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 ملخص

ثیر والوقوف على اثر ابعادها أالعدالة التنظیمیة وتكتیكات الت فهوممتهدف هده الدراسة الى التعریف ب

 65ومن اجل ذلك تم توزیع  الثلاث المتمثلة في العدالة التوزیعیة والعدالة الإجرائیة والعدالة التعاملیة 

 ى.فین في جامعة محمد الصدیق بن یحاستمارة استبیان على عینة من الموظ

ئج الدراسة وجود حیث اكد نتا spssوقمنا باستخدام المنهج الوصفي في دراستنا كما استخدمنا برنامج ال

ثیر على العدالة التنظیمیة و قد قدمت الدراسة مجموعة من الاقتراحات ذات الصلة أأثر تكتیكات  الت

 بالموضوع.

 .التسییس التنظیمي , التأثیرتكتیكات ,العدالة التنظیمیة  : الكلمات المفتاحیة

Abstract   

This study aims to define the concept of organizational justice and 
influence tactics and to determine the impact of its three dimensions of 
distributive justice and procedural justice and transactional justice and for that 
65 questionnaire forms were distributed to a sample of employee at mohammed 
al siddiq ben yahya university as we used the spss program where the quality of 
the impact of influencing tactics on organizational justice and the study 
presented a set of suggestions related to the topic. 
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Organizational , impact tactics ,administrative politicization. 
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 توطئة

وهو لا یزال إلى الیوم یشغل حیزا كبیرا من إهتمامهم،  یلفت انتباه الناس العدالةموضوع  تاریخیا كان

صاغ آدمز   ، لقدعلى المستوى الاجتماعي بحیادیة وعقلانیة النظام الاجتماعي ویتعلق موضوع العدالة

أي المعاملات ثنائیة الاتجاه التي یقدم  ،لسیاق الأوسع للتبادل الاجتماعي) نظریته عن اللامساواة في ا1965(

على المستوى  یتعلق موضوع العدالة بینما ، فیها كل جانب شیئًا للآخر ، وبالتالي یتلقى أیضًا شیئًا في المقابل

القرارات بشأنها  توزیعها وإتخاد والحوافز، إجراءات المكافئات، مثل المنظمة التنظیمي بجوانب معینة من إدارة

ویمارس إدراك العدالة بأبعادها المختلفة ، ونوعیة المعاملة التي یحظى بها الموظف على المستوى الشخصي 

دافع  یمكن أن یكون على أنه العدالةمتغیر النظر إلى وحالیا یتم  ا على فعالیة المنظمة ومنافستها،تأثیرًا كبیرً 

 . والسلوك المسییس كالغضب والعدوانیة لرد الفعل الوارد من الموظف لسلوك الأفراد في المنظمة ومحدد رئیسي

التسییس التنظیمي التي قد تمتد إلى ما  جذورر إلى عمق رغم من أن هناك مصادر متعددة تشیعلى ال

ومع ذلك لم یحظى الموضوع بالعنایة اللازمة إلا في ما بعد التاریخ السابق الذكر، وبالرغم من  1990قبل 

یمكن بین الباحثین إتفاق نقطتي التي تلف مفهوم التسییس التنظیمي إلا أن هناك  والاختلافات الغموض

عملیة صنع  فيثر فقط ؤ لا ت مستمرة یةعمل يھ التنظیمي التسییس أنالأولى تفید ب :استخلاصهما بوضوح

أو لجماعات  انتمائهمعن  بغض النظرواقف وسلوكیات الافراد القرار على المستوى التنظیمي ولكن أیضا على م

بطرق  التسییس التنظیمي ممارسة متعمدة وهادفة للتأثیر على الآخرین، أما الثانیة فهي  أن فرق داخل المنظمة

ونتائجه في مجملها ذات  یخضع لاعتبارات غیر رسمیة أو للتنظیم غیر رسميقد تكون غیر أخلاقیة وهو 

 طبیعة سلبیة.

سلوكیات یستخدمها المرؤوسون للحصول على الهدف المنشود  باعتبارها   تكتیكات التأثیر الصاعدوتعد 

مجموعة فرعیة صغیرة من الأنشطة التي لمنظمة السلم الهرمي لأعلى  الذین یتواجدون في  أولئك من أو الامتثال

الامتثال طلبات  تنطوي على مباشرة، وتنقسم هذه التكتیكات إلى قاسیة التنظیمي التسییستندرج تحت معاییر 

 .والعقلانیة الود، تنطوي على استخدام الإطراء، وناعمة الحازمة
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 إشكالیة الدراسة -1

 وترك العمللانسحاب ا نوایابشكل سلبي ب  یرتبطإدارك العدالة التنظیمیة أن تفید الدراسات التطبیقیة 

ومستوى الأداء العالي، هذه النتائج قادت إلى فكرة عامة الرضا إیجابا بترتبط  في حین وبعض المتغیرات السلبیة

بأن الموظفین الذین یعتقدون أنهم یعاملون  وتفید الدراسات حول العدالة التنظیمیة  بها عادة ما تسترشداساسیة 

معاملة عادلة سیكونون أكثر میلاً إلى المنظمة وینخرطون في سلوك اجتماعي إیجابي نیابة عن المنظمة  في 

یعمل فیه الموظفون الذین یعتقدون أنهم یتعرضون للظلم على رد الاعتبار لأنفسهم وإعادة الامور قد وقت الذي ال

غیر تعاوني عادة ما یكون مسیس لا  على نصابها أو الانتقام من سوء المعاملة التي یتعرضون لها عبر سلوك

طلباتهم  نحو تحقیقالرؤساء والمشرفین  لدفعبنوعیها  التأثیرتستخدم فیه تكتكات  یراعي مصالح المنظمة

 وبالتالي التعویض عن الشعور بالظلم وإعادة العلاقة لوضع التوازن.

 على هذه الفكرة یمكننا طرح التساؤل الرئیسي لهذه الدراسة: بالاستناد

التأثیر الصاعد الناعمة  تكیف یؤثر إدراك العدالة التنظیمیة على استخدام الموظفین بجامعة جیجل لتكتیكا

 والقاسیة؟

 فرضیات الدراسة: -2

إلى فئتین  الصاعد التأثیرأبعاد العدالة التنظیمیة إلى ثلاث متغیرات وتقسیم تكتیكات  یمكن تمییزبما انه 

مختلف، ال التأثیرمن خلال سلوك  علیهاخرى ویمكن التعرف الأفئة ال عن تتمیز هاكل فئة فرعیة من فرعیتین

 .من عدمهاختیار الامتثال ب للمستهدف تسمح مقدار الحریة التي و 

علاقة  أكبر من طرف الرؤساء ستكون علىالناعمة التي تسمح بحریة استجابة سنفترض أن التكتیكات  

ة بأبعادها الثلاث وعلیه تكون الفرضیات الأولى والثانیة والثالثة على النحو یك العدالة التنظیمإیجابیة مع إدرا

 الاتي:

توجه الموظفین نحو زیادة أدى ذلك الى  بأبعادها الثلاث ةالتنظیمی عدالةلل لموظفینا كلما زاد إدراك .1

 استخدامهم لتكتیك التملق

توجه الموظفین نحو زیادة أدى ذلك الى  التنظیمیة بأبعادها الثلاثعدالة لل لموظفینا كلما زاد إدراك .2

 استخدامهم لتكتیك تبادل المنافع 
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توجه الموظفین نحو زیادة أدى ذلك الى  بأبعادها التنظیمیة الثلاثعدالة لل لموظفینا إدراككلما  .3

 استخدامهم لتكتیك العقلانیة

على  الرؤساء وتعمد إلى إجبارتسمح بحریة استجابة لا  التي  القاسي سنفترض أن التكتیكات 

بأبعادها الثلاث وعلیه تكون الفرضیات  ةمع إدارك العدالة التنظیمی سلبیةعلاقة  الاستجابة ستكون على

 على النحو الاتي:الرابعة، الخامسة و السادسة 

توجه الموظفین نحو زیادة أدى ذلك الى  بأبعادها التنظیمیة الثلاثعدالة لل لموظفینا إدراك قلكلما  .4

 استخدامهم لتكتیك الحزم

توجه الموظفین نحو زیادة أدى ذلك الى  بأبعادها التنظیمیة الثلاثعدالة لل لموظفینا إدراك قلكلما  .5

 استخدامهم لتكتیك النداء الصاعد

توجه الموظفین نحو زیادة أدى ذلك الى  بأبعادها التنظیمیة الثلاثعدالة لل للموظفین إدراك قلكلما  .6

 استخدامهم لتكتیك التحالف

 :الدراسة أهداف -3

 بین العلاقة عن الكشف الى ترمي المطروحة الاشكالیة من تنبثق اساسیة اهداف على الدراسة تنطوي

 بأبعادها التنظیمیة للعدالة الموظفین دراكإ مدى على التعرف وكذا الصاعد التأثیر وتكتیكات التنظیمیة العدالة

 التأثیر لتكتیكات الموظفین تبني مستوى على التعرف من یمكن نموذج وفحص بناء خلال من وذلك الثلاث

 .طلباتهم یلبي و مصالحهم یخدم بما رؤسائهم سلوك لتعدیل الصاعد

  الدراسة أهمیة -4

 استخدام على التنظیمیة العدالة ادراك لأثر جدید مدخل في یبحث أنه في الموضوع هذا أهمیة تتجلى

 یخدم لما الموظفین سلوك تعدیل في  الدراسة هذه نتائج وتسهم التنظیمیة العدالة أبعاد ودراسة التأثیر تكتیكات

 . طلباتهم یلبي و مصالحهم

 العدالة نأ على المؤسسة داخل التأثیر تكتیكات ستخدامإ على التنظیمیة العدالة أثر دراسة تكتسي

 بنوعیها التأثیر تكتیكات استخدام خلال من لتحقیقها عمیق فهم الى تحتاج النتائج متباینة معقدة ظاهرة التنظیمیة

 . طلباتهم یلبي و مصالحهم یخدم لما الموظفین سلوك تعدیل في تساعد لأنها والناعمة القاسیة
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 تشجع و طبیعیة غیر عرضیة حالة أنها على التنظیمیة العدالة مجال خارج التحرك الدراسة هذه تدعم

 التطبیقیة الدراسات وتؤید المنظمة داخل الأفراد بین المعقدة العلاقات على أساسا الناتج تعقیدها مدى في والبحث

 أخرى جوانب تعالج مستقبلیة لأبحاث مجالا فتح في دور لها أن كما. الأبعاد متعددة أنها على تعاملها الحدیثة

 الصاعد التأثیر وتكتیكات التنظیمیة العدالة موضوع في

 الموظفین بین التنظیمیة العدالة تحقیق عن تبحث التي المنظمات الدراسة هذه من یستفید أن یمكن

  التنظیمي الأداء بمستوى الارتقاء بهدف القاسیة التأثیر تكتیكات استبعاد الناعمة التأثیر تكتیكات واستخدام

 الموضوع اختیار أسباب -5

 :یلي فیما تتمثل اسباب لعدة ویرجع عمیق تأمل بعد جاء الموضوع هذا اختیار نإ 

 السبب لهذا مختلفة ثاروأ سوابق له بعد فكل بعادهاأ تعدد لىإ بالنظر واسعة همیةأ لها التنظیمیة العدالة -

 .والناعمة القاسیة بنوعیها التأثیر تكتیكات سیاق في الدراسة مجهر تحت نضعه ان رتأیناإ

 وعدم مباشر بشكل التأثیر تكتیكات استخدام على التنظیمیة العدالة دراكإ ثرأ عالجت التي الدراسات قلة -

 .الموضوع عالجت بحثنا حدود في دراسة اي على العثور

 والدراسات المقالات ،الكتب بعض على الشخصي للاطلاع نظرا الموضوع ثراءإ في الشخصیة الرغبة -

 .التأثیر وتكتیكات التنظیمي بالتسییس التنظیمیة العلاقة ادراك علاقة على التعرف ومحاولة

 الدراسة حدود -6

 تكتیكات استخدام على التنظیمیة العدالة ادراك ثرأ بین محصور الدراسة هذه موضوع: الموضوعیة الحدود

  التأثیر

   2021/ 2020َ  الجامعیة السنة من الثاني السداسي خلال من الدراسة هذه جراءإ تم :الزمانیة الحدود

 مجتمع یتمثل حیث یحي بن الصدیق محمد جامعة مستوى على الدراسة هذه جراءإ تم :المكانیة الحدود  

 . النتائج تعمیم ثم ومن الموضوع لدراسة فرد 100 من مكونة عینة اختیار نم وقد بالجامعة الموظفین في الدراسة

  وأدواته الدراسة منهج -7
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 المنهج ختیارإ تم المطروحة شكالیةالإ على جابةالإ وكذا المدروسة الموضوع بجوانب لمامالإ جلأ من

 اللازمة البیانات جمع في النظریة الدراسة عتمدتإ حیث الدراسة لطبیعة لملائمته وهذا التحلیلي الوصفي

  وبحوث ومجلات كتب من المراجع مختلف على البحث لأغراض

 عینة على الموزعة الاستبانة قائمة من علیها المتحصل المعطیات على اعتمدت فقد المیدانیة الدراسة ماأ

 بین العلاقة وضبط التحلیل في SPSS الاجتماعیة للعلوم الاحصائیة الحزمة ببرنامج والاستعانة البحث

 .  الدراسة متغیرات

  الدراسة هیكل -8

  المرتبطة الجوانب همأ خلالها من نبرز مقدمة بتقدیم الموضوع في الانطلاق الضروري من انه ینارأ

 النظري الاطار بعنوان ولالأ الفصل تيیأ حیث لفصلین  تفصیلها الى بعد فیما لننتقل الدراسة محل بموضوع

 : مبحثین الى فیه نتطرق والذي للدراسة

  التنظیمي التسییس حول الثاني المبحث ماأ التنظیمیة العدالة حول ولالأ المبحث

 التطبیقي الجانب فصل وهو خیرالأو  الثاني الفصل

 . الدراسة لهذه والتطبیقیة النظریة سهاماتالإ برازإ و النتائج لمناقشة فخصصت الخاتمة ماأ

 الدراسات السابقة -9

 بعنوان: إدراك Ethlyn Williams Terri A; Scandura Seema; Pissaris Juanita M. Woodsفي دراسة لـ  

 ,Justice perceptions, leader-member exchange  الصاعدوتكتیكات التأثیر   عضو -القائدالعدالة ، تبادل 

and upward influence tactics )2016 ( القائد  التبادل بینعلاقة  تبحث هذه الدراسة في) والعضوLMX (

القائد  التبادل بین  إدراك العدالةهذه هو دمج البحث حول  هاواختیار تكتیكات التأثیر التصاعدي. الغرض من

 ، وتكتیكات التأثیر من أجل اختبار نموذج تكاملي تجریبیًا.والعضو

طلاب الماجستیر في إدارة الأعمال في جامعة خاصة في الولایات من  407  عینة من توزیع إستبانة على  تم

المتحدة الأمریكیة. تم استخدام نمذجة المعادلات الهیكلیة لاختبار الأهمیة الإحصائیة للمسارات المحددة في 

 النماذج.
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المبلغ عنها.  الصاعدر العدالة التنظیمیة لها تأثیرات غیر مباشرة على تكتیكات التأثی إداركتشیر النتائج إلى أن 

واستخدام التكتیك  التعاملاتالعلاقة بین العدالة  في وسیط  له دور LMXوالعضو القائد  التبادل بین كان لـ

یؤثر على  ذي بدوره، وال LMXوالعضو القائد  التبادل بینمرتبطة ب التعاملات عدالة  فإدراك .والتحالفالعقلانیة 

 تكتیكات التأثیر. استخدام

توقع التفاعل المستقبلي واستخدام تكتیكات بعنوان: Steensma Knippenberg )2003(1 &دراسة لـفي 

 Future Interaction Expectation and the Use of Soft and Hard Influenceوالقاسي التأثیر الناعم 

Tactics ،یكات التأثیر الناعم هدفت هذه الدراسة بالأساس إلى التعرف على تفضیلات الأفراد لاستخدام تكت

ومدى تأثیر التفاعل المستقبلي على هذا التفضیل والتعرف على الفروق بین الرجال والنساء في اللجوء  والقاسي

 إلى هذه التكتیكات بغرض تحقیق مطالبهم.

الأفراد یستخدمون وتوصلت إلى أن أنثى)  31ذكرًا و  17ثمانیة وأربعون طالبًا جامعیًا ( في الدراسة شارك

التكتیكات التي یُفترض أنها ، فأقل من الأسالیب اللینة بدرجة في كثیر من الأحیان التأثیر القاسیة تكتیكات 

أنه یتم استخدام تكتیكات أقل ، كما اظهرت النتائج تضع ضغطًا على العلاقة بین الفاعل والهدف أقل استخداما

لاستخدام تكتیكات التأثیر فهذا المتغیر هو محدد أساسي  ي المستقبلفي حالة توقع التفاعل ف(الناعمة) صلابة

الناعمة لكن عندما  استخدام تكتیكات التأثیرب قام الأفراد في المستقبل توقع وجود تفاعل عندف ،القاسي والناعم

التكتیكات  امو واستخد أنهم مارسوا المزید من السیطرةأشارت النتائج إلى د تفاعل مستقبلي و وجكان توقعهم بعدم 

أكثر استخداما لأسالیب الرجال كما أن  الناعمة التكتیكاتفي الوقت الذي كان لهم إمكانیة استخدام  القاسیة

 .بالمقارنة مع النساء التأثیر

الصاعد: دور التبادل  التبادلیة والتاثیر–بعنوان: القیادة التحویلة  Epitropaki, & Martin )2013(2في دراسة لـ 

 Transformational–transactional leadership and upward قائد والدعم التنظیمي المدرك -عضو
influence: The role of relative leader–member exchanges (RLMX) and perceived 

organizational support (POS( 

                                                           
1 Van Knippenberg, B., & Steensma, H. (2003). Future interaction expectation and the use of soft and hard 
influence tactics. Applied Psychology, 52(1), 55-67. 

transactional leadership and upward influence: The role of –Epitropaki, O., & Martin, R. (2013). Transformational 2

The Leadership  member exchanges (RLMX) and perceived organizational support (POS).–relative leader
315.-(2), 29924 ,Quarterly 
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إلقاء الضوء على  الباحثون في هذه الدراسة للتبادل الاجتماعي حاو امن خلال استخدام نظریة 

 ،لموظفيا الصاعد المستخدمة من طرفوتكتیكات التأثیر  التبادلیة -دینامیكیات العلاقة بین القیادة التحویلیة 

أن  وجد الباحثون، كل عام على حدة)،  N = 200باستخدام البیانات التي تم جمعها في نقطتین زمنیتین (

الناعمة والعقلانیة  الصاعد) مرتبطة بشكل إیجابي بـاستخدام تكتیكات التأثیر 1 الزمنالقیادة التحویلیة ( إدراك

) مرتبطة بشكل إیجابي باستخدام تكتیكات التأثیر الصاعد الناعم 1 الزمن( التبادلیة) بینما كانت قیادة 2 الزمن(

التبادلیة من  –ثلاثي الاتجاهات بین القیادة التحویلیة  أیضًا دعمًا للتفاعل وجد الباحثون). 2 الزمن( والقاسي

الصاعد على تكتیكات التأثیر  من جهة أخرى  المدركوالدعم التنظیمي   وكلا من التبادل عضو قائد،  جهة

 و قائد -حیث ینخفض التبادل عضوللموظفین. على وجه التحدید  في الظروف  المستخدمة من طرف 

كان یستخدم الموظفون التكتیكات اللینة للتأثیر على المدیر الذي یعتبرونه   المدركالدعم التنظیمي انخفاض 

 القائد التبادليمستویات أعلى من التكتیكات اللینة والصعبة للتأثیر على  نیستخدمو  كما ان الموظفین  ،تحویلیًا

 .  كالمدر الدعم التنظیمي انخفاض  و قائد -التي فیها ینخفض التبادل عضوظروف الفي 
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 المبحث الأول: العدالة التنظیمیة 

 المطلب الأول: تعریف العدالة التنظیمیة

 Adams تعود جذور مفهوم العدالة التنظیمیة إلى نظریة العدالة ، عندما افترض آدم : العدالة التنظیمیة

الموارد وعندها أن الفرد یوازن بین معدل ما یحصل علیه من موارد مع ما یحصل علیه الآخرین من تلك  1964

یشعر بالمساواة والعدالة وان إدراك عدم العدالة وفقا لذلك یمكن أن یؤدي إلى خلق حالة من التوتر الذي یترك 

 .1أثرا سلبیا على المنظمة

تعكس الطریقة التي یحكم من خلالها الفرد على عدالة  «: بأنها  Greenbergویعرف العدالة التنظیمیة

الوظیفي والإنساني"، بمعنى إنها تبرز أسلوب  المدیر في التعامل معه على المستویینالأسلوب الذي یستخدمه 

وطرق ممارسة السلطة وتوزیعها وإدارة الأفراد والجماعات داخل النسق الكلي، وهي بذلك تشكل دعما تنظیمیا 

 .2»المؤسسة لمجتمع

جراء إدراك الموظف للنزاهة  القیمة المتحصلة من  «بأنها :العدالة التنظیمیة Saal et moor عرف

حیث تعد العدالة التنظیمیة المدركة مؤشرا على  »المنظمة والموضوعیة للإجراءات والمخرجات الحاصلة في 

صحیة المناخ التنظیمي العام وطبیعة ونوعیة العلاقات الاجتماعیة بین مختلف العناصر، مما یشجع مختلف 

نتمائهم للمجموعة والعمل على تماسك واستقرار للبناء الاجتماعي. الفاعلین للمحافظة على تعاونهم وتأكید ا

بمعنى أنها ستصبح مطلب اجتماعي في الضمیر الجمعي من حیث تتولى الجماعة فرضها على جمیع العناصر 

 .3المكونة للنسق الاجتماعي كقیمة إنسانیة لتصبح هذه القیم ومعاییرها وطرق تطبیقها ثقافة عامة في المجتمع

العدالة التنظیمیة كمفهوم إداري، تشتغل ضمن نسق القیم التي تنظم سلوك الفرد وتصرفاته من خلال  

متماسك وظیفیا، یتجلی عبر الممارسة و بمعنى هناك نظام قیم مترابط  ،الواعي، أو من خلال اللاشعورالعقل 

                                                           
، مجلة مدارات للعلوم الاجتماعیة -تصورات نظریة–أحمد بلحاج، العدالة التنظیمیة بین المجال الثقافي والمجال التنظیمي للمؤسسة   1

