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 (13)سورة سبأ، الآية  وقليل من عبادي الشّكور" "اعملوا آل داوود شكرا  

الشّكر لله وحده على نعِمه الظّاهرة والباطنة وعلى ستره وعافيته، 

بةّ وآيات المحوالحمد لله حتىّ يبلغ الحمد منتهاه؛ الشّكر موصول بكلّ معاني 

ذه ، شكرا بقدر ما تكفي هالدّكتور الطّاهر توايتيةوالتقّدير للمشرف الأستاذ 

 الكلمة وتحمل من نبل المعاني؛

على تجشّم عناء القراءة وكلّ الملاحظات؛ إلى  للجّنة الموقرّةالشّكر 

ن محمّد الشّريف ب، الشّكر لأستاذي ناصر لوحيشيأستاذي الشّاعر الكبير 

خليل ، عبد الهادي مقراني، صبري مقيمح، سيد أحمد بوسيف، زوّاي

؛ وجهودكم التي بذلتموها معي زرزار العياشيو حسن طيار، شرقي

ور عاش، حسن دوّاسومناقشاتكم الثرّيةّ والتي أضاءت لي زوايا معتمة، إلى 

إسماعيل ، شكرا لموظّفي المواني الثلّاث؛ خاصّة ناصر باكرية، بوكلوة

 ؛وسليم وخالد ومحمد

 إلى الإنسان في أعلى مستوياته البشريةّ؛ وفي أدنى مستوياته الإنسانيةّ؛

 حمزة العلوي

ّ

ّ

ّ

 



 
 

 إهداء

لرّحمة ة عيني اإلى من أرتجي شفاعته يوم لا أجد غير محبتّه حبيبي وقرُّ 

 المهداة الرّسول النبّيّ الأمّيّ محمّد بن عبد الله صلىّ الله عليه وسلمّ.

 الوالدين الكريمينإلى بابي الجنةّ: 

يوسف والدي الكريم  حدّة لغراري "صرهودة"إلى والدتي 

 رحمه الله. "بزّي"

" التي معي في السّراء والضّرّاء، لك محبةّ زينب قطايإلى زوجتي "

 بحجم السّماء؛

، وسام" وأبنائهما: نادية"بلوّط" وزوجته " عبد النوّر": "أخيإلى 

وزوجها  عزيزة "؛ "وردة"، ""مريم". إلى أخواتي: لقمان، إسحاق، يعقوب

؛ إلى أعمامي وأخوالي، إلى آدم، زينب، خديجة، حواءوأبنائهما:  أحسن""

 ؛وبدر الدين مسيخ .فارس وموسى وعبد الكريمأبناء عمي 

سامي  حسام الدين دخيل، عادل عياش، فريد بلفارك،، الأصدقاءإلى 

 بلال خمخوم، أحمد نصر شويطر؛ ،، مهدي بوزيتونخضراوي

"سيدي رمضان  خاصّة أستاذي في المرحلة الابتدائيةّ أساتذتيإلى 

إلى زملائي في جميع مراحل التعّليم خاصّة دفعة الدّكتوراة  ،بلحساني"

سفيان ديلمي، نوار منصوريةّ، تقي الدّين بوقول، وعبد  وبالأخصّ ، 2222

 .المالك غربي

 .جمعاء؛ سوف ننتصر فقط بالحبّ والعلمالإنسانيةّ إلى 

 .حمزة العلوي
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 ةراسملخّص الدّ 

لعدالة التّنظيميّة االثّقة التّنظيميّة، في وجود تنمية أثر بيئة العمل الدّاخليّة في معرفة  هدفت الدّراسة إلى 
 يجل، عنّابة(.الجزائر )سكيكدة، جعيّنة من موظّفي المؤسّسة المينائيّة بشرق واستهدفت الدّراسة  كمتغيّر وسيط.

برنامج و  ،ئيّةالبنامنهجيّة النّمذجة بالمعادلات  ت، واستخدمالاستنباطيالمنهج و  التّحليلي الوصفي المنهج اتّباعتمّ 
(Spss.21( وبرنامج )WarpPLS 8.0).  ،عيّنة طبقيّةاستبانة (055) وزّعتبعد بناء الاستبانة، وتحكيمها ، 

 . استبانة صالحة للتّحليل (673) تمّ تحصيل ،وزّعت على المواني الثّلاث ،ميسّرة
تنظيميّة، في الثّقة الفي تنمية بيئة العمل الدّاخليّة لبدرجة متوسّطة  معنوي  أثروجود  النّتائج: أهمّ  ومن

الثّقة مية لبيئة العمل الدّاخليّة في تن معنوي  أثر، وجود )وساطة جزئيّة( وجود العدالة التّنظيميّة كمتغيّر وسيط
الة التّنظيميّة في للعد معنوي  أثرالعدالة التّنظيميّة، وجود لبيئة العمل الدّاخليّة في  معنوي  أثرالتّنظيميّة، وجود 

  .الثّقة التّنظيميّةتنمية 
اكس، نترنت، الفالوسائل الخاصّة بالاتّصالات )الإضرورة تزويد أماكن العمل ب-سة: راالدّ واقترحت 

ناعة القرارات. لأجل ص ك الموظّفين في اللّجان المختلفةإشرا –نترانات(. ة )الإالهاتف(، والعمل بالشّبكة الدّاخلي
تقديم  – بين زملاء العمل ودّيةق أجواء خل –السّعي إلى منح علاوات ومكافآت تشجيعيّة للموظّفين النّشطاء.  –

 يد العون، إصدار قوانين وتنفيذها من دون محاباة ولا تمييز.
 .مينائيّةظيميّة، مؤسّسة نبيئة عمل داخليّة، عدالة تنظيميّة، ثقة ت الكلمات المفتاحيّة:
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Abstract 

This study aimed to examine the effect of the internal work environment on 

fostering organizational trust, with organizational justice as a mediating variable. 

The research focused on a sample of employees from port institutions in Eastern 

Algeria (Skikda, Jijel, Annaba). A descriptive-analytical and deductive approach was 

adopted, utilizing structural equation modeling (SEM) with the support of SPSS 21 

and WarpPLS 8.0 software. After designing and validating the questionnaire, 500 

surveys were distributed using a stratified convenience sampling method across the 

three ports. A total of 376 valid responses were collected for analysis. 

Key Findings: 

 A moderately significant effect of the internal work environment on organizational 

trust development, with organizational justice acting as a partial mediator. 

 A significant direct effect of the internal work environment on organizational trust. 

 A significant influence of the internal work environment on organizational justice. 

 A significant impact of organizational justice on organizational trust development. 

Recommendations: 

 Enhancing Workplace Infrastructure: Equip workspaces with essential 

communication tools (internet, fax, phone) and implement intranet systems. 

 Employee Involvement: Engage employees in decision-making by including them 

in various committees. 

 Incentivization: Provide bonuses and rewards to motivate high-performing staff. 

 Fostering a Positive Work Culture: Promote camaraderie and mutual support 

among colleagues. 

 Fair Policy Implementation: Enforce regulations transparently, without favoritism 

or discrimination. 

Keywords: Internal work environment, organizational justice, organizational 

trust, port enterprise.
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Résumé  

Cette étude vise à analyser l’effet de l’environnement interne de travail sur le 

renforcement de la confiance organisationnelle, en considérant la justice 

organisationnelle comme variable médiatrice. La recherche a ciblé un échantillon 

d’employés d’institutions portuaires de l’Est algérien (Skikda, Jijel, Annaba). Une 

approche descriptive-analytique et déductive a été adoptée, avec l’utilisation de la 

modélisation par équations structurelles (SEM) via les logiciels SPSS 21 et WarpPLS 

8.0. Après l’élaboration et la validation du questionnaire, 500 enquêtes ont été 

distribuées selon une méthode d’échantillonnage stratifié et de commodité dans les 

trois ports. Au total, 376 réponses valides ont été recueillies pour analyse. 

Principaux résultats : 

 Un effet modérément significatif de l’environnement interne de travail sur le 

développement de la confiance organisationnelle, avec la justice organisationnelle 

comme médiateur partiel. 

 Un effet direct significatif de l’environnement interne de travail sur la confiance 

organisationnelle. 

 Une influence significative de l’environnement interne de travail sur la justice 

organisationnelle. 

 Un impact significatif de la justice organisationnelle sur le développement de la 

confiance organisationnelle. 

Recommandations : 

 Amélioration des infrastructures de travail : Équiper les espaces de travail des 

outils de communication essentiels (internet, fax, téléphone) et mettre en place des 

systèmes intranet. 

 Implication des employés : Intégrer les employés dans les processus décisionnels 

en les incluant dans divers comités. 

 Stimulation par les incitations : Accorder des primes et récompenses pour motiver 

les employés performants. 

 Promotion d’une culture de travail positive : Encourager la camaraderie et 

l’entraide entre collègues. 

 Application équitable des politiques : Faire respecter les règles de manière 

transparente, sans favoritisme ni discrimination. 

Mots-clés: Environnement de travail interne, justice organisationnelle, 

confiance organisationnelle, entreprise portuaire.  
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 فهرس المحتويات

 الصّفحة المحتوى 
  آية قرآنية

  وعرفانشكر 
  إهداء

  الدّراسة ملخّص
 II فهرس المحتويات

 X والصّور والجداول والملاحق والرّموز والمختصراتالأشكال قائمة 
 ش-أ مقدّمة 

 ب خلفيّة الدّراسة .1
 ث الإشكاليّة .2
 خ الفرضيّات .3
 ذ أهداف الدّراسة .4
 ر أهمّية الدّراسة .5
 ز المنهج المستخدم .6
 ز أسباب اختيار الموضوع   .7
 س حدود الدّراسة .8
 س صعوبات الدّراسة .9

 ش هيكل الدّراسة .11
 31-11 مراجعة الأدبيّات الفصل الأوّل:

 50 تمهيد
 56 عرض الدّراسات السّابقة.1

 56 دراسات خاصّة بمتغيّري بيئة العمل الدّاخليّة والثّقة التّنظيميّة 1.1
 57 دراسات خاصّة بمتغيّري بيئة العمل الدّاخليّة والعدالة التّنظيميّة  0.1
 50 والثّقة التّنظيميّةدراسات خاصّة بمتغيّري العدالة التّنظيميّة  6.1

 13 . مقارنة الدّراسة الحالية بالدّراسات السّابقة0
 13 أوجه التّشابه والاختلاف 1.0
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 17 أوجه التّشابه 1.1.0
 11 أوجه الاختلاف 0.1.0

 05 أوجه الاستفادة من الدّراسات السّابقة وما تضيفه إليها 0.0
 05 السّابقةأوجه الاستفادة من الدّراسات  1.0.0
 01 الإضافة المرجوّة من دراستنا 0.0.0

 01 الإشارة إلى بعض الأخطاء الواردة في الدّراسات السّابقة وتصحيحها 6.0
 06 مصفوفة الدّراسات السّابقة 2.0
 01 النّموذج النّظري المقترح 0.0

 61 الفصل خلاصة
 71-32 النّظريّة للدّراسة المقاربات الفصل الثّاني:

 66 تمهيد 
 62 بيئة العمل الدّاخليّة.1

 62 تعريف بيئة العمل الدّاخليّة 1.1
 62 أبعاد بيئة العمل الدّاخليّة 0.1

 60 بيئة العمل المادّية 1.0.1
 60 الضّوضاء 1.1.0.1
 63 درجة الحرارة 0.1.0.1
 67 المساحة الشّخصيّة والخصوصيّة 6.1.0.1
 61 الإضاءة 2.1.0.1

 60 بيئة العمل التّنظيميّة 0.0.1
 60 الهيكل التّنظيمي 1.0.0.1
 60 الاتّصال التّنظيمي 0.0.0.1
 25 فريق العمل 6.0.0.1
  21 التّمكين الإداري  2.0.0.1
 20 الرّقابة التّنظيميّة 0.0.0.1

 26 بيئة العمل الوظيفيّة 6.0.1
 26 التّوظيف 1.6.0.1
 22 التّحفيز 0.6.0.1
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 20 عبء العمل 6.6.0.1
                                                20 التّدريب 2.6.0.1

 23 الانضباط التّنظيمي  0.6.0.1
 27 أنواع بيئة العمل الدّاخليّة 6.1

 27 بيئة العمل المواتية )الإيجابيّة( 1.6.1
 27 بيئة العمل السّامّة )السّلبيّة( 0.6.1

 21 في التّشريع الجزائري حماية بيئة العمل  2.1
 21 والحصول على العطل ،مدّة العملو  تحديد الأجر الأدنى المضمون  1.2.1
 21 الوقاية والأمن وسلامة الموظّفين 0.2.1
 20 طبّ العمل 6.2.1

 20 العدالة التّنظيميّةمدخل إلى . 0
 20 العدالة 1.0

 05 تعريف العدالة 1.1.0
 05 للعدالةالعالميّ مؤشّر ال 0.1.0
 01 العالميّ للعدالةمؤشّر المكانة الجزائر وفق  6.1.0

 01 العدالة التّنظيميّة 0.0
 01 تعريف العدالة التّنظيميّة 1.0.0
 00 موجات العدالة التّنظيميّة 0.0.0

 00 الموجة الأولى: العدالة التّوزيعيّة 1.0.0.0
 00 نظريّة الحرمان النّسبي 1.1.0.0.0
 06 نظريّة السّلوك الاجتماعي كتبادل 0.1.0.0.0

 06 إسهامات هومانز 1.0.1.0.0.0
 02 إسهامات بلاو 0.0.1.0.0.0

 02 إسهامات أدامز: الإنصافنظريّة  6.1.0.0.0
 00 الموجة الثّانية: العدالة الإجرائيّة 0.0.0.0

 03 إسهامات ثيبوت ووكر 1.0.0.0.0
 03 إسهامات ليفنثال 2.2.2.2.2

 07 الموجة الثّالثة: العدالة التّفاعليّة 6.0.0.0
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 35 الثّقة التّنظيميّةمدخل إلى  .6
 35 الثّقة 1.6

 35 تعريف الثّقة 1.1.6
 31 تكلفة الثّقة 0.1.6
 30 بناء الثّقة 6.1.6
 30 كسر الثّقة 2.1.6
 36 إصلاح الثّقة 0.1.6

 36 الثّقة التّنظيميّة 0.6
 36 التّنظيميّة تعريف الثّقة 1.0.6
 32 أبعاد الثّقة التّنظيميّة 0.0.6

 32 ملاء زّ الالثّقة في  1.0.0.6
 30 الثّقة في المشرف  0.0.0.6
 30 الثّقة في الإدارة  6.0.0.6

 33 موجات الثّقة التّنظيميّة 6.6
 33 الموجة الأولى 1.6.6
 33 الموجة الثّانية 0.6.6
 37 الموجة الثّالثة 6.6.6

 37 مؤشّرات الثّقة التّنظيميّة 2.6
 37 مؤشّر إيدلمان للثّقة 1.2.6
 31 مؤشّر ثقة الفريق 0.2.6
 31 مؤشّر الثّقة في القيادة 6.2.6

 75 الفصلخلاصة 
 96-71 الدّراسة منهجيّة الفصل الثّالث:

 70 تمهيد 
 76 منهج الدّراسة وأساليبها والبرامج المستخدمة.1

 76 المستخدم في الجانب التطبيقيمنهج ال 1.1
 76 الأساليب والبرامج الإحصائيّة المستخدمة في الجانب التّطبيقي 0.1
 72  البنائيّةتعريف نمذجة المعادلات  6.1
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 70 البنائيّةالمعادلات نموذج بناء النّموذج اعتمادا على  2.1
 73 المتغيّرات الكامنة 1.2.1
 73 المؤشّرات 0.2.1
 73 نماذج المسار 6.2.1

 73 النّموذج الهيكلي 2.2.1
 73 معيار الخطأ 0.2.1
 77 النّموذج القياسي 3.2.1

 77 نماذج قياس عاكسة 1.3.2.1
 77 نماذج قياس تكوينيّة 0.3.2.1

 77 (WarpPLS 8.0)برنامج  0.1
 71 إجراءات تقييم النّموذج  6.1

 15 أداة الدّراسة. 0
 15 محاور الاستبانة 1.0

 15 محور البيانات الشّخصيّة والوظيفيّة 1.1.0
 11 محور بيئة العمل الدّاخليّة 0.1.0
 11 محور العدالة التّنظيميّة 6.1.0
 11 محور الثّقة التّنظيميّة 2.1.0

 11 صدق أداة الدّراسة 0.0
 11 الصّدق الظّاهري لأداة الدّراسة 1.0.0
 12 الخاصّة بها ترميز الاستبانة وإجراء العمليّات 0.0.0
 10 مقياس الثّبات 6.0.0
 13 الاتّساق الدّاخلي لعبارات الاستبانة 2.0.0

 13 عبارات بيئة العمل الدّاخليّة 1.2.0.0
 17 عبارات العدالة التّنظيميّة 0.2.0.0
 17 عبارات الثّقة التّنظيميّة 6.2.0.0

 11 مجتمع الدّراسة وعيّنتها .6
 11 مجتمع الدّراسة 1.6
 11 طبيعة العيّنة وحجمها 0.6
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 10 توزيع الاستبانة على العيّنة النّهائيّة 6.6
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 خلفيّة الدّراسة .1
( SARSالتّنفسّية الحادّة )وقبلها تفشّي وباء المتلازمة ، 10-تغيّرت الكثير من الأشياء بعد جائحة كوفيد

 & ,Nyberg, Rajaleid) 0510 ( سنةMERS، ومتلازمة الشّرق الأوسط التّنفسيّة )0556سنة 
Demmelmaier, 2022) ، ّدة نجد مكان العمل، ففي الولايات المتّح ومن بين الأشياء التي تغيّرت بشكل جذري

 & Chamorro-Premuzic) لم يعودوا مهتمّين بالعودة إلى أماكن عملهم % 35الأمريكيّة أكثر من 
Akhtar, 2021) ، وإن 10-وقد برزت فكرة العمل عن بعد بشكل لافت للانتباه أثناء وبعد جائحة كوفيد ،

غ عدد الموظّفين بل 0550ولو على نطاق ضيّق، ففي سنة كانت هذه الفكرة قد نمت في العقود القليلة الماضية، 
 ,B. Wang)مليون موظّف  6.0حوالي  0517، في حين بلغ عددهم سنة بعديعملون عن  مليون موظّف 1.1

Liu, Qian, & Parker, 2021) وهو ما أدّى إلى العمل % 67وصلت النّسبة إلى  0505، وفي سنة ،
  .، ولم يدم هذا الأمر طويلا(Yang et al., 2022)الهجين أو المختلط 

فالتّسارع الذي يعرفه العالم، والتّطوّر الحاصل في بروز منظّمات عالميّة كبيرة، بالأمس كانت منظّمات 
خلقت مليون منظّمة صغيرة ومتوسّطة،  06 تمّ إنشاء الاتّحاد الأوروبّيب 0510صغيرة ومتوسّطة، ففي سنة 

. وبالنّسبة (Gherghina, Botezatu, Hosszu, & Simionescu, 2020, p. 1) مليون وظيفة 05حوالي 
صغيرة ومتوسّطة، والتي وظّفت  مؤسّسة 1.605.332فقد تمّ إحصاء  0500جوان  للجزائر في شهر

اء شإنو  .وبالسّرعة نفسها نجد اختفاء منظّمات وعلامات تجاريّة كبيرة، (APS;, 2023) موظّفا 6.005.331
 وقابلة للتّعلّم، ومبدعة، خاصّة في مجال اقتراح ؛ة ماهرة، لديها خبرة، متعلّمةمنظّمات يحتاج إلى موارد بشريّ 

ة ظهر ما لديها أو تكون لديها قابليّة للتعلّم ما لم تتوافر لها عدّ الحلول للمشكلات، ولا يمكن لهذه الموارد أن ت  
 .، سواء المادّية أو النّفسيّة أو الاجتماعيّةشروط

 & ,Amabile, Conti, Coon, Lazenby) ترتبط ارتباطا وثيقا بالإبداع الدّاخليّة فبيئة العمل
Herron, 1996)السّلامة النّفسيّة ، (Volevakha, Kolomiiets, & Kukhar, 2021)الابتكار ، 

(Ramos, Figueiredo, & Pereira-Guizzo, 2018)الإنتاجيّة ، (Basit, Hermina, & Al 
Kautsar, 2018) ،الرّضا الوظيفي (Pujiarti, Satrianto, & Angreni, 2019)والأداء ،(Bahtiar, 

Putra, Meidawati, & Puspaningsih, 2021) هذا من النّاحية الإيجابيّة، ومن النّاحية الأخرى، فكلّما ،
سلبيّة، أدّت إلى الأمراض، كالضّغط، العمود الفقري، فقدان السّمع في بيئة ضوضائيّة،  الدّاخليّة بيئة العملكانت 
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، (Themann & Masterson, 2019) والإعاقة الجسديّة، وقد تؤدّي إلى الموت، بوقوع حوادث عمل مميتة
، وتؤدّي أيضا 0500حادثا(، إلى وفاة موظّف واحد، سنة  06ففي ميناء جيجل، أدّت حوادث العمل والبالغة )

ي ، وف0501يوما من العمل سنة  207إلى ضياع الوقت، ففي ميناء سكيكدة أدّت حوادث العمل إلى ضياع 
. فهذه بعض آثار بيئة العمل سواء الإيجابيّة أو في السّنة نفسها أيّام 653.51ء جيجل أدّت إلى ضياع مينا

لأجل تحسينها والتّقليل من تكاليفها، خاصّة تكلفة فقدان الموارد  هو ما يجب أن تسعى المنظّمةالسّلبيّة، و 
 البشريّة.

وفي ظلّ بيئة عمل جيّدة، يكون المناخ التّنظيمي جيّدا بين الموظّفين لإقامة علاقات غير رسميّة، ودعم 
العلاقات الرّسميّة، من خلال الاتّصال الجيّد، والعمل في مجموعات، وحلّ المشكلات، والاستفادة من المهارات، 

اخل سّعي إلى خلق الثّقة داخل التّنظيم. فالثّقة دوهذا يقلّل من تكاليف التّدريب والتّكوين، وأهمّ شيء هو ال
المنظّمة مهمّة جدّا، وتعتبر غراءً ورابطا غير مرئيّ للعلاقات الإنسانيّة داخل المجتمع التّنظيمي، فالعمل 

 & ,Salas, Bisbey, Traylor)الجماعيّ كفريق واحد يعتبر العمود الفقري في المنظّمة، وما له من فوائد 
Rosen, 2020) وهذا العمل الجماعي يتطلّب المزيد من التّعاون والاتّصال، وأكثر ما يتطلّبه هو وجود ثقة .

 .(Spector & Jones, 2004)بين أعضائه 
 & Jiang) فعلى المنظّمات أن تسعى إلى خلق مناخ إيجابيّ يعمل على تعزيز الثّقة الجماعيّة

Probst, 2015)مّ عن بعد، أو ما يعرف بالفريق الافتراضي، ، خاصّة وأنّنا في عصر أصبحت الأعمال تت
ومن عدّة جنسيّات وثقافات مختلفة. وهي تحدّيات تواجه الفريق أو عمل المنظّمات، لذلك من الجيّد بناء ثقة 

، من أجل تبادل الخبرات، وتشارك (Gibson & Manuel, 2003) قويّة وداعمة للفريق داخل أماكن العمل
 . (Casimir, Lee, & Loon, 2012) المعرفة

التي تواجه المنظّمة، كيف لها أن تحافظ على الثّقة بين موظّفيها دون الوقوع في  المشكلاتومن 
مخاطر الثّقة الزّائدة، والتّوفيق بين الثّقة والرّقابة، وهذه الأخيرة في غيابها قد تؤدّي إلى سلوكات سيّئة؛ كالسّرقة 

 & ,Molina-Morales, Martínez-Fernández) ةمثلا أو انخفاض الأداء، وأيضا تكاليف بناء الثّق
Torlò, 2011)،  ( )سينيكا( وقد جاء في رسائلSeneca )( )لوسيليوس( إلىLucilius يقول له فيها: "من )

. وهذه (Bohnet & Zeckhauser, 2004)  تثق بأحد"لاّ أ الخطأ أيضاالجميع، ومن في أن تثق  الخطأ
 معضلة كبيرة في الثّقة، وهو ما يجب أن تشتغل عليه المنظّمة. 
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من  وغير ثابتة، وتعتريها الكثير من الأشياء التي قد تزيدما يميّز العلاقات الإنسانيّة أنّها متغيّرة إذن 
صلابتها، وقد تؤدّي إلى تحطيمها، لذلك لا بدّ من شيء أكبر يضمن الحقوق والواجبات، والاستمرار للمنظّمة، 
فلا يمكن لحدوث أمر سيّء في علاقة ما بين موظّفين )مهما كانت مراتبهم ومكانتهم(، أن يؤثّر ذلك الخلاف 

أداء الواجبات، والحصول على الحقوق. وهنا تتجلّى قيمة العدالة التي مازال الإنسان ينشدها ويبحث عنها. في 
يق توزيع المكافآت، وتطببتداءً من التّوظيف إلى الأجور، فتسعى العدالة إلى الإنصاف في كلّ الحالات، ا

 .موتسريحه ينلا إلى التّخلّي عن الموظّفو الإجراءات والقوانين، وص
ركيزتين داخل  ين أون  ك  ر  ة الأبعاد، القائمة على بيئة العمل كقاعدة، والعدالة والّثقة ك  يّ فهذه الحلقة ثلاث
ل؛ ا كيان المنظّمة )الجسد: بيئة العميّ افتراضلوكات، يمكن أن نطلق عليه مصطلحا المنظّمة في تحديد السّ 

ن: المورد البشري، فتكامل هذه القواعد الثّلاث مع باقي ( في خدمة روح هذا الكياالقلب: الثّقة؛ العقل: العدالة
والتي لا يمكن اعتبارها غير مهمّة، أو أنّها ثانويّة، يمكنها إنجاح المنظّمة  والمؤشّرات والعناصر، المعطيات

ستطع وإن لم تر، ييابت فيه هو التّغثّ يء الوحيد ال، والشّ سريع كما أشرنا في بداية المقدّمة والإبقاء عليها في عالم
ر، بإدارة تغيير ناجحة، ومعرفة استراتيجيّاتها، فلا مكان لها في هذا العالم الذي يصبح المنظّمة مسايرة هذا التّغيي

 على إنشاء منظّمات، ويمسي على سقوط منظّمات، ووقوع ما لا يتوقّعه أحد.
 الإشكاليّة .0

يميّة، في حين بيئة العمل الدّاخليّة في الثّقة التّنظ سعت الدّراسات السّابقة إلى اختبار التّأثير الذي تعزّزه
اختبار العلاقة بين بيئة العمل الدّاخليّة والعدالة التّنظيميّة، ودراسات أخرى اختبرت فيها بعض الدّراسات تمّ 

ستنا اختبار اوالثّقة التّنظيميّة، وتحاول در  )بعض الدّراسات استعملت بعدا واحدا( العلاقة بين العدالة التّنظيميّة
توسّط العدالة التّنظيميّة في العلاقة بين بيئة العمل الدّاخليّة والثّقة التّنظيميّة، داخل المؤسّسة المينائيّة بشرق 

 الجزائر )سكيكدة، جيجل، عنّابة(.
-قبل الميلاد، انطلاقا من بابل مرورا بصور، وكورنث 0555 -6555فأهمّية المواني يعود تاريخها إلى 

أثينا، روما، وصولا إلى نيويورك وطوكيو، هونغ كونغ، وسنغافورة، على مرّ هذه الحقب والأماكن رودس 
لميناء في تعريفه هو مكان يحدث فيه نقل البضائع والرّكّاب من . فا(Stopford, 2008, p. 6)التّاريخيّة 

صافي حركة الميناء يمكن لكلّ مليون طنّ من ف. (Talley, 2017, p. 22) الممرّات المائية والشّواطئ وإليها
حسب و  .(Munim & Schramm, 2018, p. 4) فرصة عمل في المنطقة 355إلى  255أن يخلق ما بين 
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 مواني 250من بين  623، جاء ميناء الجزائر في المرتبة 0506ة مؤشّر أداء مواني الحاويات العالمي لسن
لمواني البحريّة تلعب دورا أساسيّا ومحوريّا في سلسلة التّوريد اف. (World Bank, 2023) الدّراسة مأجريت عليه

. فحسب (Jewell, 2023) العالميّة، وأيضا مواجهة التّحدّيات التي ترافقها كالحدّ من التّلوّث، وتقليل النّفايات
، وحاولت لانتظارافن في القائم هو الوقت الذي تستغرقه السّ التّحدّي الكبير و  ؛قاء مع أحد مسؤولي ميناء عنّابةل

ندما ، وأيضا التّكاليف التي تتحمّلها إدارة الميناء عإدارة الميناء تقديم بعض الحلول كالتّقليل من عدد الوثائق
 لليوم. ($) دولار 0055 إلى قيمتها تصلوالتي  يكون المشكل من داخل الميناء،

 (، والحروب )روسيا وأوكرانيا10-فالمواني تشكّل حلقة وصل في عالم جديد، خاصّة بعد جائحة كوفيد
ويمتدّ هذا التّأثير إلى ؛ (Nasir, Nugroho, & Lakner, 2022)وتداعياتها على الأمن الغذائي العالمي 

، (Orhan, 2022)سعار الخاصّة بالسّلع الأساسيّة وإصابة سلاسل التّوريد بأعطال كبيرة الأالعقوبات المالية و 
، وفي السّنة (Espejo, 2014) مليار دولار 015خسائره  0511زلزال اليابان والأزمات، والكوارث الطّبيعيّة )

 & ,Hayakawa, Matsuura) (شخصا 116ومقتل  مليار دولار 25نفسها فيضان تايلاند بلغت خسائره 
Okubo, 2015, p. 3)ليّة للمواني ما لم يتم النّظر في وضعيّة الموارد البشريّة داخلها، ا، ولن تكون هناك فع

المصالح  يّا مع أصحابوالاهتمام بها ودفعها إلى بناء علاقة ثقة وقوّة، سواءً داخليّا )بين الموظّفين(، أو خارج
 المختلفين، ولا يكون ذلك إلّا تحت غطاء ومناخ عادل يكفل للجميع الحقوق والواجبات.

لأشياء تحوّلت ، وكلّ انترنت الأشياءإ، و وبما أنّنا في عصر التّكنولوجيا والرّوبوتات والذّكاء الاصطناعي
م تقنيات الجيل يستخد ؛والميناء الرّقمي الرّقميّة، العدالة الرّقميّة،إلى الرّقمية، فنجد بيئة العمل الرّقميّة، الثّقة 

 ,Gasparotti) ناعي، إنترنت الأشياء، وتكنولوجيا المعلومات والاتّصالالاصطالرّابع: كالأتمتة، الذّكاء 
Mincu, Nitu, Raileanu, & Turcanu, 2023, p. 146).  ،وهي تحدّيات يجب تداركها والتّماشي معها

بتطوير المواني الجزائريّة، وما يتوافق مع رؤية الجزائر، والتزاماتها وخصوصيّاتها، والسّعي إلى المواكبة الآنية 
لما يحدث من تطوّرات في عالم التّقنية، خاصّة وأنّ الجزائر تمتلك الإمكانات البشريّة والمادّية ما يؤهّلها لأن 

 على ما سبق، فدراستنا تسعى إلى إيجاد إجابة للإشكاليّة التّالية: يادة. وبناءً تكون في الرّ 
 السّؤال الرّئيسي

جيجل،  الثّقة التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر: سكيكدة،تنمية ر بيئة العمل الدّاخليّة في ما أث
 عنّابة؟

 تساؤلات فرعيّة تساهم في الإجابة على إشكاليّة الدّراسة وهي:تنطوي تحت التّساؤل السّابق عدّة 
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المينائيّة  الثّقة التّنظيميّة بالمؤسّسةتنمية ر أبعاد بيئة العمل الدّاخليّة في ما أث الأوّل:الفرعي السّؤال 
 بشرق الجزائر: سكيكدة، جيجل، عنّابة؟

 :الأسئلة الجزئيّة التّاليةالفرعي تندرج تحت هذا السّؤال 
ة، الثّقة التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر: سكيكدتنمية في  المادّيةر بيئة العمل أثما  -1

 جيجل، عنّابة؟
كيكدة، الثّقة التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر: ستنمية في  التّنظيميّةر بيئة العمل ما أث -0

 جيجل، عنّابة؟
يكدة، الثّقة التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر: سكتنمية في  الوظيفيّةر بيئة العمل ما أث -6

 جيجل، عنّابة؟
ر بيئة العمل الدّاخليّة في العدالة التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائيّة بشرق ما أث الثّاني:الفرعي السّؤال 

 الجزائر: سكيكدة، جيجل، عنّابة؟
 الجزئيّة التّالية:الأسئلة  الفرعي تندرج تحت هذا السّؤال

ل، التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر: سكيكدة، جيج العدالةفي  المادّيةر بيئة العمل ما أث -1
 عنّابة؟

ة، التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر: سكيكد العدالةفي  التّنظيميّةر بيئة العمل ما أث -0
 جيجل، عنّابة؟

 التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر: سكيكدة، العدالةفي  الوظيفيّةر بيئة العمل ما أث -6
 جيجل، عنّابة؟

يّة بشرق الثّقة التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائ تنمية ر العدالة التّنظيميّة فيما أث الثّالث:الفرعي السّؤال 
 الجزائر: سكيكدة، جيجل، عنّابة؟

 الأسئلة الجزئيّة التّالية: الفرعي تندرج تحت هذا السّؤال
ة، الثّقة التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر: سكيكدتنمية في  التّوزيعيّةر العدالة ما أث -1

 جيجل، عنّابة؟
الثّقة التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر: سكيكدة، تنمية في  الإجرائيّةر العدالة ما أث -0

 جيجل، عنّابة؟
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ة، جيجل، الثّقة التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر: سكيكدتنمية في  التّفاعليّةر العدالة ما أث -6
 عنّابة؟

نمية تضمني متبادل بين بيئة العمل الدّاخليّة والعدالة التّنظيميّة في  أثروجد هل ي :الرّابعالفرعي السّؤال 

 الجزائر: سكيكدة، جيجل، عنّابة؟الثّقة التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائيّة بشرق 
 الأسئلة الجزئيّة التّالية: الفرعي تندرج تحت هذا السّؤال

قة التّنظيميّة الثّ تنمية ضمني متبادل بين بيئة العمل المادّية والعدالة التّنظيميّة في يوجد أثر هل  -1
 بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر: سكيكدة، جيجل، عنّابة؟

الثّقة التّنظيميّة ة تنميضمني متبادل بين بيئة العمل التّنظيميّة والعدالة التّنظيميّة في يوجد أثر هل  -0
 بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر: سكيكدة، جيجل، عنّابة؟

لثّقة التّنظيميّة اتنمية ضمني متبادل بين بيئة العمل الوظيفيّة والعدالة التّنظيميّة في يوجد أثر هل  -6
 ينائيّة بشرق الجزائر: سكيكدة، جيجل، عنّابة؟بالمؤسّسة الم

 الفرضيات .3
 فيما يلي:  تتمثّلالدّراسة افتراضات  قدّمتساؤلات، للإجابة على هذه التّ و 

 الفرضيّة الرّئيسيّة
ئيّة بشرق الثّقة التّنظيميّة بالمؤسّسة المينافي تنمية بيئة العمل الدّاخليّة لدلالة إحصائيّة  أثر ذووجد ي
 .(P≤0.05سكيكدة، جيجل، عنّابة عند مستوى الدّلالة ) الجزائر:

 تنطوي تحت هذه الفرضيّة الرّئيسيّة عدّة فرضيّات فرعيّة وهي:
الثّقة التّنظيميّة مية تنلأبعاد بيئة العمل الدّاخليّة في دلالة إحصائيّة  أثر ذووجد ي الفرضيّة الفرعيّة الأولى:

 .(P≤0.05سكيكدة، جيجل، عنّابة عند مستوى الدّلالة )بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر: 
 الجزئيّة التّالية: الفرضيّات الفرضيّة الفرعيّة تندرج تحت هذه

ئيّة بشرق الثّقة التّنظيميّة بالمؤسّسة الميناتنمية في  المادّيةبيئة العمل لدلالة إحصائيّة  أثر ذووجد ي -1
 ؛(P≤0.05الدّلالة )الجزائر: سكيكدة، جيجل، عنّابة عند مستوى 

المينائيّة  الثّقة التّنظيميّة بالمؤسّسةتنمية في  التّنظيميّةبيئة العمل لدلالة إحصائيّة  أثر ذووجد ي -0
 ؛(P≤0.05بشرق الجزائر: سكيكدة، جيجل، عنّابة عند مستوى الدّلالة )
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ة المينائيّة بشرق التّنظيميّة بالمؤسّسالثّقة تنمية في  الوظيفيّةبيئة العمل لدلالة إحصائيّة  أثر ذووجد ي -6
 .(P≤0.05الجزائر: سكيكدة، جيجل، عنّابة عند مستوى الدّلالة )

لتّنظيميّة بالمؤسّسة ا والعدالةدلالة إحصائيّة بين بيئة العمل الدّاخليّة  أثر ذووجد ي الفرضيّة الفرعيّة الثّانية:
 .(P≤0.05المينائيّة بشرق الجزائر: سكيكدة، جيجل، عنّابة عند مستوى الدّلالة )

 الفرضيّة الفرعيّة الفرضيّات الجزئيّة التّالية: تندرج تحت هذه
رق الجزائر: التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائيّة بش والعدالة المادّيةدلالة إحصائيّة بين بيئة العمل  أثر ذووجد ي -1

 ؛(P≤0.05سكيكدة، جيجل، عنّابة عند مستوى الدّلالة )
يّة بشرق التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائ والعدالة التّنظيميّةدلالة إحصائيّة بين بيئة العمل  أثر ذووجد ي -0

 ؛(P≤0.05الجزائر: سكيكدة، جيجل، عنّابة عند مستوى الدّلالة )
ة بشرق التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائيّ  والعدالة الوظيفيّةدلالة إحصائيّة بين بيئة العمل  أثر ذووجد ي -6

 .(P≤0.05الجزائر: سكيكدة، جيجل، عنّابة عند مستوى الدّلالة )
بالمؤسّسة لتّنظيميّة ا الثّقةتنمية في  لعدالة التّنظيميّةلدلالة إحصائيّة  أثر ذووجد ي :الثّالثةالفرضيّة الفرعيّة 

 .(P≤0.05المينائيّة بشرق الجزائر: سكيكدة، جيجل، عنّابة عند مستوى الدّلالة )
 الفرضيّة الفرعيّة الفرضيّات الجزئيّة التّالية: تندرج تحت هذه

بشرق ة الثّقة التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائيّ  تنمية في التّوزيعيّةلعدالة لدلالة إحصائيّة  أثر ذووجد ي -1
 ؛(P≤0.05الجزائر: سكيكدة، جيجل، عنّابة عند مستوى الدّلالة )

رق الجزائر: الثّقة التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائيّة بشتنمية في  الإجرائيّةلعدالة لدلالة إحصائيّة  أثر ذووجد ي -0
 ؛(P≤0.05سكيكدة، جيجل، عنّابة عند مستوى الدّلالة )

شرق الجزائر: الثّقة التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائيّة بتنمية في  التّفاعليّةلعدالة لدلالة إحصائيّة  أثر ذووجد ي -6
 .(P≤0.05سكيكدة، جيجل، عنّابة عند مستوى الدّلالة )

نمية تضمني متبادل بين بيئة العمل الدّاخليّة والعدالة التّنظيميّة في  يوجد أثر الفرضيّة الفرعيّة الرّابعة: -2

الدّلالة  عند مستوى  بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر: سكيكدة، جيجل، عنّابةالثّقة التّنظيميّة 
(P≤0.05). 

 الفرضيّة الفرعيّة الفرضيّات الجزئيّة التّالية: تندرج تحت هذه
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يميّة بالمؤسّسة الثّقة التّنظتنمية والعدالة التّنظيميّة في  المادّيةضمني متبادل بين بيئة العمل يوجد أثر  -1
 ؛(P≤0.05المينائيّة بشرق الجزائر: سكيكدة، جيجل، عنّابة عند مستوى الدّلالة )

التّنظيميّة بالمؤسّسة  الثّقةتنمية والعدالة التّنظيميّة في  التّنظيميّةضمني متبادل بين بيئة العمل يوجد أثر  -0
 ؛(P≤0.05المينائيّة بشرق الجزائر: سكيكدة، جيجل، عنّابة عند مستوى الدّلالة )

تّنظيميّة بالمؤسّسة الثّقة التنمية والعدالة التّنظيميّة في  الوظيفيّةضمني متبادل بين بيئة العمل يوجد أثر  -6
 .(P≤0.05المينائيّة بشرق الجزائر: سكيكدة، جيجل، عنّابة عند مستوى الدّلالة )

 أهداف الدّراسة .4
ة التّنظيميّة، العمل الدّاخليّة في تنمية الثّق الهدف الأساسي لهذه الدّراسة، هو معرفة الأثر الذي تولّده بيئة

. جل، عنّابة()سكيكدة، جي في وجود العدالة التّنظيميّة كمتغيّر وسيط، داخل المؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر
 هذه الدّراسة. خلال من إليها الطّالب سعى فرعيّة صياغة عدّة أهداف تمّتولأجل تحقيق هذا الهدف، 

 لعلميّةالأهداف ا 1.4
تسعى هذه الدّراسة إلى تحقيق جملة من الأهداف، خاصّة في شقّها العلمي، دعما لمسيرة البحث العلمي 

 وتطويره، كما يلي:
 تسعى هذه الدّراسة إلى تسليط الضّوء على المتغيّرات الثّلاثة، من النّاحية النّظريّة؛ -
 واءً معرفة كيف يؤثّر في سلوك أفراد المنظّمة، س إلقاء الضّوء على متغيّر بيئة العمل الدّاخليّة، ومحاولة -

 في ثقة الزملاء بعضهم ببعض، أو في مشرفيهم، أو في الإدارة العليا؛
راسات العلميّة لدّ يرى الطّالب أنّ هذه المتغيّرات الثّلاث لم تصل إلى درجة التّشبّع، فيما يخصّ كمّية ا -

 .التي تناولتها
ي أصبحت المعلومة أسهل فقد في عالم سريع التّغير، و  ة، لا معنى لهظريّ إنّ تحقيق هذه الأهداف النّ 

 قاطه على الجانب العملي للأطروحة.الحصول عليها، لذلك يجب دعم هذا الاتّجاه بإس
 ةالأهداف العمليّ  2.4

شرق بتسعى هذه الدّراسة في جانبها التّطبيقي إلى عدّة أهداف، خاصّة بتطبيقها على المؤسّسة المينائيّة 
 ، وتتمثّل فيما يلي:)سكيكدة، جيجل، عنّابة( الجزائر
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معرفة مستوى كلّ من بيئة العمل الدّاخليّة والثّقة التّنظيميّة، وكذلك العدالة التّنظيمية بالنّسبة إلى العيّنة  -
 المختارة؛

لاقة المباشرة، أو بالع معرفة تأثير بيئة العمل الدّاخليّة والعدالة التّنظيميّة في الثّقة التّنظيميّة، سواءً  -
 بالعلاقة غير المباشرة من وجهة نظر أفراد العيّنة المدروسة؛

محلّ  سةالمؤسّ معرفة مدى تطبيق هذه المفاهيم في المؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر، ومدى اهتمام  -
 الدّراسة بهذه المتغيّرات؛

عيّنة  يخصّ هذه المتغيّرات لدىهم في إزالة بعض الغموض فيما االخروج باستنتاجات وتوصيات تس -
 الدّراسة.

 أهمّية الدّراسة .5
اهتمّ علماء وباحثون في علم الاقتصاد والإدارة ببيئة العمل الدّاخليّة، عبر تطوّر النّظريّات، منذ آدم سميث 

متغيّر بوصولا إلى زمن كورونا وما بعدها. وهو ما يجعلها موضوعا مهمّا، إلى جانب اهتمام الأدبيّات الدّراسية 
الثّقة التّنظيميّة والعدالة التّنظيميّة، خاصّة في نظريّات سلوك الأفراد. وهذا يثبت أهمّية المتغيّرات في هذه 

وقد تناولها الباحثون بالتّحليل والدّراسة والنّقاش، فهي مواضيع لا تهتلك. والملاحظ لما يكتب وينشر  ،الدّراسة
في المواقع المعروفة، أو المقالات العلميّة، والكتب، تبرز له بوضوح قيمة هذه المتغيّرات، وارتباطها الشّديد  سواءً 

بواقع المنظّمة، والدّور الذي تلعبه في الثّبات والاستقرار، والحفاظ على ميزة تنافسيّة، فالمتغيّرات الثّلاثة ذات 
 قيمة لا يمكن تقليدها.
الدّراسة من وجهة نظر الطّالب، الجمع بين ثلاثة متغيّرات مهمّة جدّا في حياة المنظّمة، وممّا يؤكّد أهمّية 

عالم وال ؛خاصّة بعالم الأعمال دونهم يصعب خلق غطاء أو غلاف يحمي المنظّمة من التغيّرات التي تعصف
هم، اتء مهمّ موظّفين سبل أدا. فحينما تتوافر لدى المنظّمة بيئة عمل قويّة ومرنة ومستدامة، تقدّم للبصفة عامّة

ويدعمها ذلك الرّابط الخفيّ المهمّ والذي يدعى الثّقة، ممّا يخلق مناخا يتميّز بالتّكاتف فيما  ،وسهولة تواصلهم
 تهم وجود نظام عدالة جيّد، يحفظ الحقوق، ويمنع الانزلاقات والصّراعاإدراك   حمةً بين الموظّفين، وممّا يزيدهم ل  

 هدها المنظّمة.الخطيرة التي تش
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  المستخدمالمنهج  .6
اهرة ويتمّ جمع يهتمّ بدراسة الظّ  الاستنباطي، فالأوّلالمنهج و  التّحليلي الوصفي في دراستنا اتّبعنا المنهج

 من بيئة يبدأ من العام إلى الخاصّ، فبدأنا بالخلفيّة النّظريّة لكلّ . والثّاني البيانات حولها وتبويبها، ثمّ تحليلها
العمل الدّاخليّة والعدالة التّنظيميّة والثّقة التّنظيميّة، وصولا إلى دراسة الحالة )المؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر(، 

ك القيام بتحليلها صيلها، وبعد ذلولأجل تحقيق هذا الهدف، تمّ بناء استبانة وتوزيعها بغرض تجميع البيانات وتح
، حيث تعتبر هذه الأخيرة من المنهجيّات الأحدث في الدّراسات والبحث في البنائيّةباستخدام نمذجة المعادلات 

الظواهر الحياتيّة )الاجتماعيّة، الاقتصاديّة، الطّبّية.. الخ( والقيام بتحديد العلاقات بين المتغيّرات والظّواهر 
 السّلوكيّة.

يحتوي يانات متعدّدة المتغيّرات، و تمثّل الجيل الثّاني من منهجيّات تحليل الب البنائيّةفنمذجة المعادلات 
تحليلها على إجراء تحليل لعدّة متغيّرات متعدّدة في الوقت نفسه، فهي تقسّم إلى قسمين: استكشافي وتوكيدي، 

 ها.ات أو نفييعمل على إثبات النظريّ  التّوكيديفالاستكشافي يعمل على تطوير النّظريّات، بينما 

 أسباب اختيار الموضوع .7
 حوافزخيص يمكن تلأسباب كثيرة تحفّز الطّالب على اختيار الموضوع واستكشافه، ودوافع تشجّعه. 

 ما يلي:إلى أدّت به إلى دراسة هذا الموضوع  التي ودوافعه الطّالب
المدرسة ، ويتطوّر مرورا بفي الوقت نفسه لكنّه جديدأهمّية بيئة العمل الدّاخليّة، وهو موضوع قديم،  -

الكلاسيكيّة، وصولا إلى الإدارة الاستراتيجيّة والتّحليل الاستراتيجي، والذي يعتمد على نقاط القوّة والضّعف 
لبيئة العمل الدّاخليّة في المنظّمة، خاصّة في مرحلة الماستر بحكم تخصّص الطّالب إدارة استراتيجيّة، 

 ؛أسس الإدارة الاستراتيجية مقياسو 
موضوع الثّقة التّنظيميّة، والذي يعتبر بالنّسبة للطّالب موضوعا جديدا، رغم المعرفة المسبقة بمفهوم  -

 ه؛محاولة استكشافو ختياره لا وكان دافعاالثّقة كمصطلح متعارف عليه، خاصّة الثّقة بالنّفس. 
ي الفضيلة دّا في التّنظيم، ألا وهو العدالة التّنظيميّة، فهالرّغبة في التّجريب، وذلك بتوسيط متغيّر مهمّ ج -

التي تسعى إليها الدّول والكيانات والأفراد، وهذا كلّه يمنح البحث أفقا أوسع، بتجريب ثلاثة متغيّرات مع 
 بعضها البعض ودراستها، 



 مقدّمة                                                                                       

 س
 

الدّراسات التي تجمع هذه المتغيّرات الثّلاثة معا )أثر بيئة العمل الدّاخليّة في تنمية الثّقة التّنظيميّة  ضآلة -
من خلال العدالة التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر(، وأيضا قلّة الدّراسات التي استخدمت 

 ي؛هذه المتغيّرات مجتمعة جزئيّا أو متفرّقة في مجال الموان

 حدود الدّراسة .8
 جراء الدّراسة في الحدود التّالية:إ تمّ 
  الحدود الموضوعيّة 1.8

اكتفت الدّراسة بمعرفة مستوى بيئة العمل الدّاخليّة بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر )سكيكدة، جيجل، 
دود الأبعاد ذكر باقي العوامل، وفي ح، دون الثّقة التّنظيميّة، من خلال العدالة التّنظيميّة تنميةفي  وأثرهاعنّابة( 
 ؛المختارة

 الحدود البشريّة 2.8
لجزائر امن عمّال وموظّفي المؤسّسة المينائيّة بشرق  عشوائيّةاقتصرت دراستنا على اختيار عيّنة طبقيّة 

 ؛)سكيكدة، جيجل، عنّابة(
 الحدود المكانية 3.8

قط المينائيّة بشرق الجزائر، واقتصرنا على ثلاثة موانٍ فتمّ إنجاز الدّراسة الحالية على مستوى المؤسّسة 
 هي ميناء سكيكدة، ميناء جن جن بجيجل، والذي سنقوم بالإشارة إليه بميناء جيجل فقط، وميناء عنّابة؛

 نيةاالحدود الزّم 4.8
بخصوص ، و 0500-0502ى الموسم الدّراسي إل 0500-0501من الموسم الدّراسي امتدّت دراستنا 

 مختارةتوزيع الاستبانة النّهائيّة على حجم العيّنة ال على الاستبانة وتحكيمها وتصحيحها، بالإضافة إلى العمل
 .0506إلى غاية جويلية  0506 جانفيمن فقد امتدّت الفترة 

 صعوبات الدّراسة .9
واجه الطّالب بعض الصّعوبات ككلّ باحث، خاصّة فيما ارتبط بالجانب الميداني، يمكن ذكر بعض 

 لصّعوبات كما يلي:ا
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صعوبة توزيع الاستبانة، لعدّة أسباب منها: طبيعة العمل داخل المواني، والتّباعد بين الإدارات  -
وأمور تتعلّق بالمستجوبين في حدّ ذاتهم؛ كعائق التّعلّم، سواء عدم  ،والورشات، ووجود مخاطر التّنقّل

 التّعلّم أصلا، أو طبيعة التّكوين بلغة أخرى )الفرنسيّة(؛
 قبول إجراء الدّراسة الميدانيّة، وربطها بوقت محدّد، مع صعوبة تجديد تأشيرة المرور والدخول؛ -
 ، بسبب المخاطر التي قد تحدث.كان الدّخول محدّدا، وبعض الأماكن ممنوع زيارتها -

 هيكل الدّراسة .11
الإشكاليّة، ا هوتناولنا في عامّة؛ال مةدّ المق: الأوّل القسم؛ أقسام ستّةاعتمدنا في دراستنا على تقسيمها إلى  

بأهداف البحث وأهمّيته، المنهج الذي اتّبعناه في دراستنا، أسباب اختيارنا لهذا الموضوع، وحدوده سواء  مرورا
و عبارة عن وه، الثّاني القسم. البشريّة، وذكر بعض الصّعوبات التي واجهت الطّالب وأالزّمانيّة أو المكانيّة 

افة وذكر أهمّ أوجه التّشابه والاختلاف والإض لدّراسةالأدبيّات التي اهتمّت بمتغيّرات ا مراجعةالفصل الأوّل؛ 
راسات سابقة على د نا في العنصر الأخير من هذا القسم بناء النّموذج النّظري بناءً تناول، و المنتظرة من دراستنا

بيئة اسة، الجانب النّظري لمتغيّرات الدّر فتناولنا  أي الفصل الثّاني؛ ،القسم الثّالث .تمّ الأخذ بها في دراستنا
العمل الدّاخليّة، تعريفا وذكرا لأبعادها، وأهمّيتها، واهتمام المشرّع الجزائري بها في المنظّمات الجزائريّة. وبعدها 

 .ريخيّارها تا، وذكرا لموجات تطوّ للعدالة مؤشّر العالميالتناولنا العدالة التّنظيميّة تعريفا، ومكانة الجزائر حسب 
. في بها ر بعض المؤشّرات التي اهتمّتمرورا بمتغيّر الثّقة التّنظيميّة، تعريفا وذكرا لموجات تطوّرها، ثمّ ذك

شرح طريقة تكوين  لناتناو  والخاصّ بالمنهجيّة المتّبعة في الدّراسة الميدانيّة، وهو الفصل الثّالث؛ الرّابع القسم
 لبنائيّةاذكر الأساليب الإحصائيّة المستخدمة، وتعريف منهجيّة النّمذجة بالمعادلات  ة )الاستبانة(أداة الدّراس

(، ثمّ تفصيل خطوات دراسة النّموذج، ودراسة مجتمع البحث وعيّنته وطريقة WarpPLS 8.0وبرنامج الدّراسة )
تائج ومناقشتها، عرض النّ  فيه تناولنا أي الفصل الرّابع، والذي الخامس، القسمو. اختيارها، وتشخيصها وصفيّا

راسة العبارات ومتوسّطها الحسابي وانحرافها المعياري وترتيبها، وتناولنا تقييم النّموذج القياسي د تحيث تمّ 
تذكيرا  ،عامّةال تمةخاال السّادس،القسم وفي الأخير والبنائي، واختبار الفرضيّات، وتطبيقاتها على أرض الواقع. 

مجال  ، وتذكيرا بمحددّات الدّراسة، والآفاق التي يمكن أن تنفتح فيإثرها تمّ تقديم اقتراحات، وعلى بأهمّ النّتائج
 دراستنا، سواءً نظريّا أو ميدانيّا.على  بناءً البحث 
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 تمهيد

سنعتمد و لأجل القيام بدراسة، لا بدّ من أن ت بنى على خلفيّة واضحة، وتستند على ما سبقها من دراسات، 
ية، عربيّة، )محلّ بعرضها  لذلك سنقوم، متغيّرين على الأقل؛ والتي جمعت بين دراستنا على عدّة دراسات في

ا وبين دراستنا مقارنة بينه نجري وس وسنحاول ترتيبها زمنيّا من الأقدم إلى الأحدث، ،دون ترتيب بينهم أجنبيّة(
ة ج؛ سواء في المنهج؛ الأدوات؛ المتغيّرات؛ طرق المعالجة؛ برامج معالة، من حيث التّشابه والاختلافيالحال

 بعض الأخطاء الواردة في بعض الدّراسات السّابقة وسنعرض، والإضافة التي نرتجيها من دراستنا، البيانات
الدّراسات  لأهمّ عناصر وسنحاول تقديم ملخّص في شكل مصفوفة، ؛ وهي ملاحظة للتّقييم والتّعلّموتقويمها
 ج النّظري.ببناء النّموذ سنقوموفي الأخير  ،لأجل تسهيل قراءتهاالسّابقة 
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 عرض الدّراسات السّابقة . 1
يما يخصّ ، ف)ليس كلّ الدّراسات( نسعى في هذا العنصر إلى إلقاء الضّوء على ما تمّت دراسته سابقا

ر من ركائز فالدّراسات السّابقة تعتب الأجنبيّة، وأ العربيّةأو  دراستنا الحالية، سواء الدّراسات المحلّيةت متغيّرا
البحث العلمي، فهي تعمل كأدلّة حيويّة وموجّهات للبحث العلمي، ابتداءً من التّحديد الأوّلي للمشكلة إلى غاية 

، فهي تساهم في بناء الإطار النّظري، والعمل على (Fatiha & Nawal, 2023)تحليل النّتائج وتفسيرها 
سردا زمنيّا من الأقدم إلى نورد أهمّها وبناءً على هذا  ،(Boumezrag, 2022)تطوير منهجيّة الدّراسة 

  كما يلي:الأحدث، ودون ترتيب إن كانت محلّية أو عربيّة أو أجنبيّة 
 الدّاخليّة والثّقة التّنظيميّة بيئة العمل دراسات خاصّة بمتغيّري  1.1

التّابع  رنسعى إلى إبراز أهمّ الدّراسات التي جمعت بين المتغيّر المستقلّ )بيئة العمل الدّاخليّة(، والمتغيّ 
 ، كما يلي:)الثّقة التّنظيميّة(

 The Effects of Organizational Structure on Organizational دراسة بعنوان: " 1.1.1

Trust and Effectiveness( ،"2014( ،)Latifi M., Shooshtarian Z. آثار الهيكل التّنظيمي" ،)
. للوصول إلى أهداف هذه الدّراسة؛ واختبار هذه العلاقة، أجريت دراسة مقطعيّة في الثّقة التّنظيمية والفعاليّة"

موظّفي المنظّمات الصّناعيّة ذات الحجم الكبير ، على عيّنة من 0516من شهر ديسمبر إلى شهر مارس 
ي، والغذائي(، ئايبإيران، حيث شملت خمسة قطاعات )النّفط، البلاستيك، البناء، الكيم (فارس)والمتوسّط، بمدينة 
. وتوصّلت الدّراسة إلى وجود علاقة معنويّة فيما بين الهيكل 605استبانة من أصل  051وحجم العيّنة بلغ 

وأبعاد الثّقة، في حين كانت العلاقة بين الهيكل العضوي والثّقة إيجابيّة، كانت العلاقة بين الهيكل التّنظيمي 
( وجود اختلافات معنويّة في الصّناعات Manovaالميكانيكي والثّقة سلبيّة. وحسب تحليل التّباين اللّاحوضي )

 من وجهة نظر العيّنة فيما يخصّ أبعاد الثّقة.
 ,Employee Empowerment and Its Importance for Trustبعنوان: "دراسة  2.1.1

Innovation and Organizational Performance( ،"2014( ،)Sarra Berraies, Mehrez 

Chaher, Karim Ben Yahia"دفت . ه(، "تمكين الموظّفين وأهمّيته للثّقة والابتكار والأداء التّنظيمي
أثر تمكين الموظّفين في الابتكار والأداء التّنظيمي، في وجود الثّقة كمتغيّر وسيط. هذه الدّراسة إلى البحث في 

استبانة، وتمّ  655وأجريت الدّراسة في قطاع التّكنولوجيا والمعلومات والاتّصالات بجمهوريّة تونس، فوزّعت 
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قة والابتكار لموظّفين في الثّ استبانة صالحة للتّحليل. ومن النّتائج وجود تأثير إيجابي لتمكين ا 021استرجاع 
والأداء التّنظيمي، وكان التّوسّط للثّقة توسّطا جزئيّا. ومن الاقتراحات إدماج أنواع مختلفة من الابتكارات في 

 الدّراسات المستقبليّة، ودراسة تأثير الممارسات الإداريّة الأخرى مثل التّرقية التي تعتمد على الابتكار والأداء. 
 The Relationship between Teamwork and Organizationalبعنوان: " دراسة 3.1.1

Trust( ،"2115( ،)Musab Işık, M. Kürşad Timuroğlu, Yussuf Aliyev العلاقة بين" ،)
. تبحث هذه الدّراسة في العلاقة الموجودة بين فريق العمل والثّقة التّنظيميّة، فريق العمل والثّقة التّنظيميّة"

م( و موظّفا في قسم التّنفيذ، داخل مراكز الاتصّال في مدينة )إرزور  005باستخدام استبانة وزّعت على 
(Erzurum وهي تقع شرق الأناضول بتركيا. وبعد تحليل نتائج الاستبانة، وجدت الدّراسة أنّ هناك علاقة ،)

لانفتاح على ضا مع أبعاد فريق العمل )التّواصل، اإيجابيّة، ودالّة إحصائيّا بين فريق العمل والثّقة التّنظيميّة، وأي
ة الثّقة(، فهي ترتبط إيجابيّا بأبعاد الثّقة التّنظيميّة )الثّقة في الإدارة، وفي زملاء العمل، والثّق-الابتكار، المشاركة

مة الاقتراحاتفي مكان العمل(. ومن  ن تعزيز م نها؛ وجوب توفير بيئة مشاركة وثقة لموظّفيها، ما يمكّ المقدَّ
مشاعر الموظّفين لأجل تحقيق أهداف التّنظيم، وتقديم أفكار متنوّعة وجديدة، وتطوير التّواصل والانفتاح على 

 الابتكار.
-The Impact of Supportive Work Environment, Trust, and Self"دراسة بعنوان: 4.1.1

Efficacy on Organizational Learning and Its Effectiveness : A Stimulus-
Organism Response Approach"( ،2117( ،)Saman Attiq, Hassan Rasool, Shahid 

Iqbal ،) ّحفيز لتّ ته: نهج انظيمي وفعاليّ م التّ علّ التّ  فياتية قة والكفاءة الذّ اعمة والثّ "أثر بيئة العمل الد
. حيث سعت هذه الدّراسة إلى اختبار متغيّر الثّقة في العلاقة بين بيئة العمل الدّاعمة ة"والاستجابة العضويّ 

وفعاليّة التّعلّم التّنظيمي. ومن أجل الوصول إلى نتائج، قامت بتوزيع استبانة على عيّنة من موظّفي البنوك 
( بباكستان، حيث كان Islamabad&Rawalpindi) (روالبندي)، ومدينة (إسلام آباد)الموجودة في مدينة 

موظّف، مستعينة بنموذج المعادلات  255المشاركة المسحيّة طواعية  علىحجم هذه العيّنة النّهائيّة والتي وافقت 
(. وتوصّلت إلى وجود علاقة إيجابيّة وقويّة وذات دلالة إحصائيّة بين بيئة العمل الدّاعمة والثّقة، SEMالبنائيّة )

التي خرجت  راحاتالاقتة للثّقة بين بيئة العمل الدّاعمة وفعاليّة التّعلّم التّنظيمي. ومن وأيضا وجود وساطة معنويّ 
بها الدّراسة؛ إجراء المزيد من الدّراسات في قطاعات اقتصاديّة أخرى، وغيرها من المواضيع التي ترتبط بالكفاءة 

 ة.الذّاتية، وفهم أكثر لمواضيع الثّقة؛ كالثّقة الإدراكيّة والعاطفيّ 
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 The Effect of Internal and External Motivation onدراسة بعنوان: " 5.1.1

Organizational Trust: A Case Study on A Sport Organization in 

Turkey(،"2118( ،)Gullu, Sevim; Sahin, Süleyman; Kiziloglu, Esra تأثير الحوافز" ،)
ذه الدّراسة . الهدف من إجراء همنظّمة رياضيّة في تركيا"لالدّاخليّة والخارجيّة في الثّقة التّنظيميّة: دراسة حالة 

هو معرفة الأثر الذي تعزّزه الحوافز الدّاخليّة والخارجيّة في الثّقة، بإجراء دراسة على منظّمة رياضيّة في ولاية 
لشّباب والرّياضة في موظّفا لدى مديريّة ا 132جل تحقيق هذا الهدف، تمّ أخذ عيّنة من بتركيا، ولأ (بورصة)

(، وخلصت الدّراسة إلى SPSS، ووزّعت استبانة على الموظّفين، واستعان الباحثون ببرنامج )(بورصة)ولاية 
وجود أثر إيجابيّ للحوافز )الدّاخليّة والخارجيّة(، في الثّقة التّنظيميّة بأبعادها الفرعيّة، فكلّما زادت الحوافز بنوعيها 
للموظّفين، زادت مستويات الثّقة التّنظيميّة، وكانت العلاقة أقوى بين الحوافز )الدّوافع( الخارجيّة وأبعاد الثّقة 

 إجراء المزيد من الدّراسات المشابهة على منظّمات ذات هياكل مختلفة.واقترحت الدّراسة ظيميّة. التّن
 : The Impact of Servant Leadership on Organizational Trustدراسة بعنوان: " 6.1.1

The Mediating Role of Organizational Culture( ،"2121( )Bader Ali Almutairi, 

alkarim Alraggad,-dMohammadAb Mohammad Khasawneh, ) تأثير القيادة الخادمة"
تعزّزه  ، فالغرض من هذه الدّراسة هو فحص الأثر الذية"يّ مقافة التّنظيثّ لفي الثّقة التّنظيميّة: الدّور الوسيط ل

ي بدولة الكويت، التّعليم العالالقيادة الخادمة في الثّقة التّنظيميّة من خلال الثّقافة التّنظيميّة لدى موظّفي وزارة 
تمّ الحصول (، حيث Smart-PLSباستخدام برنامج )وعولجت البيانات الاستبانة،  تمثّلت أداة الدّراسة فيو 

. ومن النّتائج التي توصّلت إليها الدّراسة؛ وجود 1151بـ  قدّر موظّفوهاستبانة من مجتمع أصلي  021 على
أثير الثّقة التّنظيميّة، ووجود دور وسيط للثّقافة التّنظيميّة في هذه العلاقة، وهو تتأثير إيجابي للقيادة الخادمة في 

إيجابي. ومن الاقتراحات المدرجة في نهاية البحث، إجراء المزيد من الدّراسات حول الموضوع نفسه في قطاعات 
 أخرى لأجل الوصول إلى وجهات نظر مختلفة ومتنوّعة.

