممي الطور الابتدائي إحصائية بي

                                                 
دراسة ميدانية لممؤسسات العمومية  -خلاقيات العمؿ الوظيفي وبناء اليوية التنظيمية لممنظمات الصحيةأ ،عبد القادر حداد1

، ص 2019-2018الوادي،  جامعة الشييد حمة لخضر، كمية العموـ الاجتماعية والإنسانية ،أطروحة دكتوراه، الاستشفائية بالوادي
154. 

دراسة ميدانية لعينة مف المؤسسات -ء الوظيفي في المؤسسات العموميةخلاقيات العمؿ وتأثيراتيا عمى الاداأ ،نورالديف صراب2
 .88، ص 2020-2019، 3جامعة الجزائر-كمية العموـ الاقتصادية والعموـ التجارية وعموـ التسيير  ،أطروحة دكتوراه، الإدارية
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رتباطية سالبة ذات دلالة إحصائية بيف الشعور بالعدالة التوزيعية وبعد إبمدينة عنابة، توجد علاقة 
 ذات دلالو إحصائية بيف الشعور بالعدالة ةرتباطيإالشعور بالكفاءة والثقة بالنفس، توجد علاقة 

 الإجرائية وبعد التفاعؿ الاجتماعي.
ستقرار الوظيفي لمعاممين في دراسة تواتي سمية، أطروحة دكتوراه بعنوان العدالة التنظيمية والإ .2

ىدفت ىذه : 2018/2019دراسة ميدانية بشركة مناجم الفوسفات صوميفوص،  -المنظمة
لى معرفة مدى عدالة إجراءات الحصوؿ عمى فرص الترقية الوظيفية بيف العماؿ في إالدراسة 

شركة المناجـ تبسة، ومعرفة أثر العدالة التنظيمية عمى شعور العامميف بالرضا الوظيفي، 
واستخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي الذي يعتمد عمى جمع البيانات بالطرؽ المختمفة 

ستمارات الاستبياف، وتحميؿ الوثائؽ الشركة ومستنداتيا، وكاف حجـ ا  ة، و كالمقابلات الشخصي
. وتوصمت  الدراسة   SPSSعامؿ، واعتمدت في تحميؿ بياناتيا عمى برنامج 119عينة الدراسة 

إلى عدة نتائج أىميا: وجود علاقة بيف العدالة الإجرائية والترقية الوظيفية لمعامميف في الشركة ، 
نعكس عمى رضا الموظفيف في إى إدراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية مرتفعا، مما كدت أف مستو أو 

ف الأجور التي يتقاضونيا مناسبة مع جيودىـ المبذولة أعتبار العماؿ إالشركة وذلؾ مف خلاؿ 
رتفاع مستوى إدراؾ العامميف لعدالة التعاملات ساىـ في ولائيـ التنظيمي مف إفي مؤسستيـ، وأف 

 نسانية بيف العماؿ وزملائيـ وكذا رؤسائيـ.ا  جتماعية و إقامة علاقات إخلاؿ 
، مذكرة ماستر بعنوان العدالة التنظيمية وعلاقتيا لالجية ىاجر و برجي فاطيمة الزىرةدراسة خ .3

ىدفت : 2020/2021، دراسة ميدانية بمديرية أملاك الدولة لولاية قالمة-بالفاعمية التنظيمية 
ملاؾ الدولة ألى التعرؼ عمى مستوى العدالة التنظيمية والفاعمية التنظيمية بمديرية إىذه الدراسة 

ستخداـ المنيج إلولاية قالمة والتعرؼ عمى علاقة العدالة التنظيمية بالفاعمية التنظيمية، وقد تـ 
 72موظؼ مف المجتمع الاصمي البالغ  53ختيار عينة عددىا إالوصفي التحميمي ، كما تـ 

عتمدت إستبياف، ولأجؿ تفريغ ومعالجة البيانات إستمارة إعتماد إولجمع البيانات تـ موظؼ، 
إلى النتائج التالية: وجود  . وتوصمت الدراسة   SPSSالدراسة عمى برنامج اكسؿ وبرنامج 

علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف العدالة التنظيمية والفاعمية التنظيمية، ووجود علاقة طردية 
لالو إحصائية بيف العدالة التوزيعية والرضا الوظيفي، ووجود علاقة طردية ذات دلالو ذات د
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إحصائية بيف العدالة الإجرائية وصنع القرار، ووجود علاقة طردية ذات دلالو إحصائية بيف عدالة 
 التعاملات ورضا الزبائف.

  :الدراسات السابقة المتعمقة بأخلاقيات العمل ثانيا:
يوسف ىجالة، اطروحة دكتوراه بعنوان دور اخلاقيات العمل في تحسين الاداء دراسة ميدي  .1

 :2021/2022الوظيفي في الادارات العمومية دراسة حالة عينة من الإدارات العمومية، 
داء الموظفيف بالإدارات العمومية، أخلاقيات العمؿ في تحسيف ألى توضيح دور إىدفت دراستو 

 تطرؽ فيو لأخلاقيات العمؿ كمتغير مستقؿ، ى جانبيف جانب نظريولتحقيؽ ذلؾ قسـ دراستو ال
نجز دراستو الميدانية بمجموعة ألى العلاقات بينيما وقد إداء الوظيفي كمتغير تابع، بالإضافة والأ

دارات العمومية بولاية البميدة، واعتمد في دراستو عمى المنيج الوصفي التحميمي، وعمى أداة مف الإ
مفردة مف موظفي  423المعمومات، والذي تـ توزيعو عمى عينة عشوائية بمغت  الاستبياف لجمع

لتحديد العلاقة التأثيرية   SPSSدارات العمومية، وبعد جمعيا قاـ بمعالجتيا بواسطة برنامج الإ
ف أالدراسة، حيث  يلى وجود علاقة تأثيرية بيف متغير إوقد خمصت الدراسة  .بيف المتغيريف

بمختمؼ أبعادىا تساىـ في تحسيف الاداء الوظيفي لدى المؤسسات العمومية، خلاقيات العمؿ أ
ستراتيجيات عممية، ونقص وضعؼ ا  لى سياسات أخلاقية و إفتقار الادارات العمومية الجزائرية ا  و 

لا بعد العقاب أو خصـ إ ؿ عمييافي التعريؼ والاشيار بالموائح الأخلاقية فغالبا ما يطمع العما
ب توعية الإدارة العمومية لعماليا بأىمية اخلاقيات العمؿ ومتطمباتو في الإدارة مف الاجر، وغيا

 العمومية.
تأثيراتيا عمى الاداء و دراسة نور الدين صراب، أطروحة دكتوراه بعنوان أخلاقيات العمل  .2

 دراسة ميدانية لعينة من المؤسسات الإدارية،-الوظيفي في المؤسسات العمومية 
خلاقيات العمؿ أرتباط ما بيف الإ ةلى التعرؼ عمى مدى درجإىدفت دراستو  : 2019/2020