 .13، ص2020ن، العدد الأول، جانفي والإنسانیة تصدر على المركز الجامعي غلیزان، المركز الجامعي أحمد زبانة، غلیزا

 .13المرجع نفسه، ص  2

 .13المرجع نفسه، ص  3
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وجیه الأفعال نحو الأهداف التي انشأ التنظیمیة والإداریة بین مكونات مجتمع المؤسسة. ولها أهمیة مركزیة في ت

 .جلهاأ منالتنظیم، 

اهة نز لیدل على إحساس العاملین بالعدالة وال 1987إن مصطلح العدالة التنظیمیة لم یظهر إلا في عام  

في المنظمات. فالعدالة التنظیمیة تتمحور حول ظروف الوظیفة التي تقود الموظفین للاعتقاد بأنهم یعاملون 

ونظرا لأهمیة المتزایدة لموضوع العدالة التنظیمیة، بتحري الكثیر من  ،یتعرضون للظلم وعدم المساواةبعدالة أو 

 :1المحاولات الجادة لدراسة مفهومها وفي ما یأتي استعراض لمفهوم العدالة التنظیمیة

والمخرجات التي  تعرف العدالة التنظیمیة على أنهما العدالة المدركة من قبل الأفراد للتبادلات المدخلات 

تنشأ في المنظمة والتي تتضمن علاقات الفرد مع مدربه والموظفین وزملائه بنفس رتبة العمل، وبعلاقته مع 

  .منظمته كنظام اجتماعي

وتعرف العدالة التنظیمیة أیضا بأنها درجة تحقیق المساواة والنزاهة في الحقوق والواجبات التي تعبر عن  

و تحسد فكرة العدالة مبدأ تحقیق الالتزامات من قبل الموظفین تجاه المنظمة التي یعملون علاقة الفرد بالمنظمة، 

  ن.الطرفیفیها، وتأكید الثقة التنظیمیة المطلوبة بین 

وعرفت بأنها عبارة عن قیمة مهمة وإحساس وإدراك إنساني یشعر به أعضاء المنظمة في إطار  

ل إجراء المقارنات بین القیم التبادلیة بأن دراسة العدالة المتحصل علیها التقییمات المتولدة نفسیا وإداریا من خلا

إدراك الفرد لعدالة الأسلوب العدالة التنظیمیة بأنها شعور و  من قبل الأعضاء وإدارة المنظمة. وعلیه یمكن تعریف

 .2الذي یستخدمه المدیر في التعامل معه على المستوى الإنساني والوظیفي

 أهمیة العدالة التنظیمیة: المطلب الثاني

یعود الاهتمام بالعدالة التنظیمیة إلى العدید من الأسباب أبرزها الحاجة إلى التخلي عن السیاسات 

التنظیمیة الهدامة القائمة على البیروقراطیة ومشاعر الظلم التهدید لدى العاملین، وتبني سیاسات أخلاقیة أخرى 

                                                           
، مجلة إدارة -دراسة تحلیلة–سریر الحرتسي حیاة، التأثیر التفاعلي بین العدالة والثقة التنظیمیة وانعكاسه في تحسین الداء الوظیفي للعاملین   1

 . 28، الجزائر، د س، ص2الأعمال والدراسات الاقتصادیة، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، العدد السادس، جامعة البلیدة 
 .28المرجع نفسه، ص  2
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تتسم بالعدالة التنظیمیة والدعم التنظیمي بما یكفل الاستمراریة و الفعالیة التنظیمیة في الأجل البعیدة. كما یعود 

 :1الاهتمام بالعدالة التنظیمیة إلى

  تعد العدالة التنظیمیة بالنسبة للعاملین قیمة وعلاقة اجتماعیة و التجاوز علیها من قبل المنظمة بعدم

 . ملین الاحتمال رد فعل السلوكیات ضارة للمنظمةتطبیقها یحفز العا

  إن منح العاملین لفرصة المشاركة لأبدأ الرأي وما یتعلق بعملهم یولد لدیهم الإحساس بتطبیق العدالة

 .وبخلافه لا تطبیق لها

   یتوقف مدى إدراك العاملین لفهم أدوارهم و بیئة عملهم على توفر ودقة المعلومات المقدمة المنظمة

م وبخلافها سیعملون بالاعتماد على معلوماتهم الشخصیة والتي قد تكون غیر صحیحة أو دقیقه أو له

 .رسمیة

   یعد مدى تطبیق العدالة في المنظمة من وجهة نظر العاملین مقیاس للتنبؤ بما سیتم معاملتهم به

 .مستقبلا

  قدرین من قبل إدارة المنظمةتوافر العدالة التنظیمیة یعد مؤشر للأفراد العاملین بأهم شركاء وم. 

   إن العدالة التنظیمیة توضح حقیقة النظام التوزیعي للرواتب والأجور في المنظمة، وذلك من خلال

 .العدالة التوزیعیة

  ،وتعتبر العدالة الإجرائیة بعدا هاما  تؤدي إلى تحقیق السیطرة الفعلیة والتمكن في عملیة اتخاذ القرار

 .في هذا الجانب

   تعكس العدالة التنظیمیة سلوكیا على حالات الرضا عن الرؤساء ونظم القرار، وعلى سلوكیات

 .المواطنة التنظیمیة والالتزام التنظیمي

   إن العدالة التنظیمیة تؤدي إلى تحدید جودة نظام المتابعة والرقابة والتقییم، والقدرة على تفعیل أدوار

  .2دامة العملیات التنظیمیة والانجازات عند أعضاءالتغذیة الراجعة، بشكل یكفل جودة است

 

 

                                                           
، 8العدد الاقتصادي، المجلد ، -نفطال بشاردراسة حالة –كمال برباوي، إلیاس سلیماني، علاقة العدالة التنظیمیة بسلوك المواطنة التنظیمیة   1

 .171، ص2017، الأغواط، جانفي 1العدد
 .171المرجع نفسه، ص  2
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 المطلب الثالث: نظریات العدالة التنظیمیة

ساهمت العدید من النظریات في بناء، تجمیع وتفسیر مفهوم العدالة التنظیمیة، وفي مقدمتها نظریة العدالة 

، ثم تواصلت بعدها جهود مجموعة من الباحثین الذین توصلوا إلى العدید من Stacy Adamsلستایسي آدامز

 :النظریات في هذا الموضوع. وفیما یلي عرض لأهم هذه النظریات

 )  1963Stacy Adamsأولا: نظریة العدالة لستایسي آدامز (

قاها فیما لو عمل بین نص هذه النظریة إلى أن الفرد یقارن مستویات أداءه والمكافآت التي یمكن أن یتلت

موقع أو آخر داخل المنظمة، كما یقارن عمله والعوائد المترتبة علیها لو كان یعمل في مكان خارج التنظیم، و 

یقارن عمله أیضا بعمل الأفراد الآخرین الذین یعملون معه في نفس المنظمة أو القسم، كما أنه یقارن العمل 

 .1والمنظمات الأخرى التي سبق أن عمل فیهاوعوائده بین المنظمة التي یعمل فیها 

أي أن الفرد یقوم بعملیة مقارنة بین مدخلاته ومخرجاته، بحیث تمثل المدخلات إسهامات الفرد للمنظمة 

، الإلتزام، المهارة، القدرة على التكیف المرونة، الاجتماعیةمثل: الجهد، الولاء، العمل الجاد، العمر، الحالة 

التسامح، العزم، الروح والحماس، الثقة في الرؤساء وتقدیم الدعم للزملاء... الخ. أما النواتج أي المخرجات فتمثل 

 ما یحصل علیه الفرد في مقابل ما قدمه من مدخلات مثل: المكافآت المالیة، الراتب العلاوة، الراتب، بالإضافة

المسؤولیة، التدریب والشعور بالإنجاز  ، السمعة، الثناء، التحفیز، والترقیةكالاعترافإلى الأشیاء غیر الملموسة 

 .2 ... الخ

  :3التالیین الافتراضینوتقوم هذه النظریة على 

لفرد یقیس مع الجماعات المرجعیة أي أن ا الاجتماعیةأن الأفراد یكونون دائما في حالة مستمرة من المقارنات  -

 بشكل مستمر نسبة مخرجاته إلى مدخلاته مقارنة مع الشخص المرجعي؛ 

                                                           
، دار الشروق للنشر 4محمد قاسم القریوتي، السلوك التنظیمي: دراسة السلوك الإنساني الفردي والجماعي في المنظمات المختلفة، الطبعة   1

 50، ص 2003والتوزیع، عمان، 
ساجدة مراد اسکندر، سعاد أحمد مولى، العدالة التنظیمیة لدى مدیري المدارس الابتدائیة وعلاقتها بالشعور بالإحباط من وجهة نظر   2

 .11، ص2014المعلمین والمعلمات، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم النفس، الجامعة المستنصریة، 
المتغیرات الشخصیة وأنماط القیادة بالالتزام التنظیمي بالعدالة التنظیمیة مذكرة مكملة لنیل شهادة سامیة خمیس أبو ندا، تحلیل علاقة بعض  3

 .155، ص2007الماجستیر في إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامیة، غزة، 
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لظروف عدم العدالة أكثر  الاستجاباتأن الفرد مدفوع أساسا بواسطة مدركات عدم العدالة، وبعبارة أخرى فإن  -

 لنوع الأول وهوفعالیة منها لظروف العدالة، حیث تخلق ظروف عدم العدالة نوعین مختلفین من ردود الفعل، ا

أدرك الفرد أن مدخلاته تفوق مخرجاته بدرجة كبیرة، أو أن نسبة مخرجاته تقل عن النسبة الخاصة  فإذاالغضب 

الشعور بالذنب، والذي یحدث إذا أدرك الفرد أن مخرجاته تفوق  بالشخص المرجعي، أما النوع الثاني فهو

 .ته تفوق النسبة الخاصة بالشخص المرجعيمدخلاته بدرجة كبیرة أو أن نسبة مخرجاته إلى مدخلا

 :1ولإعادة الشعور بالمساواة، تقترح هذه النظریة الطرق التالیة

 تقلیل الجهد المبذول في العمل؛  -

 المطالبة بزیادة في الأجر؛  -

 تغییر في عوائد الشخص الآخر الذي تمت المقارنة به؛  -

 الإنتقال إلى عمل آخر في المنظمة؛  -

 .العملترك  -

، یمكن القول أن الموظف في الإدارة (Stacy Adams) إلى نظریة العدالة لستایسي آدامز استنادا

العمومیة في بحث دائم ومستمر عن العدالة والمساواة في العلاقات الإجتماعیة التبادلیة بینه وبین مدیره في 

ن الذي ینتمون إلى نفس الإطار المرجعي العمل، حیث لا یتوقف عن مقارنة عوائده مع عوائد الموظفین الآخری

( ینتمون إلى نفس الرتبة، لهم نفس الأقدمیة والخبرة في العمل، یقومون بنفس الأعمال... الخ )، وهنا یجب 

 .على الإدارة تحفیزهم ودفعهم للعمل من هذا المنطلق أي من خلال تكریس حالة العدالة التنظیمیة

 

 

 

 
                                                           

 .299، ص2004، دار وائل للتشر، عمان، 2محمود سلیمان العمیان، السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال، الطبعة  1
 



 الإطار النظري للدراسة                                                       الفصل الأول:
 

14 
 

 )Porter & Lawler 1967ثانیا: نظریة بورتر ولولر (

على محركات الفرد للعلاقة بین الجهد والمكافأة  (Porter & Lawler) یعتمد نموذج بورتر ولولر

وحكمه وقراره حول قیمة المكافأة التي حصل علیها أو إحتمالیة تحققها، وبالتالي هل تتناسب مع الجهد المبذول 

 .وسیتم التطرق لهذه النظریة بشيء من التفصیل لاحقا 1من طرفه أم لا ؟

 ) 1981Martinثالثا: نظریة الحرمان النسبي (

الذي یجد أن فرضیات هذه النظریة تماثل تلك ، (Martin) تعود نظریة الحرمان النسبي لصاحبها مارتن

دخلاته إلى مخرجاته، مع ، وهي قیام الفرد بقیاس نسبة م(Adams) التي تقوم علیها نظریة العدالة لآدامز

مقارنة هذه النسبة مع النسبة الخاصة بالشخص المرجعي لتقییم العدالة، حیث یواجه الفرد مشاعر الحرمان 

 .2عندما تشیر هذه المقارنة إلى عدم العدالة

فإنها تنظر لنظریة العدالة على أنها أحد محوري نظریة الحرمان  )1984Crobsyأما دراسة غروسبي (

 :3النسبي، حیث تم التمییز بین نوعین أساسیین للحرمان النسبي، وهما

وهو نوع من الحرمان ینتج عن المقارنات الفردیة بین الأفراد، وتعبر نظریة العدالة عن  الحرمان الذاتي الفرد: -

 هذا من الحرمان النسبي؛ 

وهو الحرمان والإستیاء الذي یظهر نتیجة مقارنة الفرد لوضع الجماعة التي ینتمي إلیها  لحرمان الجماعي:ا -

مقارنة بالجماعة المرجعیة، وذلك بالرجوع إلى عدة مؤشرات مثل: نسبة المدیرین إلى الموظفین، نصیب كل 

 .في كل جماعة الإناثجماعة من الموارد المختلفة، نسبة الذكور إلى 

                                                           
 سوزان أكرم سلطان، العدالة التنظیمیة لدى رؤساء الأقسام الأكادیمیة في الجامعات الأردنیة الرسمیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي والولاء  1

 .29، ص :2006أطروحة دكتوراه فلسفة في التربیة، جامعة عمان العربیة للدراسات العلیا، التنظیمي لأعضاء الهیئات التدریسیة فیه، 
تیر في حیاة الدهبي، العدالة التنظیمیة وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظیمیة لدى العامل بالمؤسسة الجزائریة، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجس  2

 .74، 73، ص ص2014علم الإجتماع التنظیم والعمل، جامعة أحمد درایة، أدرار، 
مدیري المدارس الحكومیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي لدى معلمي المدارس الثانویة  شدا لطفي محمود محمد، درجة العدالة التنظیمیة لدى  3

الحكومیة في محافظات شمال الضفة الغربیة، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في الإدارة التربویة، جامعة النجاح الوطنیة، نابلس، ص 

21. 
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ن ردود فعل الأفراد على شعوره بالإستیاء والحرمان تتأثر بمدى إیمانهم بالمنظمة وقدرتها وقابلیتها إ

للتغییر، فإذا تبین لهم بأنها قابلة للتغییر یحفزهم ذلك على القیام بمحاولات بناءة للتحسن، أما إن كانت هذه 

ئج سلبیة مثل: التغیب عن العمل، ضعف الرؤیة غیر موجودة فإن ذلك سیولد حالة عدم رضا ینتج عنها نتا

 .الأداء، وزیادة معدل دوران العمل

 )  Muriel Florence Fredrickson 1986رابعا: نظریة العدالة الاجتماعیة لفردركسون (

ان للواقع الإجتماعي السائد في الولایات المتحدة الأمریكیة في الستینیات، والذي غابت فیه العدالة ك

 والمساواة في العلاقات القائمة بین الأفراد والمنظمات، دوره البارز في ظهور هذه النظریة، فقد رأي فردركسون

(Fridrickson)  والتي أكدت ة الجدیدة للعدالة الإجتماعیةحركال"ـأن هذه الظروف أسفرت عن قیام ما یسمى ب ،

على الحقوق المدنیة للأقلیات في المجتمع الأمریكي، وتوفیر فرص العمل الجمیع الناس، وفتح أبواب الوظائف 

أمام الجمیع دون تمییز، واستنادا إلى هذه الجهود التي سعت إلى إحلال العدالة في المنظمات العامة قدم 

  .1المنظمات العامة لإدارةنظریته في العدالة العامة باعتبارها مطلبا أساسیا  (Fridrickson) فردركسون

 )1987Richard C. Huseman et alخامسا: الحساسیة للعدالة لهیوزمان وآخرون (

على مجموعة من  (Adams) قوم الإنتقادات التي تم توجیهها إلى نظریة العدالة التي قدمها آدامزت

التساؤلات: عن مدى تطابقها مع الأفراد بشكل جماعي أو فردي، وعن النتائج المترتبة على حالة إحساس 

وجود إختلاف بین  (Huseman et al) الموظف بالحصول على أكثر مما یستحق. فقد لاحظ هیوزمان وآخرون

 2ثلاث مجموعات طبقا الحساسیتهم للعدالةالأفراد في مدي حساسیتهم للعدالة إذ یمكن تقسیم الأفراد إلى 

 

 

 
                                                           

ها على الأداء الوظیفي، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في الإدارة العامة، جامعة محمد بن مسلم سعید الشنفري، العدالة التنظیمیة وأثر   1

 .25، ص 2007مؤتة، سلطنة عمان، 
ة أماني یوسف طالب البكار، مستوى العدالة التنظیمیة التي یمارسها مدیري المدارس الثانویة العامة في محافظة عمان وعلاقته بمستوى الثق  2

، ص: 2012مدارسهم من وجهة نظر المعلمین، منكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في التربیة، جامعة الشرق الأوسط، الأردن، التنظیمیة في 

20 
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 المطلب الرابع: أبعاد العدالة التنظیمیة

)  ( Organ تعرف عدالة التوزیع بأنها عدالة المخرجات التي یحصل علیها الموظف وحدد  عدالة التوزیع: -أ

 :1ثلاث قواعد العدالة التوزیع في المنظمات هي

تقوم هذه القاعدة على فكرة إعطاء المكافآت على أساس المساهمة، فالشخص الذي یعمل  قاعدة المساواة: -

بدوام كامل یستحق تعویض أكبر من الشخص الذي یعمل بدوام جزئي على افتراض ثبات العوامل الأخرى 

 .لدیهم

یتساوی بفرض تعني هذه القاعدة أن كل الناس بغض النظر عن خصائصهم الفردیة یجب أن  قاعدة النوعیة: -

 .الحصول على المكافآت

تقوم هذه القاعدة على فكرة تقدیم ذوي الحاجة الملحة على الآخرین، بافتراض تساوي الأشیاء  قاعدة الحاجة: -

  .الأخرى

تعرف بأنها درجة الشعور المتولدة لدى العاملین إزاء عدالة الإجراءات التنظیمیة التي  عدالة الإجراءات: -ب 

بأنها تعني العدالة المدركة عن الإجراءات والسیاسات ت حدید المخرجات التنظیمیة، كما عرفتستخدم في ت

قواعد للعدالة الإجرائیة یمكن أن تستخدمها وتنقسم إلى ست المستخدمة في اتخاذ القرارات في مكان العمل ، 

 :2المنظمات وهي

 .، إذا ما ظهر ما یبرر ویدعمهبمعنى وجود فرص لتبدیل وتعدیل القرارات  قاعدة الاستئناف: - 

 . أي أن توزیع المصادر یجب أن یتم وفقا للمعاییر الأخلاقیة السائدة قاعدة الأخلاقیة: -

 .یجب أن تستوعب عملیة اتخاذ القرارات وجهات نظر أصحاب العلاقة قاعدة التمثیل: -

                                                           
حسن عبد السلام علي عمران، محمد الساكت بلقاسم، فتحیة محمد عیسى الهوني، دور العدالة التنظیمیة في تحقیق سلوكیات المواطنة   1

دراسة تحلیلیة لأراء عینة من أعضاء هیئة التدریس بكلیة الاقتصاد، مجلة الدراسات المالیة والمحاسبیة – تعلیم العاليالتنظیمیة بمؤسسات ال

 .271، ص2018والإداریة، جامعة سبها، العدد التاسع، لیبیا، جوان 

، اختبار العلاقة بین العدالة التنظیمیة والولاء التنظیمي في ظل الثقة التنظیمیة كمتغیر وسیطي باستخدام رمیلة لعمور، بومدین بوداور  2
، 12المجلد دراسة حالة كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، مجلة العلوم الاقتصادیة والتسییر والعلوم التجاریة،  -PLSمنهجیة 

 .440، ص2019، غردایة، 2العدد 
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  یجب عدم تمكین المصلحة الشخصیة من التأثیر على مجریات عملیة اتخاذ ذلك القرار قاعدة عدم الانحیاز: -

 .یجب أن تتخذ القرارات بناء على معلومات دقیقة وسلیمة وصحیحةقاعدة الدقة: - 

  یجب أن تنسجم إجراءات توزیع الجزاءات والمكافآت على جمیع الأفراد في كل الأوقات قاعدة الانسجام: -

تعتبر عدالة التعاملات امتدادا لمفهوم العدالة الإجرائیة والتي تشیر إلى طریقة تصرف  :ة التعاملیةالعدال -ج

مع المرؤوسین على نحو  المشرفین الإدارة اتجاه الأفراد والتي ترتبط بشكل أساسي بطریقة تعامل المدراء

وهي تتضمن نوعین  مة من متخذي القراربمعنى آخر جودة التعامل المستل)، (المصداقیة، الاحترام، الدیبلوماسیة

 :1من العدالة

وتشیر إلى عدالة العلاقات الشخصیة إلى مدى الاحترام والتقدیر الذي یتعامل  عدالة العلاقات الشخصیة: -1

 .فیه المدیر مع المرؤوسین

الضروریة حول وتركز على التوضیحات المقدمة للموظفین من خلال توصیل المعلومات عدالة المعلومات:  -2

 .أسباب استخدام إجراءات معینة

ونخلص في نهایة هذا العنصر أن عدالة التوزیع تركز على النتائج أو المخرجات، بینما تركز عدالة 

 .الإجراءات على الوسائل واللوائح، كما تركز عدالة التعاملات على المعاملة والعلاقات

 المبحث الثاني: التسییس التنظیمي

 مفاهیم أساسیةالتسییس التنظیمي المطلب الأول: 

نیقولا میكیافیللي في  -الایطالي  -أوصى رائد الفلسفة السیاسیة النفعیة  :القوة كأداة للتسییس التنظیمي -1

القرن الخامس عشر الأمیر لورنزدی میدیش للتحلي بالقوة مع الدهاء حتى تستمر سیطرته على مملكته، وأن 

، م القوة ومتى تستخدم الحیلة والدهاء وبأي وسیلة ، فالغایة تبرر الوسیلة في فلسفة میكیافیلليیعرف منی تستخد

الطرف وأضاف كما أن القوة تؤدي إلى الانتصار فإنها تساعد على بسط رایات السلام حین یرى الخصم أن 

