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إلى من أفضلها على نفسي ولما لا فلقد ضحت من أجلي ولم تدخر جهدا في سبيل إسعادي على الدوام 
 )أمي الحبيبة( نسير في دروب الحياة، ويبقى من يسيطر على أذهاننا في كل مسلك تسلكه 
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بعد الصلاة وشكري لله على توفيقه لى على إتمام هذا العمل أهدي ثمرة جهدي وأنا أكتب أخر أسطر 
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 مقدمة: 
اشكال  و   أيضا في نشاطهاو   في صورتها العامةو   المنظمات الحديثة فيما بينهاو   تتقارب المؤسسات 

  تكنولوجيا ،و ذلك أن المعارف المتعلقة تشير إلى الاعمال و   تنظيميا   تنظيمها حتى تكاد أن تكون متطابقة 
تحكمهاو  التي  المعرفيو   القوانين  التراكم  أن  غير   . للجميع  متاحة  أصبحت  إشتغالها  ثورة  و   آليات  أيضا 

حتى  و   الاتصالات  الحاسوب  في  زر  على  تضغط  أن  فيكفيك  مواصفات التكنولوجيا  عملو   تأتيك   أسس 
تخطيطو  المؤسسات و   طرق  في  المشروعات  الجوهري ،  تنفيذ  الاختلاف  أن  الحقيقي  و   غير  الرهان 

المشاريع اصحاب  قدرات  على  أساسا  يرتكز  أصبح  حاليا  أفكار  و   للمؤسسات  تطوير  على  المؤسسات 
بالطريقة التي  و   توحيد جهودها،و   التوعية بضرورة تدبير طرق تعبئتهاو   تجنيد الموارد المتاحةكذا  ، و جديدة

الاتقان  درجات  أعلى  و الجودةو   تحقق  على  ،  قادرا  يزال  لا  التي  العناصر  أهم  من  البشري  العنصر  لعل 
 التطور بصفة دائمة. 

التنظيم  إجتماع  علم  في  الجديدة  الدراسات  نجد  الاعمالو   لذلك  حيث  و   إدارة   ... التسيير  علوم 
ال  العنصر  على  اهتماماتها  جل  داخل ترتكز   ) التنظيمي  السلوك   ( سلوكه  لاسيما  الانسان(   ( بشري 

آليات استعمال دافعيتهم  و   العمل على إحترام القوانين التي تحكم إتجاهات الافراد في المنظمات ، و المؤسسة
احساسهم بالانتماء  و   ولائهم لمؤسستهمو   لعل درجات ارتباطهم بعملهم، و العناصر المتحكمة في مشاعرهمو 

  هذه  العناصر اصبحت تثير اهتمام الباحثين في هذة التخصصات و   ملهم مع توحيد جهودهم عو   لمؤسستهم
 .التخصصات المجاورة و 

نوعية على  ركزت  التي  دراستنا  فكرة  جاءت  السياق  هذا  العمالو   ضمن  اندماج  قوة  و   مستوى 
الاجتماعي اهذافهاو   رابطهم  تحقيق  الاخيرة  لهذة  يضمن  بما  بمنظمتهم  ايضا  و   الاقتصادية  المهني 

و الاجتماعية الداخلية،  اللحمة  العاملو   أن  بين  الرابط  مستويات و   قوة  تحقيق  في  حاسم  لامر   مؤسسته 
للعاملو   رضاو   اشباعو  كبير  طاقاتهو   تقدير  تعبئة  امكانية  على  يعكس لامحالة  ما  لخدمة  و   هو  تجنيدها 

 .اهداف المؤسسةو  مصالح
ظيمي أمران متلازمان فلا يمكن تحقيق الالتزام فلا يمكن تحقيق  الالتزام التنو   إن العدالة التنظيمية

  الرغبة في البقاء فيها و   الاعتزاز بانتمائهم لهذه المؤسسةو   الالتزام الا بوجود عدالة تنظيمية تشعرهم بالفخر
 العمل باقصى جهد لتجسيد الاهداف المراد الوصول إليها.و 

الدراسةلقد   هذه  في  على    تم  الضوء  العدالة تسليط  نظرية  في ضوء  التنظيمي  الالتزام  موضوع 
 التنظيمية من خلال تقسيم الدراسة إلى جانبين: جانب نظري وجانب ميداني.
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 .الجانب النظري للدراسة  :أولا
 ويتضمن هذا الجانب على أربعة فصول رتبت على النحو التالي: 

الأول الدراسة  :الفصل  إشكالية  تضمن  حيث  للدراسة  العام  الإطار  عنوانه  الدراسة،   كان  مفاهيم    وتحديد 
وأخيرا    ،وكذا أسباب اختيار الموضوع والأهداف والأهمية التي تسعى الدراسة لبلوغها  ،وفرضيات الدراسة

 عرض لأهم الدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدراسة.
ريات المفسرة لموضوع الدراسة حيث خصصنا لتناول النظريات التي تطرقت المعنون بالنظ  :الفصل الثاني

)الإدارة   المنطقي  السلوك  تضمن  والذي  الحر  الاتجاه  في  نجد  إذ  التنظيمية  والعدالة  التنظيمي  للالتزام 
 ، العلاقات الإنسانية ونظرية الحاجات(، التنظيم البيروقراطي، التكوين الإداري ، العلمية

كما نجد الاتجاه العقلاني  ،نظرية العدالة(  ،  نظرية التوقع،  تبادلية )نظرية التبادل الاجتماعيوالعلاقات ال
خيرا الاتجاه الحتمي )نظرية البنائية  أاتيجي( و نظرية التحليل الاستر ،  المحدود وتضمن)نظرية اتخاذ القرار

 النظرية الماركسية(.، الوظيفية
تناولنا فيه بشكل تفصيلي لمتغير الالتزام التنظيمي حيث تم التطرق فيه إلى ماهية الالتزام    :الفصل الثالث

التنظيمي الالتزام  أهمية  لتناول  فيه ،  محدداته،  خصائصه،  أهدافه،  التنظيمي وخصص  المؤثرة  ،  والعوامل 
وأبعاده قياسه،  مراحله  وطرق  عنه،  نماذجه  المترتبة  اقتر ،  معوقاته،  الآثار  الالتزام  وأخيرا  لتعزيز  احات 

 التنظيمي. 
الرابع التنظيمية  :الفصل  العدالة  أهمية  إلى  تطرقنا  حيث  التنظيمية  العدالة  ماهية  ،  مبادئها،  تضمن 

، العوامل المؤثرة فيها،  مجالات تطبيقها،  نماذجها،  شكالهاأ،  شروط تحقيقها،  أبعادها،  مرتكزاتها،  ومقوماتها
 العدالة التنظيمية. خيرا طرق المحافظة على  أو 

 ثانيا : الجانب الميداني للدراسة.
 اشتمل هذا القسم على الجانب الميداني للدراسة وقد تضمن ثلاثة فصول:

الخامس فيه    :الفصل  التطرق  تم  للدراسة  المنهجية  بالإجراءات  الدراسة  إالمعنون  مجالات  تحديد  لى 
عينة ،  أدوات جمع البيانات ،  الزمني( منهج التحليلالمجال  ،  المجال البشري ،  الميدانية )المجال الجغرافي

 وأخيرا أساليب المعالجة الإحصائية.، الدراسة وخصائصها
فقد خصص لعرض وتحليل بيانات الدراسة وذلك في ضوء الفرضيات الجزئية وتضمن    :الفصل السادس

الثان الفرعية  والفرضية  الأولى  الفرعية  بالفرضية  الخاصة  البيانات  وتحليل  الفرعيعرض  والفرضية    ة ية 
 . ةالثالث



 مقدمة: 
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السابع الدراسة  :الفصل  نتائج  مناقشة  خلال  من  وذلك  الميدانية  الدراسة  نتائج  مناقشة  مناقشة  ،  تضمن 
مناقشة نتائج الدراسة في ،  مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الأهداف،  الدراسة في ضوء فرضيات الدراسة

السابقة الدراسات  نتائج    ضوء  النظريةومناقشة  الخلفية  ضوء  في  العامة  ،  الدراسة  النتائج  إلى  وصولا 
 خير انتهت هذه الدراسة بخاتمة. من التوصيات والاقتراحات وفي الأ  للدراسة ثم خرجنا بمجموعة



 

 

 
 
 

 
 الدراسة الفصل الأول: موضوع 

 تمهيد 
 أولا: إشكالية الدراسة 

 الدراسة تحيد فرضيات  :ثانيا
 فرضيات الدراسة :ثالثا
 أسباب ومبررات اختيار الموضوع  :رابعا

 الدراسةهداف أ  :خامسا
 الدراسةأهمية  :سادسا
 الدراسات السابقة  :سابعا

 خلاصة الفصل 
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 :تمهيد
الإطار   فييعد  مهمة  وخطوة  علمي  بحث  أي  في  الأساسية  الركائز  أحد  لبحث    النظري 

موضوع الدراسة فإننا سوف نسعى   حيث يبرز الباحث أهم القضايا والمسائل التي سيتناولها  ،السوسيولوجي
فرضيات و  مرورا بتحديد المفاهيم،  فيه إشكالية الدراسة من خلال هذا الفصل إلى وضع إطار نظري نبرز

إضافة إلى أبرز الأهمية    ،كانت وراء اختيارنا لموضوع الدراسة الأسباب الذاتية والموضوعية التيالدراسة  
 .التي تناولت موضوع الدراسة  وختاما بالدراسات السابقة ،العلمية والعملية لها والأهداف
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 : أولا: إشكالية الدراسة 
العناصر   أهم  من  المؤسسات  ينظرتعتبر  حيث  الحديثة  المنظمة  في  الاتجاه   الحيوية  في  إليها 

على أنها العنصر الفعال في المنظمة وأهم   ،السوسيولوجي العام وخاصة في علم الاجتماع تنظيم وعمل
تعتمد عليها التي  تحقيق أهدافها  الركائز  البشري رهان كل  ،المنظمة في  بالمورد  الاهتمام   لذلك أصبح 

عمل  ةالمؤسس يدفع من خلال  ما  للعمل  مناسب  تنظيمي  ومناخ  بيئة  توفير  على  من  ها  حالة  خلق  إلى 
والحرص على   ،لعمله  أدائهوالراحة والاستقرار أثناء   هذه المنظمات والشعور بالأمن  إلىالشعور بالانتماء  

والالتزام   بالولاء  إحساسهالملائمة التي تزيد من كفاءته ومردوده في العمل مما يزيد   توفير كل الظروف
 .التنظيمي

له من أثر فعال في   ويعد الالتزام التنظيمي أحد الأهداف التي تسعى جميع المؤسسات لبلوغه لما
حيث ،  ن وزيادة رضاهمالدوافع الإيجابية لدى العاملي فضلا عن تنمية ،  استمرارية العاملين واستقرار العمل

بين   إذ أن الالتزام التنظيمي تولد من محصلة تفاعل، بقدرتها على تحقيق أهدافها أن نجاح المؤسسة يرتبط
العاملة باعتباره إدراك الأفراد أن    خصائص الأفراد وشخصياتهم وضغط العمل والعوامل التنظيمية والبيئة

الذاتية قيمهم  بين  التنظيمي بمجموعة ظواهر  أهدافهم مع أهو   هناك توافق  المؤسسة. ويرتبط الالتزام  داف 
غاية و   عليا مطلبا مجتمعيا  وتتأثر به مثل العدالة التنظيمية ذلك أن العدالة التنظيمية قيمة إنسانية  تؤثر

في أولوية  لها  وضرورة  أخلاقي  والتزام  من  سامية  مجال  أي  في  مطلوبة  والعدالة  الإنسانية  القيم  سلم 
سواءمجالات   ضبط   الحياة  خلال  من  أنواعها  اختلاف  على  المؤسسات  وخاصة  المجتمع  أو  الأسرة 
يحدثه شعور العاملين    الأفراد داخلها على المستوى الوظيفي والإنساني ذلك لأهمية الأثر الذي سلوكات 

ية التي تؤثر  المباشرة بمجموعة كبيرة من المتغيرات التنظيم   بالعدالة وعدمها في مكان العمل وكذا علاقتها
 المنظمات وتطورها حيث تسعى المؤسسة لإقرارها في كافة مجالات العمل على نجاح

للفرد والمنظمة على حد سواء لأنها فائدة  التنظيمية  العدالة  الرضا    ولتطبيق مبادئ  ترفع مستوى 
المتبادلة والثقة  التنظيمي  والولاء  والالتزام  والمنظمة  الوظيفي  العامل  ا  ،بين  هذا  عدة  وفي  نجد  لصدد 

العدالة موضوع  تناولت  مباشر  نظريات  غير  أو  مباشر  بشكل  سواء  الاتجاه    ،التنظيمية  منظور  فمن 
هذه المداخل تشترك في    الإدارة العلمية والتقسيم الإداري إضافة إلى التنظيم البيروقراطي( أن )الكلاسيكي

يعتمد  اقتصادي رشيد  ا  فكرة أساسية أن الإنسان كائن  العائد  إلى على  العمل إضافة  يحققه  الذي  لمادي 
خلال   العلاقات الإنسانية( يرى أن الإنسان كائن اجتماعي يسعى لتحقيق ذاته من)الاتجاه النيوكلاسيكي

 العمل والتفاعل والاهتمام بالجوانب الاجتماعية والنفسية له.
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ويعتبر  ،  مؤسسةإن الاتجاه الحديث ركز على كيفية تجسيد العدالة التنظيمية داخل ال  في حين 
خلات الفرد ذ مالتوازن بين كل من    إشارة واضحة أن تطبيقها لا يعتبر أمر صعب التحقيق فيكفي تحقيق

 .العاملين وبالتالي تحقيق أهداف المؤسسة ومخرجاته وتحقيق عدالة في التعامل مع
امل ن ذات العأالعلمية    الإدارة  ترى إذ  ،  ينةبين هذه الاتجاهات كل حسب زاوية مع   فاختلفت الرأى

  الإنسان اقتصادي( والعلاقات الإنسانية ترى أن العامل إنساني ومن ثمة)  ةأطماعه الماديو   حاجته   اتحركه
ومشاعره    ويتأثر بأحاسيسه  فاتجاهاته في العمل وسلوكاته ومدى توحده مع أهداف المؤسسة وارتباطه بها

السلوك التنظيمي هو نتاج قرار حر ومقصود   أما اتجاه القرار الحر فيرى أن  …)الانسان(  وروحه المعنوية
تامة في قراراته وهو على دراية تامة بجميع المعلومات التي تجعله   من طرف العامل فهو يتمتع بحرية

 القرارات المناسبة في الوقت المناسب.  يتخذ 
القيمي فحسب هذا الاتجاه يشير فيبر إلى أن المجتمع نتاج لفعل   اتجاه الفعل العقلانيإضافة إلى 

والدوافع الأفراد  القيم  كيفا  يتصرفون  العقلانيةو   الذين  ال.  الحسابات  هذه  في  سنتطرق  إلى  حيث  دراسة 
مفكرة تعمل   العدالة التنظيمية إذ تنظر هذه النظرية للعامل كذات  ي ادامز حول تالاعتماد على نظرية سي

يبذله  على الذي  الجهود  الجهد ذ )الم  امقارنة  التعليم  تشمل  والتي  تحقيق  ،  الخبرة،  خلات(  على  وقدرته 
التي،  الأرباح،  المتمثلة في الأجر  .العوائد  دائمة مع الأقران    الترقيات  فالعامل في مقارنة  يحصل عليها 

معدل يقارن  أنه  مذ م  حيث  مع  ومخرجاته  أقرانهو   خلات ذ خلاته  المستوى عن طريق  مخرجات  نفس    في 
أجل من  بفعالية  ومشاركتها  جهده  توزيع  ويقرر  يقتنع  إذ  والوعي.  الحقوق    الملاحظة  في  العدالة  تحقيق 

)فاعل عقلاني( فينتج    سننظر للعامل كصاحب قرار حر   والواجبات بغرض تحقيق الذات وبناءا على ذلك
اجتماعي    لتزام التنظيمي كمخرج لهذه العملية الواعية أي كفعلبالدراسة أي الا  سلوك تنظيمي وهو المعنى

 .مقصود وهادف
التنظيمي في ضوء نظرية العدالة   وانطلاقا مما تقدم سنحاول في هذه الدراسة الكشف عن واقع الالتزام

  محاولة و   جيجل-تاسوست    -والاجتماعية بجامعة محمد الصديق بن يحي   التنظيمية لكلية العلوم الإنسانية 
 :الإجابةعلى التساؤل الرئيسي التالي

 .التزامه في العمل؟ إلى أي مدى يمكن أن يؤثر إحساس العامل بالعدالة التنظيمية على مستوى  -
 :وهو التساؤل الذي يندرج تحته التساؤلات الفرعية التالية

كلية - موظفي  لدى  المستمر  الالتزام  تحقيق  على  التوزيعات  عدالة  تؤثر    الإنسانية العلوم    هل 
 .جيجل؟ -تاسوست -  والاجتماعية
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كلية - موظفي  لدى  المعياري  الالتزام  تحقيق  على  الإجراءات  عدالة  تؤثر  الإنسانية    هل  العلوم 
 .جيجل؟ -تاسوست -  والاجتماعية

كلية  - موظفي  لدى  العاطفي  الالتزام  تحقيق  على  المعاملات  عدالة  تؤثر  الإنسانية    هل  العلوم 
 .ل؟جيج -تاسوست -والاجتماعية 

 .تحديد مفاهيم الدراسة :ثانيا 
فهي ضرورية في  ،  للموضوع  لمفاهيم الدراسة أهمية كبيرة باعتبارها توفر الفهم الصحيح والدقيق

هناك أكثر من معنى لمفهوم واحد فعل الباحث   أي بحث خاصة في العلوم الإنسانية والاجتماعية لأنه 
 لإزالة الغموض ومن المفاهيم المعتمدة في هذه الدراسة والتي دقيقا وعلميا  تحديد المفاهيم تحديدا محكما

 :تم تقسيمها إلى قسمين مفاهيم أساسية ومفاهيم ثانوية

 : أولا: المفاهيم الأساسية 
 :مفهوم الالتزام -1
 : لغة -أ

رجل  و   ،الشيء يلزمه لزما ولزوما  لزم–لزاما  ،  عده،  وداوم واستلزم الشيء،  أي ثبت ،  كلمة لزم الشيء لزوما
 .1لزمه يلزمه الشيء فلا يفارقه

 .أو الملازم للشيء المداوم عليه، يلزم الشيء لا يفارقه، هو العهد 
 :اصطلاحا -ب

الجهد   والرغبة في بدل قصاري   عرفه بيترلو: "على أنه قوة إيمان الفرد وقبوله بأهداف المنظمة وقيامها-
 ."2لصالحها والمحافظة على عضويته فيها 

في المنظمة وبدل الجهد وذلك من أجل    يتضح من خلال هذا التعريف أن تقبل الأهداف والقيم الموجودة*
 .الحفاظ على أهدافها

أنه  - صلاح  الباقي  عبد  بها "ويعرفه  وارتباطه  منظمة  مع  الفرد  تطابق  وقيامها    درجة  لأهدافها  وقبوله 
 .3:ا"القوية في الاستمرار بعضويته  ةورغبته في بدل أكبر عطاء ممكن لصالحها مع الرغب

 
 .114 ص، د.س، 6المجلد  ، 1ط، دار الكتب العلمية، لسان العرب :ابن منظور1
،  في المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي  أثر البيئة الداخلية على الالتزام:محمود أحمد النجار  ،  موسى أحمد خير الدين2

 .11 ص، 2010عمان، جامعة البتراء، دراسة استطلاعية
 .141 ص،  2004،  مصر، د.ط، الدار الجامعية، السلوك الفعال في المنظمات:عبد الباقي صلاح 3
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يعمل بها وتأدية دوره بشكل    نستنتج من هذا التعريف: هو شعور الفرد بضرورة البقاء في المنظمة التي*
 .بقرار منه  أفضل من أجل استمرارية المؤسسة وبقائه فيها

ورغبته في بدل أكبر جهد ممكن   درجة تطابق الفرد مع منظمة وارتباطه بهانه  أكما عرفه أبو العلاء:" ب-
 ."1في الاستمرار في عضوية هذه المنظمة لصالح المؤسسة التي يعمل بها مع رغبة قوية

قصى طاقة ممكنة لتحقيق  أب  يمان بأهداف المنظمة وقيمهانه الإأ   ضا فليه وعبد المجيد:"علىيعرفها أيو  -
 ."2القيموتجسيد تلك 

يصل    أنفي تحقيق أهدافه التي يريد    انه كلما تقبل الفرد لقيم وأهداف المنظمة وعمل بجد ساعده ذلكأي*
 .إليها

 :مفهوم التنظيم  -2
التنظيم مصدره نظم وجمعه  ،  : نرتبها :نظم الطالب كتبهالأشياءتنظيم  ،  تنظيما،  ينظم،  نظم  :  ةلغ -أ

 .3تنظيمات 
 .4الإدارة لتحقيق مشروع ما  وحده الأمور المختلفة لجعلها أداة عدة تستخدمهاالترتيب أو التدبير  -

 :اصطلاحا -ب
 ."5يعرف بارسونر:"انه نسق فرعي يدخل ضمن إطار نسق اجتماعي اكبر واشمل وهو المجتمع-

 ."6على أنه:" وحدة اجتماعية يتم إنشاؤها من اجل تحقيق هدف معين  اتزيوني يعرفه اميتاي
اجتماعية تقوم على نموذج بنائي معين    اتيزيوني أن التنظيم عبارة عن وحدات   يعتبر كل من بارسونرو*

 .من اجل تحقيق أهداف معينة
 

غزة ،  الجامعة الاسلامية،  كلية التجارة،  رسالة ماجستير،  على الولاء  اعمل وأثرهضغوط ال: أبو العلاء محمد صلاح الدين  1
 .16-15 ص  ص، 2009

 .  286ص،  2005، عمان، دار المسيرة، التعليمية السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات: فليه فاروق وعبد المجيد السيد 2
 ص  1989،  تونس،  العربية والثقافة والعلوم  المنظمة،  المعجم الأساسي للناطقين بالعربية ومتعلميها  : العايد أحمد وآخرون 3

207. 
 ص  1984لبنان  ،  د.ط،  والنشر والتوزيع  دار الحداثة للطباعة  :المفاهيم الأساسية في علم الاجتماع  : خليل احمد خليل4

80. 
 ص 2006، د.ط،  الجزائر-قسنطينة  ،  مخبر علم الاجتماع الاتصال للبحث والترجمة،  علم اجتماع التنظيم  :رابح كعباش5

28. 
 .09 ص،  1993، د.ط، التوزيع دار غريب للطباعة والنشرو، علم الاجتماع التنظيم :طلعت ابراهيم لطفي6
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 ."1نه: "نسق فرعي مستمر لنشاط نوع مميزأويعرفه ماكس فيبر ب
هواستمرار النشاط والنوع الذي وجدت    غراض معينأ لتنظيم ينشأ من اجل تحقيق  حسب ماكس فيبر ا  *

 .المنظمة من أجله
معطى طبيعي ولكن بناء    عن نتائج للفعل الجماعي وهو ليس  ة ن التنظيم عبار أويرى ميشال كروزيه:"  -

أي نسق نشيط  الوقت من الأفراد الذين يشكلون وك  قابل للتكيف غير دائم عموما مرتبط ومستقل في نفس
 "2.ةوالخارجي ةالداخلي يتأثر تطوره بالعوامل

 .ويتأثر بالعوامل المحيطة به حسب كروزيه التنظيم يقوم على تفاعل الاجتماعي فهو يؤثر-
 :مفهوم الالتزام التنظيمي  -3-
كانتر- على    Kanterيشير  التنظيمي  للالتزام  تعريفه  الرغبأفي   ": في    التي  ةنه  الفرد  التعامل يبذلها 

 ."3والنشاط ومنحها الولاء ةعي من اجل تزويد المنظمة بالحيويالاجتما 
مجهودات  * العمال  بدل  محاولة  على  التعريف  هذا  المنظمة    أفضليركز  في  مكانتهم  على  للمحافظة 

 .واستمرارها وتحقيق أهدافها
التنظيمي  - الالتزام  يشير  صوص:  محمد  بالسياسات   إلى ويعرفه  الأفراد  والاستراتيجية    التزام  والأهداف 

المعلومات وعدم استغلال لتحقيق منافع شخصية    لعمله والحفاظ على سرية  الضرر   أوإلحاقالمعلومات 
بالإبالآ والتبادل    إلى  ةضافخرين  والتشاور  بالمهنة  زملائه  وخلفيات  خبرات  الارتقاء تقدير  يحقق    بما 

 .4بالعمل 
وتفضيل المصلحة العامة على المصلحة    نستنتج من هذا التعريف انه يدعو بالتحلي بأخلاقيات العمل-

 .المعلومات التي تحقق المنافع الشخصية فقط الشخصية والابتعاد عن استغلال
نابع من  ل كروزيهايعرف ميش بقناعته الشخصية    الالتزام التنظيمي على أنه: "كل تصرف وسلوك  الفرد 

 "5.ة بهدف تحقيق أهدافه الخاص

 
 . 10ص،  2003، د.ط، دار المعرفة الجامعية، علم الاجتماع التنظيم :عبد الله محمد عبد الرحمن1

2Mechel Crozier et Erhard Friedberg.l'acteur et system de E du seuil.paris1977p68. 
3VeccbioRebertorganisationbehavior.orland the Dryden presse 1991.p20. 

 .29 ص، د.س، الأردن، د.ط، مجتمع العربيمكتبة ال، السلوك الوظيفي  :نداء محمد الصوص4
المهدي بن عيسى5 التنظيمي من،  ميشال كروزيه) نقلا عن ( محمد  إلى سوسيولوجية    علم الاجتماع  العمل  سوسيولوجيا 

 . 50ص، 2010ودون بلد ، دون دار نشر، المؤسسة



 الإطار العام للدراسة..............................................الفصل الأول:
 

 
10 

الفاعل داخل  * التعريف أن جميع تصرفات  فيهم دون    يتضح من خلال هذا  يتحكم  الذي  المنظمة هو 
 .لتحقيقها مرتبطة بتحقيق الأهداف التي يطمح تدخل البيئة الخارجية وان سلوكات الفرد 

عرف بيتر بلاو:"أن الالتزام التنظيمي هو تصرف لا ينفع له اعتباطا ولايتحرك جزافا بل يتأثر بمعايير  -
ذا تم التفاعل بينهما عندئذ يحصل  إبعملية الاستفادة والانتفاع و   تفاعليه تحدد من قبل الفرد تقوم المعايير

)ماديا ومعنويا    ةتكسب أكبر قدر ممكن منالفائد   ةوالمناظرة والمماحك   ةمبني على المداولة والمفاوض  تفاعل
 .1أو الاثنين معا (سماها بالية الانطلاق 

ينجذب نحو الآخر    لأنه،شيء    أياتجاه    من هذا التعريف نرى أن السلوك منطلق اختياري لا التزام فيه*
المكافأة   يتوجب ،بدافع الحصول على  التزامي  الفرد   ،إليه  هعليه رد   وهذا مايحدث نوع  تأثيره  بفعل  وذلك 

 ه.تفاعل  بمعايير

 :التعريف الإجرائي للالتزام التنظيمي 
الوقت  في  الحضور  من  بداية  عمله  بمهام  القيام  على  العامل  مهام  ،  المحدد   هو حرص  بإنجاز  ومرورا 

وحبه وغيرته عليها واحترامه    ةوهذا ما يولد انتمائه للجامع،  في العمل  ئالعمل اليومي دون تعطيل أو تباط
 ا.مصالح وأهداف المنظمة واستمراره  ل المجهودات تحققذ وب للقواعد والقيم

 :مفهوم العدالة -4
باب ضرب فهو عادل  ض  العدل  ة:لغ-ا القضية من  يقال )عدل( عليه في  الجور  الوالي عدله   وبسطد 
 .2الدال أي من أهل العدل وهو )معدل ( بكسر الدال وفتحها وفلان من أهل المعدلة بفتح،

التي يسلم بها الفلاسفة من    الفضائل الأربعة  إحدىومصدر الاسم العدالة وهذه الأخيرة في الفلسفة هي  
 .3قديم وهي الحكمة والشجاعة والعفة والعدالة

 :اصطلاحا
وتبرز الحاجة للعدالة ولا    تصوره للعدالة باعتبارها مرادفة لمفهوم الانصاف : Jhonrolsزجون روليعبر  

توزيع إلى  المجتمع  يلجأ  عندما  الاجتماعية  والمنافع  سيما  طريقة    .  المصالح  تقدم  العدالة  أن  ويقول 

 
للنشر والتوزيع  :عمر نظرية معاصرة في علم الاجتماع    :معن خليل1  ص ،  2005الأردن    -عمان ،  دط،  دار الشروق 

174 . 
  .176ص، لبنان، الإسلامية دار البشائر، معجم مختار الصحاح :محمد بن أبي بكر عبد القادر الحنفي الرازي 2
  .558ص، 2004، 4ط ، مصر، مكتبة الشروق الدولية، المعجم الوسيط :ضيف شوقي وآخرون 3
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والواجبات  الحقوق  للمجتمع  لتخصيص  الأساسية  المؤسسات  تحدد  ،  في  للمنافع  وهي  المناسب  التوزيع 
 .1الشراكة الاجتماعية  والأعباء

الحقوق * العدالة وسيلة مهمة تحدد  التعريف أن  العامة وهي    نستنتج من هذا  المنفعة  لتحقيق  والواجبات 
 .محصلة المشاركة الاجتماعية

 2."رجسون:"لأنها ما يثير في الذهن أفكار المساواة والنسبة والتعويض يعرفه هنري ب -
 .الموجودة في الدهن نستنتج من هذا التعريف أن العدالة هي المساواة بين مختلف الأفكار*
مع ذلك له أن يتحلل إذا كان    عرفها هوبز: أن العدالة هي أن يفي الفرد بوعده ويلتزم بها ويتعاقد عليه -

 .3في عقده خسارة
 .أن العدالة هي ان يلتزم الفرد بوعوده تجاه عمله*
  وه بأن العدالة    تقليدي يرى   :  ثلاث معاني العدالة المعنى الأول   Mechal Man:مان  لاويضيف ميش-

وهي أيضامن وجهه نظرة معاملة الأشخاص  ،  كل ذي حق حقه وهو يعكس المعنى العام للعدالة    إعطاء
 .4التمييز في معاملة غير المتساوين بطريقة تناسبية المتساويين دون تمييز ولكن العمل على

عطاء كل ذي حق  إ العدالة في    يلخص فكرة:يشير هذا التعريف بأن للعدالة ثلاث معاني المعنى الأول  *
الثاني.حقه   المعنى  المؤهلات    يقوم على ضرورة  :أما  المستوى من حيث  نفس  الأفراد في  بين  المساواة 

أن يتحقق العدل   لحكمةومن ا،  والقدرات أماالمعنى الثالث فيقوم على أساس الفروق والتفاوت بين الأفراد 
 .بالتمييز بين الأفراد كل حسب قدراته ومؤهلاته

 :مفهوم العدالة التنظيمية -5
ادمز- مقارنة معدلة   Admasيعتبر  بإجراء  اوالموظف  الفرض  قيام  والتي تتضمن  المساواة  بأنها  العدالة 

بالقياس   مخرجات خلاذ م  إلىمخرجاته  معدل  مع  م  ته  إلى  بالقياس  يتساوى  ذ الآخرين  وحينما  خلاتهم 
 .5المعدلات تتحقق العدالة

 
 .  23ص، 2011، سوريا، للكتاب منشورات الهيئة العامة السورية، ترجمة ليلى طويل، نظرية العدالة : جون رولز1
 . 18ص، 2016، الجزائر، والتوزيع مكتبة المجتمع العربي للنشر، فلسفة العدالة الاجتماعية:اسمهان طلحي 2

،  بدون طبعة،  المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة  دار ، علم الاجتماع القانوني والضبط الاجتماعي: امال عبد الحميد وآخرون  3
 . 30ص، 2010، عمان

 .  30ص  1999، المعرفة الجامعية  دار، ترجمة عادل المختار الهواري ، موسوعة العلوم الاجتماعية :ل ماناميش4
الحميد عبد  5 لتنمية  :الفتاحالمغربي عبد  السلوكية والتنظيمية  البشرية  المهارات  للنشر والتوزيع،  الموارد  العصرية  ،  المكتبة 
 .41 ص ، 2008، مصر، 1ط
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من* العامل  الفرد  جهود  بين  المقارنة  أسلوب  على  التعريف  هذا  م  يركز  من  ومخرجات  ذ عوائده  خلات 
بم ومخرجات  ذ مقارنة  المستوى   الآخرين خلات  نفس  العدالة   في  وجود  لتحديد  الأسمى  المعيار  وهو 

 .مهاوالمساواة من عد 
الحقوق والواجبات التي تعبر    العدالة التنظيمية بأنها " درجة تحقيق المساواة والنزاهة فيالبشاشة  ويرى  -

العدالة مبدأ تحقيق الالتزام من قبل العاملين اتجاه المنظمة التي    عن علاقة العامل بالمنظمة وتجسيد فكرة
  "1.فين فيها وتأكيد الثقة التنظيمية المطلوبة بين الطر  يعملون 

خلال* من  تتحقق  التنظيمية  العدالة  أن  التعريف  هذا  خلال  من  في    نستنتج  والنزاهة  المساواة  تحقيق 
 .المدير مع موظفيه الحقوق والواجبات والجزاءات وطريقة تعامل

العاملين لمقارنة- بأنها ميل الأفراد  التنظيمية  لة زملائهم الآخرين  حالتهم مع حا  ويعرف العطوي العدالة 
أو   العمل  للعدالة فيإ في  العاملين  العدالة في مكان   دراكات  إدراك  المنظمين أي  العمل أو مكان  مكان 

بالمنظمة أو برئيسهم المباشر التي تؤثر في النهاية على مواقعهم  العمل من خلال  وسلوكياتهم    علاقتهم 
 .2في العمل

التن* العدالة  نستنتج أن  التعريف  نفسية يهدفمن هذا  توفر   ظيمية حالة  الأفراد من خلالها تحديد مدى 
العدالة من خلال المقارنة بين مايحصلون عليه وما يحصل عليه زملائهم في العمل من جهة ومن جهة  

العاملين ما يؤثر    لمعنى العدالة عند الأفراد العاملين من خلال أسلوب التعامل الرؤساء مع  اأخرى يتحدو 
 .زامهم التنظيميعلى سلوكهم والت

بأنها محصلة Bars et Rue "رور"و"باير "كما يعرفها كل من  - بين الجهود   الاتفاق  العدالة التنظيمية 
 .3الأهداف المطلوبة للمؤسسة المبذولة والعوائد المتحققة بشكل يساهم في تحقيق

 
،  4المجلد  ،  المجلة الأردنية في إدارة الأعمال،  التنظيمي  أثر العدالة التنظيمية في بلورة التماثل:البشاشة سامر عبد المجيد  1

 .429 ص، 4العدد 
مجلة الكرة للعلوم  ،  سلوك العمل المنحرف  العدالة التنظيمية ودمج التنظيمي ودورها في تقليل  :عامر علي حسن  العطوي 2

 .4 ص، 21العدد ، الاقتصادية والإدارية
سلطان  3 وسوزان  السعود  الأقسام  : راتب  رؤساء  لدى  التنظيمية  العدالة  الرسمية  درس  الأردنية  الجامعات  في    الأكاديمية 

التنظيمي بالولاء  فيها  وعلاقتها  التدريسية  الهيئات  العليا،  دمشقة  مجل،  لأعضاء  التربوية  الدراسات  عمان ،  كلية  جامعة 
 .   197 ص 2009، 2+   1العدد ،  25المجلد  ، الأردن، العربية
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الجهود المبذولة والعوائد الناتجة عن    ومن هذا التعريف نلاحظ أن العدالة التنظيمية هي نتاج التوافق بين *
 .المؤسسة هذا الجهد من أجل استمرارية

 :التعريف الإجرائي
العلوم الإنسانية والاجتماعية  ة  كلي  العدالة التنظيمية هي درجة إدراك العامل لتحقيق المساواة والعدل داخل

ئد على العامل نظير ما قدمه من ناحية الطريقة التي توزع بها العوا  وتشمل كافة مجالات العمل سواء من
المستوى بما في    عمله أو من ناحية الإجراءات المطبقة عليه مقارنة بزملائه الآخرين في نفس  جهد في

 .وظائفهم ذلك طريقة معاملة المدير لموظفي هذه الكلية على مستوى 

 .ثانيا :المفاهيم الثانوية 
 :الالتزام العاطفي -1
وتوافق أهداف الفرد ه  كما انه يعرف،  بالارتباط بالمنظمة والمساهمة فيهايقصد به شعور العامل   -

 .1الفرد في تحقيق وتدعيم هذه القيم مع أهداف المنظمة وتقيم المنظمة مما يؤدي إلى مشاركة
بالمنظمة - العاطفي  إلى الارتباط  القرار    يتطور هذا الالتزام حينما يشاركو   يشير  اتخاذ  العامل في 

بالمنظمة ويستمد هويته من ارتباطه مثلا يشعر الالتزام    تنظيمية ويدرك أهمية الارتباطوالعمليات ال
 .2تساندهو تؤازره  فاحترام بعامله تن المنظمة أ العاطفي حينما يشعر

نحو التنظيم    و شعور تعاطف من قبل الموظف أإن الالتزام العاطفي مؤشر يعكس توجه ايجابي   -
كون فيها بسبب علاقة  منظماتهم ي  يظهرون معدلات عالية من الالتزام نحو فراد الذين  الأ  أنويعني  

 .3التنظيمات  الحب أو الميل الذي يشعرون به نحو تلك
 :التعريف الإجرائي*

 .وتأثرهم بأهداف وقيم المنظمة وإحساسهمالالتزام العاطفي: هو درجة ارتباط العاملين بالمنظمة عاطفيا 
 :الالتزام المعياري -2

 
عمان    -  1ط-زمزم للنشر والتوزيع    دار ،  وهب الرضا الوظيفي قيام أخلاقيات العمل  :أحمد سليمان وسوسن عبد الفتاح1

 .  69 ص 2001
 .391ص  2013عمان   - 1ط -والتوزيع  إطار متكامل دار الحامد للنشر :حريم حسين محمد إدارة الموارد البشرية2

،  ط-د،  مكتبة حامد للنشر والتوزيع  دار،  السلوك التنظيمي سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال:حسين حريم  3
 . 74ص، 2004عمان الأردن 
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الجيد  المؤسسة  المؤسسة وغالبا ما يعزز هذاالشعور دعم  البقاء في  بالالتزام نحو  الفرد  به شعور  يقصد 
تنفيذ السياسة العامة للمنظمة    إجراءات الإيجابي ليس فقط في    للعاملين والسماح لهم بالمشاركة والتفاعل

الذين يعملون    الأخلاقي السامي أصحاب هذا التوجه هم الموظفون أصحاب الضمير  ويعبر عنهالإرتباط
 .1وفقا مقتضيات الضمير والمصلحة العامة

منظور   من  المنظمة  لدى  العمل  بضرورة  العامل  بشعور  يتعلق  يشعر  أدبي وهو  من    حيث  أن  الأفراد 
لمنظمات ويشير إلى شعور الفرد بأنه  هذه ا  في  الأنشطة واجبهم الأخلاق فعل تلك الأشياء والقيام بتلك  

 .2ضغوط الآخرين  ملتزم بالبقاء في المنظمة بسبب 
الدرجة التي تتوافق بها    يعبر عن شعور العاملين بالالتزام الأخلاقي للاستمرار في المؤسسة كما يعكس

بالمؤسسة الخاصة  تلك  مع  الأفراد  وقيم  الاجتماعي   اعتقادات  بالقيم  التأثر  عن  ناتج  والثقافية  ويكون  ة 
 .3والدينية

 :التعريف الإجرائي
والاستمرارية في المنظمة وذلك من أجل    الالتزام المعياري هو الارتباط الأخلاقي وإحساس الفرد بالالتزام

 .ما يتعرض له من ضغوط أثناء العمل العمل على تحقيق أهداف المنظمة رغم
 :الالتزام الاستمراري  -3

العامل  - وعي  إلى  مقارنةيشير  نتيجة  ويعكس  المنظمة  بترك  المرتبطة  التي    بالتكلفة  للمساهمات  الفرد 
عملية في  عليه  تحصل  ما  مقابل  للتنظيم  بينهما  يقدمها  القائم  النفعي  الأفراد ،  التبادل  أن  البعض  ويرى 

له الفرد قد يتحم  التزام بقائي عالي يبقون في التنظيم لمجرد الحاجة الماسة لذلك أي بسبب ما  الذين لديهم 
 .4من تكاليف متوقعة نتيجة تركه للعمل

 
 .234ص   2000،  2ط، دارحافظ، السلوك التنظيمي:طلق عوض الله السواط ، عبد الله عبد الغني الطجم 1
ابتسام  2 بالثقافة:عاشوري  وعلاقتها  المؤسسة  داخل  التنظيمي  لمؤسسة  ،  التنظيمية  الالتزام  ميدانية  الترقية  دراسة  الديوان 

 .69 جامعة خالد بسكرة ص، شهادة الماجستير في علم الاجتماع ، الجلفة والتسيير العقاري مدينة
التحويلية والالتزام:براهيم  إيونس عواد عثمان  3 القيادة  التنظيمية من وجهة نظر    العلاقة بين  الفاعلية  التنظيمي وأثرها في 

الشركة في  لكهرباء  العاملين  والقانونية،  شقدم،  العامة  الاقتصادية  العلوم  البحوث  جامعة  ،  2العدد  37،  لمجلدا،  مجلة 
 . 526ص، 2015سوريا ، تشرين

،  1ط،  للنشر والتوزيع،  البشرية المكتبة العصرية  مهارات سلوكية وتنظيمية لتنمية الموارد   :عبد الحميد عبد الفتاح الغربي4
 .339 ص، 2008
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سارة التي قد يعاني  الربح والخ  في البقاء عضوا في المنظمة وبالتالي ينبغي على الفرد حساب   ةهو الرغب
الاستمراري إلى وعي الفرد بتكاليف ترك المنظمة والتي تشمل بنودا عدة   ه لها ويشير الالتزاممنها عند ترك

 .1المنظمة الراتب والحوافز وفقدان بعض المزايا المتعلقة بطول فترة العمل فيفقدان  منها
القوي بالرغبة في البقاء بهذه    دراكهتمسك بأهداف وقيم المنظمة وذلك لإوهو يعبر عن الرغبة القوية في ال

 .2لزيادة التكاليف المترتبة عليها على التضحية بها  ةالمنظمة وعدم القدر 
 :ئيالتعريف الإجرا

 .وارتباطه بها والتمسك بأهدافها وقيامها الالتزام الاستمراري هو: درجة استعداد العامل بالبقاء في المنظمة
 .Distribution Justice :عدالة التوزيع -4

وفقا لقاعدة توزيعية قائمة    ذا يقيم نتائج أعمالهإالمخرجات التي يحصل عليها الفرد    ةويقصد بها عدال-
 .3المساواة على مبدأ 

بأنها - عرفها  من  وهناك  الموظف  عليها  يحصل  التي  المخرجات  عدالة  بأنها  الشعور    وتعرف  درجة 
بوصفها  ،  المالية التي يحصلون عليها من المؤسسة  المتولدة لدى العاملين إزاء عدالة القيم المادية وغير

على    تشير إلى عدالة المخرجات أو العوائد التي يحصل الفرد عليها تركز  أنها   وعرفها آخرون ،  متحققة
 .4إدراك الموظفين العدالة المخرجات المستلمة

والحقوق والواجبات أو أي شيء    عدالة التوزيع ويشمل على التوزيع الذي يقوم به أحد الأطراف للموارد -
 .5آخر على جماعة من العاملين 

الشروط والمنافع التي تؤثر على    العدالة المدركة لتوزيع المخرجات التي تحتوي علىأنها    Sudinويعرفها-
تعكس شعور العاملين بالعدالة بخصوص ما يحصلون عليه    ةالتوزيعي   رفاهية الفرد ويرى أن جودة العدالة

 
المؤسسي للعاملين في شركات الألمنيوم سلسلة   قياس الأداء المتوازن وأثره في الالتزامتطبيق نظام  :جودة محفوظ أحمد  1

 . 281ص ، 2عدد ال،  11 المجلد، العلوم الإنسانية
الصيرفي2 على مستوى   :محمد  التحليل  التنظيمي  للسلوك  العلمية  الحديث،  المنظمات  الموسوعة  الجامعي  ،  4ج،  المكتب 

 .20 ص، 2009، الاسكندرية
 .202ص، مرجع سابق :راتب السعود وسوزان سلطان3
،  عمال الأ  ةدار إدراك العاملين للعدالة التنظيمية على أبعادالأداء السياقي رسالة ماجستير في  إثر  :أجاسر    أبوصابرين نمر  4

 .2010، بغزة، الإسلامية ةالجامع، ةالتجار ة كلي
 . 12 ص، مرجع سابق، والضبط الاجتماعيالاجتماع القانوني :أمال عبد الحميد وآخرون 5
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أجور،  من مخرجات  المثال  تكون على سبيل  العمل،  قد  مقابل جهودهم في  لا  فالعاملون    ترقية وحوافز 
 .1كذلك بعدالة هذه المخرجات  يركزون على كمية المخرجات التي يستفيدون منها بل يهتمون 

 :التعريف الإجرائي 
حوافز على  حصولهم  خلال  من  توزيعها  يجري  التي  للنتائج  العاملين  إدراك  المهام    هي  تقييم  متساوية 

قانونية  معايير  وفق  الاجتماعية  والخدمات  بما    والوظائف  تمحددة  التي  مخرجات  مع  في  يتناسب  تمثل 
 .فتتمثل في التعليم والتدريب والخبرة خلات ذ الأجور والترقية أما الم

 :عدالة الإجراءات -5
جراءات التي تستخدم فيتحديد المخرجات وهي عبارة عن  إدراك الفرد أو العامل لعدالة الإعن مدى    ةعبار -

 .2رات التي تمس الأفراد في المؤسسةاتخاذ القرا تصور فهي عدالة الإجراءات المتبقية في
المكافآت عادلة )مثل وسائل    ويقصد بها مدى إحساس الأفراد بأن الإجراءات والعمليات المتبعة في تحديد 

 تحديد الأجور ووسائل الترفيه (
مكان العمل    القرارات في  اتخاذ المدركة عن الإجراءات والسياسات المستخدمة في    العدالةأيضاوتعني    -

توزيع المكافآت التي تعتبر مهمة    أو العدالة في الإجراءات المستخدمة في تخصيص القرارات بخصوص 
 .3للموظفين 

س درجة  أي أنها تعك،  هي مدى إحساس العامل بعدالة الإجراءات التي استخدمت في تحديد المخرجات -
معايير وإجراءات وأساليب موضوعية أي أنه   إلىبالاحتكام    إدراك الأفراد بان قرارات التوزيع تم اتخاذها

 .4صنع القرار بدلا من محتوى القرار   يتعامل مع كيفية
 :التعريف الإجرائي

عليها والتي تتحقق من خلال   القرار التي تحدد العوائد التي يحصل  هي إدراك العاملين نزاهة عملية إتخاذ 
 .في صنعها السماح للعاملين لمناقشة الإجراءات والمشاركة

 
محفوظ1 الإبداع  :جودة  على  التنظيمية  العدالة  شركات،  أثر  على  ميدانية  والإدارة    دراسة  المحاسبة  مع  والتأمين  الأدوية 

 .100ص، 2007،  مصر، كلية التجارة، والتأمين

  . 81صسابق مرجع : راتب السعودي وسوزان سلطان 2
  .5ص، ع سابقمرج :عامر علي حسن العطوي 3
الظفري 4 سليمان  بن  السعدية    ةضحيو ،  سعيد  خلفان  وعلاقته:بنت  التنظيمي  العاملين    الصمت  لدى  التنظيمية  بالعدالة 

 .378 ص 2020، 1العدد  ، 21المجلد ، والنفسية مجلة العلوم التربوية، بمدارس سلطنة عمان
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 .Interactional Justice :عدالة التعاملات -6
عليها عندما تطبق عليه    هي مدى إحساس العامل أو الفرد داخل المؤسسة بعدالة المعاملة التي يحصل

 .1الإجراءات  الرسمية أو معرفته أسباب تطبيق تلكالإجراءات 
الموظف   شعور  مدى  سواء  ابعد   وإحساسههي  عليها  يحصل  التي  المعاملة  بعض   أثناءلة  تطبيق 

 .2الإجراءات  الإجراءات الرسمية عليه أو عند معرفته الأسباب وراء تطبيق تلك
في   الجامعية  الإدارة  في  التفاعلية  العدالة  بهاوتتضح  تتصرف  التي  أثناء    الكيفية  الجامعية  القيادات 
 .3المهام الموكلة إليهم تعاملهم مع أعضاء هيئة التدريس بالجامعة من خلال

 التعريف الإجرائي: 
خلال الأسلوب الذي يتبعه المدير في علاقاته    هي نوعية المعاملة الشخصية التي يتلقاها الموظفين من

المعاملة التي يحصلون عليها عندما تطبق عليهم الاجراءات الرسمية مثل    بعدالة  وإحساسهممع مرؤوسيه  
لهم    تقييم  منطقية  مبررات  تقديم  على  والعمل  يخلق  الأمرتطلب    إذاالأداء  ما  في    هذا  الرغبة  لديهم 

 .الاستمرار في عملهم
 :: فرضيات الدراسةلثاثا

لاتجاه في البحث عن الحقيقة    العلمي وتحدد لهاتعتبر الفروض العلمية من أهم المراحل في إجراء البحث  
والاتجاه مباشرة إلى الحقائق العلمية بدلا من تشتيت جهوده دون   التي أثارتها تساؤلات البحث المدروس

المتغيرات التي    وتمكنه من الكشف عن العلاقات التي تقوم بين الظواهر من خلال تحديد   غرض معين
 .تتمحور حولها الدراسة

تذهب وفي   التنظيمية وفق ما  العدالة  قادتنا مقاربتها لمسألة  الدراسة  آدامز من إحساس   هذه  إليه نظرية 
مستوى التزامه في العمل لذلك تم استنباط هذه الفرضيات    العامل بالعدالة التنظيمية ومدى تأثير ذلك على

 .لمسألتنا العلمية كحلول مبدئية
 
 

 
 .202 ص، مرجع سابق :راتب سعود وسوزان سلطان1
 .378 ص، مرجع سابق:بنت خلفان السعدية  ةسليمان الظفري ضحيو سعيد بن 2
 .203 ص، مرجع سابق :راتب السعودي سوزان سلطان3
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 :الفرضية الرئيسية
إحساس   - لدى يؤثر  بالعمل  التزامه  مستوى  على  التنظيمية  بالعدالة  العلوم    العامل  كلية  موظفي 

 .جيجل -تاسوست -الإنسانية والاجتماعية 
 :الفرضيات الفرعية

 :الفرضية الفرعية الأولى
 .تؤثر عدد التوزيعات على الالتزام المستمر داخل كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية -

 :الفرضية الفرعية الثانية
 .الإنسانية والاجتماعية تؤثر عدالة الإجراءات على تحقيق الالتزام المعياري داخل كلية العلوم -

 :الفرضية الفرعية الثالثة
 .الإنسانية والاجتماعية تؤثر عدالة المعاملات على تحقيق الالتزام العاطفي داخل كلية العلوم -

 :نموذج التحليل 
 الالتزام المستمر               عدالة الإجراءات التنظيمية.

 :المؤشرات                                    المؤشرات:.
 الاستمرار في العمل*             الأجور الملائمة الكفاءات. *
 الإخلاص في العمل*                         فرص الترقية.*
 .داءالفاعلية في الأ*                تحديد المهام الوظيفية.*

 التجاذب 
 :الترابط

 .تضمن الأجور الملائمة والكفاءات الاستمرار في العمل
 .تساهم فرص الترقية في إخلاص العمال في العمل
 .يضمن تحديد المهام الوظيفية الفاعلية في الأداء

 الالتزام المعياري                             الإجراءات عدالة 
 مؤشراته                                        مؤشراته.

 .تقبل العقوبة*                  عدم التمييز بين العمال.*
 الاجتهاد في العمل*         العدالة في توزيع برامج التدريب.*
 .تقبل التنظيم المعمول به *            العقوبات الموحدة والإجازات.*
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 تجاذب 
 :الترابط

 .التمييز بين العمال في تقبل العقوبات في المؤسسةيساهم عدم 
 تؤدي العدالة في توزيع البرامج التدريبية إلى شعور العمال بالإنصاف 

 .والاجتهاد في العمل
 .تؤدي العقوبات الموحدة إلى تقبل التنظيم المعمول به

 
 الالتزام العاطفي         عداله المعاملات.

 المؤشرات                                       المؤشرات.
 .حب المؤسسة*                      الاحترام بين الجميع.*
 الغيرة على المؤسسة *                 ةوالرعاي ةالتضامن وتوفير الحماي*
 التفاني في العمل  *       بين العمال والجو مناسب للعمل.العلاقات الحسنة *

 تجاذب 
 :الترابط

 .الاحترام بين الجميع إحساس العامل بحبه للمؤسسةيضمن 
 .يؤدي التضامن وتوفير الحماية والرعاية إلى الغيرة على المؤسسة

 .تساعد العلاقات الحسنة بين العمال على التفاني في العمل

 .: أسباب ومبررات اختيار الموضوعرابعا
ذاتية وأخرى موضوعية    كانت هناك أسباب إن عملية اختيار موضوع الدراسة لم يكن بمحض الصدفة بل  

إبراز أهمية  وتكمن  الموضوع  بطبيعة  مباشرة  علاقة  القصور    لها  بجوانب  تلم  كونها  في  الدراسة  أسباب 
المشكلة حول  للقارئ  نظرة  اختيار    وتعطي  فإن  ومنه  تغيير  وإضفاء  الحلول  بعض  إيجاد  منها  محاولة 

 :نتيجة لمجموعة من الأسباب نذكر الموضوع جاء
 :المبررات الذاتية -4-1

 . الرغبة في الحصول على التقدير العلمي نظرا لكونه موضوع مهم -
 .الرغبة في النزول إلى الميدان من خلال الدراسة الميدانية والتقرب من عالم الشغل -
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الدراسة وبنائها على أسس    الرغبة في اكتساب الخبرة والتجربة والاحتكاك مع المختصين في مجال  -
 .علمية منطقية وهادفة

العدالة التنظيمية من   الرغبة الشخصية في التعرف على موضوع الالتزام التنظيمي في ضوء نظرية -
 .الاهتمام الذي حظي به خلال الطرح المعتمد في هذه المحاولة البحثية ومدى

 :المبررات الموضوعية -4-2
 .تنظيم وعملتناسب موضوع الالتزام التنظيمي مع مواضيع علم الاجتماع  -
 اخل المؤسسات وأخذ بعين الاعتبار د ولة لفت الانتباه لهذه المواضيع محا -
 .أحاسيس ومشاعر العمال ومدركاتهم -
 .معرفة أهم عناصر العدالة التنظيمية التي تؤثر على تحقيق الالتزام التنظيمي -
 .قابلية الموضوع الدراسة الميدانية والنظرية -

 .الدراسة: أهداف موضوع  خامسا
والعينة التي سيتعامل معها.    إن تحديد الباحث لأهداف دراسته بدقة سيساعده في التحديد الدقيق للمجتمع

التيتوصل بالنتائج  الأخذ  في  للقارئ  مقنعا  من   وسيكون  جملة  تحقيق  إلى  الدراسة  هذه  وتهدف  إليها 
 .والعملية الأهداف العلمية

 :الأهداف العلمية -5-1
تأثير - مدى  على  التعرف  الدراسة.  التنظيمية محل  العدالة  واقع  على  أبعاد   الإطلاع  من  بعد  كل 

 . العدالة التنظيمية على أبعاد الالتزام التنظيمي
موظفي إدارة كلية العلوم   بالعدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي لدىالتعرف على مستوى الشعور   -

 . الاجتماعية
 . التنظيمي بالالتزامالكشف على علاقة العدالة التنظيمية   -
 .محاولة الوقوف على الآليات التي تزيد من الالتزام التنظيمي -

 : الأهداف العملية -5-2
 .التنظيمي في المؤسسة التنظيمية وأهميتها ومدى تحقيقها للالتزامبناء إطار نظري فكري للعدالة  -
العاملين - التزام  لمدى  الحالي  الواقع  قياس وفحص  إلى  الدراسة  استغلالها  ل  تهدف  لمؤسسة وكيفية 

 .وتطويرها لتحقيق أهداف المؤسسة
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 : :أهمية موضوع الدراسةسادسا
خيرة نظرا  ونة الألاكبيرا في ا  المواضيع الإدارية التي شهدت اهتمامايعد موضوع العدالة التنظيمية من أهم  

لفت    إلىلتأثيرها الواضح على الأداء التنظيمي فيتحقيق أهداف العملية البيداغوجية للجامعة والتي تسعى  
ذه المؤسسات وتكمن أهمية ه  إلى ضرورة توفير مبادئ وقيم العدالة وتعزيز الالتزام التنظيمي في  الانتباه

 الدراسة في النقاط التالية 
 :لأهمية العلميةا-6-1

التي - الإدارية  المواضيع  أهم  باعتبارها  التنظيمية  العدالة  في    أهمية موضوع  كبير  باهتمام  حظيت 
يؤثر  بدوره  الذي  النفسي  لتأثيرها  نظرا  التخصص  بالتزامهم    مجال  العاملين من خلال زيادة  على 

 .التنظيمي
فاعل ومحور أساسي    المتغيرات تأثيرا على أداء المنظمة وهو الفرد كونهتسليط الضوء على أهم   -

فكلما   التنمية  تحقيق  يتحصل على حقوقه  أيقنافي  والتزامه  أنه  أداؤه  كان  كلما  والمعنوية  المادية 
 .أحسن

مكانية تطبيقها وتعميمها  إإلى    الاستفادة من نتائج الدراسة على مستوى امبريقي للمؤسسة إضافة -
 .ستوى المؤسسات الأخرى على م

والعاملين على حد سواء  لموضوع الالتزام التنظيمي في ضوء العدالة التنظيمية فرصة للمسؤولين -
 .التنظيمية  لاكتشاف العلاقة بين الالتزام التنظيمي والعدالة

 :الأهمية العملية -6-2
في   - العاملين  به  يشعر  الذي  التنظيمي  الالتزام  مدى  معرفة  يساعد إن  على    المنظمة  المسؤولين 

الضوء تلقى  العاملين كما  وبين  بينهم  العلاقات  وتقوية  التنظيمية    تحسين  العدالة  تطبيق  ما  على 
 .داخل المؤسسة

 .بفعالية المنظمة إضافة إلى ذلك فالالتزام التنظيمي من بين أهم العوامل المساعدة في التنبؤ -
الظلم وانعدام    تحقيق العدالة والقضاء على مظاهر   تحسين العلاقات في المنظمة مما يساهم في -

 .المساواة وغياب العدالة
باتجاه - العاملين  منطقة  الرفع  في  تساهم  التي  العدالة  أهمية  إلى  يحقق   إضافة  ما  ذلك  المؤسسة 

 .والاستمرارية فيه الولاء للمؤسسة وتحقيق الالتزام التنظيمي
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 .الدراسات السابقة سابعا :
من  لها  لما  العلمي  البحث  في  جدا  مفيدة  والمشابهة  السابقة  الدراسات  استمرار  أ   تعتبر  في  الكبرى  همية 

التي بالنتائج  الباحث  تزود  فهي  العلمي.  بناء   البحث  في  فيوظفها  السابقة  الدراسات  هذه  إليها  توصلت 
والدراسات التي   النظرية الجاهزة وتساعد في تحديد المراجعللباحث كما من المعلومات    دراسته فهي توفر

على مجموعة من الدراسات التي تناولت موضوع   طار حاولنا إلقاء الضوء منها في هذا الإ  ةيمكن الاستفاد 
أجنبية( وهذافي  ،  عربية،  هذه الدراسات على أساس المكان )جزائرية  ة التنظيمي  الالتزام التنظيمي والعدالة

 :نية الباحث حدود إمكا
 :الدراسات الجزائرية -1

 :الدراسة الأولى
بعنوان:"1دراسة سمية جقيدل  بالالتزام  : جاءت  التنظيمية وعلاقتها  ميدانية على    العدالة  دراسة  التنظيمي 

والغاز الكهرباء  توزيع  مديرية  عمال  من  النفس    عينة  علم  في  ماجستير  مذكرة  نموذجا  الاغواط  بمدينة 
 .بسكرة قسم العلوم الاجتماعية ، جامعة محمد خيضر2015  -2014 والتنظيمالعمل 

 كان سؤالها الرئيسي يتمحور حول:
والالتزام التنظيمي لدى عمال مديرية توزيع الكهرباء والغاز    ما مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية  -

 . ؟الأغواط  بمدينة
 :اعتمدت على ثلاث أسئلة فرعية مفادها

والالتزام التنظيمي لدى    فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية هل توجد   -
 .عينة الدراسة تعزى لمتغير الجنس؟

والالتزام التنظيمي لدى    هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية  -
 .عينة الدراسة تعزى بمتغير الأقدمية؟

والالتزام التنظيمي لدى    دلالة إحصائية في مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية هل توجد فروق ذات   -
 .عينة الدراسة تعزى بمتغير المستوى التعليمي؟

 :وانطلقت الباحثة من الفرضيات التالية

 
كلية العلوم  ،  في علم النفس العمل والتنظيم  رسالة ماجستير،  العدالة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام التنظيمي  :جقديل  ةسمي1

 .2015 بسكرة، خيضرمحمد  جامعة، الإنسانية والاجتماعية
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 :الفرضية الرئيسية
عمال مديرية  عينة من    نتوقع مستوى متوسط في الشعور بالعدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي لدى -

 .الكهرباء والغاز بمدينة الاغواط
 :وتتفرع عنها مجموعة فرضيات فرعية هي

التنظيمية - بالعدالة  الشعور  مستوى  في  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  لدى   توجد  التنظيمي  والالتزام 
 .عينة الدراسة تعزى بمتغير الجنس

التنظ - بالعدالة  الشعور  مستوى  في  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  لدى   يميةتوجد  التنظيمي  والالتزام 
 .عينة الدراسة تعزى بمتغير الأقدمية

التنظيمية - بالعدالة  الشعور  مستوى  في  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  لدى   توجد  التنظيمي  والالتزام 
 .عينة الدراسة تعزى بمتغير المستوى التعليمي

ا بالكشف عن علاقات بين    ه مهمن لمعتمد على الطريقة الارتباطية لأاستخدمت الباحثة المنهج الوصفي 
كما اعتمدت على  ،  المتغيرات والتعبير عنها بصورة رقمية  متغيرين أو أكثر لمعرفة مدى الارتباط بين هذه