 Building Organizational Trust Through Internalدراسة بعنوان: " 7.1.1

nicationCommu( ،"2121( ،), D NajjarM Rimac Bilušić ,N Pološki Vokić بناء" ،)
. حاولت استكشاف العلاقة بين الاتّصال الدّاخلي والثّقة، واستعملت البحث الثّقة من خلال الاتّصال الدّاخلي"

موظّفا بمدينة  010الكمّي بتوزيع استبانة على عيّنة غير احتماليّة لنموذج الكرة الثّلجية، وبلغ حجم هذه العيّنة 
(، حيث لم يتمّ تحديد القطاع أو المجال الوظيفي، فقط اشترطت SPSSاتيا، وباستخدام برنامج )كرو  (زغرب)

https://scholar.google.com/citations?user=g_I6Z2wAAAAJ&hl=en&oi=sra
https://scholar.google.com/citations?user=4cd16ZcAAAAJ&hl=en&oi=sra
https://scholar.google.com/citations?user=4cd16ZcAAAAJ&hl=en&oi=sra


 مراجعة الأدبيّات                                                                الفصل الأوّل

6 
 

وجود الخبرة في مكان العمل لمدّة سنة واحدة على الأقلّ. ومن نتائجها ارتباط الرّضا الشّامل بالاتّصال الدّاخلي 
استخدام تصميم ة واقترحت الدّراسإيجابيّا ومعنويّا بالثّقة التّنظيميّة، وهو ما ينطبق على جميع أبعاد المتغيّرين. 

 دّراسة، وإجراء دراسات في بيئات وثقافات مختلفة.بحث تجريبيّ مختلف عن المستخدم في هذه ال
ة دراسة حالة الوكالة الوطنيّ  -ةنظيميّ قة التّ تعزيز الثّ  فية حويليّ دور القيادة التّ دراسة بعنوان: " 8.1.1

هدفت هذه الدّراسة إلى الكشف عن الدّور الذي تلعبه . (، )علّالي الزّهراء، ساوس الشّيخ(2121"، )–شغيلللتّ 
 استبانة بالوكالة الوطنيّة للتّشغيل 003ة التّحويليّة في تعزيزها للثّقة التّنظيميّة، ولأجل هذا الهدف تمّ توزيع القياد

. ومن النّتائج: وجود أثر معنوي للقيادة التّحويليّة في الثّقة التّنظيميّة، وعلاقة ارتباط موجبة بينهما. )الجزائر(
على إثر النّتائج منها: إجراء تكوينات وتدريبات لأجل غرس القيادة التّحويليّة  الاقتراحاتوقدّمت بعض 

 وترسيخها، اعتماد طرق وأساليب جديدة للتّحفيز وليس الاعتماد فقط على الكاريزما؛
 Exploring the Impact of Internal Communication on: "دراسة بعنوان 9.1.1

Employee Psychological Well-Being During the COVID-19 Pandemic: The 

Mediating Role of Employee Organizational Trust( ،"2222( ،)Yufan Sunny Qin 

and Linjuan Rita Men ،)" ثناء فين أة للموظّ فسيّ لامة النّ السّ  فياخلي ل الدّ اصتّ استكشاف تأثير الا
. هدفت هذه الدّراسة إلى معرفة العلاقة بين "فينللموظّ ة نظيميّ قة التّ ور الوسيط للثّ : الدّ 19-جائحة كوفيد

الاتّصال الدّاخلي والسّلامة النّفسيّة للموظّفين باختبار العلاقة الوسيطيّة للثّقة التّنظيميّة، حيث استعانت باستبانة 
دولار( وكان  5.15( ومنحت لكلّ مشارك )-Amazon Mechanical turk –Mturkالكترونيّة عبر منصّة )

(. SPSS-Amosموظّفا من مختلف الصّناعات في الولايات المتّحدة، وباستخدام برنامج ) 606حجم العيّنة 
ومن نتائج الدّراسة: الاتّصال الدّاعم كان مرتبطا إيجابيّا بالسّلامة النّفسيّة للموظّفين، يزداد تأثير الاتّصال 

جابي بالسّلامة التّنظيميّة، وترتبط الثّقة التّنظيميّة بشكل إي الدّاخلي في السّلامة النّفسيّة للموظّفين بوجود الثّقة
النّفسية للموظّفين، وقد توسّطت العلاقة بين الاتّصال المماثل والسّلامة النّفسيّة توسّطا إيجابيّا كاملا، في حين 

بإجراء دراسات اسةترحت الدّر واقكانت الوساطة إيجابيّة جزئيّة بين الاتّصال الدّاعم والسّلامة النّفسيّة للموظّفين. 
مستقبليّة تجريبيّة وطوليّة فيما يخصّ عيّنة الدّراسة، وأيضا اعتماد أنواع أخرى من الاتّصال الدّاخلي كالاتّصال 

 التّنظيمي الشّفّاف، وأيضا استخدام قنوات اتّصال مختلفة.
"، يةحّ ة وأثرها في جودة الخدمة الصّ نظيميّ قة التّ ات المهنة والثّ قيّ لاقة بين أخلاالعدراسة بعنوان: " 11.1.1

جاءت هذه الدّراسة لأجل تحليل دور أخلاقيّات المهنة . (يوسف خنيش، د ياسين حمديمحمّ (، )2123)
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وقدرتها على بناء الثّقة التّنظيميّة، ودراسة أثر هذه الأخيرة في جودة الخدمة الصّحية في بعض العيادات 
. خلصت الدّراسة إلى وجود طبقيّة ميسّرةاستبانة على عيّنة  37، حيث وزّعت ائربالجز  والمستشفيات العموميّة

علاقة ارتباطيّة طرديّة بدرجة متوسّطة بين أخلاقيّات المهنة والثّقة التّنظيميّة، وهذه الأخيرة لها أثر ذو دلالة 
ك الخدمة الصّحيّة، وكذلإحصائيّة في جودة الخدمة الصّحيّة، ووجود تعاطف لعيّنة الدّراسة بخصوص جودة 

 ما يلي: توفير الوسائل المادّية والتّكنولوجيّة، إنشاء برامج تكوينيّة للموظّفينالدّراسة  واقترحتأمان الموظّفين. 
 وتدريبهم، الاستماع الجيّد لهم، وحثّهم على الالتزام بأخلاقيّات المهنة.

 Transformational Leadership and Life Satisfaction: The دراسة: " 11.1.1

sequential Mediation Model of Organizational Trust and Proactive Behavior ،"
(2123( ،)Fouzia Ashfaq, Ghulam Abid B, Sehrish Ilyas ،) ّضا عن ة والرّ حويليّ "القيادة الت

حص الهدف من هذه الدّراسة هو ف. لوك الاستباقي"ة والسّ نظيميّ قة التّ الحياة: نموذج الوساطة المتتالية للثّ 
دور الوساطة المتسلسلة للثّقة التّنظيميّة والسّلوك الاستباقي، في القيادة التّحويليّة وعلاقات الرضّا عن الحياة. 
تمّ جمع البيانات من منظّمات باكستانيّة مختلفة ومختلطة )القطاع العام والخاص(، استخدمت الدّراسة تعميما 

 (لاهور)مدينة موظّفا تمّت في  011مختلفة عبر الزّمن، بتطبيقها على عيّنة قدّرت بـ من ثلاث موجات 
باكستان، وهي عيّنة هادفة غير احتماليّة، حيث تمّ توزيع الاستبانة على ثلاث موجات أو فترات، والفترة تستغرق 

( Process Macroتدعى ) ( وهيOLSعشرة أيّام. باستخدام أداة نمذجة لتحليل مسار الانحدار اللّوجستي )
( وهي خدمة يقدّمها المركز Andrew F. Hayes) (أندرو ف. هايس) والتي تمّ إنشاؤها من قبل الدكتور

(. ومن النّتائج التي توصّل إليها البحث: أنّه عندما يتوافر أسلوب CCRAMالكندي لتحليل البحث وطرقه )
ضا ين، سوف يزداد نشاطهم الاستباقي، وهو ما يقودهم إلى الرّ تحويلي قيادي، وعندما يتمّ زرع الثّقة في المتابع

الحياة. وقدّم البحث بعض الاقتراحات للأبحاث المستقبليّة: على سبيل المثال فقط معالجة العلاقة بين  عن
 لحياة.   االقيادة التّحويليّة والثّقة التّنظيميّة، وجعل الدّافع الاجتماعي الإيجابي وسيطا بين الثّقة والرّضا عن 

 الدّاخليّة والعدالة التّنظيميّةبيئة العمل دراسات خاصّة بمتغيّري  2.1  
هذا العنصر بعض الدّراسات وليس جميعها، والتي جمعت بين المتغيّر المستقلّ )بيئة العمل الدّاخليّة(  يحتوي 

 .يّر الوسيط )العدالة التّنظيميّة(والمتغ
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ة دراسة ميدانيّ  -ة نظيميّ ل العدالة التّ لا ضا الوظيفي من خعلى تحقيق الرّ  حفيزأثر التّ دراسة بعنوان: " 1.2.1
عيمي، د النّ فاطمة حمد محمّ (، )2121"، )-عمان عليم بسلطنةربية والتّ ة للتّ ات العامّ ديريّ لمفي اعلى موظّ 

في ظلّ  وظيفيهدفت هذه الدّراسة إلى معرفة أثر التّحفيز )المادّي والمعنوي( في الرّضا ال (.نونة صمّاري 
مسقط، الباطنة ) العدالة التّنظيميّة كمتغيّر وسيط، لدى موظّفي المديريّات العامّة للتّربية والتّعليم بسلطنة عمان

تبانة ، واتّبعت الدّراسة المنهج الوصفي التّحليلي، ووزّعت اسشمال، الدّاخليّة، الشّرقيّة شمال، البريمي، الظّاهرة(
( Krejcie And Morgan Tableتحديدها استعانت بجدول )كريجسي ومورغان( )، ولأجل (611قدّرت بـ )

(Krejcie & Morgan, 1970) ،( 2167من المجتمع الأصلي البالغ) وتوصّلت الدّراسة إلى ما يلي: .فردا 
)احترام (، تدعم التّحفيزات المعنويّة %25بنسبة )أثر معنوي للتّحفيز المعنوي في تحقيق الرّضا الوظيفي  وجود

يوجد  ،هم خلال تأدية أعمالهموقدرات الموظّفين مهاراتمشاركة الموظّفين ودعمهم( وهو ما يؤدّي إلى تطوير 
، فالاهتمام بالحوافز (%35في تحقيق الرّضا الوظيفي، وبلغ حجم هذا الأثر ) وافز المادّيةحأثر مباشر إيجابي لل

أهمّيتهم، ويمنح للموظّفين شعورا بقيمتهم و  ،المادّية يمنح للموظّفين حرّية وقدرة على قضاء حاجياتهم الأساسيّة
هناك فروق ذات دلالة إحصائيّة للحوافز المادّية و  وهذا يؤدّي إلى تحقيق الأهداف المسطّرة من قبل الإدارة.

وجوب تفعيل  ي:ما يلالدّراسة  واقترحت. كمتغيّر وسيط ميّةوالمعنويّة في تحقيق الرّضا في ظلّ العدالة التّنظي
لجميع  ية في الوقت المناسبأنظمة التّحفيز بطريقة موضوعيّة وعادلة، وفقا لمعايير الأداء، منح الحوافز المادّ 

 ية والمعنويّة مقابل الجهود المبذولة؛الموظّفين المستحقّين لها، تنويع الحوافز ما بين المادّ 
 Work Environment and Training Transfer Intentions: Doesراسة بعنوان: "د 2.2.1

Organizational Justice Moderate Their Relationship? ،"(2121( ،)Muhammad 

Sarfraz, Zahid Hussain, Nausheen Syed, Faiza Rehman, Shah Rollah Bin Abdul 

Wahab, and Muhammad Salihuddin" ،) دريب: هل تقوم العدالة العمل ونوايا نقل التّ بيئة
ة هدفت هذه الدّراسة إلى اختبار الدّور المعدّل للعدالة التّنظيميّة بين بيئ". ة بتعديل العلاقة بينهما؟نظيميّ التّ 

(، حيث LSTOالنّطاق ) واسعةالعمل ونوايا نقل التّدريب، لدى عيّنة من موظّفي منظّمات النّسيج الباكستانيّة 
موظّفا من مديري الخطوط الأماميّة، وهي عيّنة متعدّدة المراحل، واستخدمت نمذجة المعادلات  663لغت العيّنة ب

، وكذلك تقنية الانحدار الهرمي. ومن النّتائج التي توصّلت إليها هذه الدّراسة: وجود علاقة إيجابيّة بين البنائيّة
فهي  التّنظيميّة دورا معدّلا بين بيئة العمل ونوايا نقل التّدريب، بيئة العمل ونوايا نقل التّدريب، وتلعب العدالة

أكيد النّتائج إجراء المزيد من الدّراسات لتواقترحت الدّراسة: آلية لأجل تحفيز بيئة العمل على نوايا نقل التّدريب. 



 مراجعة الأدبيّات                                                                الفصل الأوّل

9 
 

التي خلصت إليها، وأخذ عيّنات مختلفة، وإجراء دراسات مع أخذ البعد الثّالث للعدالة التّنظيميّة أي بعد العدالة 
  التّفاعليّة، واقتراح طريقة مختلطة من الدّراسة لأجل الوصول إلى نتائج أفضل. 

 Effect of Work Environment Ethics and Organizationalدراسة بعنوان: " 3.2.1

Justice on Employment Engagement through Organizational Trust in Inspired 

Health Centers, Magelang Regency( ،"2122( ،)Bayu Adjie Indoyo , Desti Rani 

Husna" ،) ّة في ظيميّ نالتّ  قةالوظيفي من خلال الثّ  الالتزام فية نظيميّ ات بيئة العمل والعدالة التّ أثر أخلاقي
. هدفت هذه الدّراسة إلى اختبار العلاقة الوسيطيّة للثّقة التّنظيميّة بين "ة الملهمة، إقليم ماجيلانغحّ مراكز الصّ 

أخلاقيّات بيئة العمل والعدالة التّنظيميّة وبين الالتزام التّنظيمي، ولأجل هذا الهدف تمّ استخدام منهج التّحليل 
موظّفا في مراكز الصّحة الملهمة  110( باختيار عيّنة شاملة من Smart-PLSنامج )الوصفي والإحصائي، وبر 

ومن نتائجها: أخلاقيّات بيئة العمل لها تأثير  ( بإندونيسيا.Magelang Regencyبمقاطعة )ماجيلانغ( )
نظيمي، لا وجود لتأثير زام التّ إيجابي في الالتزام التّنظيمي، العدالة التّنظيميّة والثّقة التّنظيميّة لا تؤثّر في الالت

 قتراحاتاالثّقة التّنظيميّة كمتغيّر وسيط بين أخلاقيّات بيئة العمل والعدالة التّنظيميّة في الالتزام التّنظيمي. ومن 
الدّراسة: الحفاظ على الالتزام التّنظيمي ومواصلة تحسينه داخل مراكز الصّحّة الملهمة، تحسين مرافق بيئة 

 ظروف عمل داعمة خاصّة للموظّفين في المناوبات اللّيليّة.  العمل، وبناء

 الثّقة التّنظيميّةو  الة التّنظيميّةالعد ي دراسات خاصّة بمتغير  3.1
متغيّر بطت بين المتغيّر الوسيط )العدالة التّنظيميّة( والصر تلخيص أهمّ الدّراسات التي ر نحاول في هذا العن

دة في تمف عدد الدّراسات السّابقة المعونلاحظ أنّ هذه الدّراسات استحوذت على نصالتّابع )الثّقة التّنظيميّة(، 
 هذه الدّراسة، وقد امتزجت بين الدّراسات المحلّية، العربيّة، والأجنبيّة. 

 Trust As A Mediator of The Relationship Betweenدراسة بعنوان: " 1.3.1

Organizational Justice and Work Outcomes: Test of A Social Exchange Model ،"
(2112 ،)(Samuel Aryee, Pawan S. Budhwar And Zhen Xiong Chen ،) الثّقة كوسيط"

ي هذه . حاول الباحثون ففي العلاقة بين العدالة التّنظيميّة ونتائج العمل: اختبار نموذج التّبادل الاجتماعي"
لعدالة التّنظيميّة ونتائج )مخرجات( العمل، باختبار نموذج التّبادل الاجتماعي، الدّراسة معرفة وساطة الثّقة بين ا

 Madhy( ولاية )مادي براداش( )Bilaspurلدى الموظّفين بدوام كامل في إحدى المنظّمات بمدينة )بيلاسبور( )

Pradash ن وجود رج بها الباحثو استبانة صالحة للتّحليل. ومن بين النّتائج التي خ 110( بالهند، فتمّ استرجاع
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علاقة ارتباطيّة بين أبعاد العدالة التّنظيميّة والثّقة، وتوسّطت الثّقة توسّطا جزئيّا بين بعدي العدالة التّوزيعيّة 
طا ونوايا الدّوران والالتزام التّنظيمي، في حين توسّطت توسّ  ائيّة وبين مواقف العمل مثل الرّضا الوظيفيوالإجر 

كاملا بين بعد العدالة التّفاعليّة وبين سلوكات العمل كالأداء المهامي والأبعاد الموجّهة فرديّا وتنظيميّا لسلوك 
سلوكات العمل. ة و بينما كانت الثّقة في المشرف تتوسّط توسّطا كاملا للعلاقة بين العدالة التّفاعليّ  المواطنة.

 إجراء دراسات حول مصادر إدراك الموظّفين للعدالة التّنظيميّة.اقترح الباحثون وعلى إثر هذه النّتائج 
 The Impact of Organizational Justice on Climate and Trustدراسة بعنوان: " 2.3.1

in High Schools( ،"2009( ،)Michael Dipaola, Stephanie Guy" ،) ّة نظيميّ تأثير العدالة الت
هدفت الدّراسة إلى معرفة العدالة التّنظيميّة وثقة هيئة التّدريس في  ."ةانويّ قة في المدارس الثّ المناخ والثّ  في

)ديلاوير، ماريلاند، نيوجيرسي، فيرجينيا،  (Mid-Atlantic)المحيط الأطلسي ات بـمنطقة وسط الثّانويّ 
 63حيث وزّعت استبانة على عيّنة من  بالولايات المتّحدة الأمريكيّة، واشنطن(وفيرجينيا الغربية، والعاصمة 

وجدت الدّراسة أنّ هناك ارتباطا إيجابيّا وقويّا بين  .(SPSSثانويّة من القطاع الخاصّ، وباستخدام برنامج )
مل، وفيما يخصّ ة في زملاء الععد الثّقة في المدير، والثّقالعدالة التّنظيميّة وثقة أعضاء هيئة التّدريس؛ خاصّة ب  

 أنّ الثّقة في المدير لها تأثير مستقلّ في العدالة التّنظيميّة.  تالدّراسة الاسترجاعيّة، وجد
ة من وجهة يميّ نظقة التّ ة وعلاقتها بالثّ ائدة في الجامعات الأردنيّ ة السّ نظيميّ العدالة التّ دراسة بعنوان: " 3.3.1

هدفت الدّراسة إلى معرفة درجة ممارسة أعضاء . (، )دراوشة نجوى(2117)"، دريسنظر أعضاء هيئة التّ 
هيئة التّدريس للعدالة التّنظيميّة، وعلاقتها بالثّقة التّنظيميّة في الجامعات الأردنيّة، حيث استعملت الباحثة 

هناك فروق ذات  أستاذا. وخلصت هذه الدّراسة إلى عدّة نتائج: 671الاستبانة كأداة للدّراسة، ووزّعت على 
دلالة إحصائيّة بالنّسبة لمحور العدالة التّنظيميّة تعزى لمتغيّرات )نوع الجامعة( وكانت لصالح الجامعات 

متغيّر الجنس، ولا توجد فروق تعزى ل ،الحكوميّة. وبالنّسبة لمتغيّر )الرّتبة الأكاديميّة( جاءت لصالح رتبة أستاذ
ة لنّسبة لمحور الثّقة التّنظيميّة تعزى لمتغيّرات كلّ من: )نوع الجامعة؛ الرّتبلا توجد فروق ذات دلالة إحصائيّة با

الأكاديميّة؛ الجنس(، وجود علاقة موجبة ودالّة إحصائيّا بين محور العدالة التّنظيميّة، ومحور الثّقة التّنظيميّة. 
حترام التّدريس، في جوّ من التّقدير والاما يلي: أن ت ولي إدارة الجامعات اهتماما بأعضاء هيئة الدّراسة  واقترحت

لعدالة التّنظيميّة ، الاشتغال على تعزيز عنصري اهاوتلبّي المتبادل، وأن تهيّئ لهم بيئة تنظيميّة تحقّق احتياجاتهم
والثّقة التّنظيميّة لأجل تحقيق أهداف الجامعات، إجراء المزيد من البحوث حول المتغيّرين مع متغيّرات أخرى 

 تحسين المناخ التّنظيمي داخل الجامعات؛ لأجل 
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 Procedural Justice, Job Satisfaction and Organizationalدراسة بعنوان:  4.3.1

Citizenship Behaviour: Mediating Role of Organizational Trust—Indian 

Tourism Industry Study ( ،"2017( ،)Lalit Kumar Yadav, Pawan Gupta" ،) العدالة
ة صناعة دراس -ة نظيميّ قة التّ ور الوسيط للثّ ة: الدّ نظيميّ ضا الوظيفي وسلوك المواطنة التّ ة والرّ الإجرائيّ 

. اختبرت الدّراسة العلاقة بين العدالة الإجرائيّة والرّضا الوظيفي وسلوك المواطنة في وجود "ةياحة الهنديّ السّ 
من مختلف المنظّمات السّياحيّة )فنادق، وكالات  ينموظّف 052العيّنة  سيط. بلغ حجمالثّقة التّنظيميّة كمتغيّر و 

دا( نوي-وأيضا مدينة )غورغاون  (دلهي العاصمة)السّفر، شركات طيران، وغيرها من المنظّمات( في مدينة 
(Gurgaon-Noida بالهند. وتوصّلت الدّراسة ) يّة أنّ الثّقة التّنظيميّة لا تتوسّط العلاقة بين العدالة الإجرائإلى

وسلوك المواطنة التّنظيميّة، في حين تتوسّط العلاقة بين العدالة الإجرائيّة والرّضا الوظيفي )وساطة جزئيّة(. 
مات التي والسّ  إنشاء إجراءات عادلة في الجوانب المختلفة بالمنظّمات، والاهتمام بالصّفاتواقترحت الدّراسة 

 يراها الموظّفون بأنّها ذات قيمة للثّقة التّنظيميّة.
 Organizational Justice and Affective Organizationalدراسة بعنوان: " 5.3.1

Commitment: Mediated By Organizational Trust and Perceived 

Organizational Support( ،"2118( ،)Ruri Fitria Hayuningtyas, Ben Roy Do, Dodi 

Wirawan Irawanto, Achmad Sudiro" ،) ّنظيمي العاطفي: بوساطة ة والالتزام التّ نظيميّ العدالة الت
جاءت هذه الدّراسة لمعرفة دور الوساطة للثّقة التّنظيميّة وأيضا   ."رنظيمي المتصوّ عم التّ ة والدّ نظيميّ قة التّ الثّ 

حقيق هذا الغرض، تمّ ، ولتالعاطفي بين العدالة التّنظيميّة والالتزام التّنظيمي المتصوّر للشّعور بالدّعم التّنظيمي
كبيرة  ظّمةمنموظّفي  استبانة، تمّ اختيارها عن طريق العيّنة غير الاحتماليّة الهادفة، وزّعت على 003توزيع 

أفضل قسم من أقسام التّربية،  )تحتلّ المركز الثّاني( في مجال الأغذية الزّراعيّة )صناعة الدّواجن(، وبالضّبط في
استبانة، عن طريق نمذجة المعادلة  111( بإندونيسيا، واسترجعت Sidoargoو( )غبأحد فروع مدينة )سيدوار 

(. وتمّ قبول جميع فرضيّات الدّراسة؛ خاصّة فرضيّات الوساطة. SPSS-Amos، باستخدام برنامج )البنائيّة
؛ لاقتراحاتاوأيضا الفرضيّة التي تنصّ على وجود أثر للعدالة التّنظيميّة في الثّقة التّنظيميّة. وق دّمت بعض 

 ي قطاع، سواءً مع باقي فروع هذه المنظّمة، أو مع منظّمات أخرى فأوسعكإجراء دراسات أكبر على نطاق 
 الزّراعة والأغذية.
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 التّنظيميّة الثّقة ظلّ  في التّنظيمي والولاء التّنظيميّة العدالة بين العلاقة دراسة بعنوان: "اختبار 6.3.1
 التّسيير وعلوم الاقتصاديّة والتّجارية العلوم كلّية حالة دراسة – PLS- منهجية باستخدام وسيطي كمتغيّر
هدفت هذه الدّراسة إلى معرفة الأثر الموجود بين . بوداود( بومدين لعمور، )رميلة(، 2119غرداية"، ) بجامعة

تّبعت ا نظيميّة كمتغيّر وسيط، ولأجل تحقيق هذا الهدفالعدالة التّنظيميّة والولاء التّنظيمي في وجود الثّقة التّ 
عن ( Structural Equation Modeling)استخدمت نمذجة المعادلات البنائيّة و  المنهج الوصفي، الدّراسة

ة والعلوم بكلّية العلوم الاقتصاديّ الدّائمين  ، وتمّ توزيع استبانة على عيّنة من الأساتذةSmart PLSطريق برنامج 
 مفردة 62العيّنة  أستاذا، وكان حجم 32من مجتمع أصليّ قدّر بـ ، (جامعة غرداية) التّجاريّة وعلوم التّسيير

وجود تأثير مباشر للعدالة التّنظيمية في الثّقة  خلصت الدّراسة إلى عدّة نتائج:. من حجم المجتمع( % 06)
ي الولاء محلّ الدّراسة، وجود تأثير مباشر للثّقة التّنظيميّة ف العيّنةالتّنظيميّة، وأيضا في الولاء التّنظيمي لدى 

 الثّقة ة في الولاء التّنظيمي في ظلّ التّنظيمي، هناك تأثير غير مباشر ذو دلالة إحصائيّة للعدالة التّنظيميّ 
مّية في لتّركيز على الجانب النّفسي للأساتذة لما له من أهاما يلي: الدّراسة  واقترحتالتّنظيميّة كمتغيّر وسيط. 

، تبنّي بيئة تنظيميّة تقوم على العدالة التّنظيميّة؛ كالمساواة والإنصاف بين الجميع، وهذا ي نمّي روح الجامعة
مام ، والعمل على توزيع عادل للمهمّات الوظيفيّة وأعبائها، والاهتوالثّقة لدى الأساتذة، ويعمل على تعزيزها الولاء

 ؛بأنواع التّحفيز )المعنويّة والمادّية( والتّنويع بينهما
ثليجي ر اأساتذة جامعة عمّ  ىة لدقة التنظيميّ قتها بالثّ لانظيمية وعدراك العدالة التّ دراسة بعنوان: "إ 7.3.1

جاءت هذه الدّراسة من أجل معرفة مستوى إدراك . (، )أطروحة دكتوراة(، )جقيدل سميّة(2119"، )طلأغوابا
من مجتمع ) ساتذة بجامعة عمّار ثليجي بولاية الأغواطالأالعدالة التّنظيميّة، وعلاقتها بالثّقة التّنظيميّة، لدى 

يث تمّ توزيع ح، واختارت عيّنة عشوائيّة طبقيّة التّحليلي ، استخدمت المنهج الوصفي(اتذةأس 053أصلي قدّر بـ 
. وتوصّلت الدّراسة إلى عدّة نتائج أهمّها: مستوى إدراك استبانة صالحة للتّحليل 005استبانة، وكانت  007

تّنظيميّة في لة محلّ الدّراسة، هناك تأثير كبير لأبعاد العدالة اجامعالعدالة التّنظيميّة والثّقة التنظيميّة مرتفع بال
المتغيّر التّابع الثّقة التّنظيميّة، التّنبّؤ بمستوى الثّقة التّنظيميّة ممكن لدى عيّنة الدّراسة من خلال مستوى الإدراك 

هناك علاقة ذات دلالة إحصائيّة بين إدراك العدالة التّنظيميّة والثّقة التّنظيميّة لدى عيّنة  العام للعدالة التّنظيميّة،
، وجود فروق دالّة إحصائيّا في متغيّرات الدّراسة تعزى إلى متغيّر العمر والوظيفة، وفيما يخصّ إدراك ةالدّراس

العدالة التّنظيميّة فهناك فروق دالّة إحصائيّا بين الجنسين تعزى إلى مدّة العمل وأيضا التّفاعل بينهما، وهو ما 
سي لأساتذة الاهتمام بالجانب النّف ما يلي:الدّراسة  اقترحت. وعليه ينطبق أيضا على متغيّر الثّقة التّنظيميّة
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الجامعة، وتنمية إدراكهم للعدالة التّنظيميّة، وهو ما ينعكس إيجابا على أدائهم، اهتمام الإدارة ببيئة تنظيميّة 
ة، دعم روح ئتشجّع على الثّقة في إطار مناخ تعمّه العدالة، والابتعاد عن المحاباة وغيرها من السّلوكات الخاط

 .ختلفةم قطاعاتالإبداع والمبادرات، القيام ببحوث حول العدالة التّنظيميّة وربطها بمتغيّرات أخرى وفي 
 Impact of Distributive Justice on The Trust Climate Among دراسة بعنوان: " 8.3.1

Middle Eastern Employees( ،"2121( ،)Alshaabani, A., Oláh J., Popp J., Zaien 

S." ،) يّات الدّراسة . وتمّ اختبار فرض"رق الأوسطفين في الشّ قة بين الموظّ مناخ الثّ  في يّةوزيعتّ عدالة الالتأثير
استبانة،  005على عيّنة من منظّمات مختلفة ومن عدّة دول بالشّرق الأوسط )سوريا، مصر، تركيا(، بتوزيع 

صالحة للتّحليل، وبالاعتماد على المنهج الوصفي الارتباطي. وأظهرت نتائج الدّراسة استبانة  105واسترجاع 
ة قوجود فروق دالّة إحصائيّا في الثّقة في المشرف تعزى إلى العمر، وأيضا وجود فروق دالّة إحصائيّا في الثّ 

في المنظّمة والزّملاء تعزى إلى مستوى الخبرة، ولم تظهر فروق خاصّة بالجنس، ووجدت الدّراسة أنّ العدالة 
التّوزيعيّة لها أثر إيجابيّ يعزّز من مناخ الثّقة، وكان مستوى العدالة التّوزيعيّة متوسّطا، وهي النّتيجة نفسها مع 

ى أبعاد أخرى للعدالة التّنظيميّة، واختبار أساليب مختلفة أثناء جمع الاعتماد علواقترحت الدّراسة مناخ الثّقة. 
 البيانات، والاعتماد على عيّنة ذات حجم أكبر مستقبلا.

دراسة بعنوان: "أثر العدالة التّنظيميّة على مستويات الصّراع في المنظّمة دراسة حالة مؤسّسة  9.3.1
سعت هذه الدّراسة . (، )شقراني صفيّة(2121)أطروحة دكتوراة(، )اتّصالات الجزائر بولايتي الأغواط والجلفة"، 

إلى معرفة تأثير العدالة التّنظيميّة في مستويات الصّراع بوجود الثّقة التّنظيميّة كوسيط، داخل مؤسّسة اتّصالات 
 205بـ  ة قدّرتائيّ راسة أداة الاستبانة، ووزّعت على عيّنة عشو ، واستخدمت الدّ (الأغواط والجلفة)الجزائر بولايتي 

 36بالأغواط،  100استبانة صالحة للتّحليل ) 030 بالجلفة(، واستعادت 105بالأغواط،  655استبانة )
. موظّفا( 001موظّفا، الجلفة  610حاسي الرّمل؛ و آفلو  ،)الأغواط موظّفا 075، من مجتمع كلّي: بالجلفة(

، SPSS.25واستعملت المنهج الوصفي التّحليلي، ودراسة الحالة، واستعانت ببرنامج الحزم الإحصائية 
AMOS ومن أهمّ النّتائج التي خلصت إليها الدّراسة: مستويات العدالة التّنظيميّة والثّقة التّنظيميّة، وكذلك .

راع، وجود للعدالة التّنظيميّة في مستويات الصّ  الصّراع التّنظيمي، كانت بمستويات متوسّطة، وجود تأثير مباشر
فروق ذات دلالة إحصائيّة بين متوسّطات العدالة التّنظيميّة، تعزى إلى متغيّرات )الجنس، العمر، الرّتبة، الخبرة(، 
 وجود فروق ذات دلالة إحصائيّة بين مستويات الثّقة التّنظيميّة تعزى إلى متغيّرات )الجنس، العمر، الرّتبة،

الخبرة، الأجر(، وجود فروق ذات دلالة إحصائيّة بين متوسّطات مستويات الصّراع التّنظيمي تعزى إلى متغيّرات 
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يّة التي قدّمتها الدّراسة نذكر ما يلي: وجوب تبنّي المؤسّسة لبيئة تنظيم الاقتراحات)الجنس، العمر، الرّتبة(. ومن 
تطبيق ممارسات تنظيميّة عادلة بعيدا عن المحسوبيّة خالية من الصّراع بجميع مستوياته، الحرص على 

، تحفيز المشرفين، الاهتمام بالمصالح الخاصّة بالموظّفين وحقوقهم، وتقديم شروحات ومبرّرات لكلّ والمحاباة
 الإجراءات، توزيع أعباء العمل بطريقة عادلة، والاهتمام بالتّحفيز المادّي، العمل على إنضاج الجوانب الإنسانيّة

 ؛أثناء التّعامل مع الموظّفين، وبناء علاقات تعتمد على الصّدق والصّراحة والشّفافيّة، وتشجيع العمل كفريق
)فرع  دراسة حالة شركة نفطال–دراسة بعنوان: "أثر العدالة التّنظيميّة في تعزيز الثّقة التّنظيميّة  11.3.1

الغرض من هذه الدّراسة هو معرفة مدى وجود . (، )كرومي سعيد، بن عدّة محمّد(2121ولاية معسكر("، )
أثر للعدالة التّنظيميّة بأبعادها )التّوزيعيّة؛ الإجرائيّة؛ التّعامليّة( في الثّقة التّنظيمية بأبعادها )الثّقة في الإدارة؛ 

 155بـ  رمن مجتمع أصلي قدّ الثّقة برؤساء العمل؛ الثّقة بالزّملاء(، وتمّ استخدام المنهج الوصفي الكمّي، 
 ج:توصّلت الدّراسة إلى عدّة نتائ. (معسكر)شركة نفطال فرع ولاية  موظّفياستبانة على  60ووزّعت موظّف، 

جاء مستوى العدالة التّنظيميّة بدرجة أهمّية متوسّطة، بلغ مستوى الثّقة التّنظيميّة درجة عالية، وجزء كبير من 
هذا  و دلالة إحصائيّة للعدالة التّنظيميّة في الثّقة التّنظيميّة، ولكنهذه الثّقة يرجع إلى رؤساء العمل، هناك أثر ذ

 اقتراحاتامّة، ثمّ ع اقتراحاتليّة فقط. وقدّمت الدّراسة عافالتّأثير العالي اقتصر على بعدي العدالة الإجرائيّة والتّ 
العمل  ات:الحكومة والوزار الدّراسة و والمنظّمة محلّ  الباحثين إلى اقتراحاتة محلّ الدّراسة، وقامت بتوجيه نظّمللم

ات ظّمنعلى المزيد من الدّراسات الميدانيّة لمعرفة أعمق لمتغيّرات الدّراسة، دعم العدالة التّنظيميّة وترسيخها بالم
ة محلّ الدّراسة، دعم التّعاون وتعزيز الجهود لتطوير نظّمالجزائريّة، منح مكافآت للجهود المبذولة لموظّفي الم

ن خلال تجسيد ات، منظّمالثّقة بالزّملاء، منح تفويض السّلطة في الإدارات المختلفة، تحسين المناخ الدّاخلي للم
 مبادئ الإدارة الحديثة، محاولة ترسيخ السّلوكات الإيجابيّة، وجعلها معتقدات تنظيميّة؛

 ,Structural Relationship Between Organizational Justiceدراسة بعنوان: " 11.3.1

Organizational Trust, and Knowledge Sharing and Innovative Behavior: Focus 

on Professors From Chinese Sport Universities( ،"2222( ،)Zhenggen Lin , 

Hongbum Shin" ،) لوك السّ المعرفة و ة وتبادل نظيميّ قة التّ ة والثّ نظيميّ بين العدالة التّ  البنائيّةالعلاقة
الغرض من هذه الدّراسة هو معرفة العلاقة . "ينيةة الصّ ياضيّ ركيز على أساتذة الجامعات الرّ الابتكاري: التّ 

بين العدالة التّنظيميّة والثّقة التّنظيميّة، وتبادل المعرفة والسّلوك الابتكاري، بالتّطبيق على عيّنة من  البنائيّة
استبانة صالحة للتّحليل.  071أستاذ، وكانت  655أساتذة الجامعات الرّياضيّة الصّينيّة، وزّعت استبانة على 
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لعدالة التّوزيعيّة لالتّنظيميّة أثر إيجابي في الثّقة التّنظيميّة؛ ومن النّتائج التي أبرزتها الدّراسة ما يلي: للعدالة 
والتّفاعليّة أثر إيجابي في تشارك المعرفة، عكس العدالة الإجرائيّة التي لم يكن لها أيّ أثر؛ الثّقة التّنظيميّة لها 

بناء الدّراسة  ترحتواقبتكاري. أثر إيجابي في السّلوك الابتكاري. مشاركة المعرفة لها أثر إيجابي في السّلوك الا
 خطّة لإدارة السّلوك الابتكاري لدى أساتذة الجامعات الرّياضيّة لأجل التّغلّب على القيود المفروضة؛

دراسة بعنوان: "العدالة التّنظيميّة وعلاقتها بالثّقة التّنظيميّة للموظّفين في شركة اتّصالات الجزائر"،  12.3.1
هدفت هذه الدّراسة إلى معرفة تصوّر الموظّفين لمستوى . ربيع، قاسم شاوش سعيدة((، )أحمد بن يحي 2122)

العدالة التّنظيميّة وعلاقتها بالثّقة التّنظيميّة في شركة اتّصالات الجزائر، ولأجل الوصول إلى هذه الغاية، تمّ 
ركة اتّصالات يّة في وكالات شالاعتماد على المنهج الإحصائي؛ والوصفي الاستدلالي، بتطبيقه على عيّنة عشوائ

 105 وكانتاستبانة،  101موظّفا، وتمّ توزيع  120المجتمع الأصلي  بلغ، حيث (البليدة)الجزائر التّابعة لولاية 
ة محلّ الدّراسة، ظّمنمستوى متوسّط للعدالة التّنظيميّة بالم . توصّلت الدّراسة إلى وجود:استبانة صالحة للتّحليل

وهذه  ،قة التّنظيميّة، علاقة موجبة ذات دلالة إحصائيّة بين العدالة التّنظيميّة والثّقة التّنظيميّةومستوى مرتفع للثّ 
بناءً على نتائج الدّراسة، . و الأخيرة تتأثّر بالعدالة الإجرائيّة أوّلا، ثمّ تليها العدالة التّفاعليّة، ثمّ العدالة التّوزيعيّة

بتعديل في النّظام الخاص بالأجور والحوافز وطريقة التّرقية، الاهتمام بعدالة  القيام التّالية: الاقتراحاتقدّمت 
الإجراءات خاصّة الاستماع للمقترحات، الاهتمام بالجانب الإنساني خاصّة في تعامل الإدارة مع الموظّفين، 

أخرى كالولاء،  مع متغيّرات ، ودراسة أبعاد أخرى للعدالة التّنظيميّةوالاهتمام بمصالحهم، وكلّ ما يتعلّق بوظائفهم
 .الأداء، التّماثل )التّنظيمي( وفي بيئات عمل غير التي تناولتها هذه الدّراسة

 The Relationship Between Perceived Organizational Justiceدراسة بعنوان: " 13.3.1

With Organizational-Citizenship Behavior and Organizational Trust Among 

Iranian Surgical Technologists in Iran University of Medical Sciences in 2021 ،"
(2122 ،)(Sedigheh Hannani, Fatemeh Majidian, Fardin Amiri  and Namamali 

Azadi" ،)بين الأفراد ةنظيميّ قة التّ ة والثّ نظيميّ ة المدركة وسلوك المواطنة التّ نظيميّ لعلاقة بين العدالة التّ ا 
الهدف من هذه الدّراسة هو معرفة . "2121في عام  يةبّ ن في جامعة إيران للعلوم الطّ يو الجراحة الإيرانيّ تقنيّ 

الجراحة الإيرانيّين  يالعلاقة بين العدالة التّنظيميّة المدركة وسلوك المواطنة التّنظيميّة والثّقة التّنظيميّة، لدى تقنيّ 
. ولأجل ذلك استخدمت المنهج الوصفي التّحليلي، بدراسة مقطعيّة 0501في جامعة إيران للعلوم الطّبّيّة لعام 

من التّقنيّين الجراحيّين. ومن أهمّ النّتائج التي استخلصتها الدّراسة ما يلي: مستوى العدالة التّنظيميّة  116على 
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ك المواطنة التّنظيميّة، والثّقة التّنظيميّة متوسّط، وجود علاقة ارتباطيّة موجبة فيما المدركة ضعيف، مستوى سلو 
لعدالة التّنظيميّة ة موجبة فيما بين ابين العدالة التّنظيميّة المدركة وسلوك المواطنة التّنظيميّة، وجود علاقة ارتباطيّ 

 التّدخّلات المناسبة عن طريق زيادة تصوّر العدالةأن يقوم المديرون بالدّراسة  واقترحتوالثّقة التّنظيميّة. 
 التّنظيميّة، وتحسين أداء جودة الخدمات؛

 :Impact of Organizational Justice on Employee Engagementدراسة بعنوان: " 14.3.1

The Mediating Role of Organizational Trust( ،"2122( ،)Tahira Mubashar, 

Sadia Musharraf, Soulat Khan & Tayyab Ali Butt" ،) ّمشاركة  فية نظيميّ أثر العدالة الت
ين هدفت هذه الأخيرة إلى معرفة الدّور الوسيط للثّقة التّنظيميّة ب. "ةنظيميّ قة التّ ور الوسيط للثّ فين: الدّ الموظّ 

 المقطعي، باستعمال العيّنة الهادفة، والتي كانتالعدالة التّنظيميّة ومشاركة الموظّفين، استخدمت أداة البحث 
بعدّة مدن باكستانيّة )إسلام آباد،  موظّفا، من منظّمات مختلفة )بنوك ومؤسّسات مالية، جامعات( 001تقدّر بـ 

الدّراسة إلى وجود تأثير غير مباشر لأبعاد  ت. وتوصّل(Islamabad, Lahor, Multanلاهور، ملتان( )
يّة الثّلاثة )توزيعيّة، إجرائيّة، تفاعليّة( في مشاركة الموظّفين من خلال الثّقة التّنظيميّة، وهي العدالة التّنظيم

  علاقة ضعيفة نسبيّا.

 اسة الحالية بالدّراسات السّابقةمقارنة الدّر . 2
ولأجل الاستفادة الأكبر، ولتغذية موضوعنا وإثرائه، نستخلص في هذا العنصر أوجه التّشابه بين الدّراسة 

ه الاستفادة بين دراستنا وسابقاتها، حتّى تتّضح لنا أوج الاختلافالحالية وبين الدّراسات السّابقة، ونبرز أهمّ أوجه 
 منها، وما تضيفه إلى الدّراسات السّابقة.

 التّشابه والاختلاف أوجه 1.2
نّقاط التي ، نشير إلى أهمّ الدراستهبعد التّطرّق إلى أهمّ الدّراسات السّابقة والتي اعتمدها الطّالب في 

تلتقي فيها دراستنا الحالية بما سبقها، وأيضا الإشارة إلى ما يمكن لدراستنا أن تضيفه إلى سابقاتها، وإن كانت 
و استعلاء، بل هي إضافة تكامل وتشابك البحوث مع بعضها البعض، لأجل هذه الإضافة ليست إضافة تمييز أ

 إلقاء المزيد من الضّوء على مثل هذه الدّراسات. 
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 أوجه التّشابه 1.1.2
البحث العلمي لا يأتي من فراغ، بل يستمدّ ويستقي من منابع مختلفة، سواء في الاختصاص نفسه، أو  

ت، علم ابتداخل العلوم، وتكاملها فيما بينها )الإدارة، الإحصاء، الرّياضيّ الأخذ من روافد أخرى، أو ما يعرف 
النّفس، علم الاجتماع، وغيرها من العلوم(. وقد حاولت دراستنا الاستفادة من عدّة وجوه من سابقاتها، وهذا ما 

 يجعلها تتقاطع معهم وتتّفق في العديد من الأمور، من بينها:
 دّراسات السّابقة في استخدام أداة الدّراسة، ألا وهي الاستبانة؛اتّفقت دراستنا مع جميع ال -
 ,Alshaabani) ، ولو جزئيّا، وهو ما يتّفق مع دراسات كلّ منSPSSاستعملت أيضا دراستنا برنامج  -

Oláh, Popp, & Zaien, 2020; Dipaola & Guy, 2009; Gullu, Sahin, & Kiziloglu, 
2018; Hannani, Majidian, Amiri, & Azadi, 2022; Latifi & Shooshtarian, 2014 ;

 ؛ (0500 ،ربيع & شاوش ؛0517 ،دراوشة ؛0506 ،حمدي & خنيش ؛0510 ،جقيدل
 ؛ (0517 ،دراوشة)دراسة مع  العشوائيّة نة الطّبقيّةاتّفقت من حيث نوع العيّنة، أي العيّ  -
 الأبعاد وأنواعها كما يلي:اتّفقت دراستنا فيما يخصّ  -

 ,Almutairi) حيث اتّفقت معها في كونها متغيّرا مستقلّا ولكن جزئيّا فقط بيئة العمل الدّاخليّة:
Alraggad, & Khasawneh, 2020; Ashfaq, Abid, & Ilyas, 2023; Attiq, Rasool, & 
Iqbal, 2017; Berraies, Chaher, & Yahia, 2014; Gullu et al., 2018; Indoyo & 
Ranihusna, 2022; Isik, Timuroglu, & Aliyev, 2015; Latifi & Shooshtarian, 

2014; Pološki Vokić ,Rimac Bilušić, & Najjar, 2021 ; ؛0501 ،النّعيمي & صمّاري 
، حيث تمّ اعتماد بعض أبعاد بيئة العمل الدّاخليّة (0501 ،علالي & ساوس ؛0506 ،حمدي & خنيش

 ,.Sarfraz et al)وليس جميعها، في حين استعملت كمتغيّر مستقلّ بمصطلح بيئة العمل في دراسة 
 ؛(2021

 في كونها متغيّرا وسيطا؛ (0501 ،النّعيمي & صمّاري ) اتّفقت دراستنا مع دراسة العدالة التّنظيميّة:
 ;Almutairi et al., 2020; Alshaabani et al., 2020) اتّفقت مع دراسات الثّقة التّنظيميّة:

Dipaola & Guy, 2009; Gullu et al., 2018; Hannani et al., 2022; Isik et al., 2015; 
Latifi & Shooshtarian, 2014; Pološki Vokić et al., 2021 ; ,حمدي & خنيش; 0510جقيدل، 
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 (0501 ،عدة-كرومي & بن ؛0501 ،& ساوس لاليع ؛0500 ،ربيع & شاوش ؛0517 ،دراوشة ؛0506
 ونها متغيّرا تابعا.في ك

 أوجه الاختلاف 2.1.2
الدّراسات لأجل التّكامل وتغطية الفجوات البحثيّة إن وجدت، محاولة من الباحثين تقديم الأفضل جرى ت  

 ، والاهتمام في الأخير بالعنصر البشري والذي يعتبر أهمّ عن طريق معالجة الإشكاليّات المطروحةللمنظّمات 
ولأجل الوصول إلى هذا التّكامل وتغطية الفجوات، فهذا يؤدّي بنا إلى الاختلاف مع البحوث  مورد في المنظّمة.

السّابقة، وإحداث تباين بينهم، واستعمال ما لم تستعمله، سواءً من ناحية المنهج؛ الأدوات؛ ومكان إجراء الدّراسة 
 وغيرها. وهو ما يتمّ توضيحه في النّقاط التّالية:

، عيّنة احتمالية كرة الثّلج، ومع (Pološki Vokić et al., 2021) عيّنة مع كلّ مناختلفت في نوع ال -
 (Dipaola & Guy, 2009) استعملت العيّنة القصديّة، ودراسة (0501علالي & ساوس, ) دراسة

عيّنة غير احتماليّة  (Hayunintyas, Do, Sudiro, & Irawanto, 2018) عيّنة تمثيليّة، ودراسة
 عيّنة هادفة، ودراسة (Mubashar, Musharraf, Khan, & Butt, 2022) هادفة، وأيضا دراسة

 Hannani) ع دراسةعيّنة عشوائيّة بسيطة، وم (0501 ،علالي & ساوس ؛0500 ،ربيع & شاوش)
et al., 2022) التي استعملت عيّنة التّعداد )المسح الشّامل(، وأيضا دراسة (Indoyo & 

Ranihusna, 2022)  استعملت المسح الشّامل، وأيضا دراسة(Sarfraz et al., 2021)  التي
 المراحل؛استعملت عيّنة متعدّدة 

 & Almutairi et al., 2020; Attiq et al., 2017; Indoyo) فيما اختلفت مع دراسات -
Ranihusna, 2022باستعمال برنامج (0510 ،لعمور & بوداود ؛ ،Smart-PLS في تحليل ،

 البيانات؛ 
 Berraies et al., 2014; Pološki Vokić) ومن حيث المنهج المستخدم، فقد اختلفت مع دراسة -

et al., 2021) دراسة كلّ من باستخدام المنهج الكمّي، وأيضا المنهج الوصفي في (Indoyo & 
Ranihusna, 2022وكذلك فيما يخصّ المنهج (0510 ،لعمور & بوداود ؛0510 ،جقيدل ؛ ،

استعمل  (Hannani et al., 2022) ، وفي دراسة(0501 ،عدة-كرومي & بن) الوصفي الكمّي
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استعمل تصميم البحث  (Mubashar et al., 2022) المنهج الوصفي التّحليلي المقطعي، وفي دراسة
 ؛(0501 ،شقراني ؛0501 ،النّعيمي & صمّاري ) التّحليلي في دراسةوأيضا الوصفي ، المقطعي

في اختيار أداة الدّراسة، حيث استعملت نمذجة  (Pološki Vokić et al., 2021) اختلفت مع دراسة -
 ,Aryee) (، ومع دراسةProcess Macro( تدعى )OLSتحليل مسار الانحدار اللّوجستي )

Budhwar, & Chen, 2002) ،( والتي استعملت أداةLISREL ؛) 
 ;Berraies et al., 2014)اختلفت من حيث استعمال البرنامج التّحليلي للبيانات مع دراسة كلّ من  -

Hayunintyas et al., 2018; Lin & Shin, 2021; Mubashar et al., 2022; Qin & 
Men, 2023التي استعملت برنامج  (0501 ،شقراني ؛(SPSS-Amos) علالي ) دراسة، واختلفت مع

 (؛R، حيث استعملت برنامج )(0501 ،& ساوس
 ية؛الخطّ  البنائيّة، التي استعملت طريقة العلاقة (Aryee et al., 2002) اختلفت مع دراسة -
 )المواني( ةة حيويّ اني، فدراستنا تمّ إجراؤها بمنظّماختلفت مع الدّراسات السّابقة من حيث المجال الميد -

، وقد اختلفت مع جميع الدّراسات السّابقة والتي كان مجالها 10-كوفيد جائحةخاصّة فيما بعد أزمة 
الميداني كما يلي: منظّمات صناعيّة كبرى ومتوسّطة، قطاع التّكنولوجيا والاتّصال والمعلومات، وزارة 

منظّمات و  التّعليم العالي والجامعات، العيادات والمستشفيات، وزارة التّربية والتّعليم والثّانويّات، البنوك،
 النّسيج، وغيرها من المنظّمات؛

اختلفت مع جميع الدّراسات السّابقة من حيث حجم العيّنة، حيث جاءت أغلبيّة الدّراسات السّابقة أقلّ  -
النّعيمي &  ؛Attiq et al., 2017; Qin & Men, 2023)من حجم عيّنة دراستنا، ما عدا دراسات 

موظّفا وهو حجم عيّنة  673فقد جاء حجم عيّنتها أكثر من  (0517 ،دراوشة ؛0501 ،صمّاري 
 دراستنا؛

 اختلفت مع الدّراسات السّابقة في نوع المتغيّر كما يلي: -
 Alshaabani et al., 2020; Aryee) حيث جاءت متغيّرا مستقلّا في دراسات كلّ من التّنظيميّة:العدالة 

et al., 2002; Dipaola & Guy, 2009; Hannani et al., 2022; Hayunintyas et al., 2018; 
Indoyo & Ranihusna, 2022; Mubashar et al., 2022; Yadav & Gupta, 2017جقيدل ؛، 

لعمور &  ؛0501 ،عدة-كرومي & بن ؛0501 ،شقراني ؛0500 ،ربيع & شاوش ؛0517 ،دراوشة ؛0510
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في كونها متغيّرا معدّلا، في حين تمّ  (Sarfraz et al., 2021)، واختلفت مع دراسة  (0510 ،بوداود
 دامها في دراستنا كمتغيّر وسيط؛استخ

 ,.Ashfaq et al)استخدمت في دراستنا كمتغيّر تابع، ولهذا اختلفت مع الدّراسات التّالية:  الثّقة التّنظيميّة:
2023; Attiq et al., 2017; Berraies et al., 2014; Hayunintyas et al., 2018; Indoyo & 
Ranihusna, 2022; Lin & Shin, 2021; Mubashar et al., 2022; Qin & Men, 2023; 

Yadav & Gupta, 2017في كونها متغيّرا وسيطا؛ (0510 ،لعمور & بوداود ؛0501 ،شقراني ؛ 
 فيما يخصّ استعمال المصطلحات: -
باستعمال  (Alshaabani et al., 2020; Dipaola & Guy, 2009) اختلفت مع دراستي لتّنظيميّة:الثّقة ا

 Aryee et al., 2002; Attiq et al., 2017; Pološki Vokić et) مصطلح )مناخ الثّقة(، أمّا الدّراسات
al., 2021) فقد استعملت مصطلح الثّقة لوحده؛ 

 باستعمالها لمصطلح إدراك العدالة التّنظيميّة؛ (0510 ،جقيدل) اختلفت مع دراسة العدالة التّنظيميّة:
 Alshaabani et) الأبعاد فقط وليس كلّ أبعاد العدالة التّنظيميّة، فنجد دراسةوقد استعملت بعض  -

al., 2020) استعملت بعد العدالة التّوزيعيّة، ودراسة (Yadav & Gupta, 2017)  استعملت بعد
 العدالة الإجرائيّة.

 أوجه استفادة الدّراسة الحالية من الدّراسات السّابقة، وما تضيفه إليها 2.2
مّ تالأشياء، والتي أفادت الطّالب حتى ي  الاعتماد على الدّراسات السّابقة، أكسب دراستنا العديد من 

قة ، يمكن أن تكون انطلاحاولت دراستنا إضاءة بعض النّقاط لاستكمال رحلة البحث في هذا المجالدراسته. 
 إلى دراسات جديدة ومن زوايا مختلفة.

 ستفادة من الدّراسات السّابقةأوجه الا 1.2.2
 مور من سابقاتها، نوردها كما يلي:استفادت دراستنا الحالية من عديد النّقاط والأ

 إثراء الجانب النّظري لدراستنا الحالية؛ -
 الاستعانة بها في تحديد واختيار المنهج المتّبع في دراستنا، وللأدوات المستعملة في البحث وتحليله؛ -
 المساعدة على بناء أداة الدّراسة والمتمثّلة في الاستبانة؛ -
 ا مع نتائج الدّراسات السّابقة؛مقارنة النّتائج الحالية لدراستن -
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الاطّلاع على مواضيع جديدة ومفاهيم كانت غائبة عن ذهن الطّالب، وفتح آفاق ورؤية الطّالب على  -
 خاصّة-لحاليةابالنّسبة لمتغيّرات الدّراسة –ما يحدث في المنظّمات، والكمّ الهائل من البحوث والدّراسات 

 عند الغرب.

 دراستنا الإضافة المرجوّة من 2.2.2
 ظيميّة.تدرس تأثير بيئة العمل في تنمية الثّقة التنظيميّة من خلال العدالة التّنوعليه تتباين دراستنا بأنّها 

المتغيّرات لم  معظمولم تتمّ دراسة المتغيّرات الثّلاثة مجتمعة في المؤسّسة المينائيّة. أمّا على المستوى المحلّي ف
ي حدود علم الطّالب، سواء بعد الاطّلاع على موقع البوّابة الجزائريّة للمجلّات تطبّق على المواني الجزائريّة ف

والذي تشرف ( PNST))في حدود عشر صفحات من قائمة البحث لكلّ متغيّر من متغيّرات دراستنا(، أو موقع 
مّت مناقشتها والماجستير، سواء التي ت ة والذي يتابع أطروحات الدّكتورا  عليه وزارة التّعليم العالي والبحث العلمي،

 أو لم تتم بعد.
راء تناول المتغيّرات مجتمعة، أو من خلال إج عن باقي الدّراسات السّابقة فيما يخصّ وتتباين دراستنا 

الدّراسة الميدانيّة. وإذ يؤكّد الطّالب أنّ الدّراسات العلميّة تأخذ وتستفيد من غيرها، وتحاول الإضافة، وإسقاط 
لضّوء على مناطق لم تهتمّ بها الدّراسات السّابقة مهما اختلفت الأسباب. وعليه يرجو الطّالب أن تكون هذه ا

الدّراسة امتدادا لما سبقها، وتمهيدا لدراسات مستقبليّة بإجراء المزيد من البحوث، خدمة للبحث العلمي، وتطوير 
 ، وهذا كلّه يصبّ في ازدهار الوطن والمواطن الجزائري.المنظّمات الجزائريّة، والتي هي عمود الاقتصاد الوطني

 وتصحيحها بعض الأخطاء الواردة في الدّراسات السّابقةالإشارة إلى  3.2
وأنّ  ويّة الدّولة الجزائريّة، سواءً ثقافيّا أو دينيّا أو تاريخيّا، خاصّةه  لعربيّة هو اهتمام بالاهتمام باللّغة ا

أن يتمكّن من اللّغة العربيّة، والمشكلة أنّ نقل الخطأ وتداوله، يعمل على ترسيخه لدى فئة كبيرة  الطّالبعلى 
 خاصّة لدى الطّلبة وعلى جميع المستويات.

جليزيّة نسائل والبحوث الأجنبيّة؛ سواء الإتجدها في الرّ  نادرا ماوالملاحظ أنّ الأخطاء اللّغويّة والشّكليّة، 
( أو En( بهذا الشّكل )In) يرها من اللّغات الأجنبيّة. فلا تجد باحثا واحدا يكتب حرف الجرّ أو الفرنسيّة، أو غ

(Un( مثلا، أو كلمة )Management( يكتبها بهذا الشّكل )Menagement( أو هكذا )Managemant ،)
 وهذا يدلّ على احترام اللّغة التي يكتب بها الباحث خاصّة عندما تكون لغته الأمّ.
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التّأثير )في( وفي أخرى التّأثير )على(، رغم أنّ الأصحّ هو التّأثير )في(، واستعمال حرف الجر فنجد 
نجليزيّة، ولكلّ لغة ( وهو استعمال صحيح في اللّغة الإOn)على( في هذه الحالة ناتج عن التّرجمة الحرفيّة لـ )

 قواعدها واستثناءاتها.
وهذه الأخطاء كان من الممكن تجاوزها أو التّقليل منها بقليل من المراجعة، أو بسؤال أهل الاختصاص، 
وهنا يمكن أن نفتح نافذة على التّعاون والتّكامل بين الاختصاصات في الجامعة الجزائريّة، ويمكن طرح فكرة 

حث مكن تصحيحها اعتمادا على مكتسبات الباالتّوأمة بين الجامعات أو التّوأمة بين الكلّيات، وبعض الأخطاء ي
من خلال مساره الدّراسي من الابتدائي إلى الجامعة، والقراءة الكثيرة، فالقواعد البسيطة يمكن تعلّمها بسرعة، 

 منصوبا، وغيرها من القواعد البسيطة. الفاعل يكون مرفوعا، والمفعول به
ا(، لفرد جدير بالثّقة )جديرا(، كان إيجابي )إيجابيّ أمثلة عن بعض الأخطاء وتصحيحها: والتي تجعل من ا

لأن يكون القائد نموذج لأتباعه )نموذجا(، سوف نبذل جهد )جهدا(. عدم الاهتمام بوضع الهمزة على الألف 
 ثر، الاتي، شانها، اهمّية، الاعمال،الة )الابعاد، وان، ايجابيّة، الافي كلّ الكلمات التي تحتوي على هذه الح

شارة، اعداد، اجل( وغيرها من الكلمات التي اع، الالمام، اسقاط، انجازنا، الاد، الاداريّة، اشكاليّة، الابدالافرا
تتكرّر بكثرة. عدم التّفريق بين الذّال والدّال )ادا( والأصل )إذا(. عدم انسجام الفاعل والفعل من حيث العدد، 

 )ويساعدهم(، كانت ثيبو ووكر )كان أو كانا(، تعتبر العدالةمثل: .... القائد الأتباع بالمسؤوليّات ويساعدونهم 
التّنظيميّة متغيّرة مهمّا ومؤثّرا )نقول متغيّرا مهمّا ومؤثّرا، أو متغيّرة مهمّة ومؤثّرة(، درجات التّفاعل التّنظيميّة 

 )التّنظيمي(، تحقّق الولاء التّنظيميّة )التّنظيمي(.
أنّ تصحيحها لا يتطلّب كثيرا من الوقت، وأنّ هذه الأخطاء  البالطّ وغيرها من الأخطاء، والتي يرى 

قد لا تكون مقصودة، حيث يمكن أن يحدث للباحث كتابة الكلمة خاطئة، وفي عقله ينطقها صحيحة، لذلك من 
الأفضل عند الانتهاء من الكتابة أن تعرض على غيره، ونقطة أخرى عرض هذه الأخطاء هو للتّقييم والتّقويم، 

من هذه الأخطاء، ففي الأخير الهدف الأسمى هو التّقييم والتّقويم لأجل بحوث  الطّالبيعني خلوّ أعمال  ولا
 رصينة علميّا ولغويّا.

وهناك أخطاء أخرى مختلفة، نوجزها فيما يلي: استعمال أسماء الأعلام بأخطاء في كتابتها سواء باللّغة 
، (Lawshe( )لاوشي)(، وتصحيحها Lausheادلة لوشي )الأمّ، أو حين ترجمتها، على سبيل المثال؛ مع

وهو  (مضلك)تب اسم الباحث (، وك  Charles Henry Lawshe) (تشارلز هنري لاوشي)والاسم الكامل هو 
(، Moorm( وفي أخرى )Moorma( مرّة )Moorman، وكتب اسم الباحث )(زكريّا مطلك الدّوري )الباحث 
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( إلى )نايهون( وهو ينطق )نيهوف(، Niehoff(، وترجمت )Spearman( والأصحّ )Spermanومعادلة )
 (Martinson)هوبز وهويل( وهو )هوبز وهولي(. وفي استعمال ترجمة ) (Hoppes&Holley) وترجمت

 ةسم الباحثل اعم  مرة ي ترجم إلى )مارتنوسن( وفي أخرى )مارتيونسن(. وفي التّهميش است   (Martionsonكتب )
(، رغم Pattrick)الحرتسي(، وفي بعض الدّراسات السّابقة تمّ الإشارة إلى باحث واحد ) (الحرتيسيحياة سرير )

إلى الباحث بالاسم وليس باللّقب،  (، وأ شير  Forsyth, Barnes, Adamsباحثين ) ةأنّ الدّراسة من تأليف ثلاث
 (، ففي الأولى است عملAryee, Budhwar, Chen(، وهم ثلاثة باحثين )Aryeeوهو الشّيء نفسه مع دراسة )

الإنجليزيّة ولم ي ترجم إلى العربيّة، وفي الثّانية تمّ استعمال العنوان مترجما ولم يتمّ كتابة العنوان اللّغة العنوان ب
بلغته الأصليّة، ولم يتم ذكر مكان إجراء الدّراسة ولا حجم العيّنة ولا المنظّمة التي أجريت فيها الدّراسة أو 

 .القطاع
(، وفي التّعليق عليه 105ول بأنّ عدد الذّكور )اجدأحد الوهناك تضارب في كتابة الأرقام، فنجد في 

( ثمّ ي شار إلى 0015(، وفي مجتمع الدّراسة تمّ تحديد عدد أعضاء هيئة التّدريس بـ )175نجد عدد الذّكور )
العدالة التّنظيميّة ذات مستوى متوسّط، وفي العدد بكلمة )تقريبا(، رغم أنّ العدد محدّد بدقّة. وتمّ ذكر أنّ 

 التّوصيات تمّ كتابة بأنّ العمّال يتمتّعون بمستويات منخفضة من العدالة التّنظيميّة.
الطّالب أثناء مراجعة الأدبيّات السّابقة )خاصّة الدّراسات باللّغة ها ب هذه بعض الملاحظات التي مرّ 

وهي خطوة  أثناء المراجعة، حتّى تكون المراجعة شاملة، وتصويب الأخطاء، العربيّة(، وهو ما يراه الطّالب واجبا
من أجل وضع أساس في قراءة الدّراسات السّابقة وتسليط الضّوء على الأخطاء؛ خاصّة وأنّ جميع الدّراسات 

قطة في مّ نعبارة عن مقالات منشورة، أو أطروحات تمّت مناقشتها، وليس القراءة من أجل القراءة، فإذا كانت أه
  عمليّة الاتّصال هي التّغذية العكسيّة، فهذا ما نحاول القيام به مع هذه الدّراسات.