                                                           
من، داسه مصطفى، شبیلي بلقاسم، العدالة التنظیمیة في قراءة سوسیولوجیة، مجلة مفاهیم للدراسات الفلسفیة والإنسانیة المعمقة، العدد الثا  1

 .435، ص2020سبتمبر 
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دلا من الاستسلام إذا نشبت الانتصار علیه فیخاف منه ویرهبه ویجنح إلى السلم بالآخر یمتلك القوة لردعه و 

 .1الحرب

استخدام القوة في المجتمع من قوى عضلیة إلى الاستعانة بفروع الأشجار والأحجار، ثم استخدم  توالی

الإنسان السهام والرماح والسیوف، ثم اكتشف البارود في القرون الوسطى، ثم توصل الإنسان إلى استخدام 

قوى، ثم انتهى عهد القوة أسلحة الدمار الشامل في العصر الحدیث یفتك بالآخرین ویتباهى بها في منظومة ال

العضلیة كمعیار لقوة الإنسان عندما تسلح بقوة العقل التي سخرت له استخدام قوة المعرفة لاكتشاف المجهول 

 .2وتطویر حضارته

  :مفهوم القوة -2

السلطة لدى بعض الباحثین في نوع من الخلط بین مفهومي القوة و أن هناك  ( Robert ) ذكر روبرت

؛ لأن السلطة تعني حق إصدار الأوامر التوجیه الآخرین نحو العمل من أجل تحقیق أهداف نظریة المنظمة

المنظمة، وهذا الحق شرعي ومستمد من المركز الوظیفي في التنظیم، ولكن السلطة لا تضمن تحقیق النتائج 

لآخرین، فقد یملك الفرد المنشودة من قبل الأفراد، ولتحقیق ذلك تحتاج السلطة للقوة حتى تتمكن من التأثیر في ا

  ا.سلطة ولكنه لا یملك قوة، أو یملك قوة ولكنه لا یملك السلطة، وقد یملكهما مع

ویمكن توضیح مفهوم القوة المستخدمة داخل المنظمات من خلال عرض ما ذكره عدد من الباحثین 

 :وذلك على النحو الآتي

رس وكأنها مؤسسة سیاسیة وخاصة بعدما طرح حظي مصطلح القوة بالاهتمام بعدما أصبحت المنظمات تد -

 .3مصطلح التسییس التنظیمي، والذي یعتبر القسوة أداة لممارسته داخل المنظمات

في كتاب صدام الحضارات القوة بأنها قدرة فرد أو جماعة ما  "صامویل هنتنجتون"وذكر الكاتب الأمریكى  -

على تغییر سلوك فرد أو جماعة أخرى، والسلوك یمكن أن یتغیر عن طریق الإقناع أو القسر أو النصح، وهذا 
                                                           

بالصراعات التنظیمیة من وجهة مدیریات التربیة والتعلیم في محافظة الخلیل وعلاقته رائف سفیان یوسف الكركي، التسییس التنظیمي في   1

 .31، ص2010نظر العاملین فیها، عمادة الدراسات العلیا، قسم التسییر، جامعة القدس، رسالة ماجستیر، القدس، فلسطین، 
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دیموغرافیة وتكنولوجیة صادر اقتصادیة وعسكریة ومؤسسیة و یتطلب بدوره أن یكون لدى مستخدم القوة م

غیرها، وقوة الجماعة أو الدولة تقدر عادة بحساب المصادر الموجودة تحت تصرفها، في مقابل واجتماعیة أو 

 .ذلك التي في ید الدول أو الجماعات التي ترید أن تمارس نفوذا علیها

ینفذون بشكل یجعلهم ینقادون له و  الآخرینبأنها قدرة الفرد على التأثیر في سلوك  :عرف القوة ولكن "القریوتي" -

باته لیس خوفا من عقاب، ولا تنفیذا لالتزامات قانونیة توجبها التعلیمات، وإنما بسبب قناعة بسداد رأیه أو رغ

 .لإدراكهم أنه یعمل على تحقیق مصالحهم وینطق باسمهم

بإمكانه أن یجعل (ب) ) 1أن القوة تظهر حین یملك (أ) القوة و التأثیر على (ب) إلى حد أن ( "هال"ویرى  - 

 (أ). شیئا لم یكن لیعمله لولا ذلك التأثر منیعمل 

فقد بینت أن القوة هي عملیة طبیعیة یمارسها الأفراد في أي منظمة، ویجب التعرف على كیفیة  "العطیة"بینما  -

 .1ائالحصول علیها وممارستها إذا أردنا فهم سلوك المنظمة؛ لأن القوة لیست دائما شیئا سی

 :تعریف التسییس التنظیمي -3

ما یعرف بالتسییس التنظیمي یعد من  أوكما سبقت الإشارة فان مصطلح السلوك السیاسي التنظیمي 

المفاهیم الحدیثة والمستجدة ، حیث یعود في بدایاته إلى فترة الستینات من القرن العشرین حین شخص كل من 

سبعینات لیكمل كل من شین ال "ویلدوفسكي ومارش" العدید من الاعتبارات السیاسیة في حیاة المنظمات، وجابت

"ألان بورتر" وغیرهم تلك الفكرة ویعمقوها عندما شخصوا تطرف حركة التطویر التنظیمي في الاعتبارات بورك" و

العلاقات والسلوكیات للأبعاد السیاسیة في حیاة المنظمات، ودع والى إبراز دور القوة والنفوذ في  وإهمالهاالنفسیة 

الاهتمام بموضوع التسییس التنظیمي كظاهرة علمیة تستحق التقصي والدراسة العلمیة  ثم تتابع ،التنظیمیة "

وبذلك شهد الموضوع زخما متراكمة في أدبیات علم الإدارة ومجال السلوك التنظیمي الذي كان ینحصر في 

الأهواء والرغبات تحلیل السلوكیات العقلانیة والستاتیكیة كرسم السیاسات واتخاذ القرارات بمعزل عن المصالح و 

الشخصیة للفاعلین، ثم تطور لیشمل الممارسات اللاعقلانیة التي تستند إلى المصلحة الفردیة للفاعلین 

 .والجماعات لتحقیق أهداف خفیة غیر معلنة وفق نشاطاتهم ووظائفهم المختلفة
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المطلوبة كجزء من وانطلاقا من تلك المرتكزات یعرف التسییس التنظیمي على انه "تلك الفعالیات غیر 

الدور الرسمي للفرد في المنظمة، لكنها تحاول التأثیر على توزیع الامتیازات والأضرار داخل المنظمة، فالتسییس 

التنظیمي كسلوك یعتبر خارج نطاق متطلبات العمل المحدد، ویستخدم في ذلك القوة للتأثیر على الأفراد أو 

ت أساسیة عن متخذ القرار، إطلاق صافرات الإنذار، نشر الشائعات، الجماعات الغایات متعددة مثل منع معلوما

تسریب معلومات سریة إلى وسائل الإعلام، تبادل المنافع مع أخرین التحقیق منافع مشتركة، الضغط على جانب 

 .1أو فریق معین لتحویل القرارات

وهو سلوك خفي وغیر متوقع  و یعتبر التسییس التنظیمي ممارسة متعمدة وهادفة للتأثیر على الآخرین،

یخضع لاعتبارات غیر رسمیة أو للتنظیم غیر رسمي، كما تجدر الإشارة إلى أن عنصر التعزیز أو حمایة 

المصالح الفردیة في ظل مناطق الشك والارتیاب وفق علاقات النفوذ هو جوهر الممارسة التسییسیة في 

 .المنظمة

وصفوة القول، أنه لا یمكن بأي حال من الأحوال دراسة السلوك التنظیمي في ظل الممارسات المجردة  

والثابتة في ظل التطور المعلوماتي والانفجار المعرفي، الذي حتم على الأكادیمیین والباحثین الانفتاح على 

دیثة في تحلیله الأبعاد السلوك دراسات أكثر جودة وعمقا وتبني طرحا یأخذ بعین الاعتبار المستجدات الح

والمتغیرات المؤثرة في نمذجته، فالتسییس التنظیمي أصبح الیوم ظاهرة واقعیة في المنظمات المعاصرة، ظهر 

 .2کاستجابات ورغبات فردیة للفاعلین وسواء تم توصیفه ایجابیا أو سلبیا

 التسییس التنظیمي وعواملأسباب المطلب الثاني: 

ات والسلطات الرسمیة الحاكمة بدیمومة سیطرتها ونفوذها لا یستقیم مع الانقلابات إن اهتمام الحكوم

السیاسیة والثورات وظهور المعارضة، مما جعل تلك الحكومات توظف أفرادا مناصرین ومؤیدین لها للتمكن من 

ات تحوي قوي فاعلة تسییرهم وتنظیمهم وفقا للنظام القائم وأیدیولوجیته، وذلك انطلاقا من علمهم بأن المجتمع

ومراكز قوي تتصارع أو تتعاون في تحقیق الأهداف، وأن مصدر هذه القوى یكون من خلال القدرات الشخصیة 
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أو بسبب الانتماء السیاسي أو العشائري، مما حدا بالمسؤولین الرسمیین إلى اعتماد التسییس التنظیمي عند 

 .1افةتوظیف أولئك الأفراد من أجل كسب تأیید أتباعهم ك

وتختلف ممارسة التسییس التنظیمي باختلاف الجماعة والمنظمة، ویرجع ذلك لأسباب منها ما یتعلق  

بالفرد وسماته الشخصیة، وأخرى ترتبط بالمنظمة وثقافتها التنظیمیة وبیئتها الداخلیة بشكل عام، وقد ذكرت ( 

 :ي) أن أسباب التسییس التنظیمي تقوم على النحو الآت 2003العطیة، 

یمتلك الأفراد سمات شخصیة ممیزة والتي تكون مكتسبة أو موروثة، ویكون لهذه السمات  :الأسباب الفردیة -1

 :2دور مباشر في بروز ظاهرة التسییس التنظیمي وهي

قلة الاعتماد على (وجد الباحثون أن الأفراد الذین لدیهم درجة عالیة من التوجه الذاتي  التوجیه الذاتي العالي: -

 .الآخرین ) یزید من شعورهم بالقوة، وبالتالي هم أكثر ممارسة للتسییس التنظیمي

الأفراد الذین هم بمراكز وظیفیة عالیة تمكنهم من التحكم الداخلي ، فیسود الاعتقاد لدیهم  :مركز تحكم داخلي -

لصالحهم من خلال ممارسة للتسییس مواقف هم أكثر مبادرة لمعالجة البأنهم یسیطرون على بیئتهم، وبالتالي 

 .التنظیمي

الأفراد الذین یمتلكون مهارات مهنیة عالیة جدا ومتنوعة، والذین یتمیزون بالذكاء  درجة عالیة من الدهاء: -

والقدرة على التحایل على الآخرین فإنهم یشعرون بالرغبة لمزید من سلوك التسییس التنظیمي لزیادة قوتهم 

 .سیلة لتوسیع مصالحهم الشخصیةوسیطرتهم كو 

بعض أفراد المنظمات یقومون بالتسییس التنظیمي من خلال سلوك غیر شرعي، ویعتمد  الاستثمار التنظیمي: -

ذلك السلوك على مدى استثمار الفرد في المنظمات، أي كلما زادت منافع الفرد المستقبلیة في المنظمة انخفضت 

 .احتمالیة السلوك غیر الشرعي

إن البدائل المدركة تعني أنه كلما زادت فرص بدائل العمل بسبب المهارة النادرة أو  بدائل العمل المدركة: -

 .الشهرة للفرد زادت مخاطرته بممارسة سلوكیات غیر شرعیة لتحقیق مصالح شخصیة
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إن كانت توقعات نجاح الفرد في تحقیق مصالحه الشخصیة من خلال السلوك غیر الشرعي  توقعات النجاح: -

عالیة فإنه من المحتمل أن یلجأ لممارسة السلوك غیر الشرعي، كما أن احتمالیة ممارسة السلوك غیر الشرعي 

یاسیة عالیة، أو أفراد تزداد عند نوعین من الأفراد هما: أفراد أقویاء ویتمتعون بمهارات ومناورات وتكتیكات س

دى نجاح سلوكهم السیاسي في سذج لا یقدرون العواقب ولا یحسبون بالشكل الصحیح نتائج تصرفاتهم، وم

 .أهدافهم تحقیق

 :العوامل الفردیة لبروز التسییس التنظیمي على النحو الآتي لخص آخرونبینما 

 .حاجة الفرد الكبیرة للقوة -

 .رغب بالمراوغة والانتهازیة في تحقیق الأهدافالشخصیة المیكافیلیة التي ت -

 .سمات شخصیة ممیزة مثل قدرات على الاتصال والتواصل  -

إن ثقافة المنظمة والبیئة الداخلیة والمواقف المختلفة تدفع الأفراد وتحفزهم على ممارسة  :الأسباب التنظیمیة -2

تعزیز التسییس التنظیمي، وذكرت مجموعة من التسییس التنظیمي، فالمنظمة تلعب دورا رئیسا ومباشرة في 

 : 1العوامل المسببة للتسییس التنظیمي وهي على النحو الآتي

السلوكیات غیر  الثقة بین الأفراد تساعد على خفض مستوى التسییس التنظیمي، وتمنع الأفراد من الثقة: -

 .الشرعیة بشكل خاص

عندما تقدم المنظمة على تقلیص حجمها لزیادة كفاءتها، فإنها تعمل على إعادة تقسیم الموارد بین  المنظمة: -

الأفراد والجماعات والوحدات الإداریة، ونتیجة لتهدید مكتسبات الأفراد فإنهم یمارسون التسییس التنظیمي 

 .للمحافظة علیها

عندما تتوفر فرص للترقیات فإن الأفراد یحاولون التأثیر على القرار للتنافس على الفرص المحدودة  الترقیة: -

 وبالتالي تزید ممارستهم للتسییس التنظیمي
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إن الوصف الوظیفي غیر الواضح یساعد الأفراد على القیام بسلوكیات غیر رسمیة أثناء  غموض الدور:  -

اعد وإجراءات العمل غیر الواضحة، وبالتالي تزید هنا ممارسة التسییس عملهم، مثل خلط سلوكیاتهم ضمن قو 

 .التنظیمي لتحقیق مصالح شخصیة

لا یمكن اعتماد معاییر تقییم متفق علیها من قبل الجمیع ، كما ولا تستخدم الموضوعیة عند تطبیق  التقییم: -

یر شخصیة في أحیان أخرى، مما یساعد تلك المعاییر، وكذلك تستخدم المنظمة معاییر مختلفة أحیانا ومعای

 .الأفراد على ممارسة التسییس التنظیمي لتحقیق مصالحهم الشخصیة

إن اعتماد المنظمات مدخل توزیع المكافآت على أساس المجموع الصفري، أي مبدأ خاسر رابح،  المكافآت: -

الجماعة من هذه المكافآت فسیكون  ویعني ذلك أن المكافآت ثابتة، وبالتالي فإن أي جزء یحصل علیه الفرد أو

على حساب الأفراد والجماعات الأخرى في المنظمة، فعندما یكسب فرد أو جماعة یخسر الأفراد والجماعات 

 .الأخرى، وهذا بدوره یؤدي إلى زیادة احتمالیة ممارسة الأفراد للتسییس التنظیمي في المنظمة

المنظمة واعتماد الأسلوب الدیمقراطي لا ینسجم مع الرغبات مشاركة الأفراد في صناعة قرارات  المشاركة: -

والمصالح لبعض المدیرین الذین وصلوا لمراكزهم الوظیفیة لزیادة قوتهم وسیطرتهم على موارد المنظمة، بینما 

الأسلوب الدیمقراطي یساعد الآخرین لمشاركتهم قوتهم وسیطرتهم وبالتالي فإنهم یحاربون المشاركة بقوة ومن 

ل ممارستهم للتسییس التنظیمي، فیقومون بعقد اجتماعات لجماعات العمل بشكل صوري مسرحي وتمریر خلا

 .قراراتهم

عندما یقوم أفراد المنظمة بتنفیذ أعمالهم الموكلة إلیهم، فإنهم یكونون محاسبون على عدم  الأداء العالي: -

م تحت ضغط عال حتى یبدوا بصورة حسنة وینجزوا الإنجاز في الأوقات المحددة وبالكیفیة المطلوبة، مما یجعله

أعمالهم، و عندما یشعرون أن أعمالهم مهددة من خلال ذلك الإنجاز فإنهم یسلكون طرقا تظهر هم في وضعیة 

 .مناسبة، وبالتالي یزداد لدیهم سلوك التسییس التنظیمي

دیرین في تحقیق أهدافه وحصوله عندما ینجح سلوك التسییس التنظیمي من قبل بعض الم مكافأة التسییس: -

على مكافأة من الإدارة العلیا باعتبار أن هذا السلوك مقبول لدیها، فإن ذلك یوفر مناخا إیجابیا لتشجیع الأفراد 

على ممارسة التسییس التنظیمي، وكذلك سعي بعض المدیرین لتحقیق مصالحهم الشخصیة واستغلال مناصبهم، 

 .لتسییس التنظیمي بسبب تلك العواملوكیف یندفع الأفراد لممارسة ا
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 :1 يساعد في ظهور التسییس التنظیمي هیرى أن العوامل التنظیمیة التي ت ویرى "حریم" 

 .حالة التأكد عدم بسبب غموض الأدوار وتدني الرسمیة -

 .محدودیة الموارد في المنظمة -

 .التنافسیة الشدیدة بین المنظمة وزیادة تعقیدها -

 .الولادة والاضمحلال في دورة حیاة المنظمة مرحلة -

 .القرارات المهمة والعشوائیة والارتجالیة -

 :2ذكر أن أسباب التسییس التنظیمي تعود إلى" الصیرفيبینما "

ویبدو التسییس التنظیمي جلیا في المنظمات التي تكون فیها الموارد نادرة  التنافس على السلطة والموارد: -

 .سبة للأفراد والجماعات المتنافسة وخاصة عندما تكون طرق الحصول علیها صعبةوذات أهمیة بالن

: عندما یكون تقییم أداء الأفراد غیر موضوعي ولا یعتمد معاییر واضحة عدم موضوعیة تقییم الأداء -

ومحددة، فإن هذا یعني أن التقییم یعتمد معاییر أخرى لها ارتباط بالعلاقات الشخصیة، مما یشجع الأفراد على 

 سلوك التسییس التنظیمي

ن حالة الضعف التي وصلوا یلجأ بعض الأفراد إلى التسییس التنظیمي للتعویض ع التعویض عن الضعف: -

إلیها بسبب وجودهم في ( أو ترقیتهم إلى ) مراكز وظیفیة لا یقدرون على القیام بمهامها وواجباتها ومسؤولیاتها، 

  .ویرغبون في التمسك بتلك المراكز أو الحصول على ترقیات مستقبلیة

سعون للحصول على تقییمات حسنة من من المعلوم أن الأفراد ی قیاس النتائج على المدى الطویل والقصیر: -

قبل رؤسائهم على أعمالهم التي ینفذونها، ویظهرون قدراتهم ومهاراتهم، ولكن عندما تعتمد نتائج الأعمال في 

التقییم في المنظمة رغم أن بعض الأعمال تظهر نتائجها على المدى الطویل، لذا یجد أولئك الأفراد أنفسهم أمام 

الجهد على الأنشطة التي تسرع في إظهار نتائج أعمالهم، والثاني هو سلوك التسییس  سخیارین، الأول هو تكری

  .التنظیمي حتى یبدو في أحسن صورة أمام مقیمیهم
                                                           

 .27رائف سفیان یوسف الكركي، المرجع السابق، ص  1

 .27رائف سفیان یوسف الكركي، المرجع السابق، ص  2
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إن زیادة مشاركة الأفراد في صناعة القرارات الجماعیة تجعل الأفراد أكثر  المشاركة في القرارات الجماعیة: -

مما یوفر مناخا خصبا للأفراد لتفاعلات استمالة بعضهم البعض نحو وجهات حیویة واهتماما بتلك القرارات، 

 نظرهم المختلفة، وبالتالي یوفر ظهورا واضحا لسلوك التسییس التنظیمي

 :  1أن أسباب ظهور تلك الظاهرة ترجع إلى ما یلي ویرى البعض

التنظیمي واضحة في المنظمات التي تكون فیها الموارد نادرة  یظهر التسییس التنافس على السلطة والموارد: -

 .، وذات أهمیة بالنسبة للأفراد والجماعات المتنافسة وخاصة عندما تكون طرق الحصول علیها صعبة

في حالة تقییم الأداء للأفراد بحیث یكون غیر موضوعي ، ولا یعتمد معاییر  عدم موضوعیة تقییم الأداء: -

، فإن هذا یعني أن التقییم یعتمد على معاییر أخري لها ارتباط بالعلاقات الشخصیة ، مما واضحة ومحددة 

  ي.التنظیمیشجع الأفراد على سلوك التسییس 

للتعویض عن حالة الضعف التي وصلوا إلیها  التنظیميذهاب البعض إلى التسییس  التعویض عن الضعف: -

القیام بمهامها وواجباتها ومسؤولیاتها ، ویرغبون في التمسك  بسبب وجودهم في مراكز وظیفیة لا یقدرون على

 .بتلك المراكز أو الحصول على ترقیات مستقبلیة

حصول الأفراد على تقییمات حسنة من قبل رؤسائهم على  قیاس النتائج على المدى الطویل والقصیر: - 

عتمد نتائج الأعمال في التقییم في المنظمة أعمالهم التي ینفذونها ، ویظهرون قدراتهم ومهاراتهم، ولكن عندما ت

رغم أن بعض الأعمال تظهر نتائجها على المدى الطویل ، لذا یجد أولئك الأفراد أنفسهم أمام خیارین: الأول هو 

تكریس الجهد على الأنشطة التي تسرع في إظهار نتائج أعمالهم، والثاني هو سلوك التسییس التنظیمي حتى 

 .أمام مقیمیهمیبدو في أحسن صورة 

مشاركة الأفراد في صناعة القرارات الجماعیة تجعل الأفراد أكثر حیویة  المشاركة في القرارات الجماعیة: -

واهتماما بتلك القرارات، مما یوفر مناخا خصبة للأفراد لتفاعلات استمالة بعضهم البعض نحو وجهات نظرهم 

 .التسییس التنظیميلسلوك  اواضح االمختلفة ، وبالتالي یوفر ظهور 

 

                                                           
 .27صرائف سفیان یوسف الكركي، المرجع السابق،   1
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  :التنظیميعوامل التسییس 