الكهرباء  ةالاستكشافيةالمقابل توزيع  بمديرية  للعمال  الاستبيان موجهة  )سونلغاز( وشملت   واستمارة  والغاز 
 .الإطارات والعمال المؤهلين والمنفدين

المديرية وعمال من   عمال من مقر،  عاملا موزعين على ثلاث وحدات   128أما عينة الدراسة فقد بلغت  
العينة عشوائية كانت  وقد  للمديرية  التابعة  النتائج  ،  بسيطة  الوكالات  من  جملة  إلى  الأخير  في  لتخلص 

 :نذكر منها
الالتزام التنظيمي وهذا    على،  مجتمعةالتأثير الكبير الذي تلعبه العدالة التنظيمية سواء منفردة أو   -

 .اتجاهات الأفراد وسلوكهم ما يدل على أهمية العوامل البيئية في التأثير على
الالتزام التنظيمي وفي    على الرغم من اعتبار الجماعة كأول وجهة بالنسبة للفرد غير أن تأثيرها في -

الالتزامات وبالتالي يبقى التأثير الأقوى  في    ةالتنظيمي  يبقى دون التأثير الذي تحدثه العدالة  أبعاده
 .فيما يتعلق بالالتزام التنظيمي للمنظمة على الأقل

 :ووضعت الباحثة مجموعة من الاقتراحات والتوصيات نذكر منها
المحور الأساسي في دفع    إذ يعد ،  التركيز على أهمية الجانب النفسي أولا في التعامل مع العمال -

الحقيقية في صنع القرار. لما له من أثر   ةخلال تشجيعهم على المساهم جاز من  العمال نحو الإن 
 .بمنظماتهم وشعورهم أن نجاح المنظمة بنجاحهم في جعلهم أكثر تمسكا والتزاما
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على - إيجابا  ينعكس  ما  التنظيمية  للعدالة  العمال  إدراك  وزيادة  تنمية  العمال    ضرورة  هؤلاء  أداء 
 .للمنظمة الإجماليوبالتالي الأداء 

خلال - من  التنظيمي  والالتزام  التنظيمية  العدالة  بمفاهيم  يترسخ  دورات    الارتقاء  وعقد  توعيتهم 
في  العدالة  بمبررات  تشعرهم  التي  والتثقيف  وبالنسبة    التدريب  الالتزام  نحو  وتدفعهم  المنظمة 

 :للتوصيات 
لندرتها وربطها بمتغيرات   إجراء المزيد من البحوث والدراسات حول موضوع العدالة التنظيمية نظرا -

 .أخرى 
 .إليها فيما بينها مقارنة النتائج المتوصلو  إدراك دراسات مشابهة في مؤسسات أخرى من الوطن -
 .دراسة العدالة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي -
 .تأثير مناخ خدمة في الالتزام التنظيمي -
 .عاد الأداء السياقيأثر إدراك العدالة التنظيمية على أب -

 :الدراسة الثانية 
  2021شمال أفريقيا    " وهو مقال منشور في مجلة اقتصاديات شمال اقتصاديات 1دراسة "مختار بونقاب 

وهي دراسة ميدانية على الأساتذة المؤقتين بالجامعات   بعنوان العدالة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام التنظيمي
 -الجزائر-ورقلة  جامعة، الجزائرية

 كان التساؤل الرئيسي:  
والالتزام - التنظيمية  العدالة  بين  العلاقة  طبيعة  بالجامعات    اما  المؤقتين  الأساتذة  لدى  لتنظيمي 

 .الجزائرية؟
 :اعتمد على خمسة أسئلة فرعية وهي

 .ما هو مستوى العدالة التنظيمية لدى الأساتذة المؤقتين بالجامعات الجزائرية؟ -
 .تزام التنظيمي لدى الأساتذة المؤقتين بالجامعات الجزائرية؟ما هو مستوى الال -
التوزيعية(  و   هل توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين العدالة التنظيمية) العدالةالاجرائية والتعاملية -

 .المؤقتين بالجامعات الجزائرية؟ والالتزام التنظيمي لدى الأساتذة

 
بون1 على  :ابقمختار  ميدانية  دراسة  التنظيمي  والالتزام  التنظيمية  مجلة   العدالة  الجزائرية  بالجامعات  المؤقتين  الأساتذة 

 .496 479 ص  2001، 26العدد ، 17شمال افريقيا المجلد  اقتصاديات شمال اقتصاديات
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بين   - دلالة إحصائية  ذات  تأثير  يوجد  التنظيمية )الاجرائية هل  العدالة  (    أبعاد  التعاملية  التوزيعية 
 .الجزائرية؟ ات الجامعب  والالتزام التنظيمي لدى الأساتذة المؤقتين

والالتزام التنظيمي لدى  (  هل يوجد تأثير ذات دلالة إحصائية بين العدالة التنظيمية) المقياس الكلي -
 .الأساتذة المؤقتين بالجامعات الجزائرية؟

 :يات الدراسةفرض
 .كان متوسطا ةالجزائري ت لدى الأساتذة المؤقتين بالجامعا مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية -

 .بدرجة متوسطة  مستوى الالتزام التنظيمي لدى الأساتذة المؤقتين بالجامعات الجزائرية جاء
دلالة   - ذات  علاقة  الاجرائية  إحصائيةتوجد  العدالة  التنظيمية  العدالة  والتوزيعية    بين  والتعاملية 

 .الجزائرية ات الجامعب  والالتزام التنظيمي لدى الأساتذة المؤقتين
التعاملية التوزيعية( والالتزام    يوجد تأثير ذات دلالة إحصائية بين أبعاد العدالة التنظيمية )الاجرائية -

 .الجامعات الجزائريةب التنظيمي لدى الأساتذة المؤقتين
الكلي - )المقياس  التنظيمية  العدالة  بين  إحصائية  دلالة  ذات  تأثير  لدى    (يوجد  التنظيمي  والالتزام 

 .الأساتذة المؤقتين بالجامعات الجزائرية
والمتحصل عليها من خلال    اعتمد الباحث عن المنهج الوصفي التحليلي في تحليل البيانات والمعلومات 

الغرض وتحليلها واستخداماستبيان تم إعداد  لهذا  ة  لمعالجو   Spss للعلوم الاجتماعية  إحصائيبرنامج    ه 
التحليلية الموضوع  البيانات الأولية من خلال استبانة خصصت    ةالدراس  الجوانب  إلى جمع  الباحث  لجأ 

 .لهذا الغرض ووزعت على عينة من الأساتذة المؤقتين من الجامعات الجزائرية خصيصا
قام   الدراسة كما  إشكالية  على  الإجابة  بهدف  الاستقرائي  بالمنهج  في    بالاستعانة  النتائج  وتعميم 

الجزائرية ويتكون مجتمع    مؤقتا في الجامعات   أستاذا  231شملت العينة التي أجريت عليها الدراسة  .الأخير
 .عمل مؤقتة بالجامعات الجزائرية الدراسة من الأساتذة المؤقتين الذين يعملون بعقود 
 :وخرجت هذه الدراسة بمجموعة من النتائج أهمها

بجميع   - التنظيمية  العدالة  مستوى  المؤقتين  أبعادهاإن  الأساتذة  كان    لدى  الجزائرية  بالجامعات 
النتائج أن مستوى الالتزام التنظيمي لدى الأساتذة    متوسطا يميل إلى المستوى المنخفض كما بينت 

بالجامعات  متوسطة    المؤقتين  بدرجة  جاء  ارتباطية  وأظهرت الجزائرية  وجود علاقة  أيضا    النتائج 
لدى التنظيمي  والالتزام  الكلية  التنظيمية  العدالة  بين  إحصائيا  دالة  المؤقتين    موجبة  الأساتذة 

 .بالجامعات الجزائرية
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 :الدراسات العربية 
إدراك العاملين للعدالة التنظيمية    بعنوان أثر" جاءت  1جاسم   أبو" صابرين مراد نمر  أعدتهاالدراسة الأولى:

تطبيقية على موظفي وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية مذكرة ماجستير   على أبعاد الأداء السياقي دراسة
 : هدفت إلى 2010إدارة الأعمال في غزة   في

  تمثلة في الإلتزام التنظيمي السياقي الم  التعرف على أثر إدراك العاملين للعدالة التنظيمية على أبعاد الأداء
في وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية بقطاع غزة وتحديد مدى وجود    المواطنة التنظيمية لدى العاملينو 

الالتزام والمواطنة   دلالة إحصائية بين مستوى العدالة التنظيمية الموجود في تلك الوزارات وبين  فروق ذات 
تع بتوصيات  الخروج  ومحاولة  زيادةالتنظيمية  على  السياقي   مل  الأداء  وإبعاد  بالعدالة  الشعور  مستوى 

 :التالية وانطلقت من الفرضيات 
،  عدالة التوزيع)  للعدالة التنظيمية   الفرضية الرئيسية : هناك علاقة ذات دلالة احصائية بين إدراك العاملين

 .(معيار استمراري ، اطفيوبين الالتزام التنظيمي)الالتزام الع (عدالة التعاملات ، عدالة الاجراءات 
 :وتتفرع عنها مجموعة فرضيات فرعية

، عدالة الاجراءات ،  عدالة التوزيع) هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين إدراك العاملين للعدالة التنظيمية
 .(المشاركة، الروح الرياضية، اللطافة، وعي الصغيرو  ،عدالة التعاملات( وبين المواطنةالتنظيمية)الايثار

المتغيرات  إلى  المبحوثين  استجابات  في  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  الجنس  توجد   : التالية  ، الشخصية 
 .الفئة العمرية، الراتب الشهري ، وسنوات الخبرة، المسمى الوظيفي، المؤهل العلمي

ة على عينة  هذه الدراس  وقد اعتمدت الباحثة في هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي حيث طبقت 
والمسميات الوظيفية واستخدمت الباحثة الاستبانة    موظفا من كافة الدرجات   311عشوائية طبقية حجمها  
 :نتائج هامة نورد البعض منها ولقد توصلت الدراسة إلى

المواطنة  و   الالتزام التنظيمي  وجود علاقة ذات دلاله احصائية بين إدراك العاملين للعدالة التنظيمية وبين
 .نظيميةالت

العاملين للعدالة التنظيمية على    دراكإة بين إجابات المبحوثين حول اثر  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائي
للصفات  تعزى  السياقي  الأداء  العلمي،  )الجنس  الشخصية  أبعاد  الوظيفي،  المؤهل  وسنوات ،  المسمى 

 .التنظيمية( بالنسبة للعدالة العمرية الفئة ، الشهري  الراتب ، الخبرة

 
 ، مرجع سابق، أبعاد الأداء السياقي   أثر إدراك العاملين للعدالة التنظيمية على م:صابرين مراد نمر أبو جاس1
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للصفات  تعزى  التنظيمي  للالتزام  بالنسبة  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  العلمي  توجد  )المؤهل  ، الشخصية 
 .(الراتب الشهري ، سنوات الخبرة، متغيرات )الجنس الفئة العمرية( باستثناء، المسمى الوظيفي

إحصائي دلالة  ذات  فروق  الإتوجد  التنظيمية)  لمواطنه  بالنسبة  الروح  ،  اللطافة،  صغيرال وعي،  يثارة 
 .العلمي المشاركة( باستثناء متغير المؤهل، ةالرياضي

 :الدراسة الثانية 
التنظيمي دراسة ميدانية على شركة    بعنوان أثر العدالة التنظيمية في الالتزام  :1دي امدراسة وليد محمد الص

الأعمال جامعة    قسم إدارة،  المال والأعمالشهادة الماجستير كلية إدارة    الأدوية الأردنية دراسة مقدمة لنيل
 .2008 سنة الأردنالبيت.  لآ

 :كان التساؤل الرئيسي للدراسة كالآتي
ب م - التنظيمية  العدالة  تأثير  مدى  التوزيعأا  )عدالة  التعاملات( ،  جراءات الإ  وعدالة،  بعادها  وعدالة 

 (. الالتزام المعياري ، الالتزام الاستمراري ، تجاهيالالتزام الإ )على الالتزام التنظيمي والمتمثل في
 :هيو  انبثق عنه تساؤلات فرعية

كة  الدوائية في الممل  ما مدى مساهمة جوانب وأنماط العدالة التنظيمية لموظفي قطاع الصناعات  -
 .في تدعيم الالتزام التنظيمي؟ ةالأردنية الهاشمي 

الالتزام الوظيفي من أجل    نب وأنماطما مدى مساهمة العاملين في قطاع الأدوية الأردني في جوا -
المنافسة النمو  نحو  قدما  السير  واستمرارية  النجاح    تدعيم  كمصلحة  التكيف  وبالتالي  والتميز 

 .الاستراتيجي؟
 :وفي ضوء دراسته قام بصياغة الفرضيات التالية

 .التوزيعات هي المحدد الأكثر أهمية في العدالة التنظيمية ةعدال -
 .في الالتزام التنظيمي ةالتنظيمي للعدالةX> 0,05  لا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة

التحليلي والمنهج  الوصفي  المنهج  على  دراسته  في  الباحث  بالاستعانة    وذلك،  اعتمد  البيانات  لتحليل 
الأ من  بغرض بمجموعة  المناسبة  الإحصائية  وصحتها  ساليب  الفرضيات  الباحث  ،  اختبار  استخدم  كما 

 .لاستفادة من المراجع والدوريات التعليمية في بناء الإطار النظري   المسح المكتبي والحاسوبيا

 
،  أطروحة ماجستير،  ميدانية على شركات الأدوية  دراسة،  أثر العدالة التنظيمية في الالتزام التنظيمي  :محمد وليد الصمادي1

 .2008 الأردن، جامعة آل البيت
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التي والوحدات  المفردات  جميع  من  تكون  فقط  البحث  لمجتمع  بالنسبة  موضوع    أما  خاصية  فيها  يتوفر 
شركة وقد تم اختيار    15المملكة الأردنية والبالغ عددها    وهي جميع شركات الأدوية العاملة في  ،الدراسة

 .شركات فقط 5
العاملين   عدد  منفنيين  2118ويبلغ  الإدارية  المستويات  جميع  على  وموظفة  ومهندسين    موظف  أطباء 

بطريقة عشوائية بسيطة تكونت من موظفه موظف من    وإداريين وكيميائيين حيث تم انتخاب عينة الدراسة
جميع في  بتوزيع  المستوي  العاملين  قام  حيث  الإدارية  استرجاعإ  325ات  تم  بينما  ستبانة  إ030 ستبانة 

ل الإصالحة  أداة  استخدام  تم  حيث  ليكرت لاستخدام  لمقياس  الرزم   ستبانة  الباحث  واستخدام  الخماسي 
 :من اجل التحليل وتوصلت الدراسة إلى النتائج التالية وذلك Spss للعلوم الاجتماعية الإحصائية

يتمتعون    تبين أن الشركات الأدوية الأردنية تحقق درجة عالية منها العدالة عند  العاملين وإن الموظفون 
 ك علاقة ايجابية بين أبعاد العدالة التنظيمية بين أبعاد العدالةهنا  بدرجة عالية من الالتزام التنظيمي وان

 .تجاهيالمعياري والاستمراري الإ التنظيمية والإجراءات التعاملات التوزيعات وبين أبعاد الالتزام التنظيمي
 :الدراسات الأجنبية
العدالة التنظيمية والالتزام    جاءت بعنوان1Gavereliuc .Zsolt E .Versés :Alinالدراسة الأولى أعدها 

الإطار في  شامل  نموذج   . العمل  ورضا  جامع التنظ  التنظيمي  النفس  علم  قسم  الروماني  الغرب.   ةيمي 
 هدفت هذه الدراسة في البحث عن الطريقة التي تتوسط فيها الابعاد 2018  رومانيا سنة تيميشوار
العمل الأساس  ةالمختلف التنظيمي مبرهنا  التنظيمية والالتزام  باتقان لأن في    للعدالة  للدراسة هو  المنطقي 

عندما يتعلق الأمر بالدراسات التي ستكشف الطريقة التي تتفاعل   رأيهم ان هناك فجوه في الأدب العلمي
ابعاد  التنظيمي ومعظم الأبحاث تتعامل مع    بها  التنظيمية والالتزام  التفاعل    الالتزامالعدالة  لتنظيمي وإن 

 :التنظيمي موثق جدا وانطلقت من الفرضيات التالية بين العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي والالتزام
 .الرضا الوظيفي سوف يتوسط العلاقة بين العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي -
 .تزام التنظيميالرضا الوظيفي سوف يتوسط العلاقة بين العدالة الإجرائية والال  -
 .الرضا الوظيفي سوف يتوسط العلاقة بين العدالة التوزيعية والالتزام التنظيمي -
 .الرضا الوظيفي سوف يتوسط العلاقة بين العدالة الشخصية والالتزام التنظيمي -

 
1Z solt.veress.AlinGavreliucorganisationalcommitment.organizationaljustice work .satisfaction.Romanianfourmal 
of Appliedpsychology vol.n02.western Université of Time Car Romania2018                        

ين. ترجمةالطالبت . 
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 .والالتزام التنظيمي ةالرضا الوظيفي سوف يتوسط العلاقة بين العدالة المعلوماتي  -
وتم تفسير  .(n:676) نطقتين صناعيتين رومانيتين في مقاطعات هارغيتاوبراشوفتم إجراء البحث في م

ونمذجة الاستكشاف  تحليل عامل  باستخدام  تم جمعها  التي  الدراسة    البيانات  الهيكلية وتوصلت  المعاملة 
 :للنتائج التالية

بالعلاقة القوية بين  يتعلق    إن النموذج الذي تم الحصول عليه لا يفرض مزيد من المعرفة الموجودة فيما
يقترح أيضا طريقة تربط أبعاد هذين المفهومين بعضهما البعض    العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي بل

الأربعة للعدالة    يتوسط فيها الرضا الوظيفي ويوضح النموذج المقترح ان ثلاثة من الأبعاد   والعلاقة التي
)والإجرائية تتم  التفاعلية،  التوزيعية،  التنظيمية  )العدالة    (  وجزئيا  يتوسط  وواحد  الوظيفي  الرضا  بواسطة 

 .(الإجرائية
 :1الدراسة الثانية 

التنظيمية كوسيط للعلاقات   بعنوان دراسة ميدانية للعدالة   : Hyug-Ryonleeريون لي  ج  دراسة هاين
أطروحة مقدمة للحصول والالتزام التنظيمي ودوران العمل.    بين تبادل الرئيس والمرؤوس والرضا الوظيفي

 . 2000فرجينيا سنة الدكتوراه في الفلسفة في إدارة الضيافة والسياحة كليه المعهد البوليتكنك على درجة
 :تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية

 .التنظيمية للعمال؟ كيف يمكن لطبيعة التبادل بين الرئيس والمرؤوس وتؤثر على مدركات العدالة
 .مدركات العدالة التنظيمية بالرضا لدى العمال؟  ما علاقة

 .ما علاقة مدركات العدالة التنظيمية بالالتزام التنظيمي للعمال؟
والالتزام التنظيمي ودوران    هل تتوسط مدركات العدالة التنظيمية بين الرئيس والمرؤوس والرضا الوظيفي 

 .العمل؟
العدالة لدى العمال واثار   ل بين الأفراد على تصورات كما تهدف هذه الدراسة إلى معرفة أثر علاقة العم

الموظفين ذات الصلة التصورات على موقف سلوك  إلى اختيار    تلك  الدراسة. كما تسعى  بالعمل ميدان 
تلعبه  الذي  الوسيط  والرضا  الدور  والمرؤوس  الرئيس  بين  التبادل  ربط  في  والاجرائية  التوزيعية   العدالة 

 .يمي ودورات العمل في الميدانالوظيفي والالتزام التنظ 
 . اعتمد الباحث في هذه الدراسة على أداة المقياس لجمع البيانات حول متغيرات الدراسة

 
1Hyung-Ryong.Lee.an emprical study of organisation justice asa.médiateur of the relationship among leader 
member exchange ans jobsatisfaction organisation commitment turnover intention in the lodgingVirginia 2000. 
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في   الدراسة  عينة  واحدة  596تمثلت  فندقية  شركة  تديرهما  فندقين  من  بالولايات    موظف  فرجينيا  ولاية 
 .المتحدة الأمريكية

 :وتتمثل فيما يلي أهم النتائج التي توصلت اليها الدراسة
 هناك أثر إيجابي للعدالة الإجرائية على الالتزام التنظيمي -
 .والإجرائية في العلاقة بين الرئيس والمرؤوس ةالتوزيعي  ةدور رئيسي للعدال ةمث -
 .العدالة التوزيعية لها أثر سلبي على دوران العمل -
للعدالة التنظيمية مع دوران    التنظيمي وارتباط ايجابيالعدالة الاجرائية لها تأثير سلبي على الالتزام   -

 .العدالة الإجرائية العمل )المرتبط بمخرجات العمل( أكثر من
 . العدالة الإجرائية والتوزيعية هناك علاقة إيجابية بين العلاقة التبادلية بين الرئيس والمرؤوس بين

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 الإطار العام للدراسة..............................................الفصل الأول:
 

 
31 

 :خلاصة الفصل
موضوع الدراسة مع    الإطار النظري للدراسة حيث تم تقديم نظرة عامة حولتناولنا في هذا الفصل  

وتحديد الفرضيات. ثم التطرق لأهم الأسباب التي    انطلاقا من تحديد الإشكالية،  الدقة في الطرح  مراعاة 
إلى اختيار هذا إليها  ،  الموضوع  دفعت  التي نطمح للوصول  إبراز  بالإضافةوكذا الأهداف  الأهمية    إلى 

الدراسةالت هذه  تكتسبها  الرئيسية،  ي  المفاهيم  تحديد  إلى  للدراسة  إضافة  الاستعانة  ،  والثانوية  إلى  وصولا 
 موضوع الدراسة. وأخيرا التعقيب عليها. والأهم أن الهدف من كتابة هذا  والاستشهاد بدراسات سابقة حول

والبحث مع الالتزام بعدد   راسةالفصل وانجازه هو محاصرة المشكلة أكثر وترويضها بحيث تصبح قابلة للد 
 ة. في النهاية بثغرات وصعوبات بحثي من الحدود التي تم رسمها وتكون بمثابة موجه فيالعمل حتى لا نقع

 
 
 



 

 

 :المداخل النظرية لدراسة الالتزام التنظيمي والعدالة التنظيمية :الفصل الثاني
 :تمهيد 

 .أولا: الالتزام التنظيمي والعدالة التنظيمية في الاتجاه الحر 
 :السلوك المنطقي-1
 . الإدارة العلمية-أ

 .التكوين الإداري -ب 
 . التنظيم البيروقراطي-ج
 النظريات النيوكلاسيكية: -2
 . نسانيةالإالعلاقات  -أ

 .نظرية الحاجات  -ب 
 :العلاقات التبادلية-3

 نظرية التبادل الاجتماعي -أ
 نظرية التوقع -ب 
 ةالعدال ةنظري-ج

 .العقلاني المحدودثانيا: الالتزام التنظيمي والعدالة التنظيمية في الاتجاه 
 .نظرية اتخاذ القرار-أ

 .نظرية التحليل الاستراتيجي-ب 
 .ثالثا :الالتزام التنظيمي والعدالة التنظيمية في الاتجاه الحتمي

 .النظرية البنائية الوظيفية-أ
 .النظرية الماركسية-ب 
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 :تمهيد
على   الدراسة  تقتصر  بملاحظتهالا  وقيامه  معينة  لظاهرة  الباحث  وتحليلها    اختيار  وتصنيفها  ووصفها 

متكامل منسجم ومنطقي. إذ يتوجب على الباحث الاجتماعي    واستنباط نتائجها بل يحتاج إلى إطار فكري 
  تدعم البحث العلمي وتعينه على إعطاء معنى   ةإطار نظري ومنهجي منظم فالنظري  تحديد مسار بحثه في

الباحث على اختيار النظرية    في قدره  وتكمن عملية البحث السوسيولوجي،  ات المستمدة من الميدانللبيان 
به  القيام  ما سنحاول  بحثه وهذا  لتفسير  ما    الأنسب  بحثه وهذا  لتفسير  النظرية الأنسب  إبراز  من خلال 

 للسلوك التنظيمي هناك قراءات مختلفة  أنخلال ثلاث مقاربات أساسية باعتبار  سنحاول القيام به من
 :هماو  الالتزام()

الالتزام الحر/  الاتجاه  عند  التنظيمية  والعدالة  التنظيمي  الاتجاه    الالتزام  في  التنظيمية  والعدالة  التنظيمي 
 والعدالة التنظيمية في الاتجاه الحتمي  العقلاني/ الالتزام التنظيمي
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 :التنظيمي والعدالة التنظيمية في الاتجاه الحر أولا :الالتزام 
تامة في قراراته فهو على    انطلق هذا الاتجاه )الاتجاه الحر( من افتراض أن الفرد يتمتع بحرية 

القرارات  يتخذ  تجعله  التي  المعلومات  بجميع  تامة  تحديده   دراية  المناسب من خلال  الوقت  في  المناسبة 
بحيث تنبثق عن الفرد سلوكات مرتبطة بمدى بلوغه الغايات المحددة   ،تحقيقهاللحاجات التي يسعى إلى  

بالعوائد   في احترامه لها علاقة  للقوانين والإجراءات  الدوام وتطبيقه  التي سيتحصل    للوقت وحضوره على 
تساعده في بلوغ الأهداف بحيث    بمعنى أن الفرد شخص عقلاني يضع جميع الحسابات التي قد   ،عليها
ي  مقارنتهانه  ثم  ومن  جهد  بدل  من  نفس    نطلق  في  معه  يشتغلون  الذين  الزملاء  طرف  من  بالمجهود 

الحاصلة    همية لعملية التبادلعطاء الأ إ تحقيق المساواة في تحقيق العوائد من جهة و   المستوى لمعرفة مدى
 .على المكافآت  ومن ثم يتوقع الحصول بينه وبين المنظمة في تبادل الاكرامات والعوائد فهو يبذل الجهد 

 :السلوك المنطقي -1
 :النظرية الكلاسيكية 1-1
 :[فريديريك تايلور]نظرية الإدارة العلمية  -أ

الذي  Frédérick Taylor 1915-1856 اقترنت هذه الإدارة العلمية باسم المهندس فريدريك تايلور 
 .1تسلسل حلقات العملوعلى ملاحظاته على  بنى تصوراته الفكرية وافتراضاته على خبرته كمهندس

وتهيئة الظروف    ةوالحرك تقوم افتراضات تايلور على ضرورة اعتماد الأسس العلمية في دراسة الوقت 
بأعلى كفاءة أو بأقل تكلفة مادية ممكنة كما يعد الأجر    المادية والتنظيمية كي يقوم العامل بإنجاز عمله

 .2كفاءة الأداءللعامل دافعا رئيسيا لتحسين  المادي المدفوع
ضاعف كلما  أكثر  مادية  ومكافأة  أعلى  أجر  بدفع  المنظمة  قامت  كلما  وزيادة   حيث  جهده  العامل 

العامل التزام  أن  بمعنى  المنظمة  داخل  بالعمل  ف  الالتزام  المادية  بالمكافأة  ر إمرتبط  ما  المؤسسأذا    ةت 
اه تايلور يتصرف برشد وعلانية  إن تضاعف الأجر فالإنسان حسب ما ير   مجهود أكبر من العامل عليها

 
الشماع    1 المنظمة  :خيضر كاظم محمود،  خليل محمد حسن  المسيرة  ،  نظرية  الأردن  -عمان  ،  2ط،  والتوزيع  للنشردار 

 . 47  ص، 2005
خليل  2 الممارسة  :موسى  والوظائف  المبادئ  المعاصرة  مجد،  الادارة  والنشر  المؤسسة ،  دار  للدراسات  ،  2ط ،  الجامعية 

 .26  ص، 2011، لبنان -بيروت
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بطبيعة وبذلك فهو   تعامله مع الإدارة المنظمة التي يعمل بها حيث أنه رجل اقتصادي في التفكير  عند 
 .وقبوله لمتطلبات الإدارة في تحقيق أهدافها نتاجينب المادي أساسا لمضاعفة جهده الإيعتبر الجا

بقواعد وقوانين المنظمة في   ئد داخل المنظمة والالتزامإن العامل في المنظمة عليه أن يتبع النظام السا
 .1والمساواة ما بين الأشخاص  المقابل تعامل المنظمة عمالها بالعدالة

ولهذا فالمطلوب فقط هو   أي أن كل عامل يقدم جهد يكافئ عليه وهذه المكافأة درجات حسب الالتزام
يعتقد تايلور أن    إذ ،  خولهذ برز كفاءة العامل ويزيد مت  نتاجيةبيق مبدأ المكافأة على الوحدة الإالعمل بتط

يمارسون  والشخصية   الأفراد  الاجتماعية  حاجاتهم  بها  يواجهون  مكافأة  على  الحصول  أجل  من    العمل 
من اتجاهات كل  وتحديد  المؤسسة  داخل  السلام  إشاعة  أجل  وهذا من  وتوحيد الإ  المختلفة  والعمال  دارة 

 .2المتبادلة بينهما حلال الثقة إأهدافهم و 
الذي تستغرقه كل حركه تم    لقد ركز تايلور على دراسة الحركات اللازمة لإنجاز العمل وتسجيل الزمن

التي الحركات الأخرى  الكلي لانجاز  الزمن  اكتشف طريقة أفضل   حساب  العمل وكان كلما  يتكون منها 
 .3تباعها إالعمال على  لأداء العمل كان يجبر

ت الدراسة  إلى  وهذه  على إ هدف  سلبا  يؤثر  الوقت  تضييع  وان  قيمة  للوقت  وبالتالي    عطاء  الإنتاجية 
كما العمل  انجاز  في  المسؤولية  وتحمل  الالتزام  شبهه    وجوب  كما  العامل  إلى  النظر    بالآلةيتوجب 

ية  التي تشرف عليه فيقبل بالتوجيه وما يطلب منه تنفيذه بصيغته الفرد   يستجيب لرغبات السلطة،  الإنتاجية
التعامل  بعيدا أن  هنا  فالمقصود  فيها  التأثير  أو  معها  يعمل  التي  الجماعة  أثار  كشيء    عن  العامل  مع 

فوجوده في المؤسسة ،  و رفض أاعتراض    يأأي اطلب منه فينفذ بدون  ،  مادي خالي من جميع الأحاسيس
 .جماعات غير رسمية داخل المؤسسة ةقامإ لتحقيق أهدافها لا غير كما يمنع من

من خلال طريقة مثلى    نها يمكن أن تحققأكما نظرت مدرسة الإدارة العلمية للعدالة التنظيمية على  
الطريقة عن طريق دراسة الحركة والزمن والاختيار السليم للعاملين والطريقة    للعمل وقد توصل إلى هذه 

 
 .  62ص، 2004مصر  -القاهرة ،  2ط، مجموعة النيل العربية للنشر والطباعة ، مبادئ الإدارة :علي محمد منصور 1
،  دار المعرفة الجامعية للنشر،  والمنهج  مدخل للتراث والمشكلات والموضوع،  علم الاجتماع التنظيمي  :محمد علي محمد  2
 . 135  ص، س د الإسكندرية، ط د
   . 106 ص، مرجع سابق، علم الاجتماع التنظيم:رابح كعباش  3
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  العمل في المؤسسة بين الإدارة والعمل ووضع نظام عادل المناسب وتنظيم    العادلة لوضعهم في المكان
 .1نتاج مع حجم الإ  عطاء الأجر الذي يتناسب إ للحوافز يقوم على الاستحقاق والجدارة يقوم على 

إلى زيادة نسبة الهلاك    أدىجهدهم أثناء العمل مما    أقصىحيث لاحظ تايلور أن العاملين لا يبذلون  
وتدهور ربحية المنظمة وهذا هو المبحث الأساسي    ومن ثم انخفاض في إنتاجية العاملين  الإنتاج  وإتلاف

بعدم العاملين  إحساس  العدالة   في  توفير  على  للعمل  المؤسسة  إدارة  من  يتطلب  وهذا  التنظيمية    العدالة 
لتركيز على  بالارتياح النفسي وا داخل مكان العمل وجعل العمال يدركون وجودها وهذا يدفعهم إلى شعورهم

والقوانين الصارمة وتطبيقها بدون أي ضغوط وذلك قصد الضبط رجة عالية من الالتزام بالقواعد  العمل بد 
العملية الإنتاج وتجسالأداء والإ  والتحكم في تقسيم  إلى أجزاءهايد ذلك من خلال  الأولية وتحديد    نتاجية 

العامل  ةطبيع يؤديها  التي  والمهام  يشعره،  العمال  ما  نتيجة    ةبالراح  وهذا  والمسؤولية  والاستقرار  والأمان 
للوظيفة الدقيق  للعمال  التحديد  مادية  حوافز  منح  وأيضا  والأوامر  للقواعد  لالتزامهم  يؤدي  تدفعهم   الذي 

عائد مادي يعود بالنفع على العمال    للاستمرار في العمل وبذل المزيد من الجهد لزيادة الإنتاجية وتحقيق
 .2والمنظمة

فكرة   تايلور ركز على  أن  نرى  هذا  العامل هيأ  أنمن خلال كل  تحفيز  الدعم    فضل طريقة  تقديم 
العطاء  من  لمزيد  يدفعه  الذي  التشجيعي  الأجر  خلال  من  يعني    المادي  الإضافي  العطاء  جرا  أهذا 

لكونهإ النقد  من  يسلم  لم  تايلور"  والإ  ضافيا."  الإله  بين  للمؤثربط  أهمية  يعط  ولم  فقط  البيئية  نسان  رات 
عنوية التي يراها  الم  . كما أنه أهمل الحوافز3تدفع العامل لمزيد من الجهد وتحمل المسؤولية  الأخرى التي

المكانة الاجتماعية( بحيث للعامل ،  المدح،  السمعة،  التقدير،  يسعى إلى تحقيقها ) الاحترام  العامل كمكافأة
 .جر ليس كل شيء بالنسبة لهيتمثل في الأحاسيس والمشاعر وإن الأ  نسانيإجانب 

 
 

 
طال  أمانيالبكار    1 مدير  :يوسف  يمارسها  التي  التنظيمية  العدالة  الثانوي  مستوى  عمان    ةالعام  ةوالمدارس  محافظة  في 

التنظيمية الثقة  بمستوى  مدارسهم  وعلاقته  المعلمين،  في  نظر  وجهة  ماجستير،  من  الشرق  ،  رسالة  ،  الأوسطجامعة 
   . 17 ص،  بتصرف، 2002عمان

 . 51،  50ص، د.س، الجزائر،  د.ط، الهدى  دار، التطبيقات النفسية والتربويةخبر م، نظرية المنظمة:وكيا الهاشمي ل 2
 ص 2008، الأردن-عمان ، د.ط، والتوزيع دار اليازوري العلمية للنشر، نظريات ومفاهيم، دارة الحديثةالإ:بشير العلاق   3
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 . Henry Fayol :ولينظرية التقسيم الإداري هنري فا -ب
فايول   تفكيره  (1925-  1841)هنري  ويعتبر  المؤسسات  بإدارة  اهتم  فرنسي  لتفكير    مهندس  مكملا 

ناحية وصف  التي تهتم بالأعمال الإدارية من    تايلور وهو الأول في الكتابة عن نظرية الإدارة التنظيمية
مبادئ وسرد  الوظائف  سنة  ،  التنظيم  وتحليل  لأعماله  ظهور  أول  حول    1900وكان  أفكار  قدم  حيث 

المشهور تمثل    بحوث صغيرة قدمت في المؤتمرات المتعلقة بأعمال التنفيذيين إلا أن عمله  الإدارة بشكل
 :مبادئ في الإدارة المتمثلة فيعلى عدة  "حيث ركز فايول1  1916العامة و   في كتابه "الإدارة الصناعية

من الموقع الرسمي   هي أن السلطة المستمدة authority et responsibility :السلطة والمسؤولية
عن بالمسؤولية  مرتبطة  وهي  السير  مهمة  لتسهيل  المطلوب    ضرورة  بالشكل  العمل  على انجاز  ان  اذ 

 .مسؤولية أعماله تقان وتحملإالعامل أن ينجز عمله ب
والتعويضات عادلت  remuneration :المكافآت  بشكل  ومكافأتهم  للأفراد  العمال    عويض  رضا  يوفر 

ووضع العمل  وسوق  المعيشة  مستوى  ويناسب  العمل  فايول   وأصحاب  حسب  أن  بمعنى  المؤسسة 
  وهذه المكافآت تتمثل في الأجور ،  للجهد والانجاز بشكل عادل  فالمكافآت تقدم للعامل مباشرة عند تقديمه

  غايته الحصول على الأجر في حين تهدف المؤسسة إلى الحصول على  2في المؤسسة  حيث وجود الفرد 
 .جهود العمال لتحقيق أهدافها المحددة

فأي مؤسسة ،  تسير المؤسسة  يستلزم احترام أفراد المؤسسة للقواعد والعقود التي discipline : الانضباط
القوانين والقواعد ونظام   القواعد    داخليتتضمن جملة من  بتلك  يلتزم  فيها أن  يعمل  لها وعلى أي عامل 

 .3النظام ومخالفة الأوامر يؤدي به إلى الطرد والعقوبات  ويسير حسب ما ينص عليه 
تسعى إلى الحفاظ على    حيث المؤسسة دائما stability of tenure of personnel:استقرار العمالة

الشروط   توفير  لهمعمالتها من خلال  أن،  اللازمة  تهتم  إذ  ودفع      المؤسسة  وتدريبهم  العمال  باستقطاب 
جراء    تحافظ على هؤلاء الموظفين حتى لا ترتفع التكاليف  أنعليهم ولهذا عليها    والإشرافالأجور لهم  
 .تركهم للعمل

 

 
 . 28 ص، سابقمرجع ، الممارسة، الوظائف، المبادئ،  المعاصرة :الإدارةموسى خليل  1
 .  62ص  2008لأردن ا-ن عما، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، :الإدارةصلاح عبد القادر النعيمي  2
 . 63ص، نفس المرجع:صلاح عبد القادر النعيمي  3
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العمل والموقعت   dimision of workتقسيم  للتخصص  وفقا  والواجبات  العمل  تحقيقا  الوظيفي    قسيم 
الإنجاز  في  لا  1للكفاءة  بسيطة  أعمال  يؤدون  الذين  الذين   فالعمال  العمال  مع  المرتبة  نفس  في  يكونون 
 . يؤدون أعمالا معقدة

وخصوصية العمل  ،  العامة  المنافع،  بالإضافة إلى هذه المبادئ هناك مبادئ أخرى كوحدة إصدار الأوامر
 :نالجماعي. ومن خلال ما جاء به فاريل نستنتج أ 

تلقي العامل - التزاما في حين  لأوامر من مصادر   وحدة إصدار الأوامر والتوجه تجعل الفرد أكثر 
  .مختلفة تشتت عمله والتزامه

 .كما أن مكافأة الأفراد والإنصاف والمساواة تزيد من التزام العامل وولائه والعكس -
 .مصلحته الشخصية للمصلحة العامة إخضاعحتى يكون الفرد ملتزم يجب  -
ومنه عدم الالتزام هو عدم    يتحقق الالتزام بتطبيق العامل للقواعد والامتثال للأوامر واحترام النظام -

أكبر قدر ممكن من الالتزام التنظيمي أمر ضروري   تطبيق القواعد والأوامر والنظام . وإن تحقيق
  من   إتباعهاا أن فايول قام بتحديد مبادئ إدارية يجب  ونجاح المنظمة . كم  لرفع الكفاءة الإنتاجية

بها يحسون  العاملين  وجعل  تنظيمية  تطبيق عدالة  هو  واحد  وهدف  غاية  لكسب   أجل  ويدركونها 
 .استمرارهم في عملهمو  التزامهم

انتقد بسبب تجاهله للمتغيرات الداخليةورغم ما جاء به فا - الحوافز  وتركيزه فقط على    يول إلا أنه 
حتمية وضرورة الضبط والتحكم والسيطرة على    المادية دون غيرها من الحوافز وكذلك المبالغة في

 .القوى العاملة استنزاف قواها
 :لقد حقق هنري فايول علاقة مبادئ الإدارة بأبعاد العدالة التنظيمية كما يلي

 : عدالة التوزيع -1
العمل: -أ تقسيم  يقوم  مبدأ  وكل جزء  أخيرة  أجزاء  إلى  الواحد  العمل  أو   تجزئة  واحد  عامل  بأدائه 

حصر إلى  يؤدي  العمل  فتقسيم  العمال  من  حدود   مجموعة  في  والمهارات  والجهد  الاهتمامات 
 .2نتاجاتهم وعلى مخرجاتهم الوظيفيةإيؤثر على   ضيقة بهدف زيادة كفاءة العاملين ما

 
 .  75ص، 2007، مصر، د.ط، بنها ةجامع، مركز التعليم المفتوح، مبادئ ادارة الاعمال :محمد بكري عبد الحليم 1
، القطاع الصناعي الخاص نحو القطاع العام  دور العدالة التنظيمية في الحراك المهني للعاملين من  :موشخر مراد رمزي    2

 . 44 صفحة،  2014، بسكرة، ماجستير جامعة محمد خيضر، دراسة ميدانية بولاية سطيف
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والتعويض:   -ب  المكافأة  وأجورهممبدأ  وتعويضاتهم  الأفراد  مكافأة  تكون  أن  بحيث    يجب  عادلة 
 .1تستطيع تحقيق رضاهم عن العمل وأصحابه

: -ت  المناسب   الترتيب  المكان  في  المناسب  الرجل  وضع  الأدوات ،  بمعنى  في   ووضع  والآلات 
 .المناسب  الأماكن المناسبة لها على اعتبار أن لكل شيء وكل شيء في مكانه

 :عدالة الإجراءات -2
تعليماته من مصدر  وحدة الهدف: -أ يتلقى كل موظف  المبدأ ضرورة أن  فقط   ويتطلب هذا  واحد 

 .وذلك منعا لتضارب التعليمات الصادرة إليه
التقليل من أهمية دور المرؤوسين في  المركزية: -ب  بأنها  حين أن اللامركزية    عرف فايول المركزية 

المركزية درجة  وتحديد  المرؤوسين  دور  أهمية  زيادة  على خصائص    تعني  يعتمد  اللامركزية  أو 
 .المنظمة التي يعمل فيها المدير

الإدارية: -ت  بالكفاءات  ا  الاحتفاظ  الماهر لأن  العامل  المحافظة على  عن جديد سوف    لبحث يجب 
في العمل إلى إتقانه وحسن    يترتب عليه تكلفة ووقت إضافيين ومن جهة أخرى يؤدي الاستقرار

 .2الانجاز 
 :عدالة التعاملات -3
المعاملة: -أ في  حيث   المساواة  للمرؤوسين  معاملتهم  في  الرؤساء  تحيز  عدم  الإداريين    على  أي 

 .3التعاطف والعدل في معاملتهم  وتفانيهم في العمل عن طريق هم يالحصول على ولاء مرؤس
المبدأ ركنا أساسيا من   لصالح العام وليس للمصالح الفردية ويمثل هذا  الأولوية  المصلحة العامة: -ب 

المصالح الفردية على المصالح العامة خاصة في    أركان العدالة التنظيمية بمحور العاملين يتغلب 
اتجاهات   الاختيار والترقيةمجالات   نتائج سلبية على  إلى  العاملين يمكن أن يؤدي  إنهاء خدمة 
 .4العاملين  وسلوكيات 

 

 
 . 44 ص  ،2012 ،الاردن، 1ط، ردنيمركز الكتب الأ، المفاهيم الإدارية الحديثة  :رمضان زايد وآخرون  1
   .  42ص،  2003،  عمان،  3ط، دار المسيرة للنشر، الادارة علم وتطبيق : جاد الله ةجميل، يسمحمد الجيو  2
  .44 ص ،مرجع سابق ،رمضان زايد 3
 . 67 ص،  2006 ،القاهرة، 1ط، البشرية القادمة لإدارة الموارد العدالة التنظيمية المهمة :عادل محمد زايد  4
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 :1920 1864 نظرية البيروقراطية : )الفعل الاجتماعي( ماكس فيبر-ج
الإشارة إليه ويرجع ذلك   كان ماكس فيبر موسوعي المعرفة فلا يكاد يخلو مؤلف في علم الاجتماع من

شمول كافة مسائل هذا العلم موضوعا ومنهجا ونظرية كما   إلى أن معظم أعماله تتميز بقدرتها الفائقة على
  ة بحري  الاقتصاد والفلسفة والتاريخ والاجتماع فهو يرى أن الفرد بوسعه أن يتصرف  شملت كتاباته ميادين

وراءه هدفه الغاية وبغض النظر    يرسم مصيره في المستقبل ولكل تصرف وسلوك يقوم به الفرد فمن منو 
عشوائية عديمة الأهداف أو الغايات كونها نتيجة عن كائنات   فليس هناك أفعال  1. عن نوع الهدف وقيمته

و  ألإنجاز هدف    العقل لذلك تكون أفعالها ناتجة عن تفكير مسبق والتفكير حالة من التعقل  عاقلة يحركها
 .ما ةغاي 

 :إلى لقد صنف فيبر الفعل الاجتماعي
التقليدي: التي  الفعل  التصرفات  أن  بمعنى  والتقاليد  العادات  تمليه  سلوك  داخل    هو  الفاعل  بها  يقوم 

 .الفاعل مسترشدا في تفكيره بهذه الأعراف المنظمة تعود إلى العادات والتقاليد. بحيث يكون 
اعل كأن يكون  الف  وذاتية يعيشها،  هو فعل صادر عن حالات شعورية وعاطفية خاصة  الفعل العاطفي:

فهذا الشعور خاص به أي داخلي لا يمكن أن  ،  خلاص والوفاء تجاه المنظمة التي يعمل بها الفاعل الإ
 (.)بالتصرف 2يتدخل الآخرون فيه 

نحو غرض أو هدف" إنما    وهذا الصنف هو الذي نحتاجه في بحثنا وهو" الفعل الموجه  الفعل العقلاني:
تحديد   للوسائليكون فعلا منطقيا في  الهدف.  الهدف واختياره  ذلك  لتحقيق  الفاعل في    3المطابقة  بحيث 
والوسائل أهدافه  يحدد  أدرك    المنظمة  فكلما  بطريقة منطقية  الغايات وذلك  تلك  لتحقيق  بها  يستعين  التي 

 .للمنظمة معينا يريد تحقيقه وذلك من خلال التزامه بالقواعد والنظام الداخلي هدفا
المجتمعات الحديثة ليحل    أن الأسس التقليدية والعاطفية للأفعال تتدهور وتنهار فيكما ذهب فيبر إلى  

التكلفة المالية والعائد المادي هو جوهر هذه العملية كما    محلها الفعل العقلاني المحسوب. إن حسابات 

 
  .87  ص، 2008، الجزائر، ط.د ، جسور للنشر والتوزيع، علم الاجتماع  إلىالمدخل  : خالد حامد  1
بدون بلد    ،  د.ط،  دار الفرقد،  الياس حسن  ترجمة،  علم الاجتماع من النظريات الكبرى إلى الشؤون اليومية  :فيليب كيان  2

 . 48ص ، 2010، نشر
سعد  إسماعيل  3 الاجتماع  :علي  علم  في  الحديثة  الجامعية،  الاتجاهات  المعرفة  والنشر  دار  ط،  للطبع   الإسكندرية،  د 

   .20  ص، 2006
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هذه   الماديةوالعوائد    1العقلاني لكي يغطي جوانب الحياة الاجتماعية المختلفة   يتسع نطاق مبدأ الحساب 
والرؤوس الأموال وإنما يعني    حسب رأي فيبر لا يعني بها من الجانب الاقتصادي المتمثل في الاستثمار

حصوله عند  والفاعل   . الاجتماعي  الجانب  من  وقضاء    بها  الاستهلاك  في  بطريقة  يفكر  أجور  على 
على الصعيد الاقتصادي ثم تنتشر إن العقلانية حسب فيبر تظهر أولا    كما،  احتياجاته واحتياجات أسرته

 .إلى الأصعدة الاجتماعية الأخرى  فيما بعد 
التنظيمية تتحقق من خلال وجود نظام صارم العدالة  البيروقراطيين أن  للقواعد والإجراءات   يرى 

ووضع وحقوقهم  العاملين  واجبات  لتحديد  المؤسسة  عن    داخل  بعيدا  الغير شخصية  العلاقات  من  نظام 
 .2الموضوعية والنزاهة في التعامل ووضع نظام اختيار العاملين وترقيتهم خصية من أجل المؤثرات الش

البيروقراطي لعلاج العديد من مظاهر الخلل التي عانت منها    حيث اقترح "فيبر" نموذج التنظيم 
العشرين القرن  بداية  في  الألمانية  الحكومية  التنظيمية    المنظمات  الكفاءة  انخفاض  إلى  أدت  والتي 

بالعدالة التنظيمية ويرجع السبب في هذا الخلل الى مفهوم السلطة.    للمنظمات وخلل في شعور العاملين
مستمدة  فسلطة كانت  ما  بقدر  ذاتها  الوظيفة  من  مستمدة  تكن  لم  الوقت  ذلك  في  المكانة    الموظف  من 

على البيروقراطي  التنظيم  مدخل  ويبني  الوظيفة  لشاغل  منظم   الاجتماعية  تكوين  نموذجية  أساس  ات 
والسلطة والوظيفة وطبقا لهذا النموذج فإن أهم خصائص   ومثالية عادلة على أساس هذا المنطق والنظام

 :المنظمات 
: السلطة  البيروقراطية  بتسلسل  العمل  الرسمية،  تقسيم  العمل  الشخصية،  قوانين  من  بدلا  ، الموضوعية 

 .الأقدمية الترقية على أساس الجدارة وليس على أساس
كبير  إن حد  إلى  يضمن  السابقة  للخصائص  طبقا  البيروقراطية  المنظمات  تلك    تكوين  كفاءة  زيادة 

أهمية تطبيق مبادئ التنظيم البيروقراطي إلا أن    رغمو   المنظمات وتحقيق درجة عالية من العدالة التنظيمية
حرفية    ة توسيع في تطبيقالمفاهيم الإدارية عرضة للانتقاد نظرا لارتباطها بفكر   هذا المفهوم كان من أكثر 

تشجيع وعدم  العمل  وتعطيل  الأداء  في  والبطء  واللوائح  ومن    القوانين  والابتكار  تجديد  على  العاملين 

 
 .  136ص، د س، لبنان -بيروت، د.ط، والنشر  دار النهضة العربية للطباعة، أسس علم الاجتماع :محمود عورة 1
، لدكتوراه أطروحة،  لدى أساتذة التعليم الثانوي   إدراك العدالة التنظيمية وعلاقتها بالسلوك المواطنة التنظيمية  :العمري ة  حمز   2

 .  57 -56 ص، 2014،، الجزائر -ورقلة، جامعة قاصدي مرباح
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العديد من الانتقادات الموجهة إلى التنظيم دقيقة بل إنه في ظل    الضروري أن تؤكد في هذا المجال أن
 .1ةمجال تحقيق العدال طي تنظيما فاعلا خاصة فيتنظيمية وبيئية معينة يصبح التنظيم البيروقرا ظروف

والأسس الإدارية القادرة على   ونظرية البيروقراطية كما وضعها ماكس فيبر تشير إلى مجموعة من المبادئ
،  ميز ماكس فيبر ثلاث أنواع من السلطة : السلطة التقليدية حيث   ضبط الأمور بدقة في المنظمات الكبيرة

فيبر من خلال المبادئ   لسلطة العقلانية الرشيدة. ويمكن ملاحظة بيروقراطية ماكسا،  الكاريزمية  السلطة
 :التالية
لكن بينها   حيث نجد ان هناك اختصاصات مختلفة في التنظيم الهرمي كل على حدى التخصص: -1

 .بين التنظيمات الفرعية قواسم مشتركة في شبكة العمل العام من خلال الإجراءات المتداخلة
يخضعون للإشراف من قبل مسؤول    الإشراف والسيطرة: في التنظيم الهرمي يزداد عدد الأفراد الذيننطاق  

 .واحد كلما هبطنا باتجاه القاعدة
تتلائم مع طبيعة  الاختيار: -2 والتي  لمهاراتهم  يتم طبقا  العاملين  اختيار  يسمى   أن  ما  العمل وهذا 

 .بنظام الأهلية
بالقواعد   -3 الالتزام  والقوانين:الالتزام  الضروري  من  أنه  فيبر  ماكس  واللوائح   ويرى  بالقواعد 

  .والتعليمات المعمول بها
 .مركزية اتخاذ القرارات -4
 :2لتوفر الاتصالات الرسمية  ضروري  -5

فإن  ولهذا  عالية  ومثالية  نموذجية  منظمات  تكوين  أساس  البيروقراطي  المنظمات    التنظيم  تكوين 
من   عالية  درجة  الذكر وتحقيق  سابقة  البيروقراطي  التنظيم  ومبادئ  خصائص  حسب  التنظيمية  العدالة 

كفاءة زيادة  كبير  حد  إلى  من طرف   يضمن  حرفيا  وتطبيقها  العمل  إجراءات  وضوح  وكذلك  المنظمات 
ما هذا  بالقوانين والإجراءات   العمال  التنظيمي  الالتزام  إلى وجود درجة عالية من  استمرار   يؤدي  ونتيجة 

والتزاماتهم بها وكذلك توفر الاتصالات التي تسهل    في العمل تمنح للعمال فرصة لإبراز قدراتهمالمنظمة  
 .الإدارة والعمال عملية التواصل بين

 
 . 70- 69ص ص، سابقمرجع  :عادل محمد زايد 1
   .42  ص، 1998، عمان ، 1ط، دار الحامد للنشر والتوزيع، الإدارةأساسيات : حسن حريم وآخرون  2
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العامل الإنسانية والاجتماعية    لطبيعة  ولقد تعرض فيبر لانتقادات بسبب نظرته السلبية لعامل وإهماله
عنه وإنما يجب الاهتمام بها عن طريق تهيئة الظروف    هاوتجاهل ودوافعه ومشاعره وانه لا يمكن فصل

 .1استمرارية القيام بالواجبات  التي تساعد على
المبادرة  يقضي على روح  القواعد والإجراءات  الصارم على  الاعتماد  أن  الشخص   كما  والنمو  والابتكار 

إلى بالإضافة  التنظيمي  الأفراد  التزام  من  نظر   ويقلل  تطبيق  نجاح  فإن  يعني  هذا  لا  البيروقراطية  ية 
 .بالمثالية أو الالتزام الصارم بإجراءات العمل بالضرورة التقيد 

 :النظريات النيوكلاسيكية-1-2
وخاصة تلك الأفكار    ظهرت النظريات النيوكلاسيكية كرد فعل على أفكار رواد النظرية الكلاسيكية 

الفكرة الأولى لهذه النظريات أن المنظمة مكان للعمل    المتعلقة بالنظرة السلبية إلى العنصر البشري وكانت 
 .العمل سنة الحياة وركزت هذه النظريات على العوامل الاجتماعية والنفسية والحياة واعتبار

النظريات الكلاسيكية وأهم    لإتمام النقائص التي عانت منها  يةكلاسيك  لهذا برزت النظريات النيو
 .ونظرية الحاجات ، ونظرية الفلسفة الإدارية، نسانيةهذه النظريات: نظرية العلاقات الإ

والاجتماعية للمنظمة وهدفها الوصول   تهتم هذه النظرية بالجوانب الإنسانية  نظرية العلاقات الإنسانية:  -أ
مناسبة وقد ظهرت هذه النظرية في بداية القرن العشرين كرد فعل    للعاملين بأفضل إنتاج في ظل ظروف

للتنظيم…يعتبر  ال  للأسلوب  النظر  في  فيإكلاسيكي  السلوك  لاتجاه  دعاة  أول  مايو  التنظيم    لتون  مجال 
 western لكتريكإوالدراسة في شركة وسترن    ول رواد الإدارة السلوكية حيث قاد فريقا للبحث أوالإدارة و 

electric company   هاوتورن الا   بمصنع  تقييم  بهدف  وذلك  الأمريكية  المتحدة  الولايات  تجاهات  في 
العمل  والردود  أثناء  المواقف  العمال في مختلف  التي يلاحظونها على  الحركة   كما،  النفسية  اهتمت هذه 

  .2بدور العلاقات الإنسانية وأهميتها في السلوك التنظيمي 
العامل يؤديها  التي  العمل  وكمية  جماعي  نشاط  العمل  أن  مايو  التون  لطاقاته    يرى  تبعا  تتحدد 

الاجتماعية  لطاقته  طبقا  تتجدد  وإنما  السلوكات ،  3الفيزيولوجية  أن  حيث  بطبعه  اجتماعي  كائن  فالعامل 
 .إنما هي تغيير انعكاس لأفكار الجماعة التي ينتمي إليها والتصرفات التي يقوم بها

 
الاجتماع:القريشي غني ناصر حسين    1 لعلم  النظرية  للنشر،  المداخل   ص،  2011،  عمان،  1ط،  والتوزيع  دار صفاء 

184  . 

   .112 ص، 1999، بيروت، د.ط، العربية دار النهضة، النشأة والتطورات  :الرحمن علم الاجتماع الصناعيعبدالله سعد  2
 .48 ص،  2016، مصر–الإسكندرية ،  د.ط، مؤسسة شباب الجامعة، ةدار الإ :عادل حسن 3
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الرضا وبالتالي  التنظيم وشعورهم ب  وتلعب المكافآت والحوافز غير المادية دورا رئيسيا في تحفيز العمال في
المعنوي له تأثير كبير في تصرفات الأفراد فحاجات الإنسان ليست    بحيث الحافز  1ارتفاع درجة التزامهم 

 : مادية مثلما أقر تايلور جميعا
الحوافز تشبعه  لا  معنوي  منها  كبير  جزء  وإنما  العلمية  الإدارة  نظرية  له  ةالمادي  في  فالعامل   .