 مصفوفة الدّراسات السّابقة 4.2
لأجل تسهيل مهمّة قراءة الدّراسات السّابقة، والتي تمّ اعتمادها في دراستنا، قمنا بإنشاء هذه المصفوفة 

ر في الوصول إلى أهمّ المعلومات الخاصّة بكلّ دراسة، للمساعدة وربح )الجدول(، ليمنح للدّارسين مرونة أكب
 الوقت، والذي ي عتبر من المشكلات التي تعيق الباحث أثناء إجراء مسح للدّراسات التي تتعلّق ببحثه.

 مصفوفة الدّراسات السّابقة (:I-1الجدول رقم )
 المنهج والأدوات متغيّرات الدّراسة ، السّنة)ون(الباحث الرقم
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 متغيّر مستقل
 متغيّر وسيط

 )معدّل(
 متغيّر تابع

الدّراسة مجتمع 
 والعيّنة

01 
(Latifi & 

Shooshtarian, 

2014) 

الهيكل 
 التّنظيمي

/ 
الثّقة 

التّنظيميّة، 
 والفعاليّة

منظّمات صناعيّة 
كبرى ومتوسّطة 
بفارس؛ إيران، 

 موظّفا 051

دراسة مقطعيّة، 
SPSS 

02 (Berraies et al., 

2014) 

تمكين 
 الموظّفين

 ةثّقة التّنظيميّ ال
الابتكار، 
والأداء 
 الوظيفي

قطاع التّكنولوجيا 
والمعلومات 

والاتّصال، تونس، 
 موظّفا 021

المنهج الكمّي، 
SPSS-Amos 

03 
(Isik et al., 

2015) 
 / فريق العمل

الثّقة 
 التّنظيميّة

قسم التّنفيذ في 
مراكز الاتّصال، 
مدينة إرزوروم، 

 005تركيا، 
 موظّفا

/ 

04 (Attiq et al., 

2017) 

بيئة العمل 
 الدّاعمة

 الثّقة
 فعاليّة التّعلّم

 التّنظيمي

البنوك في  موظّفو
، إسلام آباد

وروالبندي؛ 
 255باكستان، 

 موظّف

نموذج المعادلات 
 البنائيّة

05 (Gullu et al., 

2018) 

الحوافز 
الدّاخليّة 
 والخارجيّة

/ 
الثّقة 

 التّنظيميّة

ة الشّباب مديريّ 
والرّياضة ببورصة؛ 

 132تركيا، 
 موظّفا

SPSS 

06 (Almutairi et 

al., 2020) 

القيادة 
 الخادمة

الثّقافة 
 التّنظيميّة

الثّقة 
 التّنظيميّة

وزارة التّعليم العالي 
 021بالكويت، 
 موظّفا

Smart-PLS 
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07 (Pološki Vokić 

et al., 2021) 

الاتّصال 
 الدّاخلي

 الثّقة /

منظّمات أعمال 
متنوّعة، زغرب؛ 

 010كرواتيا، 
 موظّفا

البحث الكمّي، 
عيّنة غير 

احتماليّة؛ الكرة 
 الثّلجيّة

 ،علالي & ساوس) 51

2222) 

القيادة 
 التّحويليّة

/ 
الثّقة 

 التّنظيميّة

الوكالة الوطنيّة 
للتّشغيل، الجزائر، 

 موظّفا 003

عيّنة قصديّة، 
 Rبرنامج 

09 (Qin & Men, 

2023) 

الاتّصال 
 الدّاخلي

 ةالثّقة التّنظيميّ 
السّلامة 
النّفسية 
 للموظّفين

صناعات مختلفة، 
الولايات المتّحدة 

 606الأمريكيّة، 
 موظّفا

 ةاستبانة الكترونيّ 
عبر منصّة 
Amazon 

Mechanical 

Turk، 

 SPSS-Amos 

 ،حمدي & خنيش) 10

2222) 

أخلاقيّات 
 المهنة

/ 
الثّقة 

 التّنظيميّة

العيادات 
والمستشفيات 

 ،، الجزائرالعموميّة
 موظّفا 37

عيّنة عشوائيّة، 
SPSS 

11 (Ashfaq et al., 

2023) 

القيادة 
 يّةالتّحويل

ة، الثّقة التّنظيميّ 
السّلوك 
 الاستباقي

الرّضا 
 الوظيفي

منظّمات مختلطة 
)قطاع عام 

وخاص(، لاهور، 
 011باكستان، 
 موظّفا

نمذجة لتحليل 
مسار الانحدار 

اللّوجستي 
(OLS تدعى )

(Process 

Macro) 

12 (Aryee et al., 

2002) 

العدالة 
 التّنظيميّة

 الثّقة
نتائج 

)مخرجات( 
 العمل

منظّمة حكوميّة، 
بيلاسبور بولاية 

براداش؛ مادي 
 موظّفا 110الهند، 

 البنائيّةالعلاقة 
الخطّية، 

باستخدام أداة 
LISREL 

13 (Dipaola & 

Guy, 2009) 

العدالة 
 التّنظيميّة

 مناخ الثّقة /
الثّانويّات في 

القطاع الخاص، 
متوسّطية  بمنطقة

 عينّة تمثيليّة،

SPSS 
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في المحيط 
الأطلسي، الولايات 
المتّحدة الأمريكيّة، 

 ثانويّة 63

 (2117 ،دراوشة) 14
العدالة 
 التّنظيميّة

/ 
الثّقة 

 التّنظيميّة

الجامعات، 
 671الأردن، 

 موظّفا

العيّنة العشوائيّة 
 SPSSالطّبقيّة، 

15 (Yadav & 

Gupta, 2017) 

العدالة 
 الإجرائيّة

 ةالثّقة التّنظيميّ 

سلوك 
المواطنة 

التّنظيميّة، 
والرّضا 
 الوظيفي

 ؛ةمنظّمات سياحيّ 
بدلهي ومدينة 

نويدا؛ -ورغاون غ
 052بالهند، 

 موظّفين

/ 

16 (Hayunintyas 

et al., 2018) 

العدالة 
 التّنظيميّة

ة، الثّقة التّنظيميّ 
الشّعور بالدّعم 

 التّنظيمي

الالتزام 
 التّنظيمي

 يالعاطف

منظّمة كبيرة في 
صناعة الدّواجن، 

و؛ غبسيدوار 
 111إندونيسيا، 
 موظّفا

عيّنة غير 
احتماليّة هادفة، 
نموذج المعادلة 

-SPSS، البنائيّة

Amos 

17 
 ،لعمور & بوداود)

2119) 
العدالة 
 التّنظيميّة

 ةالثّقة التّنظيميّ 
الولاء 

 التّنظيمي

أساتذة كلّية العلوم 
الاقتصاديّة، 

جامعة غرداية، 
 موظّفا 62

المنهج الوصفي، 
عيّنة عشوائيّة، 

نمذجة المعادلات 
-Smart، البنائيّة

PLS 

 (2119 ،جقيدل) 18
إدراك العدالة 

 التّنظيميّة
/ 

الثّقة 
 التّنظيميّة

أساتذة جامعة 
عمّار ثليجي، 

 005الأغواط، 
 موظّفا

عيّنة عشوائيّة 
طبقيّة، المنهج 

 SPSSالوصفي، 

19 (Alshaabani et 

al., 2020) 

العدالة 
 التّوزيعيّة

 مناخ الثّقة /
منظّمات مختلفة، 

سوريا، مصر، 
SPSS 
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 105تركيا، 
 موظّفا

 (2121 ،قرانيش) 20
العدالة 
 التّنظيميّة

 ةالثّقة التّنظيميّ 
الصّراع 
 التّنظيمي

اتّصالات الجزائر، 
الأغواط والجلفة، 

 موظّفا 030

الوصفي 
التّحليلي، عيّنة 

عشوائيّة، 
SPSS-Amos 

21 
 ،عدة-كرومي & بن)

2121) 
العدالة 
 التّنظيميّة

/ 
الثّقة 

 التّنظيميّة
نفطال، معسكر،  

 موظّفا 60
المنهج الوصفي 

 الكمّي

22 (Lin & Shin, 

2021) 

العدالة 
 التّنظيميّة

ة، الثّقة التّنظيميّ 
مشاركة 
 المعرفة 

السّلوك 
 الابتكاري 

الجامعات 
الرّياضيّة، الصّين، 

 موظّفا 071

نمذجة المعادلات 
-SPSS، البنائيّة

Amos 

23 
 ،ربيع & شاوش)

2122) 
العدالة 
 التّنظيميّة

/ 
الثّقة 

 التّنظيميّة

اتّصالات الجزائر، 
 105البليدة، 

 موظّفا

الإحصائي المنهج 

الوصفي 

الاستدلالي، عينّة 

 عشوائيّة

24 (Hannani et al., 

2022) 

العدالة 
 التّنظيميّة

/ 

الثّقة 
التّنظيميّة، 

وسلوك 
المواطنة 
 التّنظيميّة

 الجراحة في تقنيّو
جامعة العلوم 

ية، إيران، الطّبّ 
 موظّفا 116

الوصفي التحّليلي 

المقطعي، عينّة 

 SPSSالتعّداد، 

 

25 
(Mubashar et 

al., 2022) 
العدالة 
 التّنظيميّة

 ةالثّقة التّنظيميّ 
التزام 

 الموظّفين

منظّمات بنكيّة، 
مؤسّسات مالية 

وجامعات، 
 001باكستان، 
 موظّفا

تصميم البحث 

المقطعي، العينّة 

-SPSSالهادفة، 

Amos 

  

26 
 ،النّعيمي & صمّاري )

2121) 

التّحفيز 
)المادّي 
 والمعنوي(

العدالة 
 التّنظيميّة

الرّضا 
 الوظيفي

العامّة المديريّات 
للتّربية والتّعليم، 
سلطنة عمان، 

 موظّفا 611

المنهج الوصفي 
 التّحليلي
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27 
(Sarfraz et al., 

2021) 
 بيئة العمل

العدالة 
التّنظيميّة 

 )متغيّر معدّل(

نوايا نقل 
 التّدريب

منظّمات النّسيج 
النّطاق،  واسعة

 663باكستان، 
 موظّفا

نمذجة المعادلات 
ة ، وتقنيالبنائيّة

 الانحدار الهرمي

28 
(Indoyo & 

Ranihusna, 
2022) 

أخلاقيّات بيئة 
العمل، 
العدالة 
 التّنظيميّة

 ةالثّقة التّنظيميّ 
الالتزام 
 التّنظيمي

المراكز الصّحيّة 
الملهمة، بإقليم 

ماجيلانغ؛ 
 110إندونيسيا، 
 موظّفا

المسح الشّامل، 
المنهج الوصفي 

الإحصائي، 
Smart-PLS 

 من إعداد الطّالب اعتمادا على الدّراسات السّابقة. المصدر:
بجمع أكبر عدد من المتغيّرات التي تبحث فيها دراستنا. تناولت موضوعنا التي أهمّ الدّراسات  هذه 

بيئة العمل بفجاءت على ثلاث فئات، فئة جمعت بين بيئة العمل الدّاخليّة والثّقة التّنظيميّة، والفئة الثّانية تتعلّق 
قة التّنظيميّة. ويؤكّد الطّالب ثّ الدّاخليّة والعدالة التّنظيميّة، وفيما يخصّ الفئة الثّالثة، فتتعلّق بالعدالة التّنظيميّة وال

وقد جاءت الدّراسات السّابقة موزّعة على عدّة بلدان كما رأينا؛  .من الاطّلاع على جميع الدّراسات أنّه لم يتمكّن
دراستان(، واحدة(، تركيا ) يمكن أن نذكر البلدان وعدد الدّراسات التي أجريت بها: إيران )دراستان(، تونس )دراسة

اتيا )دراسة واحدة(، الولايات المتّحدة الأمريكيّة )دراستان(، سات(، الكويت )دراسة واحدة(، كرو أربع دران )باكستا
الهند )دراستان(، الأردن )دراسة واحدة(، إندونيسيا )دراستان(، الجزائر )سبع دراسات(، الشّرق الأوسط )سوريا 

خير سلطنة عمان )دراسة واحدة(، ويتبيّن لنا أنّ مصر تركيا( )دراسة واحدة(، الصّين )دراسة واحدة(، وفي الأ
 لهناك تنوّعا في اختلاف وكثرة الدّول وتغطية معظم القارّات، وإن كان هناك أماكن أخرى يجب دراستها مث

  نوسيا، وغيرها من الدّول.أمريكا الجنوبيّة وقارّة أوقيا
 النّموذج النّظري المقترح 5.2

 لما نريد دراسته كما يلي:يمكن تصوّر النّموذج الأوّلي 
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 النّموذج النّظري للدّراسة (:I-1رقم )الشّكل 

 
 .بناءً على الدّراسات السّابقة من إعداد الطّالب المصدر:

 يمكن تلخيص الشّكل أعلاه بعلاقاته المباشرة وغير المباشرة في أربع مجموعات كما يلي:
 الدّراسةالفرضيّات المعتمدة في  (:I-2الجدول رقم )

 نوع الفرضيّات الفرضيّات

 .الثّقة التّنظيميّة تنمية في أثربيئة العمل الدّاخليّة لها 
 الفرضيّة الرّئيسيّة لبيئة

 تنمية العمل الدّاخليّة في
 نظيميّةالثّقة التّ 

1H : لة عند مستوى الدّلا الثّقة التّنظيميّة تنمية في أثربيئة العمل الدّاخليّة لها أبعاد
(P≤0.05). 

1aH : الثّقة التّنظيميّة تنمية في أثربيئة العمل المادّية لها ( 0.05عند مستوى الدّلالة≤P)؛ 
1bH : عند مستوى الدّلالة الثّقة التّنظيميّة تنمية في أثربيئة العمل التّنظيميّة لها (0.05≤P)؛ 
1cH : الثّقة التّنظيميّةتنمية في  أثربيئة العمل الوظيفيّة لها ( 0.05عند مستوى الدّلالة≤P). 

عاد بالفرضيّات المباشرة لأ
في بيئة العمل الدّاخليّة 

 .لثّقة التّنظيميّةاتنمية 

2H : في العدالة التّنظيميّة أثربيئة العمل الدّاخليّة لها ( 0.05عند مستوى الدّلالة≤P). 
2aH : عند  في العدالة التّنظيميّة أثربيئة العمل المادّية لها( 0.05مستوى الدّلالة≤P)؛ 
2bH : في العدالة التّنظيميّة أثربيئة العمل التّنظيميّة لها ( 0.05عند مستوى الدّلالة≤P)؛ 
2cH :بيئة العمل الوظيفيّة لها تأثير في العدالة التّنظيميّة ( 0.05عند مستوى الدّلالة≤P). 

الفرضيّات المباشرة لبيئة 
 العدالةو العمل الدّاخليّة 

 .التّنظيميّة

3H : التّنظيميّة الثّقةتنمية في  أثرالعدالة التّنظيميّة لها ( 0.05عند مستوى الدّلالة≤P). 
3aH : التّنظيميّة الثّقة تنمية في أثرالعدالة التّوزيعيّة لها ( 0.05عند مستوى الدّلالة≤P)؛ 

دالة للعالمباشرة  الفرضيّات
 .ميّةالثّقة التّنظيالتّنظيميّة و 
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3bH : التّنظيميّة الثّقةتنمية في  أثرالعدالة الإجرائيّة لها ( 0.05عند مستوى الدّلالة≤P)؛ 
3cH : التّنظيميّة الثّقةتنمية في  أثرالعدالة التّفاعليّة لها ( 0.05عند مستوى الدّلالة≤P). 
4H :الثّقة مية تنضمني متبادل بين بيئة العمل الدّاخليّة والعدالة التّنظيميّة في  أثروجد ي

الدّلالة  عند مستوى  ةالتّنظيميّة بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر: سكيكدة، جيجل، عنّاب
(P≤0.05). 

4aH :الثّقة ة تنميضمني متبادل بين بيئة العمل المادّية والعدالة التّنظيميّة في  أثروجد ي
الدّلالة  عند مستوى  جيجل، عنّابةق الجزائر: سكيكدة، التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائيّة بشر 

(P≤0.05)؛ 
4bH :الثّقة نمية تضمني متبادل بين بيئة العمل التّنظيميّة والعدالة التّنظيميّة في  أثروجد ي

الدّلالة  عند مستوى  التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر: سكيكدة، جيجل، عنّابة
(P≤0.05)؛ 

4cH: الثّقة نمية تضمني متبادل بين بيئة العمل الوظيفيّة والعدالة التّنظيميّة في  أثروجد ي
الدّلالة  عند مستوى  التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر: سكيكدة، جيجل، عنّابة

(P≤0.05). 

المباشرة  غير الفرضيّات
 فيلبيئة العمل الدّاخليّة 

ي ف الثّقة التّنظيميّةتنمية 
 ظلّ العدالة التّنظيميّة

 كمتغيّر وسيط.

 .لدّراسات السّابقةاعلى  من إعداد الطّالب بناءً المصدر: 
لفصول على ما يأتي في ا هذا الذي خلصنا إليه من وضع للفرضيّات، بغرض تأكيدها أو نفيها بناءً 

 لا.ث مستقبو القادمة من هذه الدّراسة، عسى أن نساهم في هذا الموضوع، وأن يكون فاتحة للمزيد من البح
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 الفصل خلاصة
 01) ة أو العربية أو الأجنبيّةتناولنا في هذا القسم من الدّراسة، أهمّ الدّراسات السّابقة سواء المحلّي

الجزائر؛ تونس؛ الأردن، سلطنة عمان؛ الأردن، تركيا؛ إيران؛ باكستان؛ الصّين؛ الهند، كرواتيا؛ الولايات  دراسة(
التّابع حيث تناولينا دراسات جمعت بين المتغيّر المستقل و  تتعلّق بمتغيّرات الدّراسة ، والتيالمتّحدة الأمريكيّة

العيّنة ؛ سواء من ناحية المنهج و قارنات على عدّة مستوياتوإجراء م، والوسيط، وبين المتغيّر الوسيط والتّابع
ها ، وتوضيح أهمّ الفروقات لأجل توضيح الفجوة الممكنة التي ستتناولوالأساليب، والبرامج التي عالجت البيانات

 لدّراسة. ل تمّ بناء النّموذج النّظري بمزيد من البحث والتّفصيل، وعلى إثر ذلك  الدّراسة الحالية
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  تمهيد
ا الدّاخليّة، يمكنها أن تتحكّم في بيئتهو الخارجيّة الكلّيّة، المنظّمة لا يمكنها التّحكم في عناصر البيئة  

وكلّما اهتمّت بها ساهمت في خلق جوّ يساعد الموظّفين على التّكيّف السّريع. والبيئة الدّاخليّة في ظاهرها 
 لعنصر البشري لا يعيش وحيدا ومنغلقا، بل يحتكّ افبسيطة، لكنّها في حقيقة الأمر معقّدة وصعبة الفهم، 

حتاج إلى وكفاءته، فهو ي تهمهما كانت قوّته ومهار و بالثّقة،  تمتاز اتيسعى دائما إلى خلق علاق، و هبزملائ
إنّ سعي المورد البشري إلى التّكيّف مع بيئته الدّاخليّة، والتّعايش مع الموظّفين الآخرين، حتّى ولو  .الآخرين
لعلاقات تتميّز بثقة عالية، فهي عرضة للانكسار. ففي هذه الحالة يكون بحاجة إلى ضمانات أكبر، ولا كانت ا

، للحفاظ على الحقوق، والواجبات، حتّى في تطبيق الة، فالعدالة ت عتبر صمّام أمانتوجد ضمانة أكبر من العد
 العقوبات.

لة خصّص لبيئة العمل الدّاخليّة، ومحاو  أوّلهاالدّراسة،  لمتغيّراتمراجعة  على الفصل الثّانييحتوي 
الإحاطة بهذا المتغيّر من عدّة جوانب، وإبراز اهتمام الدّولة الجزائريّة به؛ عبر التّشريعات المتّخذة من قبل 

تاريخيّا.  ابشكل مستفيض؛ خاصّة في تطوّره االعدالة التّنظيميّة، والحديث عنهب اهتمّ  ثانيهاالسّلطات العليا. 
ما تعلّق بالثّقة التّنظيميّة؛ تمّ التّطرّق فيه إلى جوانب عديدة، بدءًا من الثّقة وتكلفتها، ومراحل تطوّرها،  لثهاثا

 . ، والمؤشّرات التي اهتمّت بهامرورا بالثّقة داخل المنظّمة، وأبعادها، وموجات تطوّرها
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  بيئة العمل الدّاخليّة. 1
 هافي تحليل (SWOTوهو ما تركّز عليه أداة ) ،داخليّة ، وبيئة عملبيئة خارجيّةتتميّز المنظّمة بوجود 

(Benzaghta, Elwalda, Mousa, Erkan, & Rahman, 2021, p. 54) وتهتمّ هذه الدّراسة ببيئة ،
اهيم ، حيث نقدّم المف-قتصر على هذا الجزء فقطتو - المنظّمة الخاصّة أو ما يعرف ببيئة العمل الدّاخليّة

 العناصر.، أبعادها، وغيرها من الخاصّة بها، كتعريفها، أنواعها
 تعريف بيئة العمل الدّاخليّة 1.1

طلحات في عالم الإدارة والأعمال، نجد اختلافات كثيرة في تقديم تعريف موحّد لمصطلح ككلّ المص
ات تّينبيئة العمل مطلع سنوات السّ  ما، يجمع ما تفرّق فيه المنظّرون والباحثون، وقد تمّ طرح مفهوم لمصطلح

شيئين؛ أوّلهما: إلقاء نظرة أكثر شموليّة على ظروف العمل، وثانيهما: التّركيز  من القرن الماضي، ويشير إلى
 حصريّا على الجانب البيئي لقضايا مكان العمل. إذن فبيئة العمل هي ببساطة البيئة التي يتمّ فيها العمل

(Allvin & Aronsson, 2003, p. 103) . 
بأنّها ذلك المكان الذّي يؤدّي فيه الموظّفون أنشطتهم يوميّا، ممّا يوفّر  ى بيئة العمل الدّاخليّةي شار إل

. في (Badrianto & Ekhsan, 2020, p. 86) لهم الشّعور بالأمان، ويسمح لهم بالعمل على النّحو الأمثل
إليها على أنّها ذلك الحيّز المكاني حيث يعيش فيه الموظّفون مع بعضهم البعض، ويؤدّون واجباتهم،  ي شارحين 

وأحيانا . (Edward & Purba, 2020, p. 1554) مهمّة أو عمل نتجونها عند القيام بكلّ وفقا لإجراءات قيّمة ي  
 يتمّ التّركيز على العناصر التي تتكوّن منها البيئة، حيث يقوم الموظّفون ببذل جهودهم في تأدية أعمالهم

(Aggarwal, Sharma, Vohra, Sharma, & Sharma, 2023, p. 1248). 
بحت ؛ حيث الرّجال يتصبّبون عرقا، فهذه الصّورة أص(لوري )وعليه لم تعد صورة بيئة العمل كما صوّرها 

. وممّا سبق فعوامل بيئة العمل الدّاخليّة تكون إلى حدّ كبير تحت سيطرة إدارة (Falk, 1979, p. 60) قديمة
 & Kraja) ، ولكنّ هذا الأمر لا يعني سهولة إدارتها(Oluwadare & Oni, 2016, p. 123) ةالمنظّم

Osmani, 2015, p. 123). 
 بيئة العمل الدّاخليّة أبعاد 2.1

بأبعاد بيئة العمل، وذلك راجع إلى الاختلاف في التّعريف، فهناك من اختلفت الدّراسات في الأخذ 
وتحتوي على جميع الأشكال المادّية في مكان العمل، وتؤثّر في  بيئة العمل المادّية:-قسّمها إلى قسمين: 
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ثناء العمل، أوهي كلّ ما يتعلّق بالعلاقات  بيئة العمل غير المادّية: –الموّظفين سواءً مباشرة أو غير مباشرة.  
 ,Ayu Maya Sari, Ribhan, & Erlina, 2021) المديرين/ أو زملاء العمل، وو/ أو سواء مع المشرفين، 

p. 372)ن يعرفان أيضا بـ: الأصول الملموسة )المادّية(، والأصول غير الملموسة )غير ان التّقسيما. وهذ
 .(Kraja & Osmani, 2015, p. 122) المادّية(

ذه الأبعاد وه، في حين نجد من اعتمد وضع أبعاد تفصيليّة تدخل جميعها في البعدين سابقي الذّكر
. (Briner, 2000, p. 300) بالنّسبة للإدارة أو الموظّفين المنظّمة، سواءً غير متساوية في الأهمّيّة داخل 

والتي تتّفق في  0550( سنة Oppermanعلى ما سبق اخترنا ثلاثة أبعاد، كما حدّدها )أوبرمان( ) وبناءً 
 مع الأبعاد التي اختارها (Noah & Steve, 2012, p. 37) تفاصيلها رغم اختلاف بعض المصطلحات

، والتي نراها تتناسب ودراستنا، وقريبة من الموظّفين وفهمهم، وأيضا لبساطتها، ونذكرها كما (Briner) (برينر)
 :(Briner, 2000) يلي

 المادّيةبيئة العمل  1.2.1 
داء من الأتحسين تصميم مكان العمل، يؤدّي إلى زيادة و شياء المادّية داخل مكان العمل، تمثّل كلّ الأ

ومن أهمّ العناصر المكوّنة لبيئة العمل  .(Naharuddin & Sadegi, 2013, p. 70) خمسة إلى عشرة بالمائة
 المادّية نذكر ما يلي:

 الضّوضاء 1.1.2.1
 & ,Ryherd, Waye) تواجه المنظّمة عدّة مشكلات معقّدة ومتنوّعة، لأجل خلق بيئة عمل سليمة

Ljungkvist, 2008, p. 747)، ومن بين المشكلات الأكثر انتشارا نجد الضّوضاء (Lundquist, 
Holmberg, & Landstrom, 2000, p. 39)،  تنبّأ  وقد(( )روبرت كوخRobert Koch والحاصل على )

بشراسة كما يحارب الكوليرا ب على الإنسان محاربة الضّوضاء أنّه في يوم ما سيتوجّ  (1050) جائزة نوبل
ير المرغوب فيه و/ ذلك الصّوت غ فهي.  (Natarajan, Batts, & Stankovic, 2023, p. 1) والطّاعون 

( Decibel scale( )dB. ويقاس مستوى ضغط الصّوت بـ )الديسيبل( )(Fink, 2019, p. 1)أو يكون ضارّا 
(Kuehn, 2003, p. 896) . يعتبر مقياسا لوغاريثميّاو (South, 2013, p. 8)،  تلجأ عديد المنظّمات و
( على iOSتطبيقات )وتفوّقت ، دام تطبيقات خاصّة بقياس الصّوت، واستخى الاستفادة من الأجهزة الذّكيّةإل

حدود التّعرّض إلى و  . (Roberts & Neitzel, 2017, p. 58) الدّقة( من حيث Androidتطبيقات )
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 ,Molesworth) ديسيبل 10تجاوز مستوى لا ي ؛ يجب أنساعات 51الضّوضاء في مكان العمل على مدار 
Burgess, & Zhou, 2015, p. 2054)،   :يدعى )فقدان السّمع النّاجم عن  مرضومن آثار الضّوضاء

 هو المرض الأكثر شيوعا وارتباطا بالعملو ، (Noise-Induced Hearing Loss( )NIHLالضّوضاء( )
(Roberts & Neitzel, 2017, p. 58)،  ضغطو  الإزعاج،النّوم،  اضطراب فيتداخل في التّواصل، وأيضا 

 (والاكتئابالقلب؛ الصّحّة العقليّة ) ينوقوع ضرر في صحّة الموظّفو  ،(Suter, 1991) وغيرها الدّم
(Magiera, 2021, p. 44).  للضّوضاء تكاليف اقتصاديّة وأخرى اجتماعيّة، يتطلّب الأمر المزيد من

يمكن الاعتماد على مواد وأجهزة ها ولأجل تقليص  ،(Embleton, 1997, p. 203) الإجراءات للحدّ منها
 ؛(Sarode & Shirsath, 2014, p. 2736) امتصاص الصّوت

 درجة الحرارة 2.1.2.1
 .Lemma, Dugassa, & Temesgen, 2022, p) الحرارة دور مهمّ تلعبه في مكان العمل لدرجة

.  (Zhong & House, 2012, p. 8) خطرا مإلى حرارة غير منتظمة يشكّل عليه ينتعرّض الموظّفو  ،(2
 ينفيعمل على تحسين نوعيّة الحياة لدى الموظّ لّل من التّكاليف المالية، و الاهتمام بدرجة الحرارة وتعديلها يقف

تنخفض بما  ينلموظّف. فإنتاجيّة ا(Langston, Song, & Purdey, 2008, p. 57) موإنتاجيّته موراحته
 تزيد من الخمول وتبعاته فهيدرجة مئويّة،  00كلّما زادت درجة الحرارة بدرجة واحدة عن  % 50نسبته 

(Kamarulzaman, Saleh, Hashim, Hashim, & Abdul-Ghani, 2011, p. 264) . سواءً كانت و
 ,Nurwahidah & Ahdan, 2021) ملأعماله معلى أدائه ينمرتفعة جدّا أو منخفضة تؤثّر في قدرة الموظّف

p. 2)، ميهالانزعاج لدؤدّي إلى وت (Dardeer, Tag-Eldeen, & Salem, 2017, p. 47)،  وتؤثّر في
 . (Szer, Błazik-Borowa, & Szer, 2017, p. 164) كفاءة العمل

يئة عمل ، عن طريق توفير بمتقليل الخمول لديه، و ينكفاءة لدى الموظّففدرجة الحرارة يمكنها تحسين ال
 ,Tabassum) مهوتوتّر  مهوى قلقمن مست خفّضوت ،(Al Amin & Chakraborty, 2021, p. 58) مريحة

Siddiqui, & Shabbir, 2021, p. 577). لم يلق الكثير من الدّراسات، فما على  وإن كان هذا العنصر
 به كمحدّد للسّلوك التّنظيمي، بالتّعاون مع علماء النّفس الاجتماعيّين الباحثين التّنظيميّين سوى الاهتمام

(Zhong & House, 2012, pp. 08-11)؛ 
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 المساحة الشّخصيّة والخصوصيّة 3.1.2.1
 ,Namazian & Mehdipour) المرغوب فيهاالبقاء وحيدا أو في مكان مزدحم جدّا من الحالات غير   

2013, p. 109)،  إلى الخصوصيّة ون الموظّف يحتاجلأجل التّركيز و (N. Anjum, Ashcroft, & Paul, 
2004, p. 30) على ثلاثة مواضيع: الابتعاد عن النّاس، التّحكّم في المعلومات، وتنظيم التّفاعل زيركتّ يتمّ ال، و 

(Kupritz, 1998, p. 341) .؛ المساحة الأساسيّة )المصعد، غرف من المساحاتأنواع  ةثلاث وتوجد
 نينة للموظّفجتماعات(، المساحة الثّانويّة )الممرّات، المخازن(، المساحة الشّخصيّة؛ ويجب أن تكون آمالا

تعود دراسة المساحة الشّخصيّة إلى . (Othman, Rais, & Azir, 2020, p. 6) ممهمّاتهومناسبة لأداء 
 ، وتستخدم في تصميم المكاتب والمباني وغيرها1000( سنة Edward T Hallمؤسّسها )إدوارد تي. هول( )

(Nassiri, Powell, & Moore, 2010, p. 229)، البعد الخفيما أكّده من خلال كتابه ) وهو( )The 

Hidden Dimension حيث ركّز فيه على استخدام المساحة والبيئة المادّية عبر 1033( الصّادر سنة ،
وهي عبارة عن منطقة ثلاثيّة الأبعاد  ،(Altman & Vinsel, 1977, p. 181) الثّقافات المتنوّعة والمختلفة

 ,Beaulieu) الخارجي ممع محيطه مبتنظيم تفاعلاته ينغير مرئيّة تحيط بمكان معيّن، وهو ما يسمح للموظّف
2004, p. 794) . 

كن ل من الموظّفين، ويمييستخدمها عدد قل المساحات المغلقة:وهناك نوعان من المساحات الشّخصيّة، 
ها الخصوصيّة نعدم في، وتيكون بها أكبر عدد من الموظّفين المساحات المفتوحة:التّحكّم في الإضاءة والتّدفئة. 

 ,De Been & Beijer) التي يعانيها الموظّفون، وتكثر فيها الضّوضاء، ويفتقدون للتّركيز تكلاوهي من المش
2014, pp. 143-145). ارد رهبلمستشارين الألمانيين الأخوين )إالمفتوحة إلى ا يعود مفهوم المساحات

الماضي، وعرف ( في الخمسينات من القرن Eberhard and Wolfgang Schnelleفغانغ شنيلي( )لوفو 
 ,Pierrette, Parizet) 1015 في أوروبا منذ سنة رانتشتّحدة الأمريكيّة، و نجاحا كبيرا في الولايات الم

Chevret, & Chatillon, 2015, p. 1) . في الغالب يوصى باستخدام المكاتب المفتوحة(Samani & 
Rasid, 2014, p. 414) . في المكاتب المغلقة يكون التّسلسل الهرمي واضحا، وتحدّ من الانتشار المحتمل و

 .Muzaffar, Noor, Mahmud, & Mohamed Noor, 2020, p) ل عوامل التّشتيتتقلّ و للأمراض، 
للمعلومات، وهو ما يفضّله الكثير من  مشاركةوظّفين تواصلا أفضل و المساحات المفتوحة تمنح الم. (51

 مهالخصوصيّة، وتمنح المساحات المغلقةوتتيح الموظّفين، وتمنحهم ميزة الاطّلاع على ما يجري حولهم. 
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لكلّ من المكاتب المفتوحة أو المغلقة جوانب سلبيّة . (O’Neill, 2008, p. 03) الضّوضاءمن ل ن، وتقلّ االأم
 Becker) ؟سّؤال: ما هو التّوازن الصّحيح بين المكاتب المفتوحة والمغلقةوأخرى إيجابيّة، ويجب أن يطرح ال

& Sims, 2001, p. 9)؛ 

 الإضاءة 4.1.2.1
الأدبيّات، فهي عنصر أساسيّ في تحديد الأخطاء في تعتبر الإضاءة من أكثر وأهمّ المصطلحات ورودا 

 ,Realyvásquez, Maldonado-Macías, García-Alcaraz) التي يرتكبها الموظّفون كالتّغيّب
Cortés-Robles, & Blanco-Fernández, 2016, p. 3) . توفير الرّاحة ل مكوّن أساسيفالإضاءة

(، وتعبّر عن كثافة Lux-lxتقاس بوحدة تدعى ). و (Aryani & Suryabrata, 2020, p. 10) البصريّة
معايير ضع المتّحدة الأمريكيّة لو ، وتوجد جمعيّة هندسة الإضاءة في الولايات الجسمالتّدفّق الضّوئي الواقع على 
.  (Freihoefer, Guerin, Martin, Kim, & Brigham, 2015, p. 460) الإضاءة في أماكن العمل

ومعايير الإضاءة تختلف من بيئة إلى أخرى، فالأعمال التي تتطلّب القراءة والكتابة  .الأمان وتعمل على توفير
 ,Ali, Chua, & Lim) (lux 400-300حتاج إلى )(، وأمّا ما يتطلّب الرّسم فيlux 200تحتاج إلى )

2015, p. 297) فالإضاءة يجب أن تكون معتدلة على العموم، والعديد من المنظّمات تخضع لمعايير .
(، وهو الحدّ الأدنى المعمول به، أمّا في اليابان يجب أن يكون lux 350الإضاءة؛ مثلا في إندونيسيا نجد )

 .(Aryani, Kusumawanto, & Suryabrata, 2020, p. 11) (lux 350أقلّ من )
دت شدّة الأوّل يتباطأ إنتاجه كلّما زان، والسّيروتينين(، )الميلاتوني وهناك هرمونان يتأثّران بالإضاءة

ط لنّوم والاستيقاظ. والثّاني تزداد كمّيته مع ارتفاع الضّوء، ويرتبالضّوء، ويرتبط بتنظيم ضغط الدّم ووقت ا
 & ,Králiková, Lumnitzer, Džuňová) بمشاعر الرّضا وانخفاض الإصابة بالاكتئاب والقلق

Yehorova, 2021, p. 3) ويوجد تأثير مباشر للإضاءة في معدّل ضربات القلب، وأيضا في مستويات .
. وهذه الهرمونات تتعلّق (Van Bommel, Van Den Beld, & Van Ooyen, 2002, p. 3) الأنسولين

 مورفاهيّته نيبالسّاعة البيولوجيّة البشريّة، من خلال الإضاءة، وهو ما يعني أنّ لها الأثر الكبير في صحّة الموظّف
(Patania, Gagliano, Nocera, Galesi, & Caserta, 2012, p. 365) فالإضاءة السّيّئة تسبّب  .

 ,K. Al-Omari & Okasheh) إلى أداء وظيفيّ ضعيف م، وهو ما يؤدّي بهينلدى الموظّف يقٍ ض   حدوث  
2017, p. 15546) ، مة نظّ قد تؤدّي إلى الزّيادة في الإصابة أثناء أداء الأعمال، وهو ما يجب أن تأخذه المو
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فنظام الإضاءة يجب أن يصمّم  .(Benedictus, 2017, p. 132) بعين الاعتبار أثناء تصميمها لبيئة العمل
 اتمّ حقيق مهعلى توالإضاءة الجيّدة تساعد  ،الضّعف البصري و جهاد الإبطريقة جيّدة، فقلّة الإضاءة تؤدّي إلى 

 . (Tureková, Lukáčová, & Bánesz, 2019, p. 59) بصريّة معيّنة بطريقة فعّالة وآمنة ومريحة

 بيئة العمل التّنظيميّة 2.2.1
تتعلّق بأمور وميزات أشمل داخل المنظّمة )الهيكل التّنظيمي، الاتّصال التّنظيمي، فرق العمل، التّمكين  
 .الإداري(

 الهيكل التّنظيمي 1.2.2.1
 & James) مةظّ وحدات، وتوزيع المناصب داخل المنتمّ تعريفه بأنّه خصائص تنعكس في تقسيم ال 

Jones, 1976, p. 76)وهناك من اعتبره حزمة من الأساليب لأجل تقسيم المهمّة، وتحديد الواجبات وتنسيقها ، 
(Ahmady, Mehrpour, & Nikooravesh, 2016, p. 456) .ات ومراقبتها تنسيق السّلوك ومن وظائفه

 .(Pfeffer & Leblebici, 1977, p. 244) اجتماعيّة مختلفة ومتمايزةفي حدود وأطر 
، التّقييسص، ذ كرت كما يلي: التّخصيو  بعاده،واختلف الكثير من الدّارسين للهيكل التّنظيمي في تحديد أ

 ,Pugh) ةالتّكوين )التّشكيل(، وهناك من يضيف ويؤكّد على بعد المرونإضفاء الطّابع الرّسمي، المركزيّة، 

Hickson, Hinings, & Turner, 1968, p. 65) ّوتمّ وضع عدّة تصوّرات لأشكال الهيكل التّنظيمي، لعل .
الهيكل البسيط؛ من خصائصه تسلسل هرمي؛ بسيط؛  .(Henry Mintzberg) (هنري مينتزبرغ)ه أهمّها ما قدّم

 ت.وحدات كبيرة، تجميع المهمّامركزي وطابع رسمي. البيروقراطيّة الآلية؛ من خصائصه مهمّات روتينيّة، 
م؛ هيكل قائم على الهيكل المقسّ يّة في الأداء، وحدات كبيرة، تنسيق كبير. لالبيروقراطيّة المهنيّة؛ حرّية واستقلا

. الهيكل العصبي؛ يتميّز ببنية عضويّة، رسميّة قليلة، تخصّص م الاعتماد المتبادل بين الأقسامالسّوق، عد
  (Mintzberg, 1980).  ةي أوسع، اللّامركزيّة الانتقائيّ وظيفي أفق

 الاتّصال التّنظيمي 2.2.2.1
 ,Rajhans, 2012) رةإلى أنّ الاتّصال قلب عمليّة الإدا (Chester Barnardي شير )تشيستر برنارد( )

p. 145)،  من أهمّ مهارات ريادة الأعمالو (Mwale & Shaju, 2022, p. 903)لا يمكن تصوّر منظّمة ، ف
. فهو (Byrne & LeMay, 2006, p. 150) خاصّة الاتّصال الدّاخليمن دون اتّصال، فعاليّة كبيرة بناجحة 

اف به . حيث تمّ الاعتر (Brenner & Sigband, 1973, p. 323) يلقى اهتماما كبيرا مقارنة ببقيّة الأنشطة
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. وي عرّف بأنّه نظام لتسهيل (Taylor, 1999, p. 21) ات من القرن الماضيأكاديميّا سنوات السّتّينات والسّبعين
يق الأهداف التّنظيميّة )الغرض(، باستخدام شبكات متعدّدة، ويعتمد على سياسات مناسبة لتنفيذها وتحق

، فالاتّصال الفعّال (Muchinsky, 1977, p. 592) )الإجراءات التّشغيليّة(، وأيضا الوحدة التّنظيميّة )الهيكل(
 العوامل المهمّة في تحقيق الفعاليّة داخل المنظّمة، وبمستويات مرتفعة، بل ي عتبر من أهمّ هذه العواملمن 

(Greenbaum, 1974, p. 739). 
الاهتمام - ؛ب أن تكون الرّسالة واضحة، ويفهمها المتلقّي ببساطةجي؛ الوضوح-: يعتمد على عدّة مبادئو 

ر وسيلة مهمّة، ؛ ي عتبالتّكامل والوحدة- ؛الكافي، حتّى ي شعر المتلقّي بأهمّيتها؛ يجب إظهار الاهتمام والتّركيز
استراتيجيّة - ؛في تحقيق أهداف المنظّمة، فهو ليس غاية في حدّ ذاته، يجب تفسيرها وتوضيحها للمتلقّي

حيانا يكون أفادة منه، الاتّصال، ويجب الاست ؛ وهو من القنوات المهمّة في عمليّةاستخدام التّنظيم غير الرّسمي
 .(pp. 131-132, 0501دريدي & زرفاوي, ) أكبر من الاتّصال الرّسمي فعّالا

 فريق العمل 3.2.2.1
 جد فريق العملن ا،أهدافها ومهمّاته من الوسائل المهمّة والرّئيسيّة التي تعتمد عليها المنظّمة في تحقيق

(Buzaglo & Wheelan, 1999, p. 109) ،مجموعة من الأفراد )فردين فأكثر(، يتفاعلون  بأنّه ويعرّف
 Kozlowski) تحقيق أهداف مشتركة عن طريق تأدية مهمّات مرتبطة، وفق أدوار متنوّعة ومسؤوليّات مختلفةل

& Ilgen, 2006, p. 79) ن ، ويتقاسمون المسؤوليّات عمرتبطون  مجموعة أفرادها يعتبر. وفي الاتّجاه نفسه
 .(Sundstrom, McIntyre, Halfhill, & Richards, 2000, p. 44) نتائج محدّدة للمنظّمة

 ,Sundstrom, De Meuse, & Futrell) تحتاج المنظّمة النّاجحة والفعّالة إلى استخدام فرق صغيرة

1990, p. 120) ّلا بدّ من توافر عنصرين على الأقلّ: الأداء وقابليّة الاستمرار تها، ولأجل فعالي (Antoni 

& Hertel, 2009, p. 255)وتبرز أهمّية فريق العمل في تحقيق الإنتاجيّة والتّميّز التّنظيمي . (Holleman, 

Poot, Mintjes-de Groot, & van Achterberg, 2009, p. 1257) فكلّما كان متمكّنا تجده قادرا على ،
 .(Esquivel & Kleiner, 1996, p. 42) عة وأكثر إبداعيّة وتنافسيّةتقديم حلول متنوّ 
 .Goldman, 1965, p)راسات أنّ الأداء لدى المجموعة يتفوّق على الأداء لدى الأفراد دوجدت 

اتّجاه  وضع-، ولأجل الاستفادة من هذه الميزة، يجب بناء فريق عمل بناءً على عدّة عناصر أساسيّة: (210
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تحويل بنية الفريق )اختلاف المهارات( إلى مصدر  – ؛الدّعم من طرف الإدارة تلقّي - ؛محدود وواضح للفريق
 .(Kanaga & Kossler, 2011) مراقبة العوامل الخارجيّة – ؛ات الأساسيّةتحديد العلاق – ؛للقوّة

علاقات القرارات، إدارة الصّراع، ال ذ: التّنسيق، التّواصل، التّماسك، اتّخاعمليّات الفريق خصائصمن و 
، لافاتالاخت وجود هت. ومن مميّزا(Mickan & Rodger, 2000, p. 204) الاجتماعيّة، والتّغذيّة العكسيّة

 ويمكن للمنظّمة استغلالها، وجعلها نقاطا إيجابيّة؛ كما يلي: تمايز المهارات، تمايز السّلطة، الاستقرار الزّمني
(Tiferes & Bisantz, 2018, p. 147) فريق العمل الافتراضي الذي . ومن المرونة لدى فريق العمل، نجد

: أعضاؤه يتمايزون ثقافيّا وتنظيميّا، مؤقّت، الابتعاد الجسدي، روابط هخصائصمن به مشاريع معيّنة، و تتطلّ 
 . (Wong & Burton, 2000, p. 341) ضعيفة، مهمّات غير نمطيّة

 مكين الإداري التّ  4.2.2.1
ن بين أمرين ز هي كيفيّة العمل على تحقيق التّواو  ، ألاعصرناأهمّ القضايا المركزيّة للمنظّمات في  من

 ,Dwivedi, 1998) تّمكين من القاعدة إلى أعلى الهرمفي ظاهرهما التّضادّ؛ السّيطرة من الهرم إلى القاعدة، وال
p. 164)ات من القرن الماضيالثّمانينمصطلح في الهر . فظ (Hui, Au, & Fock, 2004, p. 47) ، ل انو

 ,Al-Ha’ar, 2016) المورد البشري على اهتمام الباحثين الأكاديميّين والممارسين الذين ركّزت جلّ اهتماماتهم 
p. 19) زيّ، الأوّل يرى التّمكين بأنّه بناء تحفيص التّمكين: نفسي وإداري؛ . وهناك منظوران نظريّان بخصو

 & Fernandez)مع من يفتقر إليها والثّاني بناء علائقي يصف كيفيّة تقاسم السّلطة والمعلومات 
Moldogaziev, 2013, p. 491) ن عفع العمل الجوهري لدى الموظّفين، عرّف بأنّه عمليّة تعزّز من دا. و

. وإن كان لا (Dwivedi, 1998, p. 165) طريق التّأثير الإيجابي في الكفاءة والمعنى والاختيار والتّأثير
. فالتّمكين يهدف إلى (Spreitzer, 1995, p. 1443) ن طريق مفهوم واحديمكن استيعاب جوهر التّمكين ع

 & ,Z. Al-Omari, Alomari) إعطاء الموظّفين السّلطة التي تتعلّق بوظيفتهم وكلّ ما يتعلّق بتخصّصاتهم
Aljawarneh, 2020, p. 842)  هم س. ويعمل على تمكين الموظّفين من القيام بواجباتهم بكلّ حرّية، وهذا ي

إدارة  يففي خلق بيئة تنظيميّة مبنيّة على أسس من الرّضا والتّحفيز والمسؤوليّة، وهو من الآليات الحديثة 
 ,Badah)بقاء المنظّمة واستمراريّتهامانات أهمّ ض عتبر من. وي  (Aldaihani, 2020, p. 213) الموارد البشريّة

2012, p. 194) . 
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ات ذات تقديم المعلوم تبادل المعلومات:؛ توجد ممارسات تنظيميّة لها ارتباط وثيق بعمليّة التّمكين
لتّنظيميّة، تشير إلى الهياكل ا الاستقلاليّة عبر الحدود: ؛إلى الجميعالحساسيّة فيما يخصّ التّكاليف وغيرها 

الكبير  يتضّمن هذا العنصر الإدراك مساءلة الفريق: وتلك الممارسات التي تعمل على تشجيع العمل المستقلّ؛
طة لاتّخاذ القرار، والمساءلة عن الأداء، ويتمّ دعمه عن طريق التّدريب الفردي لأهمّية الفريق، وأنّه مركز السّل

 .(Seibert, Silver, & Randolph, 2004, p. 333) أو الجماعي، ودعم قرارات الاختيار لديه
ين أي منح الموظّف تفويض السّلطة: -وللتّمكين عدّة أبعاد، وإن اختلف في تحديدها، فهناك من ذكر: 

 عن طريق نظام جيّد للحوافز يعمل على جذب الموظّفين، التّحفيز الذّاتي: -صلاحيّات ومسؤوليّات ومهمّات؛ 
وهو ما يؤدّي إلى خلق بيئة عمل مناسبة، ويمنح الموظّفين  العمل الجماعي: -؛ ويلبّي الاحتياجات الخاصّة بهم

التّواصل  - ؛من خلال برامج تدريبيّة مناسبة التّنمية الشّخصيّة: -استجابات سريعة للتّغيّرات المحيطة بهم؛ 
، الإدارة المعلومات حول المشكلات الحاصلة داخلها فتجمعالمفاتيح الأساسيّة للتّمكين، إذ يعتبر من  الفعّال:

-Alfadli & Al-Mehaisen, 2019, pp. 123) في حلّ المشكلات وتشركهموتتّصل بالموظّفين المعنيّين، 
 . وهناك من حدّد خمسة أبعاد: التّأثير، حرّية الاختيار، الشّعور بالقدرة، الشّعور بالثّقة، الشّعور بالأهمّية(124

(Al-bdareen, 2020, p. 197). 
 ريتمّ التّشخيص الجيّد للحالات الموجودة، والتي تظهر مشاع :11المرحلة  -خمس مراحل: ويمرّ التّمكين ب

استخدام المديرين لاستراتيجيّات التّمكين، والتي تهدف إلى إزالة  :12المرحلة  -؛ العجز فيما بين الموظّفين
العمل المستمرّ على تلقين الموظّفين  :13لمرحلة ا -العجز، وتزويد الموظّفين بمعلومات عن الكفاءة الذّاتية؛ 

يرين للآثار التي ملاحظة المد :15المرحلة شعور الموظّفين بالتّمكين؛  :14المرحلة لهذه الكفاءة وتعليمها؛ 
 .(Conger & Kanungo, 1988, p. 474) ات الموظّفين بعد التّمكينسلوك فيتظهر 

  الرّقابة التّنظيميّة 5.2.2.1
تحظى باهتمام حيث  (،Adminstrative Controlوهو مصطلح أشمل من مصطلح الرّقابة الإداريّة )

وتعتبر ، (Cardinal, Kreutzer, & Miller, 2017, p. 559) كبير من قبل البحوث الإداريّة والمنظّمات
، (Sitkin, Cardinal, & Bijlsma-Frankema, 2010, p. 03)جانبا مهمّا وأساسيّا في حياة التّنظيم 

جهد منهجيّ . فيتمّ تعريفها بأنّها (Ouchi, 1979, p. 833)نظيميّة فسّرت بطرق متعدّدة ومختلفة فالرّقابة التّ 
ام بقا، عن طريق تصميم نظسموفقا لمعايير الأهداف الموضوعة تبذله الإدارة لأجل تحديد أداء الموظّفين، 
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، وبالتّالي تحديد الانحرافات وقياسها، لأجل اتّخاذ سبقاممعلومات فعّال، ومقارنة الأداء الفعلي مع ما هو محدّد 
 ,Sitnikov) التّدابير الكافية بغرض الاستخدام الأمثل للموارد بغية تحقيق الأهداف، وبأقصى كفاءة ممكنة

Mihalcea, & Romanescu, 2023, p. 23). إلى تحقيق التّطابق فيما تخطّط له  إذن تسعى المنظّمةف
فالرّقابة ، (Flamholtz, 1979, p. 51)تنظيميّة ة فعلا، وهو ما تسعى إليه الرّقابة كوظيفة قوالأهداف المحقّ 
 ضمان تحقيق الأهدافل المستويات في جميعينفّذها كلّ من له صلاحيّة ذلك،  وظيفة تنظيميّة

(Cambalikova & Misun, 2017, p. 219) ، المعروفة للإدارة )التّخطيط،  تعتبر من الوظائف الأربعةو
 .(Cardinal, Sitkin, & Long, 2010, p. 53)( نظيم، التّنفيذ، الرّقابةتّ ال

مهمّات متخصّصة بدقّة، وارتفاع معدّل ب( الأمريكي، يتميّز Aن للرّقابة، نظام الرّقابة )اووضع نوع
يتميّز بدرجة منخفضة الياباني،  (Zلثّاني )ادوران العمل نسبيّا، علاقات تعاقديّة فيما بين الموظّفين. أمّا النّموذج 

عتمد في وي   .(Ouchi & Johnson, 1978, p. 293) من التّخصّص، وانخفاض معدّل دوران العمل نسبيّا
 ،ينعتمد على ما يعرف بالرّقابة الشّخصيّة، أي مراقبة السّلوك لدى الموظّفعلى نمطين؛ الأوّل ي   التّنظيميّةالرّقابة 

عتمد على قياس المخرجات، ولا بديل للنّمطين عن بعضهما البعض، ولكن هما مستقلّان عن بعضهما والثّاني ي  
، تكون إجراءاتها مقنّنة، سميّةرّ الوتوجد آليات للرّقابة: . (Ouchi & Maguire, 1975, p. 559) البعض

 . (Cardinal et al., 2010, p. 57) وغير الرّسميّة كالأعراف والتّقاليد ،كالقواعد المكتوبة وغيرها
  بيئة العمل الوظيفيّة 3.2.1

الانضباط ، ملعالتّحفيز، عبء الالتّوظيف، الخصائص المتعلّقة بالوظيفة في حدّ ذاتها، مثل )وهي تلك 
 .(التّنظيمي

 التّوظيف  1.3.2.1
درس الباحثون العلاقة الموجودة بين التّوظيف ومخرجاته التّنظيميّة، كالأداء، الغياب، دوران العمل 

لدى إدارة الموارد البشريّة،  عنصر مهمّ  فهو، (Williams, Labig, & Stone, 1993, p. 163) وغيرها
هدف إلى إجراءات ت بأنّه ويعرّف. (Muscalu, 2015, p. 351) هأساسيّة لضمان أداء العمل وتنظيمطريقة و 

سواء  ،(Breaugh, 2013, p. 391)ر فيهم ن لشغل الوظيفة، وللتّأثيجذب الانتباه لدى المرشّحين المحتملي
ق عدّة أهداف: تحديد حقّ ي. و (Rothmann & Cooper, 2008, p. 136) من داخل المنظّمة أو خارجها

 ويمنحون ، فاءةك بأقلّ التّكاليف وأن يكونوا ذوي  ، رصد المرشّحين المحتملينالحالية والمستقبليّةحتياجات لاا
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 الفعاليّة والكفاءة، تقييم المصادر والتّقنيّات المستخدمة للتّوظيف ومدى فعاليّتهاقيمة مضافة للمنظّمة، زيادة 
(Muscalu, 2015, p. 352) ضع إجابات دقيقة عن و ، يجب استراتيجيّة التّوظيف. وفي سبيل تطوير

الأسئلة التّالية: من الذي سيقوم بالتّوظيف، وكيف يجب أن يستعدّ لذلك؟ ما نوع التّوظيف الذي تريد المنظّمة 
 ,Rothmann & Cooper) مكان التّوظيف؟ وما هي مصادر التّوظيف وأساليبه المستخدمة؟ استخدامه؟

2008, p. 136).  
: معرفتها هسبابأوله من قسم إلى قسم آخر،  النّقل، أو كالتّرقية التّوظيف الدّاخلي: ن:وللتّوظيف طريقتا

التّرقية تمنح و نقاط القوّة والضّعف، الثّقافة التّنظيميّة، كيعرفون جيّدا المنظّمة؛  فهم، الدّاخليّينرشّحين الجيّدة للم
التّوظيف . (Richardson, 2009, pp. 08-09) أقلّ تكاليف يكون و للموظّفين شعورا بالالتزام نحو المنظّمة، 

عن  يكون  ؛. غير رسميووكالات التّوظيف، والصّحفعن طريق الإعلانات ؛ رسميّ : وينقسم إلى الخارجي،
ن أقلّ كو يو طريق توظيف الموظّفين السّابقين، أو الذين وضعوا سيرهم الذّاتية، أو الإحالات؛ كالتّوصيات. 

ظّمات الاستفادة من التّقنيات الحديثة فيما يخصّ ويجب على المن .(Sameen, 2016, p. 286) تكاليف
كالمقابلات  أخرى،ات ، بالإضافة إلى تقنيّ ، واستعمال الذّكاء الاصطناعيأكبر التّوظيف، لأجل فعاليّة وكفاءة

 .Allal-Chérif, Aránega, & Sánchez, 2021, pp)اء العقود عبر الهواتف الذّكيّة عبر الفيديو، وإمض
01-02). 

 حفيزالتّ  2.3.2.1
 ممقابل يمكنهم أن يخلقوا بيئة ملهمة وداعمة لهال، وفي تحفيز موظّفيهمأحيانا لا يستطيع المديرون 

(Ganta, 2014, p. 223) تّ اهتمّت عديد النّظريّات بال، و( فر ر ألدحفيز، فنجد نظريّةERG ) )كلايتون ألدرفر(
(Clayton Alderfer ) (نظريّة التّقييم المعرفي لديسي)و ،1030سنة (Deci)  السّلوك ، ونظريّة )1070سنة

بأنّه: "عمليّة تبدأ ثمّ  . وعرّف(Kanfer & Chen, 2016, p. 06) 1001سنة ( Ajzen)( المخطّط لأجزين
 .(Goyal, 2015, p. 71) الموظّفين، والتي تكون موجّهة نحو هدف ما" سلوكاتتوجّه، وتحافظ على 

دّاخليّة؛ يتمّ تحفيز الموظّفين عن طريق تحريك الرّغبات ال ز الجوهري:التّحفي-وللتّحفيز عدّة أنواع منها: 
          أي يتمّ تحريك الحافز، أو الدّافع لدى الموظّفين من خلال تحريك الرّغبات الخارجيّة؛ الدّافع الخارجي:-
ويكون  لبي:سّ الدّافع ال-تحفيز الموظّفين لأجل القيام بأعمالهم بطريقة ما على نحوٍ مثاليّ؛  الدّافع الإيجابي:-
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 ,Jain, Gupta) بغرس الشّعور بالخوف لدى الموظّفين، بسبب عدم حسن أدائهم لأعمالهم وتنفيذها كما يجب

& Bindal, 2019, p. 65) . 
 عبء العمل 3.3.2.1

ينشأ عبء العمل من وجود تفاعل بين ما تتطلّبه المهمّات لتأديتها، وبيئة العمل التي يقع فيها الفعل، 
. فعبء (Arfina, Lalu, & Mukmin, 2019, p. 34) والمهارات والمواقف، وكذلك تصوّرات الموظّفين

 & ,Cole, Panchanadeswaran) العمل الثّقيل يشير إلى انخفاض الرّضا الوظيفي داخل المنظّمة

Daining, 2004, p. 03) ّويتمّ تعريفه بأنّه: "أنشطة يتوجّب على الموظّفين أداؤها في إطار مدّة زمنيّة، ويتم ،
رات، لعلّ أهمّها بعدّة أدوات ومؤشّ  قاسي  . و (Omar, Mohd, & Ariffin, 2015, p. 53) تحديدها مسبقا"

(، NASA-TLX) )الولايات المتّحدة الأمريكيّة( الخاصّة بإدارة الطّيران والفضاء الوطنيّة اتمّ مؤشّر عبء المه
. فعبء (Noyes & Bruneau, 2007, p. 514) وهو من المقاييس القويّة التي تقيس عبء العمل الشّخصي

العمل من المؤشّرات التي توضّح وتبيّن وجود ضغوطات يتعرّض لها الموظّفون داخل أماكن عملهم، خاصّة 
 .(Omar et al., 2015, p. 53) بسبب الضّغط النّفسي

 التّدريب 4.3.2.1
ريق عن ط داءالأغيّرات الخارجيّة من أجل تحسين جودة تسعى إدارة الموارد البشريّة إلى مواكبة التّ   

. فهذا الأخير يعتبر من أهمّ وظائف إدارة (Mahardika & Luturlean, 2020, p. 388) دريبعمليّة التّ 
 .Elsafty & Oraby, 2022, p)تخفيض التّكاليف و ، المهاراتالموارد البشريّة، حيث يعمل على تحسين 

 .Kulkarni, Appasaba, Gokhale, & Tigadi, 2022, p)لمنظّمة وأصبح له قسم خاصّ داخل ا ،(60
 ,Urbancová) ات ومستويات الكفاءةمنهجيّة تعمل على تغيير السّلوكبأنّه عمليّة ذات  وي عرّف .(150

Vrabcová, Hudáková, & Petrů, 2021, p. 01) . شاط يعمل على تغيير نفالتّدريب بكلّ بساطة
  .(Praida & Sundaray, 2020, p. 306)لوك سّ ال

الأثر ب وتقاس فعاليّة التّدريب من عدّة جوانب: مستوى الرّضا عن الأنشطة التّدريبيّة، التّقييم الخاصّ 
ب الهدف تّدريب، تقييم نتائج الأعمال؛ أي هل حقّق التّدريالذي يتركه التّدريب، التّغيّرات في الأداء بعد عمليّة ال

 : المواد التّدريبيّة، الأساليب. وهناك مؤشّرات تستخدم لقياسه(Urbancová et al., 2021, p. 03) المنشود؟
في العمليّة التّدريبيّة، ما يتميّز به المدرّب من قدرات ومؤهّلات، المشاركون في عمليّة التّدريب  ةالمعتمد
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(Persada & Nabella, 2023, p. 293) . ين لديهم ، مثلا الذينموظّفال فيما بينوتختلف متطلّبات التّدريب
 ,Kuruppu)مؤهّلات ضعيفة لا يكون برنامج التّدريب هو نفسه مع موظّفين ذوي مؤهّلات مرتفعة 

Kavirathne, & Karunarathna, 2021, p. 05) :وتوجد عدة عوامل تؤثّر في التّدريب وفي استدامته ،
دعم الإدارة العليا، التزام المتخصّصين والعموميّين، استخدام تكنولوجيا متقدّمة، تعقيد الهيكل التّنظيمي، أساليب 

نقاط  يعالجالتّدريب ف .(Setiawan, Junaedi, & Chandra, 2021, p. 197)تعلّم خاصّة بكلّ موظّف 
، الاستخدام الأمثل للموارد، وتقليل حوادث ، تحسين الجودةوزيادته الرّضاضمان الضّعف؛ تحسين الأداء، 

 .(Raheja, 2015, p. 36)تقليل الإشراف و  ،العمل

 ط التّنظيمي )النّظام التّأديبي(الانضبا 5.3.2.1
 ,Franklin & Pagan)خذة من قبل المدير لتنفيذ معايير المنظّمة ولوائحها الإجراءات المتّ إلى شير ي  

2006, p. 54) يعمل على خلق الانتظام داخل المنظّمة . و(Mulyanto, 2015, p. 87) ، إجراء يعرّف بأنّه
. (Mangkunegara & Octorend, 2015, p. 320) منظّمةتطبيق المعايير الخاصّة بالتمارسه الإدارة ل

مون بما وضعته ين عندما لا يلتز وهناك من يعرّفه بأنّه تلك الإجراءات والتّدابير التي تتّخذها الإدارة ضدّ الموظّف
 فالانضباط التّنظيمي، (Bugdol, 2018, p. 12) م العمل بالقواعد داخل المنظّمةدمن سياسات ومعايير، وع

له فوائد كثيرة، سواء بالنّسبة للمنظّمة أو الموظّفين في حدّ ذاتهم، وذلك للحفاظ على النّظام، وتنفيذ المهمّات 
وقد وضّح  .(Simatupang & Saroyeni, 2018, p. 34) بمرونة، لأجل الوصول إلى النّتائج المخطّط لها

( قاعدة الموقد الأحمر السّاخن، أي إيجاد نظام تأديبيّ سليم Douglas McGregorريغور( )غماكدوغلاس )
ويكون فوريّا، ومتّسقا، وغيرها من الأشياء المرتبطة به، كمعرفة القواعد، والعمل داخل المنظّمة وذي فعاليّة، 

باط الانض-عتبر أداة للتّصحيح، ونجد ثلاثة أنواع: ي   . فهو(Apalia, 2017, p. 05) العادل، والنّهج الإيجابي
لموظّفين ا يساعد الانضباط الدّاعم:-ومعالجتها قبل حدوثها؛ يحاول تفادي الوقوع في المشكلات،  الوقائي:

اط الانضب-على ضبط النّفس، والرّجوع إلى المسار الصّحيح، عن طريق الاهتمام وتجاوز الصّعوبات؛ 
 يحدث بعد حدوث المشكلة مباشرة. التّصحيحي:

 .Goedurov, 2020, p) مكان العملاتهم الشّخصيّة داخل داة لتحذير الموظّفين بشأن سلوكأ يعتبر
؛ لأجل الانتهاء من المهمّات في وقتها المحدّد؛ الانضباط الزّمني والكفاءة -: له خمسة أبعاد وقد وضعت، (10

؛ فأداء المهمّات بشكل روتيني، يوضّح ضعف الدّافع لدى الموظّفين وعدم رضاهم، عكس المبادرة والإبداع -
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باطهم في انض زادكلّما كان للموظّفين شعور بالمسؤوليّة  مسؤوليّة؛ال -من يمتلكون روح المبادرة والإبداع؛ 
ح كالالتزام بالوقت المحدّد للدّخول والخروج، والالتزام باللّوائ اتّباع القواعد؛ -العمل، وإنجاز المهمّات في وقتها؛ 

أي ما يظهره الموظّفون تجاه زملائهم ورؤسائهم، فكلّما كان الحفاظ على علاقات  ات؛مواقف وسلوك -وغيرها؛ 
-Goedurov, 2020, pp. 08) جيّدة، كان انضباطهم أكثر، ومع جميع الأطراف التي لها علاقة بمنظّمتهم

09).  