داء الوظيفي بأبعاده المتعددة بأبعاده المختمفة )النزاىة، الشفافية، الأمانة، العدالة، الصدؽ( والأ
خلاقيات العمؿ ألتزاـ( وكذا قياس درجات تأثير نضباط والإ)سرعو الإنجاز، الجودة، التعاوف، الإ

عتمد في دراستو إ. حيث         لةداء الوظيفي عند مستوى دلاعاده المختمفة( عمى الأ)بأب
عمى المنيج الوصفي، وعمى أداة الاستبياف الذي تـ توزيعو عمى عينة مف الموظفيف البالغ عددىـ 

، جامعو 03مف مختمؼ المديريات الجامعية عبر مختمؼ مناطؽ الوطف )جامعة الجزائر 223
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المحصمة عف ـ البواقي، جامعو جيجؿ، جامعو ورقمة(، وقد تـ معالجة البيانات أتممساف، جامعو 
رتباط وتأثير لأخلاقيات العمؿ إ، وتوصمت الدراسة الى أف ىناؾ علاقة SPSS طريؽ برنامج

لى أنو ليس ىناؾ إداء الوظيفي في المؤسسات العمومية، بالإضافة بمختمؼ أبعادىا عمى الأ
دلالة  مستوىالأداء الوظيفي عند و أخلاقيات العمؿ إحصائية حوؿ واقع  ةفروقا ذات دلال
 .تعزى لممتغيرات الشخصيةالمؤسسات محؿ الدراسة  في         

دراسة عبد القادر حداد، أطروحة دكتوراه بعنوان أخلاقيات العمل الوظيفي وبناء اليوية  .3
ستشفائية بالوادي، الإية دراسة ميدانية بالمؤسسة العموم-التنظيمية لممنظمات الصحية 

خلاقيات العمؿ الوظيفي في بناء اليوية ألى معرفة دور إىدفت ىذه الدراسة : 2018/2019
ستخدـ الباحث المنيج الوصفي، واعتمد عمى أدوات جمع إالتنظيمية لممنظمات الصحية، وقد 

فردا  50ستبياف. وكانت عينة الدراسة ستمارة الإإالمعمومات المتمثمة في الملاحظة، المقابمة، 
ستبياف. وتوصمت ستمارة الإفردا بالنسبة لإ 122مقابمة، بة لمفردا بالنس 21بالنسبة لمملاحظة ،

فراد العينة تعزى أجابات إإلى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في  بالنسبة لمملاحظة الدراسة
ما أو بناء اليوية التنظيمية لممنظمة الصحية، ألمتغير الجنس سواء بالنسبة لأخلاقيات العمؿ 

فتوصمت إلى  (العمر، الوظيفة، مدة العمؿ في المنظمة الصحية) ونقصد بيا المتغيرات المتبقية
وبالنسبة لممقابمة توصمت الدراسة  .فراد العينةأجابات إإحصائية في  ةعدـ وجود فروؽ ذات دلال

خلاقيات العمؿ تعزى لمتغير الجنس، في حيف أبعاد أإلى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في 
إلى  الدراسة توصمت في حيف في متغير العمر أو الوظيفةة، نعدمت في بناء اليوية التنظيميإ

أوبناء اليوية التنظيمية لممنظمة  خلاقيات العمؿأعدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في 
أما في متغير مدة العمؿ فقد سجمت الدراسة وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في متغير ، الصحية

لـ يمنع عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في بناء اليوية  إحتراـ القوانيف والأنظمة إلا أف ذلؾ
ستمارة الاستبياف تـ تسجيؿ فروؽ ذات دلالة إحصائية وبالنسبة لإالتنظيمية لممنظمة الصحية. 

في ضعؼ بناء اليوية التنظيمية لممنظمة الصحية،  تسببحتراـ الوقت ا  و  تقافالإ ،سرعةالفي بعد 
عدـ العدالة، وعدـ التحيز تـ تسجيؿ بعد احتراـ القوانيف والأنظمة و ى بعاد الاخر ف الأأفي حيف 

 بناء اليوية التنظيمية لممنظمة الصحية.و أخلاقيات العمؿ أوجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في 
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لتزام بأخلاقيات الوظيفة العامة في الإ أثر دراسة ريم ياسر الرواشدة، رسالة ماجستير بعنوان  .4
ىدفت ىذه  :2007، التنظيمي لدى العاممين في المؤسسات العامة الأردنيةمستوى الولاء 

لى الإجابة عمى السؤاؿ الرئيسي ليا وىو ىؿ يوجد أثر لأخلاقيات الإدارة في مستوى إالدراسة 
الولاء التنظيمي لدى العامميف في المؤسسات العامة الأردنية، واستخدمت الباحثة المنيج الوصفي، 

ختيار عينة عشوائية مف جميع العامميف في إكأداة مف أدوات جمع البيانات بوالاستبانة 
في  SPSSفردا، وقد استخدمت الباحثة برنامج  582المؤسسات العامة الأردنية بمغ تعدادىا 

ف تصورات المبحوثيف أتحميؿ البيانات. وتوصمت ىذه الدراسة الى مجموعة مف النتائج أىميا: 
قيات الوظيفة العامة في المؤسسات العامة الأردنية كانت مرتفعة، واف لأبعاد الالتزاـ بأخلا

ف ىناؾ أثر لأبعاد أخلاقيات الوظيفة )الواجبات أتصوراتيـ لمولاء التنظيمي كانت متوسطة، و 
خلاقي( في الولاء التنظيمي الوظيفية، المسؤولية الاجتماعية، حقوؽ الوظيفية، المناخ الأ

 .ةلممؤسسات العامة الأردني
 :: مميزات الدراسة الحالية عن الدراسات السابقةثالثا

ؿ نجد أف الدراسة الحالية تتميز عنيا خلاقيات العمألة التنظيمية و ادلمعمف خلاؿ الدراسات السابقة 
 :في النقاط التالية 

  خلاقيات العمؿ كمتغير تابع.أدراسة العلاقة بيف كؿ مف العدالة التنظيمية كمتغير مستقؿ و 
 عتماد عينة عشوائية متكونة إتمثمت المؤسسة محؿ الدراسة في  مؤسسة الفتح الصناعية بريكة ب

 عاملا. 60مف 
  ريكة.بمؤسسة الفتح الصناعية ببيف العدالة التنظيمية وأخلاقيات العمؿ  قويةوجود علاقة طردية 
 مؤسسة الفتح لدى موظفي ت العمؿ خلاقياأتعزيز  في التفاعميةالعدالة  بعد وجود أثر لتطبيؽ

 .ريكةالصناعية ب
 عتمد الباحثيف نموذج الدراسة الذي يبينو الشكؿ التالي:إوبناء عمى ما سبؽ    

 (: نموذج الدراسة1الشكل رقم )
 
 
 
 

 المتغير التابع  المتغير المستقل



 

 -دراسة حالة مؤسسة الفتح بريكة–دور العدالة التنظيمية في تعزيز أخلاقيات العمل لدى الموظفين 
 

434 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 بالاعتماد عمى الدراسات السابقة الباحثينعداد إالمصدر: من 

 
الدراسة الميدانية لدور العدالة التنظيمية في تعزيز أخلاقيات العمل بمؤسسة الفتح  :الثانيالمبحث 