معهم وبالتالي اهتمامه لا يكمن فقط في الحوافز   ويتفاعل  الأعضاءحاسيس ومشاعر يتأثر بما حوله من  أ
فالفرد هو ،  إلى حوافز معنوية كالاحترام والتقدير والمشاركة في اتخاذ القرارات   ةيضا بحاجأنما  إالمادية و 

لديه دافعية إيجابية للعمل والالتزام    الأساس فمهما وفرت المنظمة من إمكانيات مالية دون عنصر بشري 
 .إليه لم تنجح المنظمة في تحقيق ما تصبو

العامل ويبني    لتون مايو: ليست فقط بيئة إنتاج فحسب بل هي بيئة يعيش إأن بيئة العمل حسب  
عنها في التأثير على التزامه داخل المنظمة    ولا تقل أهمية،  فيها علاقة شخصية تتجاوز العلاقات الرسمية

وأن أساس نظرية العلاقات الإنسانية  ،  2وهم مخلوقات اجتماعية واقتصادية   والأفراد هم أعضاء في جماعة
والعاملين بصورة حقيقية    أن على المديرين في منظمة الأعمال من خلال علاقات إنسانية بين الإدارة   هو

إلى هذا فإن الكرامة الإنسانية  سائدا قبل ذلك إضافة    هو ما يميز حركة العلاقات الإنسانية هذه كما كان
داخل    التقدير للدور الذي يقوم به الفرد ،  وهذا يتم عن طريق الاحترام،  توفيرها  للفرد شيء أساسي يجب 

 .3المؤسسة مهما قل شأنه العمل الذي يقوم به 
لتحقيق ذاته من    كما يقوم هذا المدخل على افتراض رئيسي هو أن الإنسان كائن اجتماعي يسعى

مفهوم العدالة التنظيمية وذلك من خلال    العمل ويمثل هذا الافتراض نقطة تحول رئيسية في تطويرخلال  
كما أن مدرسة العلاقات الإنسانية تقوم على    صنع العدالة التنظيمية.  تأكيدها على مشاركة العاملين في

والتعاملي وتتحدد   الإجرائي   بعدهامن الدعائم التي تساعد في تحقيق العدالة التنظيمية خاصة في    مجموعة
ميولاته وتقدير مجهوداته وكذا تزويده بالمعلومات والأخبار    في الاستماع إلى الفرد وتفهم شعوره وتشجيع

ركز جل اهتمامه    كما أنه،  بالإضافة إلى معاملته كفرد له خصائصه ومميزاته واحترامه  وإرشاده  وتدريبه
الجهد للحصول على عوائد مناسبة وعادلة فبدلا    لفرد لبذل مزيدا منعلى عدالة التوزيعات من خلال دفع ا

في تحديد    للعدالة التنظيمية كما تتصورها إدارة المنظمة فإن الفرد يلعب دورا مهما  أن يكون الفرد متلقيا
 

 . 82 ص، مرجع سابق، نظريات المنظمة :لوكيا الهاشمي 1
 .  53ص، 1998، الأردن -عمان ، د.ط، والتوزيع  دار مكتبة الحامد للنشر، ةدار الإ أساسيات وآخرون:شفيق حداد  2

 . 84 ص،  مرجع سابق :لوكيا الهاشمي 3
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الجماعي والمشاركة في الرأي  للعدالة من خلال  تؤثر بشكل   الملامح الأساسية  التي  القرارات  العديد من 
وبمعنى آخر فقد أصبحت مسؤولية خلق نظام العدالة التنظيمية    باشر على مدى إحساسه تلك العدالةم

العدالة التنظيمية    تحقيق  أنوتطويره مسؤولية مشتركة بين طرفي العدالة والمنظمة وبمعنى    والحفاظ عليه
 من خلال فتح قنوات فيها وهذا لا يكون إلا   والعاملين  1يتوقف على مدى التفاعل بين أصحاب المؤسسة 

 .الديمقراطي في قيادة العاملين على اختلافهم الحوار وتبني الأسلوب 
لإشباع الحاجات النفسية التي   لتون مايو أن أهم عامل يجب الأخذ به هو التحفيز المعنوي وذلكإويرى    

 .والإنتاج وبالتالي التزامهمدافعية العاملين نحو العمل  يسعى العمال لتحقيقها وهذه الحاجات ترفع من
تحفيز معنوي يزيد من    ومنه نستنتج أن هناك دوافع غير مادية تحرك سلوك الإنسان وبالتالي فوجود    

 .معنوي يقلل من الالتزام التنظيمي في المنظمة مستوى تحقيق الالتزام التنظيمي وعدم وجود تحفيز
تستطيع تكسير التنظيم كاملا    م بالعلاقات الإنسانية فلموما يعيب هذه النظرية هو مبالغتها في الاهتما    

 . لاهتمامها بالجانب السري والإنساني فقط
صورته  و   فكرة الصراع بل  كذلك صورت جماعات العمل على أنها متحدة تعمل في تعاون ونفت بالمقابل

هذه النظرية لم تثبت   أنالمنافسة والابتكار كما    قد يكون ايجابي ويحفز على  بشكل سلبي بالرغم من أنه
 .:2على الإنتاجية بالرغم من إسهاماتها الواضحة فيما يتعلق بالعامل بالتجربة تأثيرها الفعال

 Ibrahan Maslow: براهام ماسلولأنظرية الحاجات -ب
البشرية الحاجات  نفسي أمريكي اشتهر بنظريته هرمية   needsachierealy of Humains عالم 

الناس يحفزون من خلال الرغبة   حيث انطلق في دراسته من افتراض أن معظم   1943التي وضعها عام  و 
نموذجا لهوية هذه الحاجات مبتدأ بالحاجات الأساسية في   في إشباع مجموعة محددة من الحاجات ووضع

 .3الحاجات الأخرى تباعا إلى قمة الهرم قاعدة الهرم وتليها

 
التنظيمية وعلاقتها ببعض الاتجاهات    ة:ر ذعمر محمد    1 للنشر،  المعاصرة  الإداريةالعدالة  ،  د.ط،  والتوزيع  دار الرضوان 

 . 89 ص،  2008، مصر
،  مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزيع،  المنظمات  السلوك التنظيمي في :احمد العزام زكرياء أحمد  ،  عبد الرزاق الرحال  2
 . 32 ص،  2011،  عمان، 1ط
 ص 2005،  الأردن   -عمان، د ط،  والتوزيع  دار الحامد للنشر،  تطور الفكر والأساليب في الإدارة  :العتيبي  جبر  صبحي  3
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خمس مجموعات   .إذ يوضح أن هناك   1935حيث طور ماسلو نظريته في سلم الحاجات في بداية  
الفيزيولوجية إلى الحاجات المتعلقة بالأمان ومن ثم   )الأساسية( التي سماها بالحاجات   من الحاجات الدنيا

 (.النمووأخيرا حاجات تأكيد الذات) للتطور و ، ومن ثم حاجات تقدير الذات  الحاجات الاجتماعية
 :1والشكل التالي يوضح سلم ماسلو للحاجات 

 .: سلم ماسلو للحاجات01الشكل رقم

 
 . 169 ص ، نفس المرجع:سهيل محمد عباس  المصدر :

 :وفيما يلي موجز لأهم الحاجات الواردة في هرمية ماسلو للحاجات الإنسانية
الفسيولوجية -1 الطعام les besoins physiologiques :الحاجات  في  ، الشراب ،  متمثلة 

الفرد وهي بداية سلم الحاجات    وهي حاجات أساسية ترتبط ارتباطا مباشرا ببقاء،  المسكن والجنس
عن النظر  بغض  الأفراد  فيها  يتساوى  درجة ،  جنسياتهم  أو  أعمارهم   الأخرى  في  يتباينون  ولكن 

 .الأهمية الإشباع فهي حاجه بالغة
مثل    ةوالحماي  تتمثل في حاجة الفرد إلى الأمنو   les besoins de sécurité:حاجات الأمن -2

أو هو  ومستقبله  حياته  تهدد  التي  الأخطار  من  نفسه  المستقبل    حماية  ضد  الأمان  هو  أسرته 
التنظيم فان مثل2ومفاجآته  هذا النوع من الحاجات يمكن ترجمته إلى حاجات    . وبالتطبيق على 
الأمنالعاملين   الحماية    الوظيفي  إلى  على  الحصول  إلى  والحاجة  والقصير.  الطويل  المدى  في 

 
 .  168ص، 2006،  الأردن  -عمان،  2ط، دار وائل، إدارة الموارد البشرية المدخل الاستراتيجي :سهيلة محمد عباس 1
ونماذج وتطبيق عملي إدارة السلوك في   السلوك التنظيمي نظريات :إدريس جمال الدين محمد المرسلي، ثابت عبد الرحمن 2

 . 346 ص ، 2002، الإسكندرية، د ط، الدار الجامعية للنشر، المنظمات
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  والحوادث في العمل أو ضد الحريق. فالفرد عند انضمامه لأي منظمة يجب أن  ضد الإصابات 
المؤسسة تلك  العمل لصالح  التي يستمر في  فإنه   يكون هناك حماية من مختلف الأخطار  وإلا 

 .بشريهو  يكلف المؤسسة خسائر ماليةيكثر دوران العمل مما 
الاجتماعية -3 ويحظىو   les besoins sociaux:الحاجات  محبوبا  يكون  أن  من    هي  بالتقدير 

الجماعة  في  عضوا  يكون  وإن  التحاقه1الآخرين  عند  فالعامل  يسعى    .  تحقيق    إلىبالمنظمة 
فكلما شعر   يشعر بالعزلةالآخرين وذلك حتى لا    علاقات مع  وإقامةالانتماء والاندماج مع زملائه  

والاهتمام بالانتماء  ويتسم    الفرد  التنظيمي.  التزامه  زاد  كلما  ككل  والمنظمة  الزملاء  طرف  من 
إلى إقامة    وحسب ما يراه ماسلو فإن العامل كائن اجتماعي بطبعه يبحث دائما،  إيجابية  بسلوكات 

بصفة عامة مع رغبته في احتلال    إليهاالمزيد من العلاقات مع الأفراد أو الجماعة التي ينتمي  
 .مركز مرموق داخل المؤسسة

العمال الرغبة    تتضمن هذه الفئة من  les besoins d'estime الحاجة إلى التقدير والاحترام -4
والإخلاص  الدقة  والإنجاز.  القدرة  ناحية  من  حولهم  ،  الثقة،  الكفاءة،  الاحترام  من  كل  في 

التصرف   والتقدير    الرغبة  وأيضاالاستقلالية وحرية  والاحترام  واحتلال مركز مرموق  السمعة  في 
 2  .من الآخرين

الآخرين حيث    وتعتبر هذه الحاجة من أهم الأمور التي تؤثر على سلوك الإنسان مع نفسه ومع
فمن جهة يسعى  ،  واللامبالاة في العمل  عدم إشباع الفرد لهذه الحاجة يؤدي به إلى عدم الالتزام 

تحقيق  إ الذات لى  احترام  يعتبرها    ةوالمتمثل  حاجة  التي  أو سلوكية  أو معنوية  مادية  في حاجات 
حقا نظره  العامل  في  قيمته  من  ينقص  عنها  التنازل  وأن  يعيشه  الذي  الواقع  في ضوء  أمام    له 

التقدير الخارجي بمعنى    الآخرين وبالتالي يهز ثقته بنفسه ومن جهة أخرى السعي لتحقيق حاجات 
. أي تقدير الآخرين للفرد 3سلوكه وانجازاته  إلىخرين اتجاهه وكيف ينظرون  لسلوك الأ  تقويم المرء 

وإعطائه المكانة الاجتماعية المناسبة فالعامل لا يشتغل بمعزل عن    من خلال الاعتراف بكفائته 

 
 .225 ص ، 2010،،  ردنالأ  -عمان،  د ط، دار المسيرة للنشر، علم النفس الصناعي والمهني :ربيع ةمحمد شحات 1

حنفي  2 الغفار  البشرية  :عبد  الموارد  وإدارة  التنظيمي  الجامعة،  السلوك  للنشر  دار  ،  مصر،  الإسكندرية،  1ط ،  الجديدة 
 . 446 ص، 2002

  .45 ص، مرجع سابق :صبحي جبر العتيبي 3
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يكون من قبل    ولهذا فالاعتراف به وتقديره يكون من قبل الجماعة التي ينتمي إليها كما  الآخرين
 .سرته أو البيئة الخارجية للمنظمةأ

الذات-05 لتحقيق  اسم ب  les besoins de Réalisation:الحاجة  له  يكون  أن    معنى 
ا كان يحقق له م  معروف داخل وخارج المؤسسة وان يكون ذات معنى وأن يفعل شيئا يقدر عليه

العامل الحاجات السابقة وقد وضع    تي إلا بعد ما يحقق أو يشبعتأ. وهذه الحاجة لا  1يأمل فيه 
 .كآخر شيء يسعى العامل لتحقيقه حاجة لتحقيق الذات في قمة الهرم "ماسلو"

محلها   نستنتج مما سبق عرضه في هذه النظرية أن الإنسان ما إن يشبع حاجة حتى تحل*
التحاقه بمؤسسة    في العامل عند ،  الحاجة التي تليها في سلم الحاجات فتصبح دافعا لسلوكه

هدفه اجل    ما  من  إجراء  على  هذه  ،  الفيزيولوجية  حاجاته  إشباعالحصول  إشباع  وبمجرد 
وهذا من خلال بذل الجهد المطلوب منه وكذا الالتزام    الحاجة يسعى لإشباع حاجة أعلى منها

والقوانين الأفراد   بالقواعد  جميع  أن  ماسلو  نظرية  للقارئ  يوحى  أنه  غير  المسؤولية   وتحمل 
يبين لنا على    متساوون في درجة أهمية الحاجات وفقا لمكانتهم في هرم الحاجات كما أنه لم

ا هذه  ترتيب  تم  أساس  بالإ أي  يمكن حصرلحاجات  أنه لا  إلى  الإنسان في    ضافة  حاجات 
 ى. خمس حاجات فقط بل هناك حاجات أخر 

 :العلاقات التبادلية-1-3
 :نظرية التبادل الاجتماعي -أ

حيث ،  في علم الاجتماع  نظرية التبادل الاجتماعي في وقتنا الحالي من أبرز الاتجاهات النظرية تعد  
الاجتماعية وأهم المفاهيم الأساسية التي تستخدمها هذه   يمكن استخدام تصوراتها لتفسير بعض الظواهر

 التبادل  ةعلاق actor الفاعلهم القضايا التي تثيرها هذه النظرية هي: مفهوم  أ عن    النظرية والتي تعبر
exchange relation  ، القيمة valeur  ،ةالمكافأ  reward  ،لالبدائ  alternatives  ،ة  التكلفcost  ،

 .الفوائد ، العوائد ، القوة، التوازن ، dépendanceالاعتماد 
أمامه مجموعة من الفاعل يتصرف بشكل منطقي حيث يضع  النظرية أن  الأهداف ويحدد   ترى هذه 

،  الوقت ، انه يقدم الالتزام والجهد  إذ التبادل  لنفسه وأكثر الوسائل كفاءة لبلوغ هذه الأهداف من خلال عملية
مادي    تكلفةكال والخبرة.  ،  التفكير سواء  كعائد  عليها  يتحصل  التي  أهدافه  تحقيق  كما   أومقابل    معنوي. 

 
 . 446 ص، مرجع سابق :عبد الغفار حنفي 1
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عاطفي    إشباعن  لما تحققه م  د نظراتفترض هذه النظرية أن الأهداف الخاضعة هي الدافع الأساسي للأفرا
التضحي بكثير  التفاعل    ذلك الإشباع لا،  بالذات   ةيفوق  يتبادلونه من خلال عملية  يحدث في فراغ ولكن 

سلوك    ويقدم بعد ذلك،  كل فرد العائد والتكلفة في تلك العلاقات الموجودة بينهم  فيما بينهم حيث يحسب 
الم البدائل  بين أفضل  والذي يطلق عليهيتمثل في الاختيار  والذي  voluntary بالفعل الطوعي  طروحة 

التنظيمي بالالتزام  هذا  موضوعنا  في  بالمكافأة   ترجمناه  عليها  يحصلون  التي  الأشياء  على  . 1ويطلق 
 .بالتصرف

نجد: قضية النجاح وتعني    هناك العديد من القضايا الأساسية التي اهتمت بها نظرية التبادل ومن بينها
ذلك الشخص يكون أكثر رغبة بعد ذلك لإنجاز    ما كوفئ شخص نتيجة لقيامه بنشاط معين فان أنه إذا  

به  والقيام  النشاط  أن  2هذا  إلى   بمعنى  به  يؤدي  هذا  فإن  بالعمل  التزامه  نتيجة  شخص  مكافأة  عند 
 .الالتزام الاستمرار في

نشاطه على قيمة    خص أوإضافة إلى هذا اهتمت بقضية القيمة أي أنه كلما انطوت نتيجة فعل الش
بالنسبة له  كلما زاد احتمال قيامه بذلك النشاط الذي يعد في نظره ذا وكذلك تتحدد القضية ،  قيمة أكبر 

العقلانية وترتبط يقوم  الثالثة في  البديلة. حيث أن الشخص  بين أفضل الأفعال    بالاختيار من   بالاختيار 
تنظر الى الفاعل على أنه عقلاني    سه إذ أن هذه النظريةبين أفعاله بعضها الذي يكون ذا قيمة يدركها بنف

القرارات الخاصة به والتي تعود عليه بالفائدة حيث عند قيامه بفعل    لديه القدرة على اختيار البدائل واتخاذ 
يحصل على العقاب    ولم،  يتوقع له مكافأة ومن ثم يحصل على مكافأة أكبر من التي كان يتوقعها  معين

يتوق كان  فيالذي  أكثر رغبة  ويكون  يصبح مسرورا  وبذلك  وتصبح    عه  به  والالتزام  العمل  بإنجاز  القيام 
 .3بالنسبة له  قيمة  اكثر نتائج ذلك السلوك

 :ومن أهم رواد هذا الاتجاه
عمليات    حيث يرى أن الفرد داخل جماعته يشترك في عده :Homans 91910-1989 جورج هومنز 

 .4مكافأة اجتماعية للفرد داخل جماعته  تبادلية مستمرة واعتبر هومنز القبول والاحترام والتماثل الاجتماعي

 
 -الإسكندرية، دار المعرفة الجامعية  :والمعاصرة  ة نظرية علم الاجتماع الاتجاهات الحديث  : علي عبد الرزاق جبلي وآخرون   1

 . 220 ص ، دون سنة، مصر
 . 218ص :المرجع نفسه 2
 .   219 220ص ص :المرجع نفسه  3

 .  173ص، مرجع سابق، نظريات معاصرة في علم الاجتماع :عمرخليل معن  4
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ويضمن معناها أفعال الأفراد    نز على عدة مفاهيم في دراسته متمثلة في النشاطات ولقد اعتمد جورج هوم 
بمحاولة ترتبط  الأفعال  هذه  أن  بحيث  موقف  مقابل  تحقيق    في  الجهد  ويبذل  يلتزم  الفاعل  أي  المنفعة. 

والمشاركين    والحالة النفسية للأفراد ،  وكذا العاطفة التي تشير إلى التعابير الوجدانية  الحصول على مكافأة
 .الكم، القيمة، الربح، كما تطرق إلى مفهوم التكلفة، في عملية التفاعل

 .: ثمن وحدة النشاط مقارنة بنشاط بديل التكلفة
 .1المكافأة ناقص الكلفة في نشاط محدد  لربح :ا

 .وتعني مستوى المكافأة أو درجة التعزيز المترتبة عن نشاط معين القيمة:
 .2عدد وحدات النشاط في فترة زمنية محددةالكم :

المكافأة زاد الفرد من   أما فيما يخص القواعد والأسس في التبادل فيرى هومنز أنه كلما زادت قيمة
 .3نشاطه من أجل الحصول على مكافأة 

، يعتبر بالنسبة له كتكلفة  يتحمل المسؤولية ويلتزم بالقواعد والقوانين الذي  ةفالفرد مثلا في المؤسس
أو احترام. وتقدير وغيرها من الأهداف التي يسعى    جراأوهذا من أجل الحصول على مكافأة سواء كان  

في تقديمه    لا تكون عالية  ةترة زمنية أخرى فإن قيمة المكافأالسلوك نفسه في فالفرد    لتحقيقها لكن إذا كرر
الوظيفة نتيجة بدله للمجهود فان تكرار   أي أن الفرد الذي يتم ترقيته في  4،  لأنه سبق وأن تحصل عليها 

 .الترقية وإنما قد يحصل على شكر وتقدير مقابل سلوكه فقط السلوك لا يحصل مرة أخرى على
العليا لأهمية المكافأةنتفق   المعنوية التي سوف   مع "هومنز"عندما أوضح إدراك شاغلي المواقع 

الجماعة داخل  التزامهم  من  وتزيد  عليها  هوم  لكنه،  يحصلون  في طرح  تناقص  أن  هناك  قال  عندما  نز 
على  نقول كيف حصل هؤلاء  و   عالية ولا يتمتعون بمواقع حيوية عالية  شاغلي المواقع الوسطى لهم سمعة

العالي  ،واعتبار عاليين  سمعة لديهم مواقع حيوية لا سيما أن الاعتبار  تمتع   وليس  إذا  يكتسبها أحد إلا 
التبادل في النسق الثنائي ولم يتوسع في تناول عمليات    كما أنه قد حصر مناقشة عملية ،  بحيوية موقعيه

 
،  2008،، الأردن–عمان ، د ط، والتوزيع دار الشروق للنشر، النظرية المعاصرة في علم الاجتماع:ابراهيم عيسى عثمان  1

 .219ص
 http//www.alamany.com، نظريات علم الاجتماع :عبد العزيز بن علي الغريب 2
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من أنواع  في  تكون    التفاعل  كان  الأوسع  الاجتماعية  جهة التشكيلات  من  العمال  من  مجموعة    بسبب 
 .والمنظمة من جهة أخرى 

وبالتالي يبني هذا  ، لسلوك الفرد  حيث يعتبر أن التبادل المادي أو المعنوي هو الدافع الرئيسي بيتر بلاو:*
 معين متوقعا الحصول على مكافأة منه وكلما زادت قيمة   السلوك من خلال دخول الفرد نشاط اجتماعي

منفعة في تفاعله    وكلما حصل الفرد على،  التزامه وكلما قلت المكافأة قلت درجة التزامه  د المكافأة كلما زا
بحيث العلاقة التبادلية مرتبطة حتى    1التزام أدبي   مع الآخرين أوجبه ذلك رد هذه المنفعة كدين لهم. لأنه 

الفاعل الجهد والنشاط على المنظمة أن تقدم  ،  بالجانب الأخلاقي يقدم  الشيء.   له المكافأة ونفس فعندما 
ارجاع الالتزام المكافئ فان ذلك يولد    بالنسبة للعامل ان يكون مسؤولا وإذا وجد انحراف تبادلي مثل عدم

 .التبادل موقفا سلبيا ويعد اختراقا لمعايير
عتبار الا،  القبول الاجتماعي،  ولقد حدد" بلاو" أربعة أنواع من المكافآت بشكل عام والتي تتمثل في النقود 

 :كما وضع "بلاو" قضايا نظرية التبادل الاجتماعي وهي، والتذمر والتشكي، والاحترام، الاجتماعي
عندما    من فاعل آخر  ة ذا توقع الفاعل أنه سيحصل على منافع كثير إ  عقلانية:  أسس قضية مبنية على  *

معين سلوكيه  في  معه  يتجه  أو  ةيشترك  فانه  فعال  ورغبة    نشاط  ومباشر  واضح  بشكل  في أنحوه  ملا 
يتخذ قرارات عقلانية حيث أنه يميز بين الأمور التي تحقق له منفعة    اكتساب منافع كثيرة منها فالفاعل

 .لا تحقق له المنفعة والتي
تبادليه:* أسس  على  مبنية  فيما  قضية  مكافآت  والمنظمة  الفاعل  يتبادل  تباعا    عندما  يزداد  بينهما 

تكرار هذا الالتزام التبادلي وعلى مر الزمان تتأسس قاعدة   المتبادل في تبادلات آتية مستقبلا ومع التزامهما  
فيما القادمة   تبادلية  تبادلاتهما  وترشد  توجه  بنود   أن  ماإ.  2بينهما  اختراق  حالة  التبادلي  تكررت    الالتزام 

على عقوبة أو جزاء سلبي لقاء عدم  يحصل   حصل انحراف عنها فإن الطرق التي انحرف عنها واختراقهاو 
 .التبادلي التزامه بأحد بنود الالتزام

تجزي الملتزم بها بمكافأة    أن معايير التبادل تتأسس على قواعد قانونية   قضية مبنية على أسس قانونية:
أما   الملتزم يتم مكافأته من خلال منح أجور والاحترام  معينة وتعاقب الخارج عنها بحرمانه منها فالفاعل

 .يتعرض إلى عقوبة  لم يلتزم فإنه إذا
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لقاء قيامه بعمل ما أو    كلما بالغ الفاعل توقعاته حول مكافآت مبنية على أسس المنفعة الحدية:    ةقضي *
التزام    ولم يحصل عليها قلت قيمة عمله وضعف تحمسه  ،التزامه القادم وهذا يعني أن درجة  في انجازه 

 .ت فهو دائما يبحث عن المنفعةالمكافآ الفاعل مرتبطة بمدى توفر
تبادلهما كثرت علاقتهما   كلما زاد استقرار وتوازن الطرفين في  قضية مبنية على أسس غير متوازنة:*

 .1غير متوازنة أو مستقرة  بينما تضحى علائق تبادلية أخرى  ،المتبادلة تبعا
فقط فالفاعل الذي يمتلك    أن الخدمات التي تتأسس عليها القوة لا تقتصر على المادية منها  "بلاو" ويرى  

 ة وذلك لما يتوقعونه من فائد ،  قدرات ومهارات مميزة يفرض على الآخرين احترامه وقبول قراراته واقتراحاته
وإنما يلزمهم    ام الآخرين لهفإن ذلك لا يقوي احتر ،  تباع آرائهإتحقق لهم الرفاهية نتيجة    جراء ذلك وإذا ما

 .2لمصالحهم الشخصية  أيضا بالخضوع إلى توجيهاته بغض النظر ما إذا كان هذا الفعل
وتوافق مشاركة   ملائمة  وفي الأخير يمكن القول أن هذه النظرية تعتمد على التصور القائل بأن عملية-

يأخذوا من الآخرين ما تمكنهم الحصول عليه في  أن    في القيم والمعاني والناس ووفقا لهذه النظرية ينبغي
 خلال إعطاء هؤلاء الآخرين ما يطلبونه وهم قادرون على مكافأة وعقاب بعضهم   من، إطار علاقة معينة

في أنفسهم  يجدون  فهم  والملائمة.  التكيف  يحققوا  أن  يستطيعوا  وحتى  تبادلية    البعض  اجتماعية  مواقف 
وتنظر هذه النظرية إلى الالتزام على أنه محصلة  ،  والانفصالي  عاطفيكتبادل السلع والخدمات والدعم ال

الالتزام التنظيمي يمثل ظاهرة    وإن ،  التبادلية بين التنظيم والعاملين من ناحية الإسهامات والمنافع  العلاقات 
 .والمنظمة تحدث نتيجة العلاقات التبادلية بين الفرد 

سبب قيام    ونفسر  1964عالم   "Victor Vroom "فروم  فيكتور"طور هذه النظرية    نظرية التوقع:  -ب
وأن هذه النتيجة  ،  إلى نتيجة معينة  الفرد باختيار سلوك معين دون غيره وأن القيام بذلك السلوك سيؤدي

يعتمد على توقعات أن الالتزام بالعمل وبذل الجهد سيؤدي إلى    بمعنى أن يحفز الفرد   3ذات أهمية للفرد 
تشبع حاجاته وهذا يعني    المطلوب وبالتالي سيحقق المكافأة المرغوبة من قبل الفرد والتي بدورها   الإنجاز 

وإنما سيسلك سلوكا يحقق له أكبر قدر ممكن من    أن الفرد لن يسلك سلوكا يتوقع نتيجة ستكون منخفضة
 .مسبقا المكافأة التي كان يتوقعها
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بين التكلفة والفائدة المتوقعة لكل    المختلفة في أدائه والموازنةسلوك الفرد يبنى تصوراته وتحليله للبدائل    إن
 1السلوك الذي يتوقع أن يحقق له الفائدة الأكبر ويجنبه الصعوبات.   بديل من تلك البدائل إذ يسلك الفرد 

فإن على  ولذلك  يعتمد  العامل  لدى  التنظيمي  الالتزام  ارتفاع  أن  على  تؤكد  النظرية  العلاقة  درجة    هذه 
وان    الأداءسيؤدي إلى مخرجات متمثلة لتحسين    الإيجابية بين الجهود المبذولة من قبله وتوقعه بأن الجهد 

 .الغير مرغوبة من قبل الفرد  ت المكافآلى إداء ستؤدي بالأ هذه المخرجات المتمثلة
 " Victor Vroom "فيكتور فرومل نظرية التوقع  يمثل  :02رقم  الشكل

 
 
 
 

العميان  :المصدر السلمان  الأعمال  :محمود  منظمات  في  التنظيمي  للنشر  دار،  السلوك  عمان  ،  وائل 
 292ص ، 2005، 3ط، الأردن

 :نواع من الاعتقادات وذلك على النحو التاليالأ إلىفي ضوء هذا تشير نظرية التوقع 
يبدله والأداء المحقق وترجع    بمعنى اعتقاد الفرد بوجود ارتباط ايجابي قوي بين الجهد الذي  درجة التوقع:

تكون لها علاقة  تستهلك جزءا كبيرا من وقته دون أن    أهمية ذلك إلى أن الفرد قد يقوم بممارسات مختلفة
 .2الجهد المبذول والأداء المحقق بالعمل بين

الالتزام أي الالتزام هو    تشير إلى مدى اعتقاد الفرد بأنه سوف يحصل على عائد نتيجة  درجة الوسيلة :
لبلوغ الغاية المتمثلة في    وسيلة الحصول على العائد بمعنى أن الفرد يعتقد  إن الالتزام عبارة عن وسيلة 

 .3العلاوات  الأجور أو العوائد 
منفعة العوائد هي التي تجعل الفرد   أي مدى أهمية منفعة هذه العوائد للفرد وهذا يعني أن  منفعة العوائد :

 .4أهمية مرتفعة لديه يدرك بأن هذه الفوائد تشبع حاجة ذات 
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الكبير في تفسير سبب    رغم الانتقادات التي وجهت لنظرية التوقع إلا أنه لا يمكن إغفال دورها
بالعمل توفر عدالة   فقط بما هو مطلوب منهم ومنها عدم  إذا يكتفون ،  عدم وجود دافعية العاملين للقيام 

  العامل لجهده المبذول إذ كان سينجم عنه تقييم عادل لأداء ومن ثمة اقتناع   داخل التنظيم من خلال نظرة
  .الفرد بعدالة تلك العوائد الممنوحة له

التنظيمية تعتبر إشارة    ضافة التي قدمتها المداخل الحديثة فيما يخص كيفية تجسيد العدالةأن بالإو 
التحقيق أمر صعب  يعتبر  لا  تطبيقها  أن  إلا  الليونة   واضحة  بين  والجمع  التعامل  عدالة  تحقيق    يكفي 

إنتاج  وتطبيق الإجراءات من أجل خلق جو مناسب يسمح    الصرامة في ممارسة قوانينو  للعاملين بتقديم 
وولائهم لها وضمان    رباح وبالتالي استقرار العاملين بالمؤسسةقصى الأأتحقق من خلاله المؤسسة    متميز

 .استمرارهم في العمل
 Stacy Adams ادمز  تستند هذه النظرية التي وضعها ستاتي equity theory :نظرية العدالة  -ج

:  ي يبذلها ) مدخلات( والتي تشتمل للجهود الت   ل مقارنة النسبيةإلى أن الفرد يقيس درجة العدالة من خلا
، الأرباح،  الاعتراف،  الأجرلى العوائد )مخرجات ( المتمثلة في  إوالقدرة في عمله  ،  الجهد ،  الخبرة،  التعليم

فإذا .  1الوظائف الشبيهة وبنفس الظروف  والترقيات التي يحصل عليها من تلك النسبة لأمثاله العاملين في 
  تكون النتيجة هي شعور الفرد بالولاء وبالتالي بالالتزام أما .  النسبتان  كانت نتيجة المقارنة عادلة وتساوت 

الفرد في المؤسسة دائما يقارن    إذا كانت العكس فإن النتيجة هي الشعور الفرد بعدم الولاء بمعنى آخر أن
من حيث الجهد المبذول وكذا العوائد التي نفس القطاع    نفسه بغيره من العاملين في نفس المستوى وفي

الفرد يستمر في الالتزام داخل المنظمة    يتحصلون عليها إذا ما إن    لاحظ  إذا  أماكان هناك تساوي فإن 
الجهد المبذول في العمل المطالبة   ليس هناك عدالة في توزيع المكافآت فإنه يسلك سلوكيات سلبية كتقليل

  .2الانتقال إلى عمل آخر في منظمة أخرى  او، ترك العمل ، بزيادة في الأجر
مكافأة وحوافز من    كما تفترض هذه النظرية أن درجة شعور العامل بعدالة ما يحصل عليه من

فعلى سبيل المثال العامل    3التزامه في العمل  عمله تحدد بدرجة كبيرة شعوره بالرضا مما يؤثر في درجة
دج وعامل آخر يعمل معه في نفس الوظيفة وفي نفس    30000.00أجر    الذي يعمل في البلدية يتقاضى
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يتقاضى    الجهد  بعدم15000.00المبذول  الشعور  إلى  الأخير  بهذا  يدفع  مما  شهريا  في    دج  العدالة 
في العمل والتغيب باستمرار دون تقديم    ةالاواللامب  المكافأة المحصلة عليها مما ينتج عن ذلك عدم الالتزام

 .مبررات مقنعة
 .تشمل نظرية العدالة على ثلاث خطوات أساسية وهي التقييم والمقارنة والسلوك

المدخلات   التقييم: قياس  يتضمن  الشخص   والذي  الجهد ،  المهارة،  )جدارة  العمل(    ومقدار  في  المبذول 
 (. تمييزوال، الاهتمام الذاتي، والمخرجات )الترقية

التي يحصل عليها بخبرة    حيث الفرد يعمل على مقارنة بين المدخلات التي يقدمها والمخرجات   المقارنة:
 .من الموظفين الذين يعملون معه في نفس المستوى 

الفرد بأن هناك عدالة فانه يستجيب    فهو عملية إدراك العلاقة بين التقييم والمقارنة فعندما يدرك  السلوك:
 (بتصرف).1عدالة فإنه يسعى إعادة المساواة بين النسبتين   إيجابي أما إذا ما شعر أن هناكبشكل 

 :لخصناها كما يلي وتكون نظرية العدالة على مجموعة افتراضات جعلتها منطلق لدراستها التي 
رتياح  صراع ذاتي وعدم الا  أنه إذا شعر الفرد بأن ما يحصل عليه من مخرجات غير عادلة فهذا ما يولد

 .ممن لو حصل على أكثر مما يعتبره عدلا
الذي يحصل عليه عادل فسيوجه نشاطه حسب  الحافز  بأن قيمة  الفرد  إذا شعر  خصائصه    أنه 

 .وطبيعة الموقف فقد يوجه كل جهوده لتغيير النظام لجعله أكثر عدالة
أكثر من آخرين    على الشكوى والتذمر والتحريض على المنظمة أو لزيادة جهده إذا اعتبر حصوله  

التخريب إذا وجد أنه مظلوما أي أن التحفيز يؤدي    واحيانا،  أو إلى تقليل عطائه،  نوعا من التقدير الخاص 
يدركها   وفي كل هذه العملية يحكم الفرد على العدالة كما،  لإنجاز العمل المطلوب  الى نشاط ولكن لسبب 

 .يقارن نفسه بها   لأهمية جهده وللفئة التيوليس كما هي موضوعيا وهذا يتأثر وإدراكه 
يعامل معاملة عادلة العامل أن  العدالة في رغبة  أهمية  النظرية  هذه  بالآخرين    ووضحت  مقارنة 

خلال تقييم الفرد لطريقة معاملة المنظمة له   وبرزت بكل وضوح عملية تكوين الأفراد إدراكهم للعدالة من
فرد    عة مقارنة له. ويمكن أن تكون هذه المجموعة الأخرى المقارنةالمنظمة لمجمو   ثم تقييم كيفية معاملة

خرين موجودين في أماكن  آفراد  أ   وقد يكونوا،  أو فرد آخر في مكان آخر من المنظمة،  في جماعة العمل
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المنظمة عبر  تقييم،  متفرقة  يتم  الآخرين    وبعدها  بموقف  موقفه  بمقارنة  الآخرين  معاملة  هو  نفسه  الفرد 
 .داخل المؤسسة أو عدم العدالة المتوفرة، مقارنة السابقة يميل الفرد إلى إدراك العدالةلل وكنتيجة

والمخرجات حيث    خلات ذ ة على أساس العلاقة بين نسبة المعملية مقارنة العدال  آدمزكما وصف  
فتتمثل ما يحصل  الولاء أما النواتج  ،  والجهد ،  ةالخبر ،  خلات إسهامات الفرد للمنظمة مثل التعليمذ تمثل الم

 المكافآت ،  العلاقات الاجتماعية،  تقدير الآخرين،  خلات مثل الأجورذ من م  عليه الفرد في مقابل ما قدمته
بين العامل  قبل  من  الدائمة  الموازنة  فكرة  يعني  )المعنوية(.  المعادلة ذ م  الداخلية  العدالة  مقارنة  خلاته 

 :التالية
النواتج  الشخصية 

المدخلات  الشخصية 
نواتج  الفردمقارنة بـ    

مدخلات  الافراد 
 = نسبة معينة  

مخرجات مع نسبة    إلىخلاته  ذ م  وتعكس مدى شعور الفرد بعدالة أو عدم عدالة فما يقارنه الفرد هو نسبة
إدراكذ م يتطلب  ولا  الآخرين  ومخرجاته  الشعور  خلاته  أو  النواتج  العدالة  تكون  أن  خلات ذ المو   بالعدالة 

 .1ة فقط أن تكون النسب متساوييتطلب  متساوية ولكن
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 . 130-128ص  ص  2004  ، مصر، د ط، والتوزيع  الدار الجامعية للنشر، السلوك التنظيمي المعاصر :حسن راوية 1



 الفصل الثاني:......المداخل النظرية لدراسة الالتزام التنظيمي والعدالة التنظيمية 
 

 
57 

 .يوضح الاستجابات المرتبطة بإدراك الافراد للعدالة من عدمها  :03الشكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 . 13 ص ، 2004،  والتوزيع الدار الجامعية للنشر، السلوك التنظيمي المعاصر :حسن راوية المصدر :
النظرية وحسب   العدالة  آدمزواعتمادا على هذه  العاملون وجود  يدرك  بحماس    فحينما  يعملون  فإنهم 

  آدمز وإدراك العاملون لعدم توفر العدالة وهي حسب    ودافعية للإبقاء والحفاظ على الموقف وفي مقابل هذا
 :التاليةسوف يعتمدون على أحد الخيارات  أنهمالمؤسسة فيمكن توقع  داخل ةالغالب ةالفئ

 .خلاتهم مثلا لا يبذلون جهدا أكبرذ تغيير م -1
المنتجة يمكنهم زيادة   تغيير مخرجاتهم مثلا الأفراد الذين يستلمون أجورهم اعتمادا على عدد القطع -2

 .أجورهم عن طريق عدد أكبر من الوحدات بنوعية أقل
فيما بعد أنه يعمل بجهد   الذاتي مثل اعتقاد الفرد بأنه يعمل براحته لكن يتبين له  الإدراكتخريب   -3

 .أكبر من الآخرين
 .تخريب إدراكه للآخرين -4
 .خر للمقارنةأ -الفرد -اختيار مرجع  -5

 مقارنة الفرد لنفسه مع الآخرين 

 عدم عدالة  عدالة

دافعية وحماس الفرد للابقاء   -
 على هذا الموقف.

عدم   - لتحقيق  الفرد  وحماس  دافعية 
 العدالة 

 تغيير المدخلات  -
 تغيير المخرجات  -
 تغيير إدراك الفرد لنفسه -
 تغيير إدراك الفرد للآخرين -
 ترك الموقف  -
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عدم توفر عدالة أن    ترك المجال مثل الاستقالة من العمل كل هذه الطرق يمكن للفرد الذي يدرك -6
عدم عن  ليعبر  المطبق  يسلكها  الأسلوب  لنظام  عناصر    رضاه  باعتبارهم  اتجاههم  والمستخدم 

 .1توفير الشعور بالعدالة بين جميع العاملين فاعلة داخل المؤسسة وأقل ما تطمح إليه
كذلك تدعو  ،  دراكه للآخرينإو   تأثيراتها وفهمو   تهتم بالجماعة  أنهامن خلال ما قدمته هذه النظرية نرى  

الطرق   التي تجعللإيجاد  المختلفة  انتقاد   والوسائل  له. غير أن هناك  بعدالة معاملة الإدارة  الفرد يشعر 
يبدولونها والمبالغة في   النظرية أي أن هناك ميل الأفراد إلى المبالغة في تقدير جهودهم التي  موجه لهذه

بعدم المساواة كما أنها    ذلك ميل لدى الأفراد بالشعور  تقدير العوائد التي يحصل عليها الآخرون فينشأ عن
بينما    ةبالعدال  المكافآت النقدية نظرا لسهولة قياسها والإحساس بها وإدراك أهميتها وربطها  تركز أكثر على

 .2الحوافز المادية لا يمكن قياسها ولا تقديرها
 :الالتزام التنظيمي والعدالة التنظيمية في الاتجاه العقلاني المحدودثانيا:
 :العقلاني المحدود تجاهلإ ا -1

يتمتع بعقلانية مطلقة في    ظهر الاتجاه العقلاني المحدود كرد فعل للاتجاه الحر الذي يرى أن الفرد 
الجوانب  من  العديد  وأهمل  المنظمة  داخل  العقلاني    قراراته  اتجاه  يرى  حين  في  قراراته  على  تؤثر  التي 

يقوم ينتمي إليها بهدف تحقيق على تصرفات وسلوكيات معينة داخ  المحدود أن الفاعل    ل المنظمة التي 
:)الأجور في  متمثلة  الاجتماعية،  السلطة،  الترقية،  غايات شخصية  لكن    (المكافأة  قرار حر  نتاج  وهي 

وهذا راجع إلى عدم توفر المعلومات الكافية. أن هناك    (تبقى هذه الحرية حسب هذا الاتجاه مقيدة )محددة
العوامل من  يمكن    العديد  فاعلالتي  لكل  أن  كما  بها  التنبؤ  على  القدرة  ولا  عليها    ة استراتيجي  السيطرة 

وبالأخص    ةله الفرص  أتيحت أهدافه كل ما   به المتمثلة في هامش الحرية التي يستعملها في تحقيق  ةخاص
أهم السلطة ومن  إلى  الوصول  القرار عند    لعبة  اتخاذ  نجد نظرية  الاتجاه  هذا  تدخل في  التي  النظريات 

 ."ل كروزيهاسيمون" من رواد النظرية والتحليل الاستراتيجي "ميش ت "هربر 
   :"ربرت سيمون ه "القرار اتخاذنظرية  -أ

النظرية مع   التي يتخذها الأفراد داخل  إشكاليةتعاملت هذه  لدراسة   القرارات  المنظمة كمنطق أساسي 
تجاوزت  قد  النظرية  هذه  تكون  وبذلك  العقلانية    العقلنة  سابقاأشكال  عنها  تحدثنا  التي  ويعد ،  التقليدية 
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سيمون  بتغيير  ""هربرت  للمسيرين  تسمح  التسيير  نموذجا  لطرحه  وذلك  النظرية  رواد  سلوكياتهم    من 
عقلانية أم لا والخيارات المتاحة لهم أثناء   كثرأالمرتبطة باتخاذ القرارات الصائبة بحثا منهم عن نماذج  

 .العقلنة المحدودة فاستخدام بأعمالهمالقيام 
اتخاذ لقرار معين لابد    ويرى سيمون ضرورة الحد من الجوانب الرشيدة وغير الرشيدة أي أن الفرد عند 

فيماأ عليه   لديه  المتوفرة  المعلومات  بناء  يتخذ  بما أن طاقاته و   ن  التزامه  التزامه أو عدم  مكاناته  إيخص 
لفهم سيمون    ه تتصف بالعقلانية المحدودة استنادايستطيع معرفة كل شيء ومن ثم قرارات   . فهو لاةمحدود 

التوازن  المكافأة وضرورة  الجهد  بذل  فان  القرارات  اتخاذ  التنظيم   لعملية  داخل  محك    1بينهما  على  يعتمد 
موقفه لتقويم  الفرد  به  يستعين  بين    ذاتي  التوازن  تحقيق  هو  التنظيم  هدف  بمعنى  التنظيمي  أو  الإداري 

 .لأعضائه والمساهمات التي يحصل عليها بالمقابلالتي يقدمها   المغريات 
 :يمكن تناولها في ما يلي وفيما يخص عملية التوازن التنظيمي فقد قدم سيمون مجموعه من الإسهامات 

يحصل كل واحد منهم    ن المنظمة نظام من السلوك الاجتماعي المتداخل لعدد من الأفراد الذينإ
جراء إسهامه فيها ويستمر إسهام الفرد طالما    من قبل المنظمة  على انفراد ضمن مجموعة مغريات وحوافز

 أنكل ما علم الفرد    أن تساوي في قيمتها أو تزيد من إسهاماته بمعنى    هنظر   الحوافز المقدمة له في  أن
 .التنظيمي المنظمة سوف تقدم مغريات مقابل الجهد الذي يقدمه كلما زاد التزامه

 أن   أي  2مغرياتها   المصدر الذي تستمد منه المنظمة  فراد الأيشكل مجموع الإسهامات التي يقدمها  
المغريات  لتوفير  كافية  الفرد  يقدمها  التي  من   الإسهامات  المطلوب  القدر  على  للحصول  اللازمة 

وجلبهم  فراد  رس نجاحا المنظمة في ضمان وحظ الأالتوازن تد   حداث إن:  إف  "سيمون "وحسب  ،  المساهمات 
في الإسهام  المنظمة  نحو  بقاء  يتضمن  الذي  الأساسي  الشرط  يعد  .حيث  وفعالية    واستمرارها  نشاطاتها 

 .ليهإ ةأدائها هو إحداث التوازن بين إسهامات الفرد والمغريات المقدم
قراراتهأ   "سيمون "يرى   تجعل  التي  وهي  الصعوبات  من  العديد  يواجه  الفرد  وصنف   ةمحدود   ن 

 :هذه الصعوبات إلى أنواع وهي "سيمون "
الفرد * أداء  تحدد في صور  التي  الشعورية  والانعكاسات غير  والعادات  يسبقه من قرارات    المهارات  وما 

 .للتنظيم وتظهر هذه الصعوبات واضحة على المستوى الفني
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  ففي ،  يوالولاء الشخص  من الضغوط التي تفرض على العقلانية تنشأ عن الدوافع والقيم   ةهناك مجموع*
جماعة معينة ذات قيم متعارف مع الأهداف العامة   السياق التنظيمي مثلا يكون الولاء الشخصي الشديد 

 .ممارسة الفرد السلوك العقلاني  من الحدود المعروفة على
أو *ي  الأساسية  المعرفة  بكمية  العقلية  والقرارات  الرشيد  السلوك  العقل    تحدد  وقدرة  المتاحة  المعلومات 

 .1تخاذ القرارات لوسائل لنقل المعلومات اللازمة لاتوافر ا على استيعابها وتطبيقها ومدىالإنساني  
بديل مثالي بسبب    ومن خلال ما سبق يمكن القول أن الفرد يتصف بعدم قدرته على الحصول على

معلومات أي  مقبول ضمن ما يتوفر لديه من    عدم وجود المعلومات الكافية لديه لذلك فهو يبحث عن بديل
  الذي   العقلانية المحدودة وعلى الإمكانيات المتاحة في اختيار البديل المرضي  يتخذ قراره بالاعتماد على

يضع صورة أن  بعد  وهذا  منفعة  أكثر  يحقق  الذي  بديل  من  أقل  منفعة  المتصلة   يؤمن  للعوامل  مبسطة 
نية في وضع قراراتهم لتحقيق أهدافهم  يتصرفون بعقلا  ن الأفراد داخل المؤسسةأمباشرة بموضوع قراره كما  

راجعة  القرارات  حيث    وهذه  الخارجية  البيئة  عن  بعيدا  ذاتهم  بحد  الأفراد  هناك إن  ألشخصية  كان    ذا 
إلى   يصلون  فإنهم  والمتغيرات  الظروف  نفس  وتحكمهم  والأهداف  والمعلومات  القيم  نفس  لهما  شخصان 

وعند حاجته لاتخاذه قرار    ةالمحدود   ةرد يتمتع بالعقلانيالف  نأنفس القرار من اجل تحقيق الأهداف . كما  
توفر التي  لتمتعها  معين  نتيجة  تحدثه  وتصرفاته  الفرد  سلوك  وإن  يمكنه  منفعة  أعلى  بالعقلانية    له 

 .2المحدودة
 :ل كروزيهانظرية التحليل الاستراتيجي ميش -أ

ميش تحليل  نطاق  ل كروزيه ايرتكز  لتوسيع  العام  الاجتماع  مستهله على علم  تحليل    في  في  نظريته 
بناء في  إسهامات حاسمة  قدمت  والتي  المؤسسات(  إليه    التنظيمات)  المحللين  بعض  استند  تفكير جديد 

 .في ظل التناقضات النسقية لدراسة وضعيات تتميز بعلاقات السلطة
السلوكيات الفردية والتنسيق    فعال الجماعية انطلاقا منويهتم التحليل الاستراتيجي بفهم كيفية بناء الأ
ويكون التحليل الاستراتيجي عندما يعاين سلوك الفاعلين    في العمل الذي يفترض جملة من الأفعال الفردية

بالأهداف كما  المتعلق  لهم  المتاحة  والموارد  المحيط  وضغوط  يضعونها  التي  الواعية  يبتعد    الواضحة 
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الاستراتيج التسييرالتحليل  في  الموجودة  النقائص  موازنة  الاختيارات   ي عن  توضيح  على  ليركز  والإدارة 
 .1الأخطاء التى تهدد حياة المؤسسة الأساسية للإدارة العامة وتفادي

خاصة به يسعى    "من خلال دراسته إلى أن للعضو التنظيمي غايات وأهداف  ل كروزيهاتوصل "ميش
والعلاقات يتخذ تفسيرات شخصية من قبل    لتحقيقها من خلال مشاركته في العمل فإن الوضع القائم للعمل

عليها   يبني  بالقواعد   ستراتيجية إالمشاركة  الظاهر  المساس  دون  غاياته  وتحقيق  مصالحه  حماية  تكفل 
لتحقيقها  واللوائح يسعى  به  خاصة  أهداف  له  المؤسسة  داخل  فاعل  كل  أن  بمعنى  عن    الرسمية.  وذلك 

ومن المؤسسة  أهداف  يحقق  جهة  من  بحيث  بها  يستعين  استراتيجيات  غاياته    طريق  يحقق  أخرى  جهة 
واقع المعلومات من  المباشر في  كالتحكم غير  المرتك  الخاصة  الفنية  تنظيمية    ةزة في حوز الخبرة  جماعة 

قوة يزيد من  الصيانة  أفرادها  معينة مما  الدراسة في قسم  ما كشفت عن  يوجد مهندس على،  هذا    حيث 
ال من  عالية  و درجة  صيانة  في  المتخصصة  الفنية  وغيرأصلاح  إخبرة  طارئ  عطل  في   ي  متوقع 

 .2الماكينات 
ب التنظيم  في  الفاعل  متباينةإإن  بصفة  ويستعمله  المستقبل  التدخل  سيرورة  ولا  ،  مكانية  فهم  يمكن 

)حرية  النسبية  الحقيقة  على  التركيز  دون  والتي    التنظيم  نسبية  بحرية  يتمتع  الفاعل  أن  بمعنى  الفاعل( 
يتقبلون أن   يستخدمها لتحقيق أهدافه يتمتع بهذه الحرية كما أن الأفراد لا    الخاصة ولكن ليس أي فاعل 

التي  ة  الخاص  أغراضه و   أهدافه  في التنظيم فلكليعاملوا كوسائل في خدمة الأهداف التي يحددها المنظمون  
ل كروزيه" وإن حتى  االعقلانية فهي محدودة حسب" ميش  ما فيما يخص أتتعارض حتما مع أهداف التنظيم  

أجل تلبية    يجب أن يتوفر على جميع المعلومات في البداية وذلك من  ةالمحدود   ة بالعقلاني  يتمتع الفاعل
 .أضعف حاجة لديهم

المشكل    لااعتبر "ميش تعتبر  السلطة  التنظيمات وقد   في  الأساسيكروزيه" ان علاقات  سوسيولوجيا 
تتضمن إمكانية بعض الأفراد أو المجموعات في    يحلل علاقات السلطة تقتضي أن   إن  "كروزيه"  استطاع

 الأخيرة تتطورأخرى والتحكم في الآخرين يعني الدخول معهم في علاقة هذه   التحكم في أفراد ومجموعات 
الفاعل علىو   بداخلها سلطة البعض على البعض الآخر. جعل فاعل آخر يفعل    السلطة هنا تعني قدرة 

هذا الأخير يطبق الأوامر بطريقته الخاصة    وفق توجيهه له كان يصدر الرئيس الأوامر على الفاعل لكن

 
 . 577- 575ص ص، عبد القادر حزبيش: مرجع سابق  1
فايل  ،  دوران  ربيان  جا  2 المعاصر:  روبير  للنشر  دار،  ترجمة ميلود طواهري ،  علم الاجتماع  الثقافية  –بيروت  ،  الروافد 

 . 315 ص ، 2012، لبنان
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الدنيا سلطة على المستوى العليا    أن تكون للمستوى   "كروزيه"الرئيس. وحسب    وليس بالطريقة التي يفرضها 
الكفاء  أي هي  للسلطة  الأساسية  الموارد  وإن  مصالحهم  يخدم  ما  حسب  يتصرفون  في   ةإن  والتحكم 

 .(بتصرف) 1. معقدة الاتصالات والمعرفة الدقيقة بقواعد التنظيم التي هي في الغالب 
لميش  بالنسبة  الفاعل  تح  "كروزيه"ل  اأن  فكرة  يتجاوز  الذي  الفرد  أهدافهو  فقط.   قيق  المؤسسة 

له استراتيجيغو  القدرة  ة نما  لتحقيق أهدافه فلكل فاعل  بقناعته الشخصية. كما أن    خاصة  التصرف  على 
تحالفات مثلا اليوم يتحالف الفاعل مع مجموعة من الفاعلين حول قرار    داخل التنظيم يبنون وكما يفسدون 

مع    معين ويتحالف  التحالف  ذلك  يفسد  الغد  وراءوفي  يسعى  دائما  أنه  أخرى  له    مجموعة  يحقق  ما 
 .ةالمصلح

يريد النجاح عليه    كان الفرد   وإذاالتنظيم عبارة عن بناء    يعتبر  "ميشال كروزيه"صة القول أن  لاخ
  ة هامش الحرية النسبية في تحقيق أهدافه الخاص  ستراتيجية واحترام قواعد اللعبة من خلال استخدام إبناء  

تصوره   كما يد و   يعد عبارة عن يد كما كان يتصوره النموذج التايلوري وليس قلب  ظيم لمداخل التن فالإنسان
خلاته  ذ قران بين مالدائمة مع الأ  ةبالمقارن  ويعتبر قيام الفرد ،  س مفكرهأنسانية وإنما هي أيضا ر العلاقات الإ

والتكلفة )العوائد  م  (ومخرجاته  هادف   خلات ذ مع  اجتماعي  المستوى كفعل  نفس  في  الآخرين  ومخرجات 
 .العامل وإحساسه بعدم العدالة يعتبر فعل وتحليل استراتيجي ةملاحظ  ناتج عن

من الفرد بقناعته    ل كروزيه " يعرف الالتزام التنظيمي على أنه" كل تصرف وسلوك نابع او" ميش 
 ."2الشخصية بهدف تحقيق أهدافه الخاصة 

 :زام التنظيمي والعدالة التنظيمية في الاتجاه الحتميثالثا: الالت
 :النظرية البنائية الوظيفية -ا

التصور الماركسي  يتناول اتجاه التحليل البنائي الوظيفي دراسة التنظيمات من منظور مختلف عن
الاجتماعية بوصفها  الوظيفية إلى التنظيمات    وعن التصور )ماكس فيبر( في الوقت ذاته إذ نظرت البنائية 

)المؤسسة( نسقا    ويعد التنظيم،  والأقساموأخرى فرعية تضم الجماعات    مجموعة أنساق اجتماعية رئيسية
 .3في إطار نسق اجتماعي أكثر وأعم هو المجتمع  فرعيا

 
،  الجزائر،  الخلدونية للنشر والتوزيع  دار،  1العدد،  مجلة فصلية علمية محكمة،  دراسات اجتماعية  :يوسف خطاب وآخرون   1

 .9ص ، 2009
  .50 ص،  مرجع سابق، نقلا عن محمد المهدي بن عيسى :ميشال كروزيه 2
 . 49ص، مرجع سابق، النظريات الاجتماعية المتقدمة :محمد الحسن إحسان 3
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والأعراف بالقيم  مرتبط  وسلوكاتهم  الأفراد  تصرفات  أن  النظرية  هذه  البناء    ةالمنتشر   وترى  في 
إلى عدة ينتمي  فهو  المجتمع  العام وهو  انه    الاجتماعي  بمعنى  المؤسسة  بتلك  يلتحق  أن  قبل  مؤسسات 

اكتسابها عن   المعيارية السائدة المحددة لنظم الحقوق والواجبات والمهام التي يتم  يستمد شرعيته من القيم
لى جميع الأنساق العمل والتعاقد من وع  طريق التنشئة الاجتماعية من سنوات الطفولة الأولى من جهة

تعترضها التي  المشاكل  كل  حل  وانجاز    أجل  تنفيذ خططها  في  والاستقرار  البقاء  لها  يكتب  لكي  وذلك 
 :ولهذا العديد من الرواد ومن بينهم 1أهدافها

الفعل الاجتماعي: بنظرية  بارسونز  إلى  تالكوت  الفرد الاجتماعي   وهو منظر أمريكي حيث نظر  سلوك 
المنظر أن سلوك الفرد الاجتماعي وتصرفاته لا    صفه وحلله من خلال حدوثه بين فردين أو أكثر ويرى و 

 المحددات  ةأي يعجن بعجين،  اعله مع الآخرينرغبته الذاتية بل من تف  يصدر من فراغ ولا من عقله أو
نموذج شكل  على  وجاهزا  اليومي  للاستعمال  صالحا  ليكون  والمعايير  "  والضوابط  الفعل  اسمه  نسق 

مع الاجتماعي  للفاعل  تفاعل  من  هذا  ويبدأ  يتحدد   الاجتماعي"  الذي  بمعجنة  ،  القواعد  بما عجن  ويلتزم 
ر  أكث خذ سنين من الزمن ولا سيما أن هناكأ املا معا وقيمها وضوابطها التي تح المؤسسات التي كان فيها

 .2قية والثقافية المنظمةئمن مؤسسة في المجتمع وهي العلا
التفاعل فإنه يعكس ما    لذا عندما يتصرف الفاعل الاجتماعي مع الآخرين ويدخل معهم في عملية

يعتبر آخر عند تفاعل  ، المؤسسة التي عجنته بمذاقها تعجن من موجهات ومنظمات اجتماعية مقدما مذاق
الآخرين مع  اكتسب  الفاعل  التي  والنمطية  الدورية  والضوابط  والقيم  المعايير  حسب  منها يتصرف    ها 

فيها   التي عاش  و  أالتماس    بمعنى عملية،  تعايش معها فيظهر فعله نمطا تنظيميا نسقيا  أوالمؤسسات 
معايير وقيم وضوابط المجتمع ومؤثرات محيطه التي تساعده    يكتسب الفرد   أنالتعجن أولا ومن ثم التفاعل 

تفاعلات  إقامة  ي  على  بحيث  ذلك  في  التماس  آليات  مستخدما  الآخرين  وأهدافهامع  نوعها  بسبب   توجه 
 .في جميع تصرفاته فالتزام الفاعل داخل المؤسسة راجع إلى التنمية الاجتماعية فهي التي تتحكم

تعتمد  بطريقة  والحقوق  والامتيازات  المكافآت  توزيع  "عن  بارسونز   " تحدث  طبيعة    كما  على 
تساعد على تحقيق الأهداف والطموحات  ولكل منظمة وظائف اجتماعية مهمة، يقومون بها الواجبات التي

  البنيوية. وعملية اتخاذ القرار تعتبر أداة لتحقيق أهداف المؤسسة لضمان   وتنتج في توازن وتكامل اجهزته
 

  ،  4العدد  ،  27المجلد  ،  جامعة دمشق  مجلة،  الاتجاهات النظرية التقليدية لدراسة التنظيمات الاجتماعية:  حسين صديق    1
 .337 ص، 2011

 . 81 ص، مرجع سابق، نظرية معاصرة في علم الاجتماع :معن خليل عمر 2
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واستقرارها ترتبط،  توازنها  سياسية  قرارات  إلى  القرارات  بارسونز  قسم  بالمؤسسة    وقد  الأساسية  بالوظائف 
والأنساق الفرعية في حين تحافظ قرارات التنسيق على    ات بين الأشخاص وقرارات توزيعية توزع المسؤولي

 .1المحافظة على التعاون الذي يتحقق عن طريق تقديم الحوافز والمكافآت  تكامل المؤسسة من خلال
يحدد الخلل وهذه  و   يجد   أنأن أي تنسيق في الأداء الوظيفي لابد أن يواجه عددا من المشكلات وعليه   

 :أو الالتزامات الوظيفية ما يطلق عليها اسم المتطلبات الوظيفيةالمشكلات في
الفيزيولوجية لأعضائه حتى    أو التوافق مع البيئة فكل مجتمع أو منظمة لابد أن تواجه الحاجات   الكيف:

 .يكتب له البقاء
أهداف النسق والتحكم في    وتدخل ضمن هذا البعد كل الأفعال التي تعمل على تحديد   تحقيق الأهداف: 

 .الموارد واستغلالها لتحقيق أهداف النسق
المنحرفة والمحافظة على   فكل نسق يضم وحدات من السلوك الغرض منها ضبط وكف الميول  التكامل:

 .اب داخل النسقمظاهر الاضطر  قدر من التنسيق بين الأجزاء وتجنب أي مظهر من
وارهم والتي يطلبها  أداء أد   فكل منظمه عليها للتأكد من أن لدى أعضائها الدافعية  المحافظة على النمط :

 .2م المجتمع الالتزام بقي 
البنائي عن  المعلومات  من  أعلاه  ذكر  الاجتماعي  ة الوظيفي   ةمما  النسق  أن    ونظرية  نستنتج 

ول أجزاء  من  يتكون  والبناء  بناء  وظيفةللمؤسسة  الأ  ووظيفة،  كل جزء  لوظائف  مكملة  تكون  جزاء الجزء 
متخصصة تساعد النظام على الديمومة والقدرة والفاعلية في   القسم من هذه الأقسام يؤدي وظائف، خرى الأ

الالتزام والمحسوبة.  تحقيق  المخططة  الأهداف  تحقيق  الفرد و   وبالتالي  يتبعها  التي  القسم    السلوكات  في 
وان هذه السلوكات ،  ظهور خلل وعدم التوازن   وعدم التزامهم يؤدي إلى،  خرى الأ  الأقساموالإدارة تؤثر على  

 .الذي ينتمي إليه الفرد فهو مقيد بها والتصرفات نابعة من المجتمع
 : الاتجاه الماركسي الصراعيب:

عشر و  التاسع  القرن  في  الاجتماعية  الدراسات  العشرين   19صلت  القرن  اهتمامها   20 وبداية 
بصفة وبالمؤسسة  عامة  بصفة  المجتمع  في  تحصل  التي  الوظيفيون   بالصراعات  أغفل  أن  بعد  خاصة 

ومن هذا المنطلق اعتبروا الصراع حالة مرضية طارئة   الصراع لأجل تحقيق نوع من الانسجام الاجتماعي
 

   . 231ص، س .د،  مصر -الإسكندرية، ط د، دار المعرفة الجامعية، الأيديولوجيا ونظرية التنظيم :بدر ىسعيد مرس 1
عليغر   2 النظرية  :بي  والثنائيات  الاجتماع  والبحث،  علم  الاتصال  علم  المنصورة،  والترجمة  مخبر  –قسنطينة  ،  جامعة 

 .  103 ص، 2007، الجزائر
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يمكن علاجها  الذين عصرو  وبالتالي  المفكرين  يسمىلكن بعض  ما  إحياء  الفكري حاولوا  الحدث  هذا   ا 
تتميز بشدتها ودرجة وعي   بالنظرية الصراعية ضد التوجه الفكري للنظرية الوظيفية والصراع في المؤسسة

رهاناته من الممكن أن تصل هذه الصراعات إلى مستوى من   الفاعلين الذين يشاركون فيها وطبيعة وبيئة
أو تك العنف صغيرا  قد  وهي  وترويجكبيرا  السلطة  إلى  الوصول  أو  الثروات  توزيع  على  أو   ون  الأفكار 

 .1تحويل القواعد 
وأفكار صراعية مبادئ  يتفقون على جملة  الصراعيون  اجتماع  أن   إن جميع علماء  مشتركة هي 

والجماعات والمجتمعات وأثناء التفاعل يحدث   الحياة الاجتماعية التي نعيشها هي يتفاعل خلالها الأفراد 
 ,هذا الصراع يحدث حول التنافس الشديد في التمتع بالقوة والنفوذ   أنعلما   راع بين الأطراف المتفاعلةالص

 .على الملكية ةوالسيطر 
الألمان أكمل   هو أشهر علماء الاجتماع  1883  -1818من أهم رواد هذا الاتجاه كارل ماركس  

من  دراسته مكنته  التي  الألمانية  حينا  جامعة  "  الحصول    في  اشتهر  الفلسفة  في  الدكتوراه  شهادة  على 
والسياسة    الممزوجة بالعنف الثوري التي ظهرت في مقالاته ودراساته الاقتصادية  ماركس " بنزعته الثورية

 2من العمل الأكاديمي في الجامعة.  والاجتماعية بعد أن اختيار الصحافة ميدانا لنشاطه الفكري بدلا
وعلاقة الأفراد بوسائل الإنتاج هي التي تحدد الطبقة    من طبقتينيرى ماركس أن المؤسسة مكونة  

تحقيق    وتأدية الوظيفة لدى هذا الاتجاه يكون من خلال الصراع فكل طبقة تسعى إلى  التي ينتسبون إليها
القوة   أساس  والطبقة  بالطبقةوأمصالحها  المقاومة  الالتزام وسيلة  المؤسسة    ن  لوسائل الإنتاج في  المالكة 

 العاملة وبالتالي هذه الأخيرة ترى أن عدم الالتزام أمر طبيعي من أجل  سيطرتها واستغلالها لطبقةتفرض 
الصراع قائم على المصالح    الدفاع عن مصالحهم وهو دليل وعي هذه الطبقة حسب "كارل ماركس" إذ افن

تظهر  داخلية  تناقضات  عن  تعبر  التي  الطبقات  المؤسسة  بين  من  و   داخل  أساسا  علاقات تنجم  تأثير 
 .3[ بتصرف] تؤثر عن طريقة تفاعلها  الإنتاج عن حياة الأفراد والتي

الأخرى  الطبقات  استغلال  على  قادرة  تكون  الإنتاج  لوسائل  المالكة  الطبقة  أهدافها   إن  لتحقيق 
النظام  بإحداث متغيرات أساسية في هذا    واستخدامها لصالحها ومن جهة أخرى الطبقات المستغلة مقدمة