 أنواع بيئة العمل الدّاخليّة 3.1
وت عتبر من المحدّدات  ،(Duru & Shimawua, 2017) وت لهمهم ت ؤثّر بيئة العمل في الموظّفين

، وت ؤثّر كذلك في معنويّات الموظّفين (Oluwadare & Oni, 2016, p. 122) الرّئيسيّة والمهمّة في الأداء
، وتأسيسا على الأثر الذي (Rajesh M. & G., 2021) وإنتاجيّتهم، ومشاركتهم، سواء بشكل إيجابي أو سلبي

 : نوعينتتركه في الموظّفين وفي أدائهم، ت قسّم إلى 
 يئة العمل المواتية )الإيجابيّة(ب 1.3.1
م لا تتطلّب من أعمالهم، وأنّ أعمالهشير إلى الاستيعاب والتّفاني والنّشاط، فالموظّفون يكونون واثقين ت  

. وتقوم هذه البيئة بدور حيويّ في تحفيز الرّضا (Shammout, 2021, p. 84) أكثر ممّا هو مطلوب منهم
. فالبيئة التّعاونيّة كما ي شار إليها في (Akinwale & George, 2020, p. 73) الموظّفين الوظيفي لدى

 ,A. Anjum, Ming) بعض المراجع، ت ساهم في خلق الشّعور بالسّعادة، والانسجام، والتّيسير في مكان العمل
Siddiqi, & Rasool, 2018)وت تميّز برامجها بأنّها تغرس فيهم سلوك مواطنة تنظيميّة جيّدة ، (Z. Wang, 

Zaman, Rasool, Zaman, & Amin, 2020, p. 1057)لهم تجربة  منحمّا تقدّمه للموظّفين أنّها ت. وم
موظّفين غير ات تحقيق الذّات. ففيها يمكن للنهم من تفعيل القدرات والسّلوكات، فيتمّ تعزيز سلوكممتعة، وتمكّ 

 .(Oludeyi, 2015, p. 34) المسؤولين أن يتحوّلوا إلى موظّفين مسؤولين
 بيئة العمل السّامّة )السّلبيّة( 2.3.1

ت عني كلمة السّامة: الضّارّة، غير أنّه في بحوث الإدارة والأعمال تعني ذات طبيعة اجتماعية وتنظيميّة 
ن تجارب غير سارّة، وفي الوقت للموظّفي منح. وت(McCulloch, 2016) سلبيّة، وت شير أيضا إلى الضّغوطات

فضة، ات التي تؤدّي إلى تحقيق الذّات المنخت الموظّفين، وتعزّز من السّلوكااء واقع سلوكنفسه تؤدّي إلى إلغ
موظّفين  يمكن للموظّفين المسؤولين أن يتحوّلوا إلىها ات، ففينمية السّمات السّلبيّة للسّلوكحيث تعمل على ت
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ة ت عتبر مشكلة اجتماعيّة، يعاني منها ملايين . فالبيئة السّامّ (Oludeyi, 2015, p. 34) غير مسؤولين
. فيتّسم موظّفوها بالجشع (Chamberlain & Hodson, 2010, p. 455) الموظّفين في أنحاء العالم

 ,.A. Anjum et al) الآخرين والنّرجسيّة، ويستخدمون وسائل غير عادلة للتّنمّر والمضايقة والتّهديد وإذلال
2018, p. 17) ،وما يميّز عناصر بيئة العمل السّامّة أنّها متعدّدة ومتداخلة، في ن جم عنها تأثير نفسي )التّوتّر .

 ي الصّحة البدنيّةضا لها تأثير فالقلق، ..(، وتأثير اجتماعي )التّأثير السّلبي في التّفاعل الجماعي، وغيرها(، وأي
(Too & Harvey, 2012, p. 172). 

 بيئة العمل في التّشريع الجزائري حماية  4.1
، اتزام بهالمنظّمة الال حدّدت الدّولة الجزائريّة ومنذ الاستقلال عدّة قوانين وإجراءات توجب وتفرض على

 فيما يخصّ الموظّفين وحمايتهم، والاهتمام بهم داخل مكان العمل. 

 لة العمل، والحصول على العطتحديد الأجر الأدنى المضمون ومدّ  1.4.1
يحصل الموظّفون على أجر مقابل أداء أعمالهم، ويجب أن يكون على الأقلّ يساوي أو أكبر من الأجر 

 قدو  .الأجر الأدنى المضمون بين المهن 1036المضمون، وهذا الأخير كان ي طلق عليه سنة الوطني الأدنى 
فمنذ ، وقد عرف عدّة زيادات على مرّ السّنوات؛ 1072جانفي  13بتاريخ  50-72أنشئ بموجب الأمر رقم 

 .(MTESS, n.d)دج/الشّهر  05.555حيث بلغ  0501 وفيدج/السّاعة،  1.63كان  1075
على خمسة أيّام في الأسبوع، ويمكن  متقسّ  في الأسبوع، عمل ساعة 25( المدّة بـ 50حددّت المادّة )و 

(. وحين 52المادة ) للأشخاص الذين يمارسون أعمالهم تحت الضّغط والإرهاق، ويكونون في خطرها تخفيض
(. ويتمّ التّأكيد على أنّه لا يجوز أن 53المادّة )يؤدّي الموظّفون أعمالهم بدوام كامل ت منح لهم ساعة راحة 

 ,Journal-Officiel, 1997) (57المادّة )ساعة  10 دّة الفعليّة للعمل، وتحت أيّ ظرف مهما كانالم تتجاوز
p. 7).  لها الحقّ في الغياب لمدّة  لمرأة المرضعةا(، و 016المادّة عطلة الأمومة )لها حقّ  لمرأة الحاملاو

( 012)المادّة  ، وساعة واحدة خلال ستّة أشهر الثّانيةمدفوعة الأجر الأولى ستّة أشهرساعتين على مدار 
(Journal-Officiel, 2006, p. 18). 

 الوقاية والأمن وسلامة الموظّفين 2.4.1
لأجل الحفاظ على أمن الموظّفين وسلامتهم، حدّد القانون عدّة إجراءات من خلال مراسيم عديدة، تحفظ 

المنظّمة إجباريّا إنشاء مصلحة الوقاية الصّحّية والأمن، حسب أهمّية وضعيّة على وظّفين سلامتهم وأمنهم، فللم
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(، وعندما ت مار س أحد النّشاطات التّابعة لقطاع الصّناعة، 56المادّة ) موظّفا (05) وتوظّف(، 50المادّة )النّشاط 
المينائيّة  المؤسّسةتسعى  .(Journal-Officiel, 2005, p. 21) أو قطاعات البناء والأشغال العموميّة والرّي 

)سكيكدة، جيجل، عنّابة(، إلى الحفاظ على سلامة موظّفيها من حوادث العمل، لما يحدثه من أخطار سواءً 
، 0500عمل سنة  احادث 00، و03وقع وجيجل أو تعويضهم، ففي ميناء سكيكدة و/أدائهم، /أو على صحّتهم و

 ،بجيجل وفاة موظّف ة فلم تسجّل وفيات ما عداحوادث المميت، وأمّا ال0501حادثا في سنة  36و 27مقارنة بـ 
حوادث من دون التّوقّف عن العمل. وبالنّسبة لميناء عنّابة  ةى إلى التّوقيف عن العمل، وثلاثحادثا أدّ  21و

 حوادث عمل. 50نجد وقوع 

 طبّ العمل 3.4.1
( من الفصل الأوّل على وجوب 50)المادّة  تبتنظيم طبّ العمل، فنصّ  ر مرسوم تنفيذيّ يتعلّقتمّ إصدا

، وأعطت لطبيب (Journal-Officiel, 1993, p. 7) إحداث مصلحة لطبّ العمل في كلّ هيئة مستخدمة
( من 10)المادّة في حين نصّت . القرارات حول صحّة الموظّفين، واقتراح تعديلاتالعمل صلاحيّات لاتّخاذ 

 ,Journal-Officiel, 1993) إجراء فحص طبّي دوري مرّة واحدة على الأقلّ سنويّا وجوبعلى  الثّانيالفصل 
p. 9)،  من الفصل الثّالث ( 61المادّة ) مكان العمل على الأقلّ بأدوات الاستعجالات الأوّليّة يتمّ تزويدوأن

وفي حال وقوع  .(Journal-Officiel, 1993, p. 10) (والرّعاية في حالات الطّوارئ المسعفين والمتعلّق بـ )
أو نقديّة؛  ،التّأمين سواء كانت عينيّة تعويضاتحادث عمل، أو مرض، فإنّ الموظّفين المرضى يحصلون على 

-Journal) وهي منحة تعويضات للمريض الذي يضطرّ إلى الانقطاع عن العمل مؤقّتا بسبب المرض
Officiel, 1983, p. 1198). 

 مدخل إلى العدالة التّنظيميّة. 2
ككلّ كيان تنظيمي، تسعى المنظّمات بمختلف أنواعها إلى تحقيق العدالة بين الموظّفين، وفي إجراءاتها 

وجبت الإشارة إلى العدالة كعنصر مهمّ، ومكانتها في الدّولة  المتّبعة، وقبل الحديث عن العدالة التّنظيميّة،
 الجزائريّة المعاصرة.

 العدالة 1.2
من العناصر المهمّة في الحفاظ على العلاقات وكيان الدّول، نجد العدالة، هذه الفضيلة محطّ أنظار الدّول 

 ستقبلها.وتتبّعها وواقعها، والبحث في م والمنظّمات، واهتمام كبير، فأنشئت لها مؤشّرات عالميّة، لأجل معرفتها
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 تعريف العدالة 1.1.2
العدالة تشتمل على نوع من التّقييم الأخلاقي، يقال بأنّ الإجراء عادل، إذا كان متّفقا مع معايير معيّنة، 

. وحسب (Crawshaw, Cropanzano, Bell, & Nadisic, 2013, p. 887) وأيضا له ملاءمة أخلاقيّة
أرسطو؛ نجد بأنّ العدالة ت ستخدم بشكل أساسيّ لوصف سلوك يتوافق مع القانون. ولقد قسّم العدالة إلى جزأين: 

ل بكلّ ما أوتي من قوّة على أنّ كلّ شيء قانوني، فالأعمال المنصفة عادلة، وكلّ توزيعيّة؛ وتصحيحيّة، وجاد
 David) (ديفيد هيوم). ويشير (Parnami, 2019) ؛ غير عادلةالمشروعة(غير عمال غير القانونيّة )الأ

Hume( )03  إلى أنّه لا يستطيع أيّ اتّحاد فيما بين البشر أن يستمرّ، ما 1773وت أ 00 - 1711أفريل )
( Adam Smith) (آدم سميث) وحدّد .(Lucas, 1972, p. 229) لم يتمّ الاعتناء بقوانين الإنصاف والعدالة

لنموذجه الكلاسيكي، أو ما يعرف بالنّظام ذاتيّ ( ثلاث خصائص 1705جويلية  17 -1706جوان  50)
فالعدالة مصطلح ساحر، وقد استولى على  .(Skousen, 2015, p. 18) التّنظيم: الحرّيّة؛ المنافسة؛ العدالة

فالعدالة ت عتبر واحدة من أهمّ القضايا الكامنة وراء أيّ تفاعل ثين والفلاسفة عبر العصور، أفكار معظم الباح
 ,Rawls) ، وبالنّسبة للمنظّمات الاجتماعيّة فهي تعتبر الفضيلة الأولى(Fischer, 2012, p. 98) بشريّ 

1999, p. 03). 

 العالميّ للعدالةمؤشّر ال 2.1.2
خارطة  المتّحدة الأمممنظّمة المستوى المحلّي والعالمي، وقد وضعت  ازداد الاهتمام بالعدالة على

 0565، ومحاولة الوصول إليها بحلول سنة 0510هدفا في سنة  17طريق، لأهداف التّنمية المستدامة، فكانت 
(Sachs, 2015, p. 53) ا هدف ومن بينه .الدّول الأعضاء بما فيها الجزائر، وقد وافقت عليه كمشروع جميع

، وفيما يخصّ الحدّ من أوجه عدم (13)، فجاء السّلام والعدل والمؤسّسات القويّة في المرتبة العدل والمساواة 
( من ساكنة العالم %15) وذ كر أنّ (، 15الهدف رقم ) أيالمساواة؛ وهو يركّز على عدم المساواة في الدّخل، 

 .(Inquality-org, n.d) ( من إجمالي الدّخل في العالم%25يحتفظون بحوالي )
 ظّمات العالميّة لأجل مكافحة الفساد وإرساء العدالة؛ على غرار منظّمة الشّفافيّة الدّوليّةنشئت عديد المنأ  

(Transparency International)( ومنظّمة العدالة العالميّة ،World Justice Project( )WJP والتي ،)
الجهات  أي المساءلة: -صدر مؤشّرا بهذا الخصوص، وهو مؤشّر يعتمد على أربعة مبادئ عالميّة للقانون: ت  

بأن يتميّز بالوضوح، والعلانية، وأن يكون مستقرّا، وأن يطبّق بالتّساوي؛  القانون العادل: -الفاعلة كالحكومة، 
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    أي الإجراءات التي يتمّ بها اعتماد القانون، وأن تكون متاحة، ومنصفة وذات كفاءة؛ الحكومة المنفتحة: -
أي بتحقيق العدالة في الوقت المناسب، وأن تكون لديها الموارد  ونزاهتها:سهولة الوصول إلى العدالة  -

( 5كون المقياس بين )، وينويّةالكافية، وتعكس التّركيبة والتّوليفة الحقيقيّة للمجتمعات المحلّية. وتوجد عوامل ثا
 .(worldJusticeProject, n.d) ( كانت جيّدة1( فكلّما اقتربت النّتيجة من )1و)

 العالمي للعدالة مؤشّرالوفق مكانة الجزائر  3.1.2
 ,WorldJusticeProject, 2023) (5.20( عالميّا بنسبة )12) الجزائر جاءت( 0506في تقرير ) 
p. 10) سيّة كان فمبدأ الحقوق الأسا .لكلّ دولة المبادئ، ويتمّ ترتيب الدّول بصفة عامّة، وأيضا يتمّ ترتيب

(، النّظام 0(، غياب الفساد )1(، القيود المفروضة على سلطات الحكومة )6(، الحكومة المنفتحة )2) هرتيبت
 ,WorldJusticeProject)( 1الة الجنائيّة )(، والعد7(، العدالة المدنيّة )3(، الإنفاذ التّنظيمي )0والأمن )

2023, pp. 28-35).  سعت الجزائر منذ استقلالها إلى تطبيق العدالة، بإصدار عدّة قوانين ومراسيم، والعمل و
عدّة  وانضمامها إلى على تعديلها إلى الأحسن وإجراء المزيد من العمليّات حولها لأجل تطويرها وتحسينها،

هيئات عالميّة وإقليميّة، فهذا المؤشّر يعتبر دليلا لأجل العمل على تحسين نقاط الضّعف، وتدعيم المكتسبات 
 والحفاظ عليها.

 العدالة التّنظيميّة 2.2
الموظّفين، باهتمام المنظّمة بالجانب المادّي، وتحقيق الفوائد، لا يعني إغفالها للجانب الآخر، والمتعلّق 

وباحتياجاتهم )رواتب، حوافز، الصّحة...(، بل السّعي للوصول إلى منظّمة عادلة، سواء بقوانينها وإجراءاتها 
 وسياساتها، وتطبيقها على جميع الموظّفين بإنصاف وعدل.

 تعريف العدالة التّنظيميّة 1.2.2
فت العدالة  ص  فيمكنها  .(Greenberg, 1993, p. 137) المنظّمة أنّها عنصر مركزيّ للحياة داخلبو 

. (Cropanzano, Bowen, & Gilliland, 2007) أن تخلق فوائد كبيرة للمنظّمة والموظّفين على حدّ سواء
 وأثبتت الدّراسات الخاصّة بتصوّرات العدالة في مكان العمل أنّها خصبة وحيويّة في السّنوات الماضية

(Thibaut & Walker, 1978). 
لتي يحدّد بها ا دّمت العديد من التّعريفات لمصطلح العدالة التّنظيميّة، ومن بينها نجد بأنّها تلك الطّرق ق  

قة ه الطّرق تؤثّر في القرارات وباقي المتغيّرات الأخرى المتعلّ تمّت معاملتهم بإنصاف، وأنّ هذ الموظّفون بأنّه
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ة ى تصوّرات الموظّفين نحو العدالفي حين ركّزت عديد التّعريفات عل .(Moorman, 1991, p. 845)بالعمل 
أماكن العمل، ومن بين هذه التّعريفات؛ من يرى بأنّها تلك الاعتقادات التي يحملها الموظّفون حول المكافآت في 

التي يحصلون عليها، وكذلك المعاملات والإجراءات داخل المنظّمة، حيث تكون عادلة، وتتطابق مع المعايير 
 .، وهو الذي نعتمده في دراستنا(Cropanzano et al., 2007, p. 34) الأخلاقيّة
 العدالة التّنظيميّة موجات 2.2.2

 لمنظّمةاتطوّرت العدالة مع الزّمن، ورافقت الإنسان كفضيلة يحاول تطبيقها في حياته، وعرف الإنسان 
العدالة التّنظيميّة لم تعرف دراسات واضحة في مكان العمل، لذلك تتّفق عديد ، ولكن الثّورة الصّناعيّةمع 

نّقاط ، لذلك نسلّط الضّوء على أهمّ العرف بموجات العدالة التّنظيميّةالدّراسات بأنّها مرّت بعدّة مراحل أو ما ي
 .هذا المفهوم وكيف تشّكل تاريخيّاة ليّ الرّئيس

 الموجة الأولى: العدالة التّوزيعيّة  1.2.2.2
ا ، أي ركّزت على الغاية في حدّ ذاتها، أسهم في تطويره)المخرجات( اهتمّت هذه الموجة بتوزيع النّتائج

ا جيّدا يجب هالكثير من الباحثين، وهي الإسهامات التي شكّلت مع بعضها مصطلح العدالة التّوزيعيّة، ولفهم
 تعرف بإسهامات نظريّة الحرمان النّسبي.، والتي العودة إلى جذورها

 ة الحرمان النّسبينظريّ  1.1.2.2.2
 -1055جوان  Samuel Andrew Stouffer( )53) (صمويل أندرو ستوفرتعود هذه النّظرية إلى )

عرف بـ: ، استخدمت كأداة لتحليل وتفسير ما ي1020سنة  وبالضّبط، (Hauser, 1960) (1035أوت  02
لجوّ بالجيش ، أ جريت مقارنة بين سلاح ا(Gurney & Tierney, 1982, p. 33) نظريّة الجندي الأمريكي

رف بالحرمان ما بات يعو ات، وهالشّرطة العسكريّة، ووجدوا إحباطا لدى أفراد سلاح الجوّ بشأن التّرقيالأمريكي، و 
سّعت  النّظريّة عن (H. J. Smith, Pettigrew, Pippin, & Bialosiewicz, 2012, p. 204) النّسبي . وو 

 .Guimond & Dubé-Simard, 1983, p) البحث الأخوي )الجماعي(و )الفردي(  ين الأناطريق التّمييز ب

أشارت و أنّه لا يوجد تعريف صريح لهذا المصطلح،  (Faye J. Crosby)كروسبي( ج.  فايي) . وأقرّت(527
 :يه في شكل معادلة كما يلصاغتو ي عبّر عن عاطفة الحرمان،  هإلى أنّ 
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 لكروسبي لحرمان النّسبيمعادلة ا (:II-1الشّكل رقم )

 
 (Crosby, 1979, p. 107)Source:  

 وماضيهم، أو إلى شخص آخر أمقارنة بشعور الأفراد بالحرمان من شيء مرغوب فيه،  أنّهف بوع رّ 
 فالحرمان النّسبيّ  . إذن(I. Walker & Pettigrew, 1984, p. 302) مجموعة، أو فئة اجتماعيّة أخرى 

. يتعرّض الأفراد الذين يخضعون لنظريّة الحرمان النّسبي إلى (Crosby, 1976, p. 85) يعتمد على المقارنة
ينظرون  -6يعرفون بأنّهم محرومون أو مجموعتهم؛  -0إجراء مقارنة معرفيّة؛  يتمّ  -1ثلاث حالات نفسيّة: 

مع هذه تجتإلى عيوبهم على أنّها ليست عادلة. هذه المراحل مجتمعة تثير لديهم استياء الغضب، وإن لم 
 .(Pettigrew, 2015) العمليّات معا فإنّ نظريّة الحرمان النّسبي تتعطّل أو تتوقّف عن العمل

 نظريّة السّلوك الاجتماعي كتبادل  2.1.2.2.2
أهمّ الأعمال التي اهتمّت بالسّلوك الاجتماعي كتبادل، والتي لا يمكن تجاوزها، نجد أعمال كلّ من 

 .(Heath, 1971, p. 91) (Blau) (بلاو)( وHomans) (هومانز)
 إسهامات هومانز  1.2.1.2.2.2

 00 -1015أوت  George Caspar Homans( )11) (جورج كاسبر هومانز)قاد هذه النّظريّة 
سنة  (Social Behavior As Exchange)السّلوك الاجتماعي كتبادل( ) (، من خلال مقاله1011ماي 

 تماعيالتّفسيريّة لهذه النّظريّة، فمبادئ النّظريّة تفسّر الكثير من السّلوك الاج نظرا لقوّتهقبولا،  اكتسب؛ 1001
(Crosbie, 1972, p. 203) ّنظريّته من خلال كتابه )السّلوك الاجتماعي: أشكاله الأوّلية( ) طوّر. ثمSocial 

Behavior: Its Elements Forms (سكينرـ ). أشار إلى أنّه استفاد كثيرا من كتابين ل1031(، سنة 
(Burrhus Frederic Skinner:وهما على التّوالي ) (سلوك الكائنات الحيّة( )The Behavior of 

Organisms و1061( سنة ،(الإنسانيم والسّلوك العل( )Science and Human Behavior سنة )1006 
(Homans, 1961) . 

اعتمد على تجارب سلوكيّة للحمام، وأقرّ بأنّها صالحة للرّجال أيضا، وحدّد قاعدة عامّة للعدالة التّوزيعيّة: 
المكافآت  ا ازدادت"يتوقّع رجل في علاقة تبادل مع رجل آخر، أن تكون مكافأة كلّ رجل تتناسب وتكاليفه، فإذ
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ازدادت التّكاليف، وأنّ صافي المكافآت لكلّ رجل تتوافق مع الاستثمارات التي يقوم بها، فحين تزداد الاستثمارات، 
 ,Homans) نظام نظريّته في شكل اقتراحات (هومانز)لخّص . (Homans, 1961, p. 75) يزداد الرّبح معها"

 ,Homans) والعقلانيّة العدالةمقترح ، مقترح الحرمان ،عرض القيمة، مقترح التّحفيز، مقترح النّجاح: (1961
1961)  . 

 إسهامات بلاو 2.2.1.2.2.2
 0550مارس  10 -)النّمسا( بفيينا 1011فيفري  Peter Michael Blau( )57)بيتر مايكل بلاو( )

ة في سّلطبادل والالتّ ) 1032سنة من خلال إصدار كتابه  (بلاو)(، ت برز  نظريّة -و.م.أ– بكارولينا الشّماليّة
، وهو محاولة جادّة لبناء نظريّة اجتماعيّة (Exchange And Power In Social Life) (ةالحياة الاجتماعيّ 

، (Cook, Cheshire, Rice, & Nakagawa, 2013) كلّيّة للبيئة، على أساس النّظريّة الجزئيّة للسّلوك
أخذ من و . (Montgomery, 1996) المكتب الفدرالي داخلللتّبادل الاجتماعي  (1000ته )دراس إلىاستندت 

م في دراسته علم النّفس (Blau, 1964) (هومانز)كتاب   .(Befu, 1977, p. 256) المنفعة الحدّيّةو  واستخد 
لرّضا عن اإلى ترتكز بشكل أدقّ على فوائد محدّدة من مجموعة مرجعيّة، تؤدّي  (بلاو)فالتّوقّعات عند 

تمّ كسبها من الأرباح التي يتمّ توقّعها من ق بل الأفراد يتبادلات أكثر نسبيّة من المطلق، فالتّوقّعات تشير إلى أنّ 
تمّ التّمييز بين نوعين من التّبادلات  .(Blau, 1964) العلاقات التّبادليّة بشكل عام، أو ما يعرف بالتّبادل العادل

 التّبادلات الاجتماعيّة:-2غيرها؛  وأ سلعسواء من التّبادلات الاقتصاديّة: -1كما يلي:  (بلاو)من طرف 
 .(Blau, 1964) ات مستقبليّةتشتمل على أيّ خدمات ت وصل إلى التزام

 إسهامات أدامز: الإنصافنظريّة  3.1.2.2.2
؛ 0512ديسمبر  52، ببروكسل 1000مارس  John Stacey Adams( )13))جون ستايسي أدامز( 

والتي  1030بنظريّة العدالة التّوزيعيّة لهومانز، طوّرها أفضل من خلال نظريّته سنة  (أدامز)اهتمّ  أمريكيّ(
، وقام الإنصافإلى فكرة عدم  1036(، أشار قبلها سنة Theory of Equity) الإنصافتعرف باسم نظريّة 

 :كما يلي (Cook & Parcel, 1977, p. 76)بتمثيلها 
 المكافأة المنخفضة -2                               المكافأة الزاّئدة    -1
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 المدخلات   I= Inputs ،المخرجاتO= Outcomes  حيث: 
o= other رالآخ ،p= person  الشّخص 

نتائجه إلى المدخلات ونسبة نتائج الآخر، فتكون غير  ما تمّ عندما يقارن شخصي الإنصاففعدم 
عندما  أوعلاقة تبادل مباشرة مع شخص آخر؛ عندما يكون الشّخص في -متكافئة، ويحدث هذا في حالتين: 

. يسعى الأفراد إلى تحقيق أقصى (Adams, 1965) يكون الشّخص والآخر في علاقة تبادل مع طرف ثالث
 .(Griffeth, Vecchio, & Logan, 1989) في العلاقات بدلا من تعظيم النّتائج الخاصّة الإنصافقدر من 

الشّروط -طبيعة عمليّة المقارنة الاجتماعيّة؛ -طبيعة المدخلات والنّتائج؛ -: وهي تأخذ بعين الاعتبار ما يلي
الاستجابات المحتملة للحدّ من -؛ الإنصاف، والآثار المحتملة لعدم الإنصافأو عدم  الإنصافالمؤدّية إلى 

 فتتحقّق عدالة التّوزيع عندما تكون:، الإنصافحالة عدم 
 عدالة التّوزيع(: شروط تحقّق II-2الشّكل رقم )

 
Source: (Pritchard, 1969). 

الطّرف و ان. م سيعاني من الحرمن بالظّلم، وأنّ طرفا منهيالمشارك شعرتفاوت فيما بين النّسب، ي  فوجود 
 .(Adams, 1965, p. 273) لديه نسبة الأرباح مقابل استثماراته هي الأصغر من الحرمانبالذي يشعر 
 ة الثّانية: العدالة الإجرائيّة الموج 2.2.2.2

اهتمّت الموجة الأولى بالغايات والنّتائج وتوزيعها فقط، وأهملت الوسائل والطّرق التي يتمّ التّوزيع بها، 
 ، وهو بذلك يكسر مفهوم البعد الواحد للعدالة التّنظيميّة.ه الموجة استدراكه، والاهتمام بهوهو ما حاولت هذ

 (ثيبوت ووكر)( اعتمادا على أعمال Greenberg&Tyler) (رينبرغ وتايلرغ)تمّ تعريفها من قبل 
(Walker& Thibaut"بأنّها: "النّزاهة المتصوّرة للوسائل المستخدمة في صنع القرارات ) (Greenberg & 

Tyler, 1987, p. 129) ونزاهتها التي يتمّ بموجبها تخصيص النّتائج.  فهي تتعلّق بعدالة العمليّات (Folger, 

 ,Alexander & Ruderman, 1987) ، وتركّز على الإجراءات التي تستند عليها المكافآت الموزّعة(1977

p. 178). .عرفت إسهامات العديد من الباحثين والعلماء 
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 إسهامات ثيبوت ووُكَر  1.2.2.2.2
 ,Jones) (1013فيفري  13 -1017 أفريل John Walter Thibaut( )65) (جون ولتر ثيبوت)

Kelley, & Schopler, 1987) .(رك  يليام لورنس و  و )و (William Laurens Walker( )11  فيفري
 .(0500أفريل  1067-16

 (العدالة الإجرائيّة: تحليل نفسي)عملهما: ب، 1070سنة  (كرثيبوت وو  )إلى الرّائدين  ظهورها فضليعود 
(Procedural Justice: A Psychological Analysis)  ،في المجال القانوني. وتوصّلا إلى نتائج مثيرة

من بينها ردود أفعال الأفراد على التّخصيص من طرف ثالث، وقرارات حلّ النّزاعات تتأثّر بإنصاف صنع 
 .(T. R. Tyler, 1989, p. 830) القرار، بغضّ النّظر عن تأثير المحاباة، وعدالة الطّرف الثّالث

فالقضاة  )أمريكا وبريطانيا(: الأوّل: نظام الخصم:فعمليّة تسوية المنازعات قانونيّا تخضع إلى بعدين: 
في  بخصوص المتقاضين أو المحامين؛ يتحكّمون و هم المتحكّمون في القرارات التي تتعلّق بنتائج المحاكمات، 

، أو جمع نتائج المحاكمات)أوروبا(: فالقضاة يتحكّمون في جميع القرارات،  الثّاني: نظام التّحقيقاتالعمليّة. 
 .(Greenberg & Tyler, 1987, p. 130) ، وتقديمها وعرضهاالأدلّة

أي التّحكّم في القرار بمدى  السّيطرة على القرار:-1 حدّدا شكلين من أشكال السّيطرة: 1071وفي سنة 
تطوير واختبار المعلومات  السّيطرة على العمليّة:-2زاع من جانب واحد؛ قدرة أي من المشاركين تحديد نتيجة النّ 

 .(Thibaut & Walker, 1978, p. 546) التي تشكّل الأساس لحلّ النّزاع، أي تطوير واختبار عرض الأدلّة
التّوزيع الأمثل  لتحقيقها هو يوالشّرط الرّئيسوتوجد العديد من العناصر المترابطة والفرعيّة للعدالة الإجرائيّة، 

 .(Colquitt, Greenberg, & Zapata-Phelan, 2013, p. 23) للسّيطرة

 ليفنثالإسهامات  2.2.2.2.2
(، 1002نوفمبر  07؛ 1001سبتمبر  12) (Gerald S. Leventhal) (جيرالد إس. ليفنثال)افترض 

يّة هي على عدّة قواعد، وحسبه فإنّ القاعدة الإجرائبناءً الحكم القضائي: يعتمد الفرد على تصوّر العدالة في أنّ 
 .(Leventhal, 1980) اعتقاد الفرد بأنّ إجراءات التّوزيع التي تستوفي معايير معيّنة هي إجراءات عادلة

اختيار -1 وقدّم سبعة مكوّنات هيكليّة في الخرائط المعرفيّة لتجاوز مشكلات عمليّة التّخصيص:
يّة جمع المعلومات عن عملو تبدأ سلسلة الأحداث باختيار الأشخاص الذين يعملون كصانعي قرارات،  الوكلاء:
ات المتّبعة الإجراءبطبيعة المكافآت المتاحة، و إخبار المستلمين المحتملين  وضع القواعد الأساسيّة:-2التّوزيع؛ 
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تحديد هيكل عمليّة  هيكل القرار:-4التّقييم؛  لأجلقبل عمليّة التّوزيع  وتكون  جمع المعلومات:-3؛ لتحصيلها
وتعني تلك  ضّمانات:ال-6فرصة لالتماس الإنصاف؛ تقديم الطّعون )الاستئناف(: -5النّهائيّة؛  اتاتّخاذ القرار 

م والمسؤوليّات الموكلة له اتمّ مهالإجراءات التي تضمن أنّ الوكلاء الذين يديرون عمليّة التّوزيع، يقومون بتأدية ال
تشتمل على الأساليب التي تؤدّي إلى تغيير الإجراءات التي تنظّم عمليّة آليات التّغيير: -7بكلّ نزاهة وأمانة؛ 

ووضع ستّ قواعد لأجل أن  .(Leventhal, 1980) كلا الطّرفين في ن لها تأثير كبيرتّوزيع، والتي قد يكو ال
قاعدة الاتّساق؛ قاعدة قمع التّحيّز؛ قاعدة الدّقّة ؛ قاعدة التّصحيح ؛ قاعدة التّمثيل؛ قاعدة  يكون الإجراء عادلا:

 .(T. R. Tyler, 1988, p. 105) الأخلاقيّات
 (غرينبرغ وفولغر) وأدخلت إلى المنظّمات معبدأت إذن العدالة الإجرائيّة في مجال القانون،  

(Greenberg &Folger سنة )العدالة الإجرائيّة: المشاركة، وتأثير العمليّة العادلة  من خلال عملهم 1016(
 Procedural Justice, Participation, and the Fair Process Effect) في المجموعات والمنظّمات(

in Groups and Organizations) (Greenberg & Folger, 1983) العدالة  عملهم وأيضا من خلال(
 Procedural Justice: An Interpretive Analysis) الموظّفين(شؤون الإجرائيّة: تحليل تفسيري لأنظمة 

of Personnel Systems) (Folger & Greenberg, 1985)جت في مجال الإجراءات ، بعد أن نض
تمّ تقديم أعمال الاختيار؛ وهو شكل مباشر من التّأثير في النّتائج، والصّوت؛ شكل غير مباشر، و ، القانونيّة

، 1011سنة  (ليند وتايلر)ر عمل صدو . (Greenberg & Folger, 1983) ل الموظّفينافعأبشأن ردود 
 ,Lind & Tyler) صفحة، ومع عديد العلماء والمتخصّصين 076وخصّص فقط للعدالة الإجرائيّة؛ على مدار 

1988b) وغيرها من الأعمال التي تناولت المفهوم داخل المنظّمة ،(Alexander & Ruderman, 1987) .
 ,Folger & Konovsky) ، لتصبح أكثر نضجا ورصانةببعدين اثنين مرحلة جديدةوتبدأ العدالة التّنظيميّة 

1989). 
 الموجة الثّالثة: العدالة التّفاعليّة 3.2.2.2

حتّى منتصف الثّمانينات كانت قضايا العدالة التّنظيميّة تتمحور حول بعدين اثنين: العدالة التّوزيعيّة؛ 
، (Robert J. Bies( )David L. Moag) (ومواغ بيس)عمل ون شر  1013سنة  غايةوالعدالة الإجرائيّة. إلى 

ع ، أنّ شغفه بدراسة العدالة في مكان العمل يرج(بيس) ويقولمصطلح جديد يدعى العدالة التّفاعليّة،  ليظهر
 Bill) (بيل سكوت)(، وبعدها أستاذه Vern Buck) (رن باكيف)أستاذه  شجّعهو إلى سنوات دراسته الجامعيّة، 
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Scott (تنوان مار )خ(، ومستشارته (Joanne Martin ،) في أحلامي قدّمت مقترحا كنت أعتقد أنّه يقول: و
وارتكز الاقتراح جزئيّا على عدالة  .(Bies, 2015, p. 89) التّنظيميّةيغيّر نموذج دراسة العدالة س)خيالاتي(، 

قول: "شعرت ، وية لأعضاء الثّلاثة للجنة الدّكتورا بالرّفض من قبل اته بلت فكر المعاملة بين الأشخاص. وقو 
. فاقترح فكرة أخرى، حول توصيل الأخبار السّيّئة، وهما الأساسان لدراسة (Bies, 2015, p. 90) بالصّدمة"

 (مواغ)، وبعدها بسنة قدّم مع (Bies, 2013, p. 86) 1010 الأشخاص. وتوصّل إلى نتائجه سنةالمعاملة بين 
ع أنّ أحد كبار أعضاء هيئة التّدريس في المؤتمر أخبره بأنّه لا يوجد نو  (بيس)مصطلح العدالة التّفاعليّة، يقول 

في نفسه: "لكنّني لم أشعر بالإحباط فأنا الآن مسلّح بالبيانات  د، وردّ (Bies, 2013, p. 88) ثالث من العدالة
 .(Bies, 2015, p. 90) لدعم أفكاري"

ث في جودة العلاج بين الأشخاص في جانب الاتّصال من الإجراءات وأكّد بأنّ العدالة التّفاعليّة تبح
وبدأت تتطوّر مع مرور الوقت،  .(Byrne & Cropanzano, 2001) بشكل منفصل عن الإجراءات نفسها

( حيث Greenberg) أعمال غرينبرغ وصولا إلىعن العدالة الإجرائيّة، والتي تتشابه معها كثيرا.  لتستقلّ 
 التّنظيميّةلعدالة ل وأصبحت بعدا ثالثاأصبحت تتّخذ شكلا جديدا، وتتميّز عن باقي مكوّنات العدالة التّنظيميّة، 

(Stecher & Rosse, 2005). 
 اعليّة:أربعة مبادئ للعدالة التّف (ومواغ سبي) اتعتبر موضوعا مركزيّا في العدالة التّنظيميّة. ووضعو 

ينبغي التّبرير: -3الامتناع عن التّصريحات غير اللّائقة ؛ اللّياقة: -2معاملة بكرامة وإخلاص؛ الالاحترام: -1
 Dayan & Di) التّفسيرات صادقة، مفتوحة، وصريحةالصّدق: -4 تفسيرات كافية لاتّخاذ القرار؛ تقديم

Benedetto, 2008, p. 568).  دام الكلمات : استخويؤدّي إلىله تأثير في الموظّفين،  العدالة التّفاعليّة غيابو
 ,Okpu & Eke, 2020) المسيئة والمهينة، الخداع، انتهاك الخصوصيّة، الوقاحة، الإكراه، والكشف عن الثّقة

p. 02)وأكّدا أنّ العدالة التّفاعليّة تؤثّر في أبعاد أخرى وتتأثّر بها . (Yangin & Elma, 2017, p. 326). 
 ,Dang & Pham) اتهم(الشّخصي )مواقف الموظّفين وسلوك وهي ترتبط بالنّتائج على المستوى 

2020, p. 780) تشير إلى كيفيّة تعامل شخص مع شخص آخر. و لعدالة التّنظيميّة، امكوّنات ، وتعتبر أبسط
 ويكون الشّخص تفاعليّا فقط إذا ما تمّ تشارك المعلومات بشكل مناسب، ويتجنّب التّصريحات الوقحة أو القاسية

(Cropanzano et al., 2007, p. 39)  ة القدر ومنحهم  همتزويدو معاملة الأفراد بكرامة؛ يتمّ ث عندما ، وتحد
 .(Cropanzano, Prehar, & Chen, 2002, p. 326) على التّفاعل مع الآخرين
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 زاعاتيختبرها الأفراد أثناء حلّ النّ  بأنّها جودة وعدالة المعاملة الشّخصيّة التيتعريفها  وعليه يتمّ 
(Blodgett & Tax, 1993, p. 101) . (آر. شيرمرهورن  جون )الاجتماع  عالموعرّفها (John R. 

Schermerhorn ): "درجة معاملة الأفراد المتضرّرين من القرار بكرامة واحترام" (Schermerhorn Jr, 

Osborn, Uhl-Bien, & Hunt, 2011, p. 117) . ّالشّخصيّة التي يتلقّاها الأفراد عند  املةجودة المعب فتهتم
 .(Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001, p. 427) تنفيذ الإجراءات

من  رح نوعينجرائيّة، لذلك اقتة الإ، رؤيته للعدالة التّفاعليّة على أنّها تتشابه مع العدال(غرينبرغ) قدّم
وهي التي تعكس درجة العدالة بين الأشخاص: -1العدالة التّفاعليّة، وأن يكونا منفصلين عن بعضهما البعض:

العدالة -2معاملة الأشخاص بأدب؛ كرامة؛ واحترام من طرف السّلطات في تنفيذ الإجراءات أو تحديد النّتائج؛ 
ترتكز على التّبريرات المقدّمة إلى الأفراد أثناء نقل معلومات حول أسباب استخدام الإجراءات  المعلوماتيّة:

 .(Muzumdar, 2012, p. 33) بطريقة معيّنة، أو أسباب توزيع النّتائج بطريقة معيّنة
ى الجودة المصطلح الأخير إل إذن فالعدالة التّفاعليّة تختلف عن العدالة الإجرائيّة بقدر ما، حيث يشير

 ,Arries, 2009) لعمليّة صنع القرار، بينما يشير المصطلح الأوّل إلى التّبادل الاجتماعي بين الأفراد البنائيّة

p. 149) (غرينبرغ)، مع نوعي العدالة التي حدّدها (ومواغ بيس). ويمكن دمج مبادئ العدالة التّفاعليّة التي قدّمها 
 ة:العدالة المعلوماتيّ –ويمكن أن تضمّ وتحتوي على الاحترام واللّياقة.  الأشخاص:العدالة بين -كما يلي: 
 من التّبرير والصّدق. وتشمل كلّا 

لاث موجات رئيسيّة وتأسيسيّة للعدالة التّنظيميّة، عملت على تأصيل هذا المصطلح في عالم ثهذه أهمّ 
ة والتي عرفت عدّ  ليّةالعدالة التّكامرف بموجة المنظّمات، وهناك من يضيف موجات أخرى لعلّ أهمّها ما يع

وأيضا المفاهيم  .(Dar, 2020, p. 32)ءا من نظريّة المفاهيم المضادّة وأهمّها الإدراك المرجعي نظريّات بد
يعود أوّل  (:Group Value Modelنموذج قيمة المجموعة )ثلاثة نماذج: الموجّهة نحو المجموعات، وبرزت 

علم النّفس ) 1011( من خلال كتابهما المنشور سنة Lind&Tylerعمل في هذا المجال إلى )ليند وتايلر( )
 ,The Social Psychlogy of Procedural Justice) (T. Tyler( )الاجتماعي للعدالة الإجرائيّة

Degoey, & Smith, 1996, p. 914)،  ا ؛ مويّة المجموعةهُ ان يتحكّمان في هذه النّظريّة: وهناك عنصر
؛ كالعلاقات والعمليّات إجراءات المجموعة. الخارجيّة هاماتيحدّد سو  ز المجموعة عن المجموعات الأخرى،يميّ 

 .(Lind & Tyler, 1988b, p. 232)الدّاخليّة  هاماتد سيحدّ و الاجتماعيّة، سواء الرّسميّة أو غير الرّسميّة، 
نموذج . (Lind & Tyler, 1988a) (The Relational Model of Authorityالنّموذج العلائقي للسّلطة )
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 .(T. R. Tyler & Blader, 2003, p. 352) (Group Participation Modelالمشاركة الجماعيّة )
ة العدالة الإرشاديّة نظريّ  :ويحتوي على ،(Guiding Conceptsالمفاهيم الإرشاديّة )نموذج وأيضا ظهر 

(Fairness Heuristic Theory) (Blader & Tyler, 2013, p. 440) ، نموذج إدارة عدم اليقين
(Uncertainty Management Model) فان دن بوس وليند وآخرون( ) لـ(Van Den Boss And Lind 

&Others )(Moorman & Grover, 2009, p. 108). 

 الثّقة التّنظيميّةمدخل إلى . 3
ميلادي، وهذه المكانة تظهر  11برزت أهمّية المنظّمة ومكانتها خاصّة بعد الثّورة الصّناعيّة في القرن 

في الاقتصاد المحلّي والعالمي، واحتوائها على العنصر البشري، وما  اومهمّ  اأساسيّ  اانطلاقا من كونها: مكوّن
يقضيه من وقت داخلها. وبدأت الدّراسات تتّجه نحو تجريب العديد من العناصر والمتغيّرات، وإسقاطها على 

 ستها.اعمّق في در المنظّمة، ومحاولة تجريبها والتّ  المنظّمة، ومن بين أهمّ هذه المتغيّرات نجد الثّقة داخل
 الثّقة 1.3

ت الدّراسات؛ خاصّة النّفسيّة بالثّقة وأهمّيتها في بناء العلاقات الشّخصيّة، على مدى عقود طويلة، اهتمّ 
والدّور الذي تلعبه في تحقيق التّواصل وتعزيزه، والوصول إلى النّجاح، وبناء شبكة من العلاقات تعمل على 

 بشكل صحيح. التّطوير والنّجاح لمن يعرف طريقة بنائها
 تعريف الثّقة 1.1.3

تزايد الاهتمام بموضوع الثّقة؛ خاصّة الثّقة داخل المنظّمة، فهي تعدّ الغراء الذي يربط معظم العلاقات 
 Albert( )ألبرت أينشتاين). وأكّد (Roy J. Lewicki & Bunker, 1996, p. 129) التعاونيّة معا

Einstein) (12  1000أفريل  11 -1170مارس ) قيمة الثّقة بقوله: "كلّ نوع من التّعاون السّلمي بين النّاس
 ,Brower, Lester, Korsgaard, & Dineen, 2009) يقوم في المقام الأوّل على الثّقة المتبادلة وفقط"

p. 328)أشار . (Mayer, Davis, & Schoorman, 1995, p. 712)  أنّها: "استعداد طرف ما بإلى الثّقة
لأن يكون عرضة للإجراءات من طرف آخر. استنادا إلى توقّع أن يقوم الطّرف الآخر بعمل معيّن مهمّ بالنّسبة 

آخرون و . وقد تدارك ماير لك الطّرف الآخر أو التّلاعب به"إلى الوصيّ، بغضّ النّظر عن القدرة على رصد ذ
 ,Schoorman, Mayer) 0557سنة في المقال المنشور  -لأنّهم ركّزوا على اتّجاه واحد فقط- هذا الأمر
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& Davis, 2007)كلّ من  وقدّم ؛(Rousseau, Sitkin, Burt, & Camerer, 1998, p. 395)  تعريفا
 لوك شخص آخر".س: "حالة نفسيّة تشمل نيّة قبول الضّعف، بناءً على التّوقّعات الإيجابيّة لنوايا أو بقولهمللثّقة 

 تكلفة الثّقة 2.1.3
وأدّى إلى ، (Boatright, 2011, p. 473) ، إلى انعدام الثّقة والنّزاهة(0551)الانهيار المالي ي عزى   

أنّ الثّقة ( Fukuyama)فوكوياما( ) لاحظ، (Horsager, 2012) التّكلفة في أداء الأعمال التّجاريةمضاعفة 
 اأبرز خطورة انهيار الثّقة داخل المجتمع الأمريكي مقارنة بأوروبّ و رأس المال الاجتماعي وتنميته، ضروريّة ل

 ,Fukuyama) ه آثار اجتماعيّة كبيرةترافقلذي الثّقة إلى الضّعف في الأداء الاقتصادي، واواليابان. وأدّى انعدام 

 ,Covey) لهذا السّبب الثّقة هي كلّ شيء""وأيضا ن دون ثقة، لا نمتلك السّرعة"، "م قيل. و (1996

Kasperson, Covey, & Judd, 2022) ّت دراسةد. وأك (Zak & Knack, 2001, p. 297)  أنّ الثّقة
كلفة الحقيقيّة قياس التّ  لأجلي تكاليف المعاملات. وفالنّموّ الاقتصادي،  فيبين الأشخاص تؤثّر بشكل كبير 

للثّقة، يلجأ الاقتصاديّون إلى قياس مخاطر الخيانة أو عدم الثّقة، فيقيسون مخاطر وكلاء المستخدمين لإدارة 
المملكة كلفة كانت في أستراليا و تعقيدا و ذكر أنّ أطول النّزاعات التّفاعلات فيما بين الأطراف المتبادلة. وي  

 .(Ryan, 2019) لمتّحدة، بسبب المسؤوليّة عن خيانة الأمانة وتضييعهاا
فالثّقة  .(Ryan, 2019) لمخاطر واحتمالات انتهاك الثّقةالتّأمين الثّقة عبر تقييم ا منظّماتتقيس 

تعتبر العملة المشتركة والمفهومة والتي يتمّ و ، (Ellingsen, 2015, p. 04) وسيلة لتقليل المخاطر الاجتماعيّة
 .(Bibb & Kourdi, 2004) يجب دفعهاقدت ستكون هناك تكلفة عالية تقديرها عالميّا، فإذا ما ف  

لها تأثير مباشر فحتّى ولو وصفت الثّقة بأنّها سلعة هشّة، بطيئة جدّا، وشاقّة وتتدمّر بسرعة وسهولة، 
عزيز درة على تالمبيعات، ويلاحظ أنّ القائد أو المدير من دون ثقة يكون أقلّ قفي الرّبحيّة، من خلال إدارة 

 Bibb) (WorldCom) (وورلد كوم)الكذب والتّزوير،  أسباب فقدان الثّقة وخسارتهامن . و الابتكار والإبداع

& Kourdi, 2004) 0550جويلية  10في دولار  5.16إلى ، نزلت قيمة السّهم (Akhigbe, Martin, & 

Whyte, 2005, p. 50).  فالتّكلفة الإجماليّة للثّقة هي مقدار الوقت والجهد المبذول في كلّ مهنة لتعزيز الثّقة
 . (Davidson, Novak, & Potts, 2018) ودعمها
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 بناء الثّقة 3.1.3
 The ABCD Trustنجد نموذج ) ئهاات، ومن أهمّ نماذج بناب بناء الثّقة تعزيز عدّة سلوكيتطلّ 

Modelعدّة عبارات، يمكن الإجابة عنها اعتمادا على سلّم خماسي يتكوّن من:  على (، وهو مقياس يشتمل
 & ,Blanchard, Olmstead) كما يلي نادرا؛ في بعض الأحيان؛ غالبا؛ في كثير من الأحيان؛ دائما.

Lawrence, 2021): - ( القدرةAble:)  ت ااته، ويمكن تعزيزها بتعزيز سلوكوهي إظهار كفاءات الفرد ومهار
ات التي تدخل في الاعتقاد، وتكون قابلة للتّصديق، وهي السّلوك (:Believableللتّصديق )ة القابليّ  - ؛معيّنة

أنها أن ات التي من شوهي كلّ السّلوك(: Connectedالتّواصل ) - ؛من داخل الفردوتدعم النّزاهة، وتنبع 
والتي يسعى إليها كلّ  لأجل الحفاظ على الموثوقيّة (:Dependableالاعتماديّة ) - ؛تظهر الاهتمام بالآخرين

طلبات الاستجابة ل ف،الالتزام بالوقت في كلّ الظّرو  ،الالتزام بالوعودات: لا بدّ من توافر عدّة سلوكفرد، 
لأعمال امتابعة  ،ل المسؤوليّة وعدم التّهرّب منهاتحمّ  ،ومنظّما احترافيّاهاد في جعل العمل الاجت ،الآخرين
 الأهداف المسطّرة.السّعي إلى تحقيق و  ،وإنجازها
 كسر الثّقة 4.1.3
 ,K. Walker, Kutsyuruba, & Noonan)الثّقة ضرورة، لكنّها هشّة وسريعة الانكسارت عتبر  

2011, p. 473) حتميّة وأمرا بالغ الأهمّية . و(Kutsyuruba, Walker, & Noonan, 2011, p. 83) .
هم ؛ عن طريق موظّفين ل)الخيانة( كون من الدّاخلت هاالمنظّمة تتعرّض إلى الكثير من الأخطار، ولكن أهمّ ف

 Elangovan) ، بل يهتمّون بأمورهم الشّخصيّة وفقطلمنظّمة والموظّفينل، ولا يكترثون ن و أنانيّ و طموحات كبيرة 

& Shapiro, 1998, p. 547) .ت عتبر خرقا للثّقة وانتهاكها فالخيانة (Reina & Reine, 2009, p. 108) ،
 & Reina) طاقة إيجابيّة، فالخيانة تستنزفها، وإذا كانت الثّقة تغذّي الأداء فالخيانة تأكله تنتجفإذا كانت الثّقة 

Reine, 2009, p. 113). 
 ,C. P. Smith) يثق فيه ويعتمد عليه تحدث الخيانة عندما يتعرّض فرد ما للأذى من قبل فرد آخر 

2017, p. 134) تكون  :التّوقّعات المحوريّة- ؛أي لا ي جبر عليها الفردالفعل الطّوعي: -: هاخصائص. ومن
لو العمليّة على دراية متبادلة )و  اطرف يكون أي  التّوقّعات المتبادلة: -. ذات صلة بالمهمّة، وأيضا بقيمتها

رتبط بالضّرر، وعدم ت احتمال الضّرر: –والهواجس. بالتّفكير  ولا ي عدّ يكون فعليّا،  انتهاك التّوقّعات: –ضمنيّا(. 
 .(Caldwell, Davis, & Devine, 2009, p. 107) الولاء والخداع
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 إصلاح الثّقة 5.1.3
، وعنصر مهمّ (Casson & Della Giusta, 2006, p. 332)قة من الأصول غير الملموسة الثّ 
من الواجب و .  (Govier, 1998, p. 204)، ولكنّه هشّ (K. Walker et al., 2011, p. 473)وضروريّ 

 أي   هوفإصلاح الثّقة ، (Roy J Lewicki & Brinsfield, 2017, p. 288)سره إعادة جبره في حالة ك
.  (Sharma, Schoorman, & Ballinger, 2023, p. 368) تحسين في مستوى الثّقة بعد وقوع الانتهاك

لاجتماعي التّوازن الاجتماعي؛ يعتمد على التّفاعل ا -الإسناد؛ أي تشكيل التّقييمات،  -ثلاث آليات رئيسيّة:  وله
. (Sharma et al., 2023) ؛ وتعتمد على التّوازن بين المصلحة الذّاتية والرّبحيّةالبنائيّة -بين الأعضاء، 

ن أيام قليلة و تقديم استجابة فوريّة في غض الاعتراف بالانتهاك - استراتيجيّات:عدّة ولأجل إصلاح الثّقة هناك 
 ؛شفافيّة ووضوحبعن طريق تشخيص الأسباب الحقيقيّة، تحديد الأسباب والاعتراف بالذّنب:  - ؛من انتهاك الثّقة

إجراء إصلاحات وتحديثات ؛ نع حدوث التّجاوزات في المستقبليجب م مدمّرا:الاعتراف بأنّ الفعل كان  -
لإصلاح، من أجل إجراءات ايتمّ تقييم تحمّل المسؤوليّة عن العواقب:  - ؛ة، وثقافيّة، واستراتيجيّة متكاملهيكليّة

 ,Gillespie & Dietz, 2009; Pfarrer, Decelles, Smith, & Taylor) وإرشادهاتوجيه التّدخّلات 

ستّ استراتيجيّات: )ملاحظة ما حدث والاعتراف به، السّماح للمشاعر بالظّهور،  وهناك من قدّم .(2008
ما حدث  فس والآخرين؛ تركالحصول على الدّعم، إعادة صياغة التّجربة، تحمّل المسؤوليّة، العفو والمغفرة للنّ 

مًا(  . (Reina & Reine, 2009) والمضيّ ق د 
 الثّقة التّنظيميّة 2.3

على العموم لا تختلف كثيرا حياة الإنسان داخل المنظّمة عن خارجها، فهي مزيج من العلاقات والطّموحات 
يسعى إلى تحقيقها، وفي إطار هذا السّعي؛ نجد المنظّمة أيضا كشخص معنويّ تسعى نحو هذا الاتجاه، وإن 

 اختلفت هذه الطّبيعة بين داخل المنظّمة وخارجها، فإنّما تخضع لخصوصيّات المنظّمة وقواعدها.
 قة التّنظيميّةتعريف الثّ  1.2.3

 .Pučėtaitė, 2014, p)  ونعتمد في دراستنا تعريفقدّم العديد من الباحثين تعريفات للثّقة التّنظيمية، 

"موقف إيجابي يتّخذه عضو المنظّمة تجاه عضو آخر، مفاده أنّ الطّرف الآخر سيتصرّف باعتبار أنّها  (232
الثّقة ف ؛اعتماده في وضع محفوف بالمخاطر"بموجب قواعد اللّعب النّظيف، ولن يستفيد من ضعف الشّخص و 

الوظيفي، وأنّ  موتوقّعات إيجابيّة لدى الموظّفين تجاه موظّفين آخرين، مهما اختلف السّلّ التّنظيميّة، هي مواقف 
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، في لالطّرف الثّاني لا يستغلّ هذه الثّقة من أجل استخدامها في تحقيق أغراض شخصيّة، وتضرّ بالطّرف الأوّ 
 ظروف تحيط بها المخاطر. 

 أبعاد الثّقة التّنظيميّة 2.2.3
دين: لها. فنجد من الباحثين من اعتمد البع أبعادبالثّقة التّنظيميّة أدّى إلى وضع عدّة  الاهتمام   تزايد  

المشرف المباشر  في تصرّفات ينة؛ والتي تهتمّ بـ )المشرف المباشر، والإدارة(، وهي مدى ثقة الموظّفالثّقة الرّأسيّ 
 ون فملاء العمل( تعبّر عن المدى الذي يثق به الموظّ أو الإدارة العليا، في حين أنّ الثّقة الأفقيّة أي )الثّقة في ز 

. والملاحظ أنّ (Agbejule, Rapo, & Saarikoski, 2021, p. 1428) في الزّملاء داخل مكان العمل
كه الإدارة من تأثيرات بالضّعف أمام ما تمتل ون يشعر  ون عتبر أكثر تعقيدا من الثّقة الأفقيّة، فالموظّفالثّقة الرّأسيّة ت  

 .(Krot & Lewicka, 2012, p. 225) كبيرة
: الثّقة الشّخصيّة، ويتمّ إعطاؤها التّعريف التّالي: "مدى ثقة الشّخص في كلمات البعض إلىوأشار 

. في (McAllister, 1995, p. 25) وأفعال وقرارات شخص آخر، واستعداده للتّصرّف على ذلك الأساس"
 ومدى نزاهته" قدرة صاحب المنظّمةحول  ون وقّعات يحملها الموظّفت هاتعريف الثّقة غير الشّخصيّة  بأنّ  حين يتمّ 

(Vanhala, Heilmann, & Salminen, 2016, p. 48). 
ويوجد من صنّفها إلى الثّقة الجانبيّة وهي الثّقة التي توجد فيما بين زملاء العمل، والقسم الثّاني الثّقة 

 ,Guinot, Chiva, & Mallén)العموديّة، والتي تشير إلى الثّقة في المشرف المباشر، والثّقة في الإدارة العليا 

2013, p. 561). ون يثق الموظّف فقد ،ما يلاحظ أنّ هذه الأبعاد مترابطة فيما بينها، لكنّها في الواقع ليست كذلك 
بر الثّقة . وتعت(Erdal & Altindag, 2020, p. 125) في المنظّمة ون لا يثق م، ولكنّهمأو مديره مفي مشرفه

 ا.ورنت بالثّقة في الإدارة العليكل أكبر، إذا ما ققة في المشرف المباشر، مقيّدة بشفي زملاء العمل، والثّ 

 ملاء زّ الالثّقة في  1.2.2.3
ملاء لزّ عرضة لأفعال ا والأن يكون ون شار إلى هذا البعد على أنّه ذلك الاستعداد الذي يبديه الموظّفي  

ي سلطتهم، ويكون ف اتهم وأفعالهم. فتكون هناك مساواة نسبيّةالتّحكّم في سلوك ون في مكان العمل، ولا يستطيع
داخل  مفي زملائه ون يثق ون ، فالموظّف(H. H. Tan & Lim, 2009, p. 46) تعاملهم بشكل يومي وروتيني

 .(Li et al., 2021) الفريق أو المنظّمة
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 الثّقة في المشرف  2.2.2.3
ات مّ ربه وخبراته، ويستطيع تفويض المهمكانة داخل المنظّمة، فهو يقدّم تجايمتلك المشرف المباشر 

من الالتزام والأداء من  . ويمكنه إظهار مستوى عالٍ (Silla, Gamero, & Picazo, 2020) وتقييم الأداء
 & ,Costigan, Iiter) ما يؤدّي إلى تعزيز وتدعيم الثّقة ووه، مكردّ فعل حسن النّيّة لقائده ينقبل المرؤوس

Berman, 1998). 
 ,Strutton, Toma, & Pelton) ينالموظّفو الإدارة العليا بين عتبر رابطا رسميّا، فالمشرف المباشر ي  

1993, p. 932) ،  ياسات التّنظيميّة وأهدافهاعلى تبليغ وإيصال السّ  عملوي (Hwee Hoon Tan & Tan, 

2000, p. 243)القيم الشّخصيّة بأنّ  ين. وعليه كلّما تمتّع المشرف المباشر بمصداقيّة عالية، فهو ي شعر الموظّف 
بعدّة قيم كما يلي:  ويجب أن يتّصف. (Posner & Kouzes, 1993) ها تتوافق مع قيم المنظّمةونالتي يحمل

 لّي بالأمانة.التّح :جدّافة أخرى مهمّة زاهة(، الشّفافيّة، الاحترام، التّعاون، والمودّة. وص  العدالة )الإنصاف أو النّ 
 الثّقة في الإدارة  3.2.2.3

 ,McCauley & Kuhnert, 1992) وهم الأشخاص الموجودون في أعلى الهرم من الهيكل التّنظيمي

p. 269) ،ك على تل موإجراءاته متركّز أحكامهو ، والاستعداد الذي يبدونه لاستيعاب وجهات نظر النّظام
 هاها ويحترم  قدّمون  التي ين أنّ النّظام سيعترف بالمساهمات فيعتقد  الموظّفو الاحتياجات التي تنشأ من ذلك النّظام، 

(Culbert & McDonough, 1986, p. 179). 
بأنّ الإدارة  فون الموظّ وتضطلع الإدارة العليا بدور التّمكين الذي يعتبر مفتاحا مهمّا للثّقة. فحين يشعر 

 Culbert) العليا تمتلك الحدّ الأدنى من الالتزامات والظّروف الخاصّة، والتي تجعل من مساهماتهم ذات قيمة

& McDonough, 1986, p. 182)  شار إليها على أنّها الثّقة الإداريّة، وهي تعبّر عن . فالثّقة التّنظيميّة ي
 العليا بأنّها ستوفّي بوعودها، وأن تكون صادقة، وأن تتصرّف بإحسان تجاه جميع الأعضاءمدى اقتناع الإدارة 

(Lambert, Qureshi, Nalla, Holbrook, & Frank, 2022).  ّوهي أيضا تجعل الأنشطة الإداريّة يتم
، وأن تتصرّف بطريقة يمكن التّنبّؤ بها أي تقوم (Demir, 2021, p. 26) الاعتماد عليها من قبل الموظّفين

 .(Joseph & Winston, 2005, p. 09) على الاتّساق في كلّ أفعالها
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 موجات الثّقة التّنظيميّة 3.3
لى اهتمّت بالثّقة في النّفس، ركّزت ع الموجة الأولىبداية تمّ تقسيم تطوّر الثّقة إلى خمس موجات، 

تمّ  لموجة الثّالثةااهتمّت بثقة العلاقات، وركّزت على انفتاح الفرد وتفاعله مع الآخرين،  الموجة الثّانيةالفرد، 
تمّ الاهتمام بثقة السّوق، وبناء الثّقة مع أصحاب المصالح  الموجة الرّابعةالاهتمام بالثّقة داخل المنظّمة، 

المواطنة العالميّة وقضايا البيئة والاستدامة و تمّ الاهتمام بالثّقة المجتمعيّة،  الموجة الخامسةيّين، الخارج
(Covey et al., 2022). رئيسيّة  موجات الثّالثة ثلاث وقد شهدت الموجة(Dirks & de Jong, 2022): 

 الأولىالموجة  1.3.3
، حيث قبلها كانت معظم الأبحاث والدّراسات متفرّقة على العديد من 1000والتي تبدأ من سنة 

 التّخصّصات، ولكن منذ هذا التّاريخ وما بعده، أصبحت الثّقة ظاهرة لها أهمّيتها في الإدارة. كان لمقال )ماير
 (ةنظيميّ قة التّ نموذج تكاملي للثّ ( )An Integrative Model of Organizational Trust) (وزملائه

تأثيرا كبيرا، حيث حاز على جائزة مقال العقد، والتي تمنحها أكاديميّة المراجعة الإداريّة. ففيه تمّ تقديم نموذج 
القدرة  نظيميّة:تّ مبادئ أو أبعاد للثّقة ال ثلاثةتكاملي للثّقة التّنظيميّة، واعتمدت معظم الأبحاث في هذه المرحلة 

(Ability) .حسان الإ؛ عبارة عن مجموعة من المهارات وأيضا من الكفاءات تجعل للفرد تأثيرا في مجال معيّن
(Benevolence) الفرد الذي يريد أن تكون له ثقة في فرد آخر. ؛ مدى الوعي بالتّوجّه الإيجابي من قبل

 ,Hiatt) ة معنويّة مقبولةفيه أنّه يتبع مبادئ أخلاقيّ ؛ وتدلّ على الفرد الموثوق (Integrityالنّزاهة )
Lowman, Maloni, Swaim, & Veliyath, 2023, p. 2). 