 بريكة
مطمبيف بحيث تناوؿ المطمب الأوؿ الطريقة والأدوات المستخدمة في تـ تقسيـ ىذا المبحث إلى   
 الفرضيات:ختبار ا  والمطمب الثاني التحميؿ الإحصائي الوصفي لمتغيرات الدراسة و الميدانية  الدراسة

 الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة الميدانيةالمطمب الأول:
قسـ ىذا المطمب إلى قسميف بحيث تناوؿ القسـ الأوؿ الطريقة المستخدمة في الدراسة الميدانية،       

 ختبار صدؽ وثبات أداة الدراسة كما يمي:   إوالقسـ الثاني 
 :الميداينة الطريقة المستخدمة في الدراسةأولا:
التطرؽ إلى التقديـ العاـ بمؤسسة الفتح الصناعية ببريكة، وتحديد  العنصسيتـ مف خلاؿ ىدا       

 مجتمع وعينة الدراسة، وتحديد متغيرات الدراسة وأداة جمع المعمومات كما يمي:
 : –بريكــــــــــــة -تقديم مؤسسة الفتح الصناعية  .1

مؤسسة صناعية حيث تتخذ شكؿ شركة ذات اسيـ تعود ممكيتيا تعتبر مؤسسة الفتح ذات الأسيـ 
 لقطاع خاص المتمثؿ في المساىميف مف افراد العائمة المالكة.

 العدالة التنظيمية

 بعد العدالة التوزيعية
 ئيةجراالعدالة الابعد 

 بعد العدالة التفاعمية

 أخلاقيات العمل

 احترام الأنظمة والقوانينبعد 
 بعد الأمانة

 بعد النزاىة والشفافية
 بعد الإتقان
 بعد السرية

 



 

 -دراسة حالة مؤسسة الفتح بريكة–دور العدالة التنظيمية في تعزيز أخلاقيات العمل لدى الموظفين 
 

431 

 

وذلؾ بعد شرائيا مف خمسة مجاىديف كانت الدولة قد وىبت ليـ  23/07/1989أسست الشركة يوـ 
الية، ولكنو لاحقا تـ تطوره ىذا المصنع تكريما ليـ، وكاف المعمؿ يشتغؿ آنذاؾ بالات يدوية نصؼ 

 وتزويده بأجيزة وماكينات متطورة. 
دينار جزائري، وتقع في المنطقة الصناعية طريؽ بسكرة، بريكة،  910000000سماليا ب أويقدر ر 

  . 2ـ 8365المغطاة منيا  ، و 2ـ 45000وتبمغ مساحتيا الاجمالية 
 :عامؿ موزعيف كالاتي 650ويبمغ عدد عماؿ المؤسسة     

  :38الإطارات 
  :42الإدارييف 
  :570العماؿ 

 التعريف بمجتمع وعينة الدراسة: .2
حيث يقدر  -ػػةبريكػػػػػػػػػػ -في عماؿ المؤسسة الصناعية الفتح  الدراسةيتمثؿ مجتمع  مجتمع الدراسة:.1.2

 دائـ. عامؿ 650عددىـ ب: 
عشوائية مف عماؿ المؤسسة، وتـ استرجاع استمارة استبياف عمى عينة  60تـ توزيع عينة الدراسة: . 2.2
 .00استبيانا، في حيف بمغ الغير المسترجع مف الاستبيانات  60

 تحديد متغيرات الدراسة وأداة جمع المعمومات: .3
 سيتـ في ىذا العنصر التطرؽ إلى متغيرات الدراسة، وأداة جمع المعمومات كما يمي: 

 تحديد متغيرات الدراسة: .1.3
  :العدالة التنظيمية ىو المتغير المستقؿ لمدراسة.المتغير المستقل 
  :ىو المتغير التابع لمدراسة.و اخلاقيات العمؿالمتغير التابع 
 تـ الاعتماد عمى أداة الاستبياف لجمع المعمومات.أداة جمع المعمومات:.2.3
 : اختبار صدق وثبات أداة الدراسة:نياثا

 دراسة صدق أداة الدراسة   .1
 سيتـ مف خلاؿ ىذا العنصر دراسة كؿ مف الصدؽ الظاىري وصدؽ الاتساؽ الداخمي:      
خلاؿ عرضيا عمى عدد مف  تـ التأكد مف الصدؽ الظاىري لأداة الدراسة مفالصدق الظاىري: .1.1

بداء رأييـ فييا مف حيث مدى مناسبة العبارات لممحتوى والنظر المحكميف في ، وطمب منيـ دراسة الأداة وا 
مدى كفاية أداة الدراسة مف حيث عدد العبارات وشموليتيا وتنوع محتواىا وتقويـ مستوى الصياغة المغوية 

 أو أية ملاحظات أخرى يرونيا مناسبة فيما يتعمؽ بالتعديؿ أو التغيير أو الحذؼ وفؽ ما يراه المحكميف.
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تجانس العبارات مع البعد الذي  تيدؼ دراسة الاتساؽ الداخمي لمتأكد مفصدق الاتساق الداخمي: .2.1
ولمتأكد مف صدؽ الاتساؽ الداخمي يتـ حساب معامؿ الارتباط بيف كؿ عبارة مف عبارات البعد  تنتمي لو،

 .0.05والدرجة الكمية لمبعد الذي تنتمي إليو ىذه العبارات عند مستوى معنوية إحصائية 
 التنظيمية:دراسة صدق الاتساق الداخمي لعبارات أبعاد العدالة  . أ
 :دراسة صدق الاتساق الداخمي لعبارات بعد العدالة التوزيعية 
يوضح الجدوؿ التالي معاملات الارتباط بيف كؿ عبارة مف عبارات بعد العدالة التوزيعية والدرجة      

 الكمية لمبعد:
 (: الاتساق الداخمي لبعد العدالة التوزيعية01الجدول رقم )

 قيمة الدلالة معامل الارتباط العبارات رقم العبارة
تتناسب رواتب العماؿ الشيرية مع المجيودات  01

 المبذولة.
0.795 0,000 

 0,000 0.681 عماؿ مع القدرات الذاتية لمعماؿتتناسب مياـ الأ 02
 0,000 0.753 الحوافز المادية التي يحصؿ عمييا العامموف مناسبة.  03
 0,000 0.812 بيف العامميفلة في توزيع المياـ توجد عدا 04
 0.000 0.790 الكفاءة أدتستند الترقية في المؤسسة الى مب 05

  V27  SPSSبالاعتماد عمى نتائج الباحثينالمصدر: من إعداد 
ف معاملات الارتباط بيف عبارات بعد العدالة التوزيعية أمف خلاؿ نتائج الجدوؿ السابؽ يتضح    

، مما 0.05وىي دالة إحصائية عند مستوى معنوية  0.812و 0.681بيف  والدرجة الكمية لمبعد محصورة
يعني أف عبارات بعد العدالة التوزيعية متسقة داخميا مع المحور الذي تنتمي إليو، وىذا ما يثبت صدؽ 