 :1هي التنظیميأهم العوامل التي یقوم علیها التسییس 

 السمات الشخصیة :  -1

دوافع لبعض الموظفین في أن یسیطروا على أكبر قدر من القرارات في  الأفراد الذین لدیهم الحاجة للقوة: -

وة ، وهؤلاء الموظفون أكثر قربا لممارسة التسییس قیمتلكون ال ة مصالحهم ، وبالتاليالمؤسسة ، ویوجهوها لخدم

  .في المؤسسة

سواء كانت  حیث أن أصحاب الشخصیة المیكیافلیة یستخدمون العدید من الوسائل تباع الأسلوب المیكافیلي:إ -

 .أخلاقیة أو غیر أخلاقیة لتحقیق حاجاتهم والتأثیر على الآخرین

رجعون أسباب ما یحدث الهم على یوهؤلاء الموظفون  لدیهم خارجیة:الأفراد الذین یتصفون بأن نقطة التحكم  -

 ا.قل احتمال أن یسلكوا سلوكا سیاسیأنه خارج عن إرادتهم ، وأنه بفعل عوامل خارجیة ، ویكونون أ

یرجعون أسباب ما یحدث لهم على أنه وهؤلاء الأفراد  الأفراد الذین یتصفون بان نقطة التحكم لدیهم داخلیة: -

في نطاق إرادتهم ، وضمن سیطرتهم ، واته بفعل عوامل یستطیعون التحكم بها كما یریدون، وهؤلاء أكثر احتمالا 

 .أن یمارسوا التسییس

 :عوامل المنظمة -2

، على مستوى الأقسام الإستراتیجیةوهو عدم الاتفاق على أهداف المؤسسة  عدم الاتفاق على الأهداف: -

 .التنظیميوالدوائر، فإنه یؤدي إلى ظهور التسییس 

عندما یكون الهدف أو الأهداف یشوبها الغموض، فإن ذلك یساعد على خلق التسییس  عدم وضوح الأهداف: -

 .في المنظمة

                                                           
علاء عوض الأشقر، التسییس المنظمي وأثره على المناخ التنظیمي في المدارس الثانویة بمحافظات غزة، رسالة ماجستیر مقدمة لنیل   1

 .30ص ،2020شهادة ا لماجستیر، تخصص الإدارة التربویة، كلیة التربیة، قسم أصول التربیة والإدارة التربویة، غزة، 
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ر المواقف التي عندما تكثر المعلومات وتكث :تعدد المعلومات عن المواقف والمشاكل التي تواجهها المنظمة -

وتتناقض هذه المعلومات والمواقف مع المنظمة وتعدد مشاكلها، فإن ذلك یسمح بخلق تسییس  تواجهها المؤسسة،

 . في المؤسسة

اذ القرارات العدید من عندما تشوب عملیة اتخعدم وضوح إجراءات وتعقیدات اتخاذ القرارات ومقاییس الأداء:  -

، فإن كالتوظیف، والترقیة، والتدریب ، وخاصة تلك المتعلقة بالأفراد،وضوحها وعدم، التعقیدات، وكذلك غموضها

 .هذا من شأنه أن یخلق التسییس في المنظمة

 .حیث یؤدي الصراع على موارد المؤسسة إلى خلق السلوك السیاسي التنافس على الموارد النادرة: -

یات الداخلیة، ومخرجات منها: التوظیف والعملوذلك في عدة مجالات  :تدخل الأحزاب السیاسیة في المنظمة -

ذلك یعزز من عملة التسییس ، فوالمشاحنات الحزبیة داخل الدولة ، وكذلك الانقسامات السیاسیةالمؤسسات

الإداري في الدولة، وبسط  ، كما أن وجود نظام سیاسي یسمح لحزبه السیاسي بالهیمنة على الجهازالحزبي

 .1دي ذلك إلى وجود إدارة مسیسةؤ لوجیاته علیه، سیسیاساته وأیدیو ، وفرض نفوذه

 الصاعد التأثیر تكتیكاتالمطلب الثالث : 

بأنها سلوكیات یستخدمها المرؤوسون للحصول على الهدف المنشود أو تعرف تكتیكات التأثیر الصاعد " 

 2"المباشر یكون مدیرهم لمنظمة  وغالبًا ماالسلم الهرمي ل الأعلى في الذین یتواجدون في  أولئك من الامتثال

تكتیكات  ن: مجموعةیمجموعتین أساسیتتكتیكات التأثیر في  تصنیفوفقًا لمكانتها في بُعد القوة یمكن 

السیطرة والتي تمیل إلى القسر من تكتیكات  الأولىتتكون الفئة  ،ومجموعة تكتیكات التأثیر الناعم القاسيالتأثیر 

التحالف، وعلى النقیض من : الحزم، النداء الصاعد و هيي الدراسة الحالیة فتنتمي إلى هذه الفئة و  ، 3والإجبار

والعقلانیة. على الرغم من  تبادل المنافع، تأثیر الناعم تكتیكات مثل التملقمن تكتیكات ال الثانیةتستلزم الفئة  ذلك

من خلال سلوك  علیها أنه یمكن تمییز كل فئة فرعیة من التكتیكات اللینة بوضوح عن فئة أخرى ویمكن التعرف

                                                           
 .31رجع السابق، صعلاء عوض الأشقر، الم  1

2 Clarke, N., Alshenalfi, N., & Garavan, T. (2019). The effects of subordinates’ use of upward influence tactics on their 
supervisors’ job performance evaluations in Saudi Arabia: the significance of loyalty. The International Journal of 
Human Resource Management, p.2. 
3 Van Knippenberg, B., & Steensma, H. (2003). Future interaction expectation and the use of soft and hard influence 
tactics. Applied Psychology, 52(1), p. 57 
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اختیار الامتثال ب للمستهدف تسمح مؤثر مختلف، إلا أنها تشترك جمیعًا في مقدار الحریة المتزایدة نسبیًا التي 

. التي 1والناعمة یعكس الاختلاف في قوة تكتیكات التأثیر القاسیة التمییز بین التكتیكات وبالتالي ف، من عدمه

، ومن الباحثین من یضیف على الموقف والهدفالسیطرة  رغبتهم في مدى بالنظر إلىیستخدمها الأشخاص 

تصنیف ثالث للمجموعتین السابقتین بحیث یسحب الأسالیب العقلانیة من مجموعة التكتیكات الناعمة ویدرجها 

 2ضمن صنف مستقل بإعتبارها تقع في منتصف بعد القوة.

 والعقلانیة وتشمل: الود، اءتنطوي على استخدام الإطر  تكتیكات التأثیر الناعم:

مزاج جید أو للتفكیر بشكل إیجابي حول  وهو فيللحصول على هدف  الموظفهو عندما یسعى الاسترضاء: 

 طلبالمبادرة بال رئیسه قبل

والأدلة الواقعیة لإقناع الهدف بأن الاقتراح جدیر  استخدام الحجج المنطقیة و / أو المبررات هي: العقلانیة

 .بالاهتمام ومتسق مع الأهداف المشتركة

هدف للتقدیم خدمة أو منفعة ل الموظفتتضمن تكتیكات التبادل عروضًا صریحة أو ضمنیة من  :تبادل المنافع

 .مما یشیر إلى الرغبة في الرد بالمثل أو تقاسم المنافع ، الموظفالقیام بما یطلبه  لمقاب

 وتشمل: طلبات الامتثال الحازمة تنطوي على مباشرة: القاسيتكتیكات التأثیر 

یشمل سلوكیات مثل مواجهة المدیر والتعبیر اللفظي عن الغضب وتقدیم المطالب والتذكیرات المستمرة الحزم : 

 الطلب والمراد. في محاولة للتأثیر على هدف لتنفیذ

قبول من هم في المستویات التنظیمیة  أوسلوك یعتمد على السعي للحصول على موافقة  هو كل صاعد:نداء 

 المدیر المباشر للموظف.العلیا للتأثیر على 

بفعل شيء  المستهدفلإقناع  له عن مساعدة أو تأیید الآخرین ویعرف على أنه توجه الموظف للبحث التحالف:

 المستهدف.استخدام دعم الآخرین كسبب لموافقة  هو ببساطة ما ، أو

لمجموعة متنوعة من الأسباب، ومعظمها لا علاقة له بإدارة  الصاعد یستخدم الأفراد تكتیكات التأثیر و

) إلى أن إدارة انطباعات Kacmar and Carlson; 1998(أشار سیاسویة، وقد بیئة یُنظر إلیها على أنها 

 التنظیمي. ومن ثم التسییسالآخرین لا تمثل سوى مجموعة فرعیة صغیرة من الأنشطة التي تندرج تحت معاییر 
                                                           

1  Ibid, p. 57 
2 Barry, B., & Shapiro, D. L. (1992). Influence tactics in combination: The interactive effects of soft versus hard tactics 
and rational exchange. Journal of Applied Social Psychology, 22(18), p.1430. 
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كمقیاس بدیل للمصطلح الأوسع والأكثر شمولاً قد یفشل في التقاط الهدف  الصاعد فإن استخدام تكتیكات التأثیر 

لإدارة  سلبیةعادةً على أنها محاولات غیر  الصاعدإلى تكتیكات التأثیر  یُنظر، كما النشط. للتسییسالحقیقي 

لأي من الطرفین. على  ضارة ما یُنظر إلى هذه السلوكیات على أنها  النحو نادرًاتصورات الآخرین. على هذا 

هود شكل تخریب ج، فهو قد یأخد من منظور سلبي التسییسالعكس من ذلك غالبًا ما یُنظر إلى السلوكیات 

 .1موقعك الذین لا یدعمونعمل الزملاء 

وفي الدراسة الحالیة ستعامل تكتیكات التأثیر الصاعد كجزء من انشطة التسییس التنظیمي لكن مدى 

إجابیتها وسلبیتها یتحدد بالنظر للأثر الذي من الممكن أن تحدثه وعلیه نعتقد أن تكتیكات التأثیر الناعمة هي 

كن تكتیكات التأثیر القاسیة هي عبارة عن سلوكیات ضارة لأنه قد تعصف بالعلاقات اسالیب ذات طابع إیجابي ل

 وتفتح باب الصراعات وسلوكیات التسییس الأخرى.

 علاقة إدراك العدالة التنظیمیة بالتسییس التنظیمي  وتكتیكات التأثیر الصاعد المطلب الرابع: 

یتضمن التسییس  ،التنظیمي و العدالة التنظیمیة یجب أن یكونا مرتبطین یبدو أن إدراك كل من التسییس

التنظیمي سلوكیات غیر رسمیة تخدم الذات وتهدف إلى التأثیر على طرف آخر وهي مصممة لتعزیز الأهداف 

عد مثل العمل على الالتفاف حول القوا وسلوكیات أنشطة عبارة عن  ، فالتسییسالفردیة التي لا تقرها المنظمة

أي الأنشطة التي یبدو أنها ، التنظیمیة الرسمیة ، والتأثیر على صانعي القرار ، والحصول على مزایا خاصة

لعب كلا من التسییس التنظیمي والإنصاف یتتعارض مع المعتقدات التقلیدیة حول العدالة في المنظمات. 

د قلیل من الباحثین بشكل واضح بفحص العلاقة التنظیمي دورًا مركزیًا في الحیاة التنظیمیة، ومع ذلك فقد قام عد

 .2بینهما

 حیث أول اعتبار شامل للعلاقة بین العدالة التنظیمیة والتسییس التنظیمي Ferris et al (1995)قدم   

لاحظ أنه  "من المرجح أن یجادل معظم الناس  بأن التسییس یعكس بطبیعته الظلم" ومع ذلك ، فقد اقترح علاقة 

                                                           
1 Hochwarter, W. A. (2003). Social influence and job stress: Direct, intervening, and non-linear effects. In Emotional 
and physiological processes and positive intervention strategies. Emerald Group Publishing Limited.p.174-175. 
2   Ambrose, M. L. (2012). It’s fairly political around here: Relationship between perceptions of organizational politics 
and organizational justice. Politics in organizations: Theory and research considerations, 133-160.p.133. 
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ا بین البناءین. على وجه التحدید ، اقترح أن ادراك كل من التسییس والإنصاف قد یرتبطان بعلاقة أكثر تعقیدً 

 .1موجبة أو بعلاقة  سالبة ، أو أن هما مستقلین ، وهذا یتوقف  على السیاق  والحالات الظرفیة

تصنیف سلوك ما على أنه عادل أو  أن اقترح على وجه التحدید Ferris et al (1995)وفي دراسة ثانیة 

سیتم  وبالتالي على ما إذا كان یُنظر إلیه على أنه مفید (فرصة) أو ضار (تهدید) بالهدف ، یعتمد سیاسي

تصنیف السلوكیات المفیدة على أنها عادلة؛ في حین سیتم تصنیف الضارة على انها  مسیسة. هنا ، یتم وضع 

على أنهما  لكن هناك حالات حیث ینظر الیهما .2ن نفس السلسلة المتصلةالتسیس والعدالة كطرفین متقابلین م

اختلافات في  Andrews and Kacmar (2001)متغیرین منفصلین تماما أو بنائین كلا قائم بذاته حیث وجد 

 . 3العدالة الإجرائیة والتوزیعیةوسوابق إدارك كل من  التسییس سوابقالعلاقة بین 

ت الخاصة بعلاقة العدالة بالتسییس تعني ایضا الدراسات المتعلقة بأثر إدراك إن الشح وندرة الدراسا

الصاعد ورغم هذا یمكننا تلخیص أهم ما ورد في هذا الموضوع  التأثیرالعدالة التنظیمیة على إستخدام تكتیكات 

بالنظر للدراسات القلیلة المتوفرة والتي بدورها تؤكد على هذه الندرة وتقترح المزید من الدراسات في الموضوع 

 لتعمیق الفهم .

التأثیر  لإستخدام أسالیبأن العدالة التنظیمیة قد تلعب دورًا في  et al  Williams) 2016( یعتقد

 5توصیاتمستندا في هذا إلى  4فتصورات الظلم یمكن أن یستخدمها الموظفون لتبریر الردود القاسیة الصاعد

Epitropaki & Martin (2013)    التي إعتمدت في ذلك على إقتراحاتet al  Van Knippenberg 

فید بأنه قد یتم استحضار استخدام التكتیكات القاسیة إذا شعر المرء أنه یتم التعامل معه بشكل سیئ من تالتي 

قبل الهدف المحتمل للتأثیر، لأن أحد الجوانب الرئیسیة لكیفیة شعور الناس بالمعاملة هو الإنصاف الذي 

للعلاقة بین العدالة التنظیمیة وتكتیكات  یختبرونه في معاملتهم. على الرغم من عدم إجراء اختبار تجریبي مباشر

التأثیر المستخدمة حتى الآن ، یمكننا الاستفادة من أبحاث العدالة الاجتماعیة لصیاغة فرضیات حول هذه 

                                                           
1 Ferris, G. R., Frink, D. D., Beehr, T. A., & Gilmore, D. C. (1995). Political fairness and fair politics: The 
conceptual integration of divergent constructs. Organizational politics, justice, and support: Managing the 
social climate of the workplace, 21-36.p.21. 
2 Ambrose, Op.Cit.p.134. 
3 Ibid.p. 136. 
4 Williams, E. A., Scandura, T. A., Pissaris, S., & Woods, J. M. (2016). Justice perceptions, leader-member 
exchange, and upward influence tactics. Leadership & Organization Development Journal.p.8. 
5 Epitropaki, O., & Martin, R. (2013). Transformational–transactional leadership and upward influence: The 
role of relative leader–member exchanges (RLMX) and perceived organizational support (POS). The 
Leadership Quarterly, 24(2), 299-315. 
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العلاقة. تفترض الأدبیات المتعلقة بالعدالة الاجتماعیة أن المعاملة غیر العادلة تثیر المشاعر السلبیة، مثل 

 .1مل، مما یخلق الحاجة إلى تصحیح الحالة السلبیة ورفع الظلم والعودة لوضع التوازنالإحباط وخیبة الأ

من القاسیة هو الإنتقام أن یكون دافع الأفراد لاستخدام تكتیكات التأثیر   .Wang & Yang (2017) اقترح

ما یتم استخدام التكتیكات أي ظلم المعاملات ولیس الظلم التوزیعي أو الإجرائي، وعادة  الظلم التفاعلي المتصور

 .2عاقة قدرة الهدف على أداء وظیفته، للتعبیر عن العداء أو بقصد إتلاعبالقاسیة بغرض ال

 

 

 

                                                           
1  Van Knippenberg, B., van Knippenberg, D., Blaauw, E., & Vermunt, R. (1999). Relational Considerations in the Use 
of Influence Tactics 1. Journal of Applied Social Psychology, 29(4), 806-819.p.809. 
2 Wang, Y., & Yang, B. (2017). Power, interactional justice, and hard influence tactics: Evidence from China and USA. 
Social Behavior and Personality: An International Journal, 45(1), 51–68. P.55. 
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 تمهید

بعد التطرق لأهم الجوانب النظریة لمتغیرات الدراسة والعلاقة التي تربطها من الناحیة النظریة والتطرق 

میدانیة على عینة متمثلة الدراسة الكذلك لبعض الدراسات التي تناولت موضوعنا سیتم في هذا الفصل استعراض 

، سنتناول استخدام تكتیكات التأثیر الصاعدالعدالة التنظیمیة على  إدراك بهدف دراسة أثر موظفي جامعة جیجل

  هذا الفصل في مبحثین الأول نتطرق فیه الى طریقة وأدوات الدراسة أما المبحث الثاني فسیعرض نتائج الدراسة.
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 الدراسة وأدواتطریقة  ꞉المبحث الأول

للوصول إلى مرحلة اختبار الفرضیات وبالتالي في هذا المبحث مختلف الإجراءات المتبعة  سنستعرض

تحدید مجتمع وعینة الدراسة، التعریف بأداة الدراسة، تصمیم أداة الدراسة وهذا عبر أهداف الدراسة تحقیق 

واختبار الفرضیات التي  نبالإضافة الى الأسالیب الإحصائیة التي تم استخدامها لتأكد من صدق وثبات الاستبیا

 .تساعد على استنباط نتائج هذه الدراسة

 طریقة الدراسة ꞉المطلب الأول

بإعتماد المنهجیة العلمیة سنسعى لتحقیق أهداف الدراسة والإجابة على تساؤلاتها عبر تحدید إجراءات 

 الدراسة، وضبط مجتمع الدراسة والعینة المستهدفة .

 الأول: مجتمع وعینة الدراسة الفرع

على الموظفین بالقطب الجامعي تاسوست التابع لجامعة محمد الصدیق بن یحي الدراسة المیدانیة  طبقت

 التعلیم العالي والبحث العلمي. وهي مؤسسةبولایة جیجل 

عام اعادة هیكلتها المرور بعدة محطات. و یعود ذلك الى جامعة جیجل خلال مراحل تطورها و  شهدت
عن وزارة  21/03/1986الصادر في  72وفقا للقرار رقم   حیث تم افتتاح ملحقة لجامعة قسنطینة 1986

 التعلیم العالي والبحث العلمي.
، تم تحویل الملحقة إلى مدرسة 1988آذار/مارس  22المؤرخ في  62/88وبموجب المرسوم التنفیذي رقم 

في العلوم الأساسیة،  تتمثل مهمتها في تكوین الأساتذةئیة والكیمیاء، و علیا للأساتذة في الریاضیات والعلوم الفیزیا
 الریاضیات والفیزیاء والكیمیاء ولیسانس

المعهد  ، وبالنظر إلى الزیادة المستمرة في عدد الطلاب الملتحقین بالمدرسة، تقرر ادماج1993وفي عام 
 سریرا. 250و مقعد بیداغوجي 400 ــلیتسع للتقنیین في الاشغال العامة الى هذه الأخیرة، الذي  العالي

داغوجیة على اضافة الى الاستفادة من الهیاكل البی 1998بعد توسیع مجالات التكوین بشهر جویلیة 
مركز جامعي في  أنشئالتزود بالمعدات العلمیة الجدیدة نم حل المدرسة العلیا للأساتذة و غرار معهد المعادن و 

الذي ضم أربعة معاهد هي: معهد  27/07/1998المؤرخ  221/98یذي رقم بموجب المرسوم التنف مكانها
 التكنولوجیا والاعلام الآلي والبیولوجیا والعلوم الدقیقة.
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تم تشیید جامعة جیجل مكان  2003جویلیة  22المؤرخ في  258-03بموجب المرسوم الرئاسي رقم 
استقلال مالي حیث ضمت أربع كلیات : ني و ة اداریة عامة ذات طابع قانو المركز الجامعي على هیئة مؤسس
 الى كلیة الحقوق و كلیة التسییر.كلیة العلوم وكلیة الهندسة اضافة 

، المعدل والمكمل للمرسوم 2009فبفري 17المؤرخ  92-09وبناء على ذلك، ووفقا للمرسوم التنفیذي رقم 
الكلیات التي تتألف منها جامعة جیجل ، تم تعدیل عدد 2003 جویلیة 22المؤرخ  258-03التنفیذي رقم 

 :1ومرسوم العمل بها على النحو التالي
 قطب جیجل :

 علوم و تكنولوجیا •
 الحیاةعلوم الطبیعة و  •
 الكونعلوم الأرض و  •
 علوم المادة •
  اعلام آليریاضیات و  •

 القطب الجامعي تاسوست: •
 یضم القطب الجامعي تاسوست أربع كلیات هي:

 السیاسیةكلیة الحقوق و العلوم  •
 كلیة العلوم الاقتصادیة و التجاریة و علوم التسییر •
 غاتكلیة الآداب و الل •
  كلیة العلوم الانسانیة و الاجتماعیة •

 
عامل یتوزعون  348عددهم حوالي  موظفي أربع كلیات  بالقطب الجامعي تاسوستمجتمع الدراسة یتمثل في 

 لى وثائق المؤسسة).والأقسام والمصالح (بالاعتماد ع الكلیاتعلى مختلف 

تم اختیار عینة الدراسة بصورة عشوائیة من مختلف الأصناف الوظیفیة، ولتحدید حجمها تم الانتقاء عشوائیا 

 ٪ وهذا نظرا لظروف التي شهدتها البلاد وفرض الحجر الصحي.10لعینة تقدر ب 

 100ـعاملا، قدر حجم العینة المناسب ب 348ومنه انطلاقا من العدد الإجمالي لأفراد مجتمع الدراسة والبالغ 