 الثّانيةالموجة  2.3.3
، وتسمّى هذه المرحلة باستجواب الافتراضات، ففيها قام عديد الباحثين بفحص 0557بدأت في سنة 

 ما قدّموه في الموجة الأولى، فهذه المرحلة بدأت بالتّشكّل عندما بدأالبدائل، وتعزيز أبحاث وجهود الباحثين في
اعتمدت  هو أبعد من النّماذج الأساسيّة. الباحثون في التّشكيك في افتراضات الموجة الأولى، والدّفع بها إلى ما

ر حول التي تتمحو  وجهات نظر بديلة للثّقة، ما يعرف بما وراء النّماذج : أوّلا؛على أربعة أبعاد بصفة عامّة
بعد  الثا؛ث .دمج مستويات التّحليل، فيما يعرف بما وراء النّماذج أحاديّة المستوى  ثانيا؛ .المؤتمن/ الوصي

عتماد على الا رابعا؛ .عرف بما وراء النّماذج العقلانيّةالعمليّات البديلة المشاركة في تنمية الثّقة، والتي ت  
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يعرف بما وراء النّماذج الثّابتة. واكتسبت هذه الموجة زخما كبيرا من حيث الإنتاج الدّيناميكيّات الزّمنيّة، أو ما 
 .(Dirks & de Jong, 2022, pp. 259-269) والاهتمام
 الثّالثةالموجة  3.3.3

؛ بشأن الثّقة داخل مكان العمل، وقدّمت العديد من الاقتراحات اهتمّت بالأبحاث المستقبليّة، والتي تهتمّ 
كدراسة أنماط تشتّت الثّقة، ثقة الفريق، والاستدلال والعواطف في الثّقة، تأثيرات التّكنولوجيا خاصّة مع ظهور 

-يدكوف جائحةما يعرف بالعمل عن بعد؛ خاصّة بعد الذّكاء الاصطناعي، واللّجوء إلى العمل من المنزل أو 
. رافقت هذه الموجة العديد من التّغيّرات الكبرى، فالمنظّمات أصبحت تشهد تغيّرا جذريّا ومكثّفا في تكنولوجيا 10

أماكن العمل، خاصّة الذّكاء الاصطناعي كما أشرنا سابقا، زيادة عدم المساواة، والتّنوّع الإثني/العرقي داخل 
الأوكرانيّة، الحروب في الشّرق الأوسط؛ خاصّة -ماكن العمل، الحروب وعدم الاستقرار )الحرب الرّوسيّةأ

 .(Dirks & de Jong, 2022, pp. 267-269) (، وموضوع التّغيّر في المناخلفلسطين الإسرائيليالاحتلال 
 الثّقة التّنظيميّة مؤشّرات 4.3

ات مواكبة الزّخم الذي أثارته الثّقة بشكل عام، لأجل قياسها، ومعرفة نظّمحاولت بعض الهيئات والم
  الثّقة التّنظيميّة.ت بالمؤشّرات التي اهتمّ أهمّ وهذه  ،لدّور الذي تلعبه في عالم اليوما

  مؤشّر إيدلمان للثّقة 1.4.3
 1000أكتوبر  51الأمريكيّة لاستشارات العلاقات العامة والتّسويق، تأسّست في  (إيدلمان) منظّمةتصدره 

لتطوير تعاون مع عديد المنظمّات ت(. Daniel Edelman) (دانيال إيدلمان)، على يد (شيكاغو)بمدينة 
لثّقة لدى المجتمع عبر الحكومة، ا هتمّ بدراسةت .(Edelman, n.d) اتّجاريّة، وتعزيز سمعتها وحمايتهعلاماتها ال

سنة  قة معصدر سنويّا باسم مؤشّر إيدلمان للثّ يالمنظّمات غير الحكوميّة، و وسائل الإعلام، قطاع الأعمال، 
يعتمد في  .(Edelman, 2019) بعدّة مجالات هتمّ ياصّة، تقارير خ وتتبعه صّدور، والعنوان العام للتّقرير،ال

طقة العربيّة وكينيا، ومن المنتين، أوروبا، آسيا، أوقيانوسيا، وأفريقيا؛ نيجيريا دولة من الأمريكيّ  01دراسته على 
 بالثّقة في العمل، 0506لسنة ، وقد اهتمّ التّقرير الخاصّ ة والإمارات العربيّة المتّحدةنجد المملكة العربيّة السّعوديّ 

 ن بإعادة التّفكير الجيّد والعميق في معنىو ي العمل، وأنّ أصحاب العمل مطالبوركّز على وجوب إعادة النّظر ف
 . (Edelman, 2023) 10-كوفيد جائحةالموظّفين، خاصّة بعد العمل لدى 
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 مؤشّر ثقة الفريق  2.4.3
، تقيس إدارة مستويات الثّقة داخل الفريق، بغرض تحسين استبانة الكترونيّةاة تتمثّل في عبارة عن أد

عتمد على تسعة معايير مهمّة للثّقة: الالتزام، الإخلاص، الصّدق، الأمان، تالتّواصل، التّعاون، والالتزام. 
عجز الثّقة الثّقة، و عمل على تحليل مستوى ت، محاذاة، الدّعم، ومستوى التّمكينالشّموليّة، معلومات مفتوحة، ال

ضع ثلاثة عوامل يمكن القيام بها لزيادة الثّقة وتطويرها: )الانفتاح، التّسامح، عدم تداخل الفريق، ولأجل ذلك 
 ،T-Mobileل: )مث، تتعامل معه العديد من المنظّماتتمتّع هذا المؤشّر بمصداقيّة وسمعة حسنة، يالمقاضاة(. 

TMD، Roche، Axa Insurance, SSL International, Electrolux, World Bank, Deutsch 

Bundes Bank, Agip, Symantec, Europe Central Bank, Dafoss Inc.)  ويمكن أن تستعين به
 . (WorldWork, n.d) ن أجل تحديد الثّقة داخل الفريقالمنظّمات م

 مؤشّر الثّقة في القيادة  3.4.3
 (بيرمينغهام)، بمدينة 1027(، تأسّس سنة The Institue of Leadershipمعهد القيادة )

(Birminghamبالمملكة المتّحدة ) المديرين والمدرّبين والموجّهينألفا من القادة و  05، يحتوي على أكثر من. 
قيادة سنة مؤشّر الثّقة في الصدر أوّل مرّة  ،يقوم ببحوث عمليّة للمساعدة في إطلاق إمكانات القيادة الفرديّة

لى الثّقة في المنظّمة بحاجة إ فهمثقة الموظّفين تجاه المديرين التّنفيذيّين والرّؤساء التّنفيذيّين،  يقيس، 0550
ة الشّاملة وأيضا بحاجة إلى الثّقة في شخص يتحمّل المسؤوليّ  ،آمن مبأنّ مستقبله مالتي ت دار بشكل جيّد، وتشعره

المدير التّنفيذي(. مباشرة ) مالثّقة في شخص يكون مسؤولا أمامهبحاجة إلى و ظّمة )الرّئيس التّنفيذي(، بتوجيه المن
خصائص ة المنظّمة، و طبيعتين في قادة التّحدّيات من أجل بناء وتأسيس الثّقة، ويتمّ التّركيز على نقطتين أساسيّ 

الالكتروني م أداة التّعلّم قدّ ي ،تطوير القيادة، اعتماد البرنامج ،العضويّة :هخدمات من الأشخاص.
(Myleadership)، منظّمة( 15) سنة(، تتعاقد معه 77) ةونزاه ةمصداقيّ ب يتميّز .الخدمات الاستشاريّة ،

 ,Siemens Energy, BleuFin Insurance, Legal And General, Howdens, Lovell: )منها

Durkam University, Conventry University, Collinson) (The-Institue-Of-
Leadership, 2023; TheInstitueLeadership, n.d). 

ستفيد من هذه المؤشّرات ومخرجاتها؟ فالدّولة الجزائريّة تسعى إلى التّحسين المستمر، والتّطوير ن: هل والسّؤال
والابتكارات، المؤسّسات، في كافّة المجالات، وعلى جميع الأصعدة، من خلال الدّعم المادّي )دعم المنتجات، 

ق وتشجّع وتقدّم الاستشارات للجميع(، فعلينا أن نطرح تراف (، ومن خلال الدّعم المعنوي )إيجاد هيئاتالمخابر
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الأسئلة الواعية والحقيقيّة والقاسية بكلّ صدق وعلى جميع المستويات، لأجل بناء ثقة تساهم في تحقيق تطلّعات 
الدّول كن ، حتّى ولو لم تاتالمؤشّر  همن المهمّ جدّا الاهتمام بمثل هذ المواطن ومسعى الدّولة الجزائريّة الحديثة.

 ، ومحاولة إسقاطها على الواقع المحلّي، وتحسين ما يجب تحسينه.ا، للاستفادة من مخرجاتهامعنيّة به
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 الفصل خلاصة
بيئة  وّلا:أتناولنا في هذا الفصل متغيّرات الدّراسة من الجانب النّظري، والتي تمثّلت في ثلاثة متغيّرات:  

ة بيئة بعادها؛ مرورا بأنواعها؛ وصولا إلى حمايا ببعض التّفصيل، سواء تعريفها؛ أالعمل الدّاخليّة؛ وتمّ عرضه
لتعريفها،  االعدالة التّنظيميّة؛ تناولناها مع مزيد من الشّرح، فذكرنا موجز  ثانيا:العمل في التّشريع الجزائري. 

تداءً بالثّقة بصفة الثّقة التّنظيميّة؛ اب ثالثا:وأبعادها الثّلاثة )التّوزيعيّة؛ الإجرائيّة؛ التّفاعليّة(.  ؛موجات تطوّرها
، موجات تطوّرهاو عامّة، مرورا ببعض التّفاصيل، كالتّكلفة، وبناء الثّقة، إلى الثّقة التّنظيمية، تعريفات؛ أبعاد؛ 

 .والمؤشّرات التي اهتمّت بها
فتظهر  ،هاات تقع داخل حيّز صّة وأنّ كلّ الأعمال، والسّلوكفبيئة العمل الدّاخليّة، تمّ تأكيد أهمّيتها؛ خا 

فيها مشاعر الموظّفين، وتتكوّن علاقاتهم الرّسميّة أو غير الرّسميّة، فتتولّد مشاعر الثّقة، وتمنحهم شعورا بالتّآزر 
ن، والحصول على انيوالتّعاون. وأيضا تبرز العدالة التّنظيميّة كمكوّن رئيسي، من حيث الإجراءات والالتزام بالقو 

، والمكوّن الثّالث لهذه الدّراسة هو الثّقة التّنظيميّة، وأهمّيتها في حياة المنظّمة، فتطرّقنا إلى الأجور والحوافز
. ة التّنظيميّةة تركيزنا على المؤشّرات التي تهتمّ بالثّقالعديد من العناصر، والتي تشمل وتغطّي هذا المتغيّر، خاصّ 

الثّلاثة تخلق مزيجا لزجا ما بين الملموس وغير الملموس، لأجل المضيّ قدما بالمنظّمات نحو التّميّز فالمتغيّرات 
جميع الأطراف أصحاب المصالح؛ الدّاخليّين أو الخارجيّين.  والتّطوير، وهو في الأخير هدف  
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 تمهيد
الثّقة و  ةبيئة العمل الدّاخليّ  متغيّراتتمثّل في دراسة ضّوء على الجانب النّظري، والذي بعد تسليط ال

طّريقة المعتمدة أهمّ النّقاط المتعلّقة بـ: ال الفصلالعدالة التّنظيميّة كمتغيّر وسيط، سنتناول في هذا و التّنظيميّة 
لة اقتفاء آثار المنهجيّة المتّبعة لأجل بناء المرحفي دراستنا الميدانيّة، والأدوات المستخدمة لأجل ذلك. ونحاول 

طرّق إلى عدّة من خلال التّ  حلة تعتبر الجسر الذي يربط النّظري بالتّطبيقي، وذلكالقادمة )النّتائج( فهذه المر 
الأساليب المستخدمة، والحديث عن أداة الدّراسة والنّموذج المستخدم، ومعالجة صدق الأداة؛ سواء الصّدق نقاط: 

تمع مرورا بذكر مج ،الاستبانةالظّاهري أو استعمال معامل ألفا كرونباخ، وكذلك الاتّساق الدّاخلي لعبارات 
 الصّفات السّيكوميتريّة لمفردات العيّنة.الدّراسة وعيّنتها وتوزيع الاستبانة النّهائيّة، وصولا إلى 
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 ةامج المستخدموأساليبها والبر  منهج الدّراسة. 1
 والمعتمد في الدّراسة، والأساليب، وتعريف منهجيّة عدّة نقاط منها: المنهج المستخدماعتمدت الدّراسة على 

 صيل.ه لاحقا بالتّفيلإمّ التّطرّق تتعريف أداة التّحليل المعتمدة، وما سيالنّمذجة بالمعادلات البنائيّة، 
 التّطبيقيفي الجانب  المستخدمالمنهج  1.1

عتبر المنهج العلمي نهجا أساسيّا يعمل على توجيه الباحثين في التّحقيق والتّدقيق المنهجي للظّواهر ي   
المدروسة، ويتضمّن القيام بملاحظات، وصياغة الفرضيّات، وتحليل النّتائج، ويضمن أن يتمّ ذلك بشكل منظّم 

 التّحليلي الوصفي . تمّ الاعتماد على المنهج(J. Hair Jr, Page, & Brunsveld, 2019)وموضوعي 
فالأوّل يهدف إلى وصف حالة آنية )راهنة(، ويستعمل في عدّة مجالات )التّعليم، العلوم  الاستنباطي،المنهج و 

 Fireman)والغرض منه اكتساب فهم جيّد للظّاهرة وتطوير المعارف  ،(Dulock, 1993)السّلوكيّة وغيرها( 
Kramer, 1985)رة ي، ففي جوهره يعتمد على اكتشاف الحقائق، وتفسير الكيفيّة اتي ترتبط بها هذه الأخ

(Espenschade & Rarick, 1949, p. 271).  هو منهج منطقي، وطريقة في البحث والتّفكير، الثّاني و
يبدأ من نظريّات عامّة وفرضيّات، ويدرس جميع الاحتمالات للوصول إلى استنتاجات معيّنة ومنطقيّة، ومن 
أهمّ خصائصه: يبدأ من العام وصولا إلى الخاص؛ يعتمد على التّفكير المنطقي؛ ويعتمد على الصّرامة في 

-J. Hair Jr et al., 2019; Hall, Savas) كّد على أهمّية كلّ من الصّلاحيّة والموثوقيّةالاختبارات، ويؤ 
Hall, & Shaw, 2023) ،فقمنا بتطبيق مراحله، ابتداء من الحديث العام عن متغيّرات الدّراسة ونظريّاتها .

وصولا إلى تطبيقها ميدانيّا بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر )سكيكدة، جيجل، عنّابة(، بتوزيع استبانة على 
جل تحديد لأ البنائيّةارة، لأجل جمع البيانات الأوّليّة، وتحليلها، وقد استعنّا بنمذجة المعادلات العيّنة المخت

تعدّد من الجيل الثّاني من مراحل تطوّر التّحليل م البنائيّةالعلاقات واستكشافها. وتعتبر النّمذجة بالمعادلات 
(، والثّانية تعتمد على PLS-SEMغرى )صّ ربّعات الالأولى تعتتمد على الم المتغيّرات، والتي تتميّز بطريقتين؛

     (de Araujo, Frega, & Ugaya, 2021; Memon et al., 2021).(CB-SEMالتّغاير المشترك )
 التّطبيقيالأساليب والبرامج الإحصائيّة المستخدمة في الجانب  2.1

 Statistical Package For Socialتمّ الاعتماد على برنامج الحزم الإحصائيّة للعلوم الاجتماعية )

Sciences أو ما ،)(يعرف بال ـSpss) ( 01في نسخته)الإحصاء الوصفي؛  ، لغرض معالجة البيانات وتحليلها(
ب من خلال ، والتي حصل عليها الطّالالتّكرارات والنّسب المئويّة(، المتوسّطات الحسابيّة والانحرافات المعياريّة
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من أجل دراسة العلاقة فيما بين  ،(8.0في نسخته ) (WarpPLS) برنامجـأداة الدّراسة، واستعان الطّالب أيضا ب
ج، خ، الموثوقيّة المركّبة، قيمة متوسّط التّباين المستخر ا)ألفا كرونب المتغيّرات، خاصّة العلاقة غير المباشرة

، التّحميلات المتقاطعة، معامل التّضخّم الخطّي، معامل التّحديد، حجم HTMTلاركر، معيار -معيار فورنل
نمذجة  بالاعتماد على منهجيّة. جودة المطابقة( مؤشّراتؤيّة للنّموذج، تحليل المسارات، و بّ الأثر، الملاءمة التّن

 .البنائيّةالمعادلات 

  البنائيّةتعريف نمذجة المعادلات  3.1
، 1011( سنة Sewall Wrightطريقة تعود إلى أوائل القرن العشرين مع عمل عالم الوراثة )سيوال رايت( )

، وتعرف أيضا بنماذج (Sarstedt & Ringle, 2020, p. 5) المتغيّرات الكامنة وغيرهاتقيس العلاقات بين 
. ومن (Fox, 2002)المعادلات المتزامنة، وتعتبر من المواضيع الكبرى التي تناولها الكثير من الباحثين 

نجد بأنّها عبارة عن حزمة من التّقنيّات الإحصائيّة في الدّراسات الكمّية لأجل تقدير حجم واتّجاه  ؛تعريفاتها
الآثار التي تفترضها هذه الدّراسات بناءً على عدّة تقسيمات؛ سواء مقطعيّة أو طوليّة أو تجريبيّة أو غيرها 

(Kline, 2023) ق تساعد الباحثين في القيام باختبارات النّماذج النّظريّة والتّحقّ  البنائيّة. إذن فنمذجة المعادلات
. وللقيام بها يلزم إجراء (Thakkar, 2020) يمكن التّعمّق في اختبارات الفرضيّات من صحّتها، وعن طريقها

ييم ن، الخطوات السّتّ كما يلي: تحديد النّموذج، تقين اختياريّتيخطوتستّ خطوات أساسيّة، وهناك من يضيف 
ما إذا كان النّموذج محدّدا، اختبار القياسات، تحليل النّموذج، إعادة تحديد النّموذج، والحصول على تقرير 

 .  (Kline, 2023)النّتائج 
ات قنيّ ات التّحليل العنقودي وتحليل التّباين وغيرها من التّ وقد تطوّرت طرق التّحليل وتنوّعت بدءا من تقنيّ 

 ،لبنائيّةاإلى الجيل الثّاني، والذي يتمثّل في نمذجة المعادلات  التي تنتمي لما يعرف باسم الجيل الأوّل، وصولا
 وهو ما يمكن توضيحه في الجدول التّالي:

 مراحل تطوّر التّحليل متعدّد المتغيّرات (:III-1الجدول رقم )
 الوصف التّقنيّة الجيل

الجيل 
 الأوّل

التّقنيّات 
 ةالاستكشافيّ 

 ات استنادا إلى الخصائص المشتركةالبيانات من مجموع يتمّ استخدامه لجمع التّحليل العنقودي
التّحليل العاملي 

 الاستكشافي
لتي ا يتمّ فيه تقليل عدد المتغيّرات عن طريق تحديد وضبط العوامل الرّئيسيّة

 تشرح التّباين في البيانات
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 مقياس متعدّد الأبعاد
د يّ ومتعدّدة لأجل الفهم الجيتمّ فيه تمثيل البيانات في عدّة أبعاد مختلفة 

 للعلاقات فيما بين المتغيّرات

التّقنيّات 
 التّوكيديّة

 العاملي التّوكيدي التّحليل
من التّقنيّات الإحصائيّة، تأتي لتأكيد إذا ما كانت البيانات تتلاءم مع نموذج 

ملاءمة ييم ت، تقلماع  محدّد مسبقا، ولها تقنيّات مثل: تحديد النّموذج، تقدير الم  
 النّموذج وغيرها

الجيل 
 الثّاني

نمذجة المعادلات البنائيّة القائمة على 
 (CB-SEMالتّغاير المشترك )

يتمّ من خلالها تأكيد الدّراسة للنّظريّات عن طريق: أوّلا تقدير المعلمات، وثانيا 
 تقليل الفجوة فيما بين المصفوفات

نمذجة المربّعات الصّغرى الجزئيّة 
(PLS-SEM) 

المتغيّرات،  ما بينيتمّ التّركيز فيها على التّنبّؤ، وأيضا تقدير العلاقات في
 ط المتعلّقة بالبياناتوتقليل الشّرو 

Source: (J. F. Hair Jr et al., 2021). 
ى تّغيّرات، وهذا التّنوع يدلّ على أهمّيته في الأبحاث ومدمالمراحل التي مرّ بها التّحليل متعدّد الهذه أهمّ 

 اهتمام الباحثين به.
 البنائيّةعلى نموذج المعادلات بناء النّموذج اعتمادا  4.1

النّموذج المعياري ( لا بدّ من الإشارة إلى PLS-SEMلأجل بناء نموذج خاصّ بالدّراسة وفقا لمنهجيّة )
 المعتمد بجميع عناصره، كما يوضّحه الشّكل التّالي:

 نموذج المسار البسيط  (:III-1الشّكل رقم )
 

 

 

 

 

 
 

 
 

  

X7 

 
X8 

 
X9 

 

X10 

 

X1 

X2  

X4 

X5 

X6 

X3 

Y3 

Y4 

Y1 

Y2 

e7 

e8 

e9 

 

Measurment model/ outer model 

of exogenous latent variables 

Measurment model/ outer model 

of endogenous latent variables 

Structural Model / Inner Model 
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Source: (J. F. Hair Jr et al., 2021). 
للمكوّنات الخاصّة بالنّموذج المعياري، والذي تمّ الاعتماد عليه من أجل بناء  يضع الشّكل أعلاه تصوّرا

  ن من العناصر التّالية:بدراستنا، ويتكوّ  النّموذج الخاصّ 
 يّرات الكامنةالمتغ 1.4.1

جميع المتغيّرات التي لا يمكن أن نقيسها بطريقة مباشرة، وفي مقابل ذلك يمكن أن نستنتجها عبر   
 .(J. F. Hair Jr et al., 2021)حزمة من المتغيّرات الكامنة لأجل تفسير العلاقات فيما بين المتغيّرات 

 لمؤشّراتا 2.4.1
متغيّرات ظاهرة، وتكون قابلة لعمليّة القياس، تستخدم لقياس المتغيّرات أو تمثيلها، وهي أدوات مساعدة   

، مثلا الثّقة (J. F. Hair Jr et al., 2021) يم التي لا يمكننا قياسها مباشرةفي جمع البيانات حول المفاه
 .التّنظيميّة تعتبر متغيّرا كامنا وجميع العبارات الواردة في الاستبانة الخاصّة بها هي مؤشّرات تدلّ عليها

 نماذج المسار 3.4.1
عتبر من نماذج الإحصاء التي تستخدم في تحليل الارتباطات )العلاقات( بين مجموعة من المتغيّرات، ت  

تساعد في الفهم الجيّد لكيفيّة تأثير المتغيّرات المستقلّة في المتغيّرات التّابعة، ويتكوّن المسار من: المتغيّرات 
ت أي وصف العلاقات الرّياضيّة. فهي أداة تساعد في )الكامنة والملاحظة(، الأسهم )تمثّل العلاقات( والمعادلا

 .(J. F. Hair Jr et al., 2021)تحديد التّأثيرات سواء المباشرة أو غير المباشرة 

 النّموذج الهيكلي 4.4.1
 ة، ويحتوي مسارات والعلاقات المفترضترابط المتغيّرات الكامنة ببعضها البعض، ويشرح الحدّد كيفيّة ي  

المتغيّرات الكامنة، العلاقات، وتنتج عنه ثلاثة أنواع من العلاقات؛ علاقات مباشرة، علاقات غير مباشرة،  على:
 .(J. F. Hair Jr et al., 2021)وعلاقات الوساطة والتّعديل 

 معيار الخطأ 5.4.1
هتمّ بالفروقات بين ما يرصد من قيم وتلك القيم المتوقّعة، أي تلك الفروقات التي لا يمكن أن تفسّر ي  

بواسطة المتغيّرات المستقلّة، وله عدّة أنواع: الخطأ العشوائي؛ ويكون غير قابل للتّنبّؤ ويتغيّر )غير ثابت(، وله 
زّعة توزيعا طبيعيّا. أمّا النّوع الثّاني من الأخطاء عدّة مصادر كأخطاء القياس، التّباين الطّبيعي، وتكون مو 
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فيعرف بالخطأ المنهجي، وهو عكس الخطأ العشوائي، يكون ثابتا، ويمكن التّنبّؤ به، ومن مصادره؛ التّحيّز في 
 . (J. F. Hair Jr et al., 2021)جمع البيانات، أو أدوات القياس، أو تحديد النّموذج 

 النّموذج القياسي 6.4.1
عبارة عن شكل رياضي يصف العلاقات بين مجموعة من المتغيّرات، ويستخدم في التّحليل الإحصائي 

، يعتبر رياضيّا والمتأثّرة، ومن خصائصهلتقدير العلاقات )العلاقة بين المتغيّرات المستقلّة والتّابعة(، أي المؤثّرة 
)معادلات(، والتّحليل الإحصائي )تقدير المعاملات واختبار الفرضيّات(، تقدير الخطأ، ويستخدم في عدّة 

حث العلمي والب ؛مجالات )الاقتصاد، الإدارة، الطبّ وغيرها(، فهو يعتبر أداة مهمّة ورئيسيّة في الإحصاء خاصّة
 .(J. F. Hair Jr et al., 2021)عامّة 

 عاكسةنماذج قياس  1.6.4.1
ساسيّا وتمثّله، وتكون انطلاقته من البناء نحو المؤشّرات، رات تعكس مفهوما أوتدلّ على أنّ المؤشّ 

فالتّغيير في البناء يؤدّي إلى التّغيير في المؤشّرات، ومن خصائصه؛ يؤثّر في المؤشّرات، يحتوي على خطأ 
قييم تالقياس، يستخدم عدّة مؤشّرات لقياس بناء واحد، وأهمّيته تتمثّل في تحسين دقّة القياس، وتغيير العلاقات، و 

 . (J. F. Hair Jr et al., 2021)النّماذج 
 نماذج قياس تكوينيّة 2.6.4.1

في هذا المقياس، تكون العلاقة عكس النّموذج السّابق، ومن خصائصه أنّ السّببيّة تنطلق من المؤشّرات 
باتّجاه المتغيّر الكامن، عدم وجود خطأ قياسي أي خالية من الأخطاء، ويكون متعدّدا أي يكون جزءا من المتغيّر 

ثوقيّة، إذن فهو يساعد في قياس المتغيّرات الكامن، ويكون تقييمه بناءً على ملاءمة المؤشّرات وليس المو 
 ,.J. F. Hair Jr et al)تسهيل التّحليل الهيكلي على المتعدّدة، ويمنح رؤية شاملة للمتغيّر الكامن، ويعمل 

2021) . 
 (WarpPLS 8.0برنامج ) 5.1

-Smart) مثل:، البنائيّةتستخدم عدّة برامج لمعالجة بيانات الدّراسات فيما يخصّ نمذجة المعادلات 

PLS( ،)ADANCO( وفي دراستنا استخدمنا برنامج ،)WarpPLSويمكن تقديم (8.0) ( في نسخته الثّامنة ،
 لمحة موجزة عن البرنامج في الجدول التّالي:
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 ( وسماتهWarpPLS 8.0برنامج ) (:III-2الجدول رقم )
 (WarpPLSالبرنامج ) السّمات

 2009 أوّل إصدار

 8.0 الإصدار الحالي

 *NA الإصدار المستقبلي

 Ned Kock المطوّرون 

 Windows أنظمة التّشغيل

 Trial: Free (3 months) US$ 127/year السّعر )المستخدم الفردي(

 http://warppls.com الموقع الرّسمي والموارد

 support@scriptwarp.com التّواصل

 الوظائف

 التّحليل الأساسي لـ (PLS-SEM؛) 

 تطبيق الخوارزميّات التّقليديّة (PLS ) أي تلك التي تعتمد على المركّبات، بالإضافة إلى
 التي تعتمد على العوامل؛

  تحديد العلاقات غير الخطّية باستخدام خوارزميّات(PLS )بنوعيها؛ 
 نمذجة المتغيّرات سواء العاكسة أو التّكوينيّة، بالإضافة إلى التّأثيرات التّعديليّة؛ 
  حساب قيم(P ،)ملاءمة النّموذج ومؤشّرات الجودة ومعاملات التّعدّد التّام؛ 

  حساب حجم التّأثيرات ومعاملات صلاحيّة التّنبّؤ(2Q ) وأيضا التّأثيرات غير المباشرة
 أو أكثر من الأجزاء، إضافة إلى التّأثيرات الإجماليّة؛ 6أو  0تحتوي على لمسارات 

 حساب عدّة معاملات لتقييم السّببيّة؛ 
 .بناء رسوم بيانيّة سواء ثنائيّة الأبعاد أو ثلاثيّة الأبعاد 

Source: (Memon et al., 2021). 

 إجراءات تقييم النّموذج 6.1
، لدّراسةتائج واختبار فرضيّات اوذج كامل، قابل لاستخراج النّ لأجل التّأكّد من النّموذج، والوصول إلى نم

م المقاييس هّ وفيما يلي اختصار لأوكما أشرنا فإنّ النّموذج يمرّ بمرحلتين، النّموذج القياسي، والنّموذج البنائي، 
 .البنائيّةالمعادلات ب النّمذجةوالمعايير المعتمدة في 

 العامّة مامعايير النّموذج القياسي والبنائي وشروطه(: III-3الجدول رقم )
 الشّروط العامّة للقبول هتعريف المقياس النّموذج

النّموذج 
 القياسي

تؤثّر في النّموذج من الخارج متغيّرات  التّحميلات الخارجيّة
  ولا تتأثّر بالمتغيّرات الدّاخليّة

 الاحتفاظ به  ≥ 0..0 
 حذفه ≤  0.40
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)الصّدق 
التّقاربي 
والصّدق 
 التّمايزي(

  0.40≤ التّحميل الخارجي ≤ 0.70

يتمّ الحذف إذا أدّى إلى الزّيادة في 
(AVE )أو (CR ) لتصير أكثر من

 العتبة المقترحة

 متوسّط التّباين
 AVE المستخرج

يستخدم في عمليّة تقييم مجموعة 
مؤشّرات تعمل على تفسير متغيّرات 
كامنة، ويشير إلى مقدار التّباين الذي 
يفسّره متغيّر كامن مقارنة بالتّباين 

  الإجمالي

AVE>0.50   مقبول
AVE<0.50 غير مقبول 

 لاركر-معامل فورنل
مقارنة الجذر التّربيعي لجميع قيم 

(AVE مع ) الارتباطات الأخرى 
قيم كلّ متغيّر كامن أكبر من أيّ 

 متغيّر كامن آخر مرتبط معه

 (HTMTمعيار )
يقارن علاقة مؤشّرات متنوّعة خاصّة 
بمتغيّرات كامنة مع علاقة مؤشّرات 

 المتغيّر الكامن نفسه

، وعلى العموم ( جيّد0.85أقل من )
 (0.90 يتجاوز )يجب ألّا 

تحليل التّحميلات 
 المتقاطعة

عمليّة مقارنة قيمة التّحميل الخارجي 
الخاصّة بالمؤشّر مع باقي التّحميلات 

 المتقاطعة للمتغيّرات الكامنة

تكون قيمة التّحميل الخارجي للمؤشّر 
على المتغيّر الكامن أكبر من 

 تحميلاته المتقاطعة الأخرى 

موثوقيّة الاتّساق 
 :الدّاخلي

Alpha Cronbagh. 

Rho. CR. 

يدرس الموثوقيّة للارتباطات الداّخليّة 

مقياس المشاهدةفيما بين متغيّرات ال  

Cronbach's Alpha. Rho: 

-0.80(. بين )0.95يجب ألّا يتجاوز )

( 0.70-0.60( يوصى به. بين )0.90

 يصلح في البحوث الاستكشافيّة

CR≥0.70 مقبول     

CR≤0.70 غير مقبول 

النّموذج 
 البنائي

 يعرف بمقلوب التسّامح VIF التّضخّممعامل 
VIF≤ 0.50   وجود مشكلات  

VIF≥0.50 مقبولة    

 2R معامل التّحديد
قيمة التبّاين في المتغيّرات الداّخليةّ 

)الكامنة( والمفسّرة بواسطة المتغيّرات 

 الظّاهرة

R2≥0.75 درجة عالية  

0.25≥R2≤0.75 درجة متوسّطة  

R2≤0.25 درجة منخفضة  

يساعد في فهم تأثير المتغيّر المتنبّئ في  2F الأثرحجم 

 المتغيّر النّاتج

F2≥ 0.02 ّصغير أو ضعيف جدا 

0.02≤F2≥0.35 متوسّط  

F2≥0.35 كبير 

الملاءمة التّنبّؤيّة 
 2Q للنّموذج

مقياس لتقييم الأهمّية التنّبّؤيّة، ويقيس 

مدى قدرة النمّوذج على التنّبّؤ 

وفهم قبول لملاحظات الجديدة، با

 موذج للتطّبيق العمليالنّ 

Q2 > 0 لدى النمّوذج قوّة تنبؤّيّة 

Q2= 0 لا يقدمّ أي قيمة تنبّؤيّة   

Q2 < 0 سيّء   

يعمل على تحليل الارتباطات السّببيّة  تحليل المسار

  فيما بين المتغيّرات

P≤0.05 قبول 
P≥0.05 رفض 
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  جودة المطابقة مؤشّرات
إحصائيّة تعمل على مجموعة أدوات 

حصائيّة لإتقييم ملاءمة النّماذج ا
 للبيانات الفعليّة

استخدمنا عدّة مؤشّرات كلاسيكيّة 
 وإضافيّة وغيرها )ممّا يوفّره برنامج

WarpPLS 8.0) 

  Source: (J. F. Hair Jr et al., 2021). 

 الدّراسةأداة . 2
بشرق الجزائر  ةن بالمؤسّسة المينائيّ موظّفيجل معرفة آراء ووجهات نظر التمّ الاستعانة بأداة الاستبانة، لأ

العديد  اطّلعنا على. ولأجل ذلك الأصلي المجتمع من)سكيكدة، جيجل، عنّابة(، والتي تمّ توزيعها على عيّنة 
 ,Opperman 2002، والتي اهتمّت بمتغيّرات دراستنا أو بأبعاد متغيّراتها. فاعتمدنا على مقياس )الدّراساتمن 

Brinner 2000 ( لأجل قياس محور بيئة العمل الدّاخليّة، بأبعادها الثّلاثة )بيئة العمل المادّية، بيئة العمل
لثّقة ز على الدّراسات التي اعتمدت على ثلاثة أبعاد لالتّنظيميّة، بيئة العمل الوظيفيّة(. في حين تمّ التّركي

التّنظيميّة )الثّقة في زملاء العمل، الثّقة في المشرف، الثّقة في الإدارة العليا(، وذلك بالاعتماد على مقياس 
(Dirks&Ferrinأمّا بخصوص المتغيّر الوسيط والم .)سمثّل في العدالة التّنظيميّة، فقد تمّ اختيار المقاييت 

قا لمقياس ة، العدالة الإجرائيّة، والعدالة التّفاعليّة(، وفالتي تمنح العدالة التّنظيميّة ثلاثة أبعاد )العدالة التّوزيعيّ 
(Colquit 2001( وكانت الاستبانة في صورتها الأوّليّة كما في الملحق رقم ،)بواقع 01 )عبارة لمتغيّرات  11

 ، كما يلي:الدّراسة
 الاستبانةمحاور  1.2

 ي:حاور الأربعة فيما يلمعديد العبارات، وتمثّلت الر، تغطّيها ملت الاستبانة على أربعة محاو تشا

حيث احتوى  ،والوظيفيّةبالبيانات الشّخصيّة والمتعلّق  :محور البيانات الشّخصيّة والوظيفيّة 1.1.2
صغيرة تحتوي تعريفا بالبحث )العنوان( وبيان أغراضه، ومعلومات الطّالب كالهاتف والبريد  مقدّمةعلى 

علمي، من الجنس، السّن، المؤهّل ال التي تخصّ كلّا  العناصرهذا المحور  حوى و  .الالكتروني من أجل الاستفسار
 التّخصّص العلمي، الوظيفة، الخبرة المهنيّة بالمؤسّسة.

 أنثى. 0ذكر،  1: الجنس
سنة  01سنة،  05سنة إلى  21سنة، من  25سنة إلى  61سنة، من  65سنة إلى  05من : الفئة العمريّة

 .فأكبر
 .، جامعي، دراسات متخصّصة، دراسات عليا، أخرى CFAثانوي، خرّيجي : المؤهّل العلمي
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سيير الموارد دسة بأنواعها، تعلوم اقتصاديّة بفروعها، علوم قانونيّة بفروعها، إعلام آلي، هن: التّخصّص العلمي
 البشريّة، أخرى.

 مدير، نائب مدير، رئيس قسم، رئيس مصلحة، إطار، مسيّر، موظّف، أخرى.الوظيفة: 
سنة، أكثر  05سنة إلى  11سنوات، من  15سنوات إلى  50سنوات، من  50أقلّ من مدّة الخبرة بالمؤسّسة: 

 سنة. 05من 
وخصّص للمتغيّر المستقلّ، متمثّلا في بيئة العمل الدّاخليّة، حيث  :محور بيئة العمل الدّاخليّة 2.1.2

 بيئة العمل المادّية، التّنظيميّة، الوظيفيّة؛ :عبارات خاصّة بكلّ بعد من أبعادها 15عبارة، بواقع  65احتوى 
دالة التّنظيميّة، الع، والذي اخترناه أن يكون وهو ما تعلّق بالمتغيّر الوسيط :محور العدالة التّنظيميّة 3.1.2

 ة، تغطّي ثلاثة أبعاد بالتّساوي: العدالة التّوزيعيّة، الإجرائيّة، التّفاعليّة.عبار  02حيث تمّ وضع 
ة، هذا المحور تغطية المتغيّر التّابع والمتمثّل في الثّقة التّنظيميّ  تمّ في :محور الثّقة التّنظيميّة 4.1.2

 الثّقة في الزّملاء، المشرف، الإدارة؛ عبارة، موزعة بالتّساوي على ثلاثة أبعاد، كما يلي: 07حيث احتوى على 
بكلّ أخطائها ودون  (51في أوّل الأمر، هكذا وضعت الاستبانة، والتي جاءت كما في الملحق رقم )

المشرف، وبعد تقديم ملاحظاته والعمل عليها، أعيدت  مراجعة حيث تعتبر النّسخة الأوّلية لأجل عرضها على
ا، ، وقد استفاد الطّالب من عدّة دراسات في بنائهإليه، ليمنح الطّالب الضّوء الأخضر لعرضها على المحكّمين

قيّمة،  مهستاذ المشرف، وعلى المحكّمين، حيث كانت توجيهاتوالاستفادة الأكبر كانت بعد عرضها على الأ
 ساعدت الطّالب في بقيّة أعماله الأخرى.

 صدق أداة الدّراسة 2.2
المعايير التي تدعم الدّقّة في النّتائج، وتكون لها موثوقيّة في الأداة وجودتها عند القيام بجمع البيانات، من 

 دراسته فيما يأتي:نجد صدق الأداة، وهو ما نحاول 

 الصّدق الظّاهري لأداة الدّراسة 1.2.2
ة، وما مدى مناسبتها للموضوع هر وشكل أداة الدّراساوهو ما يعرف بصدق المحكّمين، أي الحكم على ظ

لى الأستاذ ع ثمّ عرضه ببناء النّموذج الأوّلي، المراد دراسته. فقمنا بعد القراءة المتأنّية للدّراسات السّابقة،
 على أساتذة محكّمين من داخل الجامعات الجزائريّة.  هالمشرف، وبعد قبوله الأوّلي، جاءت مرحلة عرض
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فاتّصلنا بأساتذة من جامعة العربي بن مهيدي أمّ البواقي، وأساتذة من جامعة الشّاذلي بن جديد الطّارف، 
وبعد مناقشة الاستبانة معهم، تمّ تقديم  سكيكدة، وهم أهل اختصاص، 1000أوت  05وأساتذة من جامعة 

ملاحظاتهم ونصائحهم. وبعد الانتهاء من تحكيم أهل الاختصاص، تمّ توجيه الاستبانة إلى أساتذة علم الاجتماع 
هاء من وبعد الانت، سكيكدة. وبعد لقائهم ومناقشة الاستبانة، تمّ تقديم ملاحظاتهم 1000أوت  05من جامعة 

م ة من جامعة الأمير عبد القادر للعلو لزاما علينا الاتّصال بأحد أساتذة قسم اللّغة العربيّ هذه العمليّة، كان 
  الإسلاميّة بقسنطينة، لأجل التّدقيق اللّغوي، وتصحيح الأخطاء.

وكان الهدف من هذه العمليّة هو الاستشارة من طرف الأساتذة أصحاب التّكوين العالي والعلمي والخبرة 
 ة؛صحّة العبارات وسلامتها من حيث اللّغ الاستبانة لأجل تحقيق الشّروط الشّكليّة التّالية:المهنيّة، حول 

بعد تنتمي  مدى ارتباط العبارات بكلّ  الصّلاحيّة التي تتمتّع بها كلّ عبارة، وهل تقيس بدقّة ما وضعت لأجله؛
 تحتاج إلى تعديل أو حذف.إدراج الملاحظات والإضافات التي يرى الأساتذة المحكّمون أنّها  إليه؛

ب منهم إبداء ملاحظاتهم على الاستبانة الورقيّة(، ل  وبعد الحصول على آراء الأساتذة المحكّمين )حيث ط  
(، عن طريق استعمال Content Validity Ratio( )CVRصلاحيّة المحتوى ) مؤشّروبعدها قمنا بحساب 

 :، كما يلي1070( سنة Lawsheوشي( )معادلة )لا
 لاوشي صلاحيّة المحتوى  مؤشّرمعادلة  (:III-3كل رقم )الشّ 

 
 

.(Lawshe, 1975, p. 567) :Source 
 حيث:

CVR: معامل صدق المحكّمين 
N: عدد المحكّمين الكلّي ne: عدد المحكّمين الذين أيّدوا بأنّ العبارات تقيس 

 وهذا ما نلاحظه من خلال الجدول التّالي الذي يبيّن درجة صدق الاستبانة:
 لاوشياهري للاستبانة باستخدام معادلة حكيم الظّ (: التّ III-4الجدول رقم )

رقم 
 العبارة

en N CVR 
رقم 
 العبارة

en N CVR 
رقم 
 العبارة

en N CVR 

1 13 15 0.73 28 12 15 0.60 55 12 15 0.86 

CVR= 

ne-)N/2( 

N/2 
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2 12 15 0.60 29 13 15 0.73 56 10 15 1.00 
3 13 15 0.73 30 14 15 0.86 57 12 15 0.86 
4 12 15 0.60 31 14 15 0.86 58 12 15 0.86 
5 12 15 0.60 32 15 15 1.00 59 16 15 0.73 
6 13 15 0.73 33 13 15 0.73 61 10 15 1.00 
7 14 15 0.86 34 12 15 0.60 61 16 15 0.73 
8 13 15 0.73 35 13 15 0.73 62 12 15 0.86 
9 15 15 1.00 36 13 15 0.73 63 12 15 0.86 
10 12 15 0.60 37 14 15 0.86 64 16 15 0.73 
11 15 15 1.00 38 14 15 0.86 65 12 15 0.86 
12 15 15 1.00 39 14 15 0.86 66 12 15 0.86 
13 15 15 1.00 40 14 15 0.86 67 12 15 0.86 
14 12 15 0.60 41 15 15 1.00 68 12 15 0.86 
15 13 15 0.73 42 15 15 1.00 69 16 15 0.73 
16 13 15 0.73 43 13 15 0.73 71 12 15 0.86 
17 14 15 0.73 44 14 15 0.86 71 12 15 0.86 
18 13 15 0.73 45 15 15 1.00 72 10 15 1.00 
19 13 15 0.73 46 14 15 0.86 73 12 15 0.86 
20 12 15 0.60 47 13 15 0.73 74 10 15 1.00 
21 12 15 0.60 48 14 15 0.86 75 12 15 0.86 
22 12 15 0.60 49 13 15 0.73 76 10 15 1.00 
23 12 15 0.60 50 13 15 0.73 77 12 15 0.86 
24 14 15 0.86 51 15 15 1.00 78 10 15 1.00 
25 12 15 0.60 52 15 15 1.00 79 10 15 1.00 
26 15 15 1.00 53 15 15 1.00 81 10 15 0.60 
27 14 15 0.86 54 15 15 1.00 81 12 15 0.60 

 .من إعداد الطّالب المصدر: 
 بحساب الصّدق الكلّي للاستبانة كما يلي: نقوم، بعد حساب صدق المحكّمين للعبارات
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 . وعليه كانت النّتيجة كما يلي:155/ عدد العبارات(*CVRصدق الاستبانة= )مجموع 
 .%10.57= 155(*33.21/11) =صدق الاستبانة

ما  و، وه(Grant & Davis, 1997, p. 273)، وهو المفضّل %15النّسبة وهناك من يقترح أن تتجاوز 
  .تحقّقه نتيجة الدّراسة

على ما قدّمه الأساتذة المحكّمون من آراء وملاحظات وتوجيهات؛ أفادت الطّالب كثيرا، خاصّة في  وبناءً 
قمنا ها، الب بأخذ النّصائح والعمل بوالتزم الطّ  ،المناقشة بإثراء الطّالب، وكشف بعض الجوانب التي غفل عنها

عبارة  30ت على ى أن استقرّ بتعديل ما وجب تعديله، وحذف ما وجب حذفه، وتقليص عدد العبارات، إل
 .كلّهاللاستبانة 
 ترميز الاستبانة وإجراء العمليّات الخاصّة بها 2.2.2

قمنا بإجراء دراسة استطلاعيّة أوّليّة من أجل اختبار عام لثبات وموثوقيّة الأداة، قبل الانطلاق في 
 التّوزيع النّهائي كالتّالي:

 الاستطلاعيّةحجم العيّنة  :(III-5)الجدول رقم 

 المجموع عنّابة جيجل سكيكدة المؤسّسة

 2601 1575 1001 0565 حجم المجتمع
 155 02.00 01.70 23.33 (%) النّسبة التّوافقيّة

 65 7 0 12 حجم العيّنة الاستطلاعيّة

 .بالاعتماد على معلومات أقسام الموارد البشريّة للمواني الثّلاثة من إعداد الطّالب المصدر:            
بعد استرجاع الاستبانات الموزّعة على العيّنة الاستطلاعيّة، تمّ إعادة ترميزها، ثمّ إدخال البيانات، 

 ودراستها، حيث تمّ ترميز العبارات كما يلي:
 (: ترميز عبارات الاستبانةIII-6الجدول رقم )

 التّرميز عدد العبارات الأبعاد المتغيّرات

بيئة 
العمل 
 الدّاخليّة

 ,PWE1, PWE2, PWE3, PWE4, PWE5, PWE6, PWE7 50 بيئة العمل المادّية

PWE8, PWE9 

 ,OWE1, OWE2, OWE3, OWE4, OWE5, OWE6 50 بيئة العمل التّنظيميّة

OWE7, OWE8, OWE9 

 ,FWE1, FWE2, FWE3, FWE4, FWE5, FWE6, FWE7 50 بيئة العمل الوظيفيّة

FWE8, FWE9 
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العدالة 
 ةالتّنظيميّ 

 DJ1, DJ2, DJ3, DJ4, DJ5 50 العدالة التّوزيعيّة

 PJ1, PJ2, PJ3, PJ4, PJ5, PJ6 53 العدالة الإجرائيّة

 IJ1, IJ2, IJ3, IJ4, IJ5, IJ6 53 العدالة التّفاعليّة

الثّقة 
 ةالتّنظيميّ 

 TIC1, TIC2, TIC3, TIC4, TIC5, TIC6, TIC7 57 ملاء زّ الالثّقة في 

 TIS1, TIS2, TIS3, TIS4, TIS5, TIS6, TIS7 57 الثّقة في المشرف

 TIM1, TIM2, TIM3, TIM4, TIM5, TIM6, TIM7 57 الثّقة في الإدارة

 من إعداد الطّالب. المصدر:

 مقياس الثّبات 3.2.2
استخدام معيار ألفا كرونباخ، وجاءت النّتائج كما هي مبيّنة في لأجل قياس درجة ثبات الاستبانة، تمّ 

 الجدول أدناه:
 قيم معامل الثّبات ألفا كرونباخ لمقياس الدّراسة (:III-7الجدول رقم )

 ألفا كرونباخقيمة معامل  اتالعبار عدد  الأبعاد
PWE 00 0.882 

OWE 00 0.881 

FWE 00 0.905 

DJ 00 0.827 

PJ 00 0.869 

IJ 00 0.879 

TIC 0. 0.888 

TIS 0. 0.930 

TIM 0. 0.900 

 0.965 00 عدد العبارات الكلّي

 .Spss.21 من إعداد الطّالب استنادا إلى برنامج المصدر:                    

(، يتبيّن أنّ جميع قيم ألفا كرونباخ الخاصّة بعبارات III-7) قممن مخرجات الجدول في الأعلى ر 
كأدنى قيمة  0.827( وهي القيمة الأدنى المطلوبة، حيث تراوحت القيم بين )0.70جاءت أكبر من )الأبعاد 

كأعلى قيمة والتي تمثّل بعد الثّقة في المشرف(، بينما جاءت قيمة  0.930والتي تمثّل بعد العدالة التّوزيعيّة، و
(. على العموم فالعبارات 0.965قيمتها )( حيث بلغت 0.95)أكبر من  للعباراتيّة الإجمال معامل ألفا كرونباخ

تحقّق الشّرط المطلوب، وهو ما يدلّ على ثبات الاستبانة، لأجل تحقيق الغرض من الدّراسة، وعليه تمّ قبولها 
 للتّوزيع.
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 الاستبانة عباراتالاتّساق الدّاخلي ل 4.2.2
تّساق وثوقيّة أداته، ويعتبر الامن الأهداف التي يسعى إليها الباحث عند إجراء الدّراسة، الوصول إلى م

 الدّاخلي معيارا من أجل الوصول إلى هذا الهدف، فهو يدرس مدى توافق العبارات واتّفاقها.
 بيئة العمل الدّاخليّة عبارات 1.4.2.2

عبارات لكلّ  50د، بواقع عبارة، موزّعة بالتّساوي على ثلاثة أبعا 07حوى متغيّر بيئة العمل الدّاخليّة 
بيئة العمل المادّية، بيئة العمل التّنظيميّة، بيئة العمل الوظيفيّة(، وقمنا باختبار معامل الارتباط بيرسون بعد )

 لكلّ العبارات مع بعدها الذي تنتمي إليه كما يبيّنه الجدول التّالي:
 بيئة العمل الدّاخليّةعبارات قيم معامل الارتباط بيرسون ل (:III-8الجدول رقم )

 قيمة معامل الارتباط العبارة قيمة معامل الارتباط العبارة قيمة معامل الارتباط العبارة
PWE1 **717.0 OWE1 **717.0 FWE1 0.327 

PWE2 **724.0 OWE2 **729.0 FWE2 **810.0 

PWE3 **836.0 OWE3 **578.0 FWE3 **883.0 

PWE4 **803.0 OWE4 **605.0 FWE4 **830.0 

PWE5 **571.0 OWE5 **506.0 FWE5 **838.0 

PWE6 **661.0 OWE6 **574.0 FWE6 **791.0 

PWE7 **732.0 OWE7 **655.0 FWE7 **812.0 

PWE8 **730.0 OWE8 **463.0 FWE8 **581.0 

PWE9 **732.0 OWE9 **821.0 FWE9 **778.0 

**. Correlation is significant at the .01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the .05 level (2-tailed). 

 .Spss.21 من إعداد الطّالب استنادا إلى برنامج المصدر:      

قيم العبارات فيما يخصّ معامل الارتباط للعبارات مع أبعادها التي ( أنّ جميع III-8برز الجدول رقم )ي  
 .5710**(، وتراوحت القيم بين )P≥.010دلالة )تنتمي إليها، وهي عبارات ذات دلالة إحصائيّة عند مستوى 

ميّة وفيما يخصّ بعد بيئة العمل التّنظي بالنّسبة لبيئة العمل المادّية، كأعلى قيمة( .8360**كأدنى قيمة وبين 
الث بيئة بخصوص البعد الثّ  اأعلى قيمة(، أمّ ك .8210**كأدنى قيمة وبين  .4630**فتراوحت القيم بين )

ما عدا العبارة  ،كأعلى قيمة( .8830**كأدنى قيمة وبين  .5810**الوظيفيّة فتراوحت القيم بين )العمل 
(FWE1( فجاءت غير دالّة إحصائيّا )0.327.) 
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 العدالة التّنظيميّة عبارات 2.4.2.2
 50ى ثلاثة أبعاد )العدالة التّوزيعيّة عت علعبارة توزّ  17شمل هذا المحور أي العدالة التّنظيميّة 

، وتمّ قياس العبارات ببعدها الذي وضعت (عبارات 53عبارات، العدالة التّفاعليّة  53العدالة الإجرائيّة عبارات، 
 فيه، وكانت النّتائج كما يلي:

 لعدالة التّنظيميّةعبارات اقيم معامل الارتباط بيرسون ل (:III-9الجدول رقم )
 قيمة معامل الارتباط العبارة قيمة معامل الارتباط العبارة
DJ1 **8090. PJ5 **8520. 

DJ2 **8640. PJ6 **6000. 

DJ3 **8750. IJ1 **7070. 

DJ4 **5920. IJ2 **8060. 

DJ5 **7310. IJ3 **8720. 

PJ1 **8260. IJ4 **8180. 

PJ2 **8410. IJ5 **8500. 

PJ3 **6700. IJ6 **7160. 

PJ4 **8550.  

**. Correlation is significant at the .01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the .05 level (2-tailed). 

 .Spss.21 من إعداد الطّالب استنادا إلى برنامج المصدر:                   

 ، وتراوحت قيمه(III-9حسب مخرجات الجدول رقم ) بعد العدالة التّوزيعيّة جميع عباراته دالّة إحصائيّا
كحدّ أعلى(، أمّا بعد العدالة الإجرائيّة فجميع عباراته دالّة إحصائيّا،  .7580**كحدّ أدنى و .5920**بين )

كحدّ أعلى(، أمّا فيما يخصّ بعد العدالة التّفاعليّة فجميع  .8550**كحدّ أدنى و .6000**وتراوحت بين )
(، إذن فجميع عبارات كحدّ أعلى .8720**كحدّ أدنى و .7070**عباراته دالّة إحصائيّا، وتراوحت قيمه بين )

 (.P≤0.01متغيّر العدالة التّنظيميّة جاءت دالّة إحصائيّا عند مستوى دلالة )

 الثّقة التّنظيميّة عبارات 3.4.2.2
عبارات لكلّ  57عبارة موزّعة بالتّساوي على أبعاده الثّلاثة، بواقع  01تمّ تمثيل محور الثّقة التّنظيميّة بـ 

لذي ، وتمّ قياس علاقة ارتباط العبارات ببعدها ا(بعد )الثّقة في الزّملاء، الثّقة في المشرف، الثّقة في الإدارة
 النّتائج كما هي موضّحة في الجدول التّالي:تنتمي إليه، وجاءت 

 لثّقة التّنظيميّةعبارات اقيم معامل الارتباط بيرسون ل (:III-10الجدول رقم )
 قيمة معامل الارتباط العبارة قيمة معامل الارتباط العبارة قيمة معامل الارتباط العبارة
TIC1 **6750. TIS1 **8260. TIM1 **7300. 

TIC2 **7540. TIS2 **8330. TIM2 **6990. 
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TIC3 **6550. TIS3 **8970. TIM3 **7640. 

TIC4 **8650. TIS4 **7780. TIM4 **8460. 

TIC5 **8490. TIS5 **8820. TIM5 **9130. 

TIC6 **8010. TIS6 **9120. TIM6 **6970. 

TIC7 **8020. TIS7 **7980. TIM7 **8820. 

**. Correlation is significant at the .01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the .05 level (2-tailed). 

 .Spss.21 من إعداد الطّالب استنادا إلى برنامج المصدر:         

(، وتراوحت P≥.010)البعد الأوّل والخاصّ بالثّقة في الزّملاء، فكان دالّا إحصائيّا عند مستوى دلالة 
(، وبخصوص البعد الثّاني الثّقة في المشرف، كحدّ أعلى .8650**و كحدّ أدنى .6550**عباراته بين )قيم 

(، كحدّ أعلى .9120**كحدّ أدنى و .7780**) بين فجاءت جميع عباراته دالّة إحصائيّا، وتراوحت قيم عباراته
 نيدالّة إحصائيّا، وتراوحت قيم عباراته بأمّا بخصوص البعد الثّالث الثّقة في الإدارة، جاءت جميع عباراته 

 (. كحدّ أعلى .9130**كحدّ أدنى و .6970**)
 تهاوعيّنمجتمع الدّراسة . 3

تظهر قيمة المجتمع الخاضع للدّراسة في أهمّيته، سواء في الاقتصاد أو الحياة العامّة، لذلك يتمّ استهدافه 
أن يكون لها وزنا وقيمة، والتّقرّب من منطقة الظّلال لإلقاء  بدقّة وتمعّن لأجل تحقيق أغراض الدّراسة، ومحاولة

 الضّوء عليها.
 مجتمع الدّراسة 1.3

(، لسنة ، جيجل، عنّابةيتكوّن مجتمع الدّراسة من موظّفي المؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر )سكيكدة
وبعد الدّراسة  موظّفا 0565، وهو مجتمع معلوم العدد. حيث بلغ عدد الموظّفين في ميناء سكيكدة: 0506

وبعد الدّراسة الاستطلاعية  موظّفا 1001، وكان عدد موظّفي ميناء جيجل: (0513الاستطلاعية أصبح )
وبعد الدّراسة الاستطلاعية أصبح  موظّفا 1575، في حين بلغ عدد موظّفي ميناء عنّابة: (1020أصبح )

؛ وهم الّذين ي شكّلون (2601وبعد الدّراسة الاستطلاعية أصبح ) موظّفا 2601. أي ما مجموعه: (1536)
 .، حسب ما أدلى به كلّ مسؤولي الموارد البشريّة في المواني الثّلاثمجتمع الدّراسة الّتي بين أيدينا

 هاوحجم طبيعة العيّنة 2.3
مجتمع، معلومات مفردات الاستعان الطّالب في دراسته بالعيّنة الطّبقيّة الميسّرة، لأجل الوصول إلى 

ل ستعماوا  -هارغم اختلاف تحديد-لأجل تحديد حجم العيّنة من مجتمع معلوم و  ومعرفة خصائصهم المختلفة.
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 .Steven K) (ثومبسون  ك. ستيفن)المعادلة الإحصائيّة للباحث: اعتمدنا على ف ت،العديد من المعادلا

Thompson) ، (.1020)من مواليد 
 ثومبسون ـ ل عيّنة الدّراسةحجم (: معادلة تحديد III-3الشّكل رقم )

 

N= 
 

(Thompson, 2012, p. 59)      Source:   
N= =z   (1026حجم المجتمع والذي يساوي ) 1.03وتساوي  5.00الدّرجة المعيارية   
d= 5.50نسبة الخطأ    P= 5.05نسبة توافر الخاصّية والمحايدة   

( %1.13، وهي تمثّل )مفردة 353بتطبيق هذه المعادلة بمتغّيراتها على مجتمع دراستنا نجد حجم العيّنة: 
ب، تتجاوز الحدّ الأدنى المطلو  ، وهي)بعد استبعاد العيّنة الاستطلاعيّة( العدد الإجمالي لمجتمع الدّراسةمن 

 كما هو موضّح في الصّورة.
 الحدّ الأدنى المطلوب لحجم العيّنة :(III-1) صورة رقم

 
 .WarpPLS 8.0 من مخرجات المصدر:        

 توزيع الاستبانة على العيّنة النّهائيّة  3.3
بعد القيام بتوزيع الاستبانة على العيّنة الاستطلاعيّة، ودراسة معامل الثّبات ألفا كرونباخ، ومعامل 
الاتّساق الداخلي بيرسون، وتعديل ما وجب تعديله، منحتنا هذه العمليّة ثقة في الاستبانة، والانطلاق في توزيعها 

 نّهائيّة، وكانت نتائج عمليّة التّوزيع كما يظهرها الجدول التّالي:على العيّنة ال
 

NxP(1-P) 

N-1X (d2÷z2) + P(1-P) 
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 سير توزيع الاستبانة واسترجاعها عمليّة (:III-11الجدول رقم )
 المجموع عنّابة جيجل سكيكدة المؤسّسة

 4321 1536 1020 0513 حجم المجتمع
 353 13 150 130 حجم العيّنة

 511 105 105 065 الاستبانة الموزّعة
 424 155 101 103 المسترجعة

 84.81 83.33 85.33 85.21 نسبة الاسترجاع %
 76 05 00 62 غير المستردّة

 48 52 11 03 الملغاة
 376 03 115 175 المكتملة

 من إعداد الطّالب. المصدر:                     
نة توافقيّة، لأجل الوصول إلى حجم العيّ استبانة على المواني الثّلاثة حسب كلّ نسبة  055توزيع قمنا ب

(، ولم %12.1استبانة، بنسبة ) 202المطلوبة، لوجود عدّة عوائق تحدّ من استرجاع العدد المطلوب. استرجعنا 
استبانة لأنّها فارغة. وعليه توصّلنا إلى  21استبانة، وبعد دراستها ومراجعتها، تمّ استبعاد  73نستطع استرجاع 

 ة صالحة للتّحليل.استبان 673جمع 
ولأجل دراسة الوساطة ما بين متغيّر مستقلّ وآخر تابع، وجود علاقة بين المتغيّرات، لنفترض أنّ المتغيّر 

X  ،ّمستقلY تابع، وM يلي: ا، كموسيط 
 بين متغيّر مستقلّ ومتغيّر تابع : وساطة متغيّر(III-4الشّكل رقم )               

 
 

 
 

                     Source: (Hayes, 2017) 
 ؛بدرجة كبيرة التّأثير(: يكون Y( في )Xتأثير ) -1
 ؛بدرجة كبيرة يكون التّأثير :(M)( في Xتأثير ) -0
 ؛يكون التّأثير بدرجة كبيرة :(Y( في )Mتأثير ) -6
 ينعدم التّأثير أو يضعف التّأثير.( Y)( وX( في العلاقة بين )Mعند إدخال )  -2

X 

M 

Y 
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إذا كاملة، وأخرى جزئيّة، فوقد استعملنا النّموذج البسيط للوساطة، وهناك نوعان من الوساطة؛ وساطة  
( وصارت غير معنويّة، أو انعدم التّأثير بينهما تكون الوساطة كاملة، Y( و)X( في العلاقة بين )Mدخل )

 ,Hayes) وأمّا إذا ضعف حجم التّأثير بدرجة كبيرة، أو لم يعد ذو أهمّية في العلاقة، فتكون الوساطة جزئيّة
2017). 

 وصف متغيّرات الدّراسة وتشخيصها. 4
(، يجل، عنّابةسكيكدة، جمواني شرق الجزائر )في هذا العنصر يتمّ دراسة العيّنة التي تمّ استهدافها في  

لوظيفة ، مثل الجنس، مؤهّلاتهم العلميّة، نوع ا)البيانات الدّيمغرافيّة الاجتماعيّة( من جانب الوصف العام لأفرادها
مهني، وفي التي اكتسبوها خلال مسارهم ال ةالخبر سنوات التي يشغلونها، أعمارهم، وتخصّصاتهم العلميّة، مرورا ب

 الأخير قمنا بالإشارة إلى توزّعهم على المواني الثّلاثة قيد الدّراسة، كما هو موضّح فيما يأتي:
 المئويّة لخصائص عيّنة الدّراسة التّكرارات والنّسب (:III-12الجدول رقم )

النّسبة  التّكرار الفئة المتغيّر
النّسبة  التّكرار الفئة المتغيّر (%) المئويّة

 (%) المئويّة

 الجنس
 71.0 267 ذكر

المؤهّل 
 العلمي

 36.7 138 ثانوي 
 CFA 40 10.6خرّيجي  29.0 109 أنثى

 السّنّ 

 40.2 151 جامعي 10.9 41 سنة فأقل 65

دراسات متخصّصة  38.8 146 سنة 25إلى  61من 
PGS 10 2.7 

 3.7 14 عليا دراسات 39.4 148 سنة 50إلى  41من 
 6.1 23 أخرى  10.9 41 سنة فأكبر 01

التّخصّص 
 العلمي

 20.5 77 علوم اقتصاديّة بفروعها
 الوظيفة

 21.3 80 إطار
 32.4 122 عون تحكّم 8.5 32 علوم قانونيّة بفروعها

 46.3 174 عون تنفيذ 14.4 54 إعلام آلي
 9.8 37 هندسة

الخبرة 
 المهنيّة

 7.2 27 سنوات 50أقلّ من 

 15إلى  50من  6.1 23 تسيير الموارد البشريّة
 سنوات

99 26.3 

 39.1 147 سنة 13إلى  11من  40.7 153 أخرى 

المؤسّسة 
 المينائيّة

 27.4 103 سنة فأكثر 17من  45.2 170 سكيكدة
  29.3 110 جيجل
 25.5 96 عنّابة
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 .Spss.21من إعداد الطّالب بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:
من الجدول أعلاه، يمكننا قراءة الأرقام الواردة فيه، ومحاولة تقديم تفسيرات لها، حسب ملاحظات 

 الطّالب، وغيرها من المعطيات المتحصّل عليها أثناء الزّيارات التي قمنا بها.