 تصبح الثورة لا مفر منها.  تلك الطبقات وعي كاف إذ أصبح لدى
 

بيروت،    1 الهلال،  ومكتبة  دار  الأسعد،  محمد  أنسام  ترجمة  الاجتماع،  علم  مصطلحات  معجم  فيريول:  ،  2011جيل 
 . 52ص
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طبقة طبقتين  هناك  المؤسسة  داخل  أن  أهدافها   بمعنى  تحقيق  إلى  تسعى  التي  المنظمة  وفي  المسيطرة 
 .المتمثلة في العاملين وطبقة المستغلة

تختلف عن ميول    ييرى "كارل ماركس" أن الطبقة مجموعة من الميول والاهتمامات الفطرية الت 
زيادة الأجور والحوافز وبالتالي يلجأ العمال   واهتمامات جماعة أخرى في المؤسسة فإن مصالح العمال هو

العوامل    للتغيير ضد الإدارة وأمر مقبول لدى الطرفين كما يتوجب التركيز على  إلى عدم الالتزام كأساس
أي   ماد   أنالاجتماعية  ظروف  تجمعهم  الأشخاص  من  مشتركةمجموعة  ذاتي   ية  وعي  إلى  وتوصلوا 

الاجتماعية  مكانتهم  حيال  الرئيسية،  1إيجابي  في   فالفكرة  المادية  الأشياء  أن  هي  ماركس  غرض  في 
  تعامل وقدم المساواة كما يعامل العامل نفسه يصبح العامل على الدوام سلعة   الرأسمالية التي يجري إنتاجها

علاقة مباشرة مع زيادة قيمة    داد هبوط قيمة العالم الإنساني فيارخص كلما ازدادت السلع التي ينتجها يز 
 .عالم الأشياء

الطبقات هي في    بما أن أساس الصراع بين الطبقات يعود إلى العامل المادي فكل طبقة من هذه
ولم ينتهي الصراع إلا عند تحقيق  ،  المجتمع  صراع مستمر من أجل تعزيز موقعها في المؤسسة وكذلك في

المحددةكلا   للأهداف  الطرفين  لا    من  حتمية  ظاهرة  وهذه  العمال  لصالح  حتمية  بصورة  يسير  والصراع 
  .2المنظمةاجتنابها من قبل  يمكن

هو الاجتماعي  وجودهم  بل  الاجتماعي  وجودهم  يحدد  الذي  ليس  الأفراد  وعي  يحدد    إن  الذي 
جتماعي والطبقة التي ينتمي إليها الفرد الا  وعيهم هذا هو ما يقوله ماركس وذلك للتعبير عن أهمية الموقع

 .في تشكيل وعيه الاجتماعي 
المسيطر على تشكيل    فتبعا لهذا الموقع وهذه الطبقة يتحدد الوعي الاجتماعي ويرى ماركس أن

الاقتصادية والتي تساهم في تشكيل وعي الأفراد بصورة   الوعي الاجتماعي هم الفئة المسيطرة على القدرات 
الوعي المتشكل وعي زائف كما يرى ماركس حيث يلحظ سبر وليتاري أن الوضع    وهذا  تحمي مصالحهم

  .3البرجوازية في صالحه إنما يفكر في طريقة يشارك من خلالها في استمرار سيطرة الطبقة ليس
الأولى للفكر الماركسي   غير أنه وجهت العديد من الانتقادات لهذا الاتجاه حيث أن منذ البدايات 

على   وأسست أدت إلى قيام دول    ةعميق   تأثيرات   يتعرض للنقد وذلك لما يترتب عن هذه الأفكار منوهو  
الماركسي تم   ،ةالمبادئ  الجانب   وقد  أو  الحتمي  الاقتصادي  بالجانب  يتعلق  ما  سواء  الأفكار  هذه    تناول 

 
 . 130- 129المرجع نفسه: ص ص   1
 . 230الله السواط، السلوك التنظيمي، مرجع سابق، صعبد الله بن عبد الغني الطجم وطلق بن عوض   2
 . 136، ص 1994عمر معن خليل: انتشار المصطلح الاجتماعي، دار الأمل، دط، الأردن،   3
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ضافة  ة الصراع إالأخص ظاهر   الاجتماعي وما حمله من مفاهيم تفسر كثيرا من الوقائع الاجتماعية وعلى
كفاي  عدم  العامل  إلى  حاجات   الاقتصادية  تفسير  العاطفية    في  مثل  أخرى  حاجات  يملك  لأنه  الأفراد 

التي  والإبداعية مفاهيم   والإدراكية  والإبداع  والتفكير  فالحب  الإنسان  لحاجات  تفسيره  في  ماركس    أهملها 
 .مفقودة في نظرية ماركس المادية
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 :الفصل ةخلاص
بالموضوع لها علاقة  التي  النظرية  المداخل  أهم  التطرق إلى  تم  الفصل  وبالرغم من وجود رؤى    في هذا 

أنها تخدم التي رأينا  انتقاء بعض منها  تم  فقد  تم تصنيفها    مختلفة  اتجاهات:   إلىالموضوع حيث  ثلاث 
الالتزام    السوسيولوجية تناولت ظاهرة  الحتمي. حيث أن هذه الاتجاهات النظرية،  العقلاني المحدود ،  الحر

  .التنظيمي والعدالة التنظيمية من منظورات متعددة وأوجه متباينة
  أنها الفكرية وقيمها الأساسية. كما    إذ أن كل عالجت الالتزام التنظيمي والعدالة التنظيمية وفق منطلقاتهم 

النظريات الاجتماعية ما علينا سوى ما نحتاجه من  نستفيد من هذه    وحتى  الأخرى باقي الجوانب    أغفلت 
 .الموضوع اجل هذا
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 :تمهيد
الإبداع   وتعزيز  الأهداف  بلوغ  في  حيويا  التنظيمي عنصرا  الالتزام  المنظمات   يعد  في  والاستقرار 

إسهاماته المتعددة في مجال تطوير قدرات فضلا عن   ،كما يساعد في تعزيز الثقة بين الإدارة والعاملين
على  وقدرتها  لذلك   المؤسسة  والاستمرارية.  وتأثيره اه البقاء  التنظيمي  الالتزام  بموضوع  الباحثون  على   تم 

وأهدافه المؤسسة  على  وانعكاساتها  الفاعلين  يعتبر  ا، سلوكيات  بين  حيث  التبادل  لعملية  الالتزام محصلة 
والمنظمة سنت  .الفاعل  هذاوعليه  في  الالتزام   طرق  أهمية  من  بداية  العناصر  من  العديد  إلى  الفصل 

قياسه وأهم   نمادجه وطرق ،  أبعاده،  مراحله،  ومحدداته والعوامل المؤثرة فيه،  خصائصه،  أهدافه،  التنظيمي
 .أهم الاقتراحات لتعزيزهومعوقاته و ، الآثار المترتبة عنه
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 :الالتزام التنظيميأولا: أهمية 
 :وتعود هذه الأهمية لأسباب عدة منها

وخاصة معدل دوران العمل   أنه يمثل أحد المؤشرات الأساسية للتنبؤ بالعديد من النواحي السلوكية -
 .في المنظمة أكثر عملا نحو تحقيق أهدافها حيث يفترض أن يكون الأفراد الملتزمون أطول بقاء

فعالية و   يؤثر في كفاءة  التنظيمي باهتمام واسع من قبل الباحثين والمنظمات لكونهيحظى الالتزام  
 .الفردي والجماعي المنظمة ويكلفها كثيرا من التكاليف على المستوى 

المنظمة والأفراد والعاملين فيها لا - بين  الربط  التي   أنه يمثل عنصرا هاما في  سيما في الأوقات 
هؤلاء الأفراد للعمل وتحقيق مستويات عالية من   الحوافز الملائمة لدفعتستطيع المنظمات أن تقدم  

 . الأداء
العاملين وبقائهم في  يعد التزام الأفراد تجاه المنظمات مؤشرا أقوى من الرضا الوظيفي لاستمرار -

 .أماكن عملهم
 .1تزام الأفراد اتجاه منظماتهم عاملا مهما في التنبؤ بفعالية المنظمةالكما يعد  -
البشري أكما   - السلوك  بالمؤسسة  ن  والارتباط  التوحد  إلى  كبيرة   توليو ،  يميل  أهمية  المؤسسات 

 .2للالتزام التنظيمي
 .خاصة ذوي المهارات والتخصصات النادرةو  ضمان استمرار القوى العاملة بالمنظمة -
المؤسسة - مستوى  منهم على رفع  وذلك حرصا  الأفراد  لدى  الإبداعي  السلوك  ينتمون   تنمية  التي 

 .إليها
خلال - من  العاملين  عاتق  على  وأخيرا  أولا  يقع  المؤسسة  أهداف  تحقيق  عبء  جهودهم  إن 

 .المؤسسة وهذا يساهم في رفع كفاءة وفعالية ، وإبداعاتهم واقتراحاتهم
بالارتياح والاستقرار - العاملين زاد شعورهم  العمل وزاد  كلما زادت درجة الالتزام لدى  والأمان في 

 .م لأي تغيير ممكن أن يكون في صالح المؤسسةتقبله 
 

 
 . 111ص ، 2020،  الجمهورية العربية السورية، .طد، الجامعة الافتراضية السورية، الاتصال التنظيمي :زي ح بشار 1
الأردن  ،  1ط،  دار حامد،  المعلمين في المدارسو   العمل والالتزام الوظيفي لدى المديرينقيم  :دات  امحمد حسن محمد حم  2

 . 86  ص، 2006
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 :ثانيا: أهداف الالتزام التنظيمي
 .زياد تحمل العاملين للمسؤولية في المؤسسة -
 .يهدف إلى الحد من المشكلات التي تحصل بين الإدارة والعمال  -
المواظبة - خلال  من  العمل  عن  التأخر  من  والحد  الغياب  نسبة  خفض  إلى   مواعيد على   يهدف 

 .العمل
 1يهدف إلى رفع معدلات الأداء والإنتاج القومي. -
 الاجتماعية بين العمال.   يهدف إلى تحسين العلاقات   -
 . وتحقيق التفاعل بين المنظمة والعمال تحقيق أهداف المنظمة من خلال الزيادة في الإنتاج -
الأس - العناصر  توفرت  ما  إذا  والسعادة وخاصة  بالارتياح  الشعور  في تحقيق  كالأجر   اسية  العمل 

 .2وفرص الترقية وغيرها
وبالتالي  - المهنية  الخبرة  الأفراد  يكتسب  بحيث  الأفراد  أداء  مستوى  من   تحسين  المؤسسة  تستفيد 

 . الخبرة في الحفاظ على وجودها
 .التصرف وفق التعليمات والنظم الصادرة -

 ثالثا : خصائص الالتزام التنظيمي 
 :التنظيمي بمجموعة من الخصائص لعل أهمهايتميز الالتزام 

أهدافها والإيمان   لإنجاح المنظمة وتحقيق  ى استعداد كامل لبذل كل ما بوسعهالموظف الملتزم عل -
 .بقيمها والقبول بها ومن ثم الرغبة بالبقاء فيها

بها - والارتباط  المنظمة  لصالح  العمل  على  الموظف  يشجع  داخلي  إحساس  مرور  الالتزام  مع 
 .قت الو 

فيصبح - الموظف  قناعات  من  يصبح  حتى  كاف  وقت  إلى  التنظيمي  الالتزام  هذا  يحتاج  ترك 
 .الالتزام صعب ولا يكون إلا لظروف قاهرة

والظروف الخارجية   يتأثر الالتزام التنظيمي بمجموعة من الصفات الشخصية والعوامل التنظيمية -
 .المحيطة بالمنظمة

 
 . 119ص،  2003، نعما ، 2ط ، دار وائل( أساسيات ومفاهيم حديثة )التطوير التنظيمي :موسى اللوزي  1
 . 155 ص 2008، لأردنا،  دط، دار أسامة، السلوك التنظيمي الإداري :عامر عوض   2
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التنظيمي  - الالتزام  عن  مخرجات  المنظمة  عبارة  في  الموظفين،  البقاء  للمنظمة حضور  ،  بانتظام 
 .1والحماس والإخلاص للمنظمة

من أجل تزويد المنظمة  يشير الالتزام التنظيمي إلى الرغبة التي يبدلها الفرد للتفاعل الاجتماعي -
 .بالحيوية والنشاط ومنحها الولاء

الوجداني بين الفرد والمنظمة  الرباط العاطفي أويتضمن الالتزام التنظيمي ثلاثة أبعاد رئيسية وهي  -
 .تجاه المنظمةابالواجب  والاستقرار والبقاء في العمل والشعور

خلال ظواهر  عبارة عن حالة لا يمكن الإحساس بها لكن يمكن معرفة وجودها من عدمها من -
 .2نظمةالتزامهم بالم تنظيمية معينة تتضمن سلوك الموظفين وتصرفاتهم والتي تجسد مدى

 رابعا: محددات الالتزام التنظيمي 
التنظيمي داخل المنظمة حيث   تعددت اجتهادات الباحثين حول العوامل التي تساعد على تكوين الالتزام 

 :أشاروا إلى ما يلي
الأفراد العاملين   ضرورة العمل على تبني سياسات داخلية تساعد على إشباع حاجات  السياسات:-01

ساعد يإتباع نمط سلوكي إيجابي بشكل   في التنظيم فإذا أشبعت هذه الحاجات فإن ذلك سيترتب عليه
المتوازن  بالسلوك  يسمى  ما  تكوين  في   على  للفرد  التنظيم  مساندة  الناتج عن  المتوازن  السلوك  وهذا 

 .الحاجات يتولد عنه الشعور بالرضا والاطمئنان والالتزام للمنظمة اع هذهإشب
لدى العاملين   يساعد وضوح الأهداف التنظيمية على زيادة الالتزام التنظيمي  وضوح الأهداف:-02

فهم عملية  كانت  كلما  ومحددة  واضحة  الأهداف  كانت  أكبر فكلما  للمنظمة  للالتزام  الأفراد  ، وإدراك 
 .والكفاءة الإدارية وينطبق ذلك على المنهج والفلسفة

العاملين بصورة إيجابية   تساعد المشاركة من قبل الأفراد مشاركة الأفراد العاملين في التنظيم :-03
الدراسات أن مشاركة العاملين تعمل على زيادة   على تحقيق أهداف التنظيم فقد أوضحت الكثير من

 يجعل الأفراد يرتبطون ببيئة عملهم بشكل اكبر بحيث يعتبرون أن ما يواجهو  الولاء والالتزام التنظيمي
إلى يؤدي  الذي  الأمر  واستقرارهم  منهم  ولا  لهم  تهديد  المشاركة   الفرد من مشكلات هو  لروح  تقبلهم 

 .برغبة جامحة وروح معنوية عالية
 

مذكرة مكملة ، للعاملين بجوازات منطقة مكة المكرمة الالتزام التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي :ميقغنام البتراحيب سعد  1
 . 19ص،  2012، ضالريا، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ،العلوم الادارية لنيل شهادة الماجستير في

 . 13ص، قمرجع ساب، الالتزام التنظيمي لدى العاملينقياس مستوى  :سامي علي أبو الروس 2
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التنظيمي:-04 المناخ  لل   تحسين  المتضمن  المجال  ذلك  هو  التنظيمي  والأساليب   طرق فالمناخ 
المتفاعلة والعلاقات  والعناصر  بين  والأدوات  المنظمة  بيئة  ال،  الأفراد  داخل  الجديد فالمناخ  تنظيمي 

إيجابي والمنظمة  يشجع على خلق جو عمل  الاستقرار للأفراد  تحقيق  العاملين ،  يعمل على  ويجعل 
  .1عالية بالثقة القرارات والشعور بدرجةبأهميتهم في العمل من حيث المشاركة في اتخاذ  يشعرون 

معنوية مناسبة فتوفر  يتطلب المناخ التنظيمي الجيد أنظمة حوافز  تطبيق أنظمة حوافز مناسبة:-05
التنظيمي وعن المنظمة ككل وبالتالي زيادة  أنظمة حوافز مناسبة تؤدي إلى زيادة الرضا عن المناخ

القطاع   ل التكاليف واتفق الباحثون على إن المنظمات العامة فيالإنتاج وتقلي الالتزام وارتفاع معدلات 
   .الجديدة العام أقل المنظمات استخداما للحوافز وتطبيقا لأنظمة الحوافز

كأعضاء في بيئة عمل   إن الاهتمام بإشباع حاجات العاملين والنظر إليهم  بناء ثقافة تنظيمية:-06
توفير درجة كبيرة من الاحترام المتبادل بين   لأفرادها وتعمل على واحدة ترسخ معايير الأداء المتميز  

 دورا كبيرا في المشاركة في اتخاذ القرارات وسيترتب عليه زيادة قوة تماسك الإدارة والعاملين وإعطائهم
 .المنظمة وزيادة الالتزام التنظيمي والولاء التنظيمي لها

جو عمل مناسب   إن الدور الكبير الذي يجب أن تقوم به هو إقناع الآخرين وفي   نمط القيادة:-07
القادرة على كسب التأييد الجماعي لإنجاز   بضرورة إنجاز الأعمال بدقة وفعالية فالإدارة الناجحة هي

 ح هوفالقائد الناج ،  الأفراد الإدارية باستخدام أنظمة الحوافز المناسبة الأعمال من خلال تنمية مهارات 
 .2الذي يستطيع زيادة درجات الالتزام التنظيمي لدى الأفراد 

 
 
 
 
 

 
المعمرية    ةموز   1 علي  بن  حمود  التنظيمي:  بنت  بالالتزام  وعلاقتها  العمل  بعد ،  ضغوط  ما  التعليم  مدارس  معلمي  لدى 

التعليمية الأساسي بمحافظة مسقط رسالة ماجستير غير الإدارة  في  العلوم والأداب،  منشوره   انعم،  جامعة تروي ،  كلية 
 . 30ص ، 2014

 . 30ص، مرجع نفسه، ريةموزه بن حمودين علي المعم 2
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 .خامسا: العوامل المؤثرة في الالتزام التنظيمي
درجة في  مباشر  أو غير  مباشر  بشكل  تؤثر  التي  العوامل  من  العديد  للعاملين   هناك  المؤسسي  الالتزام 

 :أهمها
للفرد في البيت والمدرسة   هو نتائج ثقافته فقيم المجتمع والتنشئة الاجتماعية الإنسانثقافة الفرد :-01

الثقافة مكونات  من  وغيرها  والعمل  الفرد   والجامعة  شخصية  في  هامة  جوانب  تعزيز  في  تساهم 
 .العمل والأمانة والانتماء والالتزام واتجاهاته إزاء الإخلاص في 

واقع  عمله وبين   وجود فروق فردية بين توقعات الفرد منفي حالة عدم    توقعات الفرد من العمل:-02
 . لذلك الفرد  فان ذلك يؤثر في مستوى الالتزام المؤسسي، ذلك العمل

زيادة الالتزام   إن وضوح أهداف المؤسسة أمام العاملين من شأنه العمل على  وضوح الأهداف:-03
الأفراد لما هو مطلوب منهم تحقيق أفضل  المؤسسي فكلما كانت تلك الأهداف واضحة كلما كان فهم

 .الالتزام المؤسسي لديهم وأكثر شمولا مما يساعد في تعزيز
وجود ثقة متبادلة بين   إن العلاقة الجيدة بين الرؤساء والمرؤوسين تأكد   العلاقة مع المرؤوسين :-04

 .فيها المنظمة واستمراره في العمل الأطراف مما يعزز من نظرة الفرد الإيجابية إلى
وتنمية  ،  مسؤولية اختيار الأهداف مسؤولية أهمية كبيرة في حياة المنظمات واستمراريتها يجب عليهاللإن  

وتحقيق الأهداف والقائد الناجح هو الذي يستطيع أن يعمل على زيادة  ولاء الأفراد وانتمائهم وبناء الثقة
بينهم الرغبة في بذل المزيد  اعتقادهم بأهمية التنظيم ويبعث الالتزام المؤسسي لدى العاملين ويدعم   درجات 

على العلاقات التنظيمية الجيدة والعمل على تطوير    المحافظة من الجهد المبدع وينمي فيهم الرغبة في
 .والأفراد من حيث الاحترام ومراعاة المشاعر وزيادة الرغبة في العمل التنظيم

تشكل دافعا  أساس استقلالية أكبر وجدية أكبر في العمل  بناء التوظيف على  سمات الوظيفة:-05
الجهد وبالتالي فإن خصائص معينة المزيد من  بذل  يمكن أن تزيد من إحساس   للفرد على  الوظيفة 

 .1بالإنتماء للمنظمة الفرد بالمسؤولية وبالتالي شعوره
06-: للالتزام  المنظمة  تشجيع  تعزيز  مدى  في  أساسيا  دورا  المنظمة  على  من خلال   يقع  الالتزام 

ذلك من الأمور التي تؤثر على الموظف   الموظف حقوقه وتحفيزه وتوفير مناخ الإبداع وغير  إعطاء
المشكلة وتكمن  الالتزام  على  في  وتشجيعه  محددة  سياسات  تتبع  المنظمات  بعض  أن  في  الكبرى 

 
 . 282ص، 2008، عمان ، 1ط، دار وائل للنشر والتوزيع، إدارة الموارد البشرية:محفوظ أحمد ة جود 1
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 موظفين أو إعادة هندسة العمليات بتوفير الأموال والتقليل منتخفيض عدد ال مثل،  الأوقات الصعبة
وبالتالي بالإدارة  العاملين  ثقة  إضعاف  إلى  تؤدي  الإجراءات  هذه  الالتزام  ا خسائرها  درجة  ضعاف 

 .1المؤسسي لدى العاملين
 .سادسا :مراحل الالتزام التنظيمي

 .داخل المنظمة عديدة يمر بها العامليترسخ الالتزام التنظيمي وينمو ويتطور عبر مراحل 
التجربة:-01 خلالها  مرحلة  من  يكون  واحد  عام  حتى  العمل  بدء  تاريخ  من  تمتد  خاضعا  هي  الفرد 

على تأمين قبوله في المنظمة ومحاولة التأقلم   ويكون اهتمام الفرد في هذه المرحلة منصبا ةللتدريب والتجرب
 .مع بيئة العمل الجديدة

يحاول الفرد في هذه المرحلة   وتتراوح هذه المرحلة بين عامين وأربعة أعوام  ل والإنجاز:مرحلة العم-02
ويتبلور وضوح  ،  المهمة لشخصية الفرد وتخوفه من العجز  تأكيد مفهوم الإنجاز وأهم ما يميز هذه الفترة

 .والمنظمة الولاء للعمل
بالمنظمة وتستمر إلى ما لا    التحاق الفرد   وتبدأ تقريبا من السنة الخامسة من   مرحلة الثقة بالتنظيم: -03

 .2والانتقال إلى مرحلة النضج نهاية حيث يزداد ولائه وتقوى علاقته بالتنظيم
 :ثلاث مراحل للالتزام التنظيميايضا وهناك 

الالتزام-01 حيث  مرحلة  الفوائد   أن:  على  مبنيا  يكون  بالمنظمة  الفرد  من    التحاق  عليها  يحصل  التي 
بما يطلب منه سعيا للحصول على الفوائد المختلفة   المنظمة وتبعا لذلك فهو يتقبل سلطة الآخرين ويلتزم

 .من المنظمة
ستمرار  الرغبة والا  حيث يتقبل سلطة وتأثير الآخرين من أجلمرحلة التطابق بين الفرد والمنظمة:  -02
 .يشعر بالفخر لانتمائه لها لذا فإنه، فهي تشبع حاجته للانتماء، المنظمةب لعملفي ا

 
 

 
مرجع   ،المؤسسي للعاملين في شركات الألمنيوم  تطبيق نظام قياس الأداء المتوازن وأثره على الالتزام  : محفوظ احمدة  جود  1

 281 .ص، سابق
2    : الصمادي  داود  إسماعيل  والأداء العلاقة  محمد  التنظيمي  الالتزام  الطبية    بين  الخدمات  في  العاملين  لدى  الوظيفي 

 . 20ص،  2016، جامعة غزة فلسطين،  يادة والإدارةماجستير تخصص الق رسالة، العسكرية بقطاع غزة
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تطابق أهداف الفرد وقيمته    الالتزام ناتج عنف،  د يعتبر أهداف وقيم المنظمة لهفالفر   مرحلة التبني:-03
 .1مع أفراد المنظمة وقيمها

 :كما للالتزام التنظيمي مراحل أخرى 
الطاعة:-01 والإدغا  مرحلة  الفرد  قبول  بتأثيره   نتعني  والسماح  أجل   المطلق  مللآخرين  من  عليه 

تفكير أو مناقشة في هذه المرحلة    الحصول على أجر مادي معنوي أو يرضخ للأوامر والتعليمات دون 
والتعليمات    منافع ذلك عن طريق الالتزام والانقياد لكافة الأوامر  يعمل الفرد جاهدا من أجل الحصول على

 .الإدارة العليا من
تحقيق الرضا الدائم له   تعني قبول الفرد العامل تأثر الآخرين من اجل  مرحلة الاندماج مع الذات:-02

يقبل سلطة    في العمل وتحقيق الانسجام مع الذات والشعور ينتمي للمنظمة فالعامل هنا  بالكبرياء لكونه 
في عليه  دا  الآخرين  العمل  لمواصلة  بالفخرالعمل  يشعره  ذلك  الرضا  وتحقيق  المنظمة    والانتماء   خل 

 .للمنظمة
تها  ن قيم او ،  جزء منها  هي المرحلة التي تشير إلى اكتشاف الفرد العامل بأن المنظمة  مرحلة الهوية:-03

القيمة   مع  درجة،  الشخصية تتناغم  إلى  يصل  المرحلة  هذه  العامل حسب  أن  من    أي  بأنه جزء  شعوره 
 .2يعمل جاهدا لأجل تحقيقها و  التي يعمل بها وأن أهداف المنظمة هي أهدافهالمنظمة 

 سابعا: أبعاد الالتزام التنظيمي
وتحديد  التنظيمي  الالتزام  أبعاد  تحديد  إلى  الدراسات  من  العديد  المتغيرات    اتجهت  في  تأثيره  طبيعة 

 .أبعاد للالتزام التنظيمي في المنظمات أن هناك ثلاث  التنظيمية والسلوكية فمعظم الدراسات اتفقت على
 (:الالتزام العاطفي) المؤثر-01

استقلالية وتنوع المهارات المطلوبة    يتأثر هذا البعد بدرجة إدراك الفرد للخصائص المميزة للعلم وهي درجة 
تخاذ  بدرجة إحساس الموظف والسماح له بالمشاركة الفعالة في ا  وقرب المشرفين توجيههم كما تتأثر أيضا

 
دراسة ميدانية على هيئة الرقابة والتحقق بمنطقة ،  محمد غالب بن العوفي: الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام التنظيمي  1

 . 36ص، 2005، رسالة ماجستير، الرياض
، رسالة ماجستير قسم الإدارة العامة،  التنظيمي  دور الأنماط القيادية المعاصرة في تحقيق الالتزام  :هادي عذاب سليمان  2

 . 8ص،  2013، بغداد
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في يحصل  القرارات  التي  الراجعة  التغذية  إلى  بالإضافة  فيها  يعمل  التي  التنظيمية  من    البيئة  عليها 
 1. الإشراف

في  الفرد  يعبر عن رغبة  العاطفي  الالتزام  إن  القول  متقبل    ويمكن  لأنه  المنظمة  في  بالعمل  الاستمرار 
 .الأهدافالعمل وتحقيق هذه  لأهدافها وقيمها وله الرغبة في

 :بعد الالتزام المعياري   -02
هذا  ما يعزز  المنظمة وغالبا  بالبقاء في  بالالتزام  الفرد  به إحساس  الجيد    ويقصد  المنظمة  دعم  الشعور 

والتفاعل الإيجابي ليس فقط في إجراءات تنفيذ السياسات العامة   للعاملين والسماح لها بالمشاركة الفعالة
الساميويعبر عن  ،  للمنظمة الأخلاقي  الموظفون   أصحاب و   ،الارتباط  هم  التوجه  الضمير    هذا  أصحاب 

 2.والمصلحة العامة
بالبقاء في المنظمة لأنه لا يريد    ومنه يمكن اعتبار الالتزام التنظيمي أنه يشير إلى أن الفرد يعتبر ملتزما

يعتبرونه العمال الآخرين نقطة ضعف  وسلبية نحوه مما قد    أن يشكل انطباع سلبي أو نظرة غير جيدة
 .ومنه فهذا الالتزام يعتبر إلزاما على العامل بالنسبة للمنظمة

التي يعمل بها أي القيمة    تجاه المنظمةاهو التحكم في درجة التزام الفرد    بعد الالتزام الاستمراري:  -03
في العمل مع المنظمة التي يعمل مقابل ما سيعقده لو    لو استمر حققها  يالاستثمارية التي من الممكن أن  

يحصل  يقوم بالدرجة الأولى على المنفعة التيأي أن هذا الارتباط مصلحي ، أخرى  قرر الالتحاق بجبهات 
أي عوائد أفضل من التي    بالأفق  ت لاح  إذا  أمابها .  فما دامت المنظمة التي يعمل،  عليها من المنظمة

تردد في الانتقال إلى الوضع الآخر وأصحاب هذا الارتباط هم  ت   تقدمه له المنظمة التي يعمل فيها فإنه لن
 3 .والأهداف بالإضافة إلى النفعيين والانتهازيين وأصحاب الطموحات العالية تطابق القيم

 
الليبية تحت مقدم للحصول    خيرية محمد بن عصيان: دور الالتزام التنظيمي في تحسين الأداء الوظيفي في   1 الجامعات 

 . 6ص،  2018، مصر، جامعة بنها، كلية التربية، تعليمية إدارةتخصص ، على درجة الدكتوراه الفلسفة
 . 20 ص، مرجع سابق :أميرة الحواس 2
المرؤوسين ونتائجه دراسة مطبقة على العاملين    محددات الإدراك الإداري للالتزام التنظيمي لدى  :عادل ريان محمد ريان  3

 . 12ص ، 2000،  3العدد، 7مجلد ، جامعة الكويت ناريةاسيوط المجلة العربية للعلوم الإد  بجامعة، بالجهاز الإداري 
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التنظيمي في المنظمة شيء ايجابي   الالتزام المستمر يشير إلى أن الفرد يعتبر الالتزامفما هو ملاحظ من  
الكثير من دخل شهري وبالإضافة إلى الامتيازات المختلفة وهو    له. بالتفكير في ترك المؤسسة قد يكلفه

 .القدرة أو الرغبة في التخلي على مثل هذه الإغراءات  ليس لديه
 .التنظيمي ثامنا : نماذج الالتزام

 :تتمثل أهم النماذج التي تناولت موضوع الالتزام التنظيمي في ما يلي
أسباب  البحث عن    أساسلقد انطلق هذا النموذج من النماذج التي تقوم على    نموذج انجل وبيري:-01

 :هما يمكن تصنيفها في نموذجين رئيسيين  والالتزام التنظيمي
للالتزام  -ا كأساس  الفرد  جوهرالتنظيمينموذج  أن  النموذج  هذا  يعتبر  على    :  يبنى  التنظيمي  الالتزام 

باعتبارها مصدر الفرد وتصرفاته  فإنه    أساس خصائص  النموذج  لهذا  الالتزام وتبعا  إلى  المؤدي  السلوك 
إلى خصائص  فإن  ينظر  لذا  الفرد  باعتبارها محددات سلوك  التعليم  وسنوات  والجنس  كالعمر  هذا   الفرد 

جانب ما يمارسونه داخل    ز على ما يحمله الأفراد من خصائص شخصية إلى المنظمة إلىالنموذج يرك
لمنظماتهم بمعنى أن حسب ما جاء به هذا النموذج يرجع   لتزام الأفراد لمنظمة والتي تحدد على أساسها اا

 .1فهي التي تتحكم في التزامه أو عدم التزامه ةالشخصي التزام الفرد بخصائصه
العمليات التي تحدث   أنيقوم هذا النموذج على أساس    المنظمة كأساس للالتزام التنظيمي:نموذج  -ب

التفاعل بينهما وبين الفرد نتيجة العمل فيها لذا   حيث يتم،  في المنظمة هي التي تحدد الالتزام التنظيمي
هذه في  الفرد  إلى  تح   ةالحال  ينظر  يتوقع  التي  والأهداف  الحاجات  بعض  لديه  أساس  وفي  ،  2قيقها على 

مقابل قيام  ،  المنظمة  ذلك فإن الفرد لا يتردد في تسخير كل طاقاته ومهاراته من أجل تحقيق أهداف   سبيل
داخل المنظمة أهداف يسعى لتحقيقها وذلك من خلال    كل فرد لف،  المنظمة بإشباع حاجاته وتلبية أهدافه

محددة  التبادل هو مجموعة من الالتزامات تكون وان جوهر ، بين المنظمة والفرد  عملية التبادل التي تحدث 
رضا الفرد عن العمل بالمنظمة    وغير محددة لكل الطرفين لكنها لابد أن تؤدي بشكل من الأشكال إلىا

 المنظمة الفرد وتلبي بها احتياجاته تمثل أساسا الآلية التي تقود إلى  وبالتالي فإن الطريقة التي تعامل بها

 
لمتطلبات الحصول   العاملين رسالة استكمالا  التعبير في تعزيز الالتزام التنظيمي لدى  ةدار ا س: دور  لأكرم ح،  صقر محمد  1

الجامعة الإسلامية  التجارةكلية  ، قسم إدارة الأعمال، قراتحت إشراف ماجد محمد ال، الأعمال على درجة الماجستير في إدارة
 . 85ص ، 2012غزة 

 . 56ص، مرجع سابق، سلصقر محمد أكرم ح 2
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الفرد سوف تؤدي به في    احتياجات   تأخذ على عاتقها الالتزام بتلبية  1بحيث المنظمة ،  التزام الفرد أو عدمه
 (.عملية التبادل بين الطرفين) الفرد والمنظمة يتشبع بقيمها وبالتالي تحققل  النهاية

المؤسسة التي تملكها    يعبر هذا النموذج عن الرأي المستند إلى أن القوة والسلطة  نموذج ايتزيوني:-02
يتخذ  و والولاء  اي يسميه أحيانا الالتزام  ذ مؤسسته وال  على حساب الفرد نابعة عن طبيعة اندماج الفرد مع

 :ثلاثة أشكال وهي
المعنوي:-ا عن  الالتزام  والنابع  والمؤسسة  الفرد  بين  الحقيقي  الاندماج  بأهداف   ويمثل  الفرد  قناعة 

  .2يله لهاالمؤسسة وقيمها ومعاييرها التي يعمل بها وتمث
من حيث اندماج الفرد   وهو أقل درجة في رأيه الالتزام القائم على أساس حساب المزايا المتبادلة:-ب

أن  من  حتى يتمكن  ،  المؤسسة من حاجيات الفرد   هي تحدد بمقدار ما تستطيع أن تلبي مع منظومته الت 
 .متبادلة بين الطرفينلذا فالعلاقة علاقة ، أهدافها لها ويعمل على تحقيق يخلص 

التي يعمل بها حيث    ويمثل الجانب السلبي في علاقة الموظف مع المؤسسة  الالتزام الاغترابي:-ج
إرادته بسبب طبيعة القيود التي تفرضها المؤسسة   اندماج الفرد مع المؤسسة غالبا ما يكون خارجا عن

 .3على الفرد 
ستيرز:  -03 - أن    نموذج  النموذج  هذا  وخبرات يرى  العمل  وخصائص  الشخصية    الخصائص 

أهدافها  بواعتقاده  ،  الفرد للاندماج بمنظمته ومشاركته لها  كمدخلات ويكون ميلا  العمل تتفاعل مع
رغبة قوية للفرد في ترك التنظيم الذي يعمل    رغبة أكيدة في بذل أكبر جهد لها مما ينتجو ،  وقيمها

وقد بين  ،  4المزيد من الجهد والولاء لتحقيق أهدافه التي ينشدها   وانخفاض نسبة غيابه وبدل،  فيه
في  التنظيمي  ستيرز  الالتزام  تكوين  في  المؤثرة  العوامل  ينتج ،  نموذجه  أن  يمكن  من    وما  عنه 

العوامل والسلوك في مجموعتين النظم ومصنفا هذه  خلات الالتزام  د تمثلان م  سلوك متبعا منهج 
 :ومخرجاته وهما

 
 . 56ص، مرجع سابق، سلصقر محمد أكرم ح 1
 . 124ص، 1998السعودية ، دط، العامة معهد الإدارة، ضغوط العمل ومصادرها وكيفية إدارتها  :عبد الرحمن هيجان 2
حواس 3 رفعت  وال  :أميرة  التنظيمي  الالتزام  بين  في  ثقةأثر  العلاقة  على  المواطنة   الإدارة  وسلوكيات  التنظيمية  العدالة 

 . 20ص،  2003القاهرة ، كلية التجارة، ماجستير في إدارة الأعمال رسالة، بالتطبيق على البنوك التجارية
يوسف مرزوق   4 مديروا ومدارس  :ابتسام  يتبعها  التي  الصراعات  إدارة  غوت ومحافظة غزة وعلاقتها   ةوكال  استراتيجيات 

 . 42ص ، 2011، نغزة فلسطي، الجامعة الإسلامية، ماجستير في التربية رسالة،  بالالتزام التنظيمي لدى العاملين
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 :الالتزام التنظيمي مدخلات -ا
 (.تحديد الأدوار،  العمر، التعلم، ) الحاجة للانجاز ةالخصائص الشخصي  •
العاملين • لدى  العمل  خبرات  ونوعية  )طبيعة  العمل  العاملين،  خبرات  الشخص   اتجاهات  وأهمية 

 (. بالنسبة للتنظيم
 فرصة التفاعلات ، الرضا في العمل، خصائص العمل) التحدي في العمل •

 (.التغذية المؤكدة، الاجتماعية
 :مخرجات الالتزام التنظيمي-ب
 . الرغبة والميل للبقاء في التنظيم •
 .انخفاض نسبة دوران العمل •
 .الميل للعمل طواعية لتحقيق أهداف التنظيم •
 .1الميل لبذل جهد لتحقيق انجاز اكبر  •

 :ويؤكد هذا النموذج على ضرورة التفريق بين نوعين من نموذج ستاوو سلانيك:-04
الموقفي:-ا السلوك  الالتزام  علماء  نظر  وجهة  الالتزام  من  النوع  هذا  يشبه    ويتضمن  بأنه  التنظيمي 

مثل السمات الشخصية وخصائص الدور   " الذي يتضمن عوامل تنظيمية وشخصيةالأسود "الصندوق  
الناج   التنظيمية وخبرات الوظيفي والخصائص   م عن هذه الخصائص العمل ولذا فإن مستوى الالتزام 

تبدل   الأفراد في المؤسسة من حيث التسرب الوظيفي والحضور والغياب والجهود التي  سلوكيات   يحدد 
 .2في العمل ومقدار المساندة التي يقدمها الأفراد لمؤسساتهم 

يقوم على فكرته    ة نظر علماء النفس الاجتماعي الذييعكس هذا النوع من وجه  الالتزام السلوكي:-ب
الفردي السلوك  التي يعمل من خلالها  العمليات  المكتسبة على تطوير    على أساس  الخبرات  وتحديد 

بمؤسسته الفرد  يصبح،  علاقة  مقيدين    حيث  السلوك    بأنواعالأفراد  من  داخل   أوخاصة  التصرف 

 
المعاني    1 عودة  الوزارات  :أيمن  في  المديرين  لدى  التنظيمي  ميدانية  الأردنيةالولاء  الإدارة،  دراسة  الإدارة ،  مجلة  معهد 

 . 65ص ، 1999،  78العدد،  21مجلد  ، العامة
 . 126 ص، مرجع سابق :عبد الرحمن هيجان 2
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لديهم    المزايا والمكافآت التي ترتب عن هذا السلوك مما يخلقاطلاعهم على بعض    ةالمؤسسات نتيج
 .1الخوف من فقدان هذه المزايا بالإقلاع عن هذا السلوك

كانتر-05 النموذج  :   kanterنموذج  هذا  الالتزام  ثلاثةهناك    أنيرى  من  من    أنواع  نابعة  التنظيمي 
 :وهي أفرادها متطلبات السلوك المختلفة التي تفرضها المنظمات على

المستدي-ا بجهودهم   :مالالتزام  التضحية  الأفراد  فيه  يستطيع  الذي  المدى  مقابل    ويمثل  وطاقاتهم 
الأفراد  هؤلاء  فان  لذا  بها  يعملون  التي  المؤسسات  مؤسساتهم    استثمار  من  جزءا  أنفسهم  يعتبرون 

 .2منها أو تركها يجدون صعوبة في الانسحاب   فإنهموبالتالي 
الفرد ومؤسساته والتي يتم    ويتمثل في العلاقة النفسية الاجتماعية التي تنشأ بين   الالتزام التلاحمي:-ب

تقيمها المؤسسات وتعترف فيها بجهود الأفراد العاملين.   تعزيزها من خلال المناسبات الاجتماعية التي
توفير    أوشخصية الخاصة  الامتيازات التي تمنحها تلك المؤسسات كإعطاء البطاقات ال  بالإضافة إلى

شأنها  أوالسيارات   من  التي  والمواصلات  الإسكان  مثل  الخدمات  الفرد    بعض  بين  التلاحم  تعزيز 
 .3والمؤسسة

المعايير والقيم الموجودة في   ينشأ هذا النوع من الالتزام عندما يعتقد الموظف أنالالتزام الرقابي:  -ج
  4الأفراد وبالتالي فإن سلوك الفرد يتأثر بهذه المعايير المؤسسة تمثل دليلا مهما لتوجيه سلوك

ومتكاملة   متنوعة  بأنها  النماذج  هذه  خلال  من  الظروفو ويتضح  البيئية    تراعي    والإنسانيةوالمتغيرات 
في الاختلافات  من  لكثير  الاستجابة  والاحتياجات    وتحاول  المتطلبات  تلبية  مثل:  الإنسانية  الظروف 

 .وربطها بالعلاقات الاجتماعية ةالمتنوع  ةالإنساني
 
 
 

 
،  كلية الدراسات العليا،  على قوات الأمن الخاصة  ميداني  علاقة الالتزام ببيئة العمل الداخلية دراسة : الثمالي عبد الله محمد    1

 . 106ص، 2006، السعودية، للعلوم الأمنية نايف العربيةجامعة 
 .69ص، مرجع سابق، الولاء التنظيمي لدى المديرين في الوزارات الأردنية:المعاني ة أيمن عود 2
البيئة الداخلية على الالتزام  :محمود احمد النجار،  موسى احمد خير الدين  3 العامة للضمان    أثر  التنظيمي في المؤسسة 

 . 13-12ص ص  ، 2010، المملكة الهاشمية، يالاجتماع
 .  47ص، مرجع سابق :محمد بن الغالب العوفي 4
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 .تاسعا :طرق قياس الالتزام التنظيمي
له من آثار إيجابية كبيرة على    نظرا لأهمية وضرورة وجود الالتزام التنظيمي لدى العاملين في المنظمة لما

بع المنظمات لاستخدامتحقيق أهدافها تسعى  التعرف على درجة    ض  تستطيع من خلالها  وسائل وطرق 
 .الالتزام التنظيمي لعمالها

مستويات الالتزام التنظيمي    قد ذكر بعض الباحثين أن المنظمات تستخدم أساليب مباشرة للتعرف علىو  
 :لدى العاملين وهي

: -ا الموضوعية  السلوكية  المقاييس  الآثار  من خلال  التنظيمي  الالتزام  قياس  باستخدام    هي  وذلك 
مستوى ،  التنظيم ودوران العمل وكثرة الحوادث   رغبة الفرد بالبقاء في،  وحدات قياس الالتزام التنظيمي

عدمه   ومن خلال هذه الآثار السلوكية يمكن التعرف على درجة ومستوى الالتزام أو  …1الأداء الغياب 
المشاكل التي تعرقل الالتزام    عاملين بالمنظمة وهذه المقاييس الموضوعية تفيد في الكشف عنلدى ال

 .التنظيمي
الذاتية:-ب تقديرية  المقاييس  أساليب  بواسطة  التنظيمي  الالتزام  قياس  العاملين    وهي  تقدير  توضح 

 2.مستوى الالتزام التنظيميمؤشرات معينة تكشف  وهذه لا يمكن أن تؤدي إلى بلورة، لدرجة لالتزامهم
بحيث يكون هذا التقدير ليس    بمعنى أن هذا المقياس يعطي للعاملين حرية تقييم مستوى التزامهم بأنفسهم

 .3الحقيقي للالتزام التنظيمي المستوى  إظهارعلى أسس موضوعية مما يصعب من 
المقاييس من خلال   النوع من  العاملين   تقدم  ةالأسئلمن    ةمجموع  إعداد ويتم تطبيق هذا  للأفراد 
التنظيمي أي أن طبيعة هذا المقياس تكون على    بالمنظمة بغرض التعرف على تقديرهم لدرجة لالتزامهم

بهدف الكشف عن مستوى التزامهم وتعتبر الاستبانة أفضل طريقة لتطبيق   شكل أسئِلة مقترحة على العمال
ويتم من خلال    هذه أسئِلة  إما هما:    أسلوبين المقاييس  أو مجموعة  ويطلب ،  للأفراد مباشره    توجيه سؤال 

 .4الطريقة بسهولتها منهم تحديد مستوى التزامهم وحبهم للعمل وتمتاز هذه

 
 .54 سابق ص مرجع، المناخ التنظيمي وعلاقته بالالتزام التنظيمي : خالد محمد احمد الوزان 1
 .101  ص، 2006عمان، د ط، دار الشروق ، قضايا معاصرة في الإدارة التربوية :احمد بطاح 2
الولاءمشعل    3 التدريبيه في رفع مستوى  البرامج  العتيبي: دور  العاملين بمجالس    بن حمس  التنظيمي دراسة مسحية على 

 . 81ص ، 2008، نايف للعلوم الأمنية الشورى رسالة ماجستير جامعه
 .81ص، مشعل بن حماس العتيبي: المرجع نفسه 4
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تدور حول أسئلة  هناك  بل  التنظيمي  الالتزام  مستوى  على  واحد  سؤال  هناك  تتعلق   ليس  متعددة  فقرات 
هذه   وتنظيم  يتلا  ة الأسئلبالعمل  مستويات ئ بمستوى  مع  يحدد    م  الإجابة  خلال  من  المبحوثين  الأفراد 
   .المستوى الالتزام لديهم

أو المعتمدة  الأدوات  أفضل  الاستمارة هي  بأن  يتضح  ما سبق  هذه    من خلال  مثل  في  المستخدمة 
أو سؤال واحد فقط أما الثاني فيركز    للأفراد   ةمباشر   شكل أسئلةالمقاييس وتكون بأسلوبين الأول يكون في  

  منسجمة مع مستوى عامل   ةالأسئلتخص الالتزام بل يضم جوانب العمل وتكون هذه    شاملة لا  أسئلةعلى  
 ا:  اييس الالتزام التنظيمي نذكر منهالمبحوثين( ويوجد هناك العديد من المق)

تورنتن:-ا • قياس    مقياس  إلى  خمسهدف  اعتماد  خلال  من  التنظيمي  الالتزام  فقرات    مستوى 
ثماني استخدام  من  المهني  الالتزام  مستوى  وقياس  لاستجابة  وخماسية    أساسية  رباعية  فقرات 

 .1الاستجابة
استخدم كأداة   ( فقرات قد 04: اللذان قدما مقياس الالتزام ويتكون من )  ي ر مقياس مارش وماف-ب •

 2القياس. 
 .فية تعمق الالتزام مدى الحياةإدراك الفرد لكي  -
 . تعزيز استحسان المنظمة -
 .الولاء للمنظمة حتى إحالة التقاعد  -
 .الفرد للبقاء في المنظمة ةين  ابراز -
عن طريق   الأساس   أن يفهم   - الالتزام  لقياس  تستخدم  فقرات  أربع  هو  القياس  جوانب    هذا  دراسة 

 . بالالتزام نفسه متعلقة
التزام وولاء    (فقرة تهدف إلى قياس درجه15يتكون هذا المقياس من)  وآخرون:   مقياس بورتر-ج •

    3.وقبول قيمها الأفراد داخل المنظمة ومدى رغبتهم في السعي لتحقيق أهدافها
تم الاستعانة بمقياس    وقد أطلق على المقياس استبانه الالتزام التنظيمي ولتحديد درجة الاستجابة

يمكن القول ان عدد فقرات المقياس معتبرة  و   السباعي ويستخدم لوصف الالتزام بشكل عام  ليكرت 

 
 . 81ص، مرجع نفسهال :مشعل بن حماس العتيبي 1
حمادةسامي    2 بالجامعات  :ابراهيم  العاملين  لدى  التنظيمي  الالتزام  مستوى  ماجستير،  الفلسطينية  قياس  ،  2006،  رسالة 

 . 28ص
 .  21ص، مرجع نفسه، الفلسطينية سامي إبراهيم حمادة: قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاملين بالجامعات 3
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إلى تصل  قياس15)  إذ  بهدف  فقرة  ليكرت   (  مقياس  على  بالاعتماد  ووصفه  التنظيمي  الالتزام 
 .1السباعي

الهيئة  مقياس جورج وزملائه: -د • التنظيمي لأعضاء  لقياس الالتزام  التدريسية من    وهو محاولة 
 :خلال فقرات عبرت كل واحدة منها عن قيمة القيم التالية 

 . استخدام المعرفة والمهارة  -
 .زيادة المعرفة في مجال تخصصه -
 .العمل مع الزملاء بكفاءة عالية -
  .العمل على مواجهة الصعوبات والتحديات  -
 .2المساهمة بأفكار جديدة في حقل التخصص   -

لديهم بناء على القيم التي    بهيئة التدريس لمعرفة مستوى الالتزامنستنتج أن جورج وزملائه اهتموا  
 .3والابتكار ، المبادرة، التشاركية، هي أساس كل فقرة من الفقرات منها التفاعل

 :ساهم في بناء هذا المقياس ثلاث مصادر هي مقياس كوردن وزملائه :-ه •
الالتزام يضم المصدر الأول    ركزت على قياس مراجعة الأدبيات التي  و   المقابلات مع عدد من النقابات  
( 48في حين يضم المصدر الثالث)،  بالنسبة للمصدر الثاني  ( فقرة20( فقرة خماسية الاستجابة و)  22)

 .4( فقرة ذات مؤشرات سلبية23)و  فقيرة ذات مؤشرات ايجابية  (25)فقرة منها
المصادر  من  )  والاستفادة  تحديد  استطاع  خم30أعلاه  فقره  الاستجابة (  تتعلق    16هي)    اسية  فقرة   )

 .فقرات تتصف المسؤولية إزاء المنظمة (07).بالولاء
 
 
 
 

 
 . 79 ص، مرجع سابق، الفلسطينية الالتزام التنظيمي لدى العاملين بالجامعاتسامي إبراهيم حمادة: قياس مستوى  1
 .  79ص،  1996، 31العدد ، العربية الجامعات داحمجلة ات، نظيمي وفعالية العملالتلالتزام  :اوآخرون  ضيركاظم خ 2
 .22 ص، سامي إبراهيم حمادة: مرجع سابق 3
 .22  ص، مرجع نفسهال، سامي ابراهيم حمادة 4



 الالتزام التنظيمي  .......................................................... الفصل الثالث:
 

 
86 

 .عاشرا :الآثار المترتبة على الالتزام التنظيمي
التنظيمي وقد تمكن أحد  المترتبة على الالتزام  الدراسات حول الآثار  إلى  تعددت  تقسيمها    : الباحثين من 

 .وهو متعلق بأثر الالتزام داخل نطاق العمل والوظيفة القسم الأول:
 .1النطاق الوظيفي خارج أووهو متعلق بأثر الالتزام على حياة الفرد الخاصة  القسم الثاني:

قسمين سواء كان ذلك متعلق   يمكن لقول بأن نتائج الدراسات التي تناولت الالتزام التنظيمي انقسمت إلى 
 الشخصية.   الوظيفية للعامل أو ما يتعلق بحياتهبالحياة 

 للالتزام التنظيمي:  الاثار الوظيفية-1
الإيجابية والسلبية حيث تؤكد الآثار    الآثار: كلا من  آثار الالتزام التنظيمي على مستوى الأفرادتتضمن  

 :للأفراد مثلالتنظيم يرتبط بالمخرجات الإيجابية  الإيجابية أن ارتفاع مستوى الالتزام
 .زيادة مشاعر الانتماء والأمان الوظيفي  -
 .التصدر الذاتي الإيجابي -
 .وجود أهداف أو أغراض لحياة الفرد  -
زيادة   - إلى  بدورها  تؤدي  الالتزام  للأ  مكافأتهازيادة  أن  ،  فراد التنظيمية  يجب  الملتزمون  فالأفراد 

 .2بذل الجهد لتشجعيهم على  يحصلوا على مكافآت أكثر من غير الملتزمين
هم  - التنظيمي  الالتزام  مستوى  بارتفاع  يتمتعون  الذين  فالأفراد  الغيابات  على    قلة  حرصا  أكثر 

 .الالتزام التنظيمي الحضور بالمقارنة بالأفراد الذين يتمتعون بانخفاض مستوى 
 .انخفاض في معدل دوران العمل -
 .انخفاض في نسبة الغياب والتأخر -
المن - جاذبية  الأة  ظمزيادة  إلى  التنظيمبالنسبة  خارج  الموجودين  التزاما    نلأ ،  فراد  أكثر  الأفراد 

قوة على جذب الأفراد ذوي المهارة    أكثر  يعطون صورة ايجابية واضحة عن المنظمة ما يجعلها 
 .3العالية

 : في حين نجد الآثار السلبية تتمثل في
 

العابدي    1 المرتبطة به لدى مدير :احمد بن حميد  التنظيمي والعوامل  للبنين بمحافظة جدة  امدارس    ي الالتزام  العام  لتعليم 
 . 17 ص، 1999، المكرمة مكة، أم القرى ، رسالة ماجستير

 . 322  - 321ص ص ، 2005، مصر ، دط، الدار الجامعية، مبادئ السلوك التنظيمي :صلاح الدين عبد الباقي 2
 . 382 -380ص ص، 2014، مصر، 1ط، دار الوفاء لدنيا، السلوك التنظيمي في الإدارة التربوية :حسن رسمي 3
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ي - الذين  الأفراد  أن  إذ  والتكيف  الابتكار  القدرة على  بدرجةانخفاض  يميلون    لتزمون  للتنظيم  كبيرة 
ففي دراسة قام بها أحد ،  على الابتكار  عادة إلى مناقشة سياسات المنظمة مما يحد من قدرتها

بدرجة عالية من الالتزام    أنالباحثين في جنرال موتورز وجد   يبتسمون  الذين  العليا  أفراد الإدارة 
 .1الابتكار والخلق وعادة ما يخلق لديهم القدرة على ةللمنظم والولاء

 :ية للالتزام التنظيميتالآثار الحيا -2
وظيفته واتجاهاته نحو   إن الاتجاه العام للأبحاث يدعم العلاقة الترابطية بين اتجاهات الفرد نحو

ونجد   الوظيفي  النطاق  خارج  الخاصة  حياته  أن    أن إبعاد  يستطيع  الموظف  أن  تشير  الدراسات  بعض 
الانسجام النفسي مع وظيفته وفي نفس الوقت تحقق فيه درجات   وا  يحافظ على درجات عالية من التوافق

 2والاندماج مع أسرته ا التوافق متشابهة من
الا  من  النقيض  اوعلى  الباحثين  تجاه  من  مجموعة  هناك  وجود   تشككلسابق  إيجابية    في  آثار 

الخ الحياة  على  التنظيمي  لللالتزام  يرى   لفرد اصة  أن  فمثلا  سلبية  للال  البعض  مردودات  التنظيمي  تزام 
 .توفيق أدواره الوظيفية مع أدواره في الحياة الخاصة تنعكس في إضعاف قدرة الفرد على

   .التلقائي في حل المشكلات  اموالإسهارتفاع مستوى الابتكار والإبداع 
 الجوانب السلبية لهذا الالتزام منها:  هناك أن إلارغم أن الالتزام له كثير من الفوائد التي تعود على الفرد  -

 . قلة الفرص المتاحة والنمو الذاتي  -
والاجتماعية - العائلية  الضغوط  يلتزم  ،  زيادة  عندما  منظمةافالفرد  الوقت   تجاه  يبذل  فإنه  معينة 

 .يؤدي إلى زيادة الضغوط على الأفراد  والجهد لها مما يؤثر على التزاماته الأخرى مما
الحركة بين عدد   قلة الفرص المتاحة للتقدم الوظيفي والذي يتحقق في بعض الوظائف من خلال  -

 .3المنظمات 
  
 
 

 
 .  190ص، مرجع سابق:صلاح الدين عبد الباقي  1
 . 54  - 53ص، 2003، الأردن ، ط د، دار الشروق  (سلوك الفرد والجماعة )سلوك المنظمة :ماجدة عطيه 2
،  الرياض،  دار المريخ،  وللبيبوني إسماعيل  ترجمة محمد الرفاعي،  السلوك الفعال في المنظمات:صلاح الدين عبد الباقي    3

 . 188 ص 2004
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 الالتزام على جماعات العمل:  لأثارأما بنسبة  
 : فنجد الإيجابية منها

 .زيادة درجة التزامهم للجماعة تزيد من درجة الثبات والفاعلية -
  العمل ةمجموع ةفاعلي زيادةزيادة درجة التزام الجماعة تحفز استعدادها لبذل جهد أكبر وبالتالي  -
 . زيادة درجة التزام الجماعة تزيد من درجة التماسك بها -

 : تتمثل في الآثار السلبية وحين نجد أن 
 .والقيم الجديدة الالتزام التنظيمي قد يجعل الأفراد داخل الجامعات أقل انفتاحا على الآراء -
 .1الأخرى زيادة فرص الصراع بين الجماعة الواحدة والجماعات  إمكانية -

 الآثار: فنجد أن الالتزام التنظيمي على المنظماتأما بالنسبة لآثار  
 :فتتمثل في الإيجابية

 :زيادة فرص الفاعلية في التنظيم وذلك من خلال -
 معاناة من المردودات السلبية في ومن تم فإن الموظف الأكثر التزاما أكثر  زيادة الجهد المبذول

مما يؤثر على  ،  والجهد لها  حياته. فالعامل عندما يلتزم تجاه المؤسسة التي يعمل فيها فإنه يبذل الوقت 
زيادة،  الأخرى التزاماته   إلى  يؤدي  ما  لمشكلات   العائلية الضغوط    وهو  يعرضه  وكذا  عليه  والاجتماعية 

 .2نفسية وجسدية
والولاء ووجود أهداف   سبق أن التزام الفرد ينتج عنه زيادة مشاعر الانتماءيتضح لنا من خلال ما  

الفرد  لحياة  أغراض  كلما،  أو  الفرد  هذا  التزم  وجود   فكلما  من  الرغم  على  الخاصة  أهدافه  أكثر  حقق 
 .أنه له بعض الجوانب السلبية ايجابيات لهذا الالتزام إلا

 .مياحدى عشر: اقتراحات لتعزيز الالتزام التنظي 
التنفيذي المدير  نطاق  عن  تخرج  التنظيمي  للالتزام  المحددة  العوامل  من    بعض  كبير  عدد  كتوفر 

التنظيمي الالتزام  نسبة  من  يقلل  مما  والوظائف  عن    الفرص  التنظيمي  الالتزام  تشجيع  للرؤساء  ويمكن 
 :طريق

 
 

،  2004،  مصر،  1ط،  دار الوفاء لدنيا،  الاجتماعية ومستوى الالتزام الوظيفي للجماعةة  الخدم:ربي  ععلي محمد جبر الم  1
   . 21 20 ص ص

 . 151ص، الرحمان هيجان: مرجع سابقعبد  2
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وإسهاماتهم الهامة    إعطاء فرص جيدة للتحكم في طريقة تأديتهم وظائفهم وتقديرهم  إثراء الوظائف: •
اشتراك ببرنامج  فورد  شركة  في  الطريقة  هذه  نجحت  من    وقد  كبير  بقدر  تمتعوا  وقد  العمال 

 .1لزيادة الالتزام الاستقلال في أعمالهم وكان حل فعال جدا
المنظمة بمصالح   • نفس الاهتمامات موظفيها :ربط مصالح  لهم  والنفع وهذا ما    أي عندما يكون 

والتي كذلك تعطي جودة عالية    الأرباح يتصف على المنظمات التي تطبق سياسة المشاركة في  
  .والبرامج الشخصية للموظفين 

الجديدة  • العمالة   ( الجدد  الوافدين  واختيار  قيم    إن  (:استقطاب  مع  بشدة  قيمهم  تتفق  الذين 
على للحفاظ  المؤسسات  تقدير  مثل:  القانون   المؤسسة  واحترام  بين  ،  النظافة  التوافق  زاد  فكلما 

المؤسسة و)التي التزاما  مبادئ  أكثر  بها كلما أصبحوا  العاملين  المهام( ومبادئ  بيان  ، تحدد في 
مع قيم المؤسسة بل    شخاص تتوافق قيمتهم لا تكمن أهميتها في إمداد المؤسسة بأ  2عملية التجنيد ف

التجنيد  عملية  عن  النابعة  الحركة  القوى  تبين  تسعى    أيضا  المنظمات  أن  القول  يمكن  وعليه 
وتبذل قصارى جهدها في ذلك وستجد التزاما ما بين    للحصول على موظفين عن طريق جذبهم

 التنظيمي على أنه سلوك لا يمكن بفعالية وبالتالي يجب أن نفكر في الالتزام    الذين تم اختيارهم
 .التأثير فيه

 .في الالتزام التنظيمي عشر: معوقات  إثنى
 .سوء توزيع المهام في العمل ما يجعل البعض يعمل تحت ضغط كبير -
 غير  ةصدور تعليمات غامضة أو غير محددة ومن عدة مشرفين يجعل مهام الوظيف -
 .واضحة وبالتالي تعرقل العمل -
 .التعبير عن السياسات الخاصة بالعملالفشل في  -
 .3عدم وضوح مبدأ الرجل المناسب في المكان المناسب  -

 
 

 
حنونة    1 حمادة  إبراهيم  العاملين:سامي  لدى  التنظيمي  الالتزام  مستوى  رسالة   قياس  غزة  بقطاع  الفلسطينية  بالجامعات 

 . 59 الإسلامية ص ماجستير في إدارة الأعمال الجامعة
  212- 211صص    ، 2003،  مصر، 1ط، دار الجامعة الجديدة، السلوك التنظيمي :سلطان محمد سعيد أنور 2
 .  187ص، 2007عمان  ،  1ط، والتوزيع دار الشروق للنشر، قضايا معاصرة في الإدارة التربوية :احمد بطاح 3
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 .الشعور بالقلق وعدم الاستقرار والتوتر -
  1.ضآلة فرص الترقية  -
 .ضعف الشعور بالاستقرار والاطمئنان -
العمل الاستياء والتذمر  انتشار مظاهر اللامبالاة والتسيب والغياب والتعارض وعدم احترام مواعيد   -

 .وكثرة الشكاوى 
 .عدم التقارب بين القيادة الإدارية والعاملين وانخفاض الروح المعنوية  -

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
الحميري   1 العراوي ،  عباس  المدنية،  ريشيقال  ق و زر ،  نجم  الخدمة  العلمية  دار،  إدارة    - 328صص  ،  2015،  البازوري 
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 :خلاصة الفصل
ة بين  يتبادلعليه من خلال العمليات ال  أنه اتجاه تستطيع الإدارة التأثير  لأخير يمكن القول أن الالتزامفي ا 

  فر فيهم شروط الالتزام ولكن أيضا استخدام الواجب فقط اختيار من تتو   كما أنه ليس من،  الفرد و   المنظمة
تحسنه   التي  الاستراتيجيات  من  ملائم  إذاالعديد  غير  انه  الحصول ،  ظهر  بطريقة    بمعنى  الالتزام  على 

تجاه المؤسسات ا  د تاما والاهتمام بمشاعر الأفرا  صحيحة من خلال فهم سلوك الأفراد المتعلق بالعمل فهما
كما أن  ،  الخاصة التي يسعون إلى تحقيقها من خلال استراتيجيات خاصة بهم  أهدافهمبالتي يعملون بها و 

المنظمة وتفضيل ترك العمل    التزام الأفراد تجاه المنظمة وعملهم يؤدي إلى عدم الرغبة في البقاء في  عدم
فبتحقيق هذه المصالح ينتج  ،  رد مصالح خاصة بهموالف  في أول فرصة تتاح لهم وبالتالي فكل من المنظمة

  كما أن نجاح أي منظمة مرتبط بشكل مباشر بمدى إيمان الأفراد ،  لكلا الطرفين  عنها الاستمرار والبقاء
 .العاملين بتلك الأهداف وقناعتهم بها

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 .الفصل الرابع : أساسيات حول العدالة التنظيمية
 تمهيد 

 أولا :أهمية العدالة التنظيمية  
 التنظيمية ثانيا: مبادئ العدالة  

 ثالثا :مقومات العدالة التنظيمية 
 رابعا : مرتكزات العدالة التنظيمية 
 خامسا: أبعاد العدالة التنظيمية 

 سادسا: شروط تحقيق العدالة التنظيمية  
 سابعا: أشكال العدالة التنظيمية  

 ثامنا: نماذج العدالة التنظيمية 
 تاسعا: مجالات تطبيق العدالة التنظيمية  

 (. وامل المؤثرة على العدالة التنظيمية) المتغيرات الداخلية والخارجيةعاشرا :الع
 عشر: طرق المحافظة على العدالة التنظيمية  إحدى
 .الموارد البشرية في تحقيق العدالة التنظيمية عشر: دور إدارة إثنى

 .خلاصة الفصل 
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 :تمهيد
بالعدالة التنظيمية باعتبارها أحد لقد زاد   المتغيرات التنظيمية ذات    الاهتمام خلال العقد الماضي 

  ، كفاءتهم الوظيفية ومن ثم على أداء المنظمة بشكل عام الأثر الهام على سلوك الأفراد وبالتالي تؤثر على
ذلك الاهتمام إدارية فعالة يمكن أن  ويرجع  تعد ظاهرة  التنظيمية  العدالة  المنظمات    تعتمد عليها  إلى أن 

التركيز على المعرفة والذي يؤمن بدرجة    التي تحاول التحول من مفهوم التركيز على الإنتاج إلى مفهوم
 أن مراعاة العدالة التنظيمية يساهم في رفع مستويات  إلى بالإضافة ،أفكار كبيرة بالابتكار والإبداع وتوليد 

الفصل إلى العديد من العناصر    وعليه سنتطرق في هذا  .لمؤسسةالأفراد وتحقيق الالتزام التنظيمي داخل ا
،  أبعادها،  مرتكزاتها،  ومقوماتها ،  مبادئها،  العدالة التنظيمية  التي تحيط بجوانب الموضوع بدءا من أهمية

وفي  ،  المحافظة عليها  طرق ،  العوامل المؤثرة عليها،  مجالات تطبيقها،  نماذجها،  أشكالها،  تحقيقها  شروط
 .الأخير دور الموارد البشرية في تحقيقها
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 .أولا :أهمية العدالة التنظيمية 
 :للعدالة التنظيمية أهمية كبيرة تتمثل في

وتعمل على توفير    تعمل على تحقيق الاندماج والطموح الذي يسعى وراءه معظم أفراد المؤسسة -
 .1الشعور بوحدة الفريق في العمل والانجاز 

والمناختسلط   - التنظيمية  الأجواء  عن  للكشف  الضوء  التنظيمية  في   العدالة  السائد  التنظيمي 
 .2المنظمة وهنا يبرز دور بعد العدالة في المعاملات 

والأجور في - للرواتب  التوزيعي  النظام  حقيقة  التنظيمية توضح  وذلك من خلال    العدالة  المنظمة 
 .3العدالة التوزيعية 

بين   - قوية  علاقة  سلوكهناك  خلال  فمن  التنظيمي.  والولاء  التنظيمية  زيادة   العدالة  في  المدراء 
التنظيمية    عندهم ،  ورفع روح الولاء  رغبات الأفراد ودوافعهم للأداء بالعدالة  هذا يجعلهم يشعرون 

ويجعلهم يبذلون المزيد من الجهد لرفع مستوى العمل مما يحقق    مما يحقق لديهم الانتماء والوفاء
 .4لتنظيمية المرجوةا الفاعلية

اتخاذ  Finch Camplel يعبر في  العاملين  بمشاركة  التنظيمية  العدالة  أهمية  وذلك    عن  القرارات 
المشاركة في اتخاذ القرارات تزيد    بهدف تخفيض مستويات عدم الرضا والضعف لدى العاملين حيث أن

وزيادة والإبداع  الابتكار  حالات  والالتزام    من  الإدارة الدافعية  بين  الثقة  وزيادة  بالمعلومات.    والمشاركة 
 .5والعاملين

 
 .  930ص،  2002، لبنان د.ط  -العربية  دار النهضة، إدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجيحسن إبراهيم بلوط:  1
 . 17ص ، صابرين مراد نمر ابو جاسر: مرجع سابق 2
والولاء الوظيفي منشورات المنطقة العربية  محسن مغامرة وآخرون: التنظيم الإداري في الأجهزة الحكومية وأثره على الرضا  3

 . 52ص، 2014، مصر، د.ط، الإداريةللتنمية 
بالصراع  4 وعلاقتها  التنظيمية  العدالة  محمد:  بن  فايز  بن  سعيد  ال السبعي  لدى  التربية   ةادقالتنظيمي  بمكاتب  التربويين 

من المكرمة  بمكة  المشرفين والتعليم  نظر  ماجستير،  وجهة  السعودية،  رسالة  العربية  -129ص ص  ،  2012،  المملكة 
130 . 