 الاتساؽ الداخمي لعبارات ىذا البعد.
 :دراسة صدق الاتساق الداخمي لعبارات بعد العدالة الإجرائية 
ح الجدوؿ التالي معاملات الارتباط بيف كؿ عبارة مف عبارات بعد العدالة الإجرائية والدرجة يوض     

 الكمية لمبعد:
 (: الاتساق الداخمي لبعد العدالة الإجرائية02الجدول رقم )

 قيمة الدلالة معامل الارتباط العبارات رقم العبارة
 0,000 0.822  ستثناءإلإدارية عمى الجميع دوف يتـ تطبيؽ القرارات ا 01
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 0,000 0.786 ة موضوعيةتطبؽ الإدارة إجراءات الترقية بطريق 02
تُصدر الإدارة بعض القرارات التي تيـ العامؿ بطريقة  03

 تشاركية
0.801 0,000 

 0,000 0.767 ؿ للاعتراض عمى القرارات المتخذةتتُيح الإدارة المجا 04
 0.000 0.743 قبؿ اتخاذ القراراتومات الدقيقة تجمع الإدارة المعم 05

 V27  SPSSبالاعتماد عمى نتائج  الباحثينالمصدر: من إعداد 
رتباط بيف عبارات بعد العدالة الإجرائية ف معاملات الإأمف خلاؿ نتائج الجدوؿ السابؽ يتضح   

، مما 0.05وىي دالة إحصائية عند مستوى معنوية  0.822و 0.743والدرجة الكمية لمبعد محصورة بيف 
ىذا ما يثبت صدؽ يا مع المحور الذي تنتمي إليو، و يعني أف عبارات بعد العدالة الإجرائية متسقة داخم

 الاتساؽ الداخمي لعبارات ىذا البعد.
 
 :دراسة صدق الاتساق الداخمي لعبارات بعد العدالة التفاعمية 
يوضح الجدوؿ التالي معاملات الارتباط بيف كؿ عبارة مف عبارات بعد العدالة التفاعمية والدرجة      

 الكمية لمبعد:
 (: الاتساق الداخمي لبعد العدالة التفاعمية03الجدول رقم )

 قيمة الدلالة معامل الارتباط العبارات رقم العبارة
 0,000 0.827 حتراـ  ا  تُعامؿ الإدارة العماؿ بكؿ تقدير و  01
 0,000 0.785 عايير المستخدمة في تقييـ أدائيـيطمع العماؿ عمى الم 02
 0,000 0.815 لنظر في نتائج التقييـتمنح الإدارة العماؿ حؽ إعادة ا 03
ة في تقييـ أداء تتصؼ المعايير التي تستخدميا الإدار  04

  العامميف بالدقة
0.818 0,000 

 0.000 0.774 الإدارة والعماؿ تواصؿ فعاؿ بيفىؿ ىناؾ  05
 V27  SPSSبالاعتماد عمى نتائج  الباحثينالمصدر: من إعداد 

رتباط بيف عبارات بعد العدالة التفاعمية ف معاملات الإأمف خلاؿ نتائج الجدوؿ السابؽ يتضح    
، مما 0.05وىي دالة إحصائية عند مستوى معنوية  0.827و 0.774والدرجة الكمية لمبعد محصورة بيف 
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يعني أف عبارات بعد العدالة التفاعمية متسقة داخميا مع المحور الذي تنتمي إليو، وىذا ما يثبت صدؽ 
 .الداخمي لعبارات ىذا البعد الاتساؽ
 دراسة صدق الاتساق الداخمي لعبارات أبعاد أخلاقيات العمل: . ب
  القوانين:دراسة صدق الاتساق الداخمي لعبارات بعد احترام الأنظمة و 

يوضح الجدوؿ التالي معاملات الارتباط بيف كؿ عبارة مف عبارات بعد احتراـ الأنظمة والقوانيف 
 والدرجة الكمية لمبعد:

 حترام الأنظمة والقوانينإ(: الاتساق الداخمي لبعد 04الجدول رقم )
 قيمة الدلالة معامل الارتباط العبارات رقم العبارة

نية وفؽ قوانيف ومبادئ واجباتيـ المييمتزـ العماؿ بأداء  01
 المؤسسة

0.763 0,000 

 0,000 0.741 ت والتوجييات الصادرة عف الإدارةيتبع العماؿ التعميما 02
 0,000 0.680 حضور الاجتماعات المتعمقة بالعمؿيحرص العماؿ عمى  03
 0,000 0.780 ؿ عمى متابعة كافة أنشطة المؤسسةيحرص العما 04
 0.000 0.758 بالإجراءات الأمنية داخؿ المؤسسةيمتزـ العماؿ  05

 V27  SPSSبالاعتماد عمى نتائج  الباحثينالمصدر: من إعداد 
احتراـ الأنظمة رتباط بيف عبارات بعد ف معاملات الإأمف خلاؿ نتائج الجدوؿ السابؽ يتضح       

وىي دالة إحصائية عند مستوى معنوية  0.780و 0.680والدرجة الكمية لمبعد محصورة بيف  والقوانيف
متسقة داخميا مع المحور الذي تنتمي إليو،  حتراـ الأنظمة والقوانيفإ، مما يعني أف عبارات بعد 0.05

 تساؽ الداخمي لعبارات ىذا البعد.وىذا ما يثبت صدؽ الا
 رات بعد الأمانة:دراسة صدق الاتساق الداخمي لعبا 

 يوضح الجدوؿ التالي معاملات الارتباط بيف كؿ عبارة مف عبارات بعد الأمانة والدرجة الكمية لمبعد:
 الأمانة(: الاتساق الداخمي لبعد 05الجدول رقم )

 قيمة الدلالة معامل الارتباط العبارات رقم العبارة
 0,000 0.645 تأدية المياـ الموكمة ليـ بأمانةيحرص العماؿ عمى  01
 0,000 0.743 مى ممتمكات ولوازـ العمؿ الماديةيحافظ العماؿ ع 02
 0,000 0.790عف أي مخالفات تمس مصمحة يبمغ العماؿ الإدارة  03
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 المؤسسة
 0,000 0.582 تراـ مع شركاء المؤسسة التجارييفيتعامؿ العماؿ باح 04
 0.000 0.671 لعماؿ أعماليـ دوف الحاجة لرقابةينجز ا 05

 V27 SPSSبالاعتماد عمى نتائج  الباحثينالمصدر: من إعداد 
رتباط بيف عبارات بعد الأمانة والدرجة الكمية ف معاملات الإأمف خلاؿ نتائج الجدوؿ السابؽ يتضح      

، مما يعني أف 0.05وىي دالة إحصائية عند مستوى معنوية  0.790و 0.582لمبعد محصورة بيف 
متسقة داخميا مع المحور الذي تنتمي إليو، وىذا ما يثبت صدؽ الاتساؽ الداخمي  الأمانةعبارات بعد 

 لعبارات ىذا البعد.
 :دراسة صدق الاتساق الداخمي لعبارات بعد النزاىة والشفافية 

والشفافية والدرجة الكمية يوضح الجدوؿ التالي معاملات الارتباط بيف كؿ عبارة مف عبارات بعد النزاىة    
 لمبعد:

 النزاىة والشفافيةتساق الداخمي لبعد (: الإ 06الجدول رقم )

 V27 SPSSبالاعتماد عمى نتائج  الباحثينالمصدر: من إعداد 
رتباط بيف عبارات بعد النزاىة والشفافية مف خلاؿ نتائج الجدوؿ السابؽ يتضح أف معاملات الإ 

، مما 0.05وىي دالة إحصائية عند مستوى معنوية  0.826و 0.658والدرجة الكمية لمبعد محصورة بيف 
وىذا ما يثبت صدؽ متسقة داخميا مع المحور الذي تنتمي إليو،  النزاىة والشفافيةيعني أف عبارات بعد 

 الاتساؽ الداخمي لعبارات ىذا البعد.
 