 نسخة لغرض الاستعمال. 65استبانة فقط وتم استرجاع  85عامل، استطعنا توزیع 

                                                           
1http://www.univjijel.dz/index.php?option=com_content&view=article&id=328&Itemid=127&lang=ar.22/5/
202 
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 الأدوات المستخدمة في الدراسة ꞉المطلب الثاني

استنادا الى مشكلة الدراسة وجدنا أن الأداة المناسبة عموما هي الاستبانة وعلیه سنتطرق في هذا المطلب 

 یف هذه الأداة وتصمیمها.الى تعر 

 الفرع الأول: التعریف بأداة الدراسة

الدراسة المیدانیة تم استخدام الاستبانة التي تعتبر أداة لدراسة  لإجراءقصد الحصول على البیانات اللازمة 

المیدانیة،"وتعرف على أنها أداة من أدوات البحث الأساسیة الشائعة الاستعمال و هي الوسیلة العلمیة التي 

یستطیع  تساعد الباحث على جمع الحقائق من المبحوث، حیث تستخدم في الحصول على معلومات دقیقة لا

یستطیع الباحث جمع المادة العلمیة و  حث ملاحظتها بنفسه، فبدون الاعتماد على استمارات الاستبانة لاالبا

التقید بالمواضیع الأساسیة لبحثه، فهي تسهل الاتصال بعدد كبیر من المبحوثین و الحصول على البیانات في 

 .1"مدة قصیرة وبأقل تكلفة

 الفرع الثاني: تصمیم أداة الدراسة

وما  وبالإعتماد على أدوات القیاس من الدراسات السابقة میم الاستبانة انطلاقا من الفرضیاتتم تص

 ꞉یخدم أهداف الدراسة حیث شملت في مضمونها مایلي

 ꞉یتعلق بالمتغیرات الشخصیة والوظیفیة لأفراد العینة ꞉الجزء الأول -1

، الدخل بالجامعة، الوظیفة الحالیة الجنس، السن، المستوى التعلیمي، عدد سنوات الخبرة -

 الشهري، 

 ꞉یلي یتضمن محاور الاستبانة المتمثلة فیما ꞉الجزء الثاني -2

 ꞉) عبارة موزعة كالتالي23یشمل هذا المحور أبعاد العدالة التنظیمیة ویضم ( ꞉المحور الأول

 .10الى  1یشمل هذا البعد العبارات المرقمة من  ꞉العدالة التوزیعیة -

 .18الى  11یشمل هذا البعد العبارات المرقمة من  ꞉التعاملاتالعدالة  -

 .23الة  19یشمل هذا البعد العبارات المرقمة من  ꞉ العدالة الاجرائیة -

 ꞉) عبارة موزعة كالتالي18ویضم ( تكتیكات التأثیر الصاعدیتضمن هذا المحور  ꞉المحور الثاني

 .26لى ا 24یشمل هذا البعد العبارات المرقمة من  ꞉التملق -
                                                           

 .225.226،ص.ص.2005، دار الثقافة للنشر والتوزیع، الأردن، 1إحسان محمد الحسن، مناهج البحث الاجتماعي، ط   1
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 .29الى  27یشمل هذا البعد العبارات المرقمة من  ꞉تبادل المنافع -

 .32الى  30یشمل هذا البعد العبارات المرقمة من  ꞉العقلانیة -

 .35الى  33یشمل هذا البعد العبارات المرقمة من  ꞉الحزم :  -

 .38الى  36یشمل هذا البعد العبارات المرقمة من  ꞉النداء الصاعد:  -

- √ :꞉  41الى  39یشمل هذا البعد العبارات المرقمة من. 

تم الاعتماد في هذه الاستبانة على الشكل المغلق و الذي یحدد الخیارات المحتملة لكل عبارة من أجل 

موافق لخماسي الذي تتراوح درجاته بین (التحكم أكثر في عملیة تفریغ الاجابات، وذلك وفقا لمقیاس "لیكارت" ا

) على 5،4،3،2،1الأوزان التالیة (موافق بشدة) والتي تأخذ القیم و  اید، غیر موافق، غیربشدة، موافق، مح

خاصة الوسط الحسابي للحكم على المؤشرات الاحصائیة و  التوالي حسب المستویات المتدرجة في الاجابة، و

قیمة و أصغر قیمة في هذا حسب المدى بین أكبر علیا لمقیاس "لیكارت" الخماسي و  لابد من وضع حدود دنیا و

)، ثم اضافة هذه 0.08=4/5)، ثم تقسیمه على عدد الدرجات للحصول على طول الفئة أي (4=1-5المقیاس(

)، و على هذا 1.8=1+0.8) وذلك لتحدید الحد الأعلى للفئة الأولى( 1هي (مة في المقیاس و القیمة الى أقل قی

 )01م(في الجدول رق الأساس تتكون فئات المقیاس الموضحة

 فئات مقیاس "لیكارت" الخماسي ودلالاتها ꞉)01جدول رقم(

 دلالة الفئات الأوزان الدرجات مجال الفئات رقم الفئة
 درجة ضعیفة جدا من الموافقة 1 غیر موافق بشدة 1.80الى أقل من  1من  01
 درجة ضعیفة من الموافقة 2 غیر موافق 2.60الى أقل من  1.80من  02
 درجة متوسطة من الموافقة 3 محاید 3.40أقل من  الى 2.60من  03
 درجة مرتفعة من الموافقة 4 موافق 4.20الى أقل من  3.40من  04
 درجة مرتفعة جدا من الموافقة 5 موافق بشدة 5الى أقل من  4.20من  05

 الطالبینعداد إمن  ꞉المصدر
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 المطلب الثالث: صدق وثبات أداة الدراسة

 المطلب اختبار أداة الدراسة وذلك من خلال اختبار صدقها الظاهري والبنائي وكذا اختبار ثباتها.سیتم في هذا 

 الفرع الأول: اختبار صدق أداة الدراسة

 سیتم في هذا الفرع اختبار كل من الصدق الظاهري والبنائي لأداة الدراسة.

 أولا: الصدق الظاهري لأداة الدراسة

ن) من خلال عرضها على أساتذة من هیئة ي للاستبانة (صدق المحكمیالظاهر  تم التأكد من الصدق 

التدریس في مجال التخصص، وبناءا على ملاحظاتهم وآرائهم تم اجراء التعدیلات اللازمة الى أن أصبحت في 

 صورتها النهائیة.

 ثانیا: الصدق البنائي لأداة الدراسة

ق أداة الدراسة یجب القیام أیضا بالصدق البنائي نظرا لأن الصدق الظاهري یعتبر غیر كافي لدراسة صد 

 من خلال استخدام معامل الارتباط كل عبارة بالنسبة لمتوسط مجموع العبارات.

  )02یمكن توضیح ذلك من خلال الجدول رقم( ꞉الصدق البنائي للمحور الأول
 اختبار الصدق البنائي للمحور الأول ꞉)02الجدول رقم (

الارتباط بین الدرجة  العبارات متغیرات الدراسة
 الكلیة للبعد والعبارات

 
 
 
 
 

 العدالة التوزیعیة

 **0.601 أعتقد أن جامعتي  توفر لي المكافآت التي أستحق

 **0.756 أنا راض عن المكافآت أتلقاها من جامعتي

 **0.734 المكافآت أتلقاها من جامعتي تلبي توقعاتي

 **0.683 اشعر أن المكافآت التي أتلقاها من جامعتي  عادلة

 **0.512مراقب مستقل من خارج الجامعة  سیستنتج أن  المكافآت  أي 
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 الممنوحة  كافیة

اشعر بأنني أتلقى مكافآت كافیة من  جامعتي بالنظر إلى  المكافآت 
 التي یحصل علیها الموظفون الآخرون

0.750** 

مكافآتي تتناسب مع تلك التي یمكنني الحصول علیها من منظمات 
 أخرى

0.686** 

 **0.653 العمال الأكثر إنتاجیة في جامعتي یحصلون على أعلى المكافآت

 **0.776 المكافآت التي أتلقاها من الجامعة  تتناسب مع مستوى أدائي

 **0.599 اعتقد ان مكافآتي  تعكس بدقة مساهماتي في الجامعة .

 
 
 
 

 عدالة التعاملات

 **0.653 في تعاملي مع مسؤولي المباشر أجده مهذبا

 **0.673 یعاملني مسؤولي المباشر بلطف

 **0.858 اشعر بان مسؤولي المباشر یسعى لیكون صادقا في تعامله معي

 **0.875 .یحرص  مسؤولي المباشر  على التعامل معي بطریقة صادقة

المباشر  بطریقة تنم عن احترامه لكرامتي  یتصرف  مسؤولي
 الشخصیة.

0.767** 

 **0.777 أعتقد أن  تصرفات  مسؤولي المباشر  تظهر أنه یحترمني

 **0.760 یتصرف مسؤولي المباشر  بطریقة تعزز الثقة من جهتي

في علاقتي  مع مسؤولي المباشر، یحرص على الاهتمام بالأثر الذي 
 تخلفه أفعاله 

0.612** 

  
 
 

 الإجرائیةالعدالة 
 

توجد  وسائل رسمیة یمكن للموظفین في جامعتي  من خلالها الطعن 
 في القرارات التي یشعرون بأنها خاطئة

0.779** 

توجد إجراءات رسمیة في جامعتي  لضمان عدم السماح للمسؤولین 
 بالتحیز الشخصي في قراراتهم

0.722** 

تتیح للموظفین التعبیر عن آرائهم قبل  تملك الجامعة  قنوات رسمیة
 اتخاذ القرارات

0.775** 
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 0.01** مستوى الدلالة 

 SPSSبالاعتماد على أفراد العینة ومخرجات  الطالبینمن اعداد  ꞉المصدر

بیرسون بین كل عبارة من عبارات المحور الأول (العدالة  إرتباط) معاملات 02یبین الجدول رقم(

، حیث یتضح من خلال الجدول أن كل القیم الاحتمالیة أقل من البعدالتنظیمیة) والدرجة الكلیة لعبارات هذا 

هي  البعد الدرجة الكلیة لجمیع عباراتو  البعدكما أن كل قیم معاملات الارتباط بین كل عبارة من عبارات  0.01

ما یدل على أن  0.875و 0.512 والإرتباط قوي حیث تتراوح قیم معامل الإرتباط لهذا المحور بین قیم موجبة

میع عبارات المحور الأول صادقة لما وضعت لقیاسه وبالتالي امكانیة تطبیقه واستخدامه، ومنه فشرط صدق ج

 أداة الدراسة محقق.

 )03مكن توضیحه من خلال الجدول رقم(وی ꞉الصدق البنائي للمحور الثاني

 اختبار الصدق البنائي للمحور الثاني ꞉)03(الجدول رقم

الارتباط بین الدرجة الكلیة  العبارات متغیرات الدراسة
 للبعد والعبارات

 **0.750 أتصرف  بتواضع شدید مع  رئیسي أثناء تقدیم أي طلب الاسترضاء
أتعامل  بطریقة ودیة قبل أن أطلب ما أرید من مسؤولي 

 المباشر
0.937** 

 **0.911 أجعل مشرفي  یشعر بالارتیاح تجاهي قبل تقدیم طلبي
أذكّر رئیسي  بالخدمات السابقة التي قدمتها له في سبیل  تبادل المنافع

 الحصول على ما أطلب
0.764** 

أعرض على مسؤولي المباشر  تبادلاً  للحصول على ما 
 ارید

0.865** 

أعرض على مشرفي  تقدیم تضحیة شخصیة إذا كان سیفعل 
 ما أردت

0.823** 

 **0.859 لما ارید أستخدم المنطق لإقناع رئیسي باستحقاقي العقلانیة

لدى جامعتنا  إجراءات رسمیة لضمان حصول المسؤولین على 
 المعلومات الدقیقة  التي تستند إلیها قراراتهم

0.753** 

تنفذ الإجراءات الرسمیة لجامعتي  بنفس الطریقة في كل مرة یتم فیها  
 الموظفیناستخدامها مع جمیع 

0.609** 
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 **0.909 أشرح أسباب طلبي  بشكل  منهجي

 **0.845 أقدم لمسؤولي  كل المعلومات تدعم وجهة نظري 
أستخدم مع رئیسي المواجهة المباشرة وجها لوجه لتحقیق  الحزم

 ما أطلب
0.925** 

 **0.949 أعبر لمسؤولي   عن غضبي شفویا  عندما أطلب ما ارید
استخدم الطریقة العنیفة لتتحقق طلباتي. فقد جربت امور  مثل 

 المطالب وتحدید المواعید والتعبیر عن المشاعر القویة
0.895** 

أحصل على الدعم غیر الرسمي من المناصب العلیا  النداء الصاعد
 للحصول على ما أرید

0.867** 

 **0.833 أوجه نداء رسمیًا إلى المستویات الأعلى لدعم طلبي
على الأشخاص في أعلى  -أعتمد  على التسلسل القیادي 

مرتبة في الجامعة  الذین لدیهم سلطة على رئیس لتحقیق 
 ما أرید

0.717** 

أعمل  على  الحصول على دعم زملاء العمل لتحقیق ما  التحالف
 ارید من مشرفي

0.847** 

لدعم طلبي أستهدف الحصول على   دعم من هم تحت 
 مسؤولیتي  

0.882** 

أحشد أشخاصا أخرین من  الجامعة لمساعدتي  في التأثیر 
 على رئیسي لتحقیق طلباتي

0.796** 

 0.01مستوى الدلالة **

 SPSSبالاعتماد على أفراد العینة ومخرجات  الطالبینمن اعداد  ꞉المصدر

تكتیكات عبارة من عبارات المحور الثاني () معاملات الارتباط بیرسون بین كل 03یبین الجدول رقم(

، حیث یتضح من خلال الجدول أعلاه أن كل البعد الذي تنتمي الیه) والدرجة الكلیة لعبارات التأثیر الصاعد

الدرجة الكلیة و  عدالبكما أن كل قیم معاملات الارتباط بین كل عبارة من عبارات  0.01القیم الاحتمالیة أقل من 

 0.717 والإرتباط قوي حیث تتراوح قیم معامل الإرتباط لهذا المحور بین هي قیم موجبة البعد لجمیع عبارات

ما یدل على أن جمیع عبارات المحور الأول صادقة لما وضعت لقیاسه وبالتالي امكانیة تطبیقه  0.949و

 واستخدامه، ومنه فشرط صدق أداة الدراسة محقق.
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 ختبار ثبات أداة الدراسةإالفرع الثاني: 

للتأكد من ثبات الاستبانة تم استعمال معامل "ألفا كرونباخ"، حیث یشیر الثبات الى امكانیة الحصول على 

نفس النتائج في حالة اعادة توزیع الاستبانة على المبحوثین أكثر من مرة تحت نفس الظروف والشروط أي أن 

قرار في النتائج وعدم تغیرها بشكل كبیر فیما لو تم اعادة توزیعها على أفراد العینة عدة ثبات الاستبانة هو الاست

٪)، ومقبولا إذا 60أقل من ( αفهذا المقیاس یعد مقیاسا ضعیفا إذا كانت قیمة  ،منیة معینةمرات خلال فترات ز 

٪)، أما اذا كانت 80٪ و 70تقع بین ( α٪)، ویعتبر جیدا اذا كانت قیمة 70٪ و60تقع بین ( αكانت قیمة 

   1٪) ممتازا. 80أكبر من ( αقیمة 

یمكن تبیان ذلك في  وفي هذا الصدد تم قیاس معامل الثبات لكل بعد على حدى و ثبات الاستبانة ككل و

 )04جدول رقم(

 معاملات الثبات ألفا كرونباخ ꞉)04الجدول رقم(

 كرونباخمعامل ألفا  عدد العبارات المتغیرات
العدالة 

 التنظیمیة
 0.860 10 العدالة التوزیعیة
 0.884 8 عدالة المعاملات

 0.779 5 الإجرائیةالعدالة 

تكتیكات 
التأثیر 
 الصاعد

 0.839 3 الاسترضاء
 0.746 3 تبادل المنافع

 0.832 3 العقلانیة
 0.908 3 الحزم

 0.725 3 النداء الصاعد
 0.795 3 التحالف

 SPSSبالاعتماد على أفراد العینة ومخرجات  الطالبینمن اعداد  ꞉المصدر

                                                           
1  Joseph, A.Gliem and Rosemary,R.Gliem.(2003).calculating interpreting and reporting cronbach’s alpha 
reliability coefficient for likert-type scales midwzst research to practice conference in adult.continuing and 
community education,p.87. 
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) أن قیمة معامل ألفا كرونباخ لجمیع أبعاد العدالة التنظیمیة مرتفعة 04یتضح من خلال الجدول رقم(

، أما فیما مقبولةوهي تعبر عن درجة ثبات  0.884و  0.779وتراوحت بین القیمتین  0.7حیث تجاوزت 

 0.908و  0.725فان قیمة معامل ألفا كرونباخ لأبعاده مرتفعة وتراوحت بین  تكتیكات التأثیر الصاعدیخص 

 وبالتالي امكانیة التطبیق المیداني للاستبانة. مقبولة وهي تعبر عن درجة ثبات 

 والتحلیل.وعلیه مما سبق تم التأكد من ثبات وصدق الاستبانة بدرجة عالیة وبالتالي فهي قابلة لدراسة 

 المطلب الرابع: أسالیب المعالجة الاحصائیة للبیانات

تم استخدام العدید من الأسالیب الاحصائیة اللازمة لمعالجة البیانات المتحصل علیها من خلال الأداة 

المسترجعة وتبویبها من أجل تسهیل عملیة تفریغ وادخال هذه  الإستماراتالرئیسیة لجمعها وذلك بعد فحص 

 statisticalت في الحاسوب، وقد تم الاعتماد على برنامج الحزمة الاحصائیة للعلوم الاجتماعیة البیانا

package for social sciences  "ویرمز له بspss حیث أن هذا البرنامج یحتوي على الأسالیب "

 والاختبارات الإحصائیة.

هي التكرارات والنسب المئویة للمتغیرات، ویتم التعبیر عنها في جداول منظمة، وعلى  التوزیعات التكراریة:  -1

الرغم من أنها تشكل أبسط مستویات الوصف الاحصائي الا أنها أساس كافة أشكال ومستویات المعالجة 

سب یمكن الوقوف على الخصائص الأساسیة لتوزیع المفردات ح الاحصائیة، فمن خلال التكرارات والنسب

 . 1المتغیرات

الحالیة سیتم استخدام التوزیعات التكراریة لعرض توزیع مفردات الدراسة حسب المتغیرات الدیموغرافیة  الدراسةفي 

والوظیفیة والمتمثلة في: الجنس، العمر، المستوى التعلیمي، عدد سنوات الخبرة، الدخل الشهري، الخالة العائلیة، 

وتكتیكات التأثیر أبعاد العدالة التنظیمیة (التوزیعیة، الاجرائیة، التعاملیة) طبیعة التوظیف، الصنف الوظیفي، 

 الصاعد

                                                           
 .78، ص.2014عبد العزیز بركات، مقدمة في التحلیل الإحصائي لبحوث الإعلام، الدار المصریة للبنانیة، مصر،   1
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یعد المتوسط الحسابي من أهم المقاییس المستخدمة ضمن ألیب النزعة المركزیة وتختلف المتوسط الحسابي:  -2

كل قیمة بعدد طریقة حسابه حسب حالة البیانات سواء كانت مبوبة أو غیر مبوبة فالوسط الحسابي یضرب 

 1مرات تكرارها ثم جمع حاصل الضرب والقسمة على مجموع القیم أو التكرارات ویحسب وفق العلاقة التالیة

 

 

 حیث أن:

ni .عدد خیارات عینة الدراسة للخیار الواحد : 

xi .وزن الخیار في أداة الدراسة : 

N.مجموع أفراد العینة : 

: یعتبر الانحراف المعیاري من أهم مقاییس التشتت وأكثرها استخداما، یرمز للانحراف الانحراف المعیاري -3

. یقیس الانحراف المعیاري حجم الاختلاف في المشاهدات بالانحراف عن δالمعیاري للمجتمع بالرمز 

  2الوسط الحسابي ویزال أثر الإشارة بتربیع الانحرافات، ویحسب وفق العلاقة التالیة:

 

 

 

) یستخدم هذا الأسلوب الاحصائي لدراسة ومعرفة العلاقة بین rیرمز له ب( معامل ارتباط بیرسون: -4

+ كان 1] فكلما اقتربت قیمة هذا المعامل من -1,1متغیرین أو أكثر وتتراوح قیمة معامل الارتباط بین[ 

 . 3الارتباط طردي وقوي والعكس صحیح

 :4بشأن قوة واتجاه العلاقة الارشادات التالیة  cohenویقترح 

 

                                                           
أطروحة دكتوره ، كلیة العلوم الإقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر،  عبد الفتاح علاوي، أثر التغییر التنظیمي على أداء الموارد البشریة،  1

 .250، ص.2013، الجزائر 3جامعة الجزائر
 .118-117ص. -، ص2018علي العزاوي، الاسالیب الكمیة الاحصائیة في الجغرافیة، دار الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع، الأردن،   2
 .282، ص. 2000، دار صفاء للنشر، الأردن، 1علیان ربیحي مصطفى، محمد عثمان غنیم، مناهج وأسالیب البحث العلمي، ط  3
 .149، ص. 2007دار الفاروق للنشر والتوزیع، مصر، العامري، خالد ترجمة:، spssباستخدام  الاحصائي جولي بلانت، التحلیل  4

δ = �∑𝑛𝑖 𝑥
2𝑖

𝑛 − 𝑥²�  

𝒙�  =  
∑𝒏𝒊 𝒙𝒊
𝑵  
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 لقیاس قوة واتجاه العلاقة  cohen) : سلم 05جدول رقم (

 

 

 

 SPSSبالاعتماد على أفراد العینة ومخرجات  الطالبینمن اعداد  ꞉المصدر

هو أحد مؤشرات ثبات الاتساق الداخلي للمقیاس التدریجي وهو یشیر الى درجة  معامل ألفا كرونباخ: -5

  1التوافق بین البنود التي تشكل المقیاس التدریجي من حیث كونها تقیس التكوین الأساسي نفسه

٪ 60تقع بین ( α٪)، ومقبولا إذا كانت قیمة 60أقل من ( αهذا المقیاس یعد مقیاسا ضعیفا إذا كانت قیمة 

٪) 80أكبر من ( α٪)، أما اذا كانت قیمة 80٪ و 70تقع بین ( α٪)، ویعتبر جیدا اذا كانت قیمة 70و

   2ممتازا. 