 نسالج 1.4
(، لتوزيع العيّنة من حيث الجنس، كانت النّسبة الكبيرة لصالح فئة III-12الجدول رقم ) من مخرجات

( أي ما %00.5مفردة من حجم العيّنة الكلّي. فيما بلغت نسبة الإناث ) 037( بما يعادل %71.5الذّكور )
كيكدة؛ سالمينائيّة بشرق الجزائر ) المؤسّسةمفردة من حجم العيّنة. وهي تتوافق مع ما يوجد في واقع  150 يعادل

جيجل؛ عنّابة(، حيث لا تمثّل النّساء إلّا نسبة قليلة، وحسب لقاء مع مدير مصلحة الموارد البشريّة بميناء 
سكيكدة، قامت إدارة الميناء بوضع امرأة في منصب )مراقب الميناء( وهو عمل تناوبي، لكنّ المرأة فشلت في 

فمعظم  ،الوظائف والعمل الميداني المطلوب في المواني، وهو يتناسب مع طبيعة فيه الاختبار ولم تستمر
 .الإدارات والورشات مرتبطة بالجانب الميداني، مثل قسم الشّحن والتّفريغ والقيادة والورشات، وغيرها

 عمرال 2.4
، بنسبة جاءت في المرتبة الأولىسنة(  05-21( أنّ الفئة العمريّة )III-12ي بيّن الجدول رقم )

( بمعدّل %61.1سنة( بنسبة ) 25-61فردا من حجم العيّنة. ثمّ تليها فئة ) 121يعادل  ( أي ما60.2%)
( لكلّ %15.0، بنسبة )فأكبر سنة 01سنة، والفئة  65مفردة. في حين تساوت الفئة العمرية أقل من  123

( 05-21على فئتين )المينائيّة تعتمد  المؤسّسةمفردة من حجم العيّنة. وهذا يدلّ على أنّ  21فئة، أي بمعدّل 
( وهي فئات متوسّطة الأعمار مازالت تستطيع القيام بالأعمال سواء من النّاحية البدنيّة، وأيضا من 25-61و)

ة، وما تحمله من خبرات كافية لأداء الأعمال، وهي حلقة وصل بين الفئات الأقل منها والأكبر النّاحية العقليّ 
في قسم  ةالمينائيّة بأنّ غالبيّتها على أرض الميدان، خاصّ  مؤسّسةالمنها. فما يميّز الأعمال على مستوى 

م المالية على الأقسام التّالية: قس إداري ويحتوي  جانب: جانبينالعمليّات؛ حيث تقسّم المواني بصفة عامّة إلى 
ة الشّؤون القانونيّة، التّسيير، وحدوالمحاسبة، الإدارة التّجاريّة، إدارة الموارد البشريّة، قسم التّدقيق والرّقابة الإداريّة و 

قسم الشّؤون العامّة. والجانب الثّاني خاص بالعمليّات، ونجد فيه ما يلي: إدارة المواد والآلات، الرّقمنة والإدارة 
 ةالرّقميّة، قسم الأمن الدّاخلي، إدارة العقارات والأشغال، إدارة التّطوير، إدارة المناولة والتّفريغ. هذا بصفة عامّ 

تقسيم المؤسّسة المينائيّة، وإن كان يختلف الهيكل التّنظيمي من مؤسّسة إلى أخرى، وما يلاحظ أيضا أنّ 
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المينائيّة لا توجد لها إدارة مركزيّة موحّدة، ما عدا وحدة عامّة تشبه وحدة توجيه وجمع المعلومات  المؤسّسة
يجعلها تتطلّب القوّة البدنيّة لأجل التّحمّل عند ، إنّ تنوّع هذه الأقسام وتكاملها، (Group SerPortتدعى )

 .التّنقّل بين الأقسام لتأدية الأعمال والمهمّات، وتحمّل الضّغوطات اليوميّة والرّوتينيّة

 المؤهّل العلمي 3.4
 138( إلى المؤهّل العلمي، حيث بلغ عدد الذين يمتلكون المستوى الثّانوي III-12ي شير الجدول رقم )

( من حجم العيّنة محلّ %40.2مفردة بما نسبته ) 151(، في حين ورد عدد الجامعيّين %36.7مفردة، بنسبة )
(. بخصوص أصحاب الدّراسات العليا بلغوا %15.3مفردة بنسبة ) 25فقد بلغوا  CFAالدّراسة. أمّا خريجي 

مفردات من العيّنة ككلّ،  10وا (، أمّا أصحاب الدّراسات المتخصّصة فقد بلغ%3.7مفردة بما نسبته ) 14
أخرى لم  علميّة تخصّصات مفردة فتعود إلى 06( بواقع %3.1(. أمّا باقي النّسبة والتّي تمثّل )%2.7بنسبة )

 يتم تحديدها.
وإذا استندنا إلى متغيّر الوظيفة، والذي يترتّب على أساسه الموظّفون إلى )عون تنفيذ؛ عون تحكّم؛ 

الأدنى إلى الأعلى، فمعظم أصحاب المستوى الثّانوي يغطّون وظيفة عون تنفيذ، بمختلف إطار(، بالتّرتيب من 
التي تندرج تحتها، وهي لا تتطلّب في الكثير من الأحيان التّخصّص العلمي في الجامعة. في حين  اتالمهمّ 

، وهي تحتوي بصفة عامّة فئة أعوان التّحكّم، والتي تحتاج إلى التّخصّص أو على الأقل يننجد فئة الجامعيّ 
مستوى جامعي، وأيضا فئة الإطارات. وتكون تكاليف التّدريب قليلة، بل تخضع إلى تكوينات على مستوى 

فئة )خريجي  يلاحظ علىالمينائيّة. أمّا فئة الثّانوي فهم يحتاجون إلى تأهيل أكبر وتدريبات. وهو ما  المؤسّسة
CFA والدّراسات العليا، والدّراسات المتخصّصة( على التّوالي، لا يمثّلون نسبة كبيرة، فيما يخصّ أصحاب ،

الدّراسات العليا فهم يفضّلون التّوجّه نحو التّوظيف بالجامعة لأجل التّكوين في المسار الأكاديمي والبحث 
تم ذكرها، وفي أغلب الأحيان هم أصحاب التّعليم في المستوى الأدنى العلمي. في حين جاءت فئة )أخرى( لم ي
 )متوسّط، ابتدائي، أو من دون مستوى(.

ي تسعى المينائيّة، فه المؤسّسةوما يلاحظ على متغيّر المؤهّل العلمي أنّه متنوّع، وبحسب احتياجات 
و وه، فئة كوينيّة والتّدريبيّة المناسبة لكلّ إلى توظيف يد عاملة متعلّمة، وهو ما يساعدها في تحديد البرامج التّ 

 .م والتّدريبما يقلّل من تكاليف التّعلّ 
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 التّخصّص العلمي 4.4
الموظّفين والعمّال أصحاب تخصّص العلوم الاقتصاديّة  فإنّ ( III-12الجدول رقم ) استنادا إلى مخرجات

مفردة. وبالنّسبة للعلوم القانونيّة بفروعها تمثّل نسبة  77( أي ما يعادل %05.0بكلّ فروعها يمثّلون ما نسبته )
مفردة. في حين تخصّص  02( بواقع %12.2مفردة. وتأتي فئة الإعلام الآلي بنسبة ) 60( بمقدار 1.0%)

تخصّص تسيير الموارد البشرية على نسبة  شمل( فيما %0.1مفردة، أي بنسبة ) 67بفروعها يقدّر بـ الهندسة 
 106( ما يقدّر بـ %25.7مفردة. فيما عادت الغالبيّة الكبرى إلى فئة أخرى بنسبة ) 06(، بمقدار 3.1%)

 مفردة.
تظهر الغالبيّة أنّه لم يتم تحديد التّخصص بشكل جيّد، وهذا نظرا لكثرة التّخصّصات، وأيضا نقطة مهمّة 

ير الأقرب إلى وهو التّفسمن الأعوان التّنفيذيّين الذين لا يملكون مؤهّلات ولا تخصّصا،  الموظّفينأنّ غالبيّة 
يساعد على أداء المهمّات، وسرعة التّعلّم، ومزج  وي برز الجدول تنوّعا في التّخصّص العلمي، وهذا الواقع.

 اتلمؤسّساالخبرات والمهارات، والاستفادة من الخلفيّات العلميّة المختلفة، وتحسين مستوى الاتّصال داخل 
 المعنيّة.

 الوظيفةالرّتبة  5.4
فئة الأعوان الفئة التي تستحوذ على عيّنة الدّراسة، هي ف( III-12الجدول رقم ) بناءً على نتائج

مفردة، بنسبة  100تليها فئة أعوان التّحكّم والتي بلغت (، %23.6بنسبة )مفردة،  172اقع التّنفيذيّين، بو 
(، وهذا يتوافق مع الواقع الفعلي للمؤسّسات %01.6مفردة بنسبة ) 15(. وتأتي فئة الإطارات بواقع 60.2%)

اء العمل في المواني، والتي تحتاج إلى أعوان تنفيذيّين لأجل أدالمينائيّة محلّ الدّراسة. وهو ما تتطلّبه طبيعة 
رّقن، ال اتمختلف العمليّات، خاصة في قسم العمليّات والورشات، وحتّى على مستوى الإدارات من أداء مهمّ 

 وإدخال البيانات وأداء الأعمال اليوميّة، وغيرها من الأعمال والمهمّات الكثيرة.

 الأقدميّة 6.4
 سةالمؤسّ  تتوافر عليه المهنيّة التي نجد عنصر الأقدميّة( III-12الجدول رقم ) النّتائج التي أفرزهامن 

(. %60.1مفردة، بنسبة مئويّة ) 127سنة(، بواقع  13-11المينائيّة محلّ الدّراسة، حيث تعود الغالبيّة لفئة )
 15-50مفردة، وفي المرتبة التي تليها نجد فئة ) 156( بمقدار %07.2سنة بنسبة ) 17وتليها فئة أكبر من 
مفردة من حجم العيّنة الكلّية. في حين جاءت فئة أقلّ من خمس  00( أي ما يمثّل %03.6سنوات( بما نسبته )
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 المؤسّسةمفردة. وهو يدلّ على التّنوّع الذي تعرفه  07( أي بمعدّل %7.0سنوات في المرتبة الأخيرة بنسبة )
 لمؤسّسةاوعدم الدّوران؛ من خلال حفاظ  الوظائفي مجال الخبرة المهنية. ويظهر أيضا الاستقرار في المينائيّة ف

المينائيّة على موظّفيها، سواء بتوفير الأجواء الجيّدة أو الرّواتب والمكافآت، وغيرها من الأمور التي تجذب 
العمّال وتزرع فيهم الولاء للمؤسّسة. ويساعد هذا الأمر في نقل الخبرات والمهارات إلى الفئات الجديدة، وخلق 

ينائيّة الم المؤسّسةيجب. ومن زاوية أخرى، يجب على سلسلة تحافظ على سير العمليّات وأداء المهمّات كما 
ي التّكنولوجيا المينائيّة فتيّة، وقابلة للتّعلّم، والاستفادة من تحكّمهم ف المؤسّسةتشجيع التّوظيف لفئة الشّباب، لجعل 

 الحديثة.

 المؤسّسة المينائيّة 7.4
مفردة من  175ميناء سكيكدة بلغ  موظّفيأنّ عدد  نجد( III-12الجدول رقم ) ومع النّتائج نفسها من

مفردة بنسبة  115ميناء جيجل  موظّفي(، في حين بلغ عدد %20.0حجم العيّنة المختارة، وهو ما يمثّل نسبة )
(. وهو ما يتوافق %00.0مفردة من حجم العيّنة، بنسبة ) 03 موظّفيه(، أمّا ميناء عنّابة فقدّر عدد 00.6%)

في المؤسّسة المينائيّة محلّ الدّراسة، حيث حاولنا الحفاظ ولو بالتّقريب على النّسبة  الموظّفينمع واقع عدد 
ة بين حجم العيّنة وبين العدد الحقيقي لكلّ مؤسّسة مينائيّة، وأيضا يعود إلى طبيعة النّشاطات، فميناء التّوافقيّ 

ى نقل سوناطراك، والذي يعمل علسكيكدة يعمل كميناء شحن البضائع ونقل المسافرين، وأيضا بجوار مؤسّسة 
نجد  0500ة . ففي سنالمواد البتروليّة، وهذا يتطلّب المزيد من الموظّفين والعمّال مقارنة بميناء جيجل وعنّابة

مسافرا(، في  03616، أي بمجموع 12570ن ، المغادري10651مسافرين في ميناء سكيكدة )القادمين عدد ال
سفينة( في  0531، بمجموع 1501، السّفن الخارجة 1566)السّفن الدّاخلة حين نجد عدد البواخر أو السّفن 

سفينة، حسب المعلومات التي أعطيت لنا، أمّا في ميناء جيجل فلم يتمّ منحنا أيّ  071ميناء عنّابة فقد دخلت 
 .معلومة
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 الفصل خلاصة
رح ، تحديد المنهج المستخدم في الدّراسة، شالدّراسة ةهجيّ نمالفصل الثّالث؛ والخاصّ بتناولنا في هذا  

بناء أداة الدّراسة والمتمثّلة في الاستبانة؛ صياغة وتحكيما، وذكرنا أهمّ الأساليب الإحصائيّة، خاصّة أسلوب 
البيانات،  معالجةالذي استخدمناه في ( WarpPLS 8.0، وتقديم بسيط لبرنامج )البنائيّةالنّمذجة بالمعادلات 

ة لأفراد الشّخصيّة والوظيفيّ خصائص ال وتناولنا وطريقة تحديد حجمها، ،اوصولا إلى مجتمع الدّراسة وعيّنته
العيّنة )الجنس، العمر، المستوى الدّراسي، التّخصّص العلمي، الوظيفة، الأقدميّة، ومكان العمل(، وبذلك نكون 

 ووضع خارطة طريق.ي المنهج في جانبهاقد حاولنا الإحاطة بعموم الدّراسة 
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 تمهيد
دراسة عبارات الاستبانة، من خلال المتوسّطات الحسابيّة النّتائج بداية من  الفصلندرس في هذا  

 اودرجاتها، وترتيب هذه العبارات. وبعدهوالانحراف المعياري، ومعامل الاختلاف، ومستوى هذه المتوسّطات 
، واختبار الصّدق )اختبار الصّدق التّقاربي تقييم النّموذج القياسيأوّلا تقييم النّموذج؛ والذي يمرّ بمرحلتين؛ ندرس 

ي باين الخطّ معامل تضخّم التّ ، معامل التّحديد، ر، وثانيا تقييم النّموذج البنائي، باختبار عدّة معاييالتّمايزي(
واء الفرضيّات ؛ سباختبار الفرضيّات ا مثل هذه الدّراسات، وبعدها نقوموغيرها من المعايير التي تعتمد عليه

ة المينائيّة لإدارات المؤسّس عرض تطبيقات نتائج الدّراسة وكيف يمكنن، وفي الأخير المباشرة أو غير المباشرة
 الاستفادة منها. سكيكدة؛ جيجل وعنّابة
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 لمتغيّرات الدّراسة الإحصاء الوصفي. 1
ط وسّ متوذلك باستخدام كلّ من ال ،استنادا إلى إجابات أفراد العيّنة على كلّ محور من محاور الأداة 

 مريكيالأ عالم النّفسل الخماسي مقياسالالحسابي، الانحراف المعياري، معامل الاختلاف، وتمّ الاعتماد على 
 .Edmondson, 2005, p) (1011سبتمبر  56 -1056أوت  50) (Rensis Likert) (رنسيس ليكرت)

 ، كما يلي:(127
 درجات مقياس سلّم ليكرت الخماسي (:IV-1الجدول رقم )

 موافق بشدّة موافق موافق بدرجة متوسّطة موافقغير  موافق بشدّةغير 
1 0 6 2 0 

Source: (Croasmun & Ostrom, 2011, p. 21). 

 وترتيب الإجابات وأهمّيتها، واتّجاه الإجابة بالنّسبة لأفراد العيّنة، كما هو موضّح في الجدول التّالي:
 الحدود الدّنيا والعليا لفئات المتوسّط الحسابي: (IV-2رقم )الجدول 
 الاتّجاه المتوسّط المرجّح الدّرجات

 منخفض جدّا ]1.00-1.80] 1
 منخفض ]1.15-2.60] 0
 متوسّط ]0.35-3.40] 6
 مرتفع ]6.25-4.20] 2
 مرتفع جدّا [5.00 -2.05] 0

  من إعداد الطّالب بالاعتماد على الدّراسات السّابقة.  المصدر:                      
ع المقياس مجمو وتمّ حساب طول الفئة، بأخذ الحدّ الأعلى مطروحا منه الحدّ الأدنى والنّتيجة ت قسم على 

فيما  ،(، وهو طول الفئة، كما وضّحناه في الجدول أعلاه0.80والتي تساوي ) 2/0أي  0(/1-0كما يلي: )
 يمكننا توضيح ما يلي:  الخاص بالإحصاء الوصفي يخصّ الجدول

 الخاصّة بالجانب الوصفي للدّراسةورموزها أسماء بعض المصطلحات (: IV-3الجدول رقم )
 العربيّةاللّغة  نجليزيّةالإ اللّغة  الرّمز
M Mean المتوسّط الحسابي 

Std.D Standard deviation  الانحراف المعياري 
CV Coefficient of Variation معامل الاختلاف 
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R Ranking التّرتيب 
GT General Trend الاتّجاه العام 

 من إعداد الطّالب. المصدر:  

 بيئة العمل الدّاخليّةمحور  1.1
، كما العمل الدّاخليّة بأبعادها الثّلاثةبيئة حسب مخرجات البرنامج، جاءت النّتائج الوصفيّة لمتغيّر 

 يلي:
 ء الوصفي لبيئة العمل الدّاخليّةالإحصا (:IV-4الجدول رقم )

Descriptive Statistics (IWE) 

 1 2 3 4 5 M Std.D CV R GT 

PWE2 
19 54 57 185 61 

 مرتفع 3 30.187 1.0783 3.572
5.1 14.4 15.2 49.2 16.2 

PWE3 
8 39 65 199 65 

 مرتفع 1 25.170 0.9386 3.729
2.1 10.4 17.3 52.9 17.3 

PWE4 
12 48 110 152 54 

 مرتفع 2 28.38 0.9933 3.500
3.2 12.8 29.3 40.4 14.4 

PWE5 
28 74 84 135 55 

 متوسّط 6 35.130 1.1614 3.306
7.4 19.7 22.3 35.9 14.9 

PWE7 
14 70 108 134 50 

 متوسّط 5 31.133 1.0467 3.362
3.7 18.6 28.7 35.6 13.3 

PWE8 
19 50 70 172 65 

 مرتفع 4 30.218 1.0785 3.569
5.1 13.3 18.6 45.7 17.3 

PWE Weighted Arithmetic Mean 3.4350 0.76648 22.313 2 مرتفع 
OWE

1 

17 64 84 159 52 
 مرتفع 2 31.014 1.0666 3.439

4.5 17.0 22.3 42.3 13.8 
OWE

2 

28 77 110 124 37 
 متوسّط 5 34.516 1.0952 3.173

7.4 20.5 29.3 33.0 9.8 
OWE

3 

21 87 75 151 42 
 متوسّط 3 33.750 1.1077 3.282

5.6 23.1 19.9 40.2 11.2 
OWE

5 

21 43 105 173 34 
 مرتفع 1 29.136 0.9950 3.415

5.6 11.4 27.9 46.0 9.0 
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OWE

8 

32 68 111 134 31 
 متوسّط 4 34.290 1.0870 3.170

8.5 18.1 29.5 35.6 8.2 

OWE

9 

53 120 89 92 22 
.14 متوسّط 6 41.419 1.1436 2.761

1 31.9 23.9 24.5 5.9 

OWE Weighted Arithmetic Mean 3.2568 0.69663 21.380 1 متوسّط 

FWE2 

83 128 71 76 18 
.22 منخفض 5 46.800 1.1775 2.516

1 
34.0 18.9 20.2 4.8 

FWE3 

79 99 94 81 23 
.21 متوسّط 4 45.342 1.2034 2.654

0 
26.3 25.0 21.5 6.1 

FWE4 

102 124 74 59 17 
.27 منخفض 7 49.204 1.1686 2.375

1 
33.0 19.7 15.7 4.5 

FWE5 

79 123 73 75 26 
.21 منخفض 6 46.969 1.2165 2.590

0 32.7 19.4 19.9 6.9 

FWE6 

67 89 110 90 20 
.17 متوسّط 3 42.110 1.1593 2.753

8 
23.7 29.3 23.9 5.3 

FWE7 
36 60 112 133 35 

 متوسّط 1 35.089 1.1119 3.189
9.6 16.0 29.8 35.4 9.3 

FWE9 

59 98 104 97 18 
.15 متوسّط 2 40.910 1.1369 2.779

7 
26.1 27.7 25.8 4.8 

FWE Weighted Arithmetic Mean 2.8248 0.88294 31.256 3 متوسّط 
IWE / 3.1722 0.67901 21.415  متوسّط 

   Spss.21.مخرجات برنامجمن إعداد الطّالب بالاعتماد على المصدر:       
( وبانحراف معياري 6.1700بلغ المتوسّط الحسابي ) (،IV-4سب النّتائج الواردة في الجدول )ح

 (، وهي درجة متوسّطة لهذا المتغيّر، وتعبّر عن الاتّجاه العام للعيّنة نحو بيئة العمل الدّاخليّة.0.67901)
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 التّنظيميّة، وهي تنتمي إلى احتياجات الحبّ والانتماء، واحتياجات، جاء بعد بيئة العمل الأولىفي المرتبة ف
عض القرارات لصلاحيّات اتّخاذ ب ينالتّقدير، وذلك بتقديم منصب عمل يتناسب مع المسؤوليّات، وامتلاك الموظّف

ة العمل التّنظيميّة، ئبالانتماء والشّعور بالتّقدير، وهذا ما توفّره بي ون يشعر  مفي مكان العمل، والمشاركة التي تجعله
وتدعمه لدى الموظّفين، وتسعى إلى تحقيقه، فيؤدّي إلى الرّضا عن سياسات وأهداف المنظّمة، وبالتّالي تحقيق 

 لاحترام.التّقدير وا موتمنحه مإلى درجة الولاء لمنظّمة تهتمّ به ون ، وفي الأخير يصلون ما يرتجيه الموظّف
سابي رغم أنّه يمتلك درجة مرتفعة بمتوسّط ح الثّانيةدّية( في المرتبة جاء ترتيب البعد )بيئة العمل الماو 

ه وهو ما يؤكّده معامل الاختلاف، فالموظّفون يؤكّدون (، لكن إجابات عيّنة الدّراسة أكثر تشّتتا حول6.2605)
تقدون أنّها هم يعيّدة، ولأنّ توفيق الإدارة في الجانب المادّي، لكنّهم يسعون إلى ما هو أعلى من توفير إضاءة ج

، وما ة الثّالثةيفيّة في المرتببينما حلّ بعد بيئة العمل الوظ جب مناقشته والتّفاوض من أجله.طبيعي لا ت حقّ 
 مر سعيه، والعمل مع الفريق، وفي إطاءونشطا أكفاءً  واإلى أن يكون ون يسعون تمثّله من تحقيق الذّات، فالموظّف

وبإسقاط النّتيجة  ا.وتطويره ميب والتّكوين، من أجل التّحسين المستمرّ لمهاراتهبالتّدر ون إلى تحقيق الذّات يهتمّ 
( حول الاحتياجات الإنسانيّة، والتي قسّمها Clayton Alderferرفر( )ألد ( لـ )كلايتون ERGنظريّة ) على

يه وّ، وعكس ما ذهب إلة، احتياجات الوجود، احتياجات التّرابط، واحتياجات النّمئيسيّ عات ر و إلى ثلاث مجم
في سلّم الاحتياجات وبأنّها ترتيبيّة وتتطلّب مسارا واحدا متسلسلا  (Abraham Maslow( )براهام ماسلو)أ

( لا تتطلّب ذلك، بل تكون وفقا لحالة الموظّفين ومتطلّباتهم، وهذا ما تظهره نتائج ERGوهرميّا، فإنّ نظريّة )
 هذه الدّراسة.

 التّنظيميّةالعدالة محور  2.1
 ما يلي:وجاءت النّتائج كتمّ تقسيم هذا المتغيّر إلى ثلاثة أبعاد، 

 حصاء الوصفي للعدالة التّنظيميّةالإ (:IV-5الجدول رقم )
Descriptive Statistics (OJ) 

 1 2 3 4 5 M Std.D CV R GT 

DJ1 
48 66 70 132 60 

 متوسّط 3 39.326 1.2738 3.239
12.8 17.6 18.6 35.1 16.0 

DJ2 
43 95 98 106 34 

 متوسّط 2 39.077 1.1649 2.981
11.4 25.3 26.1 28.2 9.0 

DJ3 35 89 120 101 31 3.011 1.1003 36.542 1 متوسّط 



 نتائج الدّراسة ومناقشتها                                                        الفصل الرّابع

103 
 

9.3 23.7 31.9 26.9 8.2 

DJ5 
110 96 82 66 22 

 منخفض 4 50.595 1.2406 2.452
29.3 25.5 21.8 17.8 5.9 

DJ Weighted Arithmetic Mean 3.0979 0.91855 29.650 1 متوسّط 

PJ1 
62 95 111 83 25 

 متوسّط 5 41.934 1.1620 2.771
16.5 25.3 29.5 22.1 6.6 

PJ2 
74 95 99 77 31 

 متوسّط 6 45.005 1.2255 2.723
19.7 25.3 26.3 20.5 8.2 

PJ3 
35 87 97 126 31 

 متوسّط 2 36.532 1.1263 3.083
9.3 23.1 25.8 33.5 8.2 

PJ4 
45 98 108 95 30 

 متوسّط 3 39.258 1.1432 2.912
12.0 26.1 28.7 25.3 8.0 

PJ5 
50 94 120 85 27 

 متوسّط 4 39.597 1.1301 2.854
13.3 25.0 31.9 22.9 7.2 

PJ6 
29 65 110 129 43 

 متوسّط 1 34.110 1.1069 3.245
7.7 17.3 29.3 34.3 11.4 

PJ Weighted Arithmetic Mean 2.9312 0.98098 33.466 3 متوسّط 

IJ1 
30 87 110 115 34 

 متوسّط 1 35.562 1.1010 3.096
8.0 23.1 29.3 30.6 9.0 

IJ2 
41 77 120 109 29 

 متوسّط 2 36.891 1.1145 3.021
10.9 20.5 31.9 29.0 7.7 

IJ3 
50 94 106 97 29 

 متوسّط 6 39.989 1.1581 2.896
13.3 25.0 28.2 25.8 7.7 

IJ4 
50 87 105 107 27 

 متوسّط 5 39.402 1.1549 2.931
13.3 23.1 27.9 28.5 7.2 

IJ5 
51 83 105 110 27 

 متوسّط 4 39.371 1.1591 2.944
13.6 22.1 27.9 29.3 7.2 

IJ6 
52 60 115 114 35 

 متوسّط 3 38.575 1.1786 3.053
13.8 16.0 30.6 30.3 9.3 

IJ Weighted Arithmetic Mean 2.9902 0.96551 32.289 2 متوسّط 
OJ / 3.0064 0.89324 29.711  متوسّط 

  .Spss.21من إعداد الطّالب بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:  
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( وبانحراف معياري 3.0064التّنظيميّة بدرجة متوسّطة، حيث بلغ المتوسّط الحسابي )جاءت العدالة 
(، وهي على العموم تدلّ على أنّ موظّفي المؤسّسة المينائيّة )سكيكدة، جيجل، عنّابة( لديهم اتّجاه 0.89324)

جقيدل, ) ، وتختلف مع دراسة(0501شقراني, )وهي نتائج تتوافق مع دراسة  متوسّط نحو العدالة التّنظيميّة.
  .(0501دة, ع-كرومي & بن) ة التّنظيميّة مرتفع، ومع دراسةنّ مستوى إدراك العدالوالتي توصّلت إلى أ (0510

التّوزيعيّة، وهو اهتمام الإدارة من ناحية توزيع الأجور، وأعباء العمل، العدالة فجاء في المرتبة الأولى بعد 
ه من جهد )جسدي وفكري( يقابل ه الموظّفون ما يقدّمف ،ومنح العطل والإجازات، والتّرقية على أساس الكفاءة

والمهمّات،  اتتعويض )خدمة، مال..( فيهتمّون بتوزيع الرّواتب والأجور، والأعباء الخاصّة بالعمل، والمسؤوليّ 
يم وتدع ،ورضاهم ينيج )ملموس وغير ملموس( يعمل من أجل راحة الموظّفز والعطل، فجميع هذه الأشياء م

 .ممع مكان العمل، ويعزّز من ولائه مروابطه
في هذا الجانب  مهاتأكبر اهتمام ينوجاء ترتيب العدالة التّفاعليّة في المرتبة الثّانية، وهو يؤكّد أنّ الموظّف

هو الحصول على التّعامل باحترام وبإنصاف، وأن تدعم الإدارة روح التّعاون، فلا يمكن للأعمال أن تتمّ إلّا 
ذلك  ، ويرون معن هذه الأشياء التي تزيد من قيمته ون يبحث مفي حقيقته ون بالتّعاون الجادّ والمشاركة، فالموظّف

أجرا  ، فما فائدة أن تقدّمم، ومراعاة ظروفهمهو جديد، والاهتمام بحقوقه بكلّ ما مالاحترام بعدّة أوجه؛ كإعلامه
الظّروف  م، حين تواجههمبأنّ الإدارة تهتمّ لشأنه وا، وألّا يشعر م، وعدم احترامهينسيء معاملة الموظّفجيّدا، وت

 والمشكلات.
ية حسب آراء أهمّ  ين السّابقين، أكثروفي المرتبة الثّالثة حلّ بعد العدالة الإجرائيّة، حيث يعتبر تحقيق البعد

العيّنة المختارة، فالتّعاملات الجيّدة وباحترام، والتّعاون، والاهتمام الذي تبديه إدارة المنظّمة، قد يقلّل من آثار 
الإجراءات وطريقتها، من خلال إصدار القوانين وتنفيذها، واحترام الجهود المبذولة، كلّها تتأثّر ببعدي العدالة 

 فاعليّة والتّوزيعيّة، ويقلّل من وطأتها، عن طريق روح الفريق والتّشارك الذي يظهره الموظّفون. التّ 
فعلى المؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر )سكيكدة، جيجل، عنّابة(، أن تعمل على تحسين وتنمية المستوى 

وأن تعمل على تكامل هذه الأبعاد، وإن الأوّل والثّاني ودعمه، والعمل على عقلنة الإجراءات وجعلها أقلّ حدّة، 
لا يتجزّأ، وقد يغطّي بعد على بعد آخر، ويعالج سلبيّاته، ويعزّز من إيجابيّاته، خاصّة وأنّ الأبعاد  كانت كلّاً 

الثّلاثة كانت بمستوى متوسّط على العموم، وهو ما يتطلّب المزيد من التّحسينات التي يمكنها أن تتّسع وتكون 
 ع استراتيجيّات وسياسات خاصّة بهذا المتغيّر.أفضل باتّبا
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 الثّقة التّنظيميّةمحور  3.1
لأجل فهم هذا المتغيّر )التّابع(، تمّ الاعتماد على ثلاثة أبعاد، بغرض تغطية المتغيّر من كلّ النّواحي 

 ، وكانت النّتائج الوصفيّة كما يظهرها الجدول التّالي:التي تسمح لنا بفهم أكبر له
 حصاء الوصفي للثّقة التّنظيميّةالإ (:IV-6رقم ) الجدول

Descriptive Statistics (OT) 

 1 2 3 4 5 M Std.D CV R GT 

TIC1 
11 29 83 194 59 

 مرتفع 1 25.078 0.9264 3.694
2.9 7.7 22.1 51.6 15.7 

TIC2 
14 19 95 187 61 

 مرتفع 2 25.120 0.9287 3.697
3.7 5.1 25.3 49.7 16.2 

TIC3 
19 21 77 203 56 

 مرتفع 3 26.234 0.9657 3.681
5.1 5.6 20.5 54.0 14.9 

TIC4 
27 66 114 134 35 

 متوسّط 6 33.195 1.0699 3.223
7.2 17.6 30.3 35.6 9.3 

TIC5 
38 54 122 127 35 

 متوسّط 7 34.889 1.1088 3.178
10.1 14.4 32.4 33.8 9.3 

TIC6 
23 44 111 157 41 

 متوسّط 4 30.335 1.0302 3.396
6.1 11.7 29.5 41.8 10.9 

TIC7 
30 52 114 140 40 

 متوسّط 5 32.990 1.0844 3.287
8.0 13.8 30.3 37.2 10.6 

TIC Weighted Arithmetic Mean 3.4510 0.85249 24.702 1 مرتفع 

TIS1 
16 40 78 174 68 

 مرتفع 1 28.406 1.0320 3.633
4.3 10.6 20.7 46.3 18.1 

TIS2 
19 39 78 178 62 

 مرتفع 2 28.932 1.0410 3.598
5.1 10.4 20.7 47.3 16.5 

TIS3 
49 48 83 164 62 

 مرتفع 3 30.186 1.0677 3.537
5.1 12.8 22.1 43.6 16.5 

TIS4 
22 58 102 143 51 

 متوسّط 6 31.997 1.0815 3.380
5.9 15.4 27.1 38.0 13.6 

TIS5 
23 48 105 153 47 

 مرتفع 5 31.015 1.0567 3.407
6.1 12.8 27.9 40.7 12.5 
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TIS6 
21 49 102 160 44 

 مرتفع 4 30.345 1.0372 3.418
5.6 13.0 27.1 42.6 11.7 

TIS7 
26 60 97 148 45 

 متوسّط 7 32.839 1.0952 3.335
6.9 16.0 25.8 39.4 12.0 

TIS Weighted Arithmetic Mean 3.4726 0.93017 26.785 2 مرتفع 

TIM1 
16 46 111 148 55 

 مرتفع 1 29.382 1.0222 3.479
4.3 12.2 29.5 39.4 14.6 

TIM2 
15 54 101 148 58 

 مرتفع 2 29.977 1.0429 3.479
4.0 14.4 26.9 39.4 15.4 

TIM3 
23 69 114 132 38 

 متوسّط 3 32.670 1.0608 3.247
6.1 18.4 30.3 35.1 10.1 

TIM4 
74 106 109 87 27 

 متوسّط 7 39.785 1.1311 2.843
12.5 28.2 29.0 23.1 7.2 

TIM5 
46 89 107 108 26 

 متوسّط 5 38.583 1.1359 2.944
12.2 23.7 28.5 28.7 6.9 

TIM6 
53 82 118 95 28 

 متوسّط 6 39.682 1.1516 2.902
14.1 21.8 31.4 25.3 7.4 

TIM7 
41 94 109 106 26 

 متوسّط 4 37.808 1.1161 2.952
10.9 25.0 29.0 28.2 6.9 

TIM Weighted Arithmetic Mean 3.1208 0.93042 29.813 3 متوسّط 
OT / 3.3482 0.75382 22.514  متوسّط 

 .Spss.21من إعداد الطّالب بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:  
( وبانحراف 3.3482فقد حقّقت الثّقة التّنظيميّة متوسّطا حسابيّا )( IV-6)حسب نتائج الجدول أعلاه 

لمينائيّة المؤسّسة ا(، بدرجة متوسّطة لاتّجاهات عيّنة الدّراسة نحو هذا المتغيّر، وهو ما يجعل 0.75382معياري )
ات جديدة بتقديم استراتيجيّ تغال على هذا المتغيّر وتحسينه، ( مطالبة بالمزيد للاشسكيكدة، جيجل، عنّابة)

 (0510جقيدل, ) ، وتختلف مع دراسة(0501شقراني, ) وهي تتوافق مع دراسة ،ومتطوّرة لتدارك ما يمكن تداركه
 حيث جاءت بمستوى مرتفع.

 ون ويتعاون ممرونة مع زملائه ون جاء بعد الثّقة في زملاء العمل في المرتبة الأولى، حيث يبدي الموظّفف
ئنان، ، يخلق جوّا تفاعليّا ومريحا، ويدعو إلى الاطم؛ من بينها أنّ توفير بيئة جيّدةمعهم، وهذا راجع إلى عدّة أمور

وكذلك في عمليّات الاتّصال والتّواصل أثناء فترات العمل اليوميّة والرّوتينيّة، فتكون العلاقة مع الزّملاء أكثر 
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ليّة التّعلّم والتّعليم، وأثناء ارتكاب الأخطاء وتصحيحها، يكون أكثر حضورا من باقي العلاقات، وكذلك تبرز عم
مرونة وتسامحا مع الزّملاء، ومدعاة للتّعلّم واكتساب الخبرة. فالموظّفون أوّل ما يكونون أقرب إلى زملائهم 

على التّشارك،  دخاصّة في الفترات الأولى من توظيفهم، وبداية تعلّمهم، فتنشأ تلك العلاقة الودّية التي تعتم
ويبرز عنصر التّقارب في الأعمال، والطّموحات، والآلام، وما يواجهه الموظّفون من مشكلات. ففي العصر 

اون الذي التّعبمدى الحديث تبرز أهمّية العمل الجماعي، والعمل كفريق، ونجاح الأعمال مرتبط بدرجة كبيرة 
 ئهم، ويتبادلون الدّعم معهم، ومشاركة المعرفة والمعلومات. يتّسم به الفريق، وهو ما يجعلهم يتّحدون مع زملا

وفي المرتبة الثّانية، حلّ بعد الثّقة في المشرف المباشر، لأنّه المسؤول المباشر الذي يحتكّ به الموظّفون، 
مراقبة الدّوريّة، لتلقّي الأوامر المباشرة وتنفيذها، ونقل القرارات ورفع التّقارير، والمتابعة المباشرة والمستمرة، واو 

لأجل التّنفيذ الجيّد، والحصول على النّتائج المرجوّة، وأيضا إلى نسبة الوقت الذي يقضيه الموظّفون مع مشرفيهم، 
نتها، والاقتراب من مساحة العواطف. فالمشرف له دور  وهذا يدفع إلى تطوير العلاقات وتمتينها، ومحاولة أن س 

رهم، ونقل الخبرات إليهم، وأوّل من يستطيع اتّخاذ قرارات تخصّ أعمالهم، كبير في تكوين الموظّفين وتطوي
وتقييمها وتقويمها، وفي خضمّ هذه الأفعال وتطوّراتها تزيد درجة الاقتراب من الموظّفين، ودعمهم، والوقوف إلى 

هناك باشرة. و جانبهم أثناء مواجهة المشكلات، ويسعى إلى حلّها قبل الانتقال إلى المستوى الأعلى منه م
ملاحظة، وهي أنّ نطاق الإشراف كلّما كان كبيرا قلّ الاحتكاك بين المشرف والموظّفين، لوجود زملاء آخرين 

 يتطلّبون الرّقابة والمتابعة. 
دأ مسافة والمشرف، قائمة على مب ينن العلاقة بين الموظّفكو  وكون هذا البعد احتلّ المرتبة الثّانية، فل  

ي نقل عه، والحفاظ عليها، فلا يكون الموظّفون صريحين وشفّافين فابأت، والقائد و ينئيس والمرؤوسالأمان بين الرّ 
مشكلاتهم إلى مشرفيهم مقارنة بزملاء العمل، وفي بعض المسائل يكون الموظّفون متحفّظين من طرحها مع 

ستعانة ت، يميل الموظّفون إلى الامشرفيهم، مقارنة بزملاء العمل، وحتّى في المعاملات اليوميّة ومواجهة المشكلا
بزملائهم على حساب مشرفيهم، والشّعور بوجود تلك المسافة، يكون كابحا للموظّفين بأن يكونوا على أريحيّتهم 
مع المشرف، وتكون العلاقة غير الرّسميّة بارزة بشكل لافت بين الموظّفين وزملائهم، مقارنة بعلاقة الموظّفين 

دّ من حجم العلاقة ونوعها، كلّ هذه التّبريرات وغيرها جعلت من هذا البعد أن يتبوّأ المرتبة بمشرفيهم، وهو ما يح
 الثّانية.

فيما حلّ البعد الثّالث أي الثّقة في الإدارة العليا المرتبة الثّالثة، وبالعودة إلى متغيّر العدالة التّنظيميّة؛ 
ة، أي أنّ الإدارة في إصدار القوانين وتنفيذها والحصول وخاصّة في محور الإجراءات، والذي جاء بدرجة متوسّط
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على المعلومات، ومراعاة الجهود المبذولة أثناء تقييم الأداء للموظّفين وغيرها يجعل من العلاقة بين الموظّفين 
التي تكون و والإدارة العليا علاقة تعرف اهتزازات وعدم استقرار، وأيضا بعد الإدارة عن الحياة العمليّة للموظّفين، 

مقيّدة في إطار معيّن، كاتّباع الإجراءات، وتنفيذ القرارات، عن طريق المقرّرات وإصدار الأوامر فقط، وانقطاع 
 أيضاو وهذا لا يشجّع عمليّة الاتّصال والتّواصل، وتكون ردّة الفعل باردة وروتينيّة.  ،العلاقات غير الرّسميّة بينهم

البعد المكاني والفيزيائي لموقع الإدارة العليا عن باقي وحدات وأقسام ومصالح الإدارة المختلفة؛ ففي ميناء 
لمينائيّة، االميناء مستقلّ وخارج سياج المؤسّسة  لإدارةسكيكدة على سبيل المثال لا التّعيين، نجد المقرّ العام 

الموظّفين والإدارة، وهذا ما جعل العلاقة بينهما تكون في وهو ما يدفع بخلق فجوة بين  كم، 1.0ويبعد حوالي 
 المرتبة الثّالثة من أبعاد هذا المتغيّر )الثّقة التّنظيميّة(. 

 تقييم نموذج الدّراسة. 2
على مرحلتين لا بدّ من المرور بهما: فالأولى تتمثّل فيما  البنائيّةتعتمد طريقة النّمذجة بالمعادلات 

يعرف بتقييم النّموذج القياسي، وهي مرحلة يتمّ فيها إجراء عدّة اختبارات تهتمّ بالبحث في العلاقات الارتباطيّة 
الصّدق  ؛ة والموثوقيّة، بالاعتماد على مؤشّرين مهمّين جدّارات النّموذج، وتستخدم الصّلاحيّ فيما بين متغيّ 

لاقات بين المتغيّرات هتمّ بفحص العتوذج البنائي؛ و تقييم النّمبالتّقاربي والصّدق التّمايزي. وأمّا الثّانية فتعرف 
)المستقلّة والتّابعة(، عن طريق عدّة مؤشّرات كتحليل المسار، معامل التّحديد وحجم الأثر وجودة المطابقة، 

لاحقا. وعلى العموم فهذان النّموذجان يعتبران من الخطوات المهمّة والحيويّة وغيرها من المؤشّرات التي سنتناولها 
 لأجل ضمان موثوقيّة النّتائج وصحّتها.  

 القياسيالنّموذج م تقيي 1.2
(، بداية يجب القيام ببعض WarpPLS 8.0قبل القيام باختبار الفرضيّات، باستخدام برنامج )

 القياسيذج عن النّمو الاختبارات لغرض التأكّد من صدق نموذج القياس وثباته، ويعتبر الشّكل التّالي عبارة 
، والثّقة التّنظيميّة (متغيّر مستقلكوسيط، بين متغيّر بيئة العمل الدّاخليّة ) التّنظيميّة الذي يدرس متغيّر العدالة

 هو موضّح فيما يلي:)متغيّر تابع( كما 
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(: النّموذج القياسي لدراسة العلاقة الوسيطة لمتغيّر العدالة التّنظيميّة بين بيئة العمل IV-1الشّكل رقم )
 الدّاخليّة والثّقة التّنظيميّة

 
 .من إعداد الطّالبالمصدر:   

 اختبار الصّدق التّقاربي 1.1.2
س البحث العلمي، ويشير إلى مستوى توافق نتائج أحد المقايييعتبر من المفاهيم الأساسيّة في منهجيّة 

تعملة، أكّد من صلاحيّة الأداة المسوم نفسه، وهو مهمّ جدّا لأجل التّ مع نتائج مقاييس أخرى والتي تقيس المفه
ل عدّة مؤشّرات؛ معامل التّحميهذا المقياس إلى معرفة مستوى اتّساق عبارات الأداة، ويتمّ قياسه ب يسعىو 

  متوسّط التّباين المستخرج.الموثوقيّة المركّبة، و لاتّساق الدّاخلي، موثوقيّة االخارجي، 

 (Factor Loading)معامل التّحميل الخارجي  1.1.1.2
ستخدم لأجل تحديد العبارات ذات الموثوقيّة الكبيرة من تلك العبارات الضّعيفة، وتؤثّر في جودة ي    

 الجدول التّالي:النّموذج، وهو ما يتّضح من 
 (: قيم معامل التّحميل الخارجي IV-7الجدول رقم )

Item TIC TIS TIM DJ PJ IJ PWE OWE FWE 
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TIC1 0.794         

TIC2 0.824         

TIC3 0.818         

TIC4 0.865         

TIC5 0.871         

TIC6 0.859         

TIC7 0.830         

TIS1  0.837        

TIS2  0.877        

TIS3  0.877        

TIS4  0.903        

TIS5  0.904        

TIS6  0.891        

TIS7  0.860        

TIM1   0.718       

TIM2   0.839       

TIM3   0.885       

TIM4   0.846       

TIM5   0.878       

TIM6   0.894       

TIM7   0.879       

DJ1    0.846      

DJ2    0.912      

DJ3    0.880      

DJ4    0.49      

DJ5    0.808      

PJ1     0.868     

PJ2     0.894     

PJ3     0.850     

PJ4     0.892     

PJ5     0.848     

PJ6     0.765     

IJ1      0.792    

IJ2      0.849    

IJ3      0.881    

IJ4      0.839    

IJ5      0.881    

IJ6      0.817    

PWE1       0.677   

PWE2       0.804   

PWE3       0.782   

PWE4       0.770   

PWE5       0.796   

PWE6       0.546   

PWE7       0.762   

PWE8       0.746   
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PWE9       0.618   

OWE1        0.709  

OWE2        0.787  

OWE3        0.670  

OWE4        0.577  

OWE5        0.676  

OWE6        0.495  

OWE7        0.587  

OWE8        0.767  

OWE9        0.662  

FWE1         0.567 

FWE2         0.832 

FWE3         0.809 

FWE4         0.873 

FWE5         0.835 

FWE6         0.840 

FWE7         0.733 

FWE8         0.624 

FWE9         0.775 

  .WarpPLS 8.0من إعداد الطّالب بالاعتماد على برنامج  المصدر:         
نلاحظ أنّ قيم هذا المعامل في عمومها جاءت أكبر من القيمة المحدّدة  ،من مخرجات الجدول أعلاه 
لجأنا إلى حذف نّموذج )من الفي حين جاءت بعض العبارات بدرجة أقلّ، لذلك تمّ حذفها  (0.70لقبولها )

 ,PWE1, PWE6, PWE9غر فالأكبر(. وكانت العبارات المحذوفة كما يلي: في بيئة العمل الدّاخليّة )الأص
OWE4, OWE6, OWE7, FWE1, FWE8( في العدالة التّنظيميّة ،)DJ4 وهذا ما أدّى إلى تحسين ،)

  .النّموذج عبارة في هذا 03لنعتمد في الأخير ، متوسّط التّباين المستخرج

 موثوقيّة الاتّساق الدّاخلي 2.1.1.2
بارات، الدّاخلي، قمنا بالعديد من الاختلغرض الوصول إلى التّأكّد من صدق الموثوقيّة الخاصّة بالاتّساق 

    :وهذه أهمّها
 كما يلي: (Rhôو) كانت النّتائج الخاصّة بمؤشّر ألفا كرونباخفاعتمادا على مخرجات البرنامج،  

 (Rhôو)مؤشّر ألفا كرونباخ  (: قيمIV-8الجدول رقم )
 Rhô ألفا كرونباخ الأبعاد

 0.877 0.868 بيئة العمل المادّية
 0.811 0.805 العمل التّنظيميّةبيئة 

 0.916 0.915 بيئة العمل الوظيفيّة
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 / 0.818 بيئة العمل الدّاخليّة
 0.932 0.929 الثّقة في الزّملاء
 0.952 0.951 الثّقة في المشرف
 0.942 0.935 الثّقة في الإدارة
 / 0.778 الثّقة التّنظيميّة

 0.891 0.884 العدالة التّوزيعيّة
 0.928 0.925 العدالة الإجرائيّة
 0.920 0.919 العدالة التّفاعليّة

 / 0.928 التّنظيميّةالعدالة 
 .WarpPLS 8.0من إعداد الطّالب بالاعتماد على برنامج المصدر:                        

(، حيث 0.70، قيم معاملات ألفا كرونباخ، وجميعها جاءت أكبر من )(IV-8)يبرز لنا الجدول رقم  
(، على التّوالي )بيئة العمل الدّاخليّة، 0.928، 0.778، 0.818جاءت القيم الإجماليّة للمحاور كما يلي: )

(، وهي قيم مقبولة 0.951( و)0.805الثّقة التّنظيميّة، العدالة التّنظيميّة(، فيما تراوحت قيم الأبعاد بين )
(، لتحديد الاتّساق الدّاخلي وقد جاءت Rhô)ستعمال مقياس فيما يخصّ اتّساق العبارات فقمنا باو إحصائيّا. 

 (، وهي قيم مقبولة إحصائيّا.0.952و 0.811) بين فتراوحت القيم الإجماليّة (0.70من )جميع القيم أكبر 
  (CR)الموثوقيّة المركّبة  3.1.1.2

 فيما يلي: ةموضّح يكما ه (CR) جاءت النّتائج الخاصّة بمؤشّر الموثوقيّة المركّبة
 (: قيم مؤشّر الموثوقيّة المركّبةIV-9الجدول رقم )

 (CRالموثوقيّة المركّبة ) الأبعاد

 0.901 بيئة العمل المادّية
 0.861 بيئة العمل التّنظيميّة
 0.932 بيئة العمل الوظيفيّة
 0.892 بيئة العمل الدّاخليّة
 0.943 الثّقة في الزّملاء
 0.960 الثّقة في المشرف
 0.948 الثّقة في الإدارة
 0.871 الثّقة التّنظيميّة

 0.920 العدالة التّوزيعيّة
 0.942 العدالة الإجرائيّة
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 0.937 العدالة التّفاعليّة
 0.954 التّنظيميّةالعدالة 

 .WarpPLS 8.0من إعداد الطّالب بالاعتماد على برنامج  المصدر:                           
مرتفعة،  (CR)الموثوقيّة المركّبة  تظهر جميع القيم الخاصّة بمعامل( IV-9)الجدول رقم مخرجات من   

 اخليّة،( بالنّسبة للمحاور )بيئة العمل الدّ 0.954، 0.871، 0.892(، وجاءت على التّوالي )0.70وأكبر من )
(، وتعتبر 0.960( و)0.861الخاصّة بالأبعاد بين )الثّقة التّنظيميّة، العدالة التّنظيميّة(. في حين تراوحت القيم 

 قيما مقبولة إحصائيّا.
  (AVE) متوسّط التّباين المستخرج قيم 4.1.1.2

 ةموضّح يكما ه( AVE) رجاستنادا إلى مخرجات البرنامج، فقد جاءت نتائج متوسّط التّباين المستخ
 فيما يلي:

  رجالمستخمتوسّط التّباين قيم (: IV-10الجدول رقم )
 (AVE) متوسّط التّباين المستخرج الأبعاد

 0.603 بيئة العمل المادّية
 0.509 بيئة العمل التّنظيميّة
 0.664 بيئة العمل الوظيفيّة
 0.734 بيئة العمل الدّاخليّة
 0.702 الثّقة في الزّملاء
 0.772 الثّقة في المشرف
 0.723 الثّقة في الإدارة

 0.693 التّنظيميّةالثّقة 
 0.743 العدالة التّوزيعيّة
 0.729 العدالة الإجرائيّة
 0.712 العدالة التّفاعليّة

 0.874 التّنظيميّةالعدالة 
 .WarpPLS 8.0من إعداد الطّالب بالاعتماد على برنامج  المصدر:                        

 (AVE) المستخرجمتوسّط التّباين  فإنّ جميع القيم الخاصّة بمؤشّر (IV-10)حسب نتائج الجدول رقم  
ارات، يوجد توافق فيما بين العب ه(، وتعتبر قيما مقبولة إحصائيّا. وهو ما يؤكّد على أنّ 0.50أكبر من ) كانت

 وعليه فإنّ نموذج الدّراسة يتوافر على المصداقيّة التّقاربيّة.
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 (Discriminant Validity)الصّدق التّمايزي اختبار  2.1.2
يهتمّ هذا المقياس بالتّمييز بين المفاهيم المختلفة، ويوضّح اختلاف المقياس المستخدم عن باقي 
المقاييس الأخرى التي تستخدم لقياس مفاهيم مختلفة، ومن خصائصه؛ تمييز المفاهيم، يعتمد على التّحليل 

عتبر من العناصر الأساسيّة التي تعمل على تقييم الأدوات الإحصائي. وهو مهمّ جدّا في البحوث العلميّة، وي
(، HTMT، معيار )(Fornell-Larcker) (لاركر-فورنل)المستخدمة في القياس، وله عدّة معايير: معيار 

  مقياس التّحميلات المتقاطعة.و 

  لاركر-فورنل معيار 1.2.1.2
-Fornell) (لاركر-فورنل)لأجل الوصول إلى الحكم على استقلاليّة المتغيّرات الكامنة، نستخدم معيار 

Larcker ويعرف أيضا في بعض المراجع بمؤشّر تداخل الأبعاد ببعضها البعض، ويتمّ قبول الحكم كلّما ،)
د جاءت لكامن مع متغيّر كامن آخر. وقكانت قيمة المتغيّر الكامن مع نفسه أكبر من قيمة العلاقة بين المتغيّر ا

  :كما يبيّنها الجدول التّالي (لاركر-فورنل)نتائج مؤشّر 
 لاركر-فورنلمعيار  قيم(: IV-11الجدول رقم )

 TIC TIS TIM DJ PJ IJ PWE OWE FWE 

TIC 0.838         

TIS 0.513 0.879        

TIM 0.469 0.634 0.850       

DJ 0.404 0.558 0.713 0.862      

PJ 0.440 0.572 0.774 0.802 0.854     

IJ 0.459 0.562 0.762 0.740 0.869 0.844    

PWE 0.362 0.396 0.505 0.349 0.470 0.448 0.777   

OWE 0.472 0.614 0.668 0.574 0.592 0.580 0.587 0.713  

FWE 0.448 0.577 0.738 0.645 0.694 0.711 0.510 0.703 0.815 

 .WarpPLS 8.0من إعداد الطّالب بالاعتماد على برنامج  المصدر:          
فسها مع ن أنّ جميع القيم الخاصّة بكلّ المتغيّرات الكامنة، تمتلك قيمة (IV-11)ظهر لنا الجدول رقم ي  

غيّرات الكامنة تعتبر متلمتغيّرات الكامنة الأخرى. وهو ما يؤكّد على أنّ المتغيّرات أكبر من قيمة العلاقة با
 ,0.844، وهذا يدلّ على تداخل بين العدالة الإجرائيّة والتّفاعليّة، ومتقاربتان )أقلّ ( فهي PJ, IJ، ما عدا )مستقلّة

نفسها في تداخل المصطلحين فيما بينهما كما أشرنا إليه في الجانب النّظري،  ( وهو راجع إلى المشكلة0.869
 د، بالعودة إلى باقي المؤشّرات. وعلى العموم النّموذج جيّ 
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  (Heterotrait-Monotrait Ratio of Correlations) (HTMT)معيار  2.2.1.2
تمدنا على معيار عا لأجل قياس النّسبة الخاصّة بارتباطات السّمة البينيّة على ارتباطات السّمة الدّاخليّة، 

(HTMT وهو معيار يشير إلى أنّه لا يجب أن يحتوي ،)( 0.90النّموذج الخاصّ بالمسار قيمة تتجاوز قيمة ،)
(، فهذا يدلّ على أنّه توجد مباني متشابهة إلى حدّ 0.90وحينما يحتوي نموذج المسار على قيمة أكبر من )

 :( كما يليHTMTكبير من النّاحية النّظريّة. ويبرز لنا الجدول التّالي النّتائج الخاصّة بمعيار )
 (HTMT) معيار قيم(: IV-12الجدول رقم )

 TIC TIS TIM DJ PJ IJ PWE OWE FWE 

TIC          

TIS 0.546         

TIM 0.505 0.675        

DJ 0.445 0.608 0.783       

PJ 0.475 0.611 0.829 0.888      

IJ 0.498 0.603 0.821 0.823 0.943     

PWE 0.405 0.438 0.563 0.401 0.527 0.504    

OWE 0.547 0.703 0.773 0.679 0.686 0.674 0.704   

FWE 0.489 0.622 0.798 0.720 0.755 0.777 0.574 0.821  

 .WarpPLS 8.0من إعداد الطّالب بالاعتماد على برنامج  المصدر:          
( Klineواقترح )كلاين( ) (،1، أنّ القيم جميعها لا تعتبر قريبة من )(IV-12)يتّضح من الجدول رقم 

( ألّا يتجاوز Gold, Malhotra & Sigars( في حين اقترح )غولد، مالهوترا وسيغارس( )0.85ألّا يتجاوز )
(0.90 )(Hossan, Aktar, & Zhang, 2020, p. 137). ( وعليه 0.888( و)0.401وقد تراوحت بين ،)

، ويتميّز ةوجود لمباني متشابهة من النّاحية النّظريّ لا يعتبر شرط هذا المؤشّر محقّقا، وهو ما يدلّ على أنّه 
ويمكن تفسيره نظريّا كما أشرنا ( 0.943بقيمة )( IJ( و)PJبين )، ما عدا التّداخل النّموذج بالصّدق التّمايزي 

لمفهومين، بالتّفصيل في تعريف العدالة الإجرائيّة والتّفاعليّة، وتداخل هذين اله في جانب الخلفيّة الأدبيّة، وتطرّقنا 
عليّة، كبديل للعدالة التّفا( بأن تكون العدالة المعلوماتيّة والعدالة الشّخصيّة Greenbergوقد اقترح )غرينبرغ( )

 .على باقي المؤشّرات فالنّموذج مقبول لاستكمال الدّراسة وبناءً 
 تحليل التّحميلات المتقاطعة 3.2.1.2

في هذا المؤشّر نتأكّد من أنّ جميع العبارات تقيس ما وضعت لأجله، ولا تقوم بقياس متغيّر كامن 
بالمؤشّر على المبنى الخاصّ به أكبر من جميع تحميلاته آخر، وذلك بأن تكون جميع التّحميلات الخاصّة 
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المتقاطعة، فيما يخصّ باقي المباني، وهذا كلّه لأجل الحكم على استقلاليّة العبارات، وهو ما يوضّحه لنا الجدول 
 التّالي:

 التّحميلات المتقاطعة قيم(: IV-13الجدول رقم )

 TIC TIS TIM DJ PJ IJ PWE OWE FWE 

TIC1 0.794 0.437 0.415 0.362 0.367 0.411 0.316 0.391 0.391 
TIC2 0.824 0.428 0.406 0.341 0.342 0.362 0.311 0.401 0.383 
TIC3 0.818 0.392 0.314 0.271 0.325 0.333 0.320 0.375 0.277 
TIC4 0.865 0.427 0.368 0.344 0.337 0.363 0.250 0.407 0.371 
TIC5 0.871 0.434 0.382 0.316 0.373 0.397 0.291 0.384 0.384 
TIC6 0.859 0.439 0.429 0.361 0.430 0.408 0.352 0.432 0.402 
TIC7 0.830 0.451 0.438 0.376 0.406 0.420 0.287 0.379 0.417 
TIS1 0.494 0.837 0.534 0.486 0.511 0.483 0.381 0.546 0.486 
TIS2 0.432 0.877 0.526 0.447 0.466 0.445 0.343 0.521 0.480 
TIS3 0.474 0.877 0.552 0.499 0.488 0.486 0.311 0.522 0.479 
TIS4 0.477 0.903 0.598 0.535 0.540 0.521 0.353 0.568 0.550 
TIS5 0.455 0.904 0.564 0.537 0.519 0.514 0.357 0.548 0.527 
TIS6 0.432 0.891 0.541 0.451 0.485 0.485 0.327 0.536 0.497 
TIS7 0.393 0.860 0.584 0.479 0.508 0.523 0.367 0.533 0.532 
TIM1 0.375 0.546 0.718 0.454 0.475 0.495 0.402 0.502 0.483 
TIM2 0.439 0.581 0.839 0.590 0.645 0.638 0.470 0.585 0.608 
TIM3 0.415 0.583 0.885 0.611 0.683 0.638 0.493 0.590 0.634 
TIM4 0.372 0.489 0.846 0.633 0.679 0.669 0.367 0.556 0.672 
TIM5 0.394 0.518 0.878 0.633 0.699 0.706 0.403 0.575 0.657 
TIM6 0.398 0.535 0.894 0.656 0.707 0.671 0.426 0.579 0.633 
TIM7 0.402 0.531 0.879 0.647 0.694 0.702 0.448 0.586 0.688 
DJ1 0.293 0.444 0.565 0.846 0.630 0.581 0.353 0.445 0.504 
DJ2 0.382 0.500 0.627 0.912 0.683 0.634 0.292 0.504 0.555 
DJ3 0.394 0.551 0.652 0.880 0.705 0.648 0.263 0.534 0.557 
DJ5 0.320 0.426 0.615 0.808 0.752 0.695 0.298 0.495 0.613 
PJ1 0.416 0.490 0.670 0.775 0.868 0.765 0.370 0.533 0.608 
PJ2 0.381 0.489 0.707 0.717 0.894 0.770 0.429 0.544 0.649 
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 .WarpPLS 8.0من إعداد الطّالب بالاعتماد على برنامج  المصدر:    

PJ3 0.439 0.521 0.639 0.631 0.850 0.739 0.418 0.539 0.602 
PJ4 0.356 0.466 0.681 0.687 0.892 0.755 0.402 0.483 0.588 
PJ5 0.334 0.511 0.691 0.718 0.848 0.761 0.383 0.517 0.621 
PJ6 0.326 0.454 0.571 0.569 0.765 0.658 0.408 0.411 0.480 
IJ1 0.354 0.497 0.644 0.617 0.756 0.792 0.397 0.471 0.570 
IJ2 0.391 0.482 0.721 0.673 0.755 0.849 0.373 0.541 0.625 
IJ3 0.438 0.493 0.665 0.683 0.780 0.881 0.382 0.521 0.619 
IJ4 0.383 0.443 0.586 0.612 0.706 0.839 0.366 0.475 0.596 
IJ5 0.343 0.468 0.670 0.633 0.745 0.881 0.366 0.471 0.619 
IJ6 0.418 0.466 0.571 0.526 0.659 0.817 0.388 0.454 0.569 

PWE2 0.197 0.206 0.313 0.167 0.264 0.238 0.804 0.372 0.343 
PWE3 0.200 0.222 0.325 0.217 0.318 0.306 0.782 0.383 0.334 
PWE4 0.371 0.398 0.491 0.334 0.435 0.430 0.770 0.540 0.460 
PWE5 0.339 0.342 0.430 0.322 0.402 0.390 0.796 0.500 0.448 
PWE7 0.309 0.371 0.463 0.314 0.403 0.383 0.762 0.538 0.460 
PWE8 0.276 0.315 0.337 0.278 0.373 0.346 0.746 0.405 0.331 
OWE1 0.272 0.380 0.424 0.402 0.393 0.372 0.430 0.709 0.414 
OWE2 0.320 0.473 0.465 0.455 0.448 0.446 0.448 0.787 0.556 
OWE3 0.314 0.431 0.412 0.333 0.378 0.351 0.399 0.670 0.425 
OWE5 0.397 0.497 0.528 0.378 0.438 0.447 0.477 0.676 0.481 
OWE8 0.411 0.448 0.544 0.470 0.463 0.449 0.421 0.767 0.556 
OWE9 0.308 0.399 0.489 0.408 0.410 0.413 0.335 0.662 0.573 
FWE2 0.306 0.442 0.633 0.572 0.586 0.615 0.426 0.576 0.832 
FWE3 0.338 0.519 0.639 0.551 0.615 0.595 0.438 0.621 0.809 
FWE4 0.355 0.426 0.591 0.546 0.589 0.603 0.407 0.557 0.873 
FWE5 0.325 0.418 0.559 0.519 0.524 0.536 0.399 0.541 0.835 
FWE6 0.403 0.532 0.613 0.501 0.549 0.559 0.434 0.622 0.840 
FWE7 0.436 0.517 0.578 0.473 0.541 0.553 0.399 0.549 0.733 
FWE9 0.405 0.452 0.600 0.515 0.558 0.598 0.409 0.546 0.775 
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أكبر من قيمة التّحميلات  اطعة، أنّه لا وجود لقيمة التّحميلات المتق(IV-13)يظهر لنا الجدول رقم 
 الخارجيّة لجميع المتغيّرات الكامنة، وهو ما يدلّ على أنّ العبارات مستقلّة، ولا تقيس متغيّرا كامنا آخر.