   . 45 ص، جقيدل: مرجع سابقسمية  5
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والدينية والاجتماعية  الأخلاقية  القيم  منظومة  تبرز  التنظيمية  العدالة  التفاعل    إن  وتحدد طرق  أفراد  عند 
 .1لعدالة الشاملة في المنظمةلوتصوراتهم  إدراكهم والنضج الأخلاقي لدى أعضاء المنظمة في كيفية

 .ثانيا :مبادئ العدالة التنظيمية
 :للعدالة التنظيمية مجموعة من المبادئ وهي

الفرص والأجور والحوافز وساعات مبدأ المساواة :-01 تكافئ  المبدأ في  العمل وواجبات   يتمثل هذا 
 .الوظيفة بين الأفراد العاملين في المؤسسة

 .والصدق، الإخلاص ، ةالأمان، الشرف، والنزاهة، يتمثل في الاستقامة  المبدأ الأخلاقي:-02
أساس معلومات  تكون القرارات والإجراءات المتخذة مبنية على  إنيجب  مبدأ الدقة والتصحيح :-03
  .2قابلة للتصحيح في حالة وجود خطأ ةوواضح ةدقيق
والمكافآت المستحقة   الالتزام بما هو عادل في خصوص المعاملة المنصفة  :بمعنى  مبدأ الالتزام-04

 .وفقا للمعايير والقوانين المطبقة
المشارك -05 في  ةمبدأ  المؤسسة  في  العاملة  الأطراف  جميع  يشارك  أن  يجب  أنه  أي  واتخاذ    :  صنع 

 .3القرارات وتطبيق الإجراءات 
يتحلى بها العامل من أجل    العدالة التنظيمية مبادئ هامة يجب أنومن خلال ما سبق نستنتج أن مبادئ  

لما لها من تأثير إيجابي على معنويات العاملين وأن ، فيها تحقيق الاستقرار والانتماء للمؤسسة واستمراريته
 .الكثير من الآثار السلبية على المؤسسة بصفة خاصة غيابها له

 
 
 
 
 

 
سمعان    1 ابو  راشد  ناصر  بالسلوك:  محمد  وعلاقتها  التنظيمية  العدالة  التنظيمية  محددات  درجة ،  المواطنة  لنيل  مذكرة 

 . 28  ص،  2015، غزة، الاسلامية الجامعة، ماجستير في إدارة الأعمال

 51 . ص، سابق مرجع، الاتجاهات الإداريةالعدالة التنظيمية وعلاقتها ببعض :رة ذعمر محمد  2
وفعالية الأداء الوظيفي لدى العاملين بالهيئات   العدالة التنظيمية،  محمد سيد بشير محمد،  مؤمن عبد العزيز عبد الحميد  3

 .  22ص ، 2015، د ط، والإيمان دار العلم، الرياضية
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 العدالة التنظيمية يوضح مبادئ   :04الشكل رقم 
 
 
 
 

 .المصدر من إعداد الطالبتين انطلاقا من المعطيات النظرية السابقة الذكر
 مقومات العدالة التنظيمية   ثالثا :

المقومات   إلى جملة من  التنظيمية  العدالة  أساسية وهي رغبة    تقوم على  ةوالهام  الأساسيةتعتمد  مسلمة 
تركيز على أن اعتقاد العامل بأنه يعامل معاملة    العاملين في المنظمات في الحصول على معاملة عادلة 

 مقومات وأسس العدالة التنظيمية تعتمد على حقيقة المقارنات التي وعليه فإن  عادية مقارنة مع الآخرين
التنظيمي السلوك  في  والتحفيز  الدافعية  مقتضيات  إلى  استنادا  بنائها  هذه    يمكن  أن  حيث  والإداري 

للعدالة العاملين  إدراك  كيفية  في  تصب  الإدراكية    التنظيمية  المقومات  الصيغة  بحسب  منظماتهم  في 
  :12وعلى نحو ما يبينه الشكل رقم تنظيميةلتشكيل العدالة ال

 .يوضح مقومات العدالة التنظيمية  : 05الشكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   . 127 ص ، 2002، حسن المصدر:

 
 . 127 ص، مرجع سابق، السلوك التنظيمي المعاصر: حسن رواية  1

 مبادئ العدالة التنظيمية 

 مبدأ المشاركة مبدأ الالتزام  مبدأ الدقة  المبدأ الأخلاقي مبدأ المساواة 

 تقييم الفرد لموقفه الشخصي على أساس مدخلاته إلى المنظمة واللوائح التي يحصل عليها 

 المنظمةتقييم المقارنات الاجتماعية على أساس مدخلاتهم إلى المنظمة ونواتجهم من 

 مقارنة الفرد لنفسه مع الآخرين على أساس المعدلات النسبية للمدخلات والمخرجات 

 ممارسة الشعور بالعدالة أو عدم العدالة
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 1التالي:الشكل  انماط السلوك التنظيمي لأعضاء المنظمة من خلال جريفن و  ولقد أوضح مورمان
 : جريفنو  مورمانل انماط السلوك التنظيمي لأعضاء المنظمةيبين : 06الشكل رقم 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 . 43 5ص ، 2008، المصدر: البشاشة
 .رابعا: مرتكزات العدالة التنظيمية 

مناسبة يراها  التي  الحقوق  مجمل  على  الحصول  على  تنظيم  أي  داخل  الفرد  ويكون    يعمل  له 
كمتطلب أساسي وحق من حقوقه ويتم    مدفوعا من خلال سلوكاته إلى تحقيق الشعور بالعدالة التنظيمية

على الدالة  المظاهر  معرفة  إلى  عدمها  التوصل  من  العدالة  العمليات  ،  وجود  من  مجموعة  خلال  من 
 :فيما يليالفرد جملة من المرتكزات والأسس التي تقوم عليها نوجزها  الذهنية يقوم بها

يقدمه من مساهمات    الفرد كائن مدفوع لأن يحدث لديه حالة من التوازن النفسي الداخلي بين ما 
 .2وما يحصل عليه من عوائد من المنظمة التي يعمل فيها 

 

 
 . 435ص، مرجع سابق :البشاشة سامر عبد المجيد 1
 . 264ص ، 2005،  الأردن، 2ط ، دار وائل، إدارة الموارد البشرية :خالد عبد الرحيم بدر الهيتي 2

 تقييم الذات 

 تقييم الآخرين 

 المقارنة 

 الشعور

 الشعور بالعدالة الشعور بعدم العدالة

 دافعية التخلص من حالات عدم العدالة للاستمرار في السلوك التنظيمي الدافعية 
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بسطها العوائد مثل    خلات في نسبهذ ارن بها الفرد ما يحصل عليه من ميتم وضع المقارنة التي يق
الحسنة،  الترقية،  الأجر المعنوية،  المعاملة  عن  ،  كالشكر  والحوافز  عبارة  فهو  المقام  أما  التقدير…الخ. 

  .1من مجهودات واداء وتعليم وكمية عمل  إسهامات الفرد التي تتكون 
يختار الإطار المرجعي   السابقة إذ   ةيتحدد شعور الفرد بالعدالة التنظيمية من عدمه بمقارنة النسب

الذين،  بنى عليه المقارنةتالذي   يعملون في وظائف مماثلة في نفس المنظمة وأساس    كأن يكون الأفراد 
عليها    أي أن الفرد لا يقارن العوائد التي يحصل،  بناءا على الحجم المطلق للعوائد   المقارنة هاته لا يكون 

على مقارنة   فرد آخر وإنما يعتمد   ن يقارن راتبه براتب كأ،  بصورة مستقلة  الآخرينمع عوائد    المنظمةمن  
خلاتهم ومن هنا تكون معادلة العدالة ذ منسوبة م  ن خري الأالأفراد    خلاته مع عوائدهذ عوائده منسوبة إلى م

 :كالآتي
عوائد  الفرد

مساهمات  الفرد
   يتم مقارنتها  

عوائد  الآخرين 
مساهمات  الآخرين 

 

 .   470 ص ، مرجع سابق، المصدر: سلطان
يدفعه لمحاولة تخفيض التوتر وإنهاء حالة  ستنظيمية فإن هذا    عندما يشعر الفرد بعدم وجود عدالة

 2  .التنظيمية هو المؤدي إلى القدرة الدافعة والتي تحمس الفرد لسلوك معين  عدم العدالة
لدى الفرد الذي يعمل   هذه أهم الأسس التي ترتكز عليها العدالة التنظيمية خاصة  أنيمكن القول  و 

تلك العلاقة النسبية بين الجهد والعائد فكلما كانت    الذي تزود بهو ،  على تجسيد هذا المفهوم داخل مؤسسته
 .فرصة الشعور بالعدالة التنظيمية النسب متساوية زادت 

 .خامسا: أبعاد العدالة التنظيمية
رئيسية العدالة التنظيمية   إن الأدبيات التي تناولت العدالة التنظيمية تشير إلى وجود ثلاث أبعاد 

 .لات معامال وهي: عدالة التوزيع/ وعدالة الإجراءات/ عدالة
 . Distributive justice:العدالة التوزيعية-01

على Rayak عرفها اشتماله  في  محددا  نوعا  تمثل  التي  العدالة  تلك  الحالات    بأنها  معالجة 
ضمن مواقع متماثلة ومباشرة في ما بينهم    عن طريق المقارنة بين سلوكات الأشخاص ،  والمواقف الإنسانية

 
 . 166  -163 ص ص، مرجع سابق :أحمد ماهر 1
 .166 516صص ، نفس المرجع ر :أحمد ماه 2
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 وينظر إلى مبررات العدالة   ة لكون هذه الخبرة عملية توزيعية منتظم  للحصول على العوائد والمنافع نظرا
 .1المؤسسة  التنظيمية بين أعضاء ص در والفر من خلال إمكانية توزيع المصا ةالتوزيعي

   : وسوزان إلى ثلاث أنواع Koopman وقد صنفت العدالة التوزيعية كما أوردها
العمل  الأنصاف:-ا المساهمة في  العوائد حسب مدى  توزيع  النوع على  هذا  يعمل  ،  يركز  الذي  فالعامل 

فإن وجود تساوي بينهما في الأجر  ،  الكامل  الأجر مع من يعمل بالدواملساعات محدودة لا يتساوى في  
 .فهذا يعد تجاوزا لقاعدة الإنصاف

التي لديها طفل أو    فالأم،  يعتمد هذا النوع في توزيع العوائد على مبدأ واجب الحاجة الأولى  الحاجة:-ب
 .وذلك في حالة تساوي الظروف الأخرى ، أكثر تستحق زيادة عن الام التي لديها طفل واحد 

الإنتاجية بغض النظر عن    يعتمد هذا النوع في توزيع العوائد على أساس المعرفة والمهارةالمساواة :-ج
 .2الجنس والعرق 

وحجم المردودات الناجمة عن    العدالة التوزيعية تتحقق من خلال التركيز على طبيعة  ومنه يمكن القول أن
التي    وبما،  الأفعال والسلوكات الإنسانيةو   الأنشطة المخرجات  يعتمدون على حجم  الكثير من الأفراد  إن 

التوزيعية هي    فإنه يمكن القول بأن العدالة،  إذا ما كانت هناك علاقة تنظيمية أم لا  يحصلون عليها للحكم
 .التنظيمية وجود العدالة لأبعاد التي تحدد للعاملين مدىأهم ا 

 :لعدالة التوزيعية جانبين أساسيين همالومما سبق يتضح أن 
  .هيكل التوزيعات ( ويعبر عن حجم ومضمون ما حصل عليه الفرد من مكافآت  جانب مادي:)-ا
الفرد   ويعبر:  اجتماعي   جانب-ب  المدير  بها  يعامل  التي  الشخصية  المعاملة  على    عن  حصل  الذي 

 .3مكافآت 
 :وهناك ثلاث محددات للعدالة التوزيعية وهي

  أو ما يصرف يوميا    وهو  هو مقابل قيمة الوظيفة التي يشغلها الفرد أو ما يحصل عليه العامل  الأجر:*
 .أسبوعيا

 
 . 16 ص، 2011، الجزائر، ماجستير رسالة،  العدالة التنظيمية واثرها في تحسين أداء العاملين :محمد بوقليع 1
 . 5 ص، مرجع سابق:أثر العدالة التنظيمية في الأداء السياقي :عامر علي حسين العطوي  2
محمدذش  3 محمود  لطفي  الحكومية  :ى  المدارس  مديري  لدى  التنظيمية  العدالة  الوظيفي  درجة  بالرضا  رسالة  ،  وعلاقتها 

 . 14 ص، 2012، في نابلس فلسطين، جامعة النجاح الوطنية، الدراسات العليا بكلية، ماجستير في الإدارة التربوية
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المقابل  الحواجز* بمثابة  تعتبر  أن:  التعريف  هذا  ويفترض  المتميز  قادر على   جرالأ  للأداء  المرتب  أو 
على قادر  وبالتبعية  الوظيفة  بقيمة  وقيمة    الوفاء  الوظيفة  وطبيعة  للحياة  الأساسية  بالمتطلبات  الوفاء 

 .1المنصب 
الاجتماعية:* للعمال  الخدمات  تقدم  التي  الاجتماعية  الرعاية  أساليب  الصناعية    وهي  المؤسسات  داخل 

الرعاية،  وخارجها تقديم  المثال  ذلك على سبيل  للعاملين    وشمل  الوجبات    واالطبية سواء  وتقديم  أسرهم. 
خلال   العملانمالغذائية  المعنوية    وبات  الروح  رفع  على  والعمل  والأرباح  الحوافز  الأمن وتقديم    وتوفير 

 .2الصناعي والتقليل من آثار التعب والملل داخل العمل
 :العدالة الإجرائية-02

وسائل    المكافآت عادلة )مثل  ويقصد بها مدى إحساس الأفراد بأن الإجراءات والعمليات المتبعة في تحديد 
ياسات المستخدمة في العدالة المدركة عن الإجراءات والس  ( وتعني أيضا  ةي قتحديد الأجور ووسائل التر 

 مكان العمل أو العدالة في الإجراءات المستخدمة في تخصيص القرارات بخصوص  اتخاذ القرارات في
 .3 توزيع المكافآت التي تعتبر مهمة للموظفين

 :أنواع عدالة الإجراءات-ا
 :وقد أشار كويمان إلى نوعان من العدالة الإجرائية

المنتظمة:* في  العدالة  المستخدمة  لإجراءات  واضحة  منهجية  قاعدة  تستخدم  القرارات ا  وهي  تخاذ 
   .التوزيعية وحسب القواعد الأساسية للعدالة الإجرائية

المعلوماتية* العدالة الإجرائية وتتضمن  :العدالة  لتحقيق  توفير معلومات واضحة    وهي وسيلة اجتماعية 
 .4في إجراءات التوزيع بمعنى تبرير إجراءات القرار القرار المتخذ للعاملين المستفيدين من المخرجات حول 

 :جوانب عدالة الإجراءات -ب
 :تركز العدالة الإجرائية على جانبين

 
 . 186 ص ، 2004، مصر، د ط، الدار الجامعية:إدارة الموارد البشرية  :أحمد ماهر 1
،  للطباعة والنشر  دار النهضة العربية،  النشأة والتطورات الحديثة،  علم الاجتماع الصناعي:عبد الله محمد عبد الرحمن    2

 .  67 ص  1999بيروت 
 . 05 ص، مرجع سابق، أثر العدالة التنظيمية في الأداء السياسي :عامر علي حسن العطوي  3

 . 24ص، مرجع سابق :جقيدل ةسمي 4
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في المنظمة مثل:   الرسميةالذي يعبر عن كيفيه استخدام الاجراءات    الجانب الهيكلي أو المادي:*
تحديد   تقييم  و   ،الأجورإجراءات  والترقية  وإجراءات ،  الأداءإجراءات  مع  ،  النقل  التعامل  وإجراءات 

 .الشكاوى والتظلمات…الخ
الاجتماعي:* يظهرها  الجانب  الذي  الاحترام  عن  يعبر  القرار  لذي  بأخبار    من،  صانع  قيامه  خلال 

 .العاملين بشأن كيفية اتخاذ القرار
 :بالقواعد الإجرائية التالية الإخلالوإن مدى الاعتقاد بوجود عدالة الاجراءات يرتبط بمدى الوفاء أو 

 .ما يبرر ذلك بمعنى وجود فرص للاعتراض على القرارات وتعديلها إذا ظهر قاعدة الاستئناف: -أ
 .أنه يتم توزيع الموارد وفقا للمعايير الأخلاقية السائدة أيقاعدة الأخلاق : -ب 
التمثيل: -ت  نظر    قاعدة  وجهات  القرارات  اتخاذ  عملية  تستوعب  أن  يجب  المصلحة   أصحاب إذ 

 .والعلاقة
الانحياز: -ث  عدم  على  قاعدة  التأثير  من  الشخصية  المصالح  تمكين  عدم  عملية    يجب  مجريات 

 .اتخاذ القرارات 
 .لقرارات على أساس المعلومات الصحيحة والدقيقة والموثقة المصادربناء ا قاعدة الدقة: -ج
جميع الأفراد وفي كل   توزيع الجزاءات والمكافآت على  إجراءات تنسجم    أنيجب    قاعدة الانسجام: -ح

  1.الأوقات 
 : .intersectional justice (عدالة التفاعلات : )التعاملات-03

مع   التعامل  عدالة  البعد  هذا  واحترامهميعتبر  كرامتهم  ومراعاة  الإجراءات   الأفراد  تطبيق  أثناء 
مبررات  وتفسير  بشرح  يتعلق  فيما  المعلومات.  عدالة   وعدالة  أن  البعض  ويرى  الفعل  وردود  القرارات 

  الموظف للإجراءات الرسمية ومدى تقبله لها بعد شرحها وتوضيحها وتبرير   التعاملات تعني إدراك ومعرفة
  .2الغرض منها

 .3خلال الأنشطة التنظيمية  ي جودة الإدراك المتشكل فيما يتعلق بالمعاملات الشخصية تجاه الموظفينه-

 
،  الجزائرية  ةالمجل،  المؤسسات الجزائرية  العدالة التنظيمية وأثرها على التمكين الإداري في  : احمد  لحمي،  ةعيسات فاطم  1

 . 380،  2016،  7العدد ، العولمة والسياسات الاقتصادية
 . 6 ص، مرجع سابق :عامر علي حسن العطوي  2

3 Ali riza terzi .Analyses of organisational justice and organizational  identification Relation 

Based on teachers perceptions Universal  journal of Educational pesearch .vol3.no5.institute of 

social sciences .turkey 2017, p 489. 
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تظهر منو   - التربوية  المؤسسات  في  التعاملية  العدالة  أن  الدراسات  بعض  المعاملة   تشير  خلال جودة 
القيادات  قبل  من  العاملون  الأفراد  يتلقاها  القرارات    التي  تنفيذ  أثناء  بالمؤسسة  العليا  تطبيق  و الإدارية 

 .1عليهم الإجراءات الإدارية
بهاتض وت تتصرف  التي  الكيفية  في  الجامعية  الإدارة  في  التفاعلية  العدالة  أثناء    ح  الجامعية  القيادات 

لاع على بعض  المهام الموكلة إليهم وذلك بعد الإط  تعاملهم مع أعضاء هيئة التدريس بالجامعة من خلال
 :النحو التالي الأدبيات التي وردت على

إدارة - بأن  التدريس وإشعارهم  إلى أعضاء هيئة  الجامعة وأهدافها  الجامعة متعاونة    توضيح رسالة 
 .معهم لتحقيق أهداف الجامعة

 .التنسيق للعمل بروح الفريق والتغلب على الصراعات والمشاكل بكافة الكليات والأقسام  -
جو   - العلاقات توفير  إطار  في  التدريس  هيئة  أعضاء  مع  للتعامل  الك  مثالي  في  يات  لالإنسانية 

 .والأقسام والتواصل الشفهي المباشر
والقرارات الصادرة    تزويد أعضاء هيئة التدريس بكل ما يأتي إلى القسم من مستجدات في اللوائح -

 .عن الكلية
 .2عن مجلس الإدارة ات واللوائح الصادرةتزويد رؤساء الأقسام العلمية في الكلية بجميع القرار  -

 وتحتوي على مكونين هما: : مكونات عدالة التعاملات-ا
 تشير إلى المعاملة العادلة بإحترام وأدب من جانب الرؤساء للمرؤوسين ومدى و  الحماسية الشخصية:*

 .مراعاة الرؤساء في تعاملهم مع العاملين وحفاظهم على كرامة العاملين
بالمعلومات   :التفسيرات الاجتماعية* العاملين  بتزويد  المنظمة  قيام  التي    وتعني  الكافية والدقيقة والمهمة 

 .3بشأن أي مكافأة أو موارد غير مناسبة توزع عليهم تساعد في تفسير وتبرير الممارسات الإدارية
 

 
رسالة دكتوراه غير ،  أبعاد العدالة التنظيمية  بالجامعات الليبية في ضوءتطوير الأداء الإداري للقيادات  :المسماري دارين    1

   . 20 ص، 2017، مصر، جامعة القاهرة، منشورة
  .203 ص، مرجع سابق، درجة الماجستير التنظيمية  :السلطان سوزان، السعود راتب 2
مصطفى  3 محمد  الدور  :الخرشوم  صراع  الضغوط  تخفيف  في  التعاملات  عدالة  عناصر  ،  دور  على  تطبيقية  دراسة 

 312 ص   ص ،  2010،  2المجلد  ،  للعلوم الاقتصادية والقانونية  مجلة جامعة دمشق،  التمريض في مستشفى حلب الجامعي
313. . 
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 عناصر عدالة التعاملات : -ب
 :حيث تعكس عدالة التعاملات العناصر

 .عدالة التعاملات تعكس جودة العلاقات الشخصية بين الرئيس المباشر والعاملين أن  -
المباشر عند إخبار    الخلق التي يبذلها الرئيس  اثةعاملات تعكس مقدار الاحترام وذمإن عدالة الت -

 .الموظف بالكيفية التي اتخذ بها القرار
المعام - بعدالة  العاملين  التعاملات تعكس مدى إحساس  يعاملإن عدالة  التي  الفرد عندما   لة  بها 

 .بأسباب تطبيق تلك الإجراءات  تطبق عليه بعض الإجراءات الرسمية في المنظمة أو معرفته
 .لمتخذ القرارو  إن عدالة التعاملات تتعلق بجودة المعاملة بين الفرد  -
 :جانبين إن عدالة التعاملات تعكس درجة التطبيق الإجراء -

 .الأفراد ومراعاة كرامتهم أثناء تطبيق الإجراءات عدالة التعامل مع  •
 .1عدالة المعلومات في ما يتعلق بشرح وتفسير مبررات القرارات وردود الفعل  •

 محددات عدالة التعاملات: 
 :وتضم ثلاث محددات  

التواصل-ا - تعليمات  معاملات  إصدار  عملية  أساسا  التوجيه  إلى    وإيصالها  معلومات   وإعطاء: 
توجيها  ،  المرؤوسين تعتبر  لا  التعليمات  إلى    أنيجب    إنمافإصدار  التعليمات  هذه  تصل 

المديرون  يريده  الذي  بالمعنى  ويفهمونها  بمقتضاها    المرؤوسين  يتم  عملية  والاتصال  والرؤساء 
شخص آخر بقصد القيام بعمل أو أحداث تغيير ما لذا   توصيل معلومات ما من شخص ما إلى

الجزءيستخدم الم إلى    أوقاتهمالأكبر من    ديرون  % من عمليات الاتصالات    80أو    70يصل 
 .2للأعمال سليم جهود الجماعية نحو التنفيذ التوجيه ال اليومية بهدف

التفاعل-ب - الصغيرة    :معاملات  البشرية  المجموعات  الاجتماعي  النفس  علماء  من  كثير  اهتم 
ونلاحظ أن    التفاعلات بين الأفراد أو بين الفرد والمجموعات كمجال اجتماعي تحدث فيه    الحجم

عن مغلق  ككيان  لا  المجموعات  اعتبار  إلى  البحث  يقود  ما  من  مفتوح    كثيرا  كنسق  بلا  نفسه 
 .3بتفاعل مع المجتمع ككل

 
   . 196 ص، مرجع سابق، البشرية مهارات سلوكية وتنظيمية لتنمية الموارد  :عبد الحميد عبد الفتاح المغربي 1
 .   124 ص ، 1996، مصر ، 1ط-والتوزيع  الإدارة عملية ونظام المؤسسة الجامعية للدراسات والنشر:كامل برير  2
  .185 ص  1995، مصر،  1ط، مكتبة غريب، علي السلمي : السلوك الإنساني في الإدارة 3
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شكلا جماعيا وتتكون    بل أنه قد يتخذ ،  والتفاعل الاجتماعي ليس حتما أن يتم ما بين فردين اثنين
حاجاتهم التي لا يستطيع واحد منهم    الجماعة حين يجتمع أكثر من فرد في محاولة لإشباع بعض 

أعضاء الجماعة تتضح وتتكون لها عقيدة أو فكرة تجمع    إشباعها منفردا. ومن خلال التفاعل بين
اتجاهاتهم وسلوكهم وتؤثر على مدى إشباعهم لحاجاتهم. وفي أي   الأعضاء جميعا حيث  تنظم 

وقوى    منجماعة   ومراكز  أدوار  تختلف  التباين  الأعضاءالجماعات  وهذا    والاختلاف   المختلفين 
 .الأعضاء يحدد طريقة عمل الجماعة ومدى تأثيرها على اتجاهات وسلوك

العمل:  ةأنشئ-ج إلى  بيئة  يشير  الذي  ديفر"  كيث  تعريف"  الشائعة  المفاهيم  العلاقات    ومن  إن 
من   مجموعة  العملالإنسانية  تطوير  إلى  تهدف  التي  وتجميع    الاتجاهات  المنشآت  داخل  الجماعي 

التكامل في جو يحفز على العمل التعاوني والذي يشعر فيه   الجهود والمواهب البشرية وخلق نوع من
 والرضا الوظيفي والاقتصادي والاجتماعي.   العاملون بالراحة

لمنشآت هي كل علاقة بين إنسان وآخر أو  الإنسانية في ا  ويتضح من خلال ما سبق إن العلاقات 
وضوح   يتفاعلون ويتعاملون سويا من أجل تحقيق هدف مشترك على أن تسود هذه العلاقة  إنسان وأكثر

العمل تطوير  اجل  من  المتبادل  والاحترام  الجيد  والاتصال  العاملين    أةبالمنش  الأهداف  مصالح  لتحقيق 
 .1ومصلحة المنشأة في آن واحد 

يمكن القول أن فقدان أي   خلال ما تم عرضه عن الأبعاد الثلاثة التي تفسر العدالة التنظيميةومن  
والمنظمة. إذ يؤدي إلى شعور الفرد العامل بالظلم والتوتر   بعد من هذه الأبعاد يؤثر بشكل كبير على الفرد 

تمثل  ،  والمساواة في سلوكه  وعدم الإنصاف التعاملات  يتمحيث أن عدالة  الذي  استخدامه في    الأسلوب 
والتي الرسمية  الإجراءات  تطبيق  عند  العامل  الفرد  مع  بالعدالة   التعامل  الشعور  في  كبير  بشكل  تؤثر 

عدالة السياسات والإجراءات المستخدمة في تحديد مقدار المخرجات   التنظيمية وإن عدالة الإجراءات تمثل
وغيرها …مقارنة   ةيالإضافالمزايا  ،  الترقية،  ة مثل الأجورظمالتي يحصل عليها الفرد في المن  أي العوائد 

،  التعليم،  يمثل حصيلة لعدة عوامل مثل :الجهد   بمدخلاته أداء الفعل للفرد من حيث الكمية والجودة وهو 
 …وغيرها، التدريب ، الخبرة

العدالة هذا ما    بين أبعاد   وبذلك فان تحقيق العدالة التنظيمية عملية معقدة ذلك بسبب الترابط الشديد 
تحقيق العدالة تحقيق العدالة التنظيمية يتطلب تفعيل    ما كانت تهدف إلى  إذايضع المؤسسات أمام تحدي  

 
   . 194ص، مرجع سابق، المؤسسات التعليمية السلوك التنظيمي في ادارة :السيد محمد عبد المجيد، فاروق عبده فليه 1
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في الوظائف  وضع   كافة  من  المدراء  يتمكن  حتى  الإدارية  التنمية  وزيادة  البشرية  الموارد  النظم    إدارة 
 .والسياسات موقع التنفيذ 

 .العدالة التنظيمية اعتمادا على المعطيات النظرية السابقة: يوضح أبعاد 07الشكل رقم 
 
 
 
 
 
 

 .سادسا : شروط تحقيق العدالة التنظيمية 
، أهداف تنظيمية واقعية  تحديد إن نقطة النجاح الأولى لكل مؤسسة )منطقة تكمن في مدى قدرتها على  

إلا إذا توفرت فيها   الأخيرةولا تتحقق هذه  ،  مؤسسه  تساهم إلى حد كبير في تحقيق عدالة تنظيمية في أي
 :شروط نذكرها فيما يلي

من -01 واضحة  مجموعة  على   ) والمرؤوسين  الرؤساء  المؤسسة)  أعضاء  اتفاق  الأهداف    ضرورة 
 .تحقيقهاويعملون من أجل الوصول إلى 

الاتفاق عليها مسبقا   تحديد أعضاء المؤسسة السلوك التنظيمي المطلوب لتحقيق الأهداف التي تم-02
 .والتي تسعى المؤسسة مرؤوسيها لتحقيقها

الأهداف التي   حصول أعضاء المؤسسة على العائد المناسب مقابل مساهماتهم الفعالة في تحقيق-03
 .سطرت 

أع04 لدى  القوي  الدافع  مسبقاتوفر  عليها  المتفق  الأهداف  لتحقيق  المؤسسة  يزداد ،  ضاء  هنا  ومن 
يشعر فيها بأن تحقيق أهداف المؤسسة يؤدي   إحساس الفرد العالم بالعدالة التنظيمية في الحالات التي 

كذلك الشخصية  أهدافه  تحقيق  الإيرادات   إلى  في  كبيرا  نموا  المؤسسة  فيها  تحقق  التي  الحالات 
المؤسسةيؤ   فذلك،  والأرباح له  تقدمها  التي  الوظيفة  من  الفرد  دخل  في  ملموسة  زيادة  إلى  التي   دي 

 .1تعمل بها
 

 . 25 ص، مرجع سابق،  العدالة المهتمة القادمة لإدارة الموارد البشرية :عادل محمد زايد 1
 

 العدالة التنظيمية 

 العدالة التوزيعية  العدالة الاجرائية  العدالة التفاعلية 
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ما المؤسسات  داخل  العاملين  بين  التنظيمية  العدالة  توفر  أهمية  عن  المتحدة    وكمثال  الولايات  وضعته 
المؤسسات  جاءت في صورة قوانين تطبق في جل    هذه الشروط التي،  الأمريكية من شروط بغية تحقيقها

المتحدة بالولايات  المؤسسات   العمومية  داخل  تنظيمية  توفير عدالة   ففي،  الأمريكية والتي تتعلق بضرورة 
،  العاملين على أساس العرق   حث على منع التمييز بين 1964( من قانون الحقوق المدنية لسنة 7المادة )

ما،  الجنس،  الدين،  اللون  القومي في كل  بالإجرا  أو الأصل  التنظيميةيتعلق  وكذلك صدرت عدة ،  ءات 
الجهات    التمييز غير المشروع في المؤسسات الحكومية ولدى المقاولين المتعاقدين مع  تمنع  مراسيم تنفيذية

 العامة. 
العمر وحماية مزايا العاملين الأكبر    إلى جوانب قوانين تنص على شروط عدم التمييز على أساس

فعلى أرباب العمل القيام بوضع شروط تقضي بعدم التمييز  ،  كرالمب  وحتى فيما يخص سن التقاعد ،  سنا
ب العا  بين بعمله  يقوم  عامل  كل  مادام  أو أملين  الفكرية  سواء  جهوده  الأساس  ،  العضلية   كثر  هذا  وعلى 

ولهذا فتحقيق هذه   التنظيمية  ةدرجه عاليه من العدال  تطبيق هذه الشروط والعمل في ظلها يحقق  ةفاهمي
تغيير  ةالأخير  العاملينلإوسعيها    للعاملين   المؤسسة  رة نظ  يتطلب  بمصلحه  تقضي  لوضع شروط  ،  دارك 

 .1المؤسسة داخل التنظيمية ةتنفيذ هذه الشروط لتحقيق جو من العدال ضرورةوتنص على 
على   انه  القول  يمكن  سبق  وتنظر    أن  المؤسسةومما  العاملين  استثمار    أنهم  على  إليهمتعتبر 

تتبنى العاملين ولا    أن  ةفعلى المؤسس،  آمكنالتخلص منها كلما    و أ،  يجب تخفيضها  ةوليسوا عنصر تكلف
 .المؤسسةداخل  ةالتنظيمي ةالعدال تتحقق الأساس وعلى هذا  تستأجرهم
 ة التنظيمي ةالعدال أشكال سابعا :

،  ور والرواتب ج هيكل الأ  ي نظام سليم لبناءومهم لأ  أساسيتعتبر شرط  ة  : العدالةالداخلي  ةالعدال -أ
 ةالداخلي  ةن تحقيق العدالإلذا ف  ةاتجاهات متعدد   وذات   ةونسبية  معقد   ةمسال  ةفي الحقيق  ةوالعدال

  ن يكون أذ يجب  إ.  ةفي المنظم  ةطار الوظائف المختلفإذاتها وفي    ةالوظيف   في  ةيشير إلى العدال
في  الراتب    أو  الآجرمبلغ   والخبر عادلا  المؤهلات  لأ اللازم  ةالضروري   ةمكافأة    ةالوظيف  شغالة 

العادل يتناسب   مثلا جعل راتب )المحاسب(  والرواتب يجب أن يتضمن  جورالسليم للأو   فالنظام 
التي   ةخرى في المنظموبين الوظائف الأ ة تتطلبها هاته الوظيف والجهود التي العلميةمع المؤهلات 

 .ةالداخلي ةوالجهود وهذا ما يعبر عنه بتحقيق العدالالمؤهلات  تتطلب نفس
 

  -314 ص  ص ،  2009،  سوريا،  الشعاع  دار ،  فتوحترجمة محمد  ،  إدارة الموارد البشرية:روبرت ماتيز وجون جاكسون   1
144 . 
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  أخرى في منظمات    جور التي تمنحالرواتب والأمع    ةالعدال  ة تشير إلى ضرور   :  ةالخارجية  العدال -ب 
الوظيف منظم  ةلنفس  في  يمنح  المحاسب  فالنظام  دينار    400بمقدار    خرى أ  ةفمثلا راتب  شهريا 

و الراتب وليس اقل منه بكثير  أجر  و مقاربا لهذا الأأ  مساويا ن يكون  أجر يجب  العادل والسليم للأ
 .1جور والرواتب للأ ةالخارجي ةبالعدال  وهذا ما يعبر عنه

داخل    ةفي نفس الوظيف  فراد العاملون التي يعتمدها الأ  ة تعرف من خلال المقارن  :ةالفردي  ةالعدال -ت 
  ة ملجبمعزل عن    ةالتنظيمي  ةمن العدال  ولكن لا يمكن الحديث عن هذا الشكل  ةالواحد   ةالمؤسس

الوظيفي والمتغيرات  الشروط  يعطيها    التي  ةمن  التي  المساهمات  بين  تباعد  لا   الأفراد قد  والتي 
 .2ةواحد  ةلمؤسس الإداري قبل الجهاز  يمكن تجاهلها من

رؤي افتراض    ةويمكن  في  توزيع  أن  طون فلاأذلك  فيه  يتم  مجتمع  هو  عادلا  عادل    مجتمعا 
 .المجتمع العادل مصغرا وان الفرد العادل هو، للوظائف بين مكوناته من المجموعات الاجتماعية

 :ة التنظيمي ةثامنا : نماذج العدال 
نموذج   يشرحان  يهناك  العداللأ   ةالجوهري  التأثيرات ن  داخل   في  ةالتنظيمي  ةبعاد  العاملين  فعل  ردود 

 .ةالمؤسس
العوامل -01 ثنائي  اقترحت    :نموذج  من  أنر  حفولو   وفسكينو ك  دراسةحيث  بعد  العدالأ  لكل    ة بعاد 

 ةبدرج  الإجرائية  ةاط العدالوذلك من خلال ارتب   ةاعتمادا على الدراسات القانوني   ةثيرات مختلف أ ت  ةالتنظيمي
  ارتبطت ة  التوزيعي  ةالعدال  أنالقضائي في حين    ةمثل تقييم مدى عدال  ةعمومي  كثرمن التقييمات الأ  ةكبير 
في القضايا    ةالقضا  أحكام  كبر بالتقييمات على المستوى الشخصي مثل رضا المحكوم عليهم عن أ  ةبدرج

 .ةالخاص

 
الخرشة،  حمودة  خيضر كاظم  1 البشرية  :ياسين كاسب  الموارد  للنشر،  إدارة  المسيرة  الأردن  -عمان  ،  د ط،  والتوزيع  دار 

 . 178  ص، 2007
،  مرجع سابق،  الصناعي الخاص الى العام  دور العدالة التنظيمية في الحراك المهني في من القطاع  :مراد رمزي خرموش  2

   . 157ص 



 أساسيات حول العدالة التنظيمية ...........................................: رابعالفصل ال
 

 
107 

في التقييمات   ةالتنظيمي  ةالعدال  أبعاد ثير كل من  أ ت   ة إمكانييفرض هذا النموذج    :الإضافيالنموذج  -02
في   ةلقضايا العدال  ةملائم  الأكثرهذا النموذج هو    أن بعض الدراسات    أكدتوقد  ،  على المستوى التنظيمي

 .1المنظمات 
ثنائي  ةالتنظيمي   ةالعدال  أننستنتج من خلال ما سبق ذكره      الإضافيج  ذ العوامل والنمو   نموذجين هما 

وشرح   تقديم ووصف  في  يساهمان  من خلال  في ظل  ة  التنظيمي   ةالعدال  الأبعاد كلاهما  العامل  فعل  رد 
 .ةبها داخل المؤسس  عمال التي يقومتقييمه للأ 
 . مجالات تطبيق العدالة التنظيمية  تاسعا: 

ثر  أتحقيق دورها يت قدرتها على    نأ لا  إ  ةداخل المؤسسة  البشري  ممارسات اداره الموارد   ة أهميبالرغم من  و   
 ةالعدال  البشريةالمجالات التي تطبق فيها الموارد    ة التنظيمي  ةالعاملين بالعدال  إحساس إلى حد كبير بمدى  

 :نذكر منها أنويمكن  ةالتنظيمي
عامل    والمكافآت:  الأجور -1 بين جذب    الأجريمثل  مشتركا  بها  ومجال   العمالةعاملا  ،  الاحتفاظ 

الأ  تصميم  مدى  أ  ةخطو   ة بمثاب جور  ويعد  على  للحكم  تمنحها    عدالةولى  التي   المؤسسةالتوزيع 
علىفالأ،  لعمالها للحصول  بالمؤسسات  في    فراد  يبذلونها  التي  للجهود  وتكون    أداءمقابل  العمل 

 .2ملموسة على شكل مكافآت 
الأ  أنحيث   هي    ةخير هذه  ومعتقدات    إلاما  قيم  عن  مع    تتسم،  المؤسسةتعبير صادر  بالعدل 

  بمثابة جر والحافز يعد  فالأ   ةبالمؤسس  كل فرد عامل  ةمكافحه العاملين وتتناسب مع مهارات وكفاء
 .فراد لبذل المزيد من الجهد دافع للأ

  ة عيوعدم الموضو  هو التحيز والمكافآت فشل نظام الحوافز  أسباب من  أنويقول السيد جاب الرب 
 .3العاملين وهذا قد يؤدي إلى نتائج سلبيه  بين التشجيعية ت والمكافآالعلاوات ومنح ، في التوزيع

 
أطروحة مقدمة لنيل شهادة  ،  أساتذة التعليم الثانوي   إدراك العدالة التنظيمية وعلاقتها بالسلوك المواطنة لدى   :معمري   ةحمز   1

 . 97  -91  ص، 2014، الجزائر، الدكتوراه 
   . 161 ص، مرجع سابق:عادل محمد زايد  2
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والتمييز بينهم   الأفراد   والعلاوات والكفاءات بين  الأجور في منح    ةالتحفيز وعدم العدال  إن بمعنى  
ش الثق  أننه  أمن  عدم  إلى  مشاكل   ةيؤدي  حدوث  إلى    وإلى  حتما  يؤدي  الذي  الاستقرار  وعدم 

 .ةالإدار الصراع بين العاملين وبين 
للمؤسسات وهو الذي يضمن    العاملةالقوى  ة  دار لإ  ةالأساسييعتبر الاستقطاب الركيزة  ستقطاب :الا -2

المؤسس ذوي   ةتزويد  من  واللازم  المناسب  الوظائف    ةوالخبر   ةالكفاء  بالعدد  في   الشاغرةلشغل 
 ةلاعدالا  أوجوانب حتى لا يحدث مشاكل    ةعد  مراعاةالاستقطاب يجب    ةولتحقيق عدال.  المؤسسة

 :وهذه الجوانب هي المؤسسة داخل
 .خصائص الوظيفة -
 .الوظيفةخصائص طلب  -
 ة. اختيار الوظيف -
 .الاستقطاب  ةعلى عملي   ةمواصفات القائم -
 .1مصادر الاستقطاب  -

 ة المؤسس  أفراد   يشترك فيها جميع  ةدورات تدريبي   ةقامإ  أنوما يمكن استنتاجه في ضوء ما سبق  
والمؤسس الفرد  درج  ةتفيد  وتحقق  العدال  ةعالي  ةمعا  من  ،  التنظيمية  ةمن  العمليات   أكثرفهي 

سواء   للمدراء  ةبالنسب   وخصوصية  ةحساسي حد  على  مدى ،  والمرؤوسين  تحديد  خلالها  من  يتم 
  بشكل يمكن من   أعمالهمفي    ةزمني  ةيكون العاملون قد قضوا فتر   أنيستدعي    وهذا  الأداء  ةكفاء

تقييم   النهوض  ،  أدائهمخلاله  في  وكفاءتهم  صلاحياتهم  مدى  التي    الوظيفة  بأعباء وقياس 
الوظيف يشغلونها شاغل  على  تتوقف  لا  التقييم  وعمليه  مسؤولي  ومدى  ة.  وتحمل  وكفاءته    ةقدرته 

لأ  ةالوظيف تقيميه  بعمليه  العاملينولكن  سابق    داء  جوانب   أثناءوتركيزه    إنذاردون  على  التقييم 
فقط كالقراب  تحيز بسبب   أو ،  الضعف  الجنس  ةعوامل  بعمليه  ،  والصداقة وحتى  القائم  يكون  وقد 

الحكم والقول   وبهذا يمكن   آخرين  أفراد بحكم المركز الوظيفي على حساب    أفراد متحيزا إلى    التقييم
داخل    ةالعدال  نأ تتحقق  ذلك  ،  المؤسسةلم  كل  ولتفادي  يجب   وعليه  أنه  بيرس"  "يورك  يقول 

العدال بروح  للتقييم  الجميع  تقسيم  ةخضوع  صغار    ويجب  فخضوع  العاملين.  لجميع  برامج 
 .لم يخلق الشعور بالتمييز أنبالتعالي  الموظفين فقط للتقييم قد يولد الشعور
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جراء  إعند    ةبالعدال  ن يتحلواأداء  اء والقائمين على عمليه تقييم الأعلى المدر   آنويقصد من هذا  
تقييم    ة والموظفين لعملي  الأفراد جميع    إخضاع  من خلال  إلاولا يكون لهم ذلك  ،  تقييمية  ةعملي  أي

  ة موضوعي   أسسعلى    ةمبني  العمليةتكون هذه    أنولابد    التنظيمية  على اختلاف مستوياتهم  الأداء
 .ي طرف مهما كانوالتحيز لأ ةات الشخصيالاعتبار  بعدا عن

على  أ مستوى تنظيمي    خرى فيأ  ةإلى وظيف  ةالحالي   ةهي نقل الموظف من الوظيف  ةالترقي  :ةالترقي  -3
شاغلها واجبات ومسؤوليات اكبر ويتمتع    حيث يتحمل ،  رواتب الموظفين العامو   ضمن مراتب سلم

ويتم اختيار أكفأ العاملين أصلهم لتولي وظائف ذات   .  ةمختلف  ةدبيأ  أو  ةمقابل ذلك بمزايا مادي 
ذلك    أعلىمستوى   يكون  خلال    إلاولا  خرائط  ةخط  إعداد من  شكل  كل ،  ةترقي،  على    توضح 
وهذا من   ةالترقي  كل شخص حقه من  ويأخذ   ة حتى يسود العدل والمساوا   بالترقيةالمتعلقة    الأمور
ولابد    إشراكخلال   استثناء  دون  فيها  العاملين  عمليه    أنجميع    أسسعلى    يةمبن   الترقيةتكون 

 .1ةوالخبر  ة والاستحقاق والكفاء ةعلى الجدار  ةقائم  ةعادل  ةموضوعي
 الأفرادجميع   ةعلى مشارك ةوقائم  واضحة  ةموضوعي  أسسعلى    ةمنح الترقي  أننستنتج مما سبق  

…..وبالتالي    عدالة أي    الترقية   عدالةهذا حتما يساهم بشكل واضح في تحقيق    المؤسسةداخل  
 .التزاما أكثرويصبحون  الأفضلوتقديم  العاملين بالارتياح والاستقرار إحساس

4- : بمثاب  التدريب  التدريب  كفاءات    ةتعتبر عمليه  لرفع  يتلقى    أدائهم   وتحسين   الأفراد الخيار  حيث 
نتيج المؤسسات  في  كبيرا  الذي   ة أهمي  ة اهتماما  الأ ر  الدور  تحقيق  في    ةالإستراتيجي هداف  يلعبه 

التي من  ،  المخططةمن العمليات والوسائل والتقنيات    ةمجموع  بأنهحيث يعرف التدريب    للمؤسسة
يتمكن والاستغلا  الأفراد   خلالها  وعاداتهم  سلوكهم  في  والتغيير  معارفهم  تحسين   الأمثلل  من 

يؤدي بدوره   .الذي2على حد سواء    الشخصية  والأهداف  المؤسسة  أهدافلطاقاتهم بغرض تحقيق  
 الأدواريختلفون في    المؤسسةداخل   الأفراد   أنوبما    التنظيمية  بالعدالةالعاملين    إحساس  زيادةإلى  

والخبرات لذلك لابد من القائمين على عمليه التدريب  والمهام والاحتياجات وفي مستوى المهارات 
إلى دورات تدريبيه تتناسب مع احتياجاتهم وجوانب القصور والضعف عند   جميع العاملين إخضاع
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تدريب ال   ةعملي بعدالةخلاتهم ومخرجاتهم ومع هذا يمكن القول  ذ كفاءاتهم وتحسين م  ةلزياد  كل فرد 
 .1أخرى  فئةعلى حساب  ةمعين فئةوعدم اقتصارها على 

 .التنظيمية  العدالةعلى  المؤثرةعاشرا: العوامل 
 : المتغيرات الداخلية

بعلاقة الموظفين مع    عددا من المبادرة التي تؤثر على سلوك الموظفين في ما يتعلق  greenberg قدم
 :وهي التنظيمية العدالة إدراكوالتي تؤثر على  المنظمةالمدراء في 

المنظمات  الاتساق* في  التوزيع  قرارات  متسقةأ:  تكون  السلوك أكما  ،  ن  شرط   ن  هو  المتسق  القيادي 
 .ةدراك الموظفين للعدالضروري لإ

*: بالتوزيع    لتحيز  يتعلق  يجب    أوفيما  المدير  أن العمليات  يقوم  موظفي    أوبالتمييز    لا  ضد  التحيز 
 . المنظمة

 .ةوأمانة بدق المنظمةفي  يتعامل مع المعلومات  أنيجب : ةالدق*
من قبل    ةالمتخذ   ةالخاطئ  تصحيح القرارات   أون يعطي للموظفين الحق في الاعتراض  أيجب  التصحيح :*

 .من قبل المدراء الصحيحةغير   القرارات  أوكما انه ينبغي تصحيح الخلل ، المدراء
تضع ممثلين    نأالموظفين يجب    صنع القرار القرارات التي تؤثر على  ةعملي  أي  :المشاركة  أوالتمثيل  *

 .عنهم أثناء تطبيق هذه القرارات 
 .للموظفين ةالأخلاقيتعكس صنع القرار القيم  أنيجب  :الأخلاقيات*

  ة التنظيمي ةتتعلق بالعدال  أخرى سلوكيات  السابقةإلى تلك المبادئ  Hoy ans Tartre 2004أضاف كما 
 :الموظفين والمدراء وهي والتي تؤثر على المناخ التنظيمي لكل من

 .ما يحصل عليه يتناسب مع جهوده التي قدمها أنيدرك  أنالموظف يجب  أن أي :الإنصاف*
 .لةالعام للعدا إدراكهرد يساهم في تصور الف أن أي: الإدراك أوالتصور *
تعزيز حكمه  وبالتالي تساهم ب  واحترام  ةوكرام  ةالموظف بحساسي  ةالقيام بمعامل  أي:  الشخصية  العدالة*

 .ةوالعدال ة على المساوا 
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عمليأيجب    :ةبالمساوا  ةالمطالب* تكون  المصالح  ةن  عن  بعيده  القرار  وفقا    ةالذاتي  صنع  تكون  وان 
 .1ةوعلى مستوى المنظم ةالجماعي ةللمنفع

 :ة التنظيمي ةعلى العدال  وأثرها الخارجيةالمتغيرات عاشرا :
مثل هذا    أن  إلا،  ةالمنظم  يقتصر فقط على فهم ما يحدث داخل ةالتنظيمي  العدالةفهم    أنقد يعتقد البعض  

يبقى ناقصا لان هناك عوامل أخرى خارجية لها علاقة وتأثير كبير على إدراك العدالة التنظيمية    الفهم 
المنظمات  البيئة  باعتبار  الأول،  وليدة  مصدرها  بداخلها  الموجودة  والبشرية  المالية  البيئة    فالموارد  هو 

ا،  الخارجية المتحصل عليها في  النتائج  المقابل كل  البيئة  خيرلأوفي  لهذه  إذن علاقة  ،  ستصدر  فهناك 
لزاما التركيز على تحليل أثر هذه المتغيرات والقوى الخارجية على    ومن هذا المنطلق كان ،  تفاعل بينهما

 :متغيرات أساسية وينصب التحليل على أربع، التنظيمية باعتبارها هدفا من أهداف المنظمة العدالة
السياسية   -1 التي  :المتغيرات  الدولة  في  السائد  السياسي  المناخ  بها  العلاقات   يقصد  تنظيم  تتولى 

خلق المناخ الملائم للعمل داخل المنظمات من    حيث تعمل القوى السياسية على،  الخارجية والداخلية
العمل   والتشريعات المنظمة للأعمال والقوانين واللوائح الحكومية المختلفة كقانون   خلال سنها للقوانين

حماية مصالح العاملين ومن    ذي ينظم علاقات العمل بين الأفراد والمنظمات وتهدف من ورائها إلىال
 .2ثم شعورهم بالعدالة

الاقتصادية: -2 القطاع  المتغيرات  الدولة  في  العاملة  المنظمات  وتركيبه  ومنها    تعكس  والخاص  العام 
اقتصاد السوق الحر وهذا التوجه   للتوجيه نحو  قوانين خصخصة الشركات الذي يعتبر وسيلة الأساسية

  ة نواعها المختلف أ يد من جوانب العدالة التنظيمية بإعادة النظر في العد   في الفكر الاقتصادي أدى إلى
التأثير    والعديد من الممارسات ،  الحوافز،  الأجور،  خاصة فيما يتعلق بنظم الاستقطاب  الأخرى ذات 

 .3بالعدالةالمباشر على إحساس العاملين  
في المجتمع والتي تؤثر على    العادات والتقاليد السائدة،  تمثل متغيرات القيم  لمتغيرات الاجتماعية :ا -3

ونظرتهم للقيادات التنظيمية ومن بين هذه المتغيرات    سلوكات العاملين والعلاقات الشخصية فيما بينهم

 
الم  1 المحسن  عبد  :شروق  التمكين    تروك  على  التنظيمية  العدالة  لمتطلبات  ،  الإداري أثر  استكمالا  الرسالة  هذه  قدمت 

 . 41ص،  2010،  الأردن، الجامعة الأردنية، الأعمال في إدارة، الحصول على درجة الماجستير
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العدالة على  السكان  المؤثرة  عدد  نجد  ال،  التنظيمية  والوفيات معدلات  الفرد،  مواليد  دخل  ،  متوسط 
المنظمات وتعقد وتطور تام    فالعدالة السائدة في المجتمع الأكبر هي نفسها التي تسود ،  مستوى التعليم

 .على تعقد نظم العدالة في المنظمات   العدالة السائدة في المجتمع ينعكس بشكل مباشر
التكنولوجية -4 لمستوى    :المتغيرات  انعكاس  المنظمة تمثل  داخل  المجتمع  في  العلمية  المعارف   تطبيق 

والخدمات  السلع  المصانع،  لإنتاج   ( مادية  التكنولوجيا جوانب  المعرفي   الآلات ،  وتتضمن  (والجانب 
القدرة على تطبيقها في الحياة وبصفة عامة فإن للمتغيرات التكنولوجية  ،  العملية  )المعلومات( ومدى 

وفعالية هيكل  على  تحدثه المنظم  تأثير  أن  يمكن  الذي  الأثر  خلال  من  التنظيمية  العدالة  وعلى    ة 
  .1تكنولوجيا المعلومات على نوعية العمالة 

بما أن هذه الأخيرة تعتبر    لكل متغير من هذه المتغيرات انعكاس على العدالة التنظيمية  أنويمكن القول  
ط الخارجي فلابد من وجود هذا  المنظمة والمحيبين    من أهداف المنظمة وطالما أيضا هناك تفاعل دائم

 .والمتغيرات على إحساس العاملين بالعدالة التنظيمية طير لهذه العواملأالت
 .عشر: طرق المحافظة على العدالة التنظيمية إحدى

المديرين يتوجب على  المؤسسة  داخل  العدالة  المحافظة على فعالية  مجموعة من    إتباع  لضمان 
 المحافظة عليها ومن أهم هذه الطرق نذكر الطرق التي تضمن

 :ما يلي
 .العمل على تحقيق العدالة في الرواتب والأجور -
مع - التعامل  في  بينهم  التفريق  وعدم  العاملين  مع  المعاملة  في  العدالة  من   توخي  وذلك  المواقف 

 .خبرات أساس ما يملكون من  ولا تكون التفرقة على، خلال المساواة بين جميع الأفراد 
لمن يستحقها ومعاقبة    التركيز على الثواب والعقاب العادلين بين الموظفين بمعنى إعطاء المكافأة  -

 .2من يستحق العقاب 
للمشاركة - الفرصة  ومنحهم  للعمال  الحق  إعطاء  خلال  من  وذلك  اللامركزية  منح    تحقيق  في 

 .القرارات 
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لأنه كلما تأكد الفرد ،  داخل المؤسسة  ضرورة تحقيق التوافق بين الوظائف التي يقوم بها العمال -
زاد إحساسهم بالعدالة والأمان بأنهم سوف    بأن هناك توافق وتوازن بين العمال في نفس الوظيفة

 .1جهودهم داخل المؤسسة يحصلون على مكافأة وعوائد جراء
بمعنى  - الأفراد  بين  والوظائف  والواجبات  الأعباء  في  عادل  توزيع  وجود  الوظائف  توفير    ضرورة 

وهذا بالضرورة سوف يؤدي إلى    التي تتناسب مع قدرات وخبرات ومؤهلات كل فرد في المؤسسة
 .2بمقارنة أنفسهم مع غيرهم  رضا العاملين لإدراكهم بأنهم يعاملون بعدالة