یشیر مصطلح المصاحبة الخطیة الى العلاقة بین المتغیرات  معامل السماحیة ومعامل التضخم التباین: -6

  و أكثر) r=0.9المستقلة، تحدث المصاحبة الخطیة المتعددة عندما تكون المتغیرات مرتبطة بدرجة كبیرة(

أما المصاحبة الخطیة الأحادیة فتحدث عندما یكون أحد المتغیرات المستقلة عبارة عن مجموعة من 

تدل قیمة السماحیة على مقدار تباین المتغیر 3ما یجعل اجراء تحلیل الانحدار مستحیلاالمتغیرات المستقلة 

-R2المستقل المحدد الذي لا تفسره المتغیرات المستقلة الأخرى ویتم حساب هذه القیمة باستخدام المعادلة 

د مع المتغیرات فهذا یشیر الى أن الارتباط المتعد 0.100فاذا كانت هذه القیمة صغیرة جدا ( أقل من  1

                                                           
 بولایة والمتوسطة الصغیرة الغذائیة الصناعات لمؤسسات دراسة  الإستراتیجي راالقر  صنع فعالیة على التنظیمي الصراع محمد سلامنة، أثر  1

بوضیاف المسیلة، الجزائر،  محمد جامعة، التسییر وعلوم والتجاریة الاقتصادیة العلوم كلیة التسییر، علوم قسم ، دكتورا أطروحة .بجایة
 . بحث لم ینشر145، ص.2019

2 Joseph, A.Gliem and Rosemary,R.Gliem. op. cit.,p.87. 

 .165، ص. جولي بلانت، المرجع السابق  3

 عكسي طردي
0.29≤R≤0.10 -0.29≤R≤-0.10 ضعیف 
0.49≤R≤0.30 -0.49≤R≤-0.30 متوسط 
0.50≤R≤1.00 -0.50≤R≤-1.00 قوي 
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الأخرى مرتفع مما قد یؤدي الى احتمال تحقق المصاحبة الخطیة المتعددة، أما القیمة الأخرة فهي قیمة 

 1یدل على وجود المصاحبة الخطیة المتعددة  10معامل تضخم التباین، عندما تزید على 

) على العدید Yللمتغیر التابع (ان نموذج الانحدار المتعدد هو عبارة عن انحدار  :الانحدار الخطي المتعدد -7

ویستخدم لمعرفة ویسمى هذا بنموذج الانحدار الخطي المتعدد،  2X , 1X... وXKمن المتغیرات المستقلة 

 .2الأثر أو العلاقة بین المتغیرات التفسیریة والمتغیر المعتمد (متغیر واحد تابع)

 المبحث الثاني: تحلیل البیانات وعرض نتائج الدراسة

هذا المبحث سنعرض ونحلل البیانات للوقوف على خصائص عینة الدراسة ومتغیراتها وتم ففي  

 استعراض النتائج التي تم التوصل الیها من خلال إخبار فرضیات الدراسة.

 المطلب الأول: خصائص أفراد الدراسة وتحدید الارتباط

 :یتم التعرف على الخصائص الشخصیة والوظیفیة لأفراد عینة الدراسة والمتمثلة فيسفي هذا المطلب 

طبیعة التوظیف و  ،الحالة العائلیة ،الدخل الشهري ،عدد سنوات الخبرة ،المستوى التعلیمي ،العمر ،الجنس

 الصنف الوظیفي.

 الخصائص الدیموغرافیة والوظیفیة لأفراد الدراسة -1

مفردات الدراسة حسب المتغیرات الدیموغرافیة ثم حساب التوزیعات التكراریة  من أجل التعرف على توزیع

 للأفراد نوضح ذلك في الجداول التالیة:

 ): توزیع أفراد العینة حسب متغیر الجنس06الجدول رقم(

 النسبة المئویة التكرار الجنس
 % 35.4 23 ذكر
 % 64.6  42 أنثى

 %100   65 المجموع

                                                           
 .165، ص. المرجع نفسه  1

 .244علي العزاوي، المرجع السابق، ص.   2

 



 الدراسة المیدانیة                                                              يالفصل الثان
 

47 
 

 SPSSبالاعتماد على أفراد العینة ومخرجات  الطالبینمن اعداد  ꞉المصدر

 35.4حیث أن فئة الذكور تمثل نسبة أكبر من نسبة الدكور یتضح من خلال الجدول أن نسبة الاناث 

النساء بأعداد كبیرة للعمل خاصة الإداري  یمكن أن یفسر بإقتحام وهذا % 64.6ونسبة الاناث تقدر ب %

بالجامعات بالنظر إلى قبولهن بالتوظیف بالصیغ المختلفة ومن ثم الإدماج مع العلم انهن یحرصن على 

 .إستكمال مسارهن الدراسي وهذا ما ساعدهن 

 ): توزیع أفراد العینة حسب متغیر العمر07(الجدول رقم

 SPSSبالاعتماد على أفراد العینة ومخرجات  الطالبینمن اعداد  ꞉المصدر

% 53.8سنة و 30الى الفئة أقل من من مجموع أفراد الدراسة ینتمون  10.8) أن 07یبین الجدول (

من أفراد العینة % 32.3أما  ،ویشكلون اغلبیة أفراد العینة سنة 40سنة الى أقل من  30ینتمون الى الفئة من 

من أفراد الدراسة یبلغون من العمر  % 3.1سنة في حین أن  50سنة الى أقل من  40فئة من فینتمون إلى   ال

سنة، ومن  50سنة و 30% من الأفراد أعمارهم تتراوح بین  85أزید من سنة فأكثر، ویظهر جلیا أن  50

لعملیة التوظیف الواسعة وهذا راجع سنة   40تعتمد بالأساس على فئة الشباب اقل من  الجامعة  الملاحظ أن

 سنة الماضیة التي تزامنت مع زیادات الكبیرة في أعداد الطلبة  وفتح اقسام ومصالح جدیدة. 15خلال 

 توزیع أفراد العینة حسب متغیر المستوى التعلیمي :)08(الجدول رقم 

 النسبة المئویة التكرار المستوى التعلیمي
 % 4.6 3 إبتدائي
 % 1.5 1 متوسط
 % 24.6 16 ثانوي

 % 64.6 42 جامعي

 النسبة المئویة التكرار العمر
 % 10.8 7 سنة 30من  أقل

 % 53.8 35 سنة 40الى أقل من  30من 
 % 32.3 21 سنة 50سنة الى أقل من  40من 

 % 3.1 2 سنة فأكثر 50
 % 100 65 المجموع
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 % 4.6 3 دراسات علیا
 % 100 65 المجموع

 SPSSبالاعتماد على أفراد العینة ومخرجات  الطالبینعداد إمن  ꞉المصدر

وهذا راجع  64.6) أن أغلبیة أفراد العینة لهم مستوى جامعي بنسبة 08یتبین من خلال الجدول رقم(

% ویلیه  24.6أما المستوى الثانوي فبلغت نسبته  ،الإداريالطابع  حیث یغلب علیه بالجامعةلطبیعة العمل 

اما نسبة افراد العینة الذین یملكون مستوى  الدراسات العلیاونفس النسبة %  4.6بنسبة  الابتدائيالمستوى 

 .% 1.5فبلغت نسبتها  متوسط 

 ): توزیع أفراد العینة حسب متغیر عدد سنوات الخبرة09(الجدول رقم 

 النسبة المئویة التكرار عدد سنوات الخبرة
 % 12.3 8 سنوات 5أقل من 

 % 38.5 25 سنوات 10الى أقل من  5من 
 % 40 26 سنة 15الى أقل من  10من 
 % 9.2 06 سنة فأكثر 15

 % 100 65 المجموع
 spssالمصدر: من اعداد الطالبتین بالاعتماد على إجابات مفردات العینة ومخرجات 

 10سنوات ومن  10الى أقل من  5) أن أكبر نسبتین تعود للفئتین من 09یتضح من خلال الجدول رقم (

وهذا یعود بالأساس إلى عملیات التوظیف التي شرعت فیها الجامعة  % 40%و 38.5سنة ب  15الى أقل من 

 أقل  فئة وبعد هتین الفئتین تأتي ،  سنة لمواكبة تطور الجامعة وزیادة تخصصات التكوین وأعداد الطلبة 15قبل 

 %9.2سنوات بنسبة  15من أكثر وأخیرا فئة  % 12.3سنوات بنسبة  5من 

 ): توزیع أفراد العینة حسب متغیر الدخل الشهري10(الجدول رقم 

 النسبة المئویة التكرار الدخل الشهري
 % 44.6 29 دج 30000أقل من 

 % 50.8 33 دج 50000دج الى  30000من 
 % 4.6 3 دج 50000أكثر من 
 % 100 65 المجموع

 SPSSبالاعتماد على أفراد العینة ومخرجات  الطالبینعداد إمن  ꞉المصدر
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دج و  30000) أن معظم أفراد العینة یتقاضون أجورا تتراوح بین 10یتضح من خلال الجدول رقم(

 % 4.6%و أدنى نسبة  44.6دج بنسبة  30000أقل من فئة تلیها  % 50.8دج و تبلغ نسبتهم  50000

 دج. 50000الذین یفوق اجرهم  للموظفین 

 تحلیل الارتباط بین متغیرات الدراسة

الارتباط هو أسلوب یقوم على تفسیر قوة واتجاه العلاقة بین متغیرین، وذلك بناءا على مصفوفة ارتباط 

ى الدلالة ومستو  rالمعاملات التي تحدد الارتباط بین كل متغیرین من المتغیرات المدرجة، تحسب كل من قیمة 

الذي   rوعدد الحالات لكل متغیرین، وتفسر العلاقة بین المتغیرین حیث یأخذ بعین الاعتبار حجم قیمة ارتباط 

فهذا یدل على  r=1فهذا یدل على عدم وجود علاقة مطلقا، واذا كان  r=0، فاذا كان 1و  -1تتراوح قیمته بین 

 باط تام سالب.فالارت  r=-1وجود ارتباط تام موجب، أما اذا كان 

 مصفوفة ارتباط متغیرات الدراسة ꞉)11الجدول رقم (

 9 8 7 6 5 4 3 2 1 المتغیر

1 1         

2 0.14 1        

3 0.15 0.17 1       

4 0.06 0.28** 0.25* 1      

5 0.19 -0.10 0.41** 0.15 1     

6 -0.23 0.28* 0.15 0.18 -0.06 1    

7 -0.41** -0.04 -0.08 0.02 0.00 0.12 1   

8 0.32 ** 0.04 0.14 0.21 0.29* 0.01 -0.07 1  

9 0.05 --0.07 -0.03 -0.01 0.32* 0.08 0.03 0.44** 1 

 SPSSبالاعتماد على أفراد العینة ومخرجات  الطالبینمن اعداد  ꞉المصدر

سلم  نستخدممصفوفة الارتباط بین متغیرات الدراسة التي توضحها   الخاصة بمعامل الإرتباط تفسیر القیمل

cohen:وجاءت النتائج على النحو التالي ، 

 p<0.01و .41r=-0قوة العلاقة  والحزم، و العدالة التوزیعیةبین متوسطة  سلبیةوجود علاقة  •

 p<0.01و r=0.32وتقدر قوة العلاقة العدالة التوزیعیة والنداء الصاعد، بین متوسطة وجود علاقة إیجابیة  •
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 p<0.01و r=0.28وتقدر قوة العلاقة التملق، و  عدالة التعاملات بینضعیفة وجود علاقة إیجابیة  •

 p<0.05و r=0.28وتقدر قوة العلاقة والعقلانیة،  عدالة التعاملات بینضعیفة وجود علاقة إیجابیة  •

 p<0.05و r=0.25وتقدر قوة العلاقة  والتملق العدالة الإجرائیةبین  ضعیفةوجود علاقة إیجابیة  •

 p<0.01و r=0.41وتقدر قوة العلاقة  تبادل المنافعو  العدالة الإجرائیةبین  متوسطةوجود علاقة إیجابیة   •

 p<0.05و r=0.29وتقدر قوة العلاقة  والنداء الصاعد تبادل المنافعبین  ضعیفة إیجابیةوجود علاقة   •

 p<0.05و r=0.32وتقدر قوة العلاقة التحالف و  دل المنافعتبامتوسطة بین  إیجابیةوجود علاقة  •

 p<0.01و r=0.44وتقدر قوة العلاقة التحالف و  النداء الصاعدمتوسطة بین  إیجابیةوجود علاقة  •

 المطلب الثاني: التحلیل الوصفي والتحقق من عدم وجود المصاحبة الخطیة

حیث یوفر من خلال الوسط  ،الدراسة غیراتیساعد التحلیل الوصفي في تكوین صورة أولیة عن مت

وتم تقسیم هذا المطلب الى عنصرین الأول  ،الحسابي والانحراف المعیاري قیما لها تمكننا من اجراء مقارنة بینها

 یتمثل في التحلیل الوصفي لمتغیرات الدراسة والثاني یتمثل في تشخیص المصاحبة الخطیة.

 التحلیل الوصفي لمتغیرات الدراسة: -1

التي توضح الوسط الحسابي والانحراف المعیاري سیتم تحلیل  spssتماد على نتائج مخرجات بالاع

 نتائج متغیرات الدراسة والنتائج یلخصها الجدول الموالي:

 ): التحلیل الوصفي لمتغیرات الدراسة 12الجدول رقم (

 التقییم             الانحراف المعیاري المتوسط المتغیر  
 ضعیفة درجة الموافقة 0.595 2.22 التوزیعیةالعدالة 

 مرتفعة درجة الموافقة 0.560 3.78 عدالة التعاملات
 متوسطة درجة الموافقة 0.702 2.83 الإجرائیةالعدالة 
 مرتفعة درجة الموافقة 0.770 3.81 التملق

 ضعیفة درجة الموافقة 0.831 2.15 تبادل المنافع
 مرتفعة الموافقةدرجة  0.794 3.62 العقلانیة

 مرتفعة درجة الموافقة 0.910 3.78 الحزم
 ضعیفة درجة الموافقة 0.861 2.28 النداء الصاعد

 ضعیفة درجة الموافقة 0.831 2.17 التحالف
 SPSSبالاعتماد على أفراد العینة ومخرجات  الطالبینمن اعداد  ꞉المصدر
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 ) النتائج التالیة:12یتضح من خلال الجدول رقم(

، وبما أن المتوسط 0.595الانحراف المعیاري ب و  2.22یقدر الوسط الحسابي للعدالة التوزیعیة ب -

، ضعیفةبدرجة كان عدالة التوزیعیة لل الأفراد المستجوبین إدارك  ف  [2.6;1.8الحسابي ینتمي الى المجال [

 الدراسة.مما یدل على تركیز إجابات أفراد  1كما أن الانحراف المعیاري أقل من 

، وبما أن المتوسط 0.560الانحراف المعیاري ب و  3.78ب لعدالة التعاملاتیقدر الوسط الحسابي  -

بدرجة عالیة،  كان التعاملاتالأفراد المستجوبین لعدالة إدارك  ف [4.2;3.4الحسابي ینتمي الى المجال [

 راسة.مما یدل على تركیز إجابات أفراد الد 1كما الانحراف المعیاري أقل من 

، وبما أن المتوسط 0.702و الانحراف المعیاري ب  2.83ب الإجرائیةیقدر الوسط الحسابي للعدالة  -

، متوسطةبدرجة  كن  الإجرائیةلعدالة ل الأفراد المستجوبین   إدراكف [3.4;2.6الحسابي ینتمي الى المجال [

 الدراسة.مما یدل على تركیز إجابات أفراد  1كما الانحراف المعیاري أقل من 

، وبما أن المتوسط الحسابي 0.770و الانحراف المعیاري ب  3.81ب لبعد التملقیقدر الوسط الحسابي  -

بدرجة عالیة، كما  مستخدمحسب الأفراد المستجوبین  فتكتیك التملق[ 4.2;3.4ینتمي الى المجال [

 مما یدل على تركیز إجابات أفراد الدراسة. 1الانحراف المعیاري أقل من 

، وبما أن المتوسط 0.831الانحراف المعیاري ب و  2.15ب لبعد تبادل المنافعدر الوسط الحسابي یق -

بدرجة  یستخدم حسب الأفراد المستجوبین  فتكتیك تبادل المنافع [2.6;1.8الحسابي ینتمي الى المجال [

 مما یدل على تشتت إجابات أفراد الدراسة. 1، كما الانحراف المعیاري أكبر من ضعیفة

، وبما أن المتوسط الحسابي 0.794الانحراف المعیاري ب و  ـ3.62ب لبعد العقلانیةیقدر الوسط الحسابي  -

بدرجة عالیة، كما  یستخدمحسب الأفراد المستجوبین  فتكتیك العقلانیة [4.2;3.4ینتمي الى المجال [

 مما یدل على تشتت إجابات أفراد الدراسة. 1الانحراف المعیاري أكبر من 

، وبما أن المتوسط الحسابي 0.910الانحراف المعیاري ب و  3.78ب لبعد الحزم یقدر الوسط الحسابي  -

بدرجة عالیة، كما الانحراف  یستخدمحسب الأفراد المستجوبین  فتكتیك الحزم [4.2;3.4ینتمي الى المجال [

 مما یدل على تشتت إجابات أفراد الدراسة. 1المعیاري أكبر من 

، وبما أن المتوسط 0.861الانحراف المعیاري ب و  2.28ب لبعد النداء الصاعدحسابي یقدر الوسط ال -

بدرجة  یستخدم حسب الأفراد المستجوبین  فتكتیك النداء الصاعد [2.6;1.8الحسابي ینتمي الى المجال [

 مما یدل على تشتت إجابات أفراد الدراسة. 1، كما الانحراف المعیاري أكبر من ضعیفة
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، وبما أن المتوسط الحسابي 0.831الانحراف المعیاري ب و  2.17بلبعد التحالف یقدر الوسط الحسابي  -

، كما ضعیفةبدرجة  یستخدمحسب الأفراد المستجوبین فتكتیك التحالف  [2.6;1.8ینتمي الى المجال [

 مما یدل على تشتت إجابات أفراد الدراسة. 1الانحراف المعیاري أكبر من 

 احبة الخطیة:المص تشخیص -2

القیام بتشخیص المصاحبة الخطیة للمتغیرات المستقلة بهدف اجراء تحلیل الانحدار وهذا نظرا لتعقیده 

 وحساسیته من حیث تحقق شروطه.

ومعامل تضخم   TOLERANCEیتم تشخیص المصاحبة الخطیة من خلال الوقوف على قیم السماحیة

تفسره  السماحیة على مقدار تباین المتغیر المستقل المحدد الذي لاللمتغیرات المستقلة وتدل قیمة   VIFالتباین

بكل متغیر، فاذا كانت  R2– 1المتغیرات المستقلة الأخرى في النموذج ویتم حساب هذه القیمة باستخدام المعادلة

مما قد  ) فهذا یشیر الى الارتباط المتعدد مع المتغیرات الأخرى مرتفع،0.10هذه القیمة صغیرة جدا (أقل من 

فهي  VIFیؤدي الى احتمال تحقق المصاحبة الخطیة المتعددة، أما عن القیمة الأخرى معامل تضخم التباین 

 .یدل على وجود المصاحبة الخطیة المتعددة 10عندما تزید عن قیمة  TOLERANCEعكس قیمة السماحیة 

 ومعامل تضخم التباین ): تشخیص المصاحبة الخطیة من خلال السماحیة13جدول رقم (

 )VIFمعامل تضخم التباین(   TOLERANCEالسماحیة المتغیر
 1.039 0.962 العدالة التوزیعیة 
 1.045 0.957 العدالة الاجرائیة
 1.049 0.953 العدالة التعاملیة

 SPSSبالاعتماد على أفراد العینة ومخرجات  الطالبینمن اعداد  ꞉المصدر

 0.1من خلال تشخیص المصاحبة الخطیة، بما أن كل قیم السماحیة أكبر من 

)TOLERANCE>0.1 (10) وكل قیم تضخم التباین(قیم اختلاف تأثیر العوامل) أقل منVIF<10 وعلیه لا (

وبالإمكان مواصلة المتمثلة في ابعاد العدالة التنظیمیة  توجد مصاحبة خطیة بین متغیرات الدراسة المستقلة 

 اختبار الفرضیات.
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 المطلب الثالث: اختبار فرضیات الدراسة

، من خلال اختبار الخطي المتعددباستخدام الانحدار  سیتم اختبار فرضیات الدراسةفي هذا المطلب 

 تأثیر ابعاد العدالة التنظیمیة على تكتیكات التأثیر الصاعد.فرضیات 

 تكتیكات التأثیر الصاعد الناعمةالعدالة التنظیمیة على  ): تحلیل الانحدار لأثر أبعاد14الجدول رقم(

 العقلانیة تبادل المنافع التملق المتغیرات

 -0.03 العدالة التوزیعیة
)0.02-( 

0.16 
)1.40( 

0.30* 
 )2.59( 

 *0.24 العدالة التعاملیة
)1.98( 

0.20 - 
)1.75-( 

0.29* 
)2.52( 

 0.21 العدالة الإجرائیة
)1.77( 

0.42* 
)3.70( 

0.15 
)1.28( 

R 0.35 0.48 0.42 
R2 0.12 0.23 0.18 

R2 ajusté 0.08 0.19 0.14 
F value 2.89 6.08 4.49 

Sig of F for 
Model 

0.042 0.001 0.006 

DF 3.61 3.61 3.61 
 SPSSمن اعداد الطالبین بالاعتماد على أفراد العینة ومخرجات  ꞉المصدر

أدى  بأبعادها الثلاث ةالتنظیمی عدالةلل الموظفین كلما زاد إدراك بأنه  التي تفید:  إختبار الفرضیة الفرعیة الأولى

 . توجه الموظفین نحو زیادة استخدامهم لتكتیك التملقذلك الى 

أبعاد العدالة التنظیمیة تأثیر بالخاص لخط الانحدار  ) أن قیمة اختبار تحلیل التباین14نلاحظ من الجدول رقم(

ومستوى  F(3.61) 2.89=والذي یمثله النموذج على التملق بإعتباره أحد تكتیكات التأثیر الصاعد الناعمة 
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ما یعني  R2 0.12=أهمیة إحصائیة، كما أن معامل التحدید لهوهذا یعني أن النموذج  p<0.05الدلالة لنموذج 

 لإستخدام % من التباین في 12أن 

موجبة وتبلغ  التعاملات عدالة ل  Bقیمة  و عاد العدالة التنظیمیة،مفسر بالتغیر في أب تكتیك التملق

b=0.24  و قیمةt  بلغتt=1.98  ومستوى الدلالةt  عدالة التعاملاتادراك أكبر لمما یعني أن   0.05أقل من 

لكل من  tمستوى الدلالة في حین أن  ألأولىوهذا یدعم جزئیا الفرضیة  إستخدام تكتیك التملقیؤدي الى زیادة 

یعني أن التباین في استخدام أسلوب التملق مرده إلى التباین وهذا  0.05أكبر من  العدالة التوزیعیة والإجرائیة

هام دو دلالة إحصائیة على الإجرائیة لیس له تأثیر  العدالة التوزیعیة و وأن ادراك كل من  في عدالة التعاملات

توجه الموظفین نحو أدى ذلك الى  التعاملات عدالةل الموظفین ككلما زاد إدرا. وعلیه استخدام تكتیك التملق

 .زیادة استخدامهم لتكتیك التملق

أدى  بأبعادها الثلاث ةالتنظیمی عدالةلل الموظفین كلما زاد إدراك بأنه  التي تفید:  الثانیةإختبار الفرضیة الفرعیة 

 تبادل المنافع. توجه الموظفین نحو زیادة استخدامهم لتكتیك ذلك الى 

أبعاد العدالة تأثیر بالخاص لخط الانحدار  أن قیمة اختبار تحلیل التباین )14(نلاحظ من الجدول رقم

 6.08=والذي یمثله النموذج على تبادل المنافع بإعتباره أحد تكتیكات التأثیر الصاعد الناعمة التنظیمیة 

F(3.61)  ومستوى الدلالة لنموذجp<0.01  أهمیة إحصائیة، كما أن معامل  لهوهذا یعني أن النموذج

مفسر بالتغیر في أبعاد  لإستخدام تكتیك تبادل المنافع% من التباین في 23ما یعني أن  R2  0.23=التحدید

ومستوى الدلالة  t=3.70بلغت  tو قیمة  b=0.42موجبة وتبلغ  الإجرائیةللعدالة   Bقیمة  و العدالة التنظیمیة،

t وهذا  إستخدام تكتیك تبادل المنافعیؤدي الى زیادة للعدالة الإجرائیة ادراك أكبر مما یعني أن   0.05ل من أق

أكبر من  لكل من العدالة التوزیعیة وعدالة التعاملات tمستوى الدلالة في حین أن  الثانیةیدعم جزئیا الفرضیة 

وأن ادراك  مرده إلى التباین في العدالة الإجرائیة المنافعیعني أن التباین في استخدام أسلوب تبادل وهذا  0.05

هام دو دلالة إحصائیة على استخدام تكتیك تبادل لیس له تأثیر  عدالة التعاملات  العدالة التوزیعیة و كل من 

امهم توجه الموظفین نحو زیادة استخدأدى ذلك الى  الإجرائیة عدالةلل الموظفین كلما زاد إدراك. وعلیه المنافع

 لتكتیك تبادل المنافع.