 قيمة الدلالة معامل الارتباط العبارات رقم العبارة
يسعى العماؿ لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة دوف النظر  01

 لمصالحيـ الشخصية
0.715 0,000 

 0,000 0.826 يتجنب العماؿ الواسطة والمحسوبية في أداء عمميـ 02
 0,000 0.658 ح لمعماؿ بمناقشة قرارات رؤسائيـيسم 03
الموجية ليـ مف يتقبؿ العماؿ الانتقادات المتعمقة بالعمؿ  04

 طرؼ زملاء المينة
0.697 0,000 

 0.000 0.680 بوؿ اليدايا مف الأخريفيمتنع العماؿ عف ق 05
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 :دراسة صدق الاتساق الداخمي لعبارات بعد الإتقان 
 يوضح الجدوؿ التالي معاملات الارتباط بيف كؿ عبارة مف عبارات بعد الإتقاف والدرجة الكمية لمبعد:    

 (: الاتساق الداخمي لبعد الإتقان07الجدول رقم )
 قيمة الدلالة معامل الارتباط العبارات رقم العبارة

 0,000 0.874 ينجز العماؿ أعماليـ بأعمى كفاءة ممكنة 01
 0,000 0.863 يمتزـ العماؿ بمعايير ضماف جودة العمؿ 02
 0,000 0.862 ولوياتيـ المينيةأ يعتبر العماؿ مسؤوليات المؤسسة مف 03
 0,000 0.906 ستمرار في تطوير ميارتيـ المينية إيسعى العماؿ ب 04
ييتـ العماؿ بالمظير الخارجي اللائؽ بالعمؿ في  05

 المؤسسة
0.810 0.000 

 V27 SPSSبالاعتماد عمى نتائج  الباحثينالمصدر: من إعداد 
رتباط بيف عبارات بعد الإتقاف والدرجة ف معاملات الإأمف خلاؿ نتائج الجدوؿ السابؽ يتضح    

، مما يعني 0.05وىي دالة إحصائية عند مستوى معنوية  0.906و 0.810الكمية لمبعد محصورة بيف 
أف عبارات بعد الإتقاف متسقة داخميا مع المحور الذي تنتمي إليو، وىذا ما يثبت صدؽ الاتساؽ الداخمي 

 لعبارات ىذا البعد.
  الداخمي لعبارات بعد السرية:دراسة صدق الاتساق 
 رتباط بيف كؿ عبارة مف عبارات بعد السرية والدرجة الكمية لمبعد:يوضح الجدوؿ التالي معاملات الإ    

 (: الاتساق الداخمي لبعد السرية08الجدول رقم )
 قيمة الدلالة معامل الارتباط العبارات رقم العبارة

 0,000 0.755 المينياؿ بالحفاظ عمى السر يمتزـ العم 01
 0,000 0.840 اؿ بعدـ نشر تقارير العمؿ السريةيمتزـ العم 02
طلاع عمى معمومات لا تعنييـ في يبتعد العماؿ عف الإ 03

 العمؿ
0.827 0,000 

 0,000 0.803 ماؿ المعمومات الصحيحة لممسؤوليفيقدـ الع 04
يمتزـ العماؿ بإجراءات حماية وأمف المعمومات الخاصة  05

 بالعمؿ 
0.793 0.000 
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 V27 SPSSبالاعتماد عمى نتائج   الباحثينالمصدر: من إعداد 
رتباط بيف عبارات بعد السرية والدرجة الكمية ف معاملات الإأمف خلاؿ نتائج الجدوؿ السابؽ يتضح       

، مما يعني أف 0.05دالة إحصائية عند مستوى معنوية  وىي 0.840و 0.755لمبعد محصورة بيف 
عبارات بعد السرية متسقة داخميا مع المحور الذي تنتمي إليو، وىذا ما يثبت صدؽ الاتساؽ الداخمي 

 لعبارات ىذا البعد.
 ختبار ثبات أداة الدراسة:إ .2
نفس النتائج لو كرر ستقرارىا وعدـ تناقضيا مع نفسيا، أي الحصوؿ عمى إقصد بثبات أداة الدراسة ي

ستخداـ نفس أداة الدراسة التي توزع عمى نفس العينة. ويعتبر معامؿ ألفا إالبحث في ظروؼ متشابية وب
ستخداما مف طرؼ الباحثيف في اختبار ثبات أداة الدراسة، ويشترط في إكرونباخ مف أكثر المعاملات 

 1أداة الدراسة. لبيف ثبات 0.6معامؿ ألفا كرونباخ أف يكوف أكبر أو يساوي 
ختبار ثبات إستخدمنا معامؿ ألفا كرونباخ في اختبار ثبات أبعاد ومحاور الاستبياف وفي إلذا     

 الاستبياف ككؿ كما يمي:
 نتائج اختبار ثبات أداة الدراسة(: 09الجدول رقم )

 قيمة معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات المحور
 0931 15 محور العدالة التنظيمية
 0.937 25 محور أخلاقيات العمؿ
 0.956 40 معامؿ الثبات العاـ

 V27  SPSSبالاعتماد عمى نتائج  الباحثينالمصدر: من إعداد 
لفا كرونباخ سواء بالنسبة لممحاور أو أيتضح مف نتائج الجدوؿ أعلاه أف قيـ معاملات الثبات  

، وىو 0.956و  0.931حيث تراوحت ما بيف (، 0.6الثبات العاـ قد تجاوزت القيمة المقبولة إحصائيا )
 ما يؤكد ثبات أداة الدراسة وصلاحيتيا لأغراض الدراسة.