ومساواة بين العاملين   لضمان المحافظة على وجود عدالة تنظيمية  ومن هذا السياق يمكن القول أنه
حتما من شأنها أن تؤدي إلى استقرار الأفراد وولائهم    جملة الطرق السابقة التي   إتباع داخل المنظمة يجب  

 .العدالة التنظيمية وبالتالي زيادة

 :عشر : دور إدارة الموارد البشرية في تحقيق العدالة التنظيمية  إثنى
تتبنى القيم الأخلاقية في تعاملها خاصة ما يتعلق بقيم العدالة التنظيمية    تمتلك المنظمات التي 

 .وتجسيد أهدافها مستقبلا أشكالها فرصة أكبر للنجاح على المدى البعيد  بمختلف
إدارة عاتق  على  تقع  التي  الأنشطة  أهم  من  العدالة  تحقيق  عملية  البشرية  وتعتبر  من  ،  الموارد 

ا  البشرية   عتمادها على عدالة الاستقطاب والتعيين عند خلال  الموارد  المتمثلة في جذب  قيامها بوظيفتها 
  والعمل على اختيار الشخص الأنسب بتوافق ،  بعيدا عن كل ممارسات المحاباة  بناء على أسس موضوعية

نبغي على إدارة كما ي،  المناسب   ومن ثم وضع الفرد المناسب في المكان،  مواصفاته مع متطلبات الوظيفة
حتى  ،  وكشف سياسة المنظمة المنتهجة أمامهم،  بطبيعة أعمالهم   الموارد البشرية تعريف الموظفين الجدد 

لهم تترك  المخرجات لأفرادها كما  لا  لتقديم  تتبعها  التي  الطرق  للشك في مصداقية  دورها    مجالا  يتجلى 
وضع وتصميم هيكل الأجور يعتبر    بما أن،  العمالأيضا في العمل على تحقيق مستوى أجور عادل بين  

إلى بلجوءها  إلا  يأتي  لن  وهذا  اختصاصها  الأداء  من  تقييم  عملية  في  نزيهة  ومعايير  معيارية   طرق 
إن نلمس    الفرصة لهم لإبداء رأيهم في هذه التقديرات كما يمكن  وإتاحةهذه المعايير   إطلاع العاملين علىو 

مهارات وظيفية يحتاجها الفرد والمنظمة    وعملها على تنمية ،  الفعلية من التدريب   دور إدارة الموارد البشرية
 . الفرد والمنظمة على حد سواء وتساعد على زيادة فعالية، معا
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القيمة لهذه  حارس  دور  لعب  من  البشرية  الموارد  إدارة  على  فلابد  عامة  )العدالة   وبصفة  الأخلاقية 
مهما فيها وهذا لن يكون إلا بممارسة العدالة في   باعتبارها طرفا،  نالتنظيمية( وتجسيدها بأكبر قدر ممك

 .بها  كل الوظائف التي يقوم
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 :الفصل ةخلاص
التنظيمية العدالة  لفهم  الحقيقية  الانطلاق  نقطة  أن  القول  يمكن  الأخير  الفهم    وفي  في  تكمن 

للمنظمة من    الصحيح  تتكون  فالمنظمات  حيث    الأفراد وخصائصها:  الأفراد  ورفاهية  الغاية    أنهملخدمة 
  تحقيق العدالة التنظيمية بين العاملين هو أحد التحديات التي تواجهها   أنوالوسيلة في نفس الوقت. وعليه  

والاقتصادية ومن أجل تحقيقها   المؤسسات اليوم وذلك لتنويع مواردها واختلاف ثقافاتهم وخلفياتهم المعرفية
على البيروقراطية ومشاعر الظلم والتهديد لدى العاملين وتبني   ى السياسات الهدامة القائمةيجب التخلي عل

 .البعيد  بالدعم التنظيمي بما يضمن الاستمرارية والفاعلية التنظيمية في الأمد  سياسات تتسم
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 تمهيد: 
والى  ،  تطرقنا إلى الإطار النظري لظاهرة الالتزام التنظيمي في ضوء نظرية العدالة التنظيمية  بعد 

أهم الجوانب المرتبطة بها من نظريات وقضايا بحثية والتي تساهم بشكل كبير في تحديد المعالم الأولية  
ملموسة  ،الامبريقية  للدراسة معطيات  إلى  ذلك  ترجمة  الفصل  هذا  في  بالاستناد    ، وسنحاول    إلىوذلك 

إجراءات منهجية والتي تمكننا من الكشف عن حقائق ميداننا من خلال البيانات المتحصل عليها وتتمثل 
البحث  فيه  سيجري  الذي  الجغرافي  المجال  من  الدراسة  مجالات  تحديد  في  المنهجية  الإجراءات    ،تلك 

ب التربص ومجال  فترة  في  يتمثل  الذي  الزمني  والمجال  الدراسة  مجتمع  في  المتمثل  جمع ،  شري  أدوات 
الراهنة. بالدراسة  المتعلقة  البيانات  على  الحصول  في  تساعدنا  التي  يتم  و   البيانات  التي  الدراسة  عينة 

التي    صائيةالإحاختيارها على أساس متطلبات البحث بالإضافة إلى منهج الدراسة وعرض أهم الأساليب  
 سيتم الاعتماد عليها في تحليل البيانات ومناقشة الفرضيات.
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 تحديد مجالات الدراسة: -اولا
من الضروري في أي دراسة تحديد مجالاتها تحديدا دقيقا مما يضفي عليها المصداقية لنتائجها  

هذه   وتتمثل  الدراسة  مشكلة  تناول  في  والعلمية  الموضوعية  الجغرافيويضمن  المجال  في  ، المجالات 
 وهي كالتالي: ، المجال البشري ، المجال الزمني

 المجال الجغرافي: -01
القطب  هذه  دراستنا  في  يشمل  إذ  الميداني  للبحث  المكاني  النطاق  الجغرافي  بالمجال  نقصد 

احلي  جيجل يقع ببلدية الأمير عبد القادر على الشريط الس  -تاسوست -الجامعي محمد الصديق بن يحي
قدرها   مساحة  على  تتربع  الدراسية    18تاسوست  للسنة  أبوابها  الجامعة  فتحت    2008  2007هكتار 

العلوم   كلية  الأجنبية  واللغات  الآداب  كلية  السياسية  والعلوم  الحقوق  كلية  وهي  كليات  أربع  من  وتتكون 
أجريت دراستنا بهذه الأخيرة    الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية حيث 

رقم   التنفيذي  المرسوم  بموجب  أنشئت  في    362-12التي  القعدة    22المؤرخ    8الموافق ل    1433ذي 
سنة   رقم    2012أكتوبر  التنفيذي  المرسوم  ويتمم  في    258-03يعدل  سنة    22المؤرخ  الأولى  جمادى 

 جيجل. -تاسوست  جامعة  -والمتضمن إنشاء 2003يوليو  22الموافق ل  1424
أرب  على  الكلية  مدرجات تحتوي  وق  210و  ع  الدراسة  للمطالعة  و   رنت ثان اعةقاعة  خاصتين  قاعتين 

وتضم الكلية  ،  على جناح خاص بها ومكتبة  ةالإدار كما تحتوي  ،  خاصة بالأساتذةبالطلبة وقاعة للمطالعة  
 الأقسام التالية: 

 قسم التعليم الأساسي في العلوم الاجتماعية.  -
 التعليم الأساسي في العلوم الإنسانية. قسم  -
 قسم علم الاجتماع.  -
 علوم الإعلام والاتصال.  -
 . رطفونياقسم علم النفس وعلوم التربية والأ -
 قسم علوم وتقنيات نشاطات التربية الرياضية والبدنية.  -

ن  سام الكلية تكوينات مختلفة للحصول على شهادتي الليسانس والماستر في ميداقحيث توفر مختلف أ
 (. D10( وميدان علوم وتقنيات نشاطات التربية الرياضية)D09) والإنسانية العلوم الاجتماعية 
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 المجال البشري:-02
الحالية أجريت    الدراسةو   يقصد بالمجال البشري عدد أفراد المجتمع الكلي الذي أجريت فيه الدراسة

موظف موزعين كما هو موضح    88بكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية حيث بلغ عدد الموظفين فيها ب  
 في الجدول: 

ة  ب موقوفتالمصالح حسب الر   وأعوانالتقنيين    الإداريين(: يمثل التعداد الفعلي للموظفين  01الجدول رقم )
 . 2022/04/11بتاريخ  

 



 الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية ....................................:خامس الفصل ال
 

 

120 

 الزمني:المجال -03
بالمجا الدراسة قرابة   ليقصد  بلغت مدة إجراء  الميدانية وقد  الدراسة  المستغرق لإجراء  الوقت  الزمني 

 بفترات متقطعة وقد مرت فترة إجراء هذه الدراسة بمراحل عدة وهي:  ستة أشهر حيث قمنا بعدة زيارات 
 المرحلة الأولى: -

في  ب للكلية  العلمي  المجلس  وانعقاد  الدراسة  لموضوع  تحديدنا  وقبوله    2021جانفي    15عد 
بالقطب  -لموضوع البحث الذي تم طرحه من قبلنا على مستوى قسم علم الاجتماع بجامعة جيجل 

وبموافقة المشرف على الدراسة فقد تم الشروع في   -بتاسوست -الجامعي محمد الصديق بن يحيى 
 النظرية وجمع المصادر والمراجع المتعلقة بالدراسة. و  دة العلميةالبحث عن الما

 المرحلة الثانية: -
الإنسانية   العلوم  بكلية  دراستي  وبحكم  الإداري  للجناح  الأولى  الاستطلاعية  الدراسة  وهي 

توجهنا مباشرة بطلب التسهيلات حيث  ،  فإن هذا الأمر جعلني على اطلاع دائم بها،  والاجتماعية
الإحصائيات من   مصلحة  إلى  مباشرة  التوجه  ثم  الاجتماع  علم  قسم  والتوجيه  و   أمانة  الإعلام 

ماعية  جامعة محمد الصديق بن يحيى وكلية العلوم الإنسانية والاجتلفتحصلنا على بطاقة تعريفية  
الم مصلحة  إلى  التوجه  ثم  الت.  على  فتحصلنا   . الإداريينستخدمين  للموظفين  الفعلي  ،  عداد 

 . 2022/04/18وأعوان المصالح حسب الرتب وكان هذا بتاريخ ، نالتقنيي 
 المرحلة الثالثة:  -

التجريبية    ةبعد إنشاء الاستمارة وتصحيحها عدة مرات مع الأستاذ المشرف قمنا بتوزيع الاستمار 
يوم   المبحوثين في  يوم    2022ماي    8على  بإجراء    2022ماي    9وتم استرجاعها  وبعد القيام 

يوم   نهائي  بشكل  توزيعها  تم  التجريبية  الاستمارة  على  الطفيفة  وتم    2022ماي    12التعديلات 
 . 2022ماي  15استعادتها في  

 المرحلة الرابعة:  -
ب البيانات وتفريغها والتعليق عليها ووضع النتائج العامة  وهي المرحلة الأخيرة والتي تم فيها تبوي

 للدراسة وذلك بالاعتماد على توجيهات الأستاذ المشرف.
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 منهج التحليل: -ثانيا
طبيعة الموضوع هي التي تفرض استخدام منهج  و ،  يعتبر المنهج من الخطوات الهامة لأي بحث 

 1اخترنا منهجا علميا تسير وفقه هذه الدراسة.وحتى تكون دراستنا علمية ، معين في البحث 
البحث قاعدة وهو   ،لمشكلة واستكشاف الحقيقةوالمنهج هو الطريقة التي يتبعها الباحث في دراسة ا

وتحليلها وتصنيفها  البيانات  أو  المعلومات  جمع  في  الباحث  يعتمدها  علمية    ،التي  نتائج  إلى  للوصول 
 2سئلة والاستفسارات التي يثيرها البحث.وموضوعية تمكنه من الإجابة على الأ

على المنهج الوصفي باعتباره أكثر المناهج ملائمة لدراسة الظواهر    الاعتماد   الدراسة تم  هذهوفي  
 من خلال تحليل وتغيير البيانات وبالتالي التوصل إلى نتائج يمكن تقسيمها في إطار معين. ،العلمية

طريقة لدراسة ظواهر اجتماعية بشكل علمي منتظم من  ويعرف المنهج الوصفي بأنه أسلوب أو  
 3أجل الوصول إلى أغراض محددة لوضعية معينة اجتماعية أو مشكلة. 

 أدوات جمع البيانات: -ثالثا
الاجتماعية   البحوث  لإنجازه  أدوات تستخدم  المتاحة  الإمكانية  ومدى  الموضوع  طبيعة   ، تفرضها 

إلى  النهاية  التي تؤدي في  للدراسة  العام  التصور  التي تشكل  العلمية  المادة  التقنيات تسهل تجميع  فهذه 
 4الوصول إلى نتائج علمية. 

 ومن الأدوات المستعملة في جمع البيانات ما يلي: 
الطرق    الملاحظة:-01 ✓ أهم  من  قصد   وأقدمهاوتعد  الاجتماعية  البحوث  في  المعلومات  لجمع 

 5تحصيل البيانات المتصلة بسلوك الأفراد في مواقع واقعية واتجاهاتهم ومشاعرهم. 
 

 
 . 11ص، 2009، عمان ، 2ط، دار وائل للنشر ، إحسان محمد الحسن: مناهج البحث الاجتماعي 1
 . 122ص ، 2008،  1ط، دار جسور للنشروالتوزيع، خالد حامد: منهجية البحث في العلوم الاجتماعية والإنسانية 2
،  مصر،  1ط،  دار الفجر للنشر والتوزيع،  الأساسية في البحوث الاجتماعيةحسان الجيلاني: المناهج  ،  بلقاسم سلاطنيه  3

 . 133ص ، 2008
الرحمن4 عبد  أحمد  الاجتماعية،  محمد  البحث  وطرق  مناهج  البدوي:  علي  الجامعية،  محمود  المعارف  ط،  دار  ،  دون 

 . 17ص ، 2002، إسكندرية
،  الأردن،  ط،  د،  دار وائل للنشر والتوزيع،  التطبيقات(،  حلالمرا، محمد عبيدات وآخرون: منهجية البحث العلمي ) القواعد  5

 . 72ص ، 1999
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الحوادث   تتعلق ببعض  البيانات  التي يمكن استخدامها للحصول على  البحثية  وتعد من الأدوات 
 1والوقائع.

هذا   في  مناعتمدنا  المباشرة  الملاحظة  على  متابعة    ذ البحث  حاولنا  حيث  للكلية  لنا  زيارة  أول 
جولتنا الاستطلاعية إذ قمنا بمراقبة ومتابعة سلوك العمال   أثناءالظاهرة كما هي في الواقع وذلك  

لهم الطبيعية  الحالة  قمنا  ،  في  التي  الأسئلة  مع  تجاوبهم  ومدى  سلوكهم  لاحظنا  ذلك  بعد  ثم 
الاستمارة بطرحها من خ التغيرات على سلوكات وملامح بعض  ،  لال  تسجيل بعض  إلى  إضافة 

عون  المبحوثين التي تمزج بين الرفض والتهرب من الموضوع. كما لاحظنا أن غالبية العمال يضي
الشخصية الأحاديث  في  لكن  او ،  وقتهم  عملهم  أماكن  في  المحدد  الوقت  في  تواجدهم  رغم  ن 
 كثرة الأعمال.  يتباطئون في العمل ويشكون من

العمال    أيضاأنأداءكما لاحظنا   بين  والتعاون  التفاهم  يقوم في ظروف عادية مع جو من  العمل 
 ووجود احترام متبادل فيما بينهم إضافة إلى وجود لوائح تنظيمية وتعليمية داخل الكلية.

 المقابلة:  -2 ✓
تعتبر المقابلة إحدى التقنيات المنهجية الهامة في الدراسات الإمبريقية حيث تعرف بأنها "محادثة  

الباحث  بين  معين  و   موجهة  موقف  أو  حقيقة  إلى  الوصول  بهدف  اخرين  أشخاص  أو  شخص 
 .2يسعى الباحث للتعرف عليه من أجل أهداف الدراسة " 

حيث قمنا بمقابلات وحوارات سوية مع بعض  ،  يميةوقد تم الاعتماد عليها في دراستنا كتقنية تدع
العينة من  أفراد  بصفتهم  بعض ،  الموظفين  وإضافة  بالموضوع  الإلمام  على  ساعدنا  ما  وهذا 

 وقد تمحورت المقابلة حول مجموعة من الأسئلة : ، المعلومات التي قد تثري تحليلنا
 الكلية؟ ما هو مفهوم الالتزام التنظيمي كما تراه في  -

 ما هو مفهوم العدالة التنظيمية من وجهة نظرك؟  -

 كيف تتم معاملتك داخل الكلية؟  -

 
،  1995،  الجزائر،  ط،  د ،  دار المطبوعات الجامعية،  عمار بوحوش وآخرون: مناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحث  1

 . 44ص
ال  2 البحوثذعمار بوحوش، محمد محمود  العلمي طرق إعداد  البحث  الجامعيةديوان  ،  نيبات: مناهج  ،  9ط،  المطبوعات 

 . 67ص، 2011، الجزائر
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 هل تواظب على الحضور في الأوقات المحددة إلى العمل ؟ -

 باعتبارك احد موظفي الكلية هل أنت على اطلاع بالقانون الداخلي لها ؟  -

 كموظف في الكلية عند قيامك بجهد إضافي هل تتحصل على مكافأة مقابل ذلك الجهد ؟ -

 في حالة توفر فرص عمل في مؤسسة أخرى هل تفضل الاستمرار في العمل بالمؤسسة الحالية ؟  -

 لية هل أتاح لك ذلك لإبراز قدراتك ومهاراتك في العمل ؟من خلال مسارك الوظيفي في الك -

 أثناء ارتكابك لأي خطأ في العمل هل يخضع جميع الموظفين لنفس العقوبات التأديبية ؟  -

 هل الإجراءات الإدارية تطبق بعدل على الموظفين؟  -

 هل يتخذ رئيسك في العمل القرارات الوظيفية بأسلوب متحيز؟  -

 لائك ورئيس عملك توفر لك جو مناسب للعمل ؟هل علاقتك مع زم -

 هل أنت راض عن المعاملة التي تتلقاها من طرف رئيس عملك ؟  -

 الوثائق والسجلات:-03 ✓
جمع   عملية  في  الباحث  عليها  يعتمد  التي  الأساسية  الأدوات  إحدى  والسجلات  الوثائق  تعتبر 

للحصول على    لما توفره من جهد ووقت ولهذا الأداة أهمية بالغة نظرا  ،  البيانات حول الموضوع
 ومن بين الوثائق التي اعتمدنا عليها في البحث هي: ، المعلومة دون عناء

 بيانات تعريفية لمجال الدراسة) المجال الجغرافي(. -
 بيانات حول البناء التنظيمي للمؤسسة )الهيكل العام للجامعة( -
 فدنا منها ما يلي: بيانات حول المجال التاريخي للجامعة تأسيسها وقد است  -
o  .العدد الكلي للعمال بكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية 
o  .معرفة الهيكل التنظيمي للمؤسسة وكيفية توزيع العمال على مختلف الأقسام 
o  بالتعريف بالكلية وأهدافها.ة  تعلقممعرفة بيانات 
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 الاستمارة:-04 ✓
استخداما في   الأكثر  الأدوات  بين  وسيلة علمية تساعد   الدراسات السوسيولوجية لأنهاتعتبر من 

كما يمكن للباحث ،  مات من المبحوث نفسه وبالقرب منهالبيانات والمعلو على  حصول  للالباحث  
يشرح في    ة الأسئلللمبحوث    أن  إجابته  تكون  الموضوعصحتى  القيام  ،  لب  خلال  من  وذلك 

حول  أسئلة  طرح  على  اعتمدنا  ومنها  الدراسة  وفرضيات  بإشكالية  بربطها  قمنا  بحث  باستمارة 
الموضوع لمعرفة العلاقات بين متغيرات الدراسة حيث اعتمدنا أولا على إجراء استمارة أولية التي  

الانتهاء من صياغة  بعد  ،  أسئِلة تخص البيانات الشخصية  7منها  ،  سؤال  45  الأولتضمنت في  
أسئلة الاستمارة وترتيبها في محاور تم عرضها على الأستاذ المشرف وثم تصحيحها وزيادة سؤال 

اسؤالا محور  يخص  فيما  المهنية  رقم لتجربة  السؤال  وحذف  الشخصية  متعلق  ال  08لبيانات 
المحوربالأجر  نفس  بعض  ،  في  الص  ةالأسئلوتعديل  حيث  من  والثالث  الثاني  المحور  ياغة  في 

الرابع  المحور  ترتيب  رقم  ،  وإعادة  السؤال  صياغة  بتغيير  قمنا  الثاني  المحور  بإضافة    14ففي 
لا الجميع؟(نعم.  أمام  متاحة  الترقية  فرص  أن  ترى  )هل  فيه  لما    خيارات  بلا  الإجابة  حالة  في 

ال ذلك قمنا بتغيير صياغة السؤ   إلىإضافة،  المحسوبية،  المحاباة،  ضع؟. العلاقات الشخصيةتخ
تستحق    15 مؤسستك  بان  ترى  )هل  أصبح  ثم  الإخلاص(  مؤسستك  تستحق  )هل  كان  حيث 

لها( رقم  ،  الإخلاص  السؤال  في  خيارات  بإضافة  قمنا  الثالث  المحور  في  تلتزم    21أما  )هل 
دائما   ذلك  يكون  بنعم  الإجابة  حالة  في  إليك(  الموكلة  بحذف  أحيانا-بالمسؤوليات  قمنا  كما   .

رقم   القرارات    )هل  29السؤال  العمل  في  رئيسك  حذف    الإداريةيتخذ  وكذلك  متحيز؟(  بأسلوب 
رقم   نوع    32السؤال  في  التشابه  بسبب  وذلك  العمال؟.  على  بعدل  تطبق  الإدارية  القرارات  هل 

 الأسئلة . 
)هل علاقتك مع زملائك ورئيس عملك   37فيما يخص المحور الرابع قمنا بحذف السؤال رقم    ماأ

)هل أنت راضي عن المعاملة التي    40توفر لك جو مناسب للعمل( وكذلك حذف السؤال رقم  
وتعديل طفيف في بعض الأسئلة من  ،  تتلقاها من طرف المدير( وذلك لتقارب في معنى الأسئلة

اللغ أمام  يتغيو   وية والصياغةحيث السلامة  السؤال الأخير وجعله سؤال مفتوح  ليجيب ر    الباحث 
عليه في النهاية تحصلنا على الاستمارة النهائية أين تم النزول بها إلى الميدان وتوزيعها بعد آخر 

 محاور كالتالي:  04سؤال موزعة في   43وكان شكلها النهائي يضم ة  جاهز  أنأصبحت تعديل بعد 
 أسئلة. 07البيانات الشخصية وضم  :المحور الأول -
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الثاني: - وتضمن    المحور  الأولى  الفرعية  يالفرضية  رقم    12المتعلق  السؤال  من  إلى    08سؤال 
 .19السؤال رقم 

الثالث: - وتضمن    المحور  الثانية  الفرعية  بالفرضية  رقم    12المتعلق  السؤال  من  إلى    20سؤال 
 .31السؤال رقم 

الرابع: - بالفر   المحور  وتضمنت  المتعلق  الثالثة  الفرعية  رقم    12ضية  السؤال  من  إلى   32سؤال 
 .43السؤال رقم 

 عينة الدراسة: -رابعا
إلى مجتمع   العينة  الدراسة حيث يشير مصطلح  تقتضي علينا استخدام عينة  البحث  إن ضرورة 

مجموعة من أفراد  الدراسة الذي تجمع منه البيانات الميدانية. وهي تعتبر جزء من الكل بمعنى أنه تؤخذ  
عينة إذن هي جزء معين أو نسبة معينة  فال،  عليها الدراسة  ى على أن تكون ممثلة للمجتمع لتجر   المجتمع

،  ووحدات العينات قد تكون أشخاصا،  كله  جتمع ثم تعمم نتائج الدراسة على الممن أفراد المجتمع الأصلي  
 كما قد تكون أحياء أو شوارع أو مدنا أو غير ذلك .

عند  ويستخ الاجتماعي  المسح  بأسلوب  القيام  للباحث  يمكن  لا  عندما  بالعينة  البحث  أسلوب  دم 
استحالة دراسة جميع أفراد المجتمع لعدة ظروف أهمها الوقت والتكلفة. وعموما الدراسات المسحية تكثر  

 في الدراسات السكانية. 
والاجتماعية بجامعة محمد    لقد أجريت هذه الدراسة على عينة من موظفي كلية العلوم الإنسانيةو 

 جيجل.-تاسوست -الصديق بن يحي  
 . Simple Randomنوع عينة الدراسة: -01

بما أن كل دراسة تتطلب تعيين مجتمع البحث وبعد المعاينة يتم تحديد العينة الملائمة والمناسبة  
امبريقيا لذلك و   عمليالمفردات الدراسة قصد التحكم في مجتمع البحث لغرض الحصول على نتائج صادقة  

 Simple Random .1 اعتمدنا في الدراسة الحالية على العينة العشوائية البسيطة
وهي مجموعة محصورة ومختارة من المجتمع محل الدراسة بحيث يكون لكافة عناصرها فرص متكافئة في  

ا  أن تم  ما  فإذا  ومتجانس  متناسق  المجتمع  أن  هذا  في  والسبب  العينة  من  منه  تصبح جزء  ختيار جزء 
فهي وبذلك  إلى أن مجتمع البحث صغير    إضافة2لتمثيله فإن هذا الجزء سيضم كافة خصائص المجتمع. 

 
 . 135ص،  مرجع سبق ذكره، حسان الجيلاني: المناهج الأساسية في البحوث الاجتماعية، بلقاسم سلاطنية 1
 .48ص، مناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحث، عمار بوحوش2
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الع  الأنسب  البحث عن طريق تر ويتم اختيار هذه  ثم اختيار    فرد قيم كل ينة من مجتمع  المجتمع  أفراد  من 
ونحن اعتمدنا على ترقيم كل  جدول الأرقام العشوائية    أوالعينة إما عن طريق القرعة أو برنامج الكمبيوتر  

الكلية   في  يضم  موظف  والذي  عشوائي  القرعة    88بشكل  طريق  عن  المباشر  السحب  ثم  موظف 
 العشوائية.

وبهذا يكون لكل الموظفين فرص متكافئة ومتساوية ومستقلة واختيار أي موظف لا يؤثر في اختيار فرد 
 هو أفضل طريقة مفردة للحصول على عينة ممثلة لمجتمع البحث. عشوائي  الآخر لأن الاختيار 

 حجم العينة: -02
الموظفي عدد  بتعداد  قمنا  البحث  للمجتمع  الممثلة  العينة  استخراج  أجل  العلوم من  كلية  في  ن 

 88والذي قدر عددهم ب  ،  جيجل  -تاسوست -الإنسانية والاجتماعية في جامعة محمد الصديق بن يحي  
 % حيث تم حساب العينة بالطريقة التالية: 45موظف وبذلك تم تطبيق نسبة التمثيل المقدرة ب 

 : الدراسة عينة-3
 . 100 /تعداد الكلي للموظفين في كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية×نسبة التمثيل المختارالن =

 40≈ 6، 39=100( / 45* 88ومنه: )
 حيث أن : 

 =تمثل مجتمع البحث أو الدراسة.88
 =نسبة التمثيل المختارة   45
 = تمثل عدد أفراد العينة. 40
 خصائص العينة: -4

خصا  وصف  العينة  تتيح  ملئص  لأخذ  أوسع  وتفسير    مح مجالا  العينة(   ( الدراسة  نطاق  خصائص  أو 
 وتحليل المعطيات الكمية المحصل عليها بناء على الفرضية المطروحة في هذا البحث وهي كالتالي: 
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 يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير النوع.(: 2)الجدول رقم 
 

العينة   التكرار  النسب المئوية   

 النوع 

 ذكور 18 ٪ 45

 إناث  22 ٪ 55

 المجموع 40 ٪ 100

 
 

 % . 55% أما نسبة الإناث بلغت  45بلغت نسبة أفراد العينة من الذكور حيث 
الكلية يغلب عليها الطابع الأنثوي وهو   لنا من المعطيات الكمية أن  يتبين  وذلك  ،  مر عاديأإذ 

لطبيعة العمل الإداري الذي يتناسب مع قدراتها بالإضافة إلى أوقات وساعات العمل التي لا تتطلب العمل 
أكثر  الية  عفي التحصيل العلمي بمستوياته ال  الليلي وهذا يتناسب مع معدلات نجاح واستمرار الإناث حاليا

الذكور يكف   .من  لا  هذا  فئيولكن  وجود  أكثر    ة عدم  في  نجدهم  حيث  إدارية  مناصب  شغل  في  الذكور 
المناصب الحساسة وذلك لامتلاكهم المهارة والكفاءة والقدرة على التسيير أكثر من النساء وهذا ما لاحظناه  

ورة فقد لاحظنا وجود العنصر النسوي في مختلف المصالح والأقسام في  أثناء جولتنا الاستطلاعية المذك
 حين اقتصر العنصر الرجالي في بعض المناصب الحساسة وذلك لتطلبها الكثير من الخبرة والجهد.
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(:يبين أعمدة بيانية  08الشكل رقم )
 حسب متغير النوع.
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 يمثل توزيع أفراد العينة حسب متغير السن. (:3الجدول رقم )
 

 العينة           التكرار  النسب المئوية 

 السن

 سنة  30أقل من  3 ٪ 7,5

 سنة  40إلى   30من  26 ٪ 6,5

 سنة   50إلى   40من 10 ٪ 25

 سنة فأكثر   50من  1 ٪ 2,5

 المجموع 40 ٪ 100

 
 التالية: يتوزع أفراد العينة على الفئات العمرية 

 % .  7.5نسبة ب  :ةسن 30أقل من 
 % . 65بنسبة    سنة : 40سنة إلى أقل من  30من 
 %. 25بنسبة    ة:سن 50سنة إلى أقل من  40من 
 % . 2.5بنسبة  :سنة  60سنة إلى أكثر من   50من 

  40إلى أقل من    30من خلال هذه المعطيات الكمية نلاحظ أن الأفراد الذين تتراوح أعمارهم بين  
سنة    50% في حين أن هناك موظف واحد فقط عمره يتراوح بين  65م الأكثر نسبة والمقدرة ب  سنة ه

إلى   سنة  40موظفين أعمارهم تتراوح بين    10% كما أن هناك  2.5سنة وذلك بنسبة    60إلى أكثر من  
بلغت نسبتهم  فقد  سنة    30ما الموظفين الذين تقل أعمارهم عن  أ% .25سنة وذلك بنسبة    50أقل من  

7.5. % 
  ة والقدر   ةوقد يعود هذا التفاوت في نسب الأعمار إلى أن الكلية بحاجة إلى الفئة التي تمتلك الرغب

سنة فهي فئة تتميز بالخبرة والقدرة    40إلى أقل من    30على العمل والتي تتراوح أعمارهم ما بين أقل من  
عي مقارنة بالفئة التي أقل من  على تحمل الجهد المطلوب من قبل المؤسسة وكذلك تتميز بدرجة من الو 
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أعمدة بيانية تبين  (:09الشكل رقم )
 يتوزع أفراد العينة على الفئات العمرية
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ن طبيعة العمل يتطلب الدقة أذ  إسنة إضافة إلى حاجة المؤسسة إلى عمال أكثر تحملا للمسؤولية    30
العليا  ،  والمرونة الإدارية  الوظائف  في  يتمركزون  العمرية  الفئة  هذه  ضمن  الموظفين  أن  لاحظنا  حيث 

  50سنة إلى أقل من    40بالنسبة للفئة العمرية من  الأكثر حساسية ضغطا مقارنة بالوظائف الأخرى أما  
سنة والتي تحتل ثاني أكبر نسبة وهذا راجع لسعي الكلية للحفاظ على موظفيها ذوي الخبرة والعطاء في  

في الكلية تعتمد عليها لأنها الفئة الأكثر  ،  سنة  30مجال العمل أما بالنسبة للفئة العمرية التي أقل من  
بداع والطموح والقدرة على الاستخدام الواسع للتكنولوجيا باعتبارهم  لإ الية والتي تتميز با قدرة على العطاء بفع 
 خريجي الجامعات. 

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير المؤهل العلمي.  (:4)الجدول رقم 
العينة   التكرار  النسب المئوية   

 االمؤهل العلمي

 ثانوي  10 ٪ 25

 جامعي  30 ٪ 75

 المجموع 40 ٪ 100

 
 

 الجامعي:  على مستويين في التعليم الثانوي   اعتمدنا
 % .  25موظفين مستواهم التعليمي ثانوي بنسبة   10
 % . 75موظف مستواهم تعليمي جامعي بنسبة  30

خلال   من  يتبين  يمثلون  إذ  حيث  جامعي  مستوى  ذو  العاملين  غالبية  أن  الكمية    30الشواهد 
بنسبة   نسبة  75موظف  حيث  العينة  أفراد  من  تهتم  %25  الكلية  أن  يعني  وهذا  ثانوي  مستوى  ذو   %

العلمي  المؤهل  يتطلب  الذي  العمل  إلى طبيعة  فئة أخرى وقد يرجع هذا  أكثر من أي  العلمي  بالمستوى 
ر المؤسسة ومنحها فرص أكبر للتطور والنجاح فنجاح الكلية يتحقق بالمؤهل العلمي وذلك للارتقاء بكواد 

 للموظفين إذ أن الكلية تهتم بحاملي المؤهل الجامعي بحيث أنهم أكثر اختصاصا.
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  أعمدة بيانية تبين(:10الشكل رقم)
توزيع أفراد العينة حسب متغير 

 المؤهل العلمي
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بالعمل ولأنهم   العامل وخبرته  الجزائرية تعتبر كمقياس لمعرفة مدى كفاءة  المؤسسات  الشهادة في  إذ أن 
لى فرص الترقية بحسب درجاتهم الوظيفية. إذ أن المستوى التعليمي ذو أهمية كبيرة في  الأحق للحصول ع

الترقية وكذا في الأجر وبالتالي تشجيع العامل لبذل أقصى جهد من أجل تحقيق طموحاته بالترقية ومن ثم  
 الالتزام والبقاء في المؤسسة. 

 عائلية. يوضح توزيع أفراد العينة حسب الحالة ال (:5الجدول رقم )
العينة   التكرار  النسب المئوية   

الحالة 
 الاجتماعية 

 أعزب  16 ٪ 40

 متزوج  23 ٪ 57,5

 مطلق 0 ٪ 0

 أرمل   1 ٪ 2,5

 المجموع 40 ٪ 100

 
المبحوثين الذين شملتهم العينة أنهم متزوجون حيث  يتبين لنا من خلال هذه المعطيات أن أغلب  

% حيث أن نسبة المطلقين منعدمة في حين أنه  40بنسبة  لتليهم فئة العازبين  ،  %57.5  تهمبنسب   ت بلغ
 % .2,5وجد حالة واحدة من الأرامل وبلغت نسبتها 

نجد  وبنا الميدانية  الإحصائيات  على  فئأء  الفئة   ةن  أفراد  على  الغالبة  الفئة  هي  المتزوجين 
المدروسة ويمكن تبرير ذلك أن فئة المتزوجين هم الأكثر التزاما وارتباطا بالوظيفة فهم لديهم القدرة على  
تحمل المسؤولية وحرصهم على أداء الأعمال التي يكلفون بها كما أن احتياجاتهم الأسرية والمنزلية تدفعهم 

والا العمل  نسبة لقبول  مع  متقاربة  وهي  نسبة  أكبر  ثاني  وهي  العزاب  فئة  أما  عليه  والمواظبة  به  لتزام 
يمارسون الأعمال الحرة كالتجارة والأعمال التي تحقق الكسب   شباب الين وهذا راجع إلى أن معظم  المتزوج
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  أعمدة بيانية تبين( 11الشكل رقم )
توزيع أفراد العينة حسب الحالة 

 . العائلية
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مؤ  وهذا  منعدمة  شبه  النسبة  فكانت  والأرامل  المطلقين  للموظفين  بالنسبة  أما  أقصر  مدة  جيد  في  شر 
 .ةللاستقرار النفسي والاجتماعي الذي ينجم عنه قلة المشاكل الزوجي

 (: يمثل توزيع أفراد العينة حسب متغير الأقدمية في العمل.6الجدول رقم )
 العينة           التكرار  النسب المئوية 

 الأقدمية في العمل

 سنوات  5أقل من  5 ٪ 12,5

  10سنوات إلى  5من  15 ٪ 37,5
 سنوات 

سنوات إلى أقل   10من 18 ٪ 45
 سنة   15 من

 سنة فأكثر   15من  2 ٪ 5

 المجموع 40 ٪ 100

 
المدروسة % من العينة  45نلاحظ من خلال الجدول المتعلق بمتغير الأقدمية في العمل أن نسبة  

الموظفين    ة سنة وهي أعلى نسبة ثم تليها فئ  15سنوات إلى أقل من    10قدرت مدة عملهم في الكلية من  
سنوات   5سنوات عمل وذلك بنسبة ثم تليها فئة الموظفين الأقل من    10لى  إسنوات    5الذين قدموا من  

العمل  12.5بنسبة   في  أقدمية  لهم  الذين  الموظفين  فئة  تليها  ثم  عدد   سنة  %15  بلغ  حيث  فوق  فما 
 % .5وهي اصغر قيمه وبلغت نسبتها   2الموظفين فيها 

ذلك   يرجع  وقد  الأقدمية  في سنوات  الملحوظ  والتباين  التفاوت  هذا  إرجاع  بواب أن  ألى  إويمكن 
أي أن فترة بداية عمل الجامعة أكبر    2008/ 2007القطب الجامعي تاسوست فتحت في السنة الجامعية  

أين    14من   أصبحوا  سنة  أنهم  كما  والمتوفرة  الشاغرة  المناصب  البداية من  في  معتبر  عدد  توظيف  تم 
وهذا ما يضمن استمرار عمل الموظفين في المؤسسة وبقائهم فيها بالإضافة إلى ،  يمتلكون الخبرة والكفاءة

لتل  المحترمة  الوظيفة  الذين قدموا مطبيعة  الموظفين  فئة  أقل من  10نيها  إلى  ي فئة  وه  ةسن  15سنوات 
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  سنوات 5نلمهنية والأعمار أما فئة أقل منهم يتقاربون في الخبرة األى  إمتقاربة مع أعلى نسبة وهذا يرجع  
في الكلية لا تستقطب الخريجين الجدد بل تعتمد على ذوي الخبرة والكفاءة   وات سن  10وأكثر من    الى اقل

 ولديهم القدرة البدنية اللازمة لتأدية العمل.
 يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير طبيعة العمل. : 07الجدول رقم 

 إداري  30 ٪ 75

 تقني  7 ٪ 17,5

 عون مصلحة  3 ٪ 7,5

 المجموع 40 ٪ 100

 
 
 

أكبر نسبة من الموظفين هم فئة  من خلال البيانات الإحصائية الموجودة في الجدول نلاحظ أن  
تقارب بين الموظفين  خرى التي تتوزع فيها النسب بنوع من ال% مقارنة مع الفئات الأ75ن بنسبة  الإداريي

المصالح  17.5  بتهم سن  ت بلغ  التيالتقنيين   أعوان  تليها  بنسبة  %  لح7.5ذلك  هذا  يرجع  وقد    اجة % 
إالكبير   ةالجامع الترابط  لى الموظفين  ة  الإداريين وذلك كون بعض الوظائف والمهام في الجامعة نوع من 

إلى طبيعة الموظفين  لفئة  الكبير والمتباين  أنه يمكن إرجاع الارتفاع  المؤسسة فهي تحتاج    والتداخل أي 
كبيرة   الوظيفة  إبصورة  عن  المترتبة  والواجبات  المهام  تأدية  عن  المسؤولين  فهم  الإداريين  الموظفين  لى 

لإو  البعض  بعضهم  مع  الأالتنسيق  الأما    ما.أعمالنجاح  الفئات  أن  يفسر ضعف  إلى  راجع  فهذا  خرى 
 المراكز لا تتطلب أفراد وموظفين بأعداد كبيرة.
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إداري تقني عون مصلحة

توزيع أفراد العينة  أعمدة بيانية تبين  (:13الشكل رقم )
 حسب متغير طبيعة العمل 
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 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب التجربة المهنية. 8الجدول رقم )
العينة   التكرار  النسب المئوية   

 التجربة المهنية 

 تجربة واحدة 12 ٪ 30

 أكثر من تجربة  28 ٪ 70

 المجموع 40 ٪ 100

 
نلاحظ من خلال المعطيات الإحصائية الموضحة في الجدول الذي يمثل توزيع أفراد العينة حسب  

نهم توظفوا في  أ ديهم أكثر من تجربة مهنية بمعنى  الكلية الذين لالتجربة المهنية أن أغلبية الموظفين في  
أما عدد الموظفين الذين لديهم تجربة واحدة بمعنى أن ،  %70  بنسبةالأغلب وذلك    عدة مناصب هم الفئة

% وقد يرجع ذلك إلى أن أقدميتهم في العمل كانت تتراوح ما بين  30وذلك بنسبة    ن لأول مرةتوظيفهم كا 
الفئة الأكثر تجربة مهنية  سنة   40إلى    30عمارهم تراوحت بين  أ و   نةس  15إلى    10 وذلك بسبب  ،  فهم 

و حصولهم على الترقية. وأما الموظفين الذين كانت لهم تجربة واحدة هم  أو المنصب  أ تغيير مكان العمل  
ليه من خلال الإحصائيات عن طريق استمارة  إالذين كانت لهم أقل نسبة من الأقدمية وهذا ما توصلنا  

 البحث.

 أساليب المعالجة الإحصائية: -خامسا
من خلال جمع البيانات التي    تعتبر عملية التحليل من أهم المراحل في البحث العلمي حيث تبدأ

تحصلنا عليها من الاستمارات ثم تحليلها بشكل علمي وموضوعي ولتحقيق أهداف الدراسة اعتمدنا على  
 العلوم الاجتماعية وهما:  ولين بشكل واسع في دراسة وبحوث المتناو  أسلوبين للتحليل المتعارف عليهما

 الأسلوب الكمي: -01
تكميم   إلى  أسلوب  تحويلها  ليتم  في جداول  وترتيبها  إليها  التواصل  تم  التي  والبيانات  المعلومات 

 أرقام ونسب ذات دلالات يمكن قراءتها سوسيولوجيا لقياس مؤشرات وفرضيات موضوع الدراسة.
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تجربة واحدة أكثر من تجربة

توزيع    أعمدة بيانية تبين( 14الشكل رقم )
 أفراد العينة حسب التجربة المهنية 
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 الأسلوب الكيفي: -02
بما   ذلك  وربط  الواقع  من  انطلاقا  البيانات  وتفسير  نظريات تحليل  في  دراسات   ،مقاربات ،  ورد 

طريق  قابس عن  أو  الاستمارة  أو  المقابلة  أو  بالملاحظة  سواء  عليه  الحصول  يتم  ما  وكل  مشابهة  أو  ة 
 . ريقيبمئق والسجلات بغرض معرفة صدقها الاالوثا
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 خلاصة الفصل: 
، الاجتماعيةالإجراءات المنهجية للدراسة تعتبر جزء هام في البحوث    في الأخير يمكن القول أن

يتم   الذي  المسار  تحديد  في  كبير  دور  تلعب  البحث   إتباعهفهي  المجال  ،  في  تحديد  خلال  من  وذلك 
 جيجل.-تاسوست -والاجتماعية  الإنسانيةالمكاني المناسب للموضوع المتمثل في كلية العلوم 

وحجاو  البحث  عينة  تكون  المناسبة  ن  الأداة  اختيار  جانب  إلى  بأكمله  الدراسة  مجتمع  يمثل  مها 
ال لموضوع  المتبع  المنهج  مدى ملائمة  وكذا  الاستمارة  في  المتمثلة  الدراسة  لميدان  البيانات  دراسة لحجم 

وشكلت هذه الخطوات في مجملها سندا منهجيا ساعدنا في معالجة الموضوع ميدانيا    وهو المنهج الوصفي
من    ةالأخير المراحل    إلىوفي نفس الوقت تعتبر وسيلة مساعدة للمرور  ،  وتوفير بيانات هامة ومتنوعة عنه

إجابات و   نتائج نهائية  إلى البحث العلمي والمتمثلة في مرحلة التحليل وتفسير بيانات الدراسة .ثم الوصول  
 عن التساؤلات المطروحة سابقا. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 

 الفصل السادس: عرض وتحليل بيانات الدراسة. 
 تمهيد  

 وتحليل البيانات الخاصة بالفرضية الفرعية الأولى. أولا :عرض
 ثانيا :عرض وتحليل البيانات الخاصة بالفرضية الفرعية الثانية. 
 ثالثا :عرض وتحليل البيانات الخاصة بالفرضية الفرعية الثالثة.

 خلاصة الفصل. 
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 تمهيد: 
ينبغي للباحث أن يفكر في هذه المرحلة وهي مرحلة تبويب وتحليل وتفسير البيانات إلا بعد أنه لا 

لأن ذلك يفوت عليه فرصة جمع البيانات التي تحقق أغراض البحث فقد تبين    ،الانتهاء من جمع البيانات 
ضي من الباحث  له بعد فوات الأوان أنه جمع بيانات لا تحقق له ما يصبو إليه. فالطريقة المنهجية تقت

ترتيب البيانات وتلخيصها   بالإضافة إلى ذلك فكلما زادت درجة، التفكير مسبقا في أسلوب وتفسير البيانات 
كلما اتضحت الخصائص الرئيسية أمام الباحث. لذلك يجب الأخذ بعدة اعتبارات قبل جمع البيانات وأثناء  

النتائج على درجة   كافية من الصدق والواقعية دون أن تخرج عن  عرضها وذلك من أجل الوصول إلى 
الإطار النظري للدراسة. وسنحاول في هذا الفصل عرض وتحليل البيانات المتحصل عليها والتي بموجبها  
فرضيات  تشمل  سوف  البيانات  وتحليل  وعملية عرض  جمعناها  التي  والمعلومات  البيانات  سيتم حصر 

،  ق بالفرضية الأولى المتعلقة بعدلة التوزيعات والالتزام المستمرالدراسة والتي تشمل المحور الثاني المتعل
الثالث  والمحور  المعياري  والالتزام  الإجراءات  بعدالة  المتعلقة  الثانية  بالفرضية  المتعلق  الثاني  والمحور 

ئج  حيث أن عرض هذه البيانات تمكننا من الوصول إلى النتا،  المتعلق بعدالة المعاملات والالتزام العاطفي
 والأهداف التي تسعى المدرسة لتحقيقها. 
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 أولا :عرض وتحليل البيانات المتعلقة بالفرضية الفرعية الأولى. 
 : يمثل كيفية تحديد المهام الوظيفية لكل عامل في المؤسسة: (9قم )الجدول ر 

العينة   التكرار  النسب المئوية   

 الاحتمالات 

المؤسسة من   40 ٪ 100
 تختار 

 هو من يختار  0 ٪ 0

 المجموع 40 ٪ 100

 
نلاحظ من خلال الشواهد الكمية الموضحة في جدول كيفية تحديد المهام الوظيفية لكل عامل في  

% وذلك حسب  100الوظيفية لكل عامل حيث بلغت نسبة  المؤسسة أن المؤسسة هي من تحدد المهام  
الإجابة    40إجابة   فكانت  الوظيفية  يختار مهامه  العامل هو من  أن  إلى  بالنسبة  أما  الكلية  موظف في 

% ويمكن إرجاع ذلك أن طبيعة القانون والنظام الداخلي للمؤسسة هو من يحدد المهام 0منعدمة بنسبة  
المؤهلا حسب  عامل  لكل  المنصب الوظيفية  لشغل  يمتلكها  التي  خلال ،  ت  من  إليه  توصلنا  ما    وهذا 

 المقابلات غير المباشرة مع الموظفين أثناء توزيع الاستمارة. 
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كيفية تحديد  دائرة نسبية تبين (: 15الشكل رقم )
 المهام الوظيفية لكل عامل في المؤسسة
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 يمثل المؤسسة ومدى اعتمادها على العدالة في توزيع الحوافز المادية. (:10الجدول رقم )
 

العينة   التكرار  النسب المئوية   
 الاحتمالات 

 نعم  22 ٪ 55
 لا  18 ٪ 45

 المجموع 40 ٪ 100
   هل أنت راضي عنها 

 العينة 
 الاحتمالات 

 التكرار  النسب المئوية 

 نعم  14 ٪ 35
 لا  8 ٪ 20

 

   
 المؤسسة ومدى اعتمادها على العدالة في توزيع الحوافز الماديةدائرة نسبية تبين (: 16الشكل رقم )

نلاحظ من البيانات الكمية الموضحة في الجدول الذي يمثل المؤسسة ومدى اعتمادها في توزيع  
ع  % وهي أكبر قيمة أقروا أن المؤسسة تعتمد على العدالة في توزي 55الحوافز المادية حيث تبين أن نسبة  

يقرون أنه لا توجد عدالة في توزيع الحوافز المادية وقد يرجع هذا لكون    %   45الحوافز المادية أما نسبة  
تابعة للقطاع العمومي بالإضافة لكونها لا تعتمد على الحوافز المادية كمعيار للاستمرار في  ،  المؤسسة 

أقروا أن هناك عدالة في توز ،  العمل الذين  المبحوثين  فيما يخص  فقد كان هناك  أما  المادية  الحوافز  يع 
% من 20% ابدو رضاهم عنها في حين  35اختلاف في درجة رضاهم عن الحوافز المادية حيث نسبة  

55%

45%

نعم لا

64%

36%

نعم لا
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يليق بمتطلبات   الحوافز وقد كانت إجابتهم أن نظام الأجور لا  بعدم رضاهم عن هذه  يقرون  المبحوثين 
التبادل لبيتر بلاو يرى أن الحافز المادي هو    المعيشة ولا يوجد نظام حوافز داخل الكلية فحسب نظرية

حضور…( مقابل حصوله على حوافز مادية كالمردودية  ،  التزام،  الدافع الرئيسي لسلوك الفرد) بدل الجهد 
 . ةوهذه العملية تحدث بين الفاعل والمنظم

القدر الذي  11)الجدول رقم يحصل عليه  (: يمثل الأجر الذي يتحصل عليه العامل في المؤسسة بنفس 
 عامل آخر في نفس الوظيفة.

 
العينة   التكرار  النسب المئوية   

 الاحتمالات 

 نعم  22 ٪ 55

 لا  18 ٪ 45

 المجموع 40 ٪ 100

 
% من المبحوثين أقروا أن  55نلاحظ من خلال البيانات الكمية الموضحة في الجدول أعلاه أن  

ويمكن إرجاع هذا التشابه الكبير في  ،  الوظيفةأجورهم تتماثل مع نفس أجر عامل آخر يعمل في نفس  
نجد   بينما  التنظيمي  الهيكل  في  التنظيمي  المستوى  نفس  إلى  الانتماء  أو  العمل  من  45منصب   %

الموظفين وأقروا أن أجرهم يتمثل مع نفس أجر عامل آخر يعمل في نفس الوظيفة .فيمكن تفسير هذا إلى 
التقييم والمقارنة فعندما يدرك الشخص بان الوضع يتسم بالعدالة  أن العاملين يتمتعون بعملية إدراك بين  

فإنه يستجيب بشكل إيجابي ويلتزم بالسلوك المطلوب فحسب نظرية العدالة لادمز فإن الفرد يقيس درجة  
العدالة من خلال المقارنة النسبية للمجهود الذي يبذله في عمله الى العوائد التي يحصل عليها من تلك  

عليها أمثاله من العاملين في الوظائف الشبيهة وبنفس الظروف أما إذا كانت النتيجة غير    التي يحصل
 متساوية فسيؤدي إلى عدم الرضا.
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 (: توزيع المكافآت بشكل عادل على العمال في نفس المستوى. 12الجدول رقم ) 
العينة   التكرار  النسب المئوية   

 الاحتمالات 
 نعم  24 ٪ 60
 لا  16 ٪ 40

 المجموع 40 ٪ 100
 

 
 المؤسسة ومدى اعتمادها على العدالة في توزيع الحوافز الماديةدائرة نسبية تبين  (:17الشكل رقم )

من المبحوثين أقروا أن    %60نلاحظ من خلال البيانات الكمية الموضحة في الجدول أعلاه أن  
إدارة الكلية تحرص على تحقيق العدالة أن  يعودالى    ربما،  هناك عدالة في توزيع المكافآت على العاملين

في توزيع المكافآت وهو ما يعبر عن وجود نظرة إيجابية عموما لدى العاملين كون الكلية توزع المكافأة  
  بشكل متساوي بين العمال دون استثناء وقد يرجع هذا إلى وجود درجة عالية من الثقة لدى المرؤوسين في 

المكافآت من جهة وعلى إدراكهم للأسلوب الديمقراطي الذي يتبعه الرئيس في العمل  الرؤساء عند توزيع  
يمكن القول ان الموظفين على يقين    ةزيع المكافآت عليهم ومن جهه ثانيعند إشرافه على إنجاز المهام وتو 

أقروا  % من المبحوثين في الكلية  40بعدالة توزيع الرئيس في العمل المكافآت عليهم في حين نجد أن  
المكافآت والتي  توزيع  إلى كون طريقة  ذلك  العاملين ويرجع  المكافآت على  توزيع  بعدم وجود عدالة في 
تتبناها المؤسسة لا ترتقي إلى مستوى تطلعات العاملين بناءا على هذا يمكن القول إن لكل عامل طريقة 

 للحكم على مدى عدالة الكلية في توزيع المكافآت على الموظفين. 
 

60%

40%

نعم لا
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 (: كل من يبدل جهد يحصل على نفس المكافأة.13ول رقم ) الجد 
العينة   التكرار  النسب المئوية  الاحتمالات  التكرارات  النسب المئوية   

 الاحتمالات 
30 ٪ 
70 ٪ 

12 
3 

 أكيد 
 نسبيا 

 نعم  15 ٪ 37,5

 لا  25 ٪ 62,5   
 المجموع 40 ٪ 100   

 

  
 كل من يبدل جهد يحصل على نفس المكافأة. دائرة نسبية تبين  (:18الشكل رقم )

جهد   يبذل  من  كل  يبين  الذي  أعلاه  الجدول  في  الموضحة  الكمية  البيانات  خلال  من  نلاحظ 
% أقروا أنه ليس كل من يبذل مجهود يحصل على نفس المكافأة  62,5يحصل على نفس المكافأة حيث  

يرجع ذلك إلى وجود عدة قد  يحصل على نفس المكافأة و   % يقرون أنه كل من يبذل جهد 37.5في حين  
الشخصية العلاقات  منها  مع  ،  أسباب  المقابلات  خلال  من  إليه  توصلنا  ما  وهذا  والمحسوبية  والمحاباة 

المهني من خلال ذلك فنجد   الموظفين أثناء توزيع الاستمارات .أما فيما يخص الاطمئنان على المستقبل
يشغلونه %  30 الذي  المنصب  طبيعة  إلى  ربما  راجع  وهذا  المهني  مستقبلهم  على  مطمئنين  أنهم   أقروا 

الملائمة في حين  و  المكافآت والأجور  توزيع  للعمل وعدالة في  الملائم  % غير مطمنين على  7.5الجو 
 وجود عدالة في توزيع المكافآت. مستقبلهم المهني وهذا راجع إلى عدم رضاهم عن المنصب وعدم

 
 
 

37%

63%

نعم لا

30%

70%

أكيد  نسبيا
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 العدل في توزيع المكافآت والحوافز مصدر الرضا عن العمل والاستمرار في المؤسسة. : 14الجدول رقم 
العينة   التكرار  النسب المئوية   

 الاحتمالات 
 نعم  35 ٪ 87,5
 لا  5 ٪ 12,5
 المجموع 40 ٪ 100

 

 
العدل في توزيع المكافآت والحوافز مصدر الرضا عن العمل  دائرة نسبية تبين  (:19الشكل رقم )

 . والاستمرار في المؤسسة

نلاحظ من خلال البيانات الكمية للجدول الذي يمثل العدل في توزيع المكافآت والحوافز ومصدر  
ن العدل في  % من المبحوثين يقرون بأ 87.5للرضا عن العمل والاستمرار في المؤسسة حيث نجد نسبة  

المؤسسة في حين   العمل والاستمرار في  الرضا عن  والحوافز هو مصدر  المكافآت  % من  12,5توزيع 
المبحوثين يقرون أن العدل في توزيع المكافآت والحوافز لا يعد مصدر للرضا عن العمل والاستمرار في  

ت والحوافز لها دور مهم في  المؤسسة. حيث نجد أن غالبية المبحوثين يرون أن العدل في توزيع المكافآ
زيادة رضاهم عن العمل واستمرارهم في المؤسسة. إذا تولد لديهم الشعور بالحماس والدافعية نحو التزامهم  
بعملهم وتعمل على تشجيعهم وهذا ما يعكس النظرة الإيجابية لعملهم أما الذين يقرون أن العدل في توزيع  

ا عن  للرضا  مصدر  ليس  والحوافز  أهداف  المكافآت  لهم  ليس  الذين  الموظفين  الأغلب  على  فهم  لعمل 

87%

13%

نعم لا
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يحققونها أو راجع ربما إلى ظروف العمل غير الملائمة كبعد مسافة السكن والروتين المتكرر جعلهم غير  
 راضين عن عملهم. 

 (: يمثل فرصة الترقية متاحة أمام الجميع. 15الجدول رقم ) 
العينة   التكرار  النسب المئوية   

 الاحتمالات 
 نعم  18 ٪ 45 ٪ 45
 

55 ٪ 
 لا  العلاقات الشخصية 14 ٪ 35

 المحاباة  5 ٪ 12,5
 المحسوبية  3 ٪ 7,5
 المجموع 40 ٪ 100

 

 
 .فرصة الترقية متاحة أمام الجميعدائرة نسبية تبين  (:20الشكل رقم )

رقية المبعوثين أن فرص الت% من  55أن    14نلاحظ من خلال البيانات الكمية في الجدول رقم  
% ارجعوا ذلك للعلاقات الشخصية بين الرؤساء والموظفين ثم  35حيث أن ، غير متاحة للجميع في الكلية
بنسبة   المحابات  نسبة  بنسبة  12.5تليها  المحسوبية  تليها  ثم  النظرة  %7.5  تعكس  قد  النسبة  فهذه   %

الترقية وما يؤكد ه ذا ربما هو وجود موظفين من أصحاب الخبرة  السلبية للمبحوثين حول تساوي فرص 
الكبيرة لا يزالون تحت مسمى عون مصلحة ولم يتم ترقيتهم بعد ما يدل أن الكلية تفتقر لممارسات الترقية  
واضحة وهذا ما تم التوصل إليه من خلال المناقشات الجانبية مع الموظفين في عدم تساوي فرص الترقية  

45%

55%

نعم لا
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ونزاعات خاصة إذا لاحظ الموظفين أن من يحصل على الترقية ليس    مع الموظفين يؤدي إلى صراعات 
شيء   يقدمون  لا  وآخرون  الترقية  على  يحصلون  ولا  ويتعبون  يعملون  كونهم  على  يؤثر  وهذا  لها  أهلا 
ويحصلون عليها هذا كله يضعف روح المبادرة والاتقان في العمل ما يدفعهم لترك العمل في المقابل نجد  

الم45نسبة   أقروا أ% من  الجميعبحوثين  أمام  متاحة  الترقية  بالمؤهل ن فرص  مباشر  وهو مرتبط بشكل 
والكفاءة والأقدمية  توفر ،  العلمي  من  لابد  وإنما  للترقية  محددا  معيارا  لتكون  وحدها  تكفي  لا  فالأكاديمية 

 ة.الكفاءة والمؤهل العلمي لأنهما يكسبان العامل خبرة ومهارة ومعرفة أهم التفاصيل الإداري
 خلاص الموظفين للمؤسسة. إ: يمثل 16الجدول رقم 

العينة   التكرار  النسب المئوية   
 الاحتمالات 

 نعم  32 ٪ 80
 لا  8 ٪ 20

 المجموع 40 ٪ 100
 

 
 . خلاص الموظفين للمؤسسةإيمثل   دائرة نسبية تبين (:21الشكل رقم )

خلاص الموظفين للمؤسسة حيث نجد أن الذين يقرون  إمن خلال البيانات الكمية لجدول    نلاحظ
% أما بالنسبة للموظفين الذين يقرون أنه لا يوجد إخلاص 80أن المؤسسة تستحق الإخلاص لها بنسبة  

ء  % وقد يرجع السبب في وجود الإخلاص للمؤسسة إلى شعورهم بالولاء والانتما 20للمؤسسة وذلك بنسبة  
المؤسسة   تلك  في  العمل  ممارسة  في  والرغبة  العمل  الحسنة وحب  العمل  وكذلك علاقات  المؤسسة  إلى 

80%

20%

نعم لا



 عرض وتحليل بيانات الدراسة ...........................................: سادسالفصل ال
 

 
146 

بالإضافة إلى ذلك فإنها تحقق أهدافهم ووجود علاقة زمالة واستمرارها من أهم أهدافهم أما الفئة التي تقر  
عمل في مؤسسة أخرى أو  بأن المؤسسة لا تستحق الإخلاص هم الذين لهم طموحات كبيرة ويرغبون في ال

 تغيير طبيعة عملهم أو منصبهم. 
 :منصب العمل ومدى توافقه مع المؤهلات العلمية.(17)الجدول رقم

العينة   التكرار  النسب المئوية   
 الاحتمالات 

 نعم  26 ٪ 65
 لا  14 ٪ 35

 المجموع 40 ٪ 100
 

 
 المؤهلات العلمية.منصب العمل ومدى توافقه مع  دائرة نسبية تبين (:22الشكل رقم )

نسبة   أن  أعلاه  الجدول  الكمية في  البيانات  أنهم  65نلاحظ من خلال  يقرون  المبحوثين  % من 
بينما   تخصصهم  ضمن  نسبة  35يعملون  ارتفاع  إرجاع  ويمكن  تخصصهم  ضمن  ليس  أنهم  أقر   %

التي تقوم    المبحوثين الذين قرروا أنهم يزاولون عملهم ضمن تخصصهم إلى أن التخصص من أهم الركائز 
وهذا ما أشار إليه تايلور في نظريته الإدارة العلمية  .عليها المؤسسة إذ تعتمد عليه لتحقيق أهدافها بفعالية  

استخدام  إلى  يدفعه  ما  بالكلية وهذا  ويستمر  أكثر  فيه  يرغب  العامل  يجعل  العمل  التخصص في  ان  اذ 
وهذا ما يزيد من الالتزام العامل تجاه عمله كما يقلل الوقت لتعلم العمل  ،  مهاراته وقدرته في أداء عمله

مع   العمل  إتقان  أن  إلى  التوصل  تم  المبحوثين  مع  المباشرة  غير  المقابلة  خلال  فمن  الذات  وتحقيق 

65%

35%

نعم لا
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حيث أن التخصص يزيد من قدرة العامل في التحكم  ،  التخصص يزيد من استخدامهم للمهارات والقدرات 
 كون  في عمله وي
 : إتاحة العمل لاستخدام المهارات لتطوير العمل وزيادة فعالية الأداء.(18م )الجدول رق

 النسب المئوية  التكرارات  الاحتمالات 
 %80 32 نعم 
 %20 8 لا 

 %100 40 المجموع

 
 فعالية الأداء. إتاحة العمل لاستخدام المهارات لتطوير العمل وزيادة  دائرة نسبية تبين (:23الشكل رقم )

% من المبحوثين أقروا بأن العمل يتيح لهم فرصة  80نلاحظ من خلال البيانات الكمية أعلاه أن  
استخدام مهاراتهم لتطوير عملهم وزيادة فعالية أدائهم وهذا راجع ربما إلى تطابق المهام الموكلة إليهم مع  

سسة قد يتيح لهم فرصة تطوير العمل بالإضافة  المهارات التي يمتلكونها كما أن إيمانهم بقيم وأهداف المؤ 
وهذا ما أشار إليه هنري    .إلى ذلك يوفر المناخ السائد فرصة إظهار إبداعات الأفراد وتحسين فعالية أدائهم

فايول في نظرية التنظيم الإداري فيما أسماه مبدأ المبادرة ما يعني أن المؤسسة تتيح للعاملين فرصة طرح  
ثم وض ويؤدي أفكارهم ومن  المؤسسة  يخدم  الذي  الاتجاه  بتشجيع هذا  الرؤساء  وقيام  التنفيذ  عها موضع 

الكف  الرض الشخص  ورغبات  حاجات  إشباع  لجهد   ئالمرؤوسين  يحتاج  العمل  في  المهارات  فتطوير 
متواصل ومنظم لاكتساب مهارات جديدة والتي بدورها تساهم في الرفع من المستوى الوظيفي وبالتالي تزيد 

80%

20%

نعم لا
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% من الموظفين أقروا أن العمل لا يتيح لهم استخدام المهارات لتطوير  20بينما نجد  ،  الية الأداءمن فع
الع لهم ويعتبرون أن  الموكلة  المهام  إلى طبيعة  مل روتيني ممل  العمل وزيادة فعالية الأداء. وهذا راجع 

 يقتل روح العمل والإبداع ولا يسمح لهم بتطوير مهاراتهم. 