أدى  بأبعادها الثلاث ةالتنظیمی عدالةلل الموظفین كلما زاد إدراك بأنه  التي تفید:  الثالثةإختبار الفرضیة الفرعیة 

 العقلانیة. توجه الموظفین نحو زیادة استخدامهم لتكتیك ذلك الى 
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أبعاد العدالة تأثیر بالخاص لخط الانحدار  ) أن قیمة اختبار تحلیل التباین14نلاحظ من الجدول رقم(

 F(3.61) 4.49=والذي یمثله النموذج على العقلانیة بإعتباره أحد تكتیكات التأثیر الصاعد الناعمة التنظیمیة 

  0.18=أهمیة إحصائیة، كما أن معامل التحدید لهوهذا یعني أن النموذج  p<0.01ومستوى الدلالة لنموذج 

R2  قیمة  و مفسر بالتغیر في أبعاد العدالة التنظیمیة، إستخدام تكتیك العقلانیة% من التباین في 18ما یعني أن

B   موجبة وتبلغ  التوزیعیةللعدالةb=0.30  و قیمةt  بلغتt=2.59  ومستوى الدلالةt  مما   0.05أقل من

للعدالة   Bقیمة  كما أن و  یةالعقلان إستخدام تكتیكیؤدي الى زیادة للعدالة التوزیعیة ادراك أكبر یعني أن 

مما یعني أن   0.05أقل من  tومستوى الدلالة  t=2.52بلغت  tو قیمة  b=0.29موجبة وتبلغ  التعاملیة 

في حین  الثالثة،وهذا یدعم جزئیا الفرضیة  العقلانیة استخدام تكتیكیؤدي الى زیادة للعدالة التعاملیة ادراك أكبر 

مرده  یعني أن التباین في استخدام أسلوب العقلانیةوهذا  0.05أكبر من  الإجرائیة للعدالة tمستوى الدلالة أن 

هام دو لیس له تأثیر وأن ادراك العدالة الإجرائیة  إلى التباین في كل من العدالة الإجرائیة وعدالة التعاملات

العدالة التوزیعیة  لكل منالموظفین  كلما زاد إدراك : . وعلیهدلالة إحصائیة على استخدام تكتیك العقلانیة

 توجه الموظفین نحو زیادة استخدامهم لتكتیك العقلانیة.أدى ذلك الى  وعدالة التعاملات

 تكتیكات التأثیر الصاعد الناعمة ): تحلیل الانحدار لأثر أبعاد العدالة التنظیمیة على 15الجدول رقم(

 التحالف النداء الصاعد الحزم المتغیرات

 *-0.41 التوزیعیةالعدالة 
)3.46-( 

0.30-* 
)2.51-( 

0.07 
 )0.54( 

 0.01 العدالة التعاملیة
)0.13( 

0.01 - 
)0.10-( 

0.08 - 
)0.63-( 

 -0.02 العدالة الإجرائیة
)0.20-( 

0.10 
)0.83( 

0.02- 
)0.21-( 

R 0.41 0.33 0.10 
R2 0.17 0.11 0.11 

R2 ajusté 0.13 0.07 0.03- 
F value 4.20 2.62 0.22 

Sig of F for 0.009 0.059 0.876 
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Model 
DF 3.61 3.61 3.61 

 SPSSمن اعداد الطالبین بالاعتماد على أفراد العینة ومخرجات  ꞉المصدر

أدى  بأبعادها الثلاث ةالتنظیمی عدالةلل الموظفین كلما زاد إدراك بأنه  التي تفید:  الرابعةإختبار الفرضیة الفرعیة 

 الحزم. توجه الموظفین نحو زیادة استخدامهم لتكتیك ذلك الى 

أبعاد العدالة تأثیر بالخاص لخط الانحدار  ) أن قیمة اختبار تحلیل التباین15نلاحظ من الجدول رقم(

 4.20=والذي یمثله النموذج على النداء الصاعد بإعتباره أحد تكتیكات التأثیر الصاعد القاسیة التنظیمیة 

F(3.61)  ومستوى الدلالة لنموذجp<0.01  أهمیة إحصائیة، كما أن معامل  لهوهذا یعني أن النموذج

مفسر بالتغیر في أبعاد العدالة  إستخدام تكتیك الحزم% من التباین في 17ما یعني أن  R2 0.17=التحدید

 tومستوى الدلالة =t -3.36بلغت  tو قیمة  =b-0.41وتبلغ  سالبة التوزیعیة عدالة لل  Bقیمة  و التنظیمیة،

وهذا یدعم  إستخدام تكتیك الحزمیؤدي الى زیادة  التوزیعیة عدالة ال الشعور بقلةمما یعني أن   0.05أقل من 

وهذا  0.05أكبر من  لكل من العدالة التعاملیة والإجرائیة tمستوى الدلالة في حین أن  الرابعةجزئیا الفرضیة 

العدالة  وأن ادراك كل من  الحزم مرده إلى التباین في العدالة التوزیعیةیعني أن التباین في استخدام أسلوب 

 إدراك قلكلما . وعلیه هام دو دلالة إحصائیة على استخدام تكتیك الحزمالإجرائیة لیس له تأثیر  التعاملیة و

 الحزم.توجه الموظفین نحو زیادة استخدامهم لتكتیك أدى ذلك الى  للعدالة التوزیعیة الموظفین

 بأبعادها الثلاث ةالتنظیمی عدالةلل الموظفین كلما زاد إدراك بأنه  التي تفید:  الخامسةإختبار الفرضیة الفرعیة 

 النداء الصاعد. توجه الموظفین نحو زیادة استخدامهم لتكتیك أدى ذلك الى 

أبعاد العدالة تأثیر بالخاص لخط الانحدار  ) أن قیمة اختبار تحلیل التباین15نلاحظ من الجدول رقم(

 F(3.61) 2.62=والذي یمثله النموذج على الحزم بإعتباره أحد تكتیكات التأثیر الصاعد القاسیة التنظیمیة 

وهذا  أهمیة إحصائیة،لیس له أي هذا یعني أن النموذج  0.059یساوي : و  p>0.05ومستوى الدلالة لنموذج 

  لة إحصائیة.یعني ان الفرضیة الخامسة غیر محققة لعدم وجود أي دلا

 بأبعادها الثلاث ةالتنظیمی عدالةلل الموظفین كلما زاد إدراك بأنه  التي تفید:  السادسةإختبار الفرضیة الفرعیة 

 التحالف. توجه الموظفین نحو زیادة استخدامهم لتكتیك أدى ذلك الى 
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أبعاد العدالة تأثیر بالخاص لخط الانحدار  ) أن قیمة اختبار تحلیل التباین15نلاحظ من الجدول رقم(

 F(3.61) 0.22=والذي یمثله النموذج على التحالف  بإعتباره أحد تكتیكات التأثیر الصاعد القاسیة التنظیمیة 

وهذا  أهمیة إحصائیة،لیس له أي هذا یعني أن النموذج  0.876یساوي : و  p>0.05ومستوى الدلالة لنموذج 

  ود أي دلالة إحصائیة.یعني ان الفرضیة الخامسة غیر محققة لعدم وج

أن الشعور بالعدالة والإنصاف له دور في اختیار عموما  یمكن أن نلاحظمن خلال إختبار الفرضیات 

الصاعد الناعمة في حین أن الشعور بالظلم بخصوص توزیع المكافآت  التأثیرالموظفین لاستخدام تكتیكات 

باعتباره أحد أهم تكتیكات التأثیر  سیدفع بالموظفین لاستخدام أسلوب الحزم أي مواجهة المسؤولین مباشرة

 الصاعد القاسیة.
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 الخاتمة

بهدف الخروج ستخدام تكتیكات التأثیر و إة على دراك العدالة التنظیمیإثر ألى معرفة إهدفت هذه الدراسة 
بن بدراستنا من الاطار النظري الى الواقع العملي تم اجراء الدراسة المیدانیة على مستوى جامعة محمد الصدیق 

 تي:یحیى ولخصت نتائج الدراسة كالآ

 أولا : نتائج الدراسة المیدانیة 

 وهو بدرجة متوسطة من الموافقة 2.89ط حسابي قدره بمتوس  هالنتیجة الكلیة لمستوى العدالة التنظیمیة یعبر عن

 متوسطة من الموافقة هو بدرجةو  2.2215بالجامعة جاء بمتوسط حسابي  یةعدالة التوزیعالمستوى -

 متوسطة من الموافقةو هو بدرجة 2.8369مستوى العدالة الاجرائیة لدى الجامعة جاء بمتوسط حسابي -

 مرتفعة من الموافقةوهو بدرجة  3.78مستوى العدالة التعاملیة لدى الجامعة جاء بمتوسط حسابي -

  ما فیما یخص فرضیات الدراسة فكانت كالتالي :أ

لى توجه الموظفین نحو زیادة استخدامهم إالثلاث أدى ذلك  بأبعادهادراك الموظفین للعدالة التنظیمیة إكلما زاد  -
 لأسلوب التملق.

كلما زاد ادراك الموظفین للعدالة التنظیمیة بأبعادها الثلاث ادى ذلك الى توجه الموظفین نحو زیادة استخدامهم  -
 لتكتیك تبادل المنافع.

الثلاث ادى ذلك الى توجه الموظفین نحو زیادة استخدامهم  بأبعادهاعدالة التنظیمیة الموظفین للكلما زاد ادراك  -
 لتكتیك العقلانیة .

الثلاث ادى ذلك الى توجه الموظفین نحو زیادة استخدامهم  بأبعادهانظیمیة تما قل ادراك الموظفین للعدالة الكل -
 لتكتیك الحزم.

الة التنظیمیة بأبعادها الثلاث أدى ذلك الى توجه الموظفین نحو زیادة استخدامهم كلما قل ادراك الموظفین للعد -
 لتكتیك النداء الصاعد.

كلما قل ادراك الموظفین للعدالة التنظیمیة بأبعادها الثلاث أدى ذلك الى توجه الموظفین نحو زیادة استخدامهم  -
 لتكتیك التحالف.
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 ثانیا :الاقتراحات 
لدى نتائج الدراسة التي تشیر الى وجود اثر للعدالة التنظیمیة على استخدام تكتیكات التأثیر ن انطلاقا م

 جامعة محمد الصدیق بن یحیى تم تقدیم بعض الاقتراحات نذكر منها:

 زیادة ادراك المرؤوسین للعدالة التنظیمیة بأبعادها الثلاث مما یعدل سلوك الموظفین.ضرورة تنمیة و  -

 تحمل المسؤولیة بطریقة عادلة .العمال یضمن تعاونهم في الأداء و م  بین خلق جو ملائ -

 استبعاد تكتیكات التأثیر القاسیة.تخدام تكتیكات التأثیر الناعمة و اس -

 یجب اضفاء العدالة التنظیمیة بكل أبعادها داخل المؤسسات. -

 آفاق الدراسة  ثالثا:

ائج هذه تنة على البدئ من یدراسات المستقبلیضا حث الأمختلفة و على عینات یقترح اعادة اجراء هذه الدراسة 
ة بین ادراك العدالة تشخیصا لیس فقط العلاقالبحث على متغیرات اكثر تحدیدا و علاوة على ذلك یقوم الدراسة و 

 استخدام تكتیكات التأثیر القاسم بل  یمكن اقتراح متغیر وسیط بین المتغیرین.التنظیمیة و 

 التي من شأنها أن تكمل دراستنا :من المواضیع و 

 سلوك المواطنة.العلاقة بین الالتزام التنظیمي و ثر ادراك العدالة التنظیمیة على أ -

 الولاء التنظیمي.على كل من الرضى الوظیفي و  تأثیرهالة التنظیمیة و العدا -

 دور العدالة التنظیمیة في الحد من الاغتراب الوظیفي. -
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 ملاحققائمة ال



 جیجل جامعة یحي بن الصدیق محمد جامعة
 التسییر وعلوم والتجاریة الاقتصادیة العلوم كلیة

 التسییر علوم قسم
 

 معلومات استمارة
 أخي الموظف / أختي الموظفة 

في علوم  من دراسة علمية لنيل شهادة الماسترتعد هذه الإستمارة التي بين أيديكم  جزء هام  
إستخدام تكتيكات  العدالة التنظيمية علىإدراك أثر ״التسيير تخصص إدارة الموارد البشرية، تحت عنوان:

لذا آمل من سيادتكم التعاون من خلال قراءة كل محور وعباراته ووضع دائرة على الرقم ،  "الصاعدالتأثير 
من الدقة والصدق، ونتعهد لسيادتكم ونؤكد بأن  الموافق للخانة التي ترونها مناسبة، مع الالتزام بقدر عالٍ 

البيانات التي سيتم الحصول عليها ستعامل بسرية تامة وسيقتصر استخدامها  لأغراض البحث العلمي 
 فقط.

 :ين الطالبمن إعداد 
 هادف ياسين 

 منينة وليد
 البیانات الشخصیة والوظیفیةالقسم الأول: 

 

 الرقم الموافق أو ملئ الخانة التي ترونها تعبر عن حالتكم الشخصية   أو الوظيفية.نرجو منكم التكرم بوضع دائرة على 
 الجنس:         ذكر،                       أنثى. .1
 السن :  .2

 سنة   40سنة الى أقل من  30من                                        سنة 30أقل من                   

           سنة فأكثر 50سنة                     50سنة الى أقل من  40من                   

 ثانوي، المستوى التعلمي:  ابتدائي،                                متوسط،                        .3

 دراسات عليا (ماجستير، دكتوراه)،                       (ليسانس،دراسات تطبيقة، مهندس)جامعي 

 :................................................................................الحالية الوظيفة .4
 مدة العمل بالجامعة: .5
 الدخل  الشهري:  .6

 دج 50000من  إلى  30000من                            دج          30000أقل من                      

 دج                         70000أكثر من                            دج   70000الى  50000من                      

1 2 

2 3 1 

5 4 

1 

 

2 

 
3 

 

4 

 

1 

 

2 

 
3 

 

4 

 



 

 القسم الثاني: محاور الاستمارة
  العدالة التنظیمیةأبعاد  :الأولالمحور 

منكم التكرم بوضع دائرة على الرقم الموافق  ونرج أبعاد العدالة التنظیمیة، التي تقیس الأسئلةما یلي مجموعة من  في
 ترونھا تعبر عن مدى موافقتكم على العبارة. للخانة التي 

موافق 
غیر  محاید موافق بشدة

 موافق

غیر 
موافق 
 اطلاقا

 البـیـان



 

  تكتیكات التأثیر الصاعد :الثاني المحور 
 ونرج ،إتجاه مسؤولھ المباشر / الأستاذوظفممن ال  تكتیكات التأثیر الصاعد التي تقیس الأسئلةما یلي مجموعة من  في

 ترونھا تعبر عن مدى موافقتكم على العبارة. منكم التكرم بوضع دائرة على الرقم الموافق للخانة التي 

 التوزیعیةالعدالة 
 قأستحالتي وفر لي المكافآت ت جامعتي أن عتقد أ .1 1 2 3 4 5

 جامعتيأنا راض عن المكافآت أتلقاھا من  .2 1 2 3 4 5

 تلبي توقعاتي جامعتيالمكافآت أتلقاھا من  .3 1 2 3 4 5

 عادلة جامعتي من  أتلقاھا التي المكافآت أناشعر  .4 1 2 3 4 5

 كافیة الممنوحة  المكافآت سیستنتج أن  الجامعة مستقل من خارج  مراقب أي  .5 1 2 3 4 5

 المكافآت التي یحصل علیھا بالنظر إلى جامعتي  من  كافیة مكافآت أتلقى ينأناشعر ب .6 1 2 3 4 5
 ون الآخرونالموظف

 مكافآتي تتناسب مع تلك التي یمكنني الحصول علیھا من منظمات أخرى .7 1 2 3 4 5

 یحصلون على أعلى المكافآت جامعتيالعمال الأكثر إنتاجیة في  .8 1 2 3 4 5

 أدائيمع مستوى  تتناسب الجامعة من  أتلقاھا التي المكافآت .9 1 2 3 4 5

 الجامعة مساھماتي فيعكس بدقة ت مكافآتي  اعتقد ان .10 1 2 3 4 5

 عدالة التعاملات

 في تعاملي مع مسؤولي المباشر أجده مھذبا .11 1 2 3 4 5

 یعاملني مسؤولي المباشر بلطف .12 1 2 3 4 5

 يتعاملھ معفي  اصادقلیكون سعى ی مسؤولي المباشر انباشعر  .13 1 2 3 4 5

 .التعامل معي بطریقة صادقة على  یحرص  مسؤولي المباشر .14 1 2 3 4 5

 یتصرف  مسؤولي المباشر  بطریقة تنم عن احترامھ لكرامتي الشخصیة. .15 1 2 3 4 5

 تظھر أنھ یحترمني  تصرفات  مسؤولي المباشرأعتقد أن   .16 1 2 3 4 5

 یتصرف مسؤولي المباشر  بطریقة تعزز الثقة من جھتي .17 1 2 3 4 5

 في علاقتي  مع مسؤولي المباشر، یحرص على الاھتمام بالأثر الذي تخلفھ أفعالھ  .18 1 2 3 4 5

 العدالة الإجرائیة

ن في القرارات من خلالھا الطع جامعتي ل رسمیة یمكن للموظفین في وسائ توجد  .19 1 2 3 4 5
 خاطئة التي یشعرون بأنھا

لضمان عدم السماح للمسؤولین بالتحیز  جامعتي توجد إجراءات رسمیة في  .20 1 2 3 4 5
 الشخصي في قراراتھم

 قنوات رسمیة تتیح للموظفین التعبیر عن آرائھم قبل اتخاذ القرارات تملك الجامعة  .21 1 2 3 4 5

 دقیقة المعلومات الإجراءات رسمیة لضمان حصول المسؤولین على  جامعتنا لدى  .22 1 2 3 4 5
 تستند إلیھا قراراتھمالتي 

مع  یتم فیھا  استخدامھابنفس الطریقة في كل مرة  لجامعتي تنفذ الإجراءات الرسمیة  .23 1 2 3 4 5
 جمیع الموظفین



 البـیـان
غیر 

موافق 
 اطلاقا

غیر 
 موافق موافق محاید موافق

 بشدة

 التملق
 5 4 3 2 1 أي طلبأثناء تقدیم رئیسي  بتواضع شدید مع  أتصرف 

 5 4 3 2 1 من مسؤولي المباشر بطریقة ودیة قبل أن أطلب ما أرید أتعامل 
 5 4 3 2 1 یشعر بالارتیاح تجاھي قبل تقدیم طلبي أجعل مشرفي 

 تبادل المنافع
في سبیل الحصول على ما السابقة التي قدمتھا لھ  بالخدماترئیسي   ذكرأ

 5 4 3 2 1 أطلب
(على سبیل للحصول على ما ارید تبادلا  أعرض على مسؤولي المباشر 

 5 4 3 2 1 المثال ، إذا فعلت ھذا من أجلي ، فسأفعل شيء لك)

أردت (على سبیل  تقدیم تضحیة شخصیة إذا كان سیفعل ما أعرض على مشرفي 
 5 4 3 2 1 العمل في وقت متأخر ، والعمل بجدیة أكبر ، والقیام بنصیبھ من العمل) المثال ،

 العقلانیة
 5 4 3 2 1 رئیسي باستحقاقي لما ارید المنطق لإقناعأستخدم 

 5 4 3 2 1 بشكل  منھجي  شرح أسباب طلبيأ
 5 4 3 2 1 معلومات تدعم وجھة نظري كل ال أقدم لمسؤولي 