 اختبار التوزيع الطبيعي لبيانات أفراد العينة: .3
مفردة، فإنو  30حسب نظرية النياية المركزية في حالة العينات التي يكوف عددىا أكبر أو يساوي     

 ختبار التوزيع الطبيعي:إيمكف تقريب توزيع البيانات مف التوزيع الطبيعي، والجدوؿ التالي يبيف نتائج 

                                                 
دراسة لعينة مف -أثر تطبيؽ نظاـ الإدارة المتكامؿ لمجودة والبيئة والصحة عمى الأداء البشري لممؤسسة الصناعية ،عزالديف دعاس 1

 .121، ص 2019، 1جامعة باتنة-كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير ، أطروحة دكتوراه، المؤسسات الجزائرية
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 : اختبار التوزيع الطبيعي )الالتواء والتفرطح((10الجدول رقم )
 kurtosis)التفرطح ) skewness) الالتواء ) المحاور

 0.90- 0.813- العدالة التنظيمية
 1.274 0.919- أخلاقيات العمؿ

 SPSS V27بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  الباحثينالمصدر: من إعداد 
يتضح مف الجدوؿ أعلاه لاختبار طبيعة توزيع بيانات الدراسة أف قيـ معامؿ الالتواء بالنسبة       

( 0.919-)( و0.813-لاقيات العمؿ قد بمغت )لممتغير المستقؿ العدالة التنظيمية والمتغير التابع أخ
 التفرطح )،أما بنسبة لقيـ معامؿ  [1،-1عمى الترتيب، وكلا القيمتيف تنتمي إلى مجاؿٍ ]

(kurtosis( عمى الترتيب وىي تنتمي لممجاؿ ]1.274( و)0.9-لممتغيريف قد بمغت)وعميو 3،-3 .]
لممتغيريف فإف بيانات  kurtosis)التفرطح )و  skewness) )نطلاقا مف قيـ كؿ مف معامؿ الالتواء إ

 .الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي
ختبار الفرضياتبعاد المطمب الثاني: التحميل الإحصائي الوصفي لأ  متغيرات الدراسة وا 

إلى قسميف بحيث تناوؿ القسـ الأوؿ التحميؿ الإحصائي الوصفي لأبعاد تـ تقسيـ ىذا المطمب      
 متغيرات الدراسة، والقسـ الثاني إختبار الفرضيات كما يمي:

 متغيرات الدراسة:بعاد أولا: التحميل الإحصائي الوصفي لأ
 ؿ الإحصائي الوصفي لأبعاد متغيرالعنصر إلى قسميف بحيث تناوؿ القسـ الأوؿ التحميتـ تقسيـ ىذا      

 كما يمي:التحميؿ الإحصائي الوصفي لأبعاد متغير أخلاقيات العمؿ ، والقسـ الثاني العدالة التنظيمية
 العدالة التنظيمية: متغير التحميل الإحصائي الوصفي لأبعاد  .1
العدالة التنظيمية  مستوى موافقة أفراد العينة عمى تطبيؽما ىو : الفرعي الأوؿللإجابة عمى السؤاؿ       

 بمؤسسة الفتح الصناعية بريكة؟
سنقوـ بعرض نتائج التحميؿ الاحصائي الوصفي )المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية( لكؿ     

 بعد مف أبعاد العدالة التنظيمية  فيما يمي:
 نتائج التحميل الاحصائي الوصفي لأبعاد العدالة التنظيمية(: 11الجدول رقم )

 الانحراف المعياري الوسط الحسابي البعد
 0.983 3.16 العدالة التوزيعية
 0.973 3.15 العادالة الإجرائية
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 0.909 3.24 العدالة التفاعمية
 0.871 3.18 العدالة التنظيمية

 SPSS 27بالاعتماد عمى نتائج  الباحثينالمصدر: من إعداد 
العدالة  تطبيؽ نلاحظ مف الجدوؿ أعلاه أف أفراد عينة الدراسة يوافقوف بمستوى متوسط عمى واقع         

لأف قيمة المتوسط الحسابي لإجابات أفراد العينة قد بمغت  التنظيمية بمؤسسة الفتح الصناعية ببريكة
نكوف قد  . وبيذا0.871بانحراؼ معياري   (3.39و 2.6 )لأف القيمة في المجاؿ المتوسط بيف 3.18

العدالة التنظيمية بمؤسسة  مستوى موافقة أفراد العينة عمى تطبيؽما ىو أجبنا عمى السؤاؿ الفرعي الأوؿ: 
 الفتح الصناعية بريكة؟

 :أخلاقيات العمل متغير لأبعاد الوصفي الإحصائي التحميل .2
أخلاقيات العمؿ  مستوى موافقة أفراد العينة عمى تطبيؽما ىو : الثانيللإجابة عمى السؤاؿ الفرعي     

 بمؤسسة الفتح الصناعية بريكة؟
سنقوـ بعرض نتائج التحميؿ الاحصائي الوصفي )المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية( لكؿ     

 بعد مف أبعاد أخلاقيات العمؿ فيما يمي:
 الاحصائي الوصفي لأبعاد أخلاقيات العمل(: نتائج التحميل 12الجدول رقم )

 الانحراف المعياري الوسط الحسابي البعد
 0.78 3.73 احتراـ الأنظمة والقوانيف

 0.66 3.98 الأمانة
 0.81 3.36 الشفافية والنزاىة

 0.83 3.89 الإتقاف
 0.80 3.78 السرية

 0.64 3.75 أخلاقيات العمل
 SPSS 27بالاعتماد عمى نتائج  الباحثينالمصدر: من إعداد 

أخلاقيات تطيبؽ نلاحظ مف الجدوؿ أعلاه أف أفراد عينة الدراسة يوافقوف بمستوى مرتفع عمى واقع       
 3.75ت لأف قيمة المتوسط الحسابي لإجابات أفراد العينة قد بمغ العمؿ بمؤسسة الفتح الصناعية بريكة
نكوف قد أجبنا عمى  . وبيذا0.64وبانحراؼ معياري   (4.19و 3.4)لأف القيمة في المجاؿ المرتفع بيف 
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أخلاقيات العمل بمؤسسة الفتح  مستوى موافقة أفراد العينة عمى تطبيقما ىو السؤاؿ الفرعي الأوؿ: 
 الصناعية بريكة؟

 اختبار الفرضياتثانيا:
علاقة الارتباط بيف العدالة  ختبارإ بحيث يتناوؿ القسـ الأوؿ أقساـ ثلاثة إلى العنصرتـ تقسيـ ىذا        

، والقسـ ختبار أثر العدالة التنظيمية عمى أخلاقيات العمؿإوالقسـ الثاني خلاقيات العمؿ، أالتنظيمية و 
 راء عينة الدراسة حوؿ أبعاد العدالة التنظيمية بالنسبة لمتغير المسمى الوظيفياختبار الفروؽ في إ الثالث

 كما يمي:
 :بين العدالة التنظيمية وأخلاقيات العملرتباط ختبار علاقة الإ إ .1

سيتـ اختبار علاقة الارتباط بيف المتغير المستقؿ العدالة التنظيمية، والمتغير التابع أخلاقيات العمؿ، 
لاختبار ىذه العلاقة سيتـ اختبار و باستخداـ معامؿ ارتباط بيرسوف، 0.05عند مستوى معنوية 
 الفرضيتيف التاليتيف:

  الفرضية الصفريةH0 حصائية بيف العدالة التنظيمية إرتباط ذات دلالة إ: لا توجد علاقة
 .0.05ة عند مستوى معنوي وأخلاقيات العمؿ في مؤسسة الفتح الصناعية