 تقييم النّموذج البنائي  2.2
قمنا فيما سبق بالتّحقّق من أنّ النّموذج القياسي له صلاحيّة، وهو ما يسمح لنا بالانتقال إلى المرحلة 

ات، ءالتّالية، لأجل تقييم النّموذج البنائي، بغرض دراسة النّموذج وقدرته، وكذلك فيما يخصّ العلاقات بين البنا
بناءات ل، وهو ما يدفعنا إلى دراسة القدرات التّنبّؤيّة لنموذج الدّراسة فيما بين اوهذا باستعمال عدّة مؤشّرات

 .اعتمادا على عدّة معايير
 للدّراسة النّموذج البنائي الكلّي والجزئي (:IV-2الشّكل رقم )

 
 .WarpPLS 8.0من مخرجات برنامج  المصدر:
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 (VIF) الخطّيالتّباين ضخّم ت معامل 1.2.2

 ة كما يلي:الخطّي لنموذج الدّراسالتّباين ضخّم رنامج فيما يخصّ مؤشّر تقييم تجاءت نتائج مخرجات الب
 الخطّي التّباين ضخّم معامل تقيم (: IV-14الجدول رقم )

 VIF الفقرات VIF الفقرات VIF الفقرات

WIE 2.570 OJ 2.655 OT 3.013 
PWE 1.669 DJ 3.179 TIC3 2.383 
PWE2 2.093 DJ1 2.365 TIC4 3.291 
PWE3 1.954 DJ2 3.494 TIC5 3.668 
PWE4 1.799 DJ3 2.722 TIC6 3.455 
PWE5 1.977 DJ5 1.870 TIC7 2.753 
PWE7 1.759 PJ 5.672 TIS 2.052 
PWE8 1.666 PJ1 3.221 TIS1 3.104 
OWE 2.701 PJ2 3.791 TIS2 3.857 
OWE1 1.631 PJ3 2.598 TIS3 3.432 
OWE2 1.900 PJ4 3.359 TIS4 4.294 
OWE3 1.386 PJ5 2.581 TIS5 4.534 
OWE5 1.419 PJ6 1.863 TIS6 4.079 
OWE8 1.735 IJ 4.711 TIS7 3.189 
OWE9 1.426 IJ1 2.226 TIM 3.634 
FWE 2.987 IJ2 3.000 TIM1 1.802 
FWE2 2.692 IJ3 3.166 TIM2 2.811 
FWE3 2.291 IJ4 2.713 TIM3 3.562 
FWE4 3.587 IJ5 3.155 TIM4 3.112 
FWE5 2.842 IJ6 2.401 TIM5 3.577 
FWE6 2.575 TIC 1.491 TIM6 3.848 
FWE7 1.992 TIC1 2.986 TIM7 3.490 
FWE9 2.093 TIC2 3.386  

 .WarpPLS 8.0من إعداد الطّالب بالاعتماد على برنامج  المصدر:                        
، والمتعلّقة بنتائج الاختبار الخاصّ بتضخّم المباني، فجميع (IV-14)استنادا إلى نتائج الجدول رقم 

 & ,Akinwande, Dikko)( VIFتتطلّبه قيم )، وهو ما (0القيمة ) أقلّ من(، جاءت VIFقيم معاملات )
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Samson, 2015, p. 765) ،ما عدا العدالةيدلّ على عدم وجود مشكلات في التّداخل الخطّي وفي دراستنا ، 
، أي (HTMTحناه في الجانب النّظري وأيضا في معامل )( وهي كما وضّ 0.370الإجرائيّة فجاءت بقيمة )

المعلوماتيّة اك العدالة ( بأن تكون هنGreenbergتداخل بين العدالة الإجرائيّة والتّفاعليّة واقتراح )غرينبرغ( )
 .والعدالة الشّخصيّة

 ) Square–R( (2R) معامل التّحديد 2.2.2
 :(0Henseler & Chin, 201) (، كما يلي2Rالتّحديد )معامل يتمّ إعطاء ثلاثة مجالات لمعيار 

 (، فتكون قوّة التّأثير: كبيرة؛0.67عندما تكون قيمته أكبر من ) -
 (، فتكون قوّة التّأثير: متوسّطة؛0.67( و)0.33عندما تكون قيمته محصورة بين ) -
 (، فيمكن وصف قوّة التّأثير على أنّها: ضعيفة.0.33أمّا عندما تأتي قيمته أقلّ من ) -

 :( كما يلي2Rالخاصّة بمعامل التّحديد )ويظهر الجدول أسفله النّتائج 
  حديدمعامل التّ  قيم: (IV-15) الجدول رقم

 حجم الأثر معامل التّحديد المصحّح (2Rمعامل التّحديد ) الأبعاد
 / / / بيئة العمل المادّية

 / / / بيئة العمل التّنظيميّة
 / / / بيئة العمل الوظيفيّة
 / / / بيئة العمل الدّاخليّة
 ضعيف 0.219 0.226 الثّقة في الزّملاء
 متوسّط 0.372 0.377 الثّقة في المشرف
 متوسّط 0.648 0.651 الثّقة في الإدارة

 متوسّط 0.510 0.511 الثّقة التّنظيميّة

 متوسّط 0.500 0.504 العدالة التّوزيعيّة

 متوسّط 0.509 0.513 العدالة الإجرائيّة

 متوسّط 0.520 0.524 العدالة التّفاعليّة

 كبير 0.680 0.682 العدالة التّنظيميّة
 .WarpPLS 8.0من إعداد الطّالب بالاعتماد على برنامج المصدر:             

من مخرجات الجدول أعلاه نرى أنّ قيم معامل التّحديد جاءت مختلفة وبعدّة مستويات، وعلى العموم 
ة بين الأبعاد؛ دارة كأكبر قيملإالقدرة التّنبؤيّة، وقد جاء بعد الثّقة في امقبولة، وهي تدلّ على أنّ النّموذج لديه 
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( وهي قيمة ضعيفة، أمّا متغيّر 0.226( في حين جاءت قيمة بعد الثّقة في الزّملاء )0.651حيث بلغت )
وسّطة ة بدرجة مت( وهي قيمة كبيرة، في حين جاء متغيّر الثّقة التّنظيميّ 0.682العدالة التّنظيميّة فبلغت قيمته )

يمه قريبة ل فجميع ق(. على العموم فالنّموذج يتمتّع بدرجة متوسّطة، وفيما يخصّ معامل التّحديد المعدّ 0.511)
 من قيم معامل التّحديد، وهو ما يؤكّد على أنّ النّموذج يتمتّع بجودة جيّدة. 

 Square-(F(( 2Fحجم الأثر ) 3.2.2
كن تلخيص ما ورد في هذا ، ويمCohen (1988)يمكن قياس هذا المؤشّر، اعتمادا على معيار 

 كما هو موضّح في الجدول التّالي:المعيار 
 (: تقييم حجم الأثرIV-16الجدول رقم )

 2F 350.≥2F 350.<2≤ F210. 150.<2≤ F220. 020.<2Fقيمة 

 لا يوجد أثر ضعيف متوسّط كبير تقييم حجم الأثر

             Source: (Cohen, 2013, pp. 413-414). 
 (، كما يوضّحها الجدول التّالي: 2Fحجم الأثر )بناءً على مخرجات البرنامج، جاءت نتائج مؤشّر 

 حجم الأثر  قيم(: VI-17الجدول رقم )

 المتغيّر الستقل المتغيّر الوسيط المتغيّر التّابع
OT OJ 

0.328 0.511 WIE 

0.023 0.039 PWE 

0.177 0.277 OWE 

0.303 0.297 FEW 

0.354 / OJ 

0.226 / DJ 

0.377 / PJ 

0.651 / IJ 

 .WarpPLS 8.0من إعداد الطّالب بالاعتماد على برنامج  المصدر:                       
( بين ضعيفة ومتوسّطة وكبيرة، وقد 2Fمن مخرجات الجدول أعلاه، جاءت قيم معامل حجم الأثر )
كبيرة، بينما الثّقة  (، وهي درجة0.511تراوحت قيمتا حجم التّأثير لبيئة العمل الدّاخليّة في العدالة التّنظيميّة )

( بدرجة متوسّطة. فيما بلغت قيمة حجم الأثر للعدالة التّنظيميّة في 0.328التّنظيميّة بلغ حجم التّأثير قيمة )
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يئة ب( وهي قيمة كبيرة. وجاءت قيم أبعاد بيئة العمل الدّاخليّة )بيئة العمل المادّية، 0.354الثّقة التّنظيميّة )
( على التّوالي، فقيمة 0.297، 0.277، 0.039( في العدالة التّنظيميّة )ة العمل الوظيفيّةبيئ، العمل التّنظيميّة

ظيفيّة فجاءا الو ، أمّا بعدا بيئة العمل التّنظيميّة وبيئة العمل جدّا بأثر ضعيف تبعد بيئة العمل المادّية جاء
(، 0.303، 0.117، 0.023التّنظيميّة )بدرجة متوسّطة. وجاءت قيم أبعاد بيئة العمل الدّاخليّة مع الثّقة 

لآخران ، وأمّا البعدان اجدّا فجاءت قيمة حجم الأثر لبيئة العمل المادّية في الثّقة التّنظيميّة بدرجة ضعيفة
 اءتا بدرجة متوسّطة.جفقيمتاهما 
 (2Q) الملاءمة التّنبّؤيّة للنّموذج 4.2.2

 يتنبّأ بالقيم غير الملاحظة، وجاءت النّتائج كما يلي:يهتمّ بقياس مدى القدرة التي يمكن للنّموذج أن 
  الملاءمة التّنبّؤيّةمؤشّر قيم (: IV-18الجدول رقم )

 2Qجودة المطابقة  الأبعاد

 / الدّاخليّةبيئة العمل 
 0.510 العدالة التّنظيميّة
 0.681 الثّقة التّنظيميّة

 0.229 الثّقة في الزّملاء
 0.379 الثّقة في المشرف
 0.651 الثّقة في الإدارة
 0.457 العدالة التّوزيعيّة
 0.512 العدالة الإجرائيّة
 0.524 العدالة التّفاعليّة

 .WarpPLS 8.0من إعداد الطّالب بالاعتماد على برنامج  المصدر:                  
 وتعتبر مقبولة إحصائيّا( معنويّة 2Qيع قيم معاملات )، أنّ جم(VI-18)ضح لنا من الجدول رقم يتّ 
وبإشارة موجبة أي أكبر من الصّفر، حيث  ،، وذلك بسبب أنّها غير معدومة أي لا تساوي الصّفر(5أكبر من )

(، %00.0(، وأمّا أقلّ قيمة فعادت للثّقة في الزّملاء بنسبة )%30.1كانت القيمة الأعلى للثّقة في الإدارة بنسبة )
 .ةيّ كلّ المتغيّرات الكامنة داخل هذا النّموذج تمتلك القدرة التّنبّؤ وهو ما يدلّ على العموم بأنّ 

 تحليل المسارات 5.2.2
تنقسم دراستنا إلى قسمين، القسم الأوّل يهتمّ بدراسة العلاقات المباشرة بين المتغيّرات، والقسم الثّاني 

 وهذا ما يمكن توضيحه في الجدول التّالي: ،يهتمّ بدراسة العلاقات غير المباشرة فيما بين المتغيّرات
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 تحليل المسار للنّموذج الهيكلي  قيم(: IV-19الجدول رقم )
 المتغيّر المستقل المتغيّر الوسيط المتغيّر التّابع

OT OJ 

0.431 0.715 WIE 

0.149 0.059 PWE 

0.302 0.206 OWE 

0.180 0.554 FEW 

0.420 / OJ 

 .WarpPLS 8.0من إعداد الطّالب بالاعتماد على برنامج  المصدر:                       

 وجودته مؤشّرات ملاءمة النّموذج 6.2.2
              :حساب قيم المؤشّرات التّاليةتمّ و 

 الكلّي  مؤشّرات ملاءمة وجودة النّموذج قيم(: IV-20الجدول رقم )
 الملاحظة ةالمقبوليّ  القيمة رالمؤشّ 

 - 0.536 P≤0.01  (APC)  ط معامل المسارمتوسّ 
 - R-squared (ARS)  0.597 P≤0.01  طمتوسّ 

 - 0.595 P≤0.01 (AARS)  المعدل  R-squared  طمتوسّ 
 مقبول 3.3 ≥مثالي إذا ،  5 ≥مقبول إذا   2.031 (AVIF)  للكتل VIF طمتوسّ 

 مقبول  3.3 ≥ مثالي إذا،  5 ≥إذا مقبول   2.746 (AFVIF)  الكامل VIF طمتوسّ 

  GoF  (Tenenhaus GoF) 0.677 رمؤشّ 
    ,0.25≤ متوسط  ,0.10≤ صغير  

 0.36≤كبير
 كبير

 مثالي 1مثالي = ،  0.70≤مقبول إذا   1.000 (SPR)  نسبة مفارقة سيمبسون 
 مثالي 1مثالي = ،  0.90≤ مقبول إذا  R-squared (RSCR) 1.000 نسبة مساهمة

 مثالي 1مثالي = ،  0.70≤ مقبول إذا   1.000 (SSR) نسبة القمع الإحصائي
 مثالي 1مثالي = ،  0.70≤مقبول إذا   1.000  (NLBCDR)  يببي غير الخطّ جاه السّ نسبة الاتّ 

 مقبول 0.10≥مقبول إذا   0.109 (SRMR)  عات القياسيط المربّ الجذر المتوسّ 
 مقبول 0.10≥   إذا  مقبول  0.095 (SMAR)  ط المطلق القياسيالمتوسّ 

 - 0.803 P≤0.01 (SChS)  ع القياسيالكاي المربّ 
 مثالي 1مثالي = ،   0.70≤مقبول إذا   0.972 (STDCR)  ةنسبة فرق العتبة القياسيّ 

 مثالي 1مثالي = ،   0.70≤مقبول إذا   0.935 (STDSR) ةنسبة مجموع فرق العتبة القياسيّ 
 .WarpPLS 8.0من إعداد الطّالب بالاعتماد على برنامج المصدر: 
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ات التي وردت فيه على ر ، فإنّه يمكننا إبراز أهمّ المؤشّ (IV-20)أعلاه رقم  على مخرجات الجدول بناءً 
 النّحو التّالي:

وهو دالّ إحصائيّا  0.536حيث بلغت قيمة متوسّط معامل المسار:  المؤشّرات الكلاسيكيّة: -
(P≤0.01 ،) قويّة  علاقات إيجابيّة بمستويات ذاذج يتمتّع بدرجة عالية وقويّة، و وهذا يدلّ على أنّ النّمو

فيما بين المتغيّرات، وهذا ما يجعلنا نعتمد عليه. وفيما يخصّ متوسّط معامل التّحديد وأيضا المعدّل 
موذج يؤكّد قدرة النّ ذلك (، و P≤0.01ن إحصائيّا )على التّوالي، ودالّتا 0.595، 0.597فكانت القيم: 

 على تفسير نسبة كبيرة من التّباين في البيانات الواردة في النّموذج، فهو مناسب لعمليّات التّحليل.
وهما  2.746، 2.031( للكتل وأيضا الكامل: VIFط )بلغت قيم كلّ من متوسّ  المؤشّرات الإضافيّة: -

تّعدّد الخطّي. كبيرة في ال تكلاالنّموذج ليست به مشما يعني أنّ قيمتان تقعان في الحدود المقبولة، وهو 
، فهي قيمة كبيرة، تشير 0.677( فجاء بقيمة: Tenenhaus GoF( )GOF)وفيما يخص مؤشّر 

إلى الجودة العالية في التّنبّؤ لهذا النّموذج. في حين جاءت قيم مؤشّرات كلّ من )نسبة مفارقة سيمبسون، 
نسبة القمع الإحصائي، ونسبة الاتّجاه السّببي غير الخطّي( وهي قيم نسبة مساهمة معامل التّحديد، 

ذان يعرفهما النّموذج، وعدم مواجهة مشكلات أثناء العمليّات مثاليّة، تشير إلى الاستقرار والاتّساق اللّ 
 الإحصائيّة.

 ،قياسي المطلقلوالمتوسّط ا ةفيما يخصّ الجذر المتوسّط للمربّعات القياسي مؤشّرات الفروق القياسيّة: -
، وهي قيم ضمن المقبولة، وتشير إلى أنّ النّموذج يعتبر 0.095، 0.109بلغت القيم على التّوالي: 

، بدلالة 0.803إلى حدّ كبير مع بيانات الاستبانة الفعليّة. وبلغت قيمة الكاي مربّع القياسي: ملائما 
(، وتشير إلى التّطابق الجيّد فيما بين المصفوفة المشاهدة )الملاحظة( والمتوقّعة. P≤0.01إحصائيّة )

وفيما يخصّ قيمة نسبة فرق العتبة القياسيّة، ونسبة مجموع فرق العتبة القياسيّة، فجاءت على التّوالي: 
ند نقاط للتّنبّؤات ع، وتقترب كثيرا من حدود المثاليّة، وهو ما يدلّ على الدّقّة العالية 0.935 ،0.972

 العتبة.
إذن من خلال ما سبق ت برز هذه المؤشّرات مجتمعة نموذجا قويّا وأيضا موثوقا به، فجميع قيم المؤشّرات 
تقع ضمن الحدود المثاليّة والمقبولة، وهو ما يؤكّد أنّ النّموذج مناسب لعمليّة تحليل البيانات، ويمكننا الاعتماد 

 مليّة، واتّخاذ القرارات.الععليه في الاستخدامات 
   وفيما يخصّ النّموذج الجزئي، والخاصّ بأبعاد الدّراسة، فكانت النّتائج كما يلي:
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 الجزئي  مؤشّرات ملاءمة وجودة النّموذج(: قيم IV-21)الجدول رقم 
 الملاحظة ةالمقبوليّ  القيمة رالمؤشّ 

 - 0.254  P<0.01  (APC)  ط معامل المسارمتوسّ 
 - R-squared (ARS)  0.630  P<0.01  طمتوسّ 

 - 0.627  P<0.01 (AARS)  المعدل  R-squared  طمتوسّ 
 مقبول 3.3 ≥مثالي إذا ،  5 ≥مقبول إذا  2.145 (AVIF)  للكتل VIF طمتوسّ 

 مقبول 3.3 ≥مثالي إذا ، 5 ≥مقبول إذا   2.604 (AFVIF)  الكامل VIF طمتوسّ 

  GoF  (Tenenhaus GoF) 0.649 رمؤشّ 
0.10≤ صغير  ، كبير  0.25≤  ،متوسط، 

≥0.36 
 كبير

 مثالي 1مثالي = ،  0.70≤مقبول إذا  1.000 (SPR)  نسبة مفارقة سيمبسون 
 مثالي 1مثالي = ،  0.90≤مقبول إذا  R-squared (RSCR) 1.000 نسبة مساهمة

 مثالي 1مثالي = ، 0.70≤مقبول إذا    1.000 (SSR) نسبة القمع الإحصائي
 مثالي 1مثالي = ، 0.70≤مقبول إذا   1.000  (NLBCDR)  يببي غير الخطّ جاه السّ نسبة الاتّ 

 مقبول 0.10≥مقبول إذا    0.083 (SRMR)  عات القياسيط المربّ الجذر المتوسّ 
 مقبول 0.10≥ مقبول إذا   0.068 (SMAR)  ط المطلق القياسيالمتوسّ 

 - 5.694 P<0.001 (SChS)  ع القياسيالكاي المربّ 
 مثالي 1مثالي = ،  70.≤مقبول إذا   990. (STDCR)  ةنسبة فرق العتبة القياسيّ 

 مثالي 1مثالي = ،  70.≤مقبول إذا   969. (STDSR) ةنسبة مجموع فرق العتبة القياسيّ 
 .WarpPLS 8.0من إعداد الطّالب بالاعتماد على برنامج المصدر: 

جاءت جميع قيم المؤشّرات الكلاسيكيّة والإضافيّة، وكذلك جميع مؤشّرات الفروق القياسيّة واقعة بين 
الحدود المثاليّة والمقبولة، وهو ما يؤكّد أنّ النّموذج مناسب وصالح لعمليّات التّحليل والتّنبّؤات، ويمكن الاعتماد 

 ق به حسب ما ورد في الجدول أعلاه. عليه في الاستخدامات العمليّة، فهو نموذج قويّ وموثو 
 ومناقشتها ات الدراسةاختبار فرضيّ . 3

اعتمدنا في دراستنا على عدّة فرضيّات، وقد توزّعت ما بين المباشرة وغير المباشرة، وجاءت النّتائج كما 
 يوضّحها الجدول التّالي:

 نتائج فرضيّات الدّراسة (:IV-22الجدول رقم )
 النّتيجة (T) قيمة (P) قيمة معامل المسار المتغيّرات الفرضيّات

1H IWE ــــــOT 0.431 <0.01 8.80 قبول 
H1a PWE ــــــOT 0.049 0.170 1.37 رفض 
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1bH OWE ــــــOT 0.302 <0.01 6.25 قبول 
1cH FWE ــــــOT 0.180 <0.01 3.67 قبول 
2H IWE ــــــOJ 0.715 <0.01 15.21 قبول 
2aH PWE ــــــOJ 0.064 0.106 1.62 رفض 
2bH OWE ــــــOJ 0.300 <0.01 5.87 قبول 
2cH FWE ــــــOJ 0.468 <0.01 9.61 قبول 
3H OJ ــــــOT 0.461 <0.01 9.60 قبول 
a3H DJ ــــــOT 0.180 <0.01 3.529 قبول 

3bH PJ ــــــOT 0.554 <0.01 11.542 قبول 
3cH IJ ــــــOT 0.206 <0.01 4.123 قبول 
4H  IWE ــــــOJـــــــOT 0.329 <0.01 9.40 قبول 
4aH PWE ــــــOJـــــــOT 0.025 0.247 1.16 رفض 
4bH OWE ــــــOJـــــــOT 0.087 0.008 2.64 قبول 
4cH FWE ــــــOJـــــــOT 0.233 <0.01 5.88 قبول 

  .WarpPLS 8.0من إعداد الطّالب استنادا إلى مخرجات برنامج المصدر:           
 هذه مجمل الفرضيّات التي تمّت دراستها، ويمكن تفصيلها فيما يلي: 

 ةيّ الرّئيساختبار الفرضيّة  1.3
تقلّ )بيئة العمل لمتغيّر المسلة دلالة إحصائيّ  يذ أثرد و وجاعتمدنا في دراستنا على الفرضيّة التي تقول ب

بة( المتغيّر التّابع )الثّقة التّنظيميّة(، بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر )سكيكدة، جيجل، عنّاتنمية الدّاخليّة( في 
  .(P≤0.05) الدّلالةعند مستوى 

 الرّئيسيّةة الفرضيّ اختبار  : نتائج(IV-23رقم )الجدول 
 النّتيجة (P)قيمة  (T)قيمة  (O)معامل المسار  المسارات

 قبول 0.01> 8.80 0.431 ةالثّقة التّنظيميّ  ⇦ بيئة العمل الدّاخلية

 .WarpPLS 8.0من إعداد الطّالب بالاعتماد على برنامج المصدر:         
(، وهذا يدلّ 0.05وهي أقلّ من القيمة ) (P<0.01) ( لبيئة العمل الدّاخليّةP Valuesجاءت قيمة )

أكبر من وهي ( 8.80( المحسوبة )Tبلغت قيمة )وجود علاقة بين بيئة العمل الدّاخليّة والثّقة التّنظيميّة، و على 
(، وهي قيمة موجبة تدلّ على O( ،)0.431(. في حين بلغت قيمة معامل المسار )1.03( الجدوليّة )Tقيمة )

الزّيادة في بيئة نّ تدلّ على أو أنّ الأثر الذي تتركه بيئة العمل الدّاخليّة في الثّقة التّنظيميّة جاء موجبا ومرتفعا، 
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 قبول الفرضيّة ، وعليه يتمّ (.4310)العمل الدّاخليّة بوحدة واحدة، تؤدّي إلى الزّيادة في الثّقة التّنظيميّة بـ 
(mainH)لثّقة التّنظيميّة ا تنمية متغيّر بيئة العمل الدّاخليّة فيود أثر ذي دلالة إحصائيّة ل، والتي تنصّ على وج

 .(P≤0.05)بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر )سكيكدة، جيجل، عنّابة(، عند مستوى دلالة 
 يميّةنظالثّقة التّ تنمية  الدّاخليّة في بيئة العمل أبعاد أثراختبار الفرضيّة الفرعيّة الأولى:  1.1.3

تناولنا أبعاد بيئة العمل الدّاخليّة، والمتمثّلة في )بيئة العمل المادّية، بيئة العمل التّنظيميّة، بيئة العمل   
 وهو ما تظهره نتائج الجدول الموالي:الثّقة التّنظيميّة،  تنمية في وأثرهاالوظيفيّة( 

 الفرعيّة الأولىة الفرضيّ اختبار  : نتائج(V-24رقم )الجدول 
 النّتيجة (P)قيمة  (T)قيمة  (O)معامل المسار  المسارات

الثّقة التّنظيميّة ⇦ بيئة العمل المادّية  رفض 0.170 1.37 0.049 
الثّقة التّنظيميّة ⇦ بيئة العمل التّنظيميّة  قبول 0.01> 6.25 0.302 
التّنظيميّةالثّقة  ⇦ بيئة العمل الوظيفيّة  قبول 0.01> 3.67 0.180 

 .WarpPLS 8.0من إعداد الطّالب بالاعتماد على برنامج المصدر:         
 من ( وهي أكبر0.170، والتي تساوي )(P Values)تتّضح لنا قيمة  أعلاهومن مخرجات الجدول 

ة، وجاءت قيمة الثّقة التّنظيميّ لبيئة العمل المادّية في تنمية دلالة إحصائيّة  ذو أثر وجد(، وعليه فإنّه لا ي0.05)
(T( المحسوبة )1.67 ) ّوهي أقل ( من قيمةT( الجدوليّة )1.03)( وهي 0.049، وبلغت قيمة معامل المسار )

عمل المادّية في لبيئة ال موجبو  أثر معنويّ وجد قترب كثيرا من الصّفر، وعليه لا يقيمة موجبة وضعيفة، حيث ت
يّة، )بيئة العمل التّنظيم (. وفيما يخصّ المسار الثّاني والثّالث1aHالثّقة التّنظيميّة، وعليه نرفض الفرضيّة )تنمية 

، وهو ما يدلّ (0.05(، وهي أقلّ من قيمة )P<0.01( بلغتا )P Values) وبيئة العمل الوظيفيّة( فإنّ قيمتا
( T) اءت قيمتاالثقّة التّنظيميّة. وجفي تنمية  )بيئة العمل التّنظيميّة والوظيفيّة( لـإحصائيّا  أثر دالّ على وجود 

(، 0.05(، عند مستوى الدّلالة أقلّ من )1.03على التّوالي، وهما أكبر من القيمة الجدوليّة ) (6.37، 3.00)
وهما قيمتان موجبتان، وهو ما يدلّ على ( على التّوالي، 0.180، 0.302وبلغت قيمتا معامل المسار لكليهما )

زيادة وحدة واحدة في ، فالعمل التّنظيميّة والوظيفيّة( لهما أثر معنوي وموجب في تنمية الثّقة التّنظيميّة أنّ )بيئة
 ( على الّتوالي.0.180، 0.302ؤدّي إلى الزّيادة في الثّقة التّنظيميّة بـ )ت)بيئة العمل التّنظيميّة والوظيفيّة( 

 ( محققّتان. 1bH، 1cHوعليه نقول بأنّ الفرضيّتين )
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 الثّقة التّنظيميّة تنمية في بيئة العمل الدّاخليّة أبعاد أثر
بين بيئة العمل الدّاخليّة والثّقة التّنظيميّة، هو أنّ بيئة العمل الدّاخليّة تعتبر  بالأثر الموجودالاهتمام 

وانفعالاته، وقد  هسلوكاتالوعاء الحاضن للمورد البشري، وفيها تتمّ جميع المعاملات، وي ظهر فيها المورد البشري 
ا، والتي ئة العمل الدّاخليّة، ومدى توافرهمباشر فيما بينهما، وهو ما تؤكّده مكوّنات بي أثرأكّدت النّتائج وجود 

تراوحت بين متوسّطة ومرتفعة، وفي بعض العناصر كانت منخفضة داخل البعد الواحد، وبرغم ذلك نجد لدى 
ي تنظيميّة مكتسبة، وتمتاز علاقاتهم بثقة كبيرة، وهذه الأخيرة تعود إلى تلك البيئة الدّاخليّة الت سلوكاتالموظّفين 

 ر )سكيكدة، جيجل، عنّابة(.ا المؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائتتوافر عليه
على الرّغم من أنّ بيئة العمل المادّية مهمّة جدّا في حياة المنظّمة والموظّفين، والتي تعمل على راحتهم، 

لبيئة العمل المادّية في الثّقة التّنظيميّة، وذلك من خلال ما يلي: الثّقة  إلّا أنّ نتائج الدّراسة لا تظهر تأثيرا
ا(، وهو ما ن، إدارة علين الأفراد والآخرين )زملاء، مشرفيالتّنظيميّة في الأساس تعتمد على العلاقات فيما بي

رّاحة ويبعث عورا باليجعل من تصميم مكان العمل يعمل على تعزيز الرّاحة النفسيّة لدى الموظّفين ويمنحهم ش
فيهم الشّعور بالأمان، ولا تعتبر مؤثّرا مباشرا في الثّقة التّنظيميّة. وهو ما توفّره أيضا التّهوية الجيّدة والإضاءة 

مور مهمّة من وهي أ ل بكفاءة،اة الموظّفين وأداء الأعموأجهزة المكيّفات والتّدفئة، والتي تعمل على تعزيز صحّ 
سيّة، وتوفير وسائل الوقاية والأمن يمنح الموظّفين شعورا بأنّ الإدارة تلتزم باللّوائح المنصوص جانب الرّاحة النّف

كلّ هذه الأشياء تساهم في تحسين ظروف العمل بشكل كبير، وتدعم الرّفاهيّة لدى الموظّفين، ولكن عليها، 
متينة،  قات ذات جودة وقيمة وتكون ليس تكفي لبناء الثّقة وتعزيزها، فبناء هذه الأخيرة يحتاج إلى وجود علا

  وتتطلّب التزاما أكثر بالمبادئ الأخلاقيّة، وأن يكون هناك تفاعل حقيقيّ وإيجابيّ فيما بين جميع الأطراف.
الاتّصال الدّاخلي، يعمل على نقل المعلومات وتقليل الشّائعات، ويعمل على زيادة تبادل الأفكار وإبداء 

ت الموظّفين مسموعة، وكلّما قامت الإدارة بتحديثات شبكات التّواصل والاتّصال، الملاحظات، ويجعل من أصوا
ومشاركة المعلومات المختلفة وإيصالها في وقتها المناسب، يؤدّي ذلك إلى تعزيز الالتزام والانتماء إلى مكان 

ة، ا قويّة ومستمرّ الثّقة وجعله، وهذا كلّه يؤدّي إلى تعزيز وتنميتهاالعمل، ويعمل على بناء ثقافة الحوار المفتوح 
 .(Pološki Vokić et al., 2021; Qin & Men, 2023)و ما اتّفقت فيه مع دراسة وه

بمختلف أنواعها )القيادة الخادمة، القيادة التّحويليّة، وغيرها من الأنواع  وكلّما اهتمّت الإدارة )القيادة(
رة اوالتزمت بتعامل أكثر شفافيّة ومشاركة المعلومات، والشّفافيّة في اتّخاذ القرارات. وكلّما تصّرفت الإد الأخرى(

اعدات، الاهتمام بالموظّفين، سواء بدعمهم أو تقديم المس هرظتصرّفات نزيهة، وتكون أفعالها تنفيذا لأقوالها، وت
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قافة الموظّفين في اللّجان وصناعة القرارات، هذا كلّه يؤدّي إلى بناء ث تطويرهم كمنحهم فرصا للتّدريب، وتشركو 
ة كلّ ، وهو ما يتوافق مع دراسات النّجاح داخل أماكن العمليعتبر من أساسيّ  وهوترتكز على الثّقة والاحترام، 

 .(0501علالي & ساوس, ; Almutairi et al., 2020; Ashfaq et al., 2023)من 
وبخصوص الحوافز فهي تلعب دورا مهمّا في تقوية الثّقة وتعزيزها، فحين يحصل الموظّفون على حوافز 

يجعلهم يبذلون المزيد من الجهود، فيساهم أيضا في تشجيع الزّملاء  ما نظير أدائهم وإنجازهم وتميّزهم، وهذا
التّوتّرات، والإدارة، وتؤدّي إلى تقليل الصّراعات و  ينالعلاقة بين الموظّفتوطيد للاقتداء بهم، والحوافز تعمل على 

في. وبالتّالي تقرار الوظيوتجعلهم يفضّلون البقاء داخلها أطول فترة ممكنة، ممّا يقلّل من الدّوران ويزيد من الاس
ليست مجرّد مكافآت مهما تنوّعت، بل هي أدوات استراتيجيّة تعمل  ون فإنّ الحوافز التي يحصل عليها الموظّف

مع نتائج دراسة  ، وهو يتماشى، وبالتّالي تؤدّي إلى تطوير الأداء وتحسينهوتنميتهاعلى بناء الثّقة التّنظيميّة 
(Gullu et al., 2018). 

المشترك،  ، حيث يؤدّي التّعاون وتنميتهاوتؤدّي الأعمال الجماعيّة دورا كبيرا في بناء الثّقة التّنظيميّة 
والتّنسيق، والتّواصل، والعمل كفريق لأجل تحقيق الأهداف المسطّرة، وتشارك المعرفة وتبادلها يزيد من خبرة 
الفريق وتلاحمه، وهذا يعمل على خلق الشّعور بالاطمئنان والأمان، فيؤدّي إلى خلق الثّقة بين الأفراد والفريق 

 . (Isik et al., 2015) بصفة عامّةمة ككلّ ومن ورائهم المنظّ 
ساعد ذية الرّاجعة، وهذا كلّه يوتمتاز الأعمال الجماعيّة بقوّة التّواصل والاتّصال، والحصول على التّغ

في بناء الثّقة عن طريق التّعبير عن آرائهم، وتقديم أفكارهم، والاستماع الجيّد، وما يميّزها أيضا ذلك التّفاعل 
الذي يحدث يوميّا، والحصول على الدّعم المتبادل، وتعزيز روح الفريق، وحلّ النّزاعات والصّراعات التي تكون 

ة عمل، وذلك بالتّعامل مع الخلافات بالحوار ومناقشة الأفكار، والتي تؤدّي إلى ابتكار عرضة لها أيّ جماع
أساليب جديدة. ولا يعتبر فريق العمل مجرّد وسيلة لإنجاز المهمّات، بل هو من العناصر الأساسيّة التي تبني 

 الثّقة التّنظيميّة وتعمل على تعزيزها، وهو ما يؤدّي إلى النّجاح المستمرّ.
تنمية في  الأثر (بيئة العمل التّنظيميّة والوظيفيّة)وعلى العموم فقد لاحظنا كيف لبيئة العمل الدّاخليّة 

الثّقة التّنظيميّة، وهذا ما لا توفّره جميع أنواع بيئة العمل الدّاخليّة، بل هو مقتصر على بيئة العمل المواتية 
 وأثرهافيما يخصّ بيئة العمل الدّاعمة  (Attiq et al., 2017)، وهو ما أشارت إليه أيضا دراسة )الإيجابيّة(

ض ، أمّا النّوع الثّاني والذي يعرف ببيئة العمل السّامّة )السّلبيّة(، فهي حتما سوف تقوّ الثّقة التّنظيميّة تنمية في
من أركان الثّقة، وتعمل على هدمها إن وجدت. فكما أشرنا سابقا فبيئة العمل الدّاخليّة هي الحاضنة للمورد 
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وفيها تظهر  ن الجهد وتحسين الأداء،ه، وهي التي تدفع به إلى الإبداع والابتكار، وبذل المزيد مسلوكاتالبشري و 
شري يقال الإنسان ابن بيئته، فكلّما كانت بيئة إيجابيّة كلّما كان المورد البو الطّاقة التي يكتنزها المورد البشري، 

أكثر إيجابيّة، وكلّما اهتمّت به الإدارة كلّما بادلها الشّعور نفسه، وذلك عن طريق تقديم الأفضل، وتطوير 
 مهاراته. 
 التّنظيميّة العدالةفي  بيئة العمل الدّاخليّة أثر: الثّانيةالفرعيّة ة اختبار الفرضيّ  2.1.3

متغيّر ائيّة لد أثر ذي دلالة إحصالثّانية التي تمّ اعتمادها في دراستنا، تنصّ على وجو الفرعيّة الفرضيّة 
يجل، المينائيّة بشرق الجزائر )سكيكدة، ج ، لدى موظّفي المؤسّسةفي العدالة التّنظيميّة بيئة العمل الدّاخليّة

  (.P≤0.05عنّابة(، عند مستوى معنويّة )
 الثّانية الفرعيّة ةالفرضيّ  اختبار : نتائج(IV-25رقم )الجدول 

 النّتيجة (P)قيمة  (T)قيمة  (O)معامل المسار  المسارات
 قبول 0.01> 15.21 0.715 العدالة التّنظيميّة ⇦ بيئة العمل الدّاخليّة

العدالة التّنظيميّة ⇦ المادّيةبيئة العمل   رفض 0.106 1.62 0.064 
العدالة التّنظيميّة ⇦ نظيميّةالتّ بيئة العمل   قبول 0.01> 5.87 0.300 
العدالة التّنظيميّة ⇦ الوظيفيّةبيئة العمل   قبول 0.01> 9.61 0.468 

 .WarpPLS 8.0من إعداد الطّالب بالاعتماد على برنامج المصدر:      
 (P<0.01) ( لبيئة العمل الدّاخليّةP Valuesقيمة ) وردت (IV-25)حسب مخرجات الجدول رقم 

لغت قيمة بالعدالة التّنظيميّة، و في بيئة العمل الدّاخليّة ل أثر(، وهذا يدلّ على وجود 0.05وهي أقلّ من القيمة )
(T( المحسوبة )10.01 ) وهي( أكبر من قيمةT الجدوليّة )(في1.03 .) ّما يخص ( قيمة معامل المسارO) 

 لعدالةابيئة العمل الدّاخليّة في  تعزّزهالذي  الأثرموجبة تدلّ على أنّ ذات إشارة (، وهي قيمة 0.715) فبلغت
تدلّ على أنّ الزّيادة في بيئة العمل الدّاخليّة بوحدة واحدة، تؤدّي إلى الزّيادة في العدالة و ، التّنظيميّة جاء موجبا

ود أثر ذي دلالة إحصائيّة ، والتي تنصّ على وجمحقّقة (2H) الفرضيّة نقول بأنّ ، وعليه (.7150)التّنظيميّة بـ 
بة(، التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر )سكيكدة، جيجل، عنّا العدالةمتغيّر بيئة العمل الدّاخليّة في ل

 (.P≤0.05عند مستوى دلالة )
(، 0.05)من ( وهي أكبر 0.106، والتي تساوي )(P Values)ومن نتائج الجدول نفسه تتبيّن لنا قيمة 

( المحسوبة T)العدالة التّنظيميّة، وجاءت قيمة في بيئة العمل المادّية لدلالة إحصائيّة  ذو أثروجد وعليه فإنّه لا ي
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ذات ( وهي قيمة 0.064)بلغت ، وقيمة معامل المسار (1.03( الجدوليّة )Tمن قيمة ) وهي أقلّ ( 1.62)
العدالة ي أثر معنويّ لبيئة العمل المادّية فوجد عليه لا يبناءً موجبة وضعيفة، حيث تقترب من الصّفر، و إشارة 

المسار الثّاني والثّالث )بيئة العمل التّنظيميّة، وبيئة العمل  (. وبخصوص2aHوعليه نرفض الفرضيّة )التّنظيميّة، 
أثر (، وهو ما يدلّ على وجود 0.05(، وهي أقلّ من قيمة )P<0.01( بلغتا )P Valuesالوظيفيّة( فإنّ قيمة )

( T( )5.87 ،9.61التّنظيميّة. وجاءت قيمة ) العدالةفي )بيئة العمل التّنظيميّة والوظيفيّة(  لـإحصائيّا  دالّ 
(، وبلغت قيمتا 0.05(، عند مستوى الدّلالة أقلّ من )1.03على التّوالي، وهما أكبر من القيمة الجدوليّة )

ة )بيئلـ ( على التّوالي، وهما قيمتان موجبتان، وهو ما يدلّ على أنّ 0.468، 0.300معامل المسار لكليهما )
عمل ، فزيادة وحدة واحدة في )بيئة الالتّنظيميّة العدالةأثر معنوي وموجب في العمل التّنظيميّة والوظيفيّة( 

وعليه نقول  والي.تّ على ال (.4680، .3000)التّنظيميّة بـ  العدالةؤدّي إلى الزّيادة في تالتّنظيميّة والوظيفيّة( 
 ( محققّتان.    2bH، 2cHبأنّ الفرضيّتين )

 بيئة العمل الدّاخليّة في العدالة التّنظيميّة أثر
بيئة العمل الدّاخليّة في العدالة التّنظيميّة، ولأجل  أثرحاولنا الإجابة عن السّؤال الذي يتمحور حول ما 

، -فة عامّةبص–ذلك تمّ صياغة أهمّ العبارات والتي تمثّل بيئة العمل الدّاخليّة، والإحاطة بها من كلّ الجوانب 
ة في ( والذي تحدثه بيئة العمل الدّاخليّ %71.5بلغ نسبة ) أثراومن خلال نتائج الجدول أعلاه، وجدنا أنّ هناك 

 العدالة التّنظيميّة، وتحسين هذه النّسبة سيعزّز من الشّعور بالعدالة والإنصاف لدى الموظّفين.
الفرضيّة  وكما أشرنا فيية لا تؤثّر في العدالة التّنظيميّة، توصّلت الدّراسة إلى أنّ بيئة العمل المادّ 

(a1H)  ّوسلامتهم،  العمل وتوفير الرّاحة النّفسيّة للموظّفينية تعمل وتساهم في تحسين ظروف بأنّ بيئة العمل الماد
سائل فر تهوية جيّدة، وإضاءة مناسبة، وو تحفظ للموظّفين خصوصيّاتهم. وتوا فتصميم أماكن العمل بطريقة

الأمن والوقاية والسّلامة، ووجود مكيّفات وأجهزة التّدفئة، يعمل على تحسين وتسهيل إنجاز المهمّات وتحسين 
يعزّز من راحة الموظّفين ويعمل على سلامتهم، ولكن جميع ما ذكر يحصل عليه الموظّفون بالتّساوي، الأداء، و 

وهو ما يدفع بالموظّفين إلى عدم الشّعور بالتّمييز بينهم أو تفضيل موظّفين على موظفين آخرين، قد يؤثّر في 
كافآت، اف في المعاملات وتوزيع الأجور والمالإحساس لديهم بالعدالة، بل العدالة تتطلّب معايير أكثر مثل الإنص

وبيئة العمل المادّية بصفة عامّة، تعمل على توفير ظروف جيّدة وصحّية للموظّفين ومريحة لهم، ولكنّها بعيدة 
عن التّوزيع المنصف للموارد والفرص، وهو ما يعتبر حجر الزّاوية إذا تحدّثنا عن العدالة التّنظيميّة، فهذه الأخيرة 
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مد على عدّة مبادئ كتوزيع المكافآت بشكل عادل، تطبيق القرارات على الجميع ومن دون تمييز، وإتاحة تعت
 الفرص بالتّساوي للجميع.

من العدالة التّفاعليّة، ويعمل على تقليل  ينمّيوبخصوص تلقّي الأوامر من طرف مسؤول واحد فهذا 
متلاك ر، وهو ما يتحقّق أيضا من سهولة عمليّة الاتّصال واالتّناقضات، ويعمل على تقوية التّواصل بفعاليّة أكب

 صلاحيّات اتّخاذ بعض القرارات، والتي تجعل الموظّفين يشعرون بأنّهم جزءٌ مهمّ في مكان العمل.
وفيما يخصّ منح مكافآت لأصحاب الأفكار الجديدة، فيزرع لدى الموظّفين الإحساس بأنّ ما يبذلونه 

مهمّات العدالة التّوزيعيّة والتّفاعليّة، وفي اختيار الموظّفين لأداء ال ينمّيكل عادل، وهو ما من جهد يتمّ تقديره بش
 نميةتلدى الموظّفين الشّعور بالشّفافيّة والإنصاف في معاملاتهم، وهذا يعمل على  ينمّيبناءً على الكفاءة؛ 

لى بذل م علاوات إلى الموظّفين النّشطاء، يشجّعهم عالعدالة التّوزيعيّة والتّفاعليّة داخل أماكن العمل، وأثناء تقدي
المزيد من الجهد والعمل في سبيل التّطوير والابتكار، وتحفيز الآخرين على نهج هذا السّبيل، وهو جانب مهمّ 

لة العدا نميةتالعدالة التّوزيعيّة. ويعتبر دعم الأعمال الجماعيّة وبثّ الرّوح المعنويّة أمرا مهمّا في  تنميةفي 
التّفاعليّة، والاعتراف بالجهود الجماعيّة وتقديرها، وبخصوص منح فرص للتّدريب؛ فذلك سيعمل على تطوير 

العدالة التّوزيعيّة، بالحصول على فرص متساوية، وتضمن الإجراءات  ينمّيوهو ما  مهارات الموظّفين وتنميتها،
دى الموظّفين ل ينمّيدما تطبّق بإنصاف وعدالة، وهو ما والاحترازات العقابيّة بيئة متوازنة داخل أماكن العمل عن

 الشّعور بالعدالة الإجرائيّة.
فز اإلى أنّ العدالة التّنظيميّة تتوسّط العلاقة بين الحو  (0501 ،النّعيمي & صمّاري ) وقد توصّلت دراسة

المادّية والمعنويّة والرّضا الوظيفي، ولها دور كبير في تحقيق التّوازن بين الحوافز المادّية والمعنويّة. وهي تتوافق 
في الدّور الذي تلعبه العدالة التّنظيميّة كمتغيّر معدّل وليس متغيّرا  (Sarfraz et al., 2021)مع دراسة 

به من أدوار يّة، وما تلعوسيطا كما في دراستنا، في دعم العلاقات وتعزيزها، فاهتمام الإدارة ببيئة العمل الدّاخل
كبيرة في حياة الموظّفين وفي اختيار استراتيجيّاتها وتطبيقها، ومواجهة العالم الخارجي، سواء في إطار المنافسة 
مع منظّمات تعمل في المجال نفسه أو منظّمات أخرى، وفي إطار التّكامل مع العالم الخارجي )سواء بالتّكامل 

حفاظ على الموارد البشريّة، خاصّة ما يشهده العالم من انفتاح؛ سواء بالعمل عن الأمامي أو الخلفي(، وفي ال
ذه البيئة هتمام بهبعد، والفرق الافتراضيّة، وإدخال الآلات الذّكيّة )الرّوبوتات(، وهذا ما يوجب على الإدارة الا

هناك اهتماما  ظّفين للشّعور بأنّ وهو ما يدفع بالمو  ،؛ وأن تخصّص لها ميزانيّات مناسبةالحاضنة للمورد البشريّ 
 .بهم وبأماكن عملهم
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التّنظيميّة، من  العدالة تنميةفكما أشرنا سابقا في بداية هذا العنصر إلى بيئة العمل الدّاخليّة ودورها في 
خلال بعث الإحساس داخل الموظّفين وتوجيههم، عن طريق التّوظيف على أسس الجدارة والكفاءة، وتحديد 
المسؤوليّات وإعطاء الأوامر، وسهولة عمليّة الاتّصال، ثمّ مكافأة أصحاب الأفكار الجديدة، ودعم الابتكار 

ها، وفير للتّدريب وغيرها. فكلّما سعت الإدارة إلى تطبيقها وتنفيذها، وتوتحفيز الموظّفين المميّزين، وإعطاء فرص 
الموظّفين، وتمنحهم الشّعور بأهمّيتهم في هيكلها التّنظيمي، وفي أهدافها،  وكانت المبادرة إلى ذلك، تكسب

 (: )يوسف( يشغل وظيفة مطوّر برامج فيChatGPT 3.5 Openويمكن افتراض السّيناريو التّالي )حسب 
ص من بإجراءات منصفة واتّصالات جيّدة، وتهتمّ بتقديم فر  لتّكنولوجيّات، وتمتاز بيئة عملهمنظّمة كبيرة في ا

أجل تطوير الموظّفين ونموّهم، أمّا )حدّة( فهي موظّفة في منظّمة متوسّطة كمصمّمة غرافيك، بيئة عملها مفتقرة 
ة مّ التّرقية على أساس تقييم الأداء باعتماد مؤشّرات خاصّ لسياسات عادلة وتواصل فعّال. في المنظّمة الأولى تت

سنويّا اعتمادا على الأداء، وهو  % 00رقية لأداء، الابتكار، وتبلغ نسبة التّ كمؤشّر جودة العمل، السّرعة في ا
ل جما يمنح للموظّفين شعورا بالرّضا، وفيما يخصّ الاجتماعات فتعقد المنظّمة أربعة اجتماعات سنويّا من أ

قارير دوريّة نّزاهة والشّفافيّة في سياساتها، فتنشر تلالنّقاش والحوار حول التّحدّيات والفرص، وتتميّز المنظّمة با
من الموظّفين، وهذا يدفع بتقليل نسبة  % 10لأفضل  % 15عن الأداء، وتمنح مكافآت عن الأداء تصل إلى 

 سنويّا. % 05ي دوران العمل، وتكون نسبة الاحتفاظ بالموظّفين حوال
 أمّا البيئة الثّانية والتي تعمل فيها )حدّة( فتتميّز بإجراءات غير منصفة في التّوظيف وكذلك التّرقية

سنويّا لترقية الموظّفين على  % 15)اعتماد العلاقات الشّخصيّة والمصالح الخاصّة(، وتصل نسبة التّرقية إلى 
أسس غير علميّة ومنطقيّة، وتغيب الاجتماعات داخل المنظّمة، فلا يقام سوى اجتماع واحد في السّنة، ولا يوجد 

 ولا ت منح مكافآت عن الأداء ونسبة الاحتفاظ بالموظّفين تكون  ،نظام شفّاف وواضح لأجل تقييم أداء الموظّفين
ي بيئة العمل الأولى يتلقّى )يوسف( فرصا عادلة من أجل النّموّ والتّطوير المهني سنويّا. فف % 35 في حدود

ويكون التّواصل جيّدا، وهو ما يؤدّي إلى الرّضا والاستقرار، أمّا في بيئة العمل الثّانية التي تخصّ )حدّة( فهي 
ضا ما يؤدّي إلى انخفاض الرّ  تجعلها تشعر بالإحباط من غياب العدالة، وعدم التّواصل الجيّد والفعّال، وهو

 وزيادة دوران العمل.
فبيئة العمل كلّما تحسّنت أدّت إلى الشّعور بالعدالة، سواء العدالة التّوزيعيّة كالحصول على الأجر 

لوسائل، والحصول على فرص للتّطوير. والشّعور بالعدالة الإجرائيّة، من خلال توفير وسائل اوالحوافز، والآلات و 
تلقّي بوتناسب المنصب مع المسؤوليّات، وتحديد هذه الأخيرة بدقّة. وفي الأخير العدالة التّفاعليّة  الاتّصال،
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الأوامر من طرف مسؤول واحد، والحصول على بعض الصّلاحيّات في اتّخاذ القرارات، ودعم الأعمال الجماعيّة 
دة عن عور بالعدالة، ويشكّل صورة جيّ ومكافأتها. إنّ تطبيق هذه المعايير والمؤشّرات يساعد في ترسيخ الشّ 

الإدارة، ويقلّل من فجوة الصّراع والضّغوطات النّفسيّة وانخفاض المعنويّات، والنّزاعات القانونيّة وتكاليف فقدان 
السّمعة، وهي أمور مكلّفة للإدارة، سواء أثناء الصّراع أو بعده، وفي إطار الإصلاح الذي يأتي بعد تصدّع 

 ميمها؛ والدّفع بها إلى الأمام.  العلاقات وتر 
 الثّقة التّنظيميّة تنمية في التّنظيميّة العدالة أثر: الثّالثة الفرعيّة ةاختبار الفرضيّ  3.1.3

ي دلالة إحصائيّة ذ يميّةالثّقة التّنظفي تنمية التّنظيميّة لعدالة لفي هذه الفرضيّة الثّالثة افترضنا وجود أثر 
  (.P≤0.05بشرق الجزائر )سكيكدة، جيجل، عنّابة(، عند مستوى الدّلالة )نائيّة بالمؤسّسة المي

 ةالثّالث الفرعيّة ةالفرضيّ  اختبار : نتائج(IV-26رقم )الجدول 
 النّتيجة (P)قيمة  (T)قيمة  (O)معامل المسار  المسارات

 قبول <0.01 9.60 0.461 يميّةالثّقة التّنظ ⇦العدالة التّنظيميّة
الثّقة التّنظيميّة ⇦التّوزيعيّةالعدالة   قبول <0.01 3.529 0.180 

الثّقة التّنظيميّة ⇦العدالة الإجرائيّة  قبول <0.01 11.542 0.554 
الثّقة التّنظيميّة ⇦العدالة التّفاعليّة  قبول <0.01 4.123 0.206 

 WarpPLS 8.0.من إعداد الطّالب بالاعتماد على برنامج المصدر:            
 (P<0.01) للعدالة التّنظيميّة( P Valuesقيمة ) بلغت (IV-26)استنادا إلى مخرجات الجدول رقم 

لغت قيمة بالثّقة التّنظيميّة، و في تنمية لعدالة التّنظيميّة ل أثر(، وهذا يدلّ على وجود 0.05وهي أقلّ من القيمة )
(T( المحسوبة )0.35 ) وهي( أكبر من قيمةT( الجدوليّة )1.03.) ما يخصّ في ( قيمة معامل المسارO) 

الثّقة  نميةت في العدالة التّنظيميّة تعزّزهالذي  الأثرموجبة تدلّ على أنّ (، وهي قيمة ذات إشارة 0.461) فبلغت
ويشير إلى أنّ الزّيادة في العدالة التّنظيميّة بوحدة واحدة، تؤدّي إلى الزّيادة في الثّقة ، التّنظيميّة جاء موجبا

ود أثر ذي دلالة ، والتي تنصّ على وج( محقّقة3H) الفرضيّة (، وبناءً عليه نقول بأنّ .4610)ظيميّة بـ التّن
كيكدة، جيجل، التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر )س الثّقة تنمية في العدالة التّنظيميّةمتغيّر إحصائيّة ل

  (.P≤0.05عنّابة(، عند مستوى دلالة )
( وهي أقلّ من القيمة P≤0.01أقلّ من ) (P Values)وحسب ما يظهره الجدول نفسه أعلاه، فإنّ قيمة 

بعاد العدالة التّنظيميّة )التّوزيعيّة، الإجرائيّة، التّفاعليّة(، حيث بلغت قيمة لأ أثر(، وهذا يدلّ على وجود 0.05)
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(T) ( وهي قيم أكبر من قيمة 2.106، 11.020، 6.000: )على التّوالي(T) ( في حين 1.03الجدوليّة ،)
وجود أثر معنويّ ( وهي قيم موجبة، وهذا يدلّ على أنّ 0.180 ,0.554 ,0.206بلغت قيم معامل المسار )

ة، فزيادة وحدة واحدة الثّقة التّنظيميّ  في تنميةلأبعاد العدالة التّنظيميّة )التّوزيعيّة، الإجرائيّة، التّفاعليّة(  وموجب
 ,0.554 ,0.206) ـبؤدّي إلى زيادة في الثّقة التّنظيميّة تفي الأبعاد الثّلاثة )التّوزيعيّة، الإجرائيّة، التّفاعليّة( 

بدرجة  ة( على التّرتيب. وإن كانت النّتائج تظهر أهمّية العدالة الإجرائيّة في التّأثير في الثّقة التّنظيميّ 0.180
 ( محقّقة جميعها.c3H, 3bH ,3aHأكبر من باقي البعدين، وعليه فإنّ الفرضيّات الثّلاثة الجزئيّة )

 الثّقة التّنظيميّة تنمية العدالة التّنظيميّة في أثر
الثّقة  نميةتتبرز أهمّية العدالة التّنظيميّة بمختلف تمظهراتها )التّوزيعيّة، الإجرائيّة، والتّفاعليّة(، في 

باع على تحسين العدالة التّنظيميّة وتصوّراتها لدى الموظّفين، باتّ  المنظّمةالتّنظيميّة وتعزيزها، فكلّما ركّزت 
سياسات ذات أسس عادلة، ومعاملات أكثر إنصافا، أدّى ذلك إلى بناء ثقة داخل أماكن العمل. والواجب على 

، وذلك المهمّ والكبير للعدالة في الثّقة ببيئتها الدّاخليّة الأثر جميع المستويات؛ إدراك هذا وفيأصحاب القرارات 
بتعزيز العدالة التّنظيميّة بأبعادها؛ العدالة التّوزيعية )العمل على عدالة النّتائج(، والعدالة الإجرائيّة )القيام 

ي إلى لاحترام(، وهو ما يؤدّ بعمليّات أكثر عدلا وإنصافا(، والعدالة التّفاعليّة )عن طريق دعم التّعاملات ذات ا
زيادة الثّقة التّنظيميّة بدرجة كبيرة، ويمنح للموظّفين شعورا بمكانتهم وقيمتهم داخل التّنظيم، وبالتّالي ينخرطون 

 في تحقيق الأهداف وتحقيق الإنتاجيّة المرجوّة منهم.
، والتي وجدت أنّ العدالة التّنظيميّة لها علاقة موجبة (0517 ،دراوشة) واتّفقت هذه النّتيجة مع دراسة

التّدريس بالجامعات الأردنيّة، وقد أكّدت بأنّ أعضاء هيئة التّدريس يرتبطون بممارسة الإدارة كبيرة لدى هيئة 
 مع دراسة، داخل مؤسّسة اتّصالات الجزائر. واتّفقت (0500 ،ربيع & شاوش) وقادتها، وتتوافق مع نتائج دراسة

 فع لتأثير العدالة التّنظيميّة في تفسير الثّقة التّنظيميّة، وتتّفق مع دراسة، بالمستوى المرت(0510 ،جقيدل)
( باتّصالات الجزائر بولاية الجلفة والأغواط. 0.54، وإن كان التّأثير متوسّطا حيث بلغ )(0501 ،شقراني)

في أنّ للعدالة التّنظيميّة ارتباطا بالثّقة التّنظيميّة، وتأثيرها  (Aryee et al., 2002) واتّفقت مع نتائج دراسة
 Mubashar) بالقطاع العام.  واتّفقت مع دراسة واضح جدا؛ خاصّة العدالة التّفاعليّة مع الثّقة في المشرف

et al., 2022)(0501 ،عدة-كرومي & بن) ، في قطاع التّعليم بصفة عامّة مع دراستنا، وأيضا مع دراسة ،
(، من الثّقة التّنظيميّة %70.0وهي نتائج قويّة؛ حيث تفسّر العدالة التّنظيميّة في هذا النّموذج ما قيمته )
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، حيث كانت (0510 ،لعمور & بوداود). وهو ما أسفرت عليه نتائج دراسة بالمنظّمة )الشّركة( الوطنيّة لنفطال
 ( في تفسير الثّقة التّنظيميّة لدى أساتذة كلّية العلوم الاقتصاديّة بجامعة غرداية.%77.6القوّة التّفسيريّة للنّموذج )

الملاحظ من خلال دراستنا، والدّراسات التي تناولت هذه العلاقة، تظهر له القيمة الكبيرة للعدالة     
العلاقة  باختلاف أماكن العمل والقطاع الذي تمّت به دراسة هذه ،التّنظيميّة في تعزيز الثّقة التّنظيميّة وتقويتها

ن القطاعات، وهي علاقة لا يجب تجاهلها من قبل القيادات )التّعليم العالي، المحروقات، القطاع العام( وغيرها م
والإدارات، لأهمّيتها الكبرى في تعزيز الثّقة التّنظيميّة، وباختلاف البيئات سواءً المحلّية )الأغواط والجلفة، 

ظيميّة وتأثيرها نمعسكر(، أو العربيّة )الأردن(، أو الأجنبيّة )الهند، باكستان(. حيث كان التّفسير كبيرا للعدالة التّ 
أثّر الثّقة البشريّة تتأثّر بعوامل خارجيّة، وفي مثل حالتنا تت سلوكاتفي الثّقة التّنظيميّة، وهو ما يدلّ على أنّ ال

التّنظيميّة باختلاف أبعادها وعلى جميع المستويات، وبمختلف البيئات، وتعدّد القطاعات، بالعدالة التّنظيميّة 
ع العادل )الأجور، الحوافز(، أو من خلال الإجراءات المنصفة )تطبيق القوانين وتنفيذ سواءً من ناحية التّوزي

العقوبات، وأيضا إيصال المعلومات(، أو من خلال التّفاعلات العادلة )تقديم الاحترام للموظّفين، وتقديم يد 
نظيميّة، التّ  بير وقويّ للثّقةال كالمساعدة لهم، ومراعاة الظّروف الخاصّة بموظّفيها(. هذا كلّه يؤثّر في بناء مج

هر أنّ الإنسان مهما اختلف موطنه؛ جنسه؛ دينه، يجتمع له الاهتمام بالعدالة والبحث عنها كقيمة عليا ويظ
ا حالة نفسيّة تشمل هة بالثّقة على أنّ باعتماد التّعريفات الخاصّ ه ودعمها. و سلوكاتومثلى، لها وقع الأثر في بناء 

...، فهذا السّلوك يكون مقبولا ويمكن تعزيزه في الطّرف الذي يبدي ضعفه إذا ما يسود مكان نيّة قبول الضّعف
العمل بيئة عادلة، وتتميّز بالإنصاف في الإجراءات والسّياسات، وهو ما يجعل للعدالة التّنظيميّة قوّة تفسيريّة 

 في تأثيرها في الثّقة التّنظيميّة.
واردها، وهو ما م ا وبيئتها، والحفاظ علىهتغيّرات من أجل تحسين واقعفعلى المنظّمة أن تهتمّ بهذه الم

ة جذب الموارد الخارجيّة، وتحسين صورتها، وبناء سمعتها مع مختلف أصحاب المصالح، يّ يساعدها في عمل
وجذب المزيد من الاهتمامات والاستثمارات، وهذا يتماشى مع الفطرة السّليمة للإنسان، وطموحاته وآماله، وأيضا 

الظّفر صول على الحوافز، و التّخفيف من مستويات الصّراع ومعدّل دوران العمل. فالتّوزيع العادل للأجر، والح
بفرص للتّطوير والتّدريب، مع وجود إجراءات عادلة؛ سواءً بتطبيق القوانين وإصدار القرارات، وتعزيزها بتفاعلات 
أكثر احتراما ودعما لروح الجماعة والتّعاون، يعمل على ترسيخ ثقافة الثّقة داخل أماكن العمل، فيزيد من التّجاوب 

البشريّة مهما كان موقعها ومستواها على سلّم الهيكل التّنظيمي. ويساهم في تفعيل العمليّات الكبير بين الموارد 
داخل المواني، وتسهيل الإجراءات، والابتعاد عن السّلبيّات التي تعيق أداء الأعمال، والاشتغال على المهمّات 
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اركتها إخراج المعرفة الضّمنيّة ونقلها، ومشالموكلة إليهم، وإلى زيادة المشاركة فيما بينهم، وتبادل المعلومات، و 
على أكبر وأوسع نطاق، وهذا يدفع إلى تمتين العلاقات، فيتمّ تحقيق أهداف المورد البشري، ومن ورائه أهداف 

 المؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر )سكيكدة، جيجل، عنّابة(.
قة التّنظيميّة، فهي قناة مهمّة في بناء الثّ  بناء الثّقة داخل المنظّمة لا يمكن تجاهل قناة العدالة فعند

وتعزيزها، فلا يمكن للمنظّمة أن تبحث في أسباب وأساليب متعدّدة ومتنوّعة لأجل بناء الثّقة داخلها، وترسيخها 
العدالة التّنظيميّة، فالعدالة جزء أصيل في البشر، ومطلب  ى أهمّ قناة في هذا الأمر ألا وهيدون أن تعرج عل

وهي تعمل على خلق الشّعور بالثّقة ودعمها، وقد أكّدته الدّراسات السّابقة التي استعنّا بها في دراستنا كبير، 
لتأكيد هذه العلاقة، باختلاف أماكن دراستها، والقطاعات المستهدفة، وعليه يمكن للمؤسّسة المينائيّة بشرق 

ال إلى نائيّة في عمليّات تطوير البرامج والانتقالجزائر )سكيكدة، جيجل، عنّابة( أن تشتغل جيّدا على هذه الثّ 
الرّقمنة، وما يفتح لها من أبواب التّحدّيات في عالم اليوم وتغيّراته، فلا يمكنك أن تدخل معركة بجنديّ لا يشعر 
 بالعدالة، ولا يمتلك الثّقة المطلوبة، لا تنتظر منه الفوز والعودة بأساور وتيجان من المعركة، وهو ما ينطبق

على واقع الاقتصاد العالمي الذي شئنا أم أبينا يتأثّر بما يحيط به من سياسات وحروب وتغيّرات هائلة، من 
 مساحة الشّطرنج الواقعيّة. في أجل الاستحواذ على أوسع رقعة 

توجد علاقة تأثير ضمني متبادل بين بيئة العمل الدّاخليّة : الرّابعةالفرعيّة  ةاختبار الفرضيّ  4.1.3 -5
 الثّقة التّنظيميّة.  تنميةوالعدالة التّنظيميّة في 

ة توجد علاقة تأثير ضمني متبادل بين بيئة العمل الدّاخليّ لهذه الدّراسة هو:  الرّابعالفرعي الافتراض 
 الثّقة التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر: سكيكدة، جيجل، عنّابة عند تنميةوالعدالة التّنظيميّة في 

 .(P≤0.05مستوى الدّلالة )
 الرّابعةالفرعيّة ة الفرضيّ اختبار : نتائج (IV-27رقم ) الجدول
 النّتيجة (P)قيمة  (T)قيمة  (O) معاملات المسار المسارات

 قبول 0.01> 9.40 0.329 نظيميّةالثّقة التّ  ⇦العدالة التّنظيميّة  ⇦بيئة العمل الدّاخليّة 
 رفض 0.247 1.16 0.025 ميّةالثّقة التّنظي ⇦العدالة التّنظيميّة  ⇦بيئة العمل المادّية 

 قبول 0.008 2.64 0.087 لتّنظيميّةالثّقة ا ⇦العدالة التّنظيميّة  ⇦بيئة العمل التّنظيميّة 
 قبول 0.01> 5.88 0.233 نظيميّةالثّقة التّ  ⇦العدالة التّنظيميّة  ⇦بيئة العمل الوظيفيّة 

  .WarpPLS 8.0من إعداد الطّالب بالاعتماد على برنامج المصدر: 
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والعدالة  بيئة العمل الدّاخليّةـ )( لP Valuesقيمة ) وردت (IV-27)حسب مخرجات الجدول رقم 
بيئة العمل الدّاخليّة والعدالة ) لـ أثر(، وهذا يدلّ على وجود 0.05وهي أقلّ من القيمة ) (P≤0.01)ظيميّة( التّن

( الجدوليّة Tأكبر من قيمة )وهي ( 0.25( المحسوبة )Tبلغت قيمة )، و الثّقة التّنظيميّةفي تنمية ( التّنظيميّة
موجبة تدلّ على أنّ ذات إشارة (، وهي قيمة 0.329) فبلغت (Oقيمة معامل المسار ) ما يخصّ (. في1.03)

تدلّ على أنّ و ، االتّنظيميّة جاء موجب الثّقة تنمية في والعدالة التّنظيميّة( بيئة العمل الدّاخليّة) تعزّزهالذي  الأثر
بـ لتّنظيميّة ا الثّقةبوحدة واحدة، تؤدّي إلى الزّيادة في  والعدالة التّنظيميّة( بيئة العمل الدّاخليّة)الزّيادة في 

متغيّر ود أثر ذي دلالة إحصائيّة ل، والتي تنصّ على وج( محقّقة4H) الفرضيّة ، وعليه نقول بأنّ (.3290)
زائر )سكيكدة، التّنظيميّة بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الج الثّقة تنمية في والعدالة التّنظيميّة( بيئة العمل الدّاخليّة)

 (.P≤0.05جيجل، عنّابة(، عند مستوى دلالة )
(، 0.05) من ( وهي أكبر0.247، والتي تساوي )(P Values)ومن نتائج الجدول نفسه تتبيّن لنا قيمة 

، نظيميّةالثّقة التّ نمية في ت( بعد بيئة العمل المادّية والعدالة التّنظيميّة)ل ـدلالة إحصائيّة  ذو أثروجد وعليه فإنّه لا ي
، وقيمة معامل المسار بلغت (1.03( الجدوليّة )Tمن قيمة ) وهي أقلّ ( 1.13( المحسوبة )T)وجاءت قيمة 

عنويّ أثر موجد قترب من الصّفر، وبناءً عليه لا ي( وهي قيمة ذات إشارة موجبة وضعيفة، حيث ت0.025)
(. 4aHضيّة )، وعليه نرفض الفر نظيميّةالثّقة التّ في تنمية ( بيئة العمل المادّية والعدالة التّنظيميّة) وموجب لـ

 بلغتا( P Valuesوبخصوص المسار الثّاني والثّالث )بيئة العمل التّنظيميّة، وبيئة العمل الوظيفيّة( فإنّ قيمة )
(5.551=P) (P<0.01)، ،دالّ إحصائيّا  أثر(، وهو ما يدلّ على وجود 0.05وهي أقلّ من قيمة ) على التّوالي
، T( )0.32) قيمتا . وجاءتالثّقة التّنظيميّة( في تنمية والعدالة التّنظيميّة ئة العمل التّنظيميّة والوظيفيّة،)بي لـ

(، وبلغت 0.05(، عند مستوى الدّلالة أقلّ من )1.03( على التّوالي، وهما أكبر من القيمة الجدوليّة )0.11
ـ ل( على التّوالي، وهما قيمتان موجبتان، وهو ما يدلّ على أنّ 0.233، 0.087قيمتا معامل المسار لكليهما )

، فزيادة وحدة نظيميّةالثّقة التّ أثر معنوي وموجب في تنمية ( والعدالة التّنظيميّة ئة العمل التّنظيميّة والوظيفيّة،)بي
، 0.087)التّنظيميّة بـ  الثّقةيادة في ؤدّي إلى الزّ ت ئة العمل التّنظيميّة والوظيفيّة، والعدالة التّنظيميّة(واحدة في )بي

 ( محققّتان. 4bH، 4cHوعليه نقول بأنّ الفرضيّتين ) على الّتوالي. (.2330
من خلال النّتائج التي توصّلت إليها الدّراسة أعلاه، تبرز لنا قيمة العدالة التّنظيميّة، حيث أنّها تعزّز 
من قوّة التّأثير وليس فقط كعامل للتّفسير. فبيئة العمل الدّاخليّة لا يمكنها بناء وتعزيز الثّقة التّنظيميّة إذا ما 
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ل مكان العمل، فالعدالة التّنظيميّة تمنح للموظّفين رؤية بأنّ غاب الإحساس لدى الموظّفين بوجود عدالة داخ
 مكان العمل منصف، وهو ما يجعلهم يثقون في الزّملاء والمشرفين والإدارة.