 الحزم
 5 4 3 2 1 أستخدم مع رئیسي المواجھة المباشرة وجھا لوجھ لتحقیق ما أطلب

 5 4 3 2 1 عندما أطلب ما ارید  عن غضبي شفویا لمسؤولي   عبرأ
المطالب وتحدید مثل  امور جربت  فقد. لتتحقق طلباتي العنیفةالطریقة استخدم 
 5 4 3 2 1 والتعبیر عن المشاعر القویة المواعید

 الصاعد النداء
 5 4 3 2 1 للحصول على ما أرید حصل على الدعم غیر الرسمي من المناصب العلیاأ
 5 4 3 2 1 وجھ نداء رسمیاً إلى المستویات الأعلى لدعم طلبيأ

 الجامعة على الأشخاص في أعلى مرتبة في  -على التسلسل القیادي  أعتمد 
 5 4 3 2 1 على رئیس لتحقیق ما أرید الذین لدیھم سلطة

 التحالف
 5 4 3 2 1 لتحقیق ما ارید من مشرفيدعم زملاء العمل الحصول على  على  أعمل 

 5 4 3 2 1 لدعم طلبي أستھدف الحصول على   دعم من ھم تحت مسؤولیتي  
أحشد أشخاصا أخرین من  الجامعة لمساعدتي  في التأثیر على رئیسي لتحقیق 

 5 4 3 2 1 طلباتي
 



 
Corrélations 

 التحالف الصاعد_النداء الحزم العقلانیة المنافع_تبادل التملق الإجرائیة_العدالة التعاملات_عدالة التوزیعیة_العدالة 

 التوزیعیة_العدالة

Corrélation de 

Pearson 

1 .142 .155 .066 .198 -.240 -.413** .323** .054 

Sig. (bilatérale)  .258 .218 .603 .114 .054 .001 .009 .669 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

 التعاملات_عدالة

Corrélation de 

Pearson 

.142 1 .172 .281* -.106 .281* -.047 .049 -.078 

Sig. (bilatérale) .258  .170 .023 .403 .023 .711 .697 .538 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

 الإجرائیة_العدالة

Corrélation de 

Pearson 

.155 .172 1 .259* .416** .156 -.085 .149 -.031 

Sig. (bilatérale) .218 .170  .037 .001 .214 .499 .236 .805 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

 التملق

Corrélation de 

Pearson 

.066 .281* .259* 1 .159 .187 .029 .211 -.019 

Sig. (bilatérale) .603 .023 .037  .206 .136 .819 .091 .879 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

 المنافع_تبادل

Corrélation de 

Pearson 

.198 -.106 .416** .159 1 -.068 .004 .296* .325** 

Sig. (bilatérale) .114 .403 .001 .206  .593 .978 .017 .008 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

 العقلانیة

Corrélation de 

Pearson 

-.240 .281* .156 .187 -.068 1 .128 .015 .084 

Sig. (bilatérale) .054 .023 .214 .136 .593  .310 .908 .508 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

 الحزم

Corrélation de 

Pearson 

-.413** -.047 -.085 .029 .004 .128 1 -.077 .030 

Sig. (bilatérale) .001 .711 .499 .819 .978 .310  .543 .812 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

 الصاعد_النداء

Corrélation de 

Pearson 

.323** .049 .149 .211 .296* .015 -.077 1 .445** 

Sig. (bilatérale) .009 .697 .236 .091 .017 .908 .543  .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

 التحالف

Corrélation de 

Pearson 

.054 -.078 -.031 -.019 .325** .084 .030 .445** 1 

Sig. (bilatérale) .669 .538 .805 .879 .008 .508 .812 .000  

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 

 



 
Corrélations 

 Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 التوزیعیة_العدالة 

 التوزیعیة_العدالة

Corrélation de 

Pearson 

1 .602** .756** .735** .684** .512** .751** .686** .654** .776** .599** 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Q1 

Corrélation de 

Pearson 

.602** 1 .638** .543** .535** .059 .363** .217 .194 .430** .315* 

Sig. (bilatérale) .000  .000 .000 .000 .639 .003 .083 .122 .000 .011 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Q2 

Corrélation de 

Pearson 

.756** .638** 1 .683** .511** .325** .440** .402** .416** .556** .296* 

Sig. (bilatérale) .000 .000  .000 .000 .008 .000 .001 .001 .000 .017 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Q3 

Corrélation de 

Pearson 

.735** .543** .683** 1 .585** .324** .496** .401** .437** .476** .182 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000  .000 .008 .000 .001 .000 .000 .146 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Q4 

Corrélation de 

Pearson 

.684** .535** .511** .585** 1 .179 .474** .296* .353** .439** .359** 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000  .153 .000 .017 .004 .000 .003 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Q5 

Corrélation de 

Pearson 

.512** .059 .325** .324** .179 1 .367** .340** .250* .267* .231 

Sig. (bilatérale) .000 .639 .008 .008 .153  .003 .006 .045 .032 .064 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Q6 

Corrélation de 

Pearson 

.751** .363** .440** .496** .474** .367** 1 .545** .382** .611** .409** 

Sig. (bilatérale) .000 .003 .000 .000 .000 .003  .000 .002 .000 .001 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Q7 

Corrélation de 

Pearson 

.686** .217 .402** .401** .296* .340** .545** 1 .513** .524** .308* 

Sig. (bilatérale) .000 .083 .001 .001 .017 .006 .000  .000 .000 .013 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Q8 

Corrélation de 

Pearson 

.654** .194 .416** .437** .353** .250* .382** .513** 1 .460** .304* 

Sig. (bilatérale) .000 .122 .001 .000 .004 .045 .002 .000  .000 .014 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Q9 

Corrélation de 

Pearson 

.776** .430** .556** .476** .439** .267* .611** .524** .460** 1 .459** 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 .032 .000 .000 .000  .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 



Q10 

Corrélation de 

Pearson 

.599** .315* .296* .182 .359** .231 .409** .308* .304* .459** 1 

Sig. (bilatérale) .000 .011 .017 .146 .003 .064 .001 .013 .014 .000  

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 

 

 
Corrélations 

 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 التعاملات_عدالة 

 التعاملات_عدالة

Corrélation de 

Pearson 

1 .654** .674** .858** .875** .768** .777** .760** .612** 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Q11 

Corrélation de 

Pearson 

.654** 1 .620** .515** .521** .437** .351** .281* .169 

Sig. (bilatérale) .000  .000 .000 .000 .000 .004 .024 .178 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Q12 

Corrélation de 

Pearson 

.674** .620** 1 .455** .501** .503** .352** .281* .282* 

Sig. (bilatérale) .000 .000  .000 .000 .000 .004 .024 .023 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Q13 

Corrélation de 

Pearson 

.858** .515** .455** 1 .863** .564** .580** .734** .420** 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Q14 

Corrélation de 

Pearson 

.875** .521** .501** .863** 1 .626** .648** .604** .478** 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Q15 

Corrélation de 

Pearson 

.768** .437** .503** .564** .626** 1 .657** .507** .345** 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .005 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Q16 

Corrélation de 

Pearson 

.777** .351** .352** .580** .648** .657** 1 .666** .445** 

Sig. (bilatérale) .000 .004 .004 .000 .000 .000  .000 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Q17 

Corrélation de 

Pearson 

.760** .281* .281* .734** .604** .507** .666** 1 .472** 

Sig. (bilatérale) .000 .024 .024 .000 .000 .000 .000  .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 



Q18 

Corrélation de 

Pearson 

.612** .169 .282* .420** .478** .345** .445** .472** 1 

Sig. (bilatérale) .000 .178 .023 .000 .000 .005 .000 .000  

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 

 

 
Corrélations 

 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 الإجرائیة_العدالة 

 الإجرائیة_العدالة

Corrélation de 

Pearson 

1 .780** .722** .775** .753** .609** 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 65 65 65 65 65 65 

Q19 

Corrélation de 

Pearson 

.780** 1 .623** .504** .360** .272* 

Sig. (bilatérale) .000  .000 .000 .003 .028 

N 65 65 65 65 65 65 

Q20 

Corrélation de 

Pearson 

.722** .623** 1 .483** .359** .127 

Sig. (bilatérale) .000 .000  .000 .003 .315 

N 65 65 65 65 65 65 

Q21 

Corrélation de 

Pearson 

.775** .504** .483** 1 .479** .303* 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000  .000 .014 

N 65 65 65 65 65 65 

Q22 

Corrélation de 

Pearson 

.753** .360** .359** .479** 1 .634** 

Sig. (bilatérale) .000 .003 .003 .000  .000 

N 65 65 65 65 65 65 

Q23 

Corrélation de 

Pearson 

.609** .272* .127 .303* .634** 1 

Sig. (bilatérale) .000 .028 .315 .014 .000  

N 65 65 65 65 65 65 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 

 

 
Corrélations 

 QA1 QA2 QA3 التملق 



 التملق

Corrélation de 

Pearson 

1 .750** .938** .912** 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 .000 

N 65 65 65 65 

QA1 

Corrélation de 

Pearson 

.750** 1 .570** .477** 

Sig. (bilatérale) .000  .000 .000 

N 65 65 65 65 

QA2 

Corrélation de 

Pearson 

.938** .570** 1 .844** 

Sig. (bilatérale) .000 .000  .000 

N 65 65 65 65 

QA3 

Corrélation de 

Pearson 

.912** .477** .844** 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000  

N 65 65 65 65 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

 

 
Corrélations 

 QA4 QA5 QA6 المنافع_تبادل 

 المنافع_تبادل

Corrélation de 

Pearson 

1 .765** .865** .824** 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 .000 

N 65 65 65 65 

QA4 

Corrélation de 

Pearson 

.765** 1 .511** .359** 

Sig. (bilatérale) .000  .000 .003 

N 65 65 65 65 

QA5 

Corrélation de 

Pearson 

.865** .511** 1 .643** 

Sig. (bilatérale) .000 .000  .000 

N 65 65 65 65 

QA6 

Corrélation de 

Pearson 

.824** .359** .643** 1 

Sig. (bilatérale) .000 .003 .000  

N 65 65 65 65 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

 

 



Corrélations 

 QA7 QA8 QA9 العقلانیة 

 العقلانیة

Corrélation de 

Pearson 

1 .859** .909** .845** 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 .000 

N 65 65 65 65 

QA7 

Corrélation de 

Pearson 

.859** 1 .699** .512** 

Sig. (bilatérale) .000  .000 .000 

N 65 65 65 65 

QA8 

Corrélation de 

Pearson 

.909** .699** 1 .707** 

Sig. (bilatérale) .000 .000  .000 

N 65 65 65 65 

QA9 

Corrélation de 

Pearson 

.845** .512** .707** 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000  

N 65 65 65 65 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

 

 
Corrélations 

 QA10 QA11 QA12 الحزم 

 الحزم

Corrélation de 

Pearson 

1 .925** .950** .896** 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 .000 

N 65 65 65 65 

QA10 

Corrélation de 

Pearson 

.925** 1 .895** .692** 

Sig. (bilatérale) .000  .000 .000 

N 65 65 65 65 

QA11 

Corrélation de 

Pearson 

.950** .895** 1 .754** 

Sig. (bilatérale) .000 .000  .000 

N 65 65 65 65 

QA12 

Corrélation de 

Pearson 

.896** .692** .754** 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000  

N 65 65 65 65 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

 



 
Corrélations 

 QA13 QA14 QA15 الصاعد_النداء 

 الصاعد_النداء

Corrélation de 

Pearson 

1 .867** .833** .717** 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 .000 

N 65 65 65 65 

QA13 

Corrélation de 

Pearson 

.867** 1 .705** .409** 

Sig. (bilatérale) .000  .000 .001 

N 65 65 65 65 

QA14 

Corrélation de 

Pearson 

.833** .705** 1 .308* 

Sig. (bilatérale) .000 .000  .013 

N 65 65 65 65 

QA15 

Corrélation de 

Pearson 

.717** .409** .308* 1 

Sig. (bilatérale) .000 .001 .013  

N 65 65 65 65 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 

 

 
Corrélations 

 QA16 QA17 QA18 التحالف 

 التحالف

Corrélation de 

Pearson 

1 .847** .883** .797** 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 .000 

N 65 65 65 65 

QA16 

Corrélation de 

Pearson 

.847** 1 .632** .477** 

Sig. (bilatérale) .000  .000 .000 

N 65 65 65 65 

QA17 

Corrélation de 

Pearson 

.883** .632** 1 .587** 

Sig. (bilatérale) .000 .000  .000 

N 65 65 65 65 

QA18 

Corrélation de 

Pearson 

.797** .477** .587** 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000  

N 65 65 65 65 



**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.861 10 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.780 5 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.746 3 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.908 3 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.795 3 
 

 

 
 الجنس

 Fréquence Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 

 35.4 35.4 35.4 23 ذكر

 100.0 64.6 64.6 42 أنثى

Total 65 100.0 100.0  

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.884 8 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.839 3 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.832 3 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.726 3 



 السن

 Fréquence Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 

 10.8 10.8 10.8 7 سنة 30 من أقل

 40 من أقل إلى سنة 30 من

 سنة

35 53.8 53.8 64.6 

 50 من أقل إلى سنة 40 من

 سنة

21 32.3 32.3 96.9 

 100.0 3.1 3.1 2 فأكثر سنة 50

Total 65 100.0 100.0  

 

 
 التعلیمي_المستوى

 Fréquence Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 

 4.6 4.6 4.6 3 إبتدائي

 6.2 1.5 1.5 1 متوسط

 30.8 24.6 24.6 16 ثانوي

 دراسات لیسانس،) جامعي

 (مھندس تطبیقیة،

42 64.6 64.6 95.4 

 ماجستیر،) علیا دراسات

 (دكتوراه

3 4.6 4.6 100.0 

Total 65 100.0 100.0  

 

 
 الحالیة_الوظیفیة

 Fréquence Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 

 29.2 29.2 29.2 19 إداري متصرف

 الموارد إدارة في سامي تقني

 البشریة

2 3.1 3.1 32.3 

 67.7 35.4 35.4 23 إداري موظف

 69.2 1.5 1.5 1 مخازن مسؤول

 70.8 1.5 1.5 1 السحب

 73.8 3.1 3.1 2 أمن عون

 84.6 10.8 10.8 7 1 مستوى مھني عامل

 93.8 9.2 9.2 6 الآلي إعلام في سامي تقني

 100.0 6.2 6.2 4 بالمكتبات ملحق

Total 65 100.0 100.0  



 

 
 بالجامعة_العمل_مدة

 Fréquence Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 

 12.3 12.3 12.3 8 سنوات 4

 26.2 13.8 13.8 9 سنوات 6

 32.3 6.2 6.2 4 سنوات 7

 49.2 16.9 16.9 11 سنوات 8

 50.8 1.5 1.5 1 سنوات 9

 63.1 12.3 12.3 8 سنوات 10

 80.0 16.9 16.9 11 سنة 11

 87.7 7.7 7.7 5 سنة 12

 90.8 3.1 3.1 2 سنة 13

 95.4 4.6 4.6 3 سنة 16

 96.9 1.5 1.5 1 سنة 17

 98.5 1.5 1.5 1 سنة 25

 100.0 1.5 1.5 1 سنة 29

Total 65 100.0 100.0  

 

 
 الشھري_الدخل

 Fréquence Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 

 44.6 44.6 44.6 29 دج 30000 من أقل

 95.4 50.8 50.8 33 50000  إلى 30000 من

 70000 إلى 50000 من

 دج

3 4.6 4.6 100.0 

Total 65 100.0 100.0  

 
 

 

 
Corrélations 

 التحالف الصاعد_النداء الحزم العقلانیة المنافع_تبادل التملق الإجرائیة_العدالة التعاملات_عدالة التوزیعیة_العدالة 

 التوزیعیة_العدالة

Corrélation de 

Pearson 

1 .142 .155 .066 .198 -.240 -.413** .323** .054 

Sig. (bilatérale)  .258 .218 .603 .114 .054 .001 .009 .669 



N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

 التعاملات_عدالة

Corrélation de 

Pearson 

.142 1 .172 .281* -.106 .281* -.047 .049 -.078 

Sig. (bilatérale) .258  .170 .023 .403 .023 .711 .697 .538 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

 الإجرائیة_العدالة

Corrélation de 

Pearson 

.155 .172 1 .259* .416** .156 -.085 .149 -.031 

Sig. (bilatérale) .218 .170  .037 .001 .214 .499 .236 .805 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

 التملق

Corrélation de 

Pearson 

.066 .281* .259* 1 .159 .187 .029 .211 -.019 

Sig. (bilatérale) .603 .023 .037  .206 .136 .819 .091 .879 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

 المنافع_تبادل

Corrélation de 

Pearson 

.198 -.106 .416** .159 1 -.068 .004 .296* .325** 

Sig. (bilatérale) .114 .403 .001 .206  .593 .978 .017 .008 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

 العقلانیة

Corrélation de 

Pearson 

-.240 .281* .156 .187 -.068 1 .128 .015 .084 

Sig. (bilatérale) .054 .023 .214 .136 .593  .310 .908 .508 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

 الحزم

Corrélation de 

Pearson 

-.413** -.047 -.085 .029 .004 .128 1 -.077 .030 

Sig. (bilatérale) .001 .711 .499 .819 .978 .310  .543 .812 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

 الصاعد_النداء

Corrélation de 

Pearson 

.323** .049 .149 .211 .296* .015 -.077 1 .445** 

Sig. (bilatérale) .009 .697 .236 .091 .017 .908 .543  .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

 التحالف

Corrélation de 

Pearson 

.054 -.078 -.031 -.019 .325** .084 .030 .445** 1 

Sig. (bilatérale) .669 .538 .805 .879 .008 .508 .812 .000  

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 

 
 
 
 
 
 
 
 



Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 59569. 2.2215 3.90 1.00 65 التوزیعیة_العدالة

 56055. 3.7846 5.00 1.50 65 التعاملات_عدالة

 70258. 2.8369 4.60 1.00 65 الإجرائیة_العدالة

 77048. 3.8103 5.00 1.67 65 التملق

 83147. 2.1590 5.00 1.00 65 المنافع_تبادل

 79468. 3.6205 5.00 1.00 65 العقلانیة

 91015. 3.7897 5.00 1.00 65 الحزم

 86176. 2.2872 4.00 1.00 65 الصاعد_النداء

 83141. 2.1795 4.33 1.00 65 التحالف

N valide (liste) 65     

 
 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

éliminées 

Méthode 

1 

_العدالة

 ,الإجرائیة

_العدالة

 ,التوزیعیة

التعاملات_عدالة
b 

. Introduire 

a. Variable dépendante : الحزم 

b. Toutes les variables demandées ont été 

introduites. 

 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux 

ajusté 

Erreur 

standard 

de 

l'estimation 

1 .414a .171 .131 .84857 

a. Prédicteurs : (Constante), التوزیعیة_العدالة ,الإجرائیة_العدالة, 

 التعاملات_عدالة

 

 
ANOVAa 

Modèle Somme 

des carrés 

ddl Carré 

moyen 

F Sig. 



1 

Régression 9.091 3 3.030 4.209 .009b 

Résidu 43.924 61 .720   

Total 53.015 64    

a. Variable dépendante : الحزم 

b. Prédicteurs : (Constante), التعاملات_عدالة ,التوزیعیة_العدالة ,الإجرائیة_العدالة 

 

 
Coefficientsa 

Modèle Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisé

s 

t Sig. 

B Erreur 

standard 

Bêta 

1 

(Constante) 5.179 .828  6.252 .000 

 001. 3.466- 412.- 182. 629.- التوزیعیة_العدالة

 894. 134. 016. 193. 026. التعاملات_عدالة

 839. 204.- 024.- 155. 032.- الإجرائیة_العدالة

a. Variable dépendante : الحزم 

 

 
Variables introduites/éliminéesa 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

éliminées 

Méthode 

1 

_العدالة

 ,الإجرائیة

_العدالة

 ,التوزیعیة

التعاملات_عدالة
b 

. Introduire 

a. Variable dépendante : الصاعد_النداء 

b. Toutes les variables demandées ont été 

introduites. 

 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux 

ajusté 

Erreur 

standard 

de 

l'estimation 



1 .338a .114 .071 .83073 

a. Prédicteurs : (Constante), التوزیعیة_العدالة ,الإجرائیة_العدالة, 

 التعاملات_عدالة

 

 
ANOVAa 

Modèle Somme 

des carrés 

ddl Carré 

moyen 

F Sig. 

1 

Régression 5.431 3 1.810 2.623 .059b 

Résidu 42.097 61 .690   

Total 47.528 64    

a. Variable dépendante : الصاعد_النداء 

b. Prédicteurs : (Constante), التعاملات_عدالة ,التوزیعیة_العدالة ,الإجرائیة_العدالة 

 

 
Coefficientsa 

Modèle Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisé

s 

t Sig. 

B Erreur 

standard 

Bêta 

1 

(Constante) 1.009 .811  1.244 .218 

 015. 2.510- 308.- 178. 446. التوزیعیة_العدالة

 920. 101.- 012.- 189. 019.- التعاملات_عدالة

 405. 838. 103. 151. 127. الإجرائیة_العدالة

a. Variable dépendante : الصاعد_النداء 

 

 
Variables introduites/éliminéesa 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

éliminées 

Méthode 

1 

_العدالة

 ,الإجرائیة

_العدالة

 ,التوزیعیة

التعاملات_عدالة
b 

. Introduire 

a. Variable dépendante : التحالف 



b. Toutes les variables demandées ont été 

introduites. 

 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux 

ajusté 

Erreur 

standard 

de 

l'estimation 

1 .105a .011 -.038 .84686 

a. Prédicteurs : (Constante), التوزیعیة_العدالة ,الإجرائیة_العدالة, 

 التعاملات_عدالة

 
ANOVAa 

Modèle Somme 

des carrés 

ddl Carré 

moyen 

F Sig. 

1 

Régression .492 3 .164 .229 .876b 

Résidu 43.747 61 .717   

Total 44.239 64    

a. Variable dépendante : التحالف 

b. Prédicteurs : (Constante), التعاملات_عدالة ,التوزیعیة_العدالة ,الإجرائیة_العدالة 

 
Coefficientsa 

Modèle Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisé

s 

t Sig. 

B Erreur 

standard 

Bêta 

1 

(Constante) 2.521 .827  3.049 .003 

 590. 541. 070. 181. 098. التوزیعیة_العدالة

 526. 638.- 083.- 193. 123.- التعاملات_عدالة

 832. 212.- 028.- 154. 033.- الإجرائیة_العدالة

a. Variable dépendante : التحالف 
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