 رغبة الموظفين في الاستمرار في المؤسسة (:19رقم )الجدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
من المبحوثين أقروا   72.5نلاحظ من خلال البيانات الكمية الموضحة في الجدول أعلاه أن نسبة

موظف في   29برغبتهم بالاستمرار في العمل، بالرغم أن هناك فرص أفضل للعمل والمقدر عددهم ب  
ة،وذلك ما من المبحوثين أقروا أن استمرارهم في العمل يرجع إلى الأجور الملائم  37.5الكلية، حيث نجد  

لتليها نسبة   فيها،  للمؤسسة ورغبتهم في الاستمرار  بالولاء  إلى شعورهم  اقروا أن   15.5يؤدي  الذين  من 
في   بالاستمرار  الراغبين  من  نسبة  حين  في  المتاحة،  الترقية  فرص  اجل  من  المؤسسة  في  استمرارهم 

إلى   فز المتاحة، في حين أن نسبة  والحوا  المكافآت المؤسسة يقرون أن الاستمرار في المؤسسة قد يعود 
جميع   17.5 في  العطل  للعمل،  الملائم  والجو  المعيشية  الظروف  بين  اختلفت  أخرى  إجابات  أضافوا 

 الاحتمالات  التكرارات  النسب المئوية 
 نعم  المكافآت والحوافز  2 29 5% 72.5%

 الأجور الملائمة  15 37.5%

 فرص الترقية 5 12.5%
 أخرى  7 17.5%

27.52% 5% 11 2 
 

  غياب العدالة في توزيع
 المهام  

 لا 

 الحوافز والمكافآت غياب  2 5%

عدم تناسب الأجر مع   3 7.5%
 المنصب 

 أخرى  4 10%
 المجموع 40 ٪ 100
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الفصول، ومواقيت العمل كل هذا يرجع ربما إلى حاجة العامل لإشباع حاجاته التي تشمل الحاجة إلى 
اجات فإشباع حاجات العامل المختلفة تحقق  الاحترام والأمن، فحسب ما أشار إليه ماسلو في نظرية الح
نسبة   نجد  المقابل  في  .بينما  التنظيم  في  التزامه  و  الاستمرار    7.5ولائه  في  يرغبون  لا  الموظفين  من 

من المبحوثين الذين لا    5بالمؤسسة وذلك يعود إلى عدم تناسب الأجر مع المنصب، كما تتساوى نسبة  
جع إلى غياب العدالة في توزيع المهام وغياب الأجور و الحوافز، يرغبون بالاستمرار بالمؤسسة وذلك ير 

نسبة   نجد  اخر، جو    10في حين  البحث عن منصب   : يلي  إجاباتهم كما  فكانت  إجابات أخرى  قدموا 
وذلك راجع إلى أن طموحاتهم كبيرة وتتجاوز طموحات    عمل غير مريح، عدم تناسب الأجر مع المنصب،

 .  المؤسسة وظروف العمل فيها

 

  
 

 رغبة الموظفين في الاستمرار في المؤسسة.  دائرة نسبية تبين (:24الشكل رقم )

 
 
 

72%

28%

نعم لا

7%

52%17%

24%

المكافآت والحوافز الأجور الملائمة

فرص الترقية أخرى

18%

18%

27%

37%

غياب العدالة في توزيع  المهام 

غياب الحوافز والمكافآت

عدم تناسب الأجر مع المنصب

أخرى
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 يوضح الرضا عن العمل الحالي في المؤسسة. (:20الجدول رقم )
العينة   التكرار  النسب المئوية   

 الاحتمالات 
 

80 ٪ 
 

22,6 ٪ 
50 ٪ 
7,5 ٪ 

 نعم  درجة الرضا عن العمل
9 

20 
3 

 كبيرة  
 متوسطة 
 ضعيفة 

 لا  8 ٪ 20 
 المجموع 40 ٪ 100 

 

 
 الرضا عن العمل الحالي في المؤسسة. دائرة نسبية تبين (:25الشكل رقم )

البيانات الكمية في الجدول أعلاه أن   % من المبحوثين أقروا أنهم راضين  80نلاحظ من خلال 
، ضاهم عن العمل في المؤسسة متوسطة% أقروا أن درجة ر 50أعلى نسبة وذلك عن العمل في المؤسسة 

%  7.5  وذلك ب فضة  منخ  ونسبتهانسبة درجة الرضا ضعيفة    نجد  في حين،  % أقروا أنها كبيرة 9نسبة ماأ
نجد   بينما  أقروا  20.  المبحوثين  من  ذلك أ%  سبب  ويرجع  المؤسسة  في  العمل  عن  راضين  غير  نهم 

لديهم أن   قناعة شخصية  يتحصلون على أجر ملائم كذلك وجود  أنهم  العمل  الراضية عن  للفئة  بالنسبة 
ناسب المنصب المؤسسة ستحقق لهم الأهداف التي وضعوها مسبقا وهذا ما لاحظناه في المقابلة. وكذلك ت

العلمي المؤهل  إلى كثرة الأعمال ما يأخذ وقتا  ،  مع  ذلك  العمل فيعود سبب  الغير راضية عن  الفئة  أما 
طويلا في العمل بالإضافة إلى وجود جهوية في التعامل بين الموظفين في حين بعض المبحوثين أقروا  

80%

20%

نعم لا

0%

87%

13%

كبيرة  متوسطة ضعيفة
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نهم يطمحون لمنصب أفضل وأعلى وعدم تناسب المنصب مع الأجر أو المؤهل العلمي أو عدم الرغبة  أ
 لاستمرار في العمل.في ا

 . ثانيا: عرض وتحليل البيانات المتعلقة بالفرضية الفرعية الثانية
 يوضح المواظبة على الحضور إلى العمل في الأوقات المحددة.  (:21الجدول رقم )

العينة   التكرار  النسب المئوية   
 الاحتمالات 

 نعم  37 ٪ 92,5
 لا  3 ٪ 7,5
 المجموع 40 ٪ 100

 

 
 . ور إلى العمل في الأوقات المحددةالمواظبة على الحض  دائرة نسبية تبين (:26الشكل رقم )

أن  المحددة  العمل  أوقات  الحضور في  بالمواظبة على  المتعلقة  أعلاه  الكمية  البيانات  نلاحظ من خلال 
لا 92.5 أنهم  قرروا  للذين  بالنسبة  أما  المحددة  الأوقات  في  الحضور  على  يواظبون  المبحوثين  من   %

فكانت  يحضرو  للعمل  المحدد  الوقت  في  الذين  7,5ن  الموظفين  نسبة  عن  ارتفاع  سبب  يرجع  وذلك   %
يواظبون في الحضور في الوقت المحدد للمؤسسة بسبب القوانين الصارمة والرقابة الدائمة في الكلية على  

العمل ف إلى  العقوبة  الموظفين فهي تحتم عليهم الحضور  المحدد خوفا من  الوقت  خرى  أت  و إجراءاأي 
تايلور في نظرية الإدارة العلمية كما أكدته الدراسة الاستطلاعية   تهدد منصب العمل وهذا ما أشار إليه 
التي قمنا بها في حين نجد أن المبحوثين الذين لا يواظبون على الحضور في الوقت المحدد وتعتبر نسبة  

92%

8%

نعم لا
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ب أدلى  ما  بحسب  وذلك  العمل  مكان  أبعد  إلى  إرجاعها  ويمكن  الدراسة ضئيلة  خلال  العاملين  ه 
 الاستطلاعية بالإضافة إلى وجود الفئة التي تتمتع بالسلطة والمكانة فلا يسلط عليها أي عقاب.

 يوضح الالتزام بالمسؤوليات الموكلة للموظف.  :(22)الجدول رقم
العينة   التكرار  النسب المئوية   

 الاحتمالات 
95 ٪ 67,5 ٪  

 38 
 نعم  يكون ذلك

 27 دائما
 ٪ 27,5 11أحيانا 

 لا  2 ٪ 5

 المجموع 40 ٪ 100
 

 
 الالتزام بالمسؤوليات الموكلة للموظف   دائرة نسبية تبين (:27الشكل رقم )

نلاحظ من خلال البيانات الكمية الموضحة في جدول الالتزام بالمسؤوليات الموكلة للموظف حيث 
نسبة   بالمسؤوليات    %95نجد  إليهميلتزمون  نسبة  ،  الموكلة  نجد  حين  يلتزمون 67.5في  أنهم  أقر   %

% يقرون بأنهم أحيانا فقط يلتزمون بأداء الأعمال  27.5بالمهام الموكلة إليهم بصفة دائمة بين ما نسبة  
ما   الدائم  ونشاطهم  المؤسسة  عمل  طبيعة  إلى  المهام  لأداء  الدائم  الالتزام  ارجاع  ويمكن  إليهم  الموكلة 

فالنشاط الإداري في الكلية يستدعي إنهاء التعاملات الإدارية في وقتها  ،  إنهاء الأعمال في وقتهايتطلب  
% من الموظفين الذين لا يلتزمون بالمهام الموكلة  5لعدم تعطيل العمل في المؤسسة في حين نجد نسبة  

صية الأفراد فهناك  إليهم وذلك يرجع إلى كثرة الضغوط بسبب كثرة الأعمال أو قد تعود إلى طبيعة شخ

71%

29%

نعم لا

71%

29%

دائما أحيانا 
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أفراد يتمتعون باللامبالاة وعدم الاهتمام بما يجب القيام به وقضاء الوقت في الأحاديث الجانبية بعيدا عن  
 نطاق العمل وهذا ما لاحظناه في الجولة الاستطلاعية. 

 : يوضح تقييد العاملين بالتعليمات والأوامر المعمول بها في المؤسسة.(23)الجدول رقم 
العينة   التكرار  لمئوية النسب ا  

 الاحتمالات 
95 ٪ 72,5 ٪  

 38 
 نعم  يكون ذلك

 29 دائما
 ٪ 22,5 9أحيانا 

 لا  2 ٪ 5

 المجموع 40 ٪ 100
 

 
 تقييد العاملين بالتعليمات والأوامر المعمول بها في المؤسسة.  دائرة نسبية تبين (:28الشكل رقم )

من خلال الشواهد الكمية المتعلقة بجدول تقييد العاملين بالتعليمات والأوامر المعمول بها أن    بينيت 
  نسبة  حيث نجد ،  % من المبحوثين أقروا أنهم يتقيدون بالتعليمات والأوامر المعمول بها في المؤسسة95

بيعة العمل في الكلية  لى التقيد بطإيتقيدون بالتعليمات بصفة دائمة وقد يرجع ذلك    الموظفين  % من72,5
وأيضا إلى الالتزام بالقوانين الصادرة إليهم من قبل الرئيس المباشر وكذلك انضباطهم في العمل واتباعهم  

بالتعليمات والأوامر المعمول  الموظفين    لسير الحسن للعمل داخلها فتقيد السلوك الجيد وذلك حفاظا على ا
المط النظام  صرامة  إلى  راجع  المؤسسة  في  بالتعليمات  بها  الالتزام  عدم  حالة  وفي  المؤسسة  داخل  بق 

لعقوبات  الموظف  سيتعرض  العمل  بالأوامر  بمناصب  ما  ،  كالتهديد  نظريته  إ شار  أوهذا  في  تايلور  ليه 
نجد   كما  العلمية  يتقيدون  22.5الإدارة  الموظفين  من  وذلك أ%  بها  المعمول  والأوامر  بالتعليمات  حيانا 

95%

5%

نعم لا

76%

24%

دائما  أبدا
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وا السلطة  أصحاب  إلى  من  يعود  ضئيلة  نسبة  نجد  حين  في  عقاب.  أي  عليهم  يسلط  لا  الذين  لمكانة 
يمكن إرجاع ذلك وقد   % أقروا أنهم لا يتقيدون بالتعليمات والأوامر المعمول بها في المؤسسة5المبحوثين  

إلى كثرة الأعمال في المؤسسة أو إلى وجود حساسية بين العاملين وبعض الرؤساء المباشرين ترجع إلى  
 وصراعات حصلت بينهم. خلافات 

 : يوضح احترام القانون الداخلي للمؤسسة.(24)الجدول رقم 
العينة   التكرار  النسب المئوية   

 الاحتمالات 
 نعم  37 ٪ 92,5

7,5 ٪ 5 ٪  
3 

 لا  يعود ذلك إلى أن القانون 
 2غير عادل 

2,5 ٪ 

 1شكلي 
 المجموع 40 ٪ 100

 

 
 احترام القانون الداخلي للمؤسسة نسبية تبيندائرة   (:29الشكل رقم )

نلاحظ من خلال البيانات الكمية الموضحة في الجدول المتعلق باحترام القانون الداخلي للمؤسسة  
% من المبحوثين أقروا أنهم يحترمون القانون الداخلي للمؤسسة وهذا راجع ربما إلى طبيعة  92.5أن نسبة 

ن الداخلية .فالمؤسسة لا تتسامح مع العاملين عند ارتكابهم للمخالفات  العمل في المؤسسة وصرامة القواني

92%

8%

نعم لا
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نذارات وهذا ما تم التوصل إليه إجر وتقديم ت الفصل عن العمل أو الخصم من الأوكذلك لاتباعها لإجراءا
قدرت  خلال الدراسة الاستطلاعية في حين نسبة الذين أقروا أنهم لا يحترمون القانون الداخلي للمؤسسة  

% منهم أنهم لا يحترمونه لأنه غير عادل أي أن ليس كل الموظفين لا تطبق عليهم  5  % أقروا7,5ب 
فقط فلا يمكن تطبيق القرارات التي ينص عليها القانون الداخلي   يرى بأنه شكلي%  2,5التعليمات بينما  
 للمؤسسة بجدية. 

 على جميع العمال بنفس الطريقة. يوضح تطبيق القوانين واللوائح التنظيمية :(25) الجدول رقم
العينة   التكرار  النسب المئوية   

 الاحتمالات 
62,5 ٪ 20 ٪  

 25 
 نعم  يؤدي ذلك 

 9الالتزام بالقوانين 
 8تحقيق العدالة بين الجميع 

 2ضبط مسير العمل
20 ٪ 

22,5 ٪ 
 لا  15 ٪ 37,5
 المجموع 40 ٪ 100

 

 
 تطبيق القوانين واللوائح التنظيمية على جميع العمال بنفس الطريقة.   تبيندائرة نسبية  (:30الشكل رقم )

على نلاحظ أن أغلب المبحوثين أقروا أن تطبيق  أ من خلال البيانات الكمية الموضحة في الجدول  
%  22.5نجد أن    نحي  في %62,5اللوائح التنظيمية على جميع العمال يكون بنفس الطريقة وذلك بنسبة  

62%

38%

نعم لا
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من المبحوثين أقروا أن تطبيق القوانين واللوائح التنظيمية على جميع العمال بنفس الطريقة يؤدي حتما الى  
نسبة   أن  نجد  حين  في  بالقوانين  جميع  20الالتزام  بين  التنظيمية  واللوائح  القوانين  تطبيق  أن  يقرون   %

مية بين جميع العمال وهي نسبة تتساوى مع الذين  لى تحقيق العدالة التنظيإالعمال بنفس الطريقة يؤدي  
يؤدي   ذلك  أن  الشفافيةإأقروا  وممارسة  التسيير  حسن  إلى  ذلك  يرجع  وقد  العمل  سير  ضبط  في  ،  لى 

% يقرون ان تطبيق القوانين واللوائح التنظيمية لا يكون بنفس الطريقة على جميع  37.5المقابل نجد نسبة 
الم وجود  إلى  ذلك  ويرجع  بعض  و   ،العلاقاتالشخصية،  والوساطة،  حسوبيةالعمال  بين  صراعات  وجود 

 الأطراف. 
 خضوع جميع العمال لنفس العقوبات التأديبية عند ارتكابهم الأخطاء المهنية ذاتها.  (:26) الجدول رقم

العينة   التكرار  النسب المئوية   
 الاحتمالات 

 نعم  22 ٪ 55
 لا  18 ٪ 45

 المجموع 40 ٪ 100
 

 
خضوع جميع العمال لنفس العقوبات التأديبية عند ارتكابهم الأخطاء    دائرة نسبية تبين (:31الشكل رقم )

 المهنية ذاتها. 
الذي يمثل خضوع جميع العمال لنفس    أعلاه  نلاحظ من خلال البيانات الكمية المتعلقة بالجدول

% من المبحوثين يقرون أن جميع  55العقوبات التأديبية عند ارتكابهم الأخطاء المهنية ذاتها حيث نجد  
نظام   تملك  المؤسسة  أن  إلا  المهنية  الأخطاء  ارتكابهم  عند  التأديبية  العقوبات  لنفس  يخضعون  العمال 

55%

45%

نعم لا
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جة الخطأ ويبدأ من الإنذار إلى غاية عقوبة الفصل النهائي  تأديبي صارم ويتم تسليط العقوبات حسب در 
% من المبحوثين أقروا 45وكذلك يرجع إلى صرامة القوانين والإجراءات المتبعة في المؤسسة أما بنسبة  

أنه لا يتم خضوع العاملين لنفس العقوبات التأديبية ويعود ذلك إلى أن هناك أفراد في المؤسسة لا تطبق  
حيث ان عدم التعرض للعقوبات    ذ بهم من السلطة أو امتلاكهم للنفو ين ذاتها وهذا راجع إلى قر عليهم القوان

 عند ارتكاب الخطأ يعد خرقا لمبدأ العدالة الإجرائية. 
 يوضح التعرض للعقوبة بسبب الأخطاء المهنية ومدى تقبلهم لها. : (27)الجدول رقم 

النسب  الاحتمالات  التكرارات  النسب المئوية 
 ئوية الم

العينة   التكرار   
 الاحتمالات 

 نعم  10 ٪ 25 نعم   3 ٪ 7,5
 لا  7 ٪ 17,5

  تحديد لماذا؟ 
 

25 ٪ 
 
 
 

 
7,5 ٪ 
2,5 ٪ 
2,5 ٪ 

5 ٪ 

 3عدم التوافق مع جمع الخطأ  
 1اتباع المصالح الشخصية  

 1التمييز بين العمال
 2 أخرى:

الأخطاء عادية لا تستوعب  
 فرض عقوبات 

 لا  30 ٪ 75   
 المجموع 40 ٪ 100 40 ٪ 100

 
 التعرض للعقوبة بسبب الأخطاء المهنية ومدى تقبلهم لها.  دائرة نسبية تبين (:32الشكل رقم )

25%

75%

نعم لا
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من خلال البيانات الكمية المتعلقة بجدول تعرض الموظفين للعقوبة بسبب الأخطاء المهنية ومدى  
هذا وقد يرجع،  % من المبحوثين أقروا أنهم لم يسبق لهم التعرض للعقوبة بسبب الأخطاء75ن  أ تقبلهم لها  

ستطلاعية أن العاملين  وهذا ما أكدته الدراسة الا، وبأسلوب جيد  دقةحرص العاملين على أداء عملهم بلى إ
العمل   مراقبة  يتم  فإنه  الكلية  في  العمل  طبيعة  حسب  وذلك  أخطاء  دون  وآدائه  العمل  على  يحرصون 

المكاتب   في  يتم  الإداري  النشاط  طبيعة  لأن  وذلك  به  القيام  عند  التكنولوجية  مباشرة  بالوسائل  الإدارية 
نسبة  ،  الكمبيوتر() نجد  حين  من  25في  خلال  %  لعقوبة  تعرضوا  أن  لهم  سبق  أنه  أقروا  الموظفين 

%  17.5في حين نجد نسبة  ،  % تقبلوا العقوبة بشكل عادي7.5حيث نجد نسبة  ،  ارتكابهم للخطأ المهني
في    %7.5لخطأ وذلك بنسبة  لم يتقبلوا العقوبة بشكل عادي وأرجع ذلك إلى عدم توافق العقوبة مع حجم ا

% لم يقبل العقوبة وأرجع  2.5إضافة إلى  ،  بسبب اتباع المصالح الشخصية  % لم يتقبل العقوبة2,5حين  
% من الموظفين قدموا إجابة أخرى لعدم تقبلهم العقوبة وهي أن  5في حين  ،  ذلك إلى التمييز بين العمال 

الأخطاء عاديه لا تستوعب فرض عقوبات ويمكن إرجاع عدم تقبل الموظفين للعقوبات إلى أن المؤسسة  
عن المجهودات المبذوله من طرف العامل في فرض العقوبة وأيضا إلى وجود إجراءات تنظيمية  تتغاضى  

فأصحاب   ومنه  الشخصية  مصالحهم  لخدمة  المؤسسة  في  النفوذ  ذوي  الأفراد  بعض  وجود  بسبب  سلبية 
 المواقع الدنيا هم من تطبق عليهم الإجراءات بصرامة. 

 نصاف العدالة.إ اتسامها بح الإجراءات الإدارية و يوض  :28الجدول رقم 
العينة   التكرار  النسب المئوية   

 الاحتمالات 
 نعم  29 ٪ 72,5
 لا  11 ٪ 27,5
 المجموع 40 ٪ 100

 
 نصاف العدالة.إالإجراءات الإدارية واتسامها ب دائرة نسبية تبين (:33الشكل رقم )

72%

28%

نعم لا
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البيانات  من خلال  أعلا  نلاحظ  الجدول  في  الموضحة  الإجراءات اأ قرو أ%  72,5أن    هالكمية  ن 
والعدالة بالإنصاف  تتسم  نسبة  ،  الإدارية  نجد  حين  تتسم  27.5في  لا  الإدارية  الإجراءات  أن  أقروا   %

النتائج نجد أن الإجراءات الإدا،  بالإنصاف والعدالة بنسبة كبير حسب هذه  وبشكل  ة  رية تتسم بالإنصاف 
الكلية وهذا من أجل سيادة نظرة جيدة حول المؤسسة وكذلك القيام بالمهام الوظيفية  عادل على موظفي  

بشكل جيد فطبيعة النشاط الإداري للمؤسسة ومكانتها تقتضي تطبيق الإجراءات الإدارية بشكل سليم ولا  
ا في  عادلة  سياسة  تبني  عليها  يفرض  وهذا  خلافات  بظهور  انجاز    لتعاملات تسمحوا  عنها  ينتج  وما 

بسهولالأ بين  ةعمال  الإنسانية  العلاقات  الوكذلك    الموظفين  وتقوية  بين  المتبادلة  الثقة  من    موظفينرفع 
بالمساواة في تطبيق الإجراءات الإدارية  الموظفين  جهة وبين العاملين والمؤسسة من جهة أخرى. فاحساس
ربم يرجع  وذلك  بالإنصاف  تتسم  المؤسسة  في  الإجراءات  المطبقة  تطبيق  في  ونزاهة  عدالة  وجود  إلى  ا 

الذين   المبحوثين  قليلة من  المقابل نجد نسبة  المؤسسة في  بالعمل في  العمال والتزامهم  وبالتالي انضباط 
وذلك راجع إلى العلاقات الموجودة بين مختلف  ،  أقروا أن الإجراءات الإدارية لا تتسم بالإنصاف والعدالة

طبقية بين مختلف مستويات الإدارة أو تكوين علاقات مع مراكز الإدارة العليا وهذا الأفراد ووجود بعض ال
الإجراءات   تطبيق  في  العدالة  بعدم  يشعرون  لا  القدامى  الموظفين  أن  الاستطلاعية  الدراسة  أكدته  ما 

إدارية سواء خاصة في   إجراءات  بشأنهم  تتخذ  لن  الإدارة  أن  القوي  يرجع لإيمانهم  إحداث الإدارية وهذا 
فطبيعة  العمل  في  وخبرة  أقدمية  لهم  لأن  الوظيفية  والمهام  المسؤوليات  توزيع  أو  المناصب  في  تغيرات 

سلوب بل تختار الموظفين حسب معايير مختلفة )كالمؤهل العلمي اسة المؤسسة عدم تعاملها بهذا الأسي
 تثناءات مع أصحاب النفوذ.أو ترجع عدم عدالتها في التطبيق إلى وجود اس. والقدرات الجهد المبذول(

 قصارى الجهد في العمل. يوضح بذل (:29)الجدول رقم 
العينة   التكرار  النسب المئوية   

 الاحتمالات 
 نعم  38 ٪ 95
 لا  2 ٪ 5

 المجموع 40 ٪ 100
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 قصارى الجهد في العمل. بذل  دائرة نسبية تبين (:34الشكل رقم )

% من المبحوثين أقروا أنهم  95الموضحة في الجدول أعلاه أن  نلاحظ من خلال البيانات الكمية  
% من المبحوثين أقروا أنهم لا يبذلون قصارى جهدهم  5يبذلون قصارى جهدهم في العمل في حين نجد  

ويعود ذلك الارتفاع في نسبة الموظفين الذين يبذلون قصارى جهدهم في العمل ويرجع ذلك  ،  في العمل
لى القوانين التي تفرضها المؤسسة  إزون عملهم بجدية وتفاني وهذا راجع ربما  إلى أن موظفي الكلية ينج

تحقق من  ت وجدوا غاياتهم    موظفينمن جهة كما أن ال  موظفينعلى الموظفين إذ لاحظنا وجود مراقبة مع ال
ب للبدائل  ذ خلال  دائما ينظرون  بتفاني فهم  العمل  لذلك قرروا  العمل  المتاحة من  لهم قصارى جهدهم في 

أخرى  ب  أما،  جهة  بعدم  أقرت  التي  للفئة  غير  ذ بالنسبة  لكونها  راجع  وهذا  العمل  في  لها قصارى جهدها 
ء عملها في المؤسسة  ن تنقص من أداأراضية عما تقدمه المؤسسة وعلى طبيعة معاملتها في هذا قررت  

 له الجهد لن يحقق لها الأهداف التي وضعتها مسبقا. ذ لتوقعها أن ب
 يمثل توزيع برامج التكوين بطرق عادلة بين جميع العمال. (:30)ول رقم الجد

العينة   التكرار  النسب المئوية   
 الاحتمالات 

 نعم  23 ٪ 57,5
 لا  17 ٪ 42,5
 المجموع 40 ٪ 100

 
 
 

95%

5%

نعم لا
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 توزيع برامج التكوين بطرق عادلة بين جميع العمال.  دائرة نسبية تبين (:35الشكل رقم )

أعلا  البيانات نلاحظ من خلال   الجدول  في  الموضحة  التكوين    هالكمية  برامج  توزيع  يمثل  الذي 
جميع   بين  عادلة  نسبة  حيث    .الموظفينبطرق  برامج  57.5نجد  توزيع  في  عدالة  هناك  أن  أقروا   %

مما يساعدهم على    ،وهذا راجع ربما لاهتمام الموظفين بالعمليات التكوينية  لموظفينالتكوين بين جميع ا
الق يقلل من  فهم  الوقوع في الأخطاء كما  الموجهة لهم مما يزيد من فعالية الأداء وتفادي  رارات الإدارية 

وفي المقابل نجد ،  فرص ترك العمل والتأقلم في جو العمل بسرعة كما يزيد من نسبة الالتزام في المؤسسة
% أقروا أن برامج التكوين لا توزع بطرق عادلة بين جميع العمال وأرجع ذلك إلى أن الوظيفة  42.5نسبة  

رجعوها أيضا إلى العلاقات الشخصية والمحاباة  أكما  ،لا تتطلب تكوين وذلك لأنهم يعملون في مجالهم  
 ودورها في توزيع برامج التكوين على الموظفين. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

57%

43%

نعم لا
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 يمثل تعامل الإدارة المختلف مع العمال أمرا عاديا. :(31)الجدول رقم 
العينة   التكرار  النسب المئوية   

 الاحتمالات 
 نعم  17 ٪ 42,6

 لا  سلوك العامل  ٪ 20 57,5
تقبل الأمر واعتباره أمر  - 37,5

 تنظيمي عادي
ضعف الولاء والاحترام   -

 والارتباط في المؤسسة 
 المجموع 40 ٪ 100

 

 
 تعامل الإدارة المختلف مع العمال أمرا عاديا.  دائرة نسبية تبين (:36الشكل رقم )

نلاحظ من خلال الجدول الموضح أعلاه الذي يمثل تعامل الإدارة المختلف أمرا عاديا حيث نجد 
ال57.5 مع  المختلف  الإدارة  تعامل  أن  أقروا  المبحوثين  من  عاديا  عمال%  أمرا  نجد  ،  ليس  حين  في 
تعامل الإدارة ا42.5 أقروا أن  التي  ألمختلف  %  الفئة  العمال ترجع ارتفاع نسبة  ن  أقرت  أمرا عاديا مع 

بينهم وشعورهم   لما يترتب عنه من صراعات بين الموظفين والاختلاف فيما  ذلك ليس أمرا عادي وذلك 
ينهم وهذا ما يؤثر على سلوك  بعدم العدالة وعدم الرضا وهذا ما يولد لديهم الشعور بالحقد والكراهية فيما ب

المبحوثين نجذ   إجابات  تنظيمي عادي20الموظف حسب  أمر  واعتبروه  الأمر  تقبلوا  نجد ،  %  في حين 
في  37.5 بالمؤسسة.  والارتباط  والالتزام  الولاء  بضعف  يتسم  ليصبح  يتغير  العامل  سلوك  أن  أقروا   %

42%

58%

نعم لا
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ع العمال أمر عادي ذلك أن طبيعة العمل ن تعامل الإدارة المختلف ماأ% اقرو 42.5المقابل نجد نسبة  
 الرسمية في تطبيق القوانين الإدارية.

 يمثل الطريقة التي تبين الالتزام باتجاه المؤسسة.:32الجدول رقم 
 الاحتمالات   التكرار  النسب المئوية 

 الاجتهاد في العمل  11 ٪ 27,5
 تقبل التنظيم المعمول به  7 ٪ 17,5

 بالمهام المطلوبة القيام  22 ٪ 55
 المجموع 40 ٪ 100

 

 
 الطريقة التي تبين الالتزام باتجاه المؤسسة.  دائرة نسبية تبين (:37الشكل رقم )

نلاحظ من خلال البيانات الكمية الموضحة في جدول الطريق التي تبين الالتزام تجاه المؤسسة 
% من الموظفين أقروا أن الطريقة التي تبين التزامهم تجاه المؤسسة تكون عن طريق القيام بالمهام  55أن  

الأالمطلوبة   الطريقة  عن  والأ  فضلفهي  ورضاهم  التزامهم  مدى  تبين  التي  بالمهام  مثل  فيقومون  عملهم 
أكمل وجه منهم على  أن  ،  المطلوبة  نجد  تبين  27.5في حين  التي  الطريقة  أن  أقروا  المبحوثين  % من 

التزامهم تجاه المؤسسة هي الاجتهاد في العمل فإذا كان الموظفين يجتهدون في عملهم أي يبذلون قصارى  
ورة يبين التزامهم للمؤسسة والرغبة في تحقيق  جهدهم ولديهم الرغبة في بدء الأعمال إضافية فهذا بالضر 

نجد  ،  أهدافها حين  تقبلا17.5في  الى  يذهبون  وانتمائهم  ل%  التزامهم  عن  للتعبير  به  المعمول  تنظيم 
في  مقرونة  فهي  تعدد  للمؤسسة  التزامهم  الموظفون  بها  يبين  التي  الطريق  أن  نستنتج  ومنه  للمؤسسة. 

جراءات متوفرة وتتسم  حيث أنه كلما كانت هذه الإ ،  الة المعاملات الغالب بمدى تحقق العدالة وخاصة عد 

27%

18%
55%

الاجتهاد في العمل تقبل التنظيم المعمول به

القيام بالمهام المطلوبة
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والإ القيام  بالعدل  في  تتمثل  الغالب  وفي  المؤسسة  اتجاه  إيجابية  فعل  الموظفين ردت  أبدى  كلما  نصاف 
المطلوبة العمل،  بالمهام  في  به،  الاجتهاد  المعمول  التنظيم  أو  النظام  على  ،  تقبل  تدل  مؤشرات  وهي 
 المؤسسة. الانضباط داخل

 ثالثا :عرض وتحليل البيانات الخاصة بالفرضية الفرعية الثالثة. 
 التعامل مع الموظفين في المؤسسة. ةيوضح كيفي :33الجدول رقم 

 الاحتمالات   التكرار  النسب المئوية 
 جيد  16 ٪ 40

 عادي 23 ٪ 57,5
 سئ 01 ٪ 2,5
 المجموع 40 ٪ 100

 

 
 التعامل مع الموظفين في المؤسسة. ةكيفي تبيندائرة نسبية  (:38الشكل رقم )

جدول  في  الموضحة  الكمية  البيانات  خلال  من  في   ةكيفي  أعلاه  نلاحظ  الموظف  مع  التعامل 
وذلك راجع  ،  % من المبحوثين أقروا أنه يتم التعامل معهم في المؤسسة بشكل عادي57.5المؤسسة أن  

إدارية   الكلية مؤسسة  باعتبار  الموظفين  بها مع  يتعامل  التي  المعاملة  ونوع  الرئيس  لطبيعة  تتعامل  ربما 
ا أن طريقة التعامل مع الموظف في المؤسسة % أقرو 40في حين نجد نسبة  .بطريقة رسمية مع الموظفين 

ينهم والمعاملة الحسنة باعتباره واجب إنساني  ما بوجود جو من الاحترام والتقدير في جيدة ويعود ذلك إلى  
بطريقة سيئة ويعود ذلك لأسباب شخصية    مأنه يتم التعامل معه  وا% أقر 2.5ومهني في حين نجد نسبة  

 . مخاصة به 

40%

57%

3%

جيد  عادي سئ
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 يمثل تقييم العلاقة مع الزملاء.(:  34الجدول رقم )
 الاحتمالات   التكرار  النسب المئوية 

 بطريقة رسمية  22 ٪ 55
 بطريقة غير رسمية  18 ٪ 45

 المجموع 40 ٪ 100
 

 
 تقييم العلاقة مع الزملاء.  دائرة نسبية تبين (:39الشكل رقم )

الجدول   في  الموضحة  الكمية  البيانات  خلال  من  مع أ نلاحظ  العلاقة  تقييم  يوضح  الذي  علاه 
وهذا راجع ربما إلى حرص هذه ،  بأن العلاقة بين الزملاء علاقة رسمية  وا % أقر 55الزملاء نجد أن نسبة  

كالاختلاف في الوظيفة التي  داء عملهم والاهتمام به وأيضا إلى النظر الفوقية بين الموظفين  أالفئة على  
يشغلها الموظف أو المركز الذي يشغله وعدم الدخول في علاقات غير رسمية تؤثر على أدائه للعمل وهذا 

نسانية في  فهوم استبعاد العلاقات الإما قد أشار إليه تايلور في نظرية الإدارة العلمية وذلك من خلال م
عدم   أي  اادخال  العمل  في  الشخصية  نسبة  ،  لعملالعلاقات  اقر 45في حين  الغير   وا%  العلاقات  بان 

نفسية وراحة  إيجابية  دوافع  لهم  تمنح  الموظفين  مع  فيما  ،  الرسمية  والترابط  التعاون  تعزيز علاقات  وكذا 
الموظفين  ،  لى شعورهم بالأمان وطرح أفكارهم وانشغالاتهم حول ما يجدونه صعب إبينهم وهذا ما يؤدي  

سمي وذلك لضمان سير الأعمال بصورة جيدة ولكن هذا لا يعني ضرورة وجود يعتمدون على الطابع الر 
نسانية. حيث أن فعالية  ليه نظرية العلاقات الإإشارت  أقد  علاقة إنسانية وشخصية بين الموظفين وهو ما  

ة  هامش الحرية الممنوحة للموظفين. فالموظفون يميلون إلى مقارن و   الأفراد تقترن بالإشراف الغير المباشر

55%

45%

بطريقة رسمية بطريقة غير رسمية
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أنفسهم مع غيرهم من الموظفين من حيث المساواة والإنصاف في المعاملة وهذا دافع قوي لخلق نوع من 
 الالتزام والرغبة في البقاء والانتماء للمؤسسة.

 يمثل معاملة الرئيس للموظف بنفس معاملة الزملاء في العمل.  :35الجدول رقم 
 الاحتمالات   التكرار  النسب المئوية 

 نعم   29 ٪ 72,5
 لا  2 ٪ 5

 أي حد ما 9 ٪ 22,5
 المجموع 40 ٪ 100

 

 
 معاملة الرئيس للموظف بنفس معاملة الزملاء في العمل.  دائرة نسبية تبين (:40الشكل رقم )

نلاحظ من خلال البيانات الكمية الموضحة في الجدول أعلاه الذي يبين معاملة الرئيس للموظف  
% من المبحوثين أقروا أن معاملة الرئيس للموظف  72.5بنفس معاملة الزملاء في العمل حيث نجد نسبة 

اختلافات ولا    بنفس معاملة الزملاء في العمل إذ أن الرئيس يضعهم في نفس المستوى ولا يحدث بينهم أي
يدخل في ذلك العلاقات الشخصية بل يعاملهم بنفس المعاملة بدون تمييز وذلك لضمان سير العمل بوتيرة  

%  22.5جيدة وعدم فتح المجال للخلافات بين الموظفين والإدارة أو بين الموظفين في حين نجد نسبة  
يرجع ذلك ف،  (إلى حد ما  )كانت حيادية  أقروا أن معاملة الرئيس للموظف بنفس معاملة الزملاء في العمل  

نسبة   نجد  في حين  والمحاباة  الشخصية  العلاقات  تدخل  الموظفين  5إلى  يعامل  لا  الرئيس  أن  أقروا   %
يرجع ذلك إلى أن قلة التواصل بين الرئيس وهؤلاء الموظفين لتباعد المهام والوظائف  قد  و ،  بنفس المعاملة

 وصل بينهم تحول دون تواصل مباشر بين الرئيس والموظف. أو تباعد المكاتب أو وجود همزة 

72%

5%

23%

نعم  لا أي حد ما
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 نشعالات التي يطرحها الموظف. يمثل مدى استماع المؤسسة للإ :36الجدول رقم 
 الاحتمالات   التكرار  النسب المئوية 

 نعم  27 ٪ 67,5
 لا  13 ٪ 32,5
 المجموع 40 ٪ 100

 

 
 نشعالات التي يطرحها الموظف. مدى استماع المؤسسة للإ دائرة نسبية تبين (:41الشكل رقم )

المؤسسة  استماع  بمدى  الخاص  الجدول  في  الموضحة  الكمية  البيانات  خلال  من   نلاحظ 
الموظف   يطرحها  التي  تستمع  .للانشغالات  المؤسسة  أن  أقروا  الموظفين  من  كبيرة  نسبة  نجد  حيث 

بنسبة   يطرحونها  التي  نجد 67.5للانشغالات  حين  في  المؤسسة  32.5نسبة    %  استماع  بعدم  أقروا   %
الظروف   من  أي ظرف  في  المطروحة  النسبة  فلانشغالاتهم  أن  بما  الكمية  المعطيات  هذه  تفسير  يمكن 

نهم حقا كانت عندهم  أللانشغالات التي يطرحونها وهذا يعني  المؤسسة    تمعتس  الذين  الكبيرة من الموظفين
وبالتالي فالأفراد يرون أن المؤسسة تهتم بهم وتستمع    ،العمل وتم حلهامشاكل وطرحوها على رؤسائهم في  

تقدمها لهم    في  لانشغالاتهم فهذا يخلق ذواتهم مشاعر العاطفة ويستحدثون عن مؤسسة عن المزايا التي 
لهم حاجتها  أثناء  أجلها  من  تضحيات  تقديم  إلى  القل ،  ويسعون  النسبة  نجد  المقابل  المقدرة  في  يلة 

من32,5ب  اعتبروا    %  حيث أالموظفين  انشغالاتهم  على  بالتعرف  اهتمام  أي  يبدون  لا  رؤساءهم  ن 
تربطه   التي  العلاقة  أن  الموظفين  أحد  حيث صرح  معهم  تعاملاتهم  في  الرسمي  الجانب  على  يعتمدون 

  دائها في وقتها المحددأدوار المكلف بي العام لديه جملة من المهام والأبرئيسه هي علاقة عمل رسمية ف
تباع نظام دقيق  إمن خلال    مؤسسةالرئيس يهمه تحقيق أهداف ال  تقانها حيث أن إسرعة في انجازها و ال  مع

67%

33%

نعم لا
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ولتحقيق مبدأ العدالة مع كل العاملين من    ةوتعليمات تتميز بالشمول والعمومييتكون من قواعد وإجراءات  
 لتالي يؤدي إلى عدم رضاه. خلال المهام المكلفين بها لكي لا يشعر كل عامل بأنه أقل من زميله وبا

 يمثل الاستعداد لبذل عمل إضافي من أجل تحقيق أهداف المؤسسة. :37الجدول رقم 
 الاحتمالات   التكرار  النسب المئوية 

 نعم  24 ٪ 60
 لا  16 ٪ 40

 المجموع 40 ٪ 100
 

 
 أهداف المؤسسة.الاستعداد لبذل عمل إضافي من أجل تحقيق  دائرة نسبية تبين (:42الشكل رقم )

% من المبحوثين  60  نسبة  على أن  في الجدول أعلاه  نلاحظ من خلال البيانات الكمية الموضحة
يجة إلى  تشير هذه النت و   هداف المؤسسةأ ضافي من اجل تحقيق  إأقروا أنهم يملكون الاستعداد لبذل عمل  

ال لدى  التزام  نجاح  موظفين  وجود  لضمان  إضافية  مجهودات  أفضل لبذل  خدمات  وتقديم  المؤسسة 
كما يضمن مستقبل أفضل لهم وهذا ما جاءت    ،ويساهمون على تطويرها ويحافظون على هيبة المؤسسة

هو بدل الأفراد لمجهودات لتحقيق أهداف المؤسسة وفقا للمصالح  تديم  التبادلية أن الالتزام المس  به النظرية
نظرية القيمة حيث أن    إليهوهذا ذهبت    ،لحة لكلا الطرفينالمتبادلة أي العملية التبادلية في تحقيق المص

% من المبحوثين أقروا أنهم  40في حين نجد نسبة  ،  الفرد يوازن مجهوداته مع ما يحصل عليه من منافع
تق لا  المؤسسة  أن  نظرا  المؤسسة  أهداف  لتحقيق  إضافية  مجهودات  لبذل  الاستعداد  يملكون  در  لا 

إضافة إلى أنهم يرون أن أعمالهم اكبر من الأجور التي    موظفين.ال  وفر مجهوداتهم وكذلك لا تراعي ظ

60%

40%

نعم لا
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يتقاضونها وبالتالي ليس لهم استعداد لبذل عمل إضافي لأن المؤسسة لا تحقق لهم أهدافهم وبالتالي لا  
 .أهداف المؤسسة يتحملون أي مسؤولية لتحقيق

 المهنية. سرارها أيمثل الحفاظ على ممتلكات المؤسسة و :  38الجدول رقم 
 الاحتمالات   التكرار  النسب المئوية 

 نعم  39 ٪ 97,5
 لا  1 ٪ 2,5
 المجموع 40 ٪ 100

 

 
 سرارها المهنية.أالحفاظ على ممتلكات المؤسسة و  دائرة نسبية تبين (:43الشكل رقم )

ال خلال  من  النلاحظ  بمحافظة  المتعلقة  أعلاه  الكمية  المؤسسة على    موظفينبيانات  ممتلكات 
الو  أغلبية  أن  المهنية  و   موظفين أسرارها  المؤسسة  ممتلكات  على  بنسبة  أيحافظون  وذلك  المهنية  سرارها 

فهذا راجع ،  سرار المهنية للمؤسسةممتلكات والأالعلى    ون لا يحافظ%  2.5في حين نجد نسبة  ،  97.5%
ية تحديد المهام والواجبات التي لى اتفاق الفكر الإداري على ما ذهبت إليه التشريعات والقوانين على أهم إ
بص ت بها  القيام  الموظفين  جميع  على  عامةفرض  بها    ، فة  يسترشد  عليها  لكي  يشرفون  الذين  الرؤساء 

ذه  ومن أهم ه،  كإحدى مستلزمات التنظيم وضمان حسن الإدارة وتوزيع الصلاحيات في ضوء المسؤوليات 
ا على  الحفاظ  التي  وممتلللمؤسسة  المهنية    لأسرارالواجبات  الوثائق  بعض  منهم  طلبنا  لما  بحيث  كاتها 

ذلك   رفض  تم  فقط  للمؤسسة  الصور  وبعض  وترتيبهم  الموظفين  وأسماء  المصادقة  على  تحتوي  كانت 
عقلاني   فاعل  الفرد  باعتبار  سليمة  غير  في ظروف  استخدامها  ويخشون  المهنية  الأسرار  من  باعتبارها 

ويتخذ  المؤسسة  يستمر في  تجعله  بطريقة  يعلم  يفكر  كونه  إيجابية  ما يخص    أن   سلوكات  في  أي خطأ 

97%

3%

نعم لا
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بينه   المتبادلة  العلاقة  يفسد  والقوانين حتى لا  بالقواعد  يلتزم  أن  وبالتالي  لعقوبة  يتعرض  المهنية  الأسرار 
 وبين المؤسسة وهذا بحسب ما جاء في النظرية التبادلية. 

 الآخرين للمؤسسة. اساءةالشعور بالإحباط عند سماع  مدىيمثل :  (39)الجدول رقم 
 الاحتمالات   التكرار  النسب المئوية 

 نعم  33 ٪ 82,5
 لا  7 ٪ 17,5
 المجموع 40 ٪ 100

 

 
 الآخرين للمؤسسة. اساءةالشعور بالإحباط عند سماع  مدى دائرة نسبية تبين (:44الشكل رقم )

حباط  أعلاه الذي يوضح مدى الشعور بالإ  الموضحة في الجدولنلاحظ من خلال البيانات الكمية  
م يشعرون بالإحباط  بأنه  وا% من المبحوثين أقر 82.5حيث نجد نسبة .للمؤسسة  خرينالآساءة  إعند سماع  

إليها  المقدمة  والانتقاذات   ساءات عند سماعهم للإ ينتمون  %  17.5في حين نجد نسبة  ،  لمؤسستهم التي 
يش لا  أنهم  سماع  أقروا  عند  بالإحباط  فيها  خرينالآ ساءة  إعرون  يعملون  التي  إرجاع  ،  للمؤسسة  ويمكن 

خلاصه لها إتجاه المؤسسة فهذا يدل على    حاسيس ومشاعر إيجابيةألى شعور العامل بإحباط  الشعور بالإ
أيضا  وال  وراجع  الغايات  العامل  إيجاد  المؤسسةإلى  في  يحققها  أن  أراد  التي  بوسعه،  خطط  ن  أ   فالفرد 

يقوم   يتصرف بحرية في رسم  غاية بغض النظر عن نوع الهدف. في    ه ب  مستقبله ولكل تصرف وسلوك 
للعقلانية   المحققة  الوسائل  وجميع  بالجهود(  والاعتراف  والتقدير  كالإحترام   ( بوضوح  هدفه  يدرك  العامل 

العامل   بمستوى وعي  بالإحباط عند سماع  .مرتبطة  التي لا تشعر  الفئة  فيما يخص  خرين  ساءة الآإأما 

82%

18%

نعم لا
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يعتبرون   فإنهم  فيها  يعملون  التي  بالجانب  أ ن  أللمؤسسة  المرتبطة  العاطفي  الجانب  في  تكمن  هدافهم لا 
يشعرون  المؤسسة  موظفي  أن  القول  يمكن  هذا  ومن  المشاعر.  لتلك  أهمية  تعطي  ولا  والمهني  المادي 

فرد أهداف تختلف من شخص لآخر وهذه   بالوفاء اتجاهها كمقابل للعوائد والمزايا التي تقدمها كما أن لكل
 الغايات تتغير بدرجة الارتباط المتبادل الحاصل بين العامل والمؤسسة.

 يمثل حب المؤسسة والشعور بالغيرة اتجاهها. (:  40الجدول رقم) 
 الاحتمالات   التكرار  النسب المئوية 

 نعم  33 ٪ 82,5
 لا  7 ٪ 17,5
 المجموع 40 ٪ 100

 

 
 حب المؤسسة والشعور بالغيرة اتجاهها.   دائرة نسبية تبين (:45الشكل رقم )

المؤسسة والشعور  المتعلقة بحب  الجدول أعلاه  الكمية الموضحة في  البيانات  نلاحظ من خلال 
، % من المبحوثين أقروا أنهم يشعرون بحب المسؤولية والغير عليها82.5  نسبة  نأبالغيرة تجاهها حيث  

ذلك   يعود  للعمل  إوقد  الوقت  في  الحضور  على  والمواظبة  المحدد  الوقت  في  أعمالهم  بأداء  قيامهم  لى 
والإبداع فيه والعمل على تحقيق أهدافه فهذا يولد شعور لدى الموظف أنه جزء من هذه المؤسسة فيعمل 

المؤسسة أهداف  لتحقيق  الوصول  نسبة    .بكل حب وإخلاص من أجل  نجد  المقابل  أقروا  17.5وفي   %
بالحب  يشعرون  لا  بالجانب و   أنهم  مرتبطة  غير  أهدافهم  أن  إلى  ذلك  يرجع  وقد  المؤسسة  تجاه  الغير 

 ليهم دون مخالفة في القواعد والقوانين. إالعاطفي المرتبطة بالجانب المادي والمهني والقيام بالمهام الموكلة 
 

82%

18%

نعم لا
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 فاني في عمله. يمثل اهتمام المؤسسة بإظهار الاحترام للمت: 41الجدول رقم 
 الاحتمالات   التكرار  النسب المئوية 

 نعم  29 ٪ 72,5
 لا  11 ٪ 27,5
 المجموع 40 ٪ 100

 

 
 اهتمام المؤسسة بإظهار الاحترام للمتفاني في عمله.  دائرة نسبية تبين (:46الشكل رقم )

المؤسسة بإظهار  يتضح من خلال البيانات الكمية الموضحة في الجدول أعلاه المتعلق باهتمام  
% أقروا أن المؤسسة تهتم بإظهار الاحترام للمتفاني في عمله  72.5الاحترام للمتفاني في عمله أن نسبة  

% لا تهتم بإظهار الاحترام للموظفة مهما كان متفاني  27.5في حين نجد نسبة  ،  وتمنحه مكانة خاصة
ويمك عمله  الكمية  في  المعطيات  هذه  تفسير  ك   بالقولن  كل  في  والاجتماعية  أن  الإنسانية  العلوم  لية 

الموظف في عمله  كلما تفانى  سسة كونه  موظفين يهتمون بالجانب المعنوي والمكانة التي تمنحها إياه المؤ 
مكانةأواجتهد   المؤسسة  منحته  كلما  بين جميع زملائهم  كثر  التي سجلناها    من  ميزة  الملاحظات  خلال 

توصلنا إلى أن الموظف لم يحترم المواعيد والقوانين والانتظام والمواظبة على مواقيت العمل والإبداع فيه  
فهي بذلك تقدر العامل وتمنحه مكانه خاصة مقارنة بالموظفين الغير متفانين  .وتحقيق أهداف المؤسسة  

العمل يرى   في  المكاف  إذ  أن  مايو  العالتون  تحفيز  في  أساسيا  دورا  تلعب  المعنوية  التنظيم  آت  في  مال 
وبالتالي ترتفع درجة التزامهم العاطفي بحيث الحافز المعنوي له تأثير كبير على سلوك  ،  اوشعورهم بالرض
يلور لكن تختلف من شخص لآخر وذلك  تاان ليست كلها مادية مثل ما أقرت  نست الإ الأفراد في حاجا

وقد النسبة للفئة التي أقرت أن المؤسسة لا تهتم بإظهار الاحترام للمتفاني في عمله  حسب الأهداف أما ب

72%

28%

نعم لا
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في    ان يلتزمأيرجع ذلك لمخالفة أحد الطرفين لبنود وقواعد عملية التبادل حيث يتوجب على كلا الطرفين  
يا وتتكرر في كل  ما يخص العوائد والتكلفة وهذا ما يدفع بالقول أن العلاقات التبادلية ليست دائما إيجاب

 مرة وإنما أحيانا سلبية مما يولد الفشل وتنافر الأطراف المتعاقدة.
 يمثل الاهتمام بسمعة المؤسسة والشعور بالاعتزاز والافتخار بالانتماء للمؤسسة.  :(42)الجدول رقم 

 الاحتمالات   التكرار  النسب المئوية 
 نعم  34 ٪ 85
 لا  6 ٪ 15

 المجموع 40 ٪ 100
 

 
الاهتمام بسمعة المؤسسة والشعور بالاعتزاز والافتخار بالانتماء   دائرة نسبية تبين (:47الشكل رقم )

 للمؤسسة.

نلاحظ من خلال البيانات الكمية الموضحة في الجدول أعلاه الذي يوضح مدى الاهتمام بسمعة  
المؤسسة   إلى  بالانتماء  والافتخار  بالاعتزاز  والشعور  نسبة  .المؤسسة  نجد  بسمعة  85حيث  مهتمين   %

نهم لا يهتمون بسمعة  أ% 15نسبة في حين أقرت ، ليهاإيشعرون بالاعتزاز والافتخار لانتمائهم و  المؤسسة
ن هناك اهتمام بولاء العمال تجاه أ  نفسر ذلكقد  بانتمائهم إليها و المؤسسة ولا يشعرون بالاعتزاز والافتخار  

وتقبلهم   بها  معرفتهم  خلال  من  اتجاهها  إيجابية  مشاعر  ووجود  بها  وافتخارهم  اعتزازهم  وكدا  مؤسستهم 
ال تقدمها لهم حيث  التي  المؤسسة مكافعامل مائدة قد للمزايا  له  فإنه    أةمت  التقدير والاحترام  المتمثلة في 

بين    ةإنساني  ةن هناك علاقأ يقرر أن يبادلها نفس الشعور. كما أن من الملاحظات التي سجلناها وجدنا  
فقط مع سلوك العامل في اهتمامه بسمعة المؤسسة    قفاالفرد أهدافه لا تتو   أنمع العلم  ،  الرئيس والمرؤوس

85%

15%

نعم لا
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فان ذلك يمس من سمعة العامل والسمعة    إليهاي الاستمرار فيها وبالتالي في أي إساءة توجه  وانه يفكر ف
التبادل التي تحدث بين العامل    نزطفي تجاه المؤسسة حيث يرى هومتعد مؤشر الجانب العا أن عملية 

ال العامل  تمنح  فالمؤسسة  العاطفي  الجانب  حتى  وإنما  المادي  الجانب  على  تقتصر  لا  شكر  ومؤسسته 
 والاحترام والعامل يمنح لها شعوره بالاعتزاز والافتخار بوجوده بها فيهتم بسمعتها والحفاظ عليها. 

 يمثل طبيعة العمل في المؤسسة. :  (43)الجدول رقم 
 الاحتمالات   التكرار  النسب المئوية 

 عمل يسوده التفاهم وتبادل الآراء والتضامن  11 ٪ 27,5
 بدل المزيد من الجهد عمل مشجع على   7 ٪ 17,5
 عمل مكهرب يسوده الصراع  3 ٪ 7,5

 عمل روتيني  19 ٪ 47,5
 المجموع 40 ٪ 100

 

 
 طبيعة العمل في المؤسسة.  دائرة نسبية تبين (:48الشكل رقم )

نلاحظ من خلال الجدول الموضح أعلاه هو الذي يمثل طبيعة العمل في المؤسسة أن أعلى نسبة  
من47.5 لطبيعة   %  وذلك  روتيني  كان  مؤسستهم  في  سائدا  كان  الذي  العمل  جو  أن  ترى  المبحوثين 

% من أفراد  27.5في حين نجد نسبة  ،  العمل اليومي المتكرر لأغلب الموظفين وعدم تعدد وتجدد المهام
في مؤسستهم يسوده التفاهم وتبادل الآراء والتضامن وهذا راجع ربما إلى    د ترى أن الجو السائعينة الدراسة  

مرتاحين   تجعلهم  التي  الموظفين  مع  التعامل  وطريقة  الحوار  باب  فتح  على  المشجعة  المؤسسة  ثقافة 
% أقروا أن طبيعة العمل السائد هو  17.5كما نجد نسبة  ،  وبالتالي فإنهم يولون ولاء كبيرا لهذه المؤسسة

27%

17%
8%

48%

عمل يسوده التفاهم وتبادل الآراء والتضامن

عمل مشجع على بدل المزيد من الجهد

عمل مكهرب يسوده الصراع

عمل روتيني
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مشجع على بدل المزيد من الجهد وهذا راجع الى ما تقدمه المؤسسة من تسهيلات وإمكانيات تجعل عمل  
أما بالنسبة للجو الذي كان سائد في مؤسستهم جو مكهرب يسوده الصراع  ،  الموظف يقدم أفضل ما لديه

ة وهم  ويمكن ان يعود الى تداخل المصالح وتفضيل المصلحة الشخصية على المصلحة العامة للمؤسس
في الغالب يعملون عكس مبدأ المصلحة العامة لفايول انه لا تتعدى المصالح الشخصية للموظفين على  

الحسنة   والقدوة  العدالة  هي  لذلك  والوسيلة  المؤسسة  القراءة  .مصالح  خلال  من  استنتاجه  يمكن  وما 
عد على رفع الروح المعنوية  الإحصائية لجدول بأن طبيعة العمل المبني على التفاهم والتعاون والحرية تسا
يؤدي   ما  وهذا  التعاون  يسوده  فالعمل  الموظفين  لدى  المبادرة  روح  الجماعي  إورفع  الترابط  تحقيق  لى 

 ن يزيد من مستويات الالتزام لتلك المؤسسة.أ نه أستقرار النفسي للموظفين ما من ش وتحقيق الا
 تطبيق العدالة التنظيمية.   إلىمؤسسة يرجع يمثل التزام العاملين بالعمل داخل ال:  (44)الجدول رقم 

 الاحتمالات   التكرار  النسب المئوية 
 نعم  32 ٪ 80
 لا  8 ٪ 20

 المجموع 40 ٪ 100
 

 
تطبيق العدالة   إلىالتزام العاملين بالعمل داخل المؤسسة يرجع  دائرة نسبية تبين (:49الشكل رقم )

 التنظيمية. 
% من المبحوثين أقروا بأن  80الموضحة في الجدول أعلاه أن  نلاحظ من خلال البيانات الكمية  

لى تطبيق العدالة التنظيمية في المؤسسة ما يشير إلى أن المؤسسة إيرجع    ة قد الالتزام التنظيمي بالمؤسس
تحرص على تحقيق المساواة بين العاملين من أجل استمرارهم والتزامهم بالمؤسسة بمعنى إذا توفرت العدالة 

80%

20%

نعم لا
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  ةر فبالضرورة سيكون هناك التزام تنظيمي بصو ،  (التعاملية ،الإجرائية،التوزيعية  )التنظيمية بأبعادها الثلاث  
وفي المقابل    (دراسة وليد محمد الصمادي)وهذا ما أشارت إليه  ،من قبل الموظفين نحو مؤسستهم    ة تلقائي

نسبة   اقر 20نجد  التنظيمي لا يرجع  واأ%  التزامهم  التنظيمية  إن  العدالة  تطبيق  يعود  إلى    اجة لى ح إنما 
والا البقاء  على  مجبورين  جعلهم  ما  هذا  للعمل.  لالعاملين  نظرا  العملستمرار  فرص  ظاهرة  او   قلة  نتشار 

تفاديهم   محاولة  وإلى  آخر  عمل  على  الحصول  عليهم  يصعب  ما  التوظيف  عمليات  في  المحسوبية 
التزامهم   والتنظيمية. وكذا ارجعوا  القانونية  الأإللعقوبات والإجراءات  والواجب  المهني  الضمير  خلاقي لى 

 وحسن التواصل بين الموظفين والمسؤولين. 
 يوضح العلاقة بين توزيع المكافآت بشكل عادل على العمال والإخلاص للمؤسسة. (:45)الجدول رقم 

 توزيع المكافئات بشكل عادل 

 الاخلاص للمؤسسة

 الحسابية  2كا الجدولية 2كا المجموع لا  نعم 

 التكرارات  التكرارات  

 4.6 3.84 33 9 24 نعم 

 07 02 05 لا 

 40 11 29 المجموع

من   كايتبين  ان  اعلاه  الجدول  نتائج  تساوي    2خلال  والتي  كا  4.6الحسابية  من  التي   2اكبر  الجدولية 
 وبالتالي فالفرضية صادقة.  3.84تساوي 
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 يوضح العلاقة بين المواظبة على الحضور والطريقة التي تبين إلتزام الموظفين.  (:46الجدول رقم )

إلى    المواضبة       الحضور  على 
 العمل

 الطريقة التي تبين الالتزام

 الحسابية  2كا الجدولية 2كا المجموع لا  نعم 
 التكرارات  التكرارات 

 6.73 5.99 11 01 10 الإجتهاد في العمل 
 07 01 06 تقبل التنظيم المعمول به  
 22 01 21 القيام بالمهام المطلوبة  

 40 03 37 المجموع 
كا ان  اعلاه  الجدول  نتائج  من خلال  تساوي    2يتبين  والتي  كا  6.73الحسابية  والتي    2اكبرمن  الجدولية 

 وبالتالي فالفرضية صادقة .  5.99تساوي 

 يوضح العلاقة بين إظهار الإحترام للمتفاني في العمل وحب المؤسسة والغيرة عليها.  (:47الجدول رقم )

 إظهار الاحترام المتفاني     
 لمؤسسة والغيرة عليها حب ا

 الحسابية  2كا الجدولية 2كا المجموع لا  نعم 
 التكرارات  التكرارات  

 4.0 3.84 33 09 24 نعم 
 07 02 05 لا  

 40 11 29 المجموع 
كا ان  اعلاه  الجدول  نتائج  خلال  من  تساوي    2يتبين  والتي  كا  4.0الحسابية  من  التي   2اكبر  الجدولية 

 وبالتالي فالفرضية صادقة. ، 3.84تساوي 
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 الفصل:  ةخلاص
حيث تمكننا عملية عرض وتحليل ،  تعتبر هذه المرحلة من أهم المراحل المتبعة في البحث العلمي

محاور   في  المترجمة  تعتبر  التي  الثلاث  الفرضيات  في ضوء  مدى    الاستمارةالبيانات  إلى  التوصل  من 
تم وضعها التي  الفرضيات  النظري    صدق  الشك  من  الأول  الفصل  ال،  لدراسةفي  من  من    تحققوكذلك 

النتائج   مناقشة  عملية  لنا  تسهل  ومنه  الدراسة.  إشكالية  في  المطروح  الرئيسي  التساؤل  صدق  مدى 
 المتوصل لها وتقديم النتائج العامة التي تسعى الدراسة للوصول إليها.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

 . السابع: مناقشة نتائج الدراسة الميدانيةالفصل 
 تمهيد 

 أولا: مناقشة نتائج الدراسة في ضوء فرضيات الدراسة.
 ثانيا :مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الأهداف. 