  الفرضية البديمةH1:  حصائية بيف العدالة التنظيمية وأخلاقيات إرتباط ذات دلالة إتوجد علاقة
 .0.05الصناعية عند مستوى معنوية العمؿ في مؤسسة الفتح 

 ونتائج معامؿ الارتباط مبينة في الجدوؿ التالي:     
 (: نتائج اختبار علاقة الارتباط بين العدالة التنظيمية وأخلاقيات العمل13الجدول رقم )

 مستوى المعنوية أخلاقيات العمل العدالة التنظيمية 
 0.000 0.689 1 العدالة التنظيمية
 0.000 1 0.689 أخلاقيات العمل

 SPSS V27بالاعتماد عمى مخرجات برنامج   الباحثينالمصدر: من إعداد 
ف معامؿ ارتباط بيف العدالة التنظيمية وأخلاقيات العمؿ قد أانطلاقا مف نتائج الجدوؿ أعلاه يتضح       

 0.05أقؿ مف مستوى الدلالة  0.000احصائيا لأف قيمة مستوى المعنوية  داؿ ووى ،0.689بمغت قيمتو 
بيف العدالة  (1و 0.5)معامؿ الإرتباط موجب وفي المجاؿ بيف  طردية قوية مما يعني وجود علاقة

 التنظيمية وأخلاقيات العمؿ. 
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 :ختبار الأثر بين تطبيق العدالة التنظيمية وتعزيز أخلاقيات العملإ .2
 في التنظيمية العدالة لتطبيؽ ذو دلالة إحصائية أثر يوجد: أنو الفرضية التي تنص عمىختبار لإ    
 .بريكة الصناعية الفتح مؤسسة لدى موظفي العمؿ أخلاقيات تعزيز

 سنقوـ باختبار الفرضيتيف التاليتيف: 
  الفرضية الصفريةH0 تعزيز  فيحصائية لتطبيؽ العدالة التنظيمية إ: لا يوجد أثر ذو دلالة

 .0.05عند مستوى معنوية  بريكة الفتح الصناعيةمؤسسة  موظفيلدى  أخلاقيات العمؿ
  الفرضية البديمةH1:  تعزيز أخلاقيات  فيحصائية لتطبيؽ العدالة التنظيمية إيوجد أثر ذو دلالة

 .0.05عند مستوى معنوية  بريكة الفتحمؤسسة  موظفيلدى  العمؿ
 مبنية في الجدوؿ التالي:ختبار الفرضية إونتائج      

  لتأثير العدالة التنظيمية عمى أخلاقيات العمل المتعدد: نتائج اختبار الانحدار الخطي (14)الجدول رقم 
 جدوؿ المعاملات القدرة التفسيرية تحميؿ تبايف خط الانحدار

  fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
المعنوية 
(sig) 

R2 R  B T  مستوى
 المعنوية

16.892 00000 
 

 2.104 8.768 0.000 (a) الثابت 0.689 00475
العدالة 
  (b1)التوزيعية

00174 1.812 0.075 

العدالة 
 (b2)الاجرائية

0.068 0.569 0.572 

العدالة 
 (b3)التفاعمية

0.273 2.181 0.033 

  SPSS V27بالاعتماد عمى نتائج الباحثينالمصدر: من إعداد  
 وبناء عمى الجدوؿ أعلاه فإف نموذج الإنحدار الخطي المتعدد مف الشكؿ: 

                   
 حيث أف:     
- yالمتغير التابع أخلاقيات العمؿ :. 
 بعد العدالة التوزيعية:    -
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 بعد العدالة الإجرائية:    -
 بعد العدالة التفاعمية:    -
- a .قيمة الثابت 
 الإنحدار.قيـ معاملات    و   و    -
 أي نموذج الإنحدار مف الشكؿ التالي:    

                                
 علاه يتبيف لنا ما يمي:أمف خلاؿ الجدوؿ و     

مما يؤكد  0.05وىي اقؿ مف  0.000بمستوى معنوية  160892المحسوبة  Fبمغت قيمة  -
 صلاحية النموذج لاختبار الفرضية.

مما يعني أف العدالة التنظيمية تساىـ في تفسير  0.475ي  تساو  R²قيمة معامؿ التحديد  -
مف التغيرات التي تحدث في أخلاقيات العمؿ، في حيف تعزى النسبة المئوية المتبقية  47.5%
 إلى عوامؿ أخرى خارج ىذه الدراسة. 52.5%

وىي أقؿ مف  0.033،0.000عمى التواليتساوي  b3 و a تمعاملامعنوية ال مستوى قيمة -
 قيمةفيي غير معنوية لأف  b2 و b1 مما يؤكد معنوية ىذه المعاملات أما المعاملات  0.05
، أي أف 0.05وىي أكبر مف  0.572،0.075عمى التواليتساوي  تمعاملامعنوية ال مستوى
                صبح مف الشكؿ: يالإنحدار  نموذج

 حصائية إمما سبؽ، نرفض الفرضية الصفرية التي تنص عمى أنو لا يوجد أثر ذو دلالة  بناء عمى     
مؤسسة الفتح الصناعية عند مستوى  موظفيلدى  تعزيز أخلاقيات العمؿ فيلتطبيؽ العدالة التنظيمية 

العدالة بعد حصائية لتطبيؽ إيوجد أثر ذو دلالة  لأنو جزئيا ، ونقبؿ الفرضية البديمة0.05معنوية 
عند مستوى معنوية بريكة مؤسسة الفتح الصناعية  موظفيلدى  تعزيز أخلاقيات العمؿ في التفاعمية
0.05. 
راء عينة الدراسة حول أبعاد العدالة التنظيمية بالنسبة لمتغير المسمى آختبار الفروق في إ .3

 :الوظيفي
سنقوـ باختبار الفروؽ في آراء عينة الدراسة حوؿ أبعاد العدالة التنظيمية بالنسبة لمتغير المسمى      

 الوظيفي، وذلؾ باختبار الفرضية المتمثمة في: 
في آراء عينة الدراسة حوؿ أبعاد  0.05لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية      

 العدالة التنظيمية تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.
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 ختبار ىذه الفرضية بصياغة الفرضيتيف التاليتيف:إسيتـ     
  الفرضية الصفريةH0:  في آراء  0.05لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية

 عينة الدراسة حوؿ أبعاد العدالة التنظيمية تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.
  الفرضية البديمةH1:  في آراء عينة  0.05توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية

 الدراسة حوؿ أبعاد العدالة التنظيمية تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.
 Test T pour échantillons)لمعينات المستقمة  Tتخدـ اختبار لاختبار ىذه الفرضية تـ اس      

indépendants)  :وكانت النتائج كما ىي موضحة في الجدوؿ التالي ،) 
لاختبار الفروق في آراء عينة الدراسة حول أبعاد العدالة التنظيمية  T(: نتائج اختبار 15الجدول رقم )