ين سلوكات الموظّفين، وقد تسعى المنظّمات إلى تحس ميّة عامل مهمّ وأساسي في تفسيرفالعدالة التّنظي
بنّي العدالة كحتميّة ة بتببيئتها الدّاخليّة ولكن لا تستطيع بناء الثّقة في غياب العدالة، وعليه فالمنظّمات مطال

لذين يشعرون ااستراتيجيّة، لأنّها تؤدّي إلى تعزيز العلاقة بين بيئة العمل الدّاخليّة والثّقة وتمتينها. فالموظّفون 
بأنّ الإدارة تسعى إلى توفير بيئة عمل داخليّة، وهذه الأخيرة تكون أكثر عدالة وإنصافا )الشّفافيّة وسهولة 
التّواصل والوصول إلى المعلومات، وتوزيع المهمّات والمسؤوليّات وغيرها( يدفع بهم إلى الشّعور بالعدالة 

 ا.قة بمستويات مرتفعة وعلى جميع المستويات سواءً أفقيّا أو عموديّ التّنظيميّة، وهو ما يدفع بهم إلى بناء الثّ 
من النّتائج يتبيّن لنا أنّ بيئة العمل المادّية تأثيرها ضعيف وغير دالّ إحصائيّا، وهذا يعني أنّ للموظّفين 

ئة العمل التّنظيميّة بيلثّقة التّنظيميّتين. فيما يخصّ اهتمامات أخرى عند ارتباط تقييماتهم بمتغيّري العدالة وا
فتعتبر عنصرا مهمّا وحيويّا يؤدّي إلى بناء الثّقة التّنظيميّة عبر العدالة التّنظيميّة، فوجود هياكل تنظيميّة شفّافة 

وأيضا تلقّي الأوامر وغيرها، مع إضافة عنصر الإنصاف  ،وتتميّز بوضوح في تحديد المسؤوليّات وحجمها
 ت ذات ثقة كبيرة. وبخصوص بيئة العمل الوظيفيّة، فهي تؤثّر في العدالة التّنظيميّةفحتما يؤدّي إلى بناء علاقا

والتي بدورها تؤثّر في الثّقة التّنظيميّة، فالعدالة التّنظيميّة يتمّ تطويرها وتعزيزها من خلال عدّة سياسات وظيفيّة 
يحة وفي التي كلّما كانت تتمّ بطريقة صح كالتّحفيز، وتقديم الدّعم المعنوي، والتّدريب، وغيرها من السّياسات

الوقت المناسب، ومبنيّة على أسس علميّة، تكون عادلة، وهو ما يؤدّي إلى زيادة الثّقة لدى الموظّفين داخل 
 أماكن العمل سواء أفقيّا أو عموديّا.

ة ووساطته لتّنظيميّ فعلى إدارة المواني )سكيكدة، جيجل، عنّابة( إيلاء الأهمّية الكبرى لمتغيّر العدالة ا
بين بيئة العمل الدّاخليّة والثّقة التّنظيميّة، وأهمّية تحسين الجوانب المادّية والتّنظيميّة والوظيفيّة من أجل تعزيز 

 بة(. المؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر )سكيكدة، جيجل، عنّا داخللديهم  الثّقةمشاعر الموظّفين وإرضائهم، وخلق 

 نتائج الدّراسةل العمليّة اتطبيقتّ ال. 4
الهدف من الدّراسات هو محاولة الوصول إلى حلول للمشكلات المطروحة، وتقديم تطبيقات عمليّة للنّتائج 

 المتحصّل عليها، وهذا ما يحاول هذا العنصر تقديمه.
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 الدّاخليّةبيئة العمل  1.4
وحيويّا في الأعمال، خاصّة في المنظّمات على مدار عقود طويلة لعبت بيئة العمل الدّاخليّة دورا مهمّا 

 وتطويرها، وقدّمت الدّراسة ثلاثة أبعاد لها )المادّية، التّنظيميّة والوظيفيّة(، وهو ما نوضّحه فيما يلي:
 بيئة العمل المادّية 1.1.4

ي أهمّ هذه ف بيئة العمل المادّية جزء لا يتجزّأ من بيئة العمل الدّاخليّة، وهو ما حاولنا تغطيته، متمثّلا
 العناصر.

 التّهوية والإضاءة 1.1.1.4
تلعب التّهوية والإضاءة دورا كبيرا في تحسين راحة الموظّفين، وتعمل على زيادة الإنتاجيّة لديهم، لذلك 
على الإدارة أن تقوم بتركيب أنظمة فعّالة للتّهوية، وتعمل على ضمان أن تتوافر الإضاءة الكافية في جميع 

 العمل. أنحاء أماكن
 الأثاث والتّجهيزات 2.1.1.4
يعمل على تخفيض الإجهاد وتقليله، ويزيد من راحة الموظّفين، هتمام بأماكن العمل وتجهيزها بما الا

 كتوفير الكراسي ذات الأريحيّة، وتوفير مكاتب مرنة لتتناسب مع الاحتياجات اليوميّة للموظّفين.
 والأمن تدابير السّلامة 3.1.1.4

تقليص حوادث العمل من المهمّات الأساسيّة لأيّ منظّمة، وذلك عن طريق توفير أجهزة خاصّة ي عتبر 
 بمكافحة الحرائق، وتوفير الحدّ الأدنى من الأدوات الخاصّة بالإسعافات الأوّلية.

 والتّكييف التّدفئة 4.1.1.4
نائيّة بشرق المؤسّسة الميإنّ مواجهة التّقلّبات المناخيّة الشّتاء البارد، والصّيف الحارّ، يتطلّب من إدارة 

، وأيضا تّدفئةالتحسين مناخ أماكن العمل، والقيام بتركيب ما يكفي من أجهزة  الجزائر )سكيكدة، جيجل، عنّابة(
 ناسبة لتأدية المهمّات. ، لأجل الحفاظ على درجة الحرارة المالتّكييفأجهزة 

 بيئة العمل التّنظيميّة 2.1.4
غطّى هذا البعد أهمّ العناصر التي تمثّله، مثل تحديد المسؤوليّات، وعمليّة الاتّصال، والعمل الجماعي، 

 وهي عناصر مهمّة في هذا البعد.
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 تحديد المسؤوليّات 1.2.1.4
الأدوار واضحة، والعمل على تقليل التّداخلات، يتطلّب القيام بالمهمّات داخل أماكن العمل أن تكون 

دقّة ب طريق تحديد المهمّات والمسؤوليّات مواصفات الوظيفيّة الخاصّة بكلّ وظيفة، عنلوذلك بتحديد دقيق ل
 متناهية.

 عمليّة الاتّصال 2.2.1.4
ق وقوّة الفريق، التّنسيتحتاج فرق العمل إلى تقوية التّعاون فيما بينهم وتعزيزه، من أجل الاستفادة من 

 وذلك عن طريق بناء قنوات فعّالة للاتّصال بمختلف المستويات.

 دعم العمل الجماعي 3.2.1.4
الوصول إلى الإنتاجيّة المستهدفة، والابتكار المنشود، لا يتمّ إلّا عن طريق تعزيز العمل الجماعي، 

 بإقامة الورش ودعم الأنشطة التّعاونيّة.
 الوظيفيّة بيئة العمل 3.1.4

 يمكن تقديم بعض التّطبيقات فيما يخصّ هذا البعد أي بيئة العمل الوظيفيّة، والمتمثّل في البعد الثّالث
 من المتغيّر المستقلّ )بيئة العمل الدّاخليّة(.

 لأفكار الجديدة والمبتكرةمكافآت ا 1.3.1.4
يب أنظمة والابتكار لديهم، لا يتمّ إلّا بتنصالحصول على زيادة الدّافعيّة لدى الموظّفين، وتحفيز الإبداع 

 مكافآت لأولئك الموظّفين المميّزين، ويقدّمون أفكارا جديدة ومبتكرة.

 الكفاءة في التّوظيف 2.3.1.4
تسعى المنظّمات إلى تطوير جودة عمليّة التّوظيف وتحسينها، وتحقيق الكفاءة داخل أماكن العمل، ولا 

 ساس على الكفاءات والخبرات.المعايير الخاصّة بالتّوظيف والتي تعتمد في الأيكون ذلك إلّا بتطوير 

 التّدريب والتّطوير 3.3.1.4
يواجه الموظّفون تغيّرات كثيرة، خاصّة فيما يخصّ التّكنولوجيا والطّرق الحديثة في أداء المهمّات، لذلك 

ما تطلّب يات والدّورات التّدريبيّة المستمرّة كلّ هم بحاجة إلى تطوير مهاراتهم وتحديثها، عن طريق تنظيم الملتق
الاستباقيّة في معالجة المشكلات والنّقائص، وهو ما يؤدّي  الإدارة أن تكون لديها الرّؤيةالأمر ذلك، بل على 

 إلى زيادة الرّضا عن الأداء والنّتائج بصفة عامّة.
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 الثّقة التّنظيميّة 2.4
المتغيّر مهمّا في المنظّمة، فهو يشبه الغراء الذي يربط تلك العلاقات، كما أشرنا سابقا، يعتبر هذا 

ويعمل على تعزيزها داخل أماكن العمل، سواءً عموديّا )المشرف والإدارة(، أو أفقيّا )الزّملاء(. ويمكن تقديم 
ق الجزائر )سكيكدة، ر بعض التّطبيقات الخاصّة بهذا المتغيّر، عسى أن تستفيد منها إدارة المؤسّسة المينائيّة بش

 جيجل، عنّابة(.
 بناء الثّقة بين الزّملاء 1.2.4

أعمال اليوم تتطلّب تظافر جهود الجميع، وذلك بالتّعاون، وتطوير الأداء الجماعي، ويتمّ ذلك عن طريق 
 القيام بأنشطة تشاركيّة وتعاونيّة، وإقامة ورشات عمل لأجل تدعيم التّفاهم وتعزيز الثّقة.

 تعزيز الثّقة في المشرفين 2.2.4
حاجة لموظّفين يكون بأداء المهمّات وتنفيذ الأعمال اليوميّة، والحصول على التّوجيهات والإرشادات ل

ن مع مشرفيهم بغرض زيادة الثّقة، وذلك بتقديم ورشات تدريبيّة وبرامج للمشرفين م الموظّفين علاقاتإلى تعزيز 
 .أجل تحسين المهارات القياديّة لديهم

 تعزيز الثّقة في الإدارة 3.2.4
الوصول إلى الانسجام فيما بين الموظّفين والإدارة، غاية ترتجيها أيّ منظّمة، ولا يحدث ذلك إلّا بتعزيز 
الثّقة بينهما، ولا يتمّ ذلك إلّا إذا التزمت الإدارة بتنفيذ وعودها، واحترام كلمتها، وتقديم التّوضيحات الكافية 

 تها المتّخذة بكلّ شفافيّة.لسياساتها وقرارا
 العدالة التّنظيميّة 3.4

لأجل وصول إدارة المؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر )سكيكدة، جيجل، عنّابة( إلى العدالة، وجعلها من 
 أسس بقائها وتطويرها، يمكن الاستفادة من النّقاط التّالية وتطبيقها في الحياة اليوميّة التّنظيميّة. 

 الرّواتب بشكل عادلتوزيع  1.3.4
التّقليل من الشّعور بالظّلم، وزيادة رضا الموظّفين، من الأهداف التي تسعى إليها إدارة المنظّمات، ويتمّ 

 ذلك بإنشاء أنظمة فعّالة لتوزيع الأجور على أساس الأداء ومراجعته دوريّا.
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 توزيع الأعباء الوظيفيّة بإنصاف 2.3.4
والتي تؤدّي إلى تخفيض الكفاءة، ولأجل تجاوز  ،الوقوع تحت ضغوط العملن واجهه الموظّفو أسوأ ما ي

 هذه المعضلة، يجب على الإدارة القيام بتوزيع الأعباء بإنصاف، وكذلك توزيع المهمّات بشكل عادل.
 تنفيذ القوانين بإنصاف 3.3.4

ول على أهمّ الطّرق للحص ، ومنلتسعى المنظّمات إلى تقوية الشّعور بالعدالة وتعزيزه داخل أماكن العم
هذا الشّعور بالإنصاف هو تنفيذ القوانين وتطبيقها من دون تمييز على الموظّفين دون استثناء، وكذلك تطبيق 

 السّياسات المتّبعة داخل المنظّمات بشكل عادل.

 تقييم الأداء والتّرقية 4.3.4
دارة أن ولأجل تحسين ذلك كلّه فعلى الإ لموظّفون وتضعف الدّافعيّة لديهم وتقلّ الإنتاجيّة،اقد يفتر 

  تتبنّى أنظمة تقييم تعتمد على أسس متينة وقويّة كالأداء والكفاءة لأجل ترقية عادلة.
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 الفصل خلاصة
رضيّات ، إلى التّأكّد من صحّة الفبعرض النّتائج ومناقشتها سعى الطّالب من خلال هذا الفصل، والخاصّ 

استبانة(، وذلك بالاستعانة ببرنامج  673والتي بلغت ) تحليل الاستبانةعدمها، عن طريق الموضوعة من 
(Spss.21( وبرنامج )WarpPLS 8.0 وإعادة التّأكد من صلاحيّة النّموذج بعد الحصول على الاستبانات ،)

 .، وإجراء كافّة التّحليلاتالصّالحة للتّحليل
ه يدة(، ببعتقلّ )بيئة العمل الدّاخليّ إلى وجود أثر ذي دلالة إحصائيّة للمتغيّر المسولقد توصّلت الدّراسة 

أبعاده الثّلاثة )الثّقة في ر تابع بكمتغيّ  (الثّقة التّنظيميّة) تنمية )بيئة العمل التّنظيميّة، بيئة العمل الوظيفيّة( في
زملاء العمل، الثّقة في المشرف، الثّقة في الإدارة العليا(، في ظلّ وجود العدالة كمتغيّر وسيط، وإن كان التّأثير 

الجزائر )سكيكدة، جيجل، عنّابة(، وتوسّطت العدالة  درجة متوسّطة، لدى موظّفي المؤسّسة المينائيّة بشرق  ذا
( وساطة جزئيّة.الثّقة التّنظيميّة، بيئة العمل الدّاخليّةالعلاقة بين المتغيّرين ) التّنظيميّة



 

 
 

ّخاتاة  
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تتمتّع بيئة العمل الدّاخليّة بحضور قويّ في الأدبيّات الدّراسيّة، منذ القديم مرورا بآدم سميث، وتجارب 
رد البشريّ، وعاء الذي يحتوي المو ، فهي تعتبر الاالهاوثرن، ووصولا إلى استراتيجيّات المحيط الأزرق، وما بعده

ويساهم في الحفاظ عليه وتطويره أو تدميره، وكلّما كان هذا الوعاء يتّسع للجميع، ويتميّز بخصائص معيّنة ذات 
قيمة موجبة تجاه المورد البشري، كلّما ساهم ذلك في تهذيب السّلوكات السّلبيّة، وزرع السّلوكات الإيجابيّة 

لوكات التّنظيميّة التي شغلت عديد الحقول العلميّة والمعرفيّة؛ نجد الثّقة، فلا ي تصوّر وجود ودعمها، ومن بين السّ 
ثقة في بيئة شديدة الحساسيّة، وعالية التّوتّر، وتدعم النّفاق التّنظيمي، أن تبني ثقة تحتاجها المنظّمة والمورد 

د لا بدّ للمنظّمة من بناء نظام عادل، يمنح المور  البشريّ على حدّ سواء. فلأجل تعزيز الثّقة داخل بيئة العمل،
البشريّ الطّمأنينة، وإظهار قدراته وإطلاق العنان لإبداعاته، لأنّه في الأخير يخضع لنظام عادل يحفظ له حقوقه 

 ويلزمه بأداء واجباته.
ة التّنظيميّة في الثّقة عدالالتي بين أيدينا بإشكاليّة التّأثير الذي تعزّزه بيئة العمل وال الدّراسةاهتمّت هذه 

ن تحكّم االتّنظيميّة، لدى موظّفي المؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر )سكيكدة، جيجل، عنّابة(، من إطارات وأعو 
نا إلى أهمّ المفاهيم المرتبطة بهذه الدّراسة، والدّراسات السّابقة التي اهتمّت بهذا الموضوع. ن تنفيذ، فعرجاوأعو 

استبانة،  673 تحصيلى الإجابة عن الإشكاليّة المطروحة والتّحقّق من الفرضيّات، تمّ وبغرض الوصول إل
 لأجل اختبار عدّة فرضيّات تمثّلت في: البنائيّةالمعادلات نمذجة على المواني الثّلاث، استخدمنا  مقسّمة
 ؛الثّقة التّنظيميّة تنمية بيئة العمل الدّاخليّة في لأثر الفرضيّة المباشرة الأولى -
 ؛بيئة العمل الدّاخليّة في العدالة التّنظيميّة لأثرالفرضيّة المباشرة الثّانية  -
 ؛الثقّة التّنظيميّة تنمية العدالة التّنظميّة في لأثرالفرضيّة المباشرة الثّالثة  -
 .لتّنظيميّةا الثّقة ةتنمي بيئة العمل الدّاخليّة والعدالة التّنظيميّة في لأثرالفرضيّة غير المباشرة  -

هذا ما حاولت دراستنا اختباره داخل المؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر )سكيكدة، جيجل، عنّابة(، وقد 
توصّلت إلى عدّة نتائج، لتجيبنا عن الإشكاليّة المطروحة في أوّل الدّراسة، وهي حلقة وسط سلسلة طويلة من 

الهيئات المعنيّة بأدوارها )الجامعات، الوزارات، والمنظّمات(، من أجل البحوث التي لا تنتهي، في سبيل قيام 
النّهوض بمنظّماتنا وتطويرها، وترسيخ المنهج العلمي في إيجاد الحلول، والاستفادة منها، وتشجيع المبادرات 

 والابتكارات، والاهتمام بالمورد البشري، سواءً داخل المنظّمة أو خارجها.
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 النّتائج .1
 بخصوص الجانب التّطبيقي، فقد توصّلت الدّراسة إلى ما يلي:أمّا  

الثّقة التّنظيميّة عند مستوى دلالة في تنمية بيئة العمل الدّاخليّة لدلالة إحصائيّة  ذي أثروجود  -
(P≤0.05). 

 ستوى الثّقة التّنظيميّة عند مفي تنمية بيئة العمل المادّية لدلالة إحصائيّة  ذو أثر وجدلا ي
 (؛P≤0.05دلالة )

  د مستوى الثّقة التّنظيميّة عنفي تنمية بيئة العمل التّنظيميّة لدلالة إحصائيّة  ذي أثروجود
 (؛P≤0.05دلالة )

  مستوى  الثّقة التّنظيميّة عندفي تنمية بيئة العمل الوظيفيّة لدلالة إحصائيّة  ذي أثروجود
 (.P≤0.05دلالة )

 (.P≤0.05العدالة التّنظيميّة عند مستوى دلالة )في بيئة العمل الدّاخليّة لدلالة إحصائيّة  ذي أثروجود  -
  ة العدالة التّنظيميّة عند مستوى دلالفي بيئة العمل المادّية لدلالة إحصائيّة  ذو أثر وجدلا ي

(P≤0.05). 
    ستوى مالعدالة التّنظيميّة عند لبيئة العمل التّنظيميّة في دلالة إحصائيّة  ذي أثروجود

 (؛P≤0.05دلالة )
   دلالة  العدالة التّنظيميّة عند مستوى لبيئة العمل الوظيفيّة في دلالة إحصائيّة  ذي أثروجود

(P≤0.05.) 
 (.P≤0.05)قة التّنظيميّة عند مستوى دلالة الثّ للعدالة التّنظيميّة في تنمية دلالة إحصائيّة  ذي أثروجود  -

  د مستوى دلالة عنالثّقة التّنظيميّة في تنمية  التّوزيعيّةلعدالة لدلالة إحصائيّة  ذي اثروجود
(P≤0.05؛) 

  لالة الثّقة التّنظيميّة عند مستوى دفي تنمية  الإجرائيّةلعدالة لدلالة إحصائيّة  ذي أثروجود
(P≤0.05؛) 

  مستوى دلالة  عندالثّقة التّنظيميّة في تنمية  التّفاعليّةلعدالة لدلالة إحصائيّة  ذي أثروجود
(P≤0.05؛) 
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دالة يّة في وجود العالثّقة التّنظيملبيئة العمل الدّاخليّة في تنمية دلالة إحصائيّة  ذي أثروجود  -
 (.P≤0.05عند مستوى دلالة )التّنظيميّة كمتغيّر وسيط 

 جود الثّقة التّنظيميّة في و في تنمية  المادّيةبيئة العمل لدلالة إحصائيّة  ذو أثر وجدلا ي
 (؛P≤0.05عند مستوى دلالة )كمتغيّر وسيط  التّنظيميّةالعدالة 

  ي وجود الثّقة التّنظيميّة ففي تنمية  التّنظيميّةبيئة العمل لدلالة إحصائيّة  ذي أثروجود
 (؛P≤0.05عند مستوى دلالة )كمتغيّر وسيط  التّنظيميّةالعدالة 

  وجود  الثّقة التّنظيميّة فيفي تنمية  الوظيفيّةبيئة العمل لدلالة إحصائيّة  ذي أثروجود
 (.P≤0.05عند مستوى دلالة )كمتغيّر وسيط  التّنظيميّةالعدالة 

 الإسهامات  .2
من النّاحية النّظريّة، أو من ناحية مكان  عالجت الدّراسة التي بين أيدينا، مواضيع مهمّة جدّا، سواءً 

إجراء الدّراسة الميدانيّة. بخصوص الجانب النّظري، فلا يخفى على أحد أهمّية بيئة العمل الدّاخليّة، في دراسة 
الإدارة والمنظّمة في العصر الحديث، وكذلك الأهمّية الكبرى لموضوع العدالة، أمّا بخصوص الثّقة فهو موضوع 

مكانته الكبرى في الأبحاث خلال السّنوات القادمة كتحدّيات، خاصّة مع التّطوّر التّكنولوجي والتّحوّل ستكون له 
ة ، والحروب النفسيّ ، والرّوبوتات، والأزمات السّياسيّة والمالية، والحروبGen AIإلى  Gen Zالرّقمي، وجيل 

وزها دون ترابط وتلاحم كلّ من الثّقة داخل . وكلّ هذه الأمور لا يمكن تحقيقها، ولا يمكن تجا)الشّائعات(
، لكن هذا لم 10-كوفيد جائحةا لاحظنا انتشار فكرة العمل عن بعد خلال نالمنظّمات وبيئة العمل، خاصّة وأنّ 

 الأمور إلى مجراها الطّبيعي. عادت الجائحةيوقف العمل المباشر داخل المنظّمة في حدود معيّنة، وبعد 
الحالية التّأصيل النّظري لهذه المتغيّرات، بالرّجوع إلى أهمّ الرّوّاد والباحثين لذلك حاولت الدّراسة 

لبة والباحثين لتكون مرجعا للطّ  ،والمنظّرين لمتغيّرات الدّراسة، وهو ما حاولنا الوصول إليه، وتغطيته قدر الإمكان
 وهذا ما نرتجيه خالصا لوجه الله تعالى من قبل ومن بعد. ،والمهتمّين

النّاحية الميدانيّة، فقد غاصت الدّراسة ببعض التّفصيل داخل إحدى أهمّ المنظّمات في الاقتصاد  ومن
الشّرق  وبالأخصّ مواني ،الوطني، والتي ترتبط بالتّصدير والاستيراد على جميع الأصعدة، ألا وهي المواني

راعة، باقي القطاعات )الطّاقة، الزّ الجزائري )سكيكدة، جيجل، عنّابة( ومكانتهم الاقتصاديّة، والتي ترتبط ب
الصّناعة، النّقل سواء البضائع أو المسافرين، وغيرها(، فأسقطنا دراسة المتغيّرات النّظريّة على واقع هذه 
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المنظّمات، بقياس آراء موظّفيها من خلال الاستبانة، وملاحظات الطّالب أثناء التّوزيع، والاحتكاك بالموظّفين، 
ونرجو من إدارات  ،والاقتراحاتلنّتائج التي توصّلت إليها الدّراسة، وتقديم التّطبيقات العمليّة وهو ما يظهر في ا

المواني أن تأخذ بعين الاعتبار مخرجات هذه الدّراسة وغيرها، من أجل تحسين منظّمة مهمّة في الاقتصاد 
 الوطني.
 محدّدات الدّراسة .3

لم يستطع الطّالب الوصول إلى الميناء الرّابع )ميناء بجاية(، وذلك لرفض توزيع الاستبانة به، فالدّراسة 
. عدم ري رة عبر السّاحل الشّرقي الجزائالمنتش الجافّةمواني اللا تغطّي مواني الشّرق الجزائري، وأيضا لم تدرس 

الورشات، لخطورتها، أو غيرها من الأسباب،  القدرة على الوصول إلى بعض الأماكن داخل المواني، كبعض
سواء كانت إداريّة، أو متعلّقة بالموظّفين في حدّ ذاتهم، كعدم قبول ملء الاستبانة، وهذا ما تؤكّده بعض 
 الاستبانات، والتي أعيدت إلينا فارغة أو شبه فارغة، وتجنّب بعض الأبعاد بعباراتها، خاصّة فيما يتعلّق بالإدارة.

الموظّفين لم تصل إليهم بحكم العمل التّناوبي، الذي يبدأ بعد الدّوام العادي، وهو أمر غير  وهناك من
مسموح به لبقاء الطّالب بعد الدّوام اليومي العادي، )وقد أحدث ذلك للطّالب مشكلة في ميناء جيجل، بعد بقائه 

وزيع الطّالب لمحاولة توقيف عمليّة تنصف ساعة بعد الدّوام أي بعد الرّابعة والنّصف(، على إثر ذلك تعرّض 
الاستبانة، بحجّة الإخلال بالنّظام العام للمؤسّسة. ولهذا الأمر فالدّراسة لا تغطّي الفترة المسائيّة، والتي حتما 
ستكون مختلفة عن الفترة العادية، لوجود العديد من المتغيّرات الجديدة، وزيادة الخطورة وغيرها من المحدّدات 

 ح زاوية أخرى للدّراسة.التي تفت

 الدّراسة اقتراحات .4
استنادا إلى النّتائج التي توصّلت إليها الدّراسة، تمّ تقديم بعض الاقتراحات، عسى أن تسهم في تنوير 
إدارة المؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر )سكيكدة، جيجل، عنّابة(، لأجل الأخذ بها، ومحاولة معالجة نقاط 

لى حدّ ات والموظّفين عنظّمنثمّن النّقاط الإيجابيّة، وندعو للحفاظ عليها كمكسب للمالضّعف، ومع هذا نحن 
سواء، وهو مكسب يساهم في تطوير الاقتصاد الوطني، والعمل على معالجة أهمّ النّقاط التي كشفتها الدّراسة، 

 فيما يلي: اكما نوضّحه
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ست كلّ ؛ لينترنت، الفاكس، الهاتف)الإالوسائل الخاصّة بالاتّصالات ضرورة تزويد أماكن العمل ب -
 (، وما لاحظه الطّالب هو غياب شبكة اتّصال داخليّة أو ما يعرف بالأنتراناتالمكاتب بها هاتف

(Intranet)خاصّة وأنّ غالبيّة المكاتب مزوّدة بجهاز حاسوب؛ ، 
رارات، صناعة الق العمل على إشراك الموظّفين في اللّجان المختلفة، وعبر مختلف المستويات، لأجل -

خاصّة في الورش، وعلى المستوى القاعدي، وهو ما يخلق جوّا تفاعليّا، ويجعلهم يتقبّلون القرارات، 
 والعمل على تنفيذها؛

ضرورة أن تسعى الإدارة إلى منح علاوات ومكافآت تشجيعيّة للموظّفين النّشطاء، والذين يقدّمون  -
 ضيّ قدما في الإبداع والابتكار، وأيضا للاقتداء بهم من قبلالأفضل، للحفاظ على هذه الروح لديهم للم

 هذه العادة مرسّخة في أماكن العمل وليس مجرّد فعل يزول بسرعة؛الزّملاء، والعمل على جعل 
لاحتكاك بين زملاء العمل، وزرع التّكافل والتّكاتف بينهم، وذلك بزيادة ا بيئة تتّسم بالتّعاون والتّقاربخلق  -

فيما بينهم، كإنشاء نوادي، أو أماكن لتناول وجبة الغداء، وهو ما لاحظ الطّالب غيابه، ففي وقت الغداء 
ذه ه يتفرّقون خارج أماكن العمل لأجل تناول وجبة الغداء. فلو احتضنت الإدارة الموظّفين خلال الكلّ 

 لبعضهم البعض؛ ماعبالحديث والاستالسّاعة، لتوطّدت العلاقات غير الرّسميّة، 
العمل على تكوين المشرفين المباشرين في اختصاصاتهم، ومنحهم فرصا للتّدريب والتّعلّم، وقبل ذلك   -

المينائيّة  ةيجب منح المناصب الإشرافيّة على أساس الجدارة والكفاءة، وهذا كلّه بهدف الارتقاء بالمؤسّس
 وموظّفيها، فالمشرفون يعتبرون همزة وصل بين الإدارة والموظّفين؛

العمل على تقديم يد العون والمساعدة والدّعم، سواء المعنوي أو المادّي، وما تقدّمه الإدارة ستحصد  -
 نتائجه في القريب؛

 .العمل على إصدار القوانين، والسّهر على تنفيذها من دون تمييز ولا محاباة -
 للدّراسةالآفاق المستقبليّة  .5

كما أشرنا سابقا، فالبحوث تعتبر سلسلة متواصلة ومتكاملة، وما تتوصّل إليه دراسة ما سيكون منطلقا 
لإنسانيّة، وهذا ما نأمله من إلى دراسات أخرى، سواء لتأكيدها أو عكس ذلك، وكلّ هذا في خدمة البحث وا

 سة:للباحثين يمكن الولوج إليها بناءً على هذه الدّراو  للطّالب جديدةدراستنا المتواضعة، عسى أن تفتح آفاقا 
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وء مقترح خاصّة تجربة بعد العدالة التّفاعليّة على ض اعتناء البحث بالمتغيّرات الثّلاثة، وبالأبعاد نفسها -
وبتطبيقها  ،، أو بأبعاد أخرى، لم يتمّ ذكرها في هذا النّموذجغرينبرغ أي العدالة المعلوماتيّة والشّخصيّة

على القطاع نفسه )أي المؤسّسة المينائيّة(، سواء بغرب ووسط الجزائر، أو دراسة شاملة للمؤسّسات 
سة مقارنة ، أو بإجراء دراالمينائيّة، أو مقارنة بين المؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر، وغربها أو وسطها

ما تكتسيه خاصّة للأجل الاستفادة من تجاربهم. مع المواني العالميّة التي تتربّع على المراتب الأولى، 
 المواني من أهمّية في التّجارة، وتطوير الاقتصاد الوطني؛

العمل على دراسة هذه المتغيّرات مجتمعة في مجال الهاتف المحمول، وهو مجال جدير بالدّراسة،  -
دو(، زي، أوريوبيليس، جيالعام للمؤسّسات الثّلاثة )م خاصّة وأنّ الطّالب حاول الوصول إلى المقرّ 

وقوبل الطّلب بالرّفض، وهنا يرفع الطّالب تلمّسه من الجهة الوصيّة أن تقدّم التّسهيلات أمام الباحثين 
ا كلّه خدمة السّالفة الذّكر وغيرها، وهذ المؤسّساتإبرام اتّفاقيّات مع العلم، وتحاول الوزارة الوصيّة  وطلبة

 لاقتصاد الوطني؛للبحث العلمي، والسّعي لتطوير ا
الاهتمام بموضوع بيئة العمل الدّاخليّة والثّقة التّنظيميّة، بإجراء المزيد من الدّراسات، وتجريب متغيّرات  -

ليّة ات والآليات التي تؤثّر في الثّقة داخل بيئة العمل الداخلة، تسمح باكتشاف أهمّ السّلوكوسيطة أو معدّ 
 للمنظّمات؛

ظات التي الاقتصاديّة، خاصّة وأنّ الملاح المؤسّسةميّة وبيئة العمل الدّاخليّة في دراسة واقع الثّقة التّنظي -
 لتّربية والتّعليماو  قطاع التّعليم العاليالدّراسات التي اطّلع عليها كانت على مستوى  حولأبداها الطّالب، 

، وحسب رأي من حجم الدّراسات السّابقة( %01.07، وهو ما يعادل دراسات 51)في دراستنا الحالية، 
الطّالب يعود ذلك إلى أمرين؛ كما أشرنا سابقا، صعوبة الحصول على قبول إجراء الدّراسة الميدانيّة؛ 

مر يخصّ (، وهنا الأكتجربة شخصيّة والبنوك المحمولمؤسّسات الهاتف مثل خاصّة توزيع الاستبانة )
 .ياناتلسهولة جمع البثانيا لجوء البعض إلى الجامعات والمدارس المقرّ الرّئيسي بالجزائر العاصمة. 

هذه بعض الاقتراحات، وهناك بعض التّوصيات بصفة عامّة، كوجوب مواكبة التّطورّات الحاصلة في المواني 
وكذلك تعميم تجربة تقليص الوثائق الورقيّة، وهو ما حدث في ميناء العالميّة، والاهتمام بالمؤشّرات، والآليات، 

 تمّ تقليص رسوّ الباخرات، فيستطيع المستورد في أقلّ عنّابة، حيث حسب تصريحات مسؤول قسم الحاويات، 
ئق؛ ا، والقيام بوزنها. وقد تمّ تقليص الوثويتمّ تمريرها على جهاز الماسح من ساعة أن ي دخل الحاوية وينزلها،

حيث كان الملفّ كبيرا جدّا، إلى أن صارت أربع وثائق )قسيمة الاختيار، وتصريح الجمارك، طلب للمؤسّسة 
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لتّسهيلات في اتقديم أيضا و المينائيّة، استمارة(، وهو ما تسعى إليه الدّولة الجزائريّة من أجل تحسين الخدمات 
جزائريّا. وتتحمّل تكاليف بقاء السّفن خارج الميناء، ج على شرط أن يكون المنت %05عمليّة التّصدير تصل إلى 

، في حال كان المشكل في دولار 0055يّة المصاريف البالغة في الحالات التّالية: تتحمّل المؤسّسة المينائ
للظّروف  اإذا كان لا يوجد فراغ أو مكان للتّفريغ، وإذا كان الأمر خاضع %05الميناء، وتصل إلى نسبة 

العمل و المناخيّة فلا أحد يتحمّل التّكاليف، أمّا إذا كان المشكل داخل السّفينة فصاحبها يتحمّل تلك التّكاليف. 
على الرّقمنة، خاصّة وأنّها أثبتت نجاعتها في العديد من القطاعات. الاهتمام بالمورد البشري فهو العملة النّادرة، 

 ،(هاانوتكلفة فقد ،توظيفها، أو بتدريبها وتكوينها وأتها؛ سواء باستقطابها والتي يصعب تعويضها )ارتفاع تكلف
 . مقارنة مع العمل الفرديالتّأكيد على أنّ العمل الجماعي لديه النّجاعة، والتّحمّل والقدرة، 

ساعات  مانيثمن وعلى المنظّمات أن تدرك جيّدا أنّ بيئة عملها هي الحاضنة لموظّفيها، فهم يقضون أكثر 
( يوميّا داخل أماكن عملهم، ولا شيء يدعو إلى الاستمراريّة من وجود نظام %66.66من وقتهم أي ما نسبته )

عادل، وتكاتف فيما بين الموظّفين، وبناء ثقة داخل مجتمع العمل. وبهذا ستقطع المؤسّسة المينائيّة بشرق 
 اء بهذا القطاع الحيويّ والحسّاس.الجزائر )سكيكدة، جيجل، عنّابة(، شوطا مهمّا نحو الارتق
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 اللّغة العربيّة. 1
 المقالات 1.1

(. أثر التحفيز على تحقيق الرضا الوظيفي من خلال العدالة 0501ن. ) ،& صمّاري  ،ف. ح. م. د. ،النّعيمي
مجلة العلوم . –دراسة ميدانية على موظفي المديريات العامة للتربية والتعليم بسلطنة ع مان-التنظيمية

 . 65-10 ،(3)0 ،الإقتصادية و الإدارية و القانونية
قيات المهنة والثقة التنظيمية وأثرها في جودة الخدمة (. العلاقة بين أخلا0506ي. ) ،& خنيش ،م. ي. ،حمدي

 . 1113-1133 ،(51)53 ،مجلة طبنـــة للدراسات العلمية الأكاديميةالصحية. 
(. العدالة التنظيمية السائدة في الجامعات الأردنية و علاقتها بالثقة التنظيمية من وجهة 0517ن. ) ،دراوشة

 . 611-676 ،(56)16 ،ردنيّة في العلوم التّربويّةالمجلّة الأنظر أعضاء هيئة التدريس. 
ت مجلة رؤى للدراسا(. نماذج الاتصال التنظيمي في ضوء الفكر الإداري المعاصر. 0501& زرفاوي. ) ،دريدي

 . 120-107 ،(0)7 ،المعرفية والحضارية
(. العدالة التنظيمية وعلاقتها بالثقة التنظيمية للموظفين في شركة 0500س. ق. ) ،& شاوش ،أ. ب. ي. ،ربيع

 . 120-162 ،(50)12 الإنسانية،الاكاديمية للدراسات الاجتماعية و إتصالات الجزائر. 
ة دراسة حالة الوكال -(. دور القيادة التحويلية في تعزيز الثقة التنظيمية 0501ا. ) ،& ساوس ،ا. ،علالي

 . les cahiers du mecas، 17(03)، 514-527. –طنية للتشغيل الو 
(. أثر العدالة التنظيمية في تعزيز الثقة التنظيمية : دراسة حالة شركة 0501م. ) ،عدة-& بن ،س. ،كرومي

 . 375-300 ،(50)57 ،مجلة البشائر الاقتصاديةنفطال )فرع ولاية معسكر(. 
(. اختبار العلاقة بين العدالة التنظيمية والولاء التنظيمي في ظل الثقة 0510ب. ) ،& بوداود ،ر. ،لعمور

دراسة حالة كلية العلوم الاقتصادية التجارية وعلوم  – PLSالتنظيمية كمتغير وسيطي باستخدام منهجية 
 . 205-263 ،(50)10 ،مجلة العلوم الاقتصادية والتسيير والعلوم التجاريةالتسيير بجامعة غرداية. 

 الأطروحات 2.1
إدراك العدالة التنظيمية وعلاقتها بالثقة التنظيمية لدى أساتذة جامعة عمار ثليجي (. 0510س. ) ،جقيدل

 الأغواط. ،جامعة عمار ثليجي ،أطروحة دكتوراه  بالأغواط.
مؤسسة أثر العدالة التنظيمية على مستويات الصراع في المنظمة دراسة حالة (. 0501ص. ) ،شقراني

 الأغواط.    ،جامعة عمار ثليجي ،أطروحة دكتوراه  اتصالات الجزائر بولايتي الأغواط والجلفة.
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 الاستبانة النّهائيّة :11الملحق 

 

 عليم العالي والبحث العلميّ وزارة التّ 

 البواقي أمّ –مهيدي  العربي بن جامعة

 سييرة وعلوم التّ جاريّ ة والتّ ة العلوم الاقتصاديّ يّ كلّ 

 سييرقسم علوم التّ 

 ص إدارة الأعمالتخصّ 

 :وبعد لام عليكم ورحمة الله وبركاته..السّ 

بيئة  أثر" :بعنوان ل م ددكتوراه  ةأطروحلإعداد  بين أيديكم استبانة لأغراض البحث العلميّ  ضع  أ
 "-دراسة ميدانيّة بالمؤسّسة المينائيّة بشرق الجزائر–العمل الدّاخلية في تنمية الثقّة التنّظيميّة 

مع  دق،صعناية ووضوح و  ستبانة بكلّ العبارات الواردة في الا كلّ  لىع ل بالإجابةفضّ التّ  أرجو منكم
معها من خلال ج المعلومات التي سيتمّ  أنّ على أكيد التّ  وأودّ  ،ستغني البحث ومعلومات الباحث إجابتكم أنّ  العلم

 فقط؛ استخدامها إلا لأغراض البحث العلميّ  ة ولن يتمّ امّ ة التّ يّ رّ إجابتكم ستحاط بالسّ 

 شكرا لتعاونكم. 

 اهر توايتيةكتور: الطّ الدّ الأستاذ إشراف      طالب دكتوراه: حمزة العلوي 
                                                     5330111272الهاتف: 

 laloui.hemza@univ-oeb.dzالبريد الالكتروني: 
 البيانات الشّخصيّةالمحور الأوّل: 

 ،لمينائيّةالمؤسّسة ايهدف هذا الجزء إلى التّعرّف على بعض الخصائص الاجتماعية والوظيفة لموظّفي 
ة المناسبة على بالإجاب التّفضّلل عليها من هذا الاستبيان. لذا نرجو منكم وذلك بهدف تحليل النّتائج المتحصّ 

 ( في المربّع المناسب للإجابة.×الأسئلة الآتية وذلك بوضع علامة )
 أنثى          ذكر                         :الجنس .1
 سنة 25إلى  سنة 61من                                فأقلّ سنة  65ة:   الفئة العمريّ  .2
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 سنة   05أكبر من  سنة                   05إلى  سنة 21من             
                  جامعي   CFAخرّيجي             ثانوي المؤهّل العلمي:     .3

 أخرى       دراسات عليا                         PGS دراسات متخصّصة
 ي:ملص العالتّخصّ  .4

       إعلام آلي        علوم قانونيّة بفروعها             علوم اقتصاديّة بفروعها 
  أخرى               ة تسيير الموارد البشريّ              هندسة 

 الوظيفة .5
 عون تنفيذ                                 عون تحكّم          إطار                    

 :المهنيّةالخبرة  .6
     سنوات  15إلى  سنوات 50من             سنوات  50أقلّ من       

 سنة 17أكثر من                  سنة  13إلى  سنة 11من     
 المؤسسة المينائية:  .7

 عنابة                  جيجل                      سكيكدة   
 بيئة العمل الدّاخليّة المحور الثّاني:

 
 الرقم

 
  (Xتكون الإجابة بوضع علامة )
 

 
موافق 
 بشدّة

 
 موافق

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

 غير
 موافق

غير 
موافق 
 بشدّة

      بيئة العمل المادّيّة 
      ي توفّر  مكان العمل على التّهوية الجيّدة؛ 51

50 
ت توفّر  الإضاءة المناسبة في مكان العمل لأجل أداء 

 المهام؛
     

      أ قوم بعملي بأريحيّة؛ 56

52 
مكتب العمل م ريح وم فيد لأداء العمل )الكرسي، علوّ 

 المكتب، مساحة المكتب، ...(؛
     

ي توفّر  مكان العمل على جميع وسائل الأمن  50
 والسّلامة والوقاية؛

     

53 
ي توفّر  مكان العمل على العدد اللّازم والكافي 

 والتّدفئة؛للمكيّفات الهوائيّة 
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 بيئة العمل التنظيمية

 
موافق 
 بشدّة

 
 موافق

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

 غير
 موافق

غير 
موافق 
 بشدّة

57 
ي تناسب  منصب عملي مع حجم المسؤوليّة الّتي 

 أ تمتّع  بها؛
     

      ي ت م  ت حديد المسؤوليّات الوظيفيّة بدقّة كبيرة؛  51
      الأوامر عن طريق مسؤول واحد فقط؛ي تم  ت ل قّي  50
هولة عمليّة الاتّصال داخل المؤسّسة؛ 15       س 
ع م  المسؤولون جميع الأعمال الجماعيّة؛ 11       ي د 

10 
أشارك في اللّجان وف ر ق  العمل لأجل صناعة 

 القرارات واتّخاذها.
     

  
 بيئة العمل الوظيفية

 
موافق 
 بشدّة

 
 موافق

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

 غير
 موافق

غير 
موافق 
 بشدّة

      ي كافئ  المسؤولون حاملي الأفكار الجديدة؛ 16
      ي عتمد  المسؤولون في التّوظيف على الكفاءة؛ 12
      ي منح  المسؤولون علاوات م عتبرة للموظّفين النّشطين؛ 10
      ت تم  مكافأة الأعمال الجماعيّة من طرف المسؤولين؛ 13

17 
ي هت م  المسؤولون بتقديم الدّعم المعنويّ لمختلف 

      الموظّفين؛

      ي هتم  المسؤولون بتدريب وتأهيل الموظّفين؛ 11
      ي وازن المسؤولون بين أساليب التّحفيز والعقاب. 10

 المحور الثّالث: الثّقة التّنظيميّة

 
 الرقم

 
  (Xتكون الإجابة بوضع علامة )

 

 
موافق 
 بشدّة

 
 موافق

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

 غير
 موافق

غير 
موافق 
 بشدّة

      الثّقة في زملاء العمل 
      ي مكنني الاعتماد على زملائي وذلك لتنوّع معارفهم وخبراتهم؛ 05

01 
ي متلك زملائي معرفة كبيرة باختصاصهم وهذا ما يجعلني أثق  

      بهم؛

ب المادّي؛ ي قدّم   00       زملائي يد الع ون والمساعدة بعيدا عن الك س 
      ي عتبر  زملائي الم شكلات الّتي أمر  بها وكأنّها مشكلاتهم؛ 06
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      ي تميّز زملائي بصراحتهم وانفتاحهم على الجميع؛ 02
      ي ق يم  زملائي اتّصالات كثيرة معي لأجل الفهم المشترك بيننا؛ 00

03 
ي سعى زملائي إلى التّوافق معي دون تفضيلٍ لمصالحهم 

      الشّخصيّة.

  
 الثّقة في المشرف المباشر

 
موافق 
 بشدّة

 
 موافق

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

 غير
 موافق

غير 
موافق 
 بشدّة

      ي متلك مشرفي المباشر مهارات ت مكّنه من أداء عمله؛ 07
      دا؛معرفته باختصاصه جيّ ت رجع ثقتي بمشرفي المباشر إلى  01
      ي تفاعل مشرفي المباشر بسرعة مع الموظّفين وهو جدير بالثّقة؛ 00
      يولّي مشرفي المباشر أهمّية كبيرة لمشاكل الآخرين؛ 65
      ي حترم مشرفي المباشر المبادئ الشّخصيّة للموظّفين ويدعمهم؛ 61

60 
ل  الخ وض ف ي فضّل مشرفي المباشر تعزيز نقاط ي الاتّفاق ب د 

 نقاط الاختلاف؛
     

66 
ي عتبر مشرفي المباشر التّوافق معي له الأفضليّة على المصالح 

 الشّخصيّة.
     

  
 الثّقة في الإدارة العليا

 
موافق 
 بشدّة

 
 موافق

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

 غير
 موافق

غير 
موافق 
 بشدّة

      الأعمال مهما اختلفت الظّروف؛ت متلك الإدارة القدرة على إنجاز  62
      ت تمتّع الإدارة بسلوكيّات جيّدة في تعاملها معي؛ 60

63 
الإدارة متمكّنة في اختصاصها وت تميّز بدقّة معرفتها وهذا ما 

 يجعلني أثق بها؛
     

67 
ت سعى الإدارة إلى تقديم يد العون إلى الجميع حتّى ولو لم ي طلب  

 منها ذلك؛
     

      ت رى الإدارة الجوانب الإيجابيّة في شخصيّة الموظّفين؛ 61
د  به؛ 60       ت نفّذ الإدارة ما ت ع 

ت هتمّ الإدارة بالاتّصالات بين الموظّفين وعلى جميع المستويات  25
 لأجل الفهم المشترك.

     

 المحور الرّابع: العدالة التّنظيميّة
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 الرقم

 
  (Xعلامة )تكون الإجابة بوضع 

 

 
موافق 
 بشدّة

 
 موافق

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

 غير
 موافق

غير 
موافق 
 بشدّة

      العدالة التّوزيعيّة 

21 
ي تم  ت وزيع  رواتب  الموظّفين بشكلٍ عادل من ق ب ل إدارة 

 المؤسّسة؛
     

20 
ي تم  توزيع  أعباء العمل وواجباته على جميع الموظّفين بشكلٍ 

 عادل؛
     

26 
ي وجد  ت ناسبٌ ما بين المسؤوليّات والمهام الّتي ت وكلها الإدارة 

      إلى الموظّفين؛

دارة والكفاءة؛ 22       ت ت م  التّرقية داخل المؤسّسة على أساس الج 

 
 

 العدالة الإجرائيّة

 
موافق 
 بشدّة

 
 موافق

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

 غير
 موافق

غير 
موافق 
 بشدّة

20 
إ صدار القرارات وتنفيذها على الموظّفين بشكلٍ عادل ي تم  

 ودون استثناءات؛
     

23 
ت قوم  إدارة المؤسّسة بتطبيق القوانين على الجميع بطريقةٍ 

 عادلة وبدون ت مييز؛
     

27 
ت عمل  إدارة المؤسّسة على إيصال المعلومات الكافية لجميع 

      المستويات؛الموظّفين دون استثناء وعلى جميع 

      ت وصف الإجراءات المطبّقة داخل المؤسّسة بأنّها عادلة؛ 21

20 
ي يم  ت راعي إدارة المؤسّسة الجهود الّتي ي بذلها الموظّفون أثناء ت ق 

 الأداء؛
     

05 
ت ن ص  قوانين المؤسّسة على أنّه ي جب أن ت ت ن اسب  العقوبات 

 المرتكبة م ن  ق ب ل الموظّفين بطريقةٍ المفروضة مع المخالفات 
 عادلة.

     

  
 العدالة التّفاعليّة

 
موافق 
 بشدّة

 
 موافق

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

 غير
 موافق

غير 
موافق 
 بشدّة

01 
ت تعامل إدارة المؤسّسة مع جميع الموظّفين بكلّ احترام 

 وإنصاف؛
     

00 
ن بين الموظّفيت عمل  إدارة المؤسّسة على ب ثّ روح التّعاون 

 على جميع المستويات؛
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06 
ت عمل إدارة المؤسّسة بكلّ ج هد على تقديم يد العون لجميع 

 الموظّفين بدون تمييز؛
     

ت عل م  إدارة المؤسّسة جميع الموظّفين بكلّ الأشياء الجديدة قبل  02
 تنفيذها )إجراءات العمل، اجتماعات، نشاطات مختلفة...(؛

     

      ت هتم  إدارة المؤسّسة بحقوق الموظّفين؛ 00

03 
ت تم  مراعاة الظّروف العائليّة والاجتماعيّة أثناء مواجهة 

 الموظّفين للمشكلات.
     

 شكرا على حسن تعاونكم معنا
 قائمة الأساتذة المحكّمين للاستبانة :12الملحق 
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  بميناء سكيكدةوثيقة قبول إجراء الدّراسة الميدانية  :13الملحق 
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 وثيقة قبول إجراء الدّراسة الميدانية بميناء جيجل :14الملحق 
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 وثيقة قبول إجراء الدّراسة الميدانية بميناء عنّابة :15الملحق 
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 WarpPLS_8مخرجات برنامج : 7 الملحق

 
Original 
sample 
(O) 

Sample 
mean 
(M) 

Standard 
deviation 
(STDEV) 

T 
statistics 
(|O/STDE
V|) 

P values 

دارة العليا< الثقة في الإ-الثقة التنظيمية   0,900 0,900 0,011 78,800 0,000 

< الثقة في المشرف-ة الثقة التنظيميّ   0,896 0,896 0,014 63,388 0,000 

< الثقة في زملاء العمل-الثقة التنظيمية   0,543 0,545 0,050 10,966 0,000 

< العدالة التنظيمية-التنظيمية الثقة   0,421 0,420 0,056 7,532 0,000 

< العدالة الاجرائية-العدالة التنظيمية   0,960 0,960 0,004 216,158 0,000 

< العدالة التفاعلية-العدالة التنظيمية   0,940 0,940 0,007 132,265 0,000 

< العدالة التوزيعية-العدالة التنظيمية   0,896 0,896 0,011 78,872 0,000 

< الثقة التنظيمية-بيئة العمل الداخلية   0,785 0,785 0,023 34,867 0,000 

< العدالة التنظيمية-بيئة العمل الداخلية   0,435 0,436 0,059 7,407 0,000 

< بيئة العمل التنظيمية-بيئة العمل الداخلية   0,876 0,877 0,012 75,645 0,000 

< بيئة العمل المادية-الداخلية بيئة العمل   0,646 0,647 0,029 22,354 0,000 

< بيئة العمل الوظيفية-بيئة العمل الداخلية   0,965 0,965 0,004 267,031 0,000 

 

 
Original 
sample (O) 

Sample 
mean (M) 

2.5% 97.5% 

< الثقة في الادارة العليا-الثقة التنظيمية   0,900 0,900 0,875 0,920 

< الثقة في المشرف-الثقة التنظيمية   0,896 0,896 0,866 0,921 

< الثقة في زملاء العمل-الثقة التنظيمية   0,543 0,545 0,441 0,635 

< العدالة التنظيمية-الثقة التنظيمية   0,421 0,420 0,308 0,527 

< العدالة الاجرائية-العدالة التنظيمية   0,960 0,960 0,951 0,969 

< العدالة التفاعلية-العدالة التنظيمية   0,940 0,940 0,925 0,953 

< العدالة التوزيعية-العدالة التنظيمية   0,896 0,896 0,873 0,917 

< الثقة التنظيمية-بيئة العمل الداخلية   0,785 0,785 0,740 0,827 

< العدالة التنظيمية-بيئة العمل الداخلية   0,435 0,436 0,318 0,548 

< بيئة العمل التنظيمية-بيئة العمل الداخلية   0,876 0,877 0,852 0,898 

< بيئة العمل المادية-بيئة العمل الداخلية   0,646 0,647 0,589 0,700 

< بيئة العمل الوظيفية-بيئة العمل الداخلية   0,965 0,965 0,958 0,972 

 

 
Original 
sample 
(O) 

Sample 
mean 
(M) 

Standard 
deviation 
(STDEV) 

T 
statistics 
(|O/STDE
V|) 

P values 

< العدالة -< العدالة التنظيمية -الثقة التنظيمية 
 التوزيعية

0,377 0,376 0,051 7,385 0,000 

< العدالة -< الثقة التنظيمية -بيئة العمل الداخلية 
< العدالة الاجرائية-التنظيمية   

0,317 0,316 0,042 7,631 0,000 
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< العدالة -< الثقة التنظيمية -بيئة العمل الداخلية 
< العدالة التفاعلية-التنظيمية   

0,310 0,310 0,041 7,589 0,000 

< العدالة -< العدالة التنظيمية -بيئة العمل الداخلية 
 الاجرائية

0,418 0,419 0,057 7,393 0,000 

 < العدالة-< العدالة التنظيمية -بيئة العمل الداخلية 
 التفاعلية

0,409 0,410 0,055 7,385 0,000 

< الثقة في -< الثقة التنظيمية -بيئة العمل الداخلية 
 الادارة العليا

0,706 0,706 0,024 29,018 0,000 

< العدالة -< العدالة التنظيمية -بيئة العمل الداخلية 
 التوزيعية

0,390 0,391 0,053 7,395 0,000 

< الثقة في -الثقة التنظيمية < -بيئة العمل الداخلية 
 المشرف

0,703 0,703 0,025 28,039 0,000 

< الثقة في -< الثقة التنظيمية -بيئة العمل الداخلية 
 زملاء العمل

0,426 0,428 0,045 9,548 0,000 

< العدالة -< الثقة التنظيمية -بيئة العمل الداخلية 
< العدالة التوزيعية-التنظيمية   

0,296 0,295 0,040 7,468 0,000 

< العدالة -< الثقة التنظيمية -بيئة العمل الداخلية 
 التنظيمية

0,330 0,329 0,043 7,663 0,000 

< العدالة -< العدالة التنظيمية -الثقة التنظيمية 
 الاجرائية

0,404 0,403 0,054 7,516 0,000 

< العدالة -< العدالة التنظيمية -الثقة التنظيمية 
 التفاعلية

0,396 0,395 0,053 7,497 0,000 

 

 
Original 
sample 
(O) 

Sample 
mean (M) 

2.5% 97.5% 

< العدالة التوزيعية-< العدالة التنظيمية -الثقة التنظيمية   0,377 0,376 0,274 0,474 

< العدالة التنظيمية -< الثقة التنظيمية -بيئة العمل الداخلية 
< العدالة الاجرائية-  

0,317 0,316 0,235 0,398 

< العدالة التنظيمية -< الثقة التنظيمية -بيئة العمل الداخلية 
< العدالة التفاعلية-  

0,310 0,310 0,230 0,390 

< العدالة -< العدالة التنظيمية -بيئة العمل الداخلية 
 الاجرائية

0,418 0,419 0,305 0,526 

العدالة التفاعلية< -< العدالة التنظيمية -بيئة العمل الداخلية   0,409 0,410 0,299 0,515 

< الثقة في الادارة -< الثقة التنظيمية -بيئة العمل الداخلية 
 العليا

0,706 0,706 0,657 0,752 

< العدالة -< العدالة التنظيمية -بيئة العمل الداخلية 
 التوزيعية

0,390 0,391 0,285 0,492 

< الثقة في المشرف-التنظيمية < الثقة -بيئة العمل الداخلية   0,703 0,703 0,652 0,750 

< الثقة في زملاء -< الثقة التنظيمية -بيئة العمل الداخلية 
 العمل

0,426 0,428 0,336 0,511 

< العدالة التنظيمية -< الثقة التنظيمية -بيئة العمل الداخلية 
< العدالة التوزيعية-  

0,296 0,295 0,218 0,373 

< العدالة التنظيمية-< الثقة التنظيمية -العمل الداخلية بيئة   0,330 0,329 0,245 0,414 

< العدالة الاجرائية-< العدالة التنظيمية -الثقة التنظيمية   0,404 0,403 0,296 0,506 

< العدالة التفاعلية-< العدالة التنظيمية -الثقة التنظيمية   0,396 0,395 0,289 0,496 
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Composite reliability 

(rho_a) 
Composite 

reliability (rho_c) 
Average variance 

extracted (AVE) 

 0,559 0,942 0,937 الثقة التنظيمية

 0,653 0,928 0,921 الثقة في الادارة العليا

 0,668 0,931 0,930 الثقة في المشرف

 0,672 0,935 0,922 الثقة في زملاء العمل

 0,702 0,934 0,918 الاجرائيةالعدالة 

 0,685 0,929 0,910 العدالة التفاعلية

 0,589 0,960 0,959 العدالة التنظيمية

 0,622 0,888 0,870 العدالة التوزيعية

 0,512 0,862 0,823 بيئة العمل التنظيمية

 0,532 0,931 0,921 بيئة العمل الداخلية

 0,521 0,884 0,855 بيئة العمل المادية

 0,595 0,921 0,910 بيئة العمل الوظيفية

 

 
الثقة في 
الادارة 
 العليا

الثقة في 
 المشرف

الثقة 
في 
زملاء 
 العمل

العدالة 
 الاجرائية

العدالة 
 التفاعلية

العدالة 
 التوزيعية

بيئة 
العمل 
 التنظيمية

بيئة 
العمل 
 المادية

بيئة 
العمل 
 الوظيفية

                   الثقة في الادارة العليا

                 0,708 الثقة في المشرف

               0,528 0,479 الثقة في زملاء العمل

             0,431 0,606 0,818 العدالة الاجرائية

           0,840 0,463 0,607 0,814 العدالة التفاعلية

         0,852 0,820 0,449 0,648 0,810 العدالة التوزيعية

العمل التنظيميةبيئة   0,807 0,721 0,509 0,674 0,683 0,700       

     0,738 0,461 0,508 0,559 0,384 0,475 0,590 بيئة العمل المادية

   0,619 0,847 0,739 0,801 0,809 0,532 0,701 0,858 بيئة العمل الوظيفية

 

 
الثقة في 
الادارة 
 العليا

الثقة في 
 المشرف

الثقة في 
زملاء 
 العمل

العدالة 
 الاجرائية

العدالة 
 التفاعلية

العدالة 
 التوزيعية

بيئة 
العمل 
 التنظيمية

بيئة 
العمل 
 المادية

بيئة 
العمل 
 الوظيفية

                 0,808 الثقة في الادارة العليا

               0,817 0,631 الثقة في المشرف

             0,820 0,474 0,436 الثقة في زملاء العمل

           0,858 0,397 0,547 0,751 العدالة الاجرائية

         0,838 0,828 0,424 0,543 0,743 العدالة التفاعلية

       0,789 0,750 0,811 0,396 0,555 0,712 العدالة التوزيعية

     0,751 0,591 0,605 0,596 0,442 0,608 0,699 بيئة العمل التنظيمية

المادية بيئة العمل  0,530 0,422 0,350 0,503 0,458 0,391 0,627 0,722   

 0,771 0,555 0,716 0,649 0,725 0,733 0,477 0,621 0,771 بيئة العمل الوظيفية

 

 



 قائمة الملاحق                                                                             

192 
 

 

 
الثقة في 
الادارة 
 العليا

الثقة في 
 المشرف

الثقة في 
زملاء 
 العمل

العدالة 
 الاجرائية

العدالة 
 التفاعلية

العدالة 
 التوزيعية

بيئة 
العمل 
 التنظيمية

بيئة 
العمل 
 المادية

بيئة 
العمل 
 الوظيفية

             1,000 1,000 1,000 الثقة التنظيمية

                   الثقة في الادارة العليا

                   الثقة في المشرف

                   الثقة في زملاء العمل

                   العدالة الاجرائية

                   العدالة التفاعلية

       1,000 1,000 1,000       العدالة التنظيمية

                   العدالة التوزيعية

                   بيئة العمل التنظيمية

 1,000 1,000 1,000             بيئة العمل الداخلية

                   بيئة العمل المادية

                   بيئة العمل الوظيفية

 

ّ