 ثالثا: مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة.
 نتائج الدراسة في ضوء الخلفية النظرية.  رابعا :مناقشة

 خامسا :مناقشة النتائج العامة للدراسة. 
 سادسا :التوصيات والاقتراحات.

 الفصل.  ةخلاص
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 تمهيد: 
بعد أن قمنا في الفصل السابق بتفريغ وتحليل البيانات التي تم جمعها من ميدان الدراسة سنقوم  

الفصل هذا  لمختلف    .في  مناقشة  تقديم  لمحاولة  وذلك  الدراسة  فرضيات  وصدق  تحقق  مدى  بتوضيح 
إليها المتوصل  السابقة،  النتائج  الدراسات  الدراسة وفي ضوء  لتقديم  ،  وذلك في ضوء فرضيات  بالإضافة 
 النتائج العامة للدراسة. 
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 الدراسة. أولا: مناقشة نتائج الدراسة في ضوء فرضيات 
 طبيعة مجتمع الدراسة: -1

 أوضحت مناقشة الخصائص العامة لمجتمع الدراسة النتائج التالية: 
نسبة   أن  حيث  للذكور  بالنسبة  أكثر  كانت  الإناث  نسبة  أن  الإحصائية  القراءة  أظهرت  من  55لقد   %

لطبيعة النشاط    % من إجمالي العينة وهذا راجع45أما فئة الذكور بلغت  ،  إجمالي العينة هم فئة الإناث 
لى فرص المتاحة للعنصر الانثوي حاليا في التحصيل العلمي إالإداري الذي يتناسب مع قدراتها بالإضافة  

ومستوياته العالية أكثر من الذكور بالإضافة إلى أن الجنس الذكوري نجدهم أكثر في المناصب الحساسة  
 وذلك لتطلبها الكثير من الخبرة والجهد.

سنة وهذا يعكس تواجد الفئة الشابة داخل    40إلى أقل من    30ن تراوحت أعمارهم من  % من المبحوثي65
المؤسسة محل الدراسة ما يدل على أن المؤسسة تستقطب قوى عامل شابه تتميز بطاقات فكرية مؤهلة  

بكفاءة الإدارية  والمهام  بالأعمال  الجامعات  تكما    للقيام  من  العاملين  توظف  المؤسسة  أن  إلى  عود 
به   أدلى  ما  وهذا حسب  والكفاءة  الخبرة  وذوي  العالية  الكفاءة  العلوم  وأصحاب  بكلية  المستخدمين  مكتب 

 ثناء الدراسة الاستطلاعية بالمؤسسة.أنسانية والاجتماعية الإ
ا75 طبيعة  مع  يتناسب  ما  هذا  الجامعي  المستوى  ذو  المبحوثين  من  بالكليةلن%  الإداري  الذي ،  شاط 

 صحاب الشهادات وذوي الكفاءات في العمل.ألى إيحتاج 
% من المبحوثين متزوجين ذلك أن فئة المتزوجون هم أكثر التزاما وارتباطا بالوظيفة ولديهم القدرة  57.5

 على تحمل المسؤولية ويحرصون على أداء الأعمال المكلفين بأدائها. 
م75 هم  المبحوثين  من  عن  %  المترتبة  والواجبات  المهام  تأدية  عن  المسؤولون  فهم  الإداريين  فئة  ن 

 الوظيفة والتنسيق وتنظيم العمل.
سنه هذا يدل على أن المؤسسة تبحث   15قل من أ لى  إبحوثين لديهم خبره من عشر سنوات  % من الم45

 ؤسسة وبقائهم فيها. دوما عن أصحاب الخبرة والكفاءة وهذا ما يضمن استمرار عمل الموظفين في الم
ناصب وذلك بسبب تغير  % من المبحوثين لديهم أكثر من تجربة مهنية بمعنى أنهم توظفوا في عدة م70

 و حصولهم على الترقية . أ و المنصب أمكان العمل 
ن هذه البيانات الشخصية للعينة تكشف أن الخصائص السائدة بهذه المؤسسة هي غلبة العنصر الأنثوي  أ

إلى أقل    10داريين وخبرتهم المهنية تتراوح من  إدات العلمية الجامعية ومتزوجين و والحاملة للشهاالشابة  
 سنة ولديهم أكثر من تجربة مهنية وهذا من أجل تحقيق أهداف المؤسسة.  15من 
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 نتائج الفرضية الجزئية الأولى: -2
 تؤثر عدالة التوزيعات على تحقيق الالتزام المستمر في المؤسسة.

ن لاستمارة  وضحت  الثاني  المحور  أسئلة  على  المبحوثين  إجابات  تضمنته  ما  عبر  الفرضية  هذه  تائج 
ا أغلبية  إجابات  أن  المحور  بنفس  الخاصة  الجداول  في  والملاحظة  النحو  البحث  على  كانت  لمبحوثين 

 :التالي 
نهم راضين عن عملهم الحالي  أجيجل  -تاسوست -نسانية والاجتماعية  أغلبية الموظفين بكلية العلوم الإأما  

بنسبة   المؤسسة  الجدول80في  بنسبة  ( 9رقم  )% كما يوضح  العمل متوسطة  أن درجة رضاهم عن  كما 
لهم  50 ستحقق  مؤسستهم  أن  الشخصية  وقناعتهم  الملائم  للأجر  يعود  وذلك  وضعوها  أ %  التي  هدافهم 

 مسبقا. 
العمال   أن كل  نجد  بنسبة  كما  لكل 100وذلك  الوظيفية  المهام  تحدد  المؤسسة هي من  أن  يؤكدون   %

حسب المؤهلات التي يمتلكها  بعامل ذلك أن طبيعة القانون والنظام الداخلي للمؤسسة هو من يحدد ذلك  
 % . 65الفرد ليشغل منصب ما كما أن هذا الأمر يكون بنفس الطريقة على جميع العمال وذلك بنسبة 

ن الموظفين لديهم الرغبة في الاستمرار في العمل بالمؤسسة ذلك من أجل فرص الترقية  % م 72.5نجد  
 المتاحة بالمؤسسة والأجور الملائمة والمكافآت والحوافز التي توفرها لهم المؤسسة. 

% من إجمالي المبحوثين أقروا أن المؤسسة تعتمد على العدالة في توزيع الحوافز المادية وهذا دليل  55
ل حسب الوظيفة التي يشغلها  كور مناسبة ومكافآت في المتناول  المؤسسة تقدم مزايا أفضل بأج  على أن

 والجهد المبذول من طرف الموظف.
% من المبحوثين يقرون أن أجرهم يتماثل مع أجر عامل آخر يعمل في نفس الوظيفة ويرجع ذلك إلى 55

 في الهيكل التنظيمي.  لى نفس المستوى الوظيفيإطبيعة منصب العمل أو الانتماء 
% من أفراد العينة يقرون أن هناك عدالة في توزيع المكافآت على العاملين وهذا ما يعبر عن وجود  60

نظرة ايجابية عموما لدى الموظفين كون الكلية توزع المكافأة بشكل متساوي دون استثناء ويرجع هذا إلى 
الثقة  من  عالية  درجة  الرؤس،  وجود  من  المرؤوسين  للأسلوب  لدى  إدراكهم  وعلى  المكافآت  توزيع  في  اء 

نسبة   نجد  كما  العمل  في  الرئيس  يتبعه  الذي  يقرون  87.5الديمقراطي  توزيع  أ%  في  عدل  هناك  ن 
على   مطمئن  العامل  يجعل  وذلك  العمل  في  استمرارهم  لرضاهم  مصدر  ويعتبرونها  والحوافز  المكافآت 

 مستقبله المهني في المؤسسة.
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لى العلاقات الشخصية  إأقروا أن فرص الترقية ليست متاحة أمام الجميع ويعود ذلك  % من الموظفين  55
أو المحاباة أو المحسوبية وهذا ما يعكس النظرة السلبية للمبحوثين حول تساوي الفرص في الترقية أمام  

 الجميع. 
شعورهم    % من المبحوثين يقرون أنهم يخلصون للمؤسسة وأن المؤسسة تستحق الإخلاص ويرجع ذلك80

تلك  في  ممارسته  في  والرغبة  العمل  وحب  الحسنة  العمل  علاقات  وكذلك  للمؤسسة  والانتماء  بالولاء 
 (.18)هذا ما يوضحه الجدول رقم  المؤسسة لأنها تحقق أهدافهم 

% من أفراد العينة يقرون أن عملهم يتوافق مع مؤهلاتهم العلمية ذلك أن التخصص من أهم الركائز  65
 (.19ليها المؤسسة واعتمادها عليه لتحقيق أهدافها بفعالية )وهذا ما يوضحه الجدول رقم التي تقوم ع

% من إجمالي المبحوثين يقرون أن عملهم يتيح لهم فرصة استخدام مهاراتهم لتطوير عملهم وزيادة  80
هم  من أجل إظهار قدراتللموظفين  فعالية أدائهم وهذا يعكس أن المؤسسة تحرص على خلق جو مناسب  

 وطرح أفكارهم . 
من خلال النتائج المتحصل عليها عن طريق تفريغ بيانات المحور الثاني وتحليله والتي تضمنت الأسئلة  

  ( الملائم19-8من  الأجور  التوزيعات)  عدالة  أن  نجد  الترقية،  الكفاءات ،  ة(  المهام  ،  فرص  تحديد 
)الاس المستمر  الالتزام  تحقيق  إلى  بالضرورة  تؤدي   ) العملالوظيفية  في  للمؤسسة،  تمرار  ، الإخلاص 

 الفاعلية في الأداء( وبالتالي فالفرضية محققة. 
 نتائج الفرضية الجزئية الثانية: -3

 تؤثر عدالة الإجراءات على تحقيق الالتزام المعياري. 
الفرضية   هذه  نتائج  لاستمارة    عبروضحت  الثالث  المحور  أسئلة  على  المبحوثين  إجابات  تضمنته  ما 

المحور   بنفس  الخاصة  الجداول  في  والملاحظة  النحو  أن  البحث  على  كانت  المبحوثين  أغلبية  إجابات 
 التالي.

الحضور    92،  5د نج يواظبون على  المبحوثين  الأإمن  العمل في  المحددلى  للقوانين    ةوقات  ذلك  ويعود 
لرقابة الدائمة في الكلية على الموظفين فهي تحتم عليهم الحضور في الوقت المحدد خوفا من الصارمة وا

 العقوبة وإجراءات أخرى تهدد منصب العمل.
هذا 95نجد   تفسيرها  ويمكن  إليهم  الموكلة  بالمسؤوليات  يلتزمون  أنهم  يقرون  المبحوثين  إجمالي  من   %

عمال في الوقت المحدد وعدم تعطيل العمل نهاء الأإيتطلب   الالتزام لطبيعة عمل المؤسسة ونشاطها الدائم
ال95نسبة  نفس   من  يؤكدون  %  بالأأمبحوثين  يتقيدون  المؤسسة) نهم  في  بها  المعمول  والتعليمات  وامر 
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( ويحترمون القانون الداخلي للمؤسسة كما هو موضح في الجدول 23و  22الجدول رقم    2الجدول رقم  
24 . 

الطريقة  62,5 بنفس  التنظيمية تطبق على الجميع  واللوائح  القوانين  يقرون أن  المبحوثين  % من إجمالي 
لى  إذلك ما يؤدي لتحقيق العدالة التنظيمية بين الجميع وضبط سير العمل والالتزام بالقوانين ويرجع ذلك  

يخضعون   العمال  أن  إذ  الشفافية  وممارسة  التسيير  اإحسن  العقوبات  نفس  ارتكابهم  لى  عند  لتأديبية 
ذ  إالأخطاء المهنية ذاتها لأن المؤسسة تملك نظام تأديبي صارم ويتم تسليط العقوبات حسب درجة الخطأ  

بسبب  أ ن  أ للعقوبة  تعرضت  قليلة  نسبة  فقط  المهنية  الأخطاء  بسبب  لعقوبات  يتعرضوا  لم  العمال  غلب 
 ( 27، 26، 25)  الأخطاء المهنية لكنهم تقبلوها وهذا ما يوضحه الجداول

% من أفراد العينة يقرون أن الإجراءات الإدارية تتسم بالإنصاف والعدالة وهذا ما يعكس النظر الجيدة  72
الوظيفية بشكل جيد لأن طبيعة النشاط الإداري لا يسمح بظهور خلافات    مبمهامه  محول المؤسسة وقيامه

زه  ل إلى بذل قصارى جهده في العمل وإنجاما يفرض عليها تبني نسبة عادلة وهذا من شأنه دفع العام
% تؤكد أن برامج التكوين  57.5كما نجد نسبة  ،  وانين التي تفرضها المؤسسة قبجدية وتفاني وهذا دافع لل

التي تساعدهم   التكوينية  بالعمليات  الموظفين  ذلك راجع لاهتمام  الموظفين  بين جميع  توزع بطرق عادلة 
 (. 30، 29، 28الأخطاء وهذا ما تبينه الجداول رقم )  دائهم وعدم الوقوع فيأعلى تحسين 

نتعامل الإدارة المختلفة مع العمال ليس أمرا عاديا وذلك ما يترتب 57,5 % من المبحوثين يؤكدون أن 
عنه من صراعات واختلاف فيما بينهم وشعورهم بعدم العدالة وعدم الرضا وهذا ما يولدوا لديهم الشعور 

وهو   والكراهية  منبالحقد  فمنهم  الموظف  سلوك  على  يؤثر  عادي   تقبل  ما  تنظيمي  أمر  واعتبره  الأمر 
 (.31والبعض الآخر أقر أنه يضعف الولاء والالتزام والارتباط بالمؤسسة وهذا ما يوضحه الجدول )رقم 

ة  % من عدد المبحوثين يقرون أن القيام بالمهام المطلوبة هي الطريقة التي تبين التزامهم تجاه المؤسس55
 (. 32ورضاهم عن عملهم وقيامهم بالمهام المطلوبة على أكمل وجه وهذا ما يوضحه الجدول )رقم 

الأسئلة   تضمنت  والتي  وتحليله  الثالث  المحور  بيانات  تفريغ  طريق  عن  عليها  المتحصل  النتائج  خلال 
 ( 32  - 20من)

 العقوبات الموحدة(. ، العدالة في برامج التكوين، نجد أن عدالة الإجراءات )عدم التمييز بين العمال
المعياري )تقبل العقوبة  لتحقيق الالتزام  بالضرورة   تقبل التنظيم المعمول به( ،  اد في العملالاجته،  تؤدي 

 وبالتالي فالفرضية محققة. 
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 نتائج الفرضية الجزئية الثالثة: -4
 تؤثر عدالة المعاملات على تحقيق الالتزام العاطفي. 

وضحت نتائج هذه الفرضية عبر ما تضمنته إجابات المبحوثين على أسئلة المحور الرابع لاستمارة البحث  
 الجداول الخاصة بنفس المحور أن إجابات أغلبية المبحوثين كانت على النحو التالي: والملاحظة في 

يتم التعامل معهم بشكل عادي في المؤسسة ويرجع الى 57,5 % من إجمالي عدد المبحوثين أقروا أنه 
طريقة  طبيعة الرئيس ونوع المعاملة التي يتعامل بها مع الموظفين باعتبار الكلية مؤسسة إدارية تتعامل ب

رقم    ( الجدول  يوضحه  ما  وهذا  الموظفين  مع  ونجد  33رسمية  الزملاء 55(  مع  العلاقة  أن  يقرون   %
)رقم   الجدول  كذلك  رسمية  كما  34علاقة  بنفس  72,5(  تكون  للموظف  الرئيس  معاملة  أن  يقرون   %

ل المجال  فتح  وعدم  جيدة  بوتيرة  العمل  سير  لضمان  وذلك  المستوى  نفس  وفي  الزملاء  لخلافات  معاملة 
 (. 35الجدول )رقم 

أن  67.5 يعني  هذا  يطرحونها  التي  للانشغالات  تستمع  المؤسسة  أن  أقروا  العينة  أفراد  إجمالي  من   %
المؤسسة   أن  أي  على حلها  وتعمل  الموظفين  قبل  من  المطروحة  والمشاكل  بالانشغالات  تهتم  المؤسسة 

ضحيات من أجلها أثناء  ة ويسعون لتقديم ت تهتم بهم وتسمع لشكاويهم ما يخلق من ذواتهم مشاعر العاطف
له من 60.ف  محاجاتها  لب  %  مستعدين  أنهم  أقروا  عمل  ذ الموظفين  أهداف إل  تحقيق  اجل  من  ضافي 

 (.  37، 36المؤسسة ونجاحها وهذا ما توضحه الجداول )رقم 
المهني97.5 وأسرارها  المؤسسة  ممتلكات  على  يحافظون  أنهم  يقرون  العينة  أفراد  مجموع  من  وهذا %  ة 
تفاق الفكر الإداري إلى ما ذهبت إليه التشريعات والقوانين وأهمية تحديد المهام والواجبات التي ا  ىراجع إل

 (.38تفرض على الجميع وهذا ما يوضح الجدول )رقم 
% من إجمالي عدد المبحوثين يشعرون بالإحباط عند سماع إساءة الآخرين للمؤسسة والانتقادات  82.5

و  لها  والشعور  المقدمة  لها  وحبهم  إيجابية  بأحاسيس  العامل  شعور  إلى  بالإحباط  الشعور  إرجاع  يمكن 
 (. 40،  39% وهذا ما تبينه الجداول )رقم 82.5به  أدلى بالغيرة اتجاهها وهذا ما 

% من إجمالي عدد أفراد العينة يقرون أن المؤسسة تهتم بإظهار الاحترام للمتفاني في عمله وتمنحه  72.5
تهتم بالجانب المعنوي والمكانة التي تمنحها له وذلك ما    سسةن القول أن المؤ وبالتالي يمك   مكانة خاصة 

% من  85يجعل الموظف يهتم بسمعة المؤسسة ويشعر بالاعتزاز والافتخار بالانتماء إليها وهذا ما أقره  
 (.42، 41عدد المبحوثين وهذا ما وضحته الجداول )رقم 
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عدد  47.5 إجمالي  من  لطبيعة  %  وذلك  روتيني  يكون  المؤسسة  في  العمل  طبيعة  أن  أقروا  المبحوثين 
 يوضح ذلك.   43العمل اليومي المتكرر وعدم تعدد وتجدد المهام والجدول رقم 

أغلب موظفي الكلية أرجعوا التزامهم بالعمل داخل المؤسسة إلى تطبيق العدالة التنظيمية مما يدل على أن  
لمساواة بين العاملين من أجل استمرارهم والتزامهم في المؤسسة بمعنى إذا المؤسسة تحرص على تحقيق ا

التعاملية( فبالضرورة سيكون هناك التزام  ،  الإجرائية،  توفرت العدالة التنظيمية بأبعادها الثلاث ) التوزيعية
 (. 44 تنظيمي بصورة تلقائية الجدول رقم ).

الفرضية    وعليه السابقة تظهر  النتائج  التعاملات وأثرها في تحقيق  من مجمل  الثالثة والتي مفادها عدالة 
ا )  الالتزام  من  الأسئلة  وتشمل  الجميع  44  -  33لعاطفي  بين  )الاحترام  المعاملات  عدالة  أن  نجد   )  ،
والجو المناسب للعمل( تؤدي بالضرورة ،  العلاقات الحسنة بين العمال،  وتوفير الرعاية والحماية،  التضامن

الالتزام   المؤسسةتحقيق  )حب  المؤسسة،  المعياري  على  فالفرضية  ،  الغيرة  وبالتالي  العمل(  في  التفاني 
 محققة. 

 الفرضية العامة: 
الموزعة    الاستمارةللتأكد من صدق الفرضية العامة كان لابد من تحليل البيانات المتحصل عليها بواسطة  

والاجتماعية   الإنسانية  العلوم  كلية  موظفي  وال-تاسوست -على  صحة  جيجل  على  الحكم  إلى  وصول 
الفرضيات   إثبات صدق  تم  المنبثقة عنها حيث  الفرعية  الفرضيات  العامة كان لابد من اختبار  الفرضية 

 الثلاث بدرجة عالية وعليه تم الوصول إلى الحكم أن الفرضية العامة صادقة محققة. 
 نتائج الدراسة في ضوء أهداف الدراسة:  ثانيا :مناقشة

من خلال النتائج المتحصل عليها من الواقع الميداني والتي عرضناها في ضوء الفرضيات يمكن القول أن  
تأثير كل البعد من أبعاد العدالة التنظيمية على   الدراسة قد حققت أهدافها من خلال التعرف على مدى 

التنظيمي أي التعرف المستمر  أبعاد الالتزام  تحقيق الالتزام  التوزيعات في  تأثير عدالة  وكذا ،  على مدى 
تأثير عدالة الإجراءات مع تحقيق الالتزام المعياري  وإضافة إلى التعرف على مدى ،  التعرف على مدى 

بالإضافة فقد تمكنت الدراسة الحالية من التشخيص    .تأثير عدالة المعاملات في تحقيق الالتزام العاطفي
 والاطلاع على واقع الالتزام التنظيمي والعدالة التنظيمية في المؤسسة الإدارية محل الدراسة.الفعلي 

نظر   وجهة  من  التنظيمي  والالتزام  التنظيمية  بالعدالة  الشعور  قياس  من  تمكنت  الدراسة  هذه  أن  كما 
لرغبة في الاستمرار وا،  الموظفين الذين عبروا عن شعورهم بالعدالة في توزيع الحوافز المادية والمكافآت 
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بها المعمول  والأوامر  بالتعليمات  التقيد  المؤسسة  في  وشعورهم  و   ،بالعمل  تكوين  فرص  على  الحصول 
 بالرضا تجاه مؤسستهم. 

تحقيق   في  وأهميتها  التنظيمية  العدالة  لموضوع  وفكري  نظري  إطار  تقديم  في  الدراسة  هذه  ساهمت  كما 
العلمي البحث  باعتبار  التنظيمي  مستمر  الالتزام  تراكمي  الوصفي  ،  بحث  المنهج  على  بالاعتماد  وذلك 

الدراسة إلى قياس وفحص   كما سعت ،  والأدوات المناسبة من أجل الحصول على البيانات الكافيةالتحليلي  
الأهداف لتحقيق  وتطويرها  استغلالها  وكيفية  الموظفين  التزام  لمدى  الحالي  اتباع  و   المواقع  في  المحددة 

ت تعبر عن مدى التزامهم وذلك بالحضور في الوقت المحدد والقيام بالمسؤوليات الموكلة  العاملين للسلوكا
 التقيد بالأوامر والتعليمات والالتزام بالقوانين. ، إليهم

 . ثالثا : مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة
المتبع والنتائج المتوصل إليها يتبين  لموضوع الدراسة وفرضياته وأدواته والمنهج  نا  من خلال طريقة طرح

وعليه سنتطرق إلى أهم    .وجود نقاط اختلاف وتشابه مع الدراسات السابقة التي تم توظيفها لتدعيم البحث 
 أدوات جمع البيانات. ، المنهج المتبع، النقاط من حيث المنهجية المعتمدة والتي تضم مجالات الدراسة

 مجالات الدراسة:
جرائها في نطاق البيئة الجزائرية  إثم    (2021)ومختار بونقاب  (  2015)إن دراسة كل من سمية جقيدل  

وبالتالي تتشابه الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في المجال الجغرافي أما دراسة صابرين مراد نمر أبو  
العربية فلسطين والأردن أما فقد تم إجراء دراستهما بالبيئات    2008ومحمد وليد الصمادي    2010جاسم  
 .  Alin,Govreline,Z solt E.veress (2018)دراسة 

  Hyug-Ryon.lee (2000). 
البيئة   في  الحالية  الدراسة  مع  اختلفت  قد  الدراسات  هذه  فكل  الأجنبية  بالبيئات  دراستهما  إجراء  تم  فقد 

 الجغرافية. 
 المنهج:

اعتمدنا في دراستنا على المنهج الوصفي حسب ما فرضته علينا طبيعة الدراسة ميدانها حيث إن أغلب  
خصائص   مع  لتناسبه  راجع  وهذا  التحليلي  الوصفي  للمنهج  استخدامها  في  تشابهت  السابقة  الدراسات 

 الظواهر ) الإنسانية والاجتماعية( بالإضافة مع تناسبه مع أهداف الدراسة.
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 العينة:
تشابهت  وقد  متجانس  الدراسة  ميدان  أن  حيث  البسيطة  العشوائية  العينة  على  الحالية  الدراسة  اعتمدت 

سمية   دراسة  مع  الصمادي  (2015)يدل  قجدراستنا  وليد  محمد  الدراسات    (2008)ودراسة  بقية  أما 
 .(2021)ومختار بونقاب ( 2010)بو جاسمأ فاستعملت العينة العشوائية الطبقية صابرين نمر 

 أدوات جمع البيانات: 
حيث   الميدان  من  البيانات  جمع  أجل  من  الأدوات  من  مجموعة  الباحث  يستخدم  موضوع  أي  لدراسة 

الحالية دراستنا  في  دراسة  ،  الاستمارة،  الملاحظة،  اعتمدنا  مع  تشابهت  فقد  والوثائق  والسجلات  المقابلة 
جقيدل   والمقابلة  (2015) سمية  للاستمارة  استخدامها  أغلبها  ،  في  أن  الأخرى  الدراسات  مع  واختلفت 

 استخدمت الاستبيان كأداة بحث.
 من حيث النتائج:

راسات السابقة وتختلف  أما فيما يخص النتائج التي توصلت إليها الدراسة الحالية نجدها تتفق مع بعض الد 
أخرى  الالتزام  ،  مع  تحقيق  على  كبير  تأثير  التنظيمية  للعدالة  أن  إلى  الحالية  الدراسة  توصلت  حيث 

فوجود العدالة بالضرورة يحقق الالتزام وهذا ما أكدته دراسة سمية جقيدل حيث أكدت ،  التنظيمي في الكلية
وهذا ما يدل  ،  مجتمعة أو منفردة على الالتزام التنظيمي  التأثير الكبير الذي تلعبه العدالة التنظيمية سواء

 سلوكاتهم . و  على أهمية العوامل البيئية في التأثير على اتجاهاتهم

بونقاب  إلى وجود علاقة إرتباطية   أما دراسة مختار  نتائج دراسته  بين    فتوصل في  دالة إحصائيا  موجبة 
التنظيمية الجزائريةو   العدالة  بالجامعات  المؤقتين  الأساتذة  لدى  التنظيمي  مع ،  الالتزام  يتوافق  ما  وهذا 

على   والمواظبة  المادية  الحوافز  توزيع  في  والعدالة  العمل  في  الرضا  إلى  توصلت  التي  الحالية  دراستنا 
المطلوب بالمهام  بالقيام  والالتزام  للمؤسسةالحضور  بالانتماء  والافتخار  بالاعتزاز  والشعور  و ة  التزام  ، 

 العاملين بالعمل داخل المؤسسة.

تنظيمي   والتزام  تنظيمية  عدالة  وجود  إلى  نتائجها  في  توصلت  التي  جاسم  نمر  أبو  دراسة صابرين  أما 
تنا الحالية التي  وهذا ما يتوافق مع دراس،  متوسط وسلوك المواطنة التنظيمية بدرجة عالية لدى الموظفين

توصلت إلى وجود عدالة في توزيع الحوافز المادية وتوزيع المكافآت بشكل عادل على العمال والتعامل  
 بشكل عادل مع الموظفين .
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وان ،  وتوصلت الدراسة الحالية إلى أن القوانين واللوائح التنظيمية تطبق بنفس الطريقة على جميع العمال
با  تتسم  الإدارية  مع  الإجراءات  يتوافق  ما  وهذا  عادلة  بطريقة  توزع  التكوينية  والبرامج  والعدالة  لإنصاف 

يتمتعون   الموظفين  وأن  العاملين  عند  التنظيمية  العدالة  من  عالية  درجة  هناك  أن  الصمادي  وليد  محمد 
 بدرجة عالية من الالتزام التنظيمي . 

ديدة منها أن العلاقة القوية بين  في دراسته إلى نتائج ع  Alin govreliue.Z.solt. E.veressتوصل  
الرضا   وهو  البعض  ببعضهما  المفهومين  هذين  تربط  ويقترح طريقة  التنظيمي  والالتزام  التنظيمية  العدالة 

التنظيمية العدالة  المقترح لأبعاد  النموذج  يتوسطهما ويوضح  الذي  دراستنا  ،  الوظيفي  يتوافق مع  ما  وهذا 
الرضا   وجود  إلى  توصلت  التي  والالتزام  الحالية  فيها  الاستمرار  في  والرغبة  المؤسسة  في  العمل  عن 

 بالمسؤوليات الموكلة إليها .

ريون لي : والذي توصل في نتائج دراسته إلى أن هناك اثر إيجابي للعدالة -ج  -توصلت دراسة هاين  
، الرئيس والمرؤوسالإجرائية على الالتزام التنظيمي وأيضا هناك علاقة ايجابية بين العلاقة التبادلية بين  

والتوزيعية الإجرائية  العدالة  جميع ،  وبين  إلى خضوع  توصلت  التي  الحالية  دراستنا  مع  يتوافق  ما  وهذا 
احترام القانون الداخلي و   الموظفين لنفس العقوبات التأديبية وأيضا التقيد بالأوامر والتعليمات المعمول بها

 وكذا معاملة الرئيس للموظفين بنفس المعاملة .وأيضا توصلت إلى وجود علاقة جيدة مع الزملاء 

 رابعا: مناقشة النتائج في ضوء الخلفية النظرية. 
والتطرق   تم عرضها  التي  النظريات  التيارات  إمن خلال  اختلاف  وعلى  النظرية  الفصول  في  سابقا  ليها 

في ضوء التنظيمي  الالتزام  لموضوع  نظرتها  في  هذا    نظرية  الفكرية  في  نسعى  حيث  التنظيمية  العدالة 
 العنصر لمناقشة نتائج البحث الحالي في ضوء التراث النظري.

 نتائج الدراسة في ضوء الاتجاه الحر: -1
التقسييم الاداري  العلمية،  البداية مع نظريات الاتجاه الحر وهي النظريات الكلاسيكية )الإدارة  كانت 

البيروقراطي أغوالتنظيم  نادت  والتي  واتباع  (  السلطة،  وتسلسل  والتخصص  العمل  تقسيم  بأهمية  لبيتها 
الطرق الرشيدة والعقلانية في العمل، حيث أقر تايلور من خلال نظريته )الإدارة العلمية( على أن العلاقة  
ونادى   باتقان  العمل  لأداء  رشيدة  طرق  إيجاد  حاول  فقد  تعاقدية،  علاقة  هي  والعاملين  المؤسسة  بين 
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تعاون  المهمة الأساسية    بضرورة  العليا والحرص على استخدام خبراء ومختصين وتحديد  العمال والإدارة 
 .للمدير أن تتضمن تحقيق أقصى عائد ممكن لأصحاب العمل مع تحقيق أقصى عائد للعاملين

وفي المقال نجد هنري فايول قد حدد مجموعة من المبادئ الإدارية المهمة التي تعكس توفر الإدارة  
القوانين واللوائح التنظيمية  على الم ساواة بين الأفراد داخل التنظيم والعدالة وهذه المبادئ تتضمن تطبيق 

 على جميع العمال بنفس الطريقة، بالإضافة إلى شعور العاملين بالعدالة في توزيع الأجور.
تبعا للطرق نفيد الأعمال  في حين يؤكد فيبر على ضرورة تعيين الأفراد الذين يملكون القدرة على ت 

المحددة، بالإضافة إلى التخصص في العمل وهذا ما تقوم به المؤسسة حيث أنها تعتمد على مبدأ توزيع  
 المهام الوظيفية لكل العمال وذلك حسب ما تراه المؤسسة.

العلاقات الانسانية  أما بالتعليمات والأوامر لـ  مدرسة  التقيد  التي ركزت على أهمية  التون مايو"   "
العقوبات  لنفس  وخضوعهم  الطريقة  بنفس  العمال  جميع  على  والقوانين  اللوائح  وتطبيق  بها  المعمول 
التأديبية عند ارتكابهم للأخطاء المهنية ذاتها والتي تؤثر بشكل مباشر على مدى إحساس العامل بالعدالة 

ين من أجل تحقيق الفعالية كما نادت بتشجيع العمل الجماعي والتعاون بين العامل،  التنظيمية فيما بينهم
تهم واحترامهم وهذا ما افي العمل وتزويدهم بالمعلومات وتدريبهم ومعاملتهم كأفراد لهم خصائصهم ومميز 

تنمية   للجميع من أجل  التكوين  وأتاحت فرص  الامبريقية.  الدراسة  إليه من خلال  توصلنا  ما  يتوافق مع 
ت سواء المتعلقة بالعاملين أنفسهم أو بعملهم ومتطلباتهم  قدراتهم ومهاراتهم إضافة إلى توضيح كل القرارا

 وهذا ما ينتج عنه التزام وولاء العاملين ورغبتهم في الاستمرار بالمؤسسة.
ماسلو التي ركزت على ضرورة إشباع حاجات العاملين كونها    أبراهامفي مقابل ذلك نجد نظرية  

إليه الدراسة الحالية وذلك بحصول العمال على    الدافع لسلوكه ومختلف ردود الفعل الأمر الذي توصلت 
 الحوافز المادية والمكافآت واختلفت مع الدراسة الحالية في عدم حصول كل الموظفين على فرصة للترقية. 

أن هناك علاقة طردية بين المكافأة    (القيمة)توافقت الدراسة الحالية مع نظرية التبادل الاجتماعي  
العامل سواء يستهدفها  أو    التي  بالجهود  الاحترام والاعتراف  أو معنوية  أجور وعلاوات  مادية من  كانت 
والمسؤولية  كالترقية  كلما  ،  المهنية  السوسيولوجي  بمفهومها  المكافأة  قيمة  زادت  فكلما  التنظيمي  ودرجة 

إضافة  ارتفعت درجة الالتزام باتجاه المنظمة والتي يعد من المبادئ الأساسية التي تعتمد عليها التبادلية  
إلى القرارات التي يتخذها الفرد لا تتدخل فيه الظروف الخارجية وإنما نابعة من تفكيره العقلاني والمرتبط  
كما  بالمؤسسة  ارتباطه  حول  الصائب  القرار  أخذ  في  عليها  يعتمد  والتي  المؤسسة  في  المتاحة  بالبدائل 
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ر وهي غير مرتبطة بالجنس بقدر توصلت الدراسة الحالية أن الأهداف والغايات تختلف من شخص لآخ
 ما هي مرتبطة بحاجات الأفراد.

اللازمة لإنجاز المطلوب   توافقت الدراسة الحالية مع نظرية التوقع أن الفرد يتوقع مقدار المدخلات 
ضافة إلى إدراكه لعدم عدالة المدخلات التي تحصل عليها بعد تأدية ما مطلوب منه بمعنى الربط منه بالإ

يتم توزيعهم بشكل عادل بين العاملين وكلما  بين الأداء   والنواتج والتأكد من أن نظام المكافآت والحوافز 
 أدرك الفرد بأن هذه المكافآت أكثر إنصافا وعدلا زاد رضاه عن العمل وتقبله للوظيفة التي يشغلها. 

لى ضرورة  دمز إأوطرحت نظرية العدالة لآدمز تصورا مقاربا لما قدمته نظرية التوقع حيث أشار  
مبدأ المساواة من خلال العدالة في توزيع الأجور والمكافآت كون أن الأفراد يميلون  لالأخذ بعين الاعتبار  

بوجود  العاملين  أحس  فإذا  أو عدمها.  عليه  ما يحصلون  مدى عدلت  مع زملائهم حول  أنفسهم  لمقارنة 
ذلك   بالانتماء  إعدالة يؤدي  بالمؤسسة وزيادة شعورهم  ثقتهم  لها  إليها و إلى تعزيز  ظهار الحب والاحترام 

 وهذا ما ينتج عنه الرضا والالتزام بالعمل داخل المؤسسة.
 مناقشة النتائج في ضوء الاتجاه العقلاني المحدود: 

 :نظرية اتخاذ القرار
فون بعقلانية في وضع قراراتهم لتحقيق  كما أشارت نظرية اتخاذ القرار أن العاملين بالمؤسسة يتصر 

ن المؤسسة سوف تقدم له مكافأة أفكلما علم العامل  ،  أهدافهم وهذه القرارات راجعة لشخصية هؤلاء العمال
مقابل الجهد الذي يبدله كلما زاد التزامه تجاه مؤسسته وأشارت أن مبدأ الالتزام يعني رغبة العاملين في  

 للمسؤوليات الموكلة إليهم وهذا ما يتوافق مع الدراسة الحالية.البقاء في المؤسسة وتحملهم  
لميشال كروزيه الاستراتيجي  التحليل  نظرية  مع  الحالية  الدراسة  كل    توافقت  الالتزام  أن  يعتبر  والذي 

بها  المعمول  بالتعليمات والأوامر  والتقيد  القوانين  يكون وفق احترام  الفرد وبناؤه  نابع من  تصرف وسلوك 
ستراتيجية جيدة تحقق له الأهداف التي  إوالالتزام بتطبيق القوانين واللوائح التنظيمية ويكون ذلك بناء على  

 يريد الوصول إليها.

 ائج في ضوء الاتجاه الحتمي: مناقشة النت
توافقت الدراسة الحالية مع النظرية البنائية الوظيفية لبارسونز أن تفاعل الفرد مع الآخرين داخل 

داخلها العامل  التزام  المؤسسة  عليها  تقوم  التي  والضوابط  والقيم  المعايير  يكون حسب  شعوره و   المؤسسة 
والا المكافآت  توزيع  طريقة  إلى  راجع  طبيعة  بالعدالة  على  تعتمد  بطريقة  والحقوق  والحوافز  متيازات 
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الواجبات التي يقومون بها والقيام بالوظائف تساعد على الزيادة في فعالية الأداء وتطوير العمل وبالتالي  
 تحقيق الالتزام والوصول إلى الأهداف المخطط لها.

 خامسا: مناقشة النتائج العامة للدراسة: 
تم   التي  النتائج  تؤكد من خلال  التي  العامة  النتائج  من  إلى مجموعة  الحالية  الدراسة  توصلت  مناقشتها 

 الفرضيات الجزئية إذ توصلت إلى:و  على الصدق الامبريقي للفرضية العامة
الموظفين - لب  شعور  المؤسسة وسعيهم  تجاه  الاستمرار  ل  ذ بالرضا  مجهودات إضافية ورغبتهم في 

 بالعمل في المؤسسة.
 عتماد العدالة في توزيع الحوافز المادية والمكافآت. المؤسسة لا تسعى  -
 لا تعتمد المؤسسة على إتاحة فرص الترقية. -
وضوح المهام الوظيفية لكل عامل تساهم في تطبيق القواعد واللوائح التنظيمية وخضوعهم لنفس   -

 العقوبات التأديبية عند ارتكابهم للأخطاء. 
 لإطلاع على القانون الداخلي.أغلبية الموظفين بالمؤسسة على ا -
 حرص الموظفين على الحضور للعمل في الوقت المناسب وتحملهم المسؤوليات الموكلة إليهم.  -
 التقيد بالتعليمات والأوامر المعمول بها يسمح بإنجاز العمل وضبط سير العمل والالتزام بالقوانين.  -
 دة الفاعلية في الأداء.تحرص المؤسسة على توزيع برامج التكوين على الموظفين وزيا -
 أغلب الموظفين بالكلية يعملون ضمن تخصصهم.  -
 تغلب طابع الرسمية بين الموظفين وجو عمل روتيني وأعمال متكررة. -
 الشعور بالحب والغيرة تجاه المؤسسة والافتخار بالانتماء إليها يؤدي إلى الإخلاص لها. -

 سادسا: الاقتراحات والتوصيات: 
 قات الإنسانية.العمل على تنمية العلا -
العمل على تعزيز الالتزام التنظيمي في الكلية وذلك عن طريق البحث عن كل المتغيرات التي  -

 يمكن أن تؤثر فيه. 
الشعور   - على  يؤثر  أحدهما  وغياب  التنظيمية  العدالة  لأبعاد  المسؤولين  الانتباه  لفت  ضرورة 

 بأبعادها المختلفة.
 الموظفين والرؤساءالعمل على زيادة الثقة بين  -
 العدل والنزاهة في توزيع فرص الترقية بين الجميع بما يكفل شعور الموظفين بالعدالة. -
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 ضرورة الاهتمام والانتباه للعمال الذين يقومون بأداء أعمالهم بإبداع وفعالية والنظر فيما يقدمونه.  -
 وتحفيزهم. ضافي في عملهم إالعمل على تشجيع الموظفين الذين يقدمون جهدا  -
وتطبيق   - بينهم  فيما  المعاملة  توحيد  خلال  من  وذلك  الموظفين  مع  جيدة  علاقات  بناء  محاولة 

 القوانين على الجميع ما يشعرهم بعدالة النظام الداخلي للمؤسسة.
 ضرورة الاهتمام بالانشغالات المقدمة من الموظفين وأخذها بعين الاعتبار مهما كان مستواهم.  -
ام الترقية باعتباره عاملا محفزا من الناحية المعنوية والمادية مع مراعاة جانب  إعادة النظر في نظ  -

الخبرة والمؤهل العلمي من جهة وكفاءات وقدرات وجهود الموظفين من جهة أخرى والابتعاد عن  
 المعايير الذاتية كأساس للترقية. 

ن طريق جو تنظيم يسوده الالتزام التنظيمي لدى الموظفين وذلك ع  جةخلق بيئة تنظيمية تنمي در  -
 العدل والمساواة. 

الملتزم - الموظف  عليه  بناءا  يكافئ  كمعيار  والعقاب  الثواب  سياسة  أعمال و   تعزيز  في  المتفاني 
 وعقاب الذي يقصر في عمله.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 مناقشة نتائج الدراسة الميدانية ........................................... :سابع الفصل ال
 

 
194 

 الفصل:  ةخلاص
الفرضيات    من من  كل  ضوء  في  وذلك  إليها  المتوصل  النتائج  مناقشة  تم  الفصل  هذا  خلال 

وفي الأخير تم  ،  ثم في ضوء الدراسات السابقة وأيضا في ضوء الخلفية النظرية للدراسة،  وأهداف الدراسة
 استخلاص النتائج العامة للدراسة وتقديم بعض التوصيات والاقتراحات.
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 :خاتمةال
المبذول للجهد  وتتويجا  الحالية  دراستنا  خلال  نقط،  من  الدراسة  هذه  البحوث  تعد  في  هامة  ة 

من دور كبير نسانية باعتبار أن العنصر البشري هو عنصر فعال في المؤسسات لما له  الاجتماعية والإ
الأفضل نحو  بها  والسير  أهدافها  تحقيق  خلال  ،  في  من  المناسب إ وهذا  المكان  و   ةعطائه  في  إله  شراكه 

المؤسسة الوحيد لاستمرار  بالاستقرار وهو الضمان  الشعور  وكذا ،  تطوير مؤسسته كل ذلك يساعد على 
الإدا  والقرارات  الإجراءات  تطبيق  في  والمساواة  والإنصاف  العدل  الأجور  توفير  توزيع  يخص  وفيما  رية 

 والمكافآت أيضا حسن المعاملة وهذا ما يؤدي بالضرورة إلى الالتزام والرغبة في الاستمرار بالعمل.
في ضو  التنظيمي  الالتزام  معرفة  إلى  هدفت  الدراسة  هذه  فإن  عليه  بكلية وبناء  العدالة  نظرية  ء 

الإ والاجتما العلوم  إل-تاسوست -عية  نسانية  بمعنى  أي  جيجل  بالعدالة   مدى ى  العامل  إحساس  يؤثر 
بالعمل بالعدالة التنظيمية  ،  التنظيمية على مستويات التزامه  وقد خلصت دراستنا إلى أن إحساس العامل 

عدالة   أن  كما  المستمر  الالتزام  تحقيق  على  تؤثر  التوزيعات  عدالة  أن  ذلك  بالعمل  التزامه  على  يؤثر 
إضافة إلى أن عدالة المعاملات تؤثر على تحقيق الالتزام  ،  المعياري الإجراءات تؤثر على تحقيق الالتزام  

فرضيات   في  تجسيدها  تم  العامة  للفرضية  الامبريقي  من صدق  التأكد  وبهدف  الموظفين  لدى  العاطفي 
فرعية وبعض اختيارها ميدانيا تم التوصل إلى مجموعة من النتائج التي تؤكد وتدعم صحة هذه الفرضيات 

أ  على  يدل  الإنسانية  مما  العلوم  بكلية  التنظيمي  الالتزام  تحقيق  في  ودورها  التنظيمية  العدالة  همية 
 والاجتماعية. 

وانطلاقا مما سبق تشير إلى أن هذه الدراسة بشقيها النظري والميداني هي جهد متواضع مقابل ما  
اهتمام المسؤولين في الكلية من  يستحقه هذا الموضوع من أهمية ودراسة معمقة ونرجو أن نكون قد أثرنا  

تكو  أن  نتمنى  المقابل  وفي  الالتزام  تحقيق  في  ودورها  التنظيمية  العدالة  بأهمية  الراهنة  دراستنا  ن  خلال 
 تي بعدها وتشكل المصدر يستفيد منه غيرنا. أ دراستنا منطلق للدراسات التي ت
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 المقابلة:دليل 
 ما هو مفهوم الالتزام التنظيمي كما تراه في الكلية؟ -

 ما هو مفهوم العدالة التنظيمية من وجهة نظرك؟ -

 كيف تتم معاملتك داخل الكلية؟ -

 هل تواظب على الحضور في الأوقات المحددة إلى العمل ؟-

 ا ؟باعتبارك احد موظفي الكلية هل أنت على اطلاع بالقانون الداخلي له-

 كموظف في الكلية عند قيامك بجهد إضافي هل تتحصل على مكافأة مقابل ذلك الجهد ؟-

 في حالة توفر فرص عمل في مؤسسة أخرى هل تفضل الاستمرار في العمل بالمؤسسة الحالية ؟ -

 من خلال مسارك الوظيفي في الكلية هل أتاح لك ذلك لإبراز قدراتك ومهاراتك في العمل ؟-

 أثناء ارتكابك لأي خطأ في العمل هل يخضع جميع الموظفين لنفس العقوبات التأديبية ؟ -

 هل الإجراءات الإدارية تطبق بعدل على الموظفين؟ -

 هل يتخذ رئيسك في العمل القرارات الوظيفية بأسلوب متحيز؟ -

 هل علاقتك مع زملائك ورئيس عملك توفر لك جو مناسب للعمل ؟-

 لمعاملة التي تتلقاها من طرف رئيس عملك ؟ هل أنت راض عن ا-
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 وزارة  التعليم العالي والبحث العلمي

 جيجل-تاسوست -جامعة محمد الصديق بن يحي
 والاجتماعية كلية العلوم الإنسانية 

 قسم علم الاجتماع  
 

   بعنوان:علم اجتماع تنظيم وعمل تخصص التخرج لنيل شهادة الماستر في  في إطار إعداد مذكرة
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 إيمان  شتوان  -
 ملاحظة: 
 بيانات الاستمارة سرية ولا تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي. ▪
 الرجاء أن تكون الإجابة دقيقة ومعبرة عن رأي صاحبها.  ▪
 الخانة المناسبة. ( في  xيرجى وضع علامة ) ▪

 شكرا على تعاونكم وحسن تفهمكم     
 
 

 

 الالتزام التنظيمي في ضوء نظرية العدالة التنظيمية  
-جيجل  –دراسة ميدانية بكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية بجامعة تاسوست   

2022/ 2021السنة الجامعية:   



 الملاحق 
 

 

 المحور الأول: البيانات الشخصية: 
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 الأقدمية في العمل:  -6

 سنوات  5أقل من 

 سنوات  10سنوات إلى أقل من  5من 
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 سنة فما فوق  15من 

 التجربة المهنية:  -7

 تجربة واحدة

 أكثر من تجربة 

 

 المحور الثاني: عدالة التوزيعات  

 كيف يتم تحديد المهام الوظيفية لكل عامل في مؤسستك؟  -8

 المؤسسة هي من تحددها               العامل من يختار

 أن المؤسسة تعتمد على العدالة في توزيع الحوافز المادية؟هل ترى   -9
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 في حالة الإجابة بنعم هل أنت راض عنها؟........................................................... 

نفس   هل الأجر التي تحصل عليه في المؤسسة بنفس القدر الذي يحصل عليه عامل أخر في -10
 الوظيفة؟  

 نعم                 لا 

 هل يتم توزيع المكافآت بشكل عادل على العمال في نفس المستوى؟  -11
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 نعم                 لا 

 هل كل من يبذل مجهود يحصل على نفس المكافأة؟  -12

 نعم                 لا 

 ن على مستقبله المهني في المؤسسة؟ إذا كانت الإجابة بنعم: هل ذلك من شأنه أن يجعل العامل مطمئ

 ..................................................................................................... 
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 في حالة الإجابة بلا لما تخضع؟  

 العلاقات الشخصية              المحاباة                    المحسوبية 

 هل ترى أن مؤسستك تستحق الإخلاص لها؟  -15

 لا    نعم              

 هل منصب عملك يتوافق مع مؤهلاتك العلمية؟  -16
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 هل يتيح لك عملك استخدام مهاراتك لتطوير عملك وزيادة فعالية أداءك؟ -17
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 هل لديك الرغبة في الاستمرار في العمل داخل المؤسسة؟   -18
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 نعم                لا 

 انت الإجابة بنعم يعود ذلك إلى: إذا ك

 المكافآت والحوافز التي تقدمها المؤسسة -
 الأجور الملائمة  -
 فرص الترفيه المتاحة  -
 أخرى:.......................................................................................  -

 في حالة الإجابة بلا يعود ذلك إلى:

 غياب العدالة في توزيع المهام الوظيفية  -
 غياب الحوافز والمكافآت  -
 عدم تناسب الأجر مع المنصب  -

 ......................................................  أخرى:................................

 نعم                 لا   هل أنت راض عن عملك الحالي في المؤسسة: -19

 في حالة الإجابة بنعم درجة رضاك عن عملك: كبيرة          متوسطة           ضعيفة 

 .............................................. في حالة الإجابة بلا لماذا؟ ..........................

 المحور الثالث: عدالة الإجراءات   

 هل تواظب على الحضور إلى العمل في الأوقات المحددة؟   -20

 نعم                  لا 

 هل تلتزم بالمسؤوليات الموكلة إليك؟ -21

 نعم                  لا 

 يكون ذلك: دائما            أحيانا              نادرافي حالة الإجابة بنعم 

 هل تتقيد بالتعليمات والأوامر المعمول بها في المؤسسة؟  -22
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 نعم                  لا  

 في حالة الإجابة بنعم كيف يكون ذلك: دائما             أحيانا             نادرا 

 ؟  هل تحترم القانون الداخلي للمؤسسة -23

 نعم                  لا 

 في حالة الإجابة لا يعود ذلك إلى أن القانون: 
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 في رأيك هل تطبق القوانين واللوائح التنظيمية على جميع العمال بنفس الطريقة؟ -24
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 قوانين الالتزام بال  -
 تحقيق العدالة بين الجميع  -
 ضبط سير العمل  -

 هل يخضع جميع العمال لنفس العقوبات التأديبية  عند ارتكابهم الأخطاء المهنية ذاتها؟  -25

 نعم                  لا  

 هل سبق وأن تعرضت لعقوبة بسبب الأخطاء المهنية؟  -26

 نعم                  لا 

 الإجابة بنعم هل تقبلت هذه العقوبات بشكل عادي؟في حالة 

 نعم                  لا 

 في حالة الإجابة ب لا حدد لماذا؟

 عدم توافقها مع حجم الخطأ  -
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 إتباع المصالح والعلاقات الشخصية  -
 التمييز بين العمال  -
 ................... أخرى أذكرها:............................................................. -

 هل تشعر أن الاجراءات الإدارية تتسم بالإنصاف والعدالة؟  -27

 نعم                  لا 

 هل تبذل قصارى جهدك في العمل؟ -28

 نعم                  لا 

 هل توزع برامج التدريب بطرق عادلة بين جميع العمال؟  -29

 نعم                  لا 

 رأيك هل تعامل الإدارة المختلف مع العمال أمرا عاديا؟ في  -30

 نعم                  لا 

 في حالة الإجابة ب لا كيف يكون سلوك العامل؟ 

 تتقبل الأمر واعتباره أمرا تنظيمي عادي -
 ضعف لولاء والالتزام والارتباط بالمؤسسة  -

 ماهي الطريقة التي تبين التزامك اتجاه المؤسسة؟  -31
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 المحور الرابع: عدالة المعاملات 

 كيف يتم التعامل معك في المؤسسة ؟ -32

 بشكل جيد                عادي               سيء 
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 كيف تقيم علاقتك مع زملائك؟ -33

 بطريقة غير رسمية بطريقة رسمية                  

 هل يعاملك رئيسك بنفس معاملة زملائك؟  -34
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 هل تستمع المؤسسة للشكاوي التي تطرحها؟  -35
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 هل لديك الاستعداد لبدل عمل إضافي من أجل تحقيق أهداف المؤسسة؟  -36
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 أسرارها المهنية؟  و  هل تحافظ على ممتلكات المؤسسة -37
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 ملخص الدراسة:
 باللغة العربية:

وذلك من خلال ،  العدالة التنظيميةحاولت هذه الدراسة تقصي موضوع الالتزام التنظيمي في ضوء نظرية  
 الوقوف على واقع كلا المتغيرين في التنظيم محل الدراسة.

 تي: كان التساؤل الرئيسي للدراسة كالأ و 
إلى أي مدى يؤثر إحساس العامل بالعدالة التنظيمية على مستويات التزامه بالعمل بكلية العلوم   -

 جيجل. -تاسوست -والاجتماعيةالإنسانية 
 وتمت صياغة التساؤلات الفرعية التالية: 

 هل تؤثر عدالة التوزيعات على تحقيق الالتزام المستمر؟.  -
 هل تؤثر عدالة الإجراءات على تحقيق الالتزام المعياري؟. -
 هل تؤثر عدالة التعاملات على تحقيق الالتزام العاطفي؟. -

 التساؤلات تم صياغة الفرضيات التالية:وانطلاقا من هذه 
 تؤثر عدالة التوزيعات على تحقيق الالتزام المستمر.  -
 تؤثر عدالة الإجراءات على تحقيق الالتزام المعياري.  -
 تؤثر عدد التعاملات على تحقيق الالتزام العاطفي. -

 وكانت لهذه الدراسة أهداف تسعى لتحقيقها منها: 
 :الأهداف العلمية -1-

 الإطلاع على واقع العدالة التنظيمية محل الدراسة.  -
 .كل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية على أبعاد الالتزام التنظيميالتعرف على مدى تأثير  -
العلوم   - كلية  إدارة  لدىموظفي  التنظيمي  والالتزام  التنظيمية  بالعدالة  الشعور  مستوى  على  التعرف 

 . الاجتماعية
 . التنظيمي بالالتزامالتنظيمية   الكشف على علاقة العدالة -
 .محاولة الوقوف على الآليات التي تزيد من الالتزام التنظيمي -

 : الأهداف العملية -4-2
 .التنظيمي في المؤسسةبناء إطار نظري فكري للعدالة التنظيمية وأهميتها ومدى تحقيقها للالتزام -
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المؤسسة وكيفية استغلالها  ن بالتزام العامليواقع الحالي لمدى  تهدف الدراسة إلى قياس وفحص ال -
 .وتطويرها لتحقيق أهداف المؤسسة

وتحليلها   وتفسيرها  الظاهرة  وتحليل  وصف  على  ساعدنا  الذي  الوصفي  المنهج  استخدام  تم  وقد  وهذا 
استنتاجات والوص إلى  الا،  ول  استخدام  البيانات  وتم  لجمع  رئيسية  كأداة  الملاحظة  إستمارة  جانب  لى 

وقد تم توزيع  ،  والمقابلة والسجلات والوثائق المتحصل عليها من طرف كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية
مفردة مأخوذة من المجتمع الأصلي الذي بلغ عددهم    40  ـالاستمارة على عينة عشوائية بسيطة قدرت ب

بنسبة    88 أي  الدراسة45موظف  مجتمع  من  للتحليل    .%  وهي صالحة  الاستمارات  كل  استرجاع  وتم 
 الكمي والكيفي.

 وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها: 
o  .تؤثر عدالة التوزيعات على تحقيق الالتزام المستمر 
o  .تؤثر عدالة الإجراءات على تحقيق الالتزام المعياري 
o   تحقيق الالتزام العاطفي. تؤثر عدالة المعاملات على 

 وقد خلصت الدراسة إلى مجموعة من التوصيات منها: 
العدل   - تنظيم يسوده  الموظفين وذلك عن طريق جو  تنمي درجة الالتزام لدى  تنظيمية  بيئة  خلق 

 والمساواة.
محاولة بناء علاقة جيدة مع الموظفين وذلك من خلال توحيد المعاملة فيما بينهم وتطبيق القوانين   -

 ى الجميع وهذا ما يشعرهم بعدالة النظام الداخلي للمؤسسة.عل
للموظف - والانتباه  الاهتمام  بضرورة  أعمالهم  بأداء  يقومون  الذين  فيما  إين  والنظر  وفعالية  بداع 

 يقدمونه. 
المتفاني في  و   ضرورة وضع نظام عادل للثواب والعقاب كمعيار يكافئ بناء عليه الموظف الملتزم  -

 الذي يقصر في عمله. عمله وعقاب العامل 
إعادة النظر في نظام الترقية باعتباره عاملا محفزا من الناحية المعنوية والمادية مع مراعاة جانب   -

رات وجهود الموظفين من جهة أخرى والابتعاد عن  قد هل العلمي من جهة وكفاءات و الخبرة والمؤ 
 المعايير الذاتية كأساس للترقية. 

 الإلتزام، التنظيم، الإلتزام التنظيمي، العدالة التنظيمية.  الكلمات المفتاحية:
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English Adult Study Summary 

of the theory of regulatory justice, by identifying the reality of both variables in 

the organization under consideration. 

The study's main question was as follows: 

- The extent to which a worker's sense of organizational justice affects his 

or her levels of commitment to work in the Faculty of Humanities and Social 

Sciences-Tasost-Giegel. 

The following sub-questions were formulated: 

- Does distribution justice affect the achievement of ongoing commitment? 

- Does procedural fairness affect the achievement of the normative 

obligation? 

- Does transaction justice affect emotional commitment? 

Based on these questions, the following hypotheses have been formulated: 

- The fairness of distributions affects the achievement of ongoing 

commitment. 

- Procedural fairness affects the achievement of normative commitment. 

- The number of transactions affects the realization of emotional 

commitment. 

The study's objectives include: 

- Familiarize itself with the realities of organizational justice under 

consideration. Recognize the extent to which each dimension of organizational 

justice affects the dimensions of organizational commitment. 

- Recognize the level of organizational justice and organizational 

commitment of the staff of the Faculty of Social Sciences management. 

- Disclosure of organizational justice's relationship to regulatory 

commitment. 

- Attempt to identify mechanisms that increase regulatory commitment. 

- Building a theoretical framework for organizational justice and its 

relevance and the extent to which it achieves the organization's organizational 

commitment. 

- The study aims to measure and examine the current reality of employees' 

commitment to the enterprise and how it is exploited and developed to achieve 

the objectives of the enterprise 

This has been used as an analytical descriptive approach that has helped us to 

describe, analyse, interpret and analyse the phenomenon and reach conclusions. 

and the form was used as a key data collection tool along with observation, 

interview, records and documents obtained from the Faculty of Humanities and 

Social Sciences, The form was distributed to a simple random sample estimated 

at 40 items taken from the original community of 88 employees or 45% of the 

study community. All forms have been retrieved and are valid for quantitative 

and qualitative analysis. 

The study found a series of findings, the most important of which were: 
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-  The fairness of distributions affects the achievement of ongoing 

commitment. 

-  Procedural fairness affects the achievement of normative commitment. 

-  Transactional justice affects emotional commitment. 

The study found a series of recommendations, including: 

- Create an organizational environment that develops staff members' degree 

of commitment through a fair and equitable organizational atmosphere. 

- Trying to build a good relationship with employees by standardizing 

treatment among themselves and applying laws to everyone, which makes them 

feel the fairness of the institution's rules of procedure. 

- The need to care and pay attention to employees who perform their work 

creatively, effectively and consider what they offer. 

- The need to establish a fair system of reward and punishment as a 

criterion on which to reward a committed and dedicated employee in his work 

and to punish a worker who falls short of his work. 

- Review the promotion system as a morally and materially stimulating 

factor, taking into account the experience and scientific qualification aspect on 

the one hand and the competencies, capabilities and efforts of staff on the other 

and moving away from subjective criteria as a basis for promotion.  

Keywords: commitment, organization, organizational commitment, 

organizational justice. 
  
 