 بالنسبة لمتغير المسمى الوظيفي
المسمى  الأبعاد/المحور

 الوظيفي
حجم 
 العينة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

T 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

  0.99079 3.0977 43 وظيفية تنفيذية بعد العدالة التوزيعية
0.778 

 
 0.97483 3.3176 17 وظيفة تأطيرية 0.440

  0.95156 3.0977 43 وظيفية تنفيذية بعد العدالة الاجرائية
0.659 

 
 1.04417 3.2824 17 ةوظيفة تأطيري 0.512

  0.92783 3.2093 43 وظيفية تنفيذية بعد العدالة التفاعمية
0.458 

 
 .0.88301 3.3294 17 وظيفة تأطيرية 0.649

محور العدالة 
 التنظيمية

  0.86465 3.1349 43 وظيفية تنفيذية
0.698 

 
 0.90183 3.3098 17 وظيفة تأطيرية 0.488

 SPSS V27بالاعتماد عمى نتائج الباحثينالمصدر: من إعداد 
مستويات الدلالة لكؿ أبعاد العدالة التنظيمية ولمحور العدالة التنظيمية  أعلاه أف نلاحظ مف الجدوؿ     

إحصائية وعميو نقبؿ الفرضية الصفرية أي: لا توجد فروؽ ذات دلالة  .0.05أكبر مف مستوى المعنوية 
في آراء عينة الدراسة حوؿ أبعاد العدالة التنظيمية تعزى لمتغير المسمى  0.05عند مستوى معنوية 

 .الوظيفي
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 :خاتمة
إف الدراسة التي أجرىا الباحثيف بمؤسسة الفتح الصناعية بريكة تمثؿ محاولة لموقوؼ عمى دور       

كيؼ لاشكالية المتمثمة في: ا تناوؿالعدالة التنظيمية في تعزيز أخلاقيات العمؿ لدى الموظفيف، مف خلاؿ 
ومف أجؿ ، ية بريكة؟يساىـ تطبيؽ العدالة التنظيمية في تعزيز أخلاقيات العمؿ بمؤسسة الفتح الصناع

لمعدالة  الإطار النظريالأوؿ  المبحث تناوؿ، ىذه الدراسة إلى مبحثيفمعالجة ىذه الإشكالية تـ تقسيـ 
الثاني فجاءت فيو الدراسة الميدانية بمؤسسة الفتح الصناعية  المبحثالتنظيمية وأخلاقيات العمؿ، أما 

 بريكة.
 ما يمي: تتمثؿ فيوبناء عمى ذلؾ توصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة مف النتائج 

  وصؼ مؤسسة ما بأف تطبؽ يجب تطبيؽ العدالة التنظيمية بأبعادىا المختمفة، حيث لا يمكف
: العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، العدالة التنظيمية إلا إذا توفرت فييا أبعادىا المتمثمة في 

   التفاعمية. العدالة
  ،لأخلاقيات العمؿ العديد مف الأبعاد تـ التركيز في ىذه الدراسة عمى احتراـ الأنظمة والقوانيف

 الأمانة، الشفافية والنزاىة، الإتقاف، السرية.
 العدالة التنظيمية بمؤسسة الفتح  تطبيؽواقع بمستوى متوسط عمى  موافقوففراد عينة الدراسة أ

 بريكة.
  أخلاقيات العمؿ بمؤسسة الفتح  واقع تطبيؽ بمستوى مرتفع عمى موافقوفافراد عينة الدراسة

 بريكة.
  بيف العدالة التنظيمية وأخلاقيات العمؿ بمؤسسة الفتح قويةأظيرت النتائج وجود علاقة طردية 

 بريكة.  الصناعية
 تعزيز أخلاقيات  في التفاعميةالعدالة بعد ظيرت النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيؽ أ

 بريكة.الصناعية مؤسسة الفتح موظفي  لدى العمؿ
 ظيرت النتائج عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في آراء عينة الدراسة حوؿ أبعاد العدالة أ

 .التنظيمية تعزى لمتغير المسمى الوظيفي
 التالية: وبناء عمى النتائج السابقة المتوصؿ ليا يمكف تقديـ بعض التوصيات

  لحديثة في إدارة الموارد البشريةمواكبة التطورات االفتح  مؤسسةينبغي عمى. 
 العدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية لتحقيؽ  ييجب عمى مؤسسة الفتح إيلاء أىمية أكبر لبعد

 عماليا.  أداء وولاءالعدالة التنظيمية بالمؤسسة والحفاظ عمى 



 

 -دراسة حالة مؤسسة الفتح بريكة–دور العدالة التنظيمية في تعزيز أخلاقيات العمل لدى الموظفين 
 

445 

 

  الشخصية لمقائد،  الذىنيات الثقافية لقيادة المؤسسات، فالمياراتينبغي إحداث نقمة نوعية في
وقدراتو عمى التواصؿ، وبناء العلاقات، وتميزه بقوة الإقناع واتسامو بالأخلاقيات الشخصية، 
المتمثمة في الاستقامة والنزاىة والشرؼ والأماف والصدؽ والإخلاص. كميا مبادئ تخدـ العدالة 

فراد أطبيعة مخرجات القرارات التي يصدرىا قائد المؤسسة عمى مستوى التنظيمية، وترسخيا في 
 .منظمتو، متسمة بالعدؿ والإنصاؼ والنزاىة والشفافية، مما يكسب المؤسسة رضا وولاء أفرادىا

 قائمة المصادر والمراجع:
 : الكتبأولا
 أخلاقيات العماؿ و أثرىا في إدارة الصورة الذىنية في منظمة العماؿ ،بلاؿ خمؼ السكارنة ،

 .2009،الأردف، دار المسيرة  ،1الطبعة 
 2011، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية ،1الطبعة  خلاقيات العمؿ،أ ،خميؿ قبلاف زياف . 

 عاصرة. ، دار العدالة التنظيمية وعلاقاتيا ببعض الاتجاىات الإدارية الم ،عمر محمد دره
 .2008 مصر ،، الرضواف

 : الرسائل والمذكراتنياثا
 دراسة ميدانية بشركة -العدالة التنظيمية والاستقرار الوظيفي لمعامميف في المنظمةسمية،  تواتي

جامعة عمي -كمية العموـ الإنسانية الاجتماعية  اة،أطروحة دكتور  ،-صمناجـ الفوسفات صوميفو 
 .2019-2018، 2البميدة لونيسي 

 العدالة التنظيمية وعلاقتيا بدوراف العمؿ في المؤسسة الجزائرية)دراسة ميدانية ببنوؾ ، حياة الذىبي
 .2020، جامعة ادرار ،ولاية ادرار(، أطروحة دكتوراه

 دور العدالة التنظيمية في الحراؾ الميني لمعامميف في القطاع الصناعي مراد رمزي،  خرموش
كمية العموـ الإنسانية ر، رسالة ماجستي ،ولاية سطيؼبدراسة ميدانية -الخاص نحو القطاع العاـ 

 .2014-2013ر بسكرة، جامعة محمد خيض، والإجتماعية
 وانعكاسيا عمى الولاء التنظيمي لدى المورد العدالة التنظيمية في المؤسسة الجامعية محمد،  در

العموـ ةكمية، دكتور  ةطروحأ ة،التدريس قصدي مرباح ورقم ةميدانية لعينة مف ىيئة دراس–البشري 
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