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 رــتقدير و ــشك
 الحمد لله ابتداء وانتياء

(07)سورة إبراىيم الآية  ﴾لئن شكرتم لأزيدنكمو  ﴿ قال تعالى:  

    الله تعالى ونحمده حمدا طيبا مباركا عمى نعمو التي بيا تتم الصالحات نشكر
إذ ىدانا ووفقنا عمى إتمام ىذا العمل.   

الذي أمدنا  "بوغرزة رضا"نتقدم بالشكر الموصول إلى أستاذنا المشرف الدكتور 
بعونو وقدم لنا الدعم وبذل وقتو وجيده وخبراتو حرصا منو عمى انجاز ىذا العمل 

لرفيق في رحمتنا العممية ىذه.اة المطموبة، فقد كان نعم بالصور   

 كما نتقدم بجزيل الشكر والإمتنان إلى أساتذة قسم عمم الاجتماع

""غراز الطاهر وعمى رأسيم الدكتور   

لتعاونو معنا في إنجاز ىذا العمل "منيغد أحمد"ولا ننسى أستاذنا الدكتور   

أسماء"والشكر الجزيل إلى صديقاتنا "سيام،   

لى كل من أعاننا عمى إنجاز ىذا العمل من قريب أو بعيد  وا 

اإلى الجميع: شكر  

 



 

                             الميم لك الحمد قبل أن ترضى ولك الحمد إذا رضيت ولك الحمد بعد الرضا،
 نحمد الله عز وجل أنو وفقنا لإنجاز ىذه المذكرة

 ىا أنا اليوم أىدي ثمرة جيدي إلى:

الجنة تحت ملاكي في الحياة، قرة عيني، إلى نبع الحنان رمز الحب وبمسم الشقاء، إلى من جعمت 
الوجود يقدمييا وبرضاىا يرضى الرحمان، إلى أغمى ما ف  

 "أمي الغالية"

إلى الذي كان دائما بجانبي صاحب الفضل ومصدر الرعاية، إلى الذي يزيدني انتسابي لو وذكره فخرا 
واعتزازا، إلى الذي حصد الأشواك عن دربي ليميد لي طريق العمم، إلى مصدر الحب والحنان، إلى من 

كن روحي معممي وقدوتي في الحياة، إلى أغمى ما أممكس  

 "أبي الغالي"

إلى من يذكرىم القمب قبل أن يكتب القمم، إلى من قاسموني حمو الحياة ومرىا تحت سقف واحد إلى 
 إخوتي "أحلام، بسمة، منى، مروة، زينة"

 إلى وحيدنا أخي الغالي "سامي"

كيموش"إلى كل من يحمل لقب عائمة "جرفي" وعائمة "  

 إلى صديقات الدرب المساندين في السراء والضراء

 إلى كل أساتذتي وكل من عممني حرفا في كل مسيرتي الدراسية وعمى رأسيم أستاذي ومؤطري الدكتور

""بوغرزة رضا  

                                                    لامية
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 إهـــــداء
 إلى تمك الإنسانة العظيمة التي لطالما تمنيت أن تقر عينها برؤيتي في يوم كهذا 

 إلى التي توسدها التراب قبل أن تتحقق أمنيتها

 إلى سر مناضمتي واجتهادي

 إلى التي رحمت وما تزال تمطر في قمبي "المهم الثبات لقمبي"

قائمة اقرؤواإلى من لم تنسى أبدا تذكيرنا بطمب العمم   

 إلى "أمي رحمها الله"

في سبيل رعايتي  هإلى من تشققت يدا  

 "أبي الغالي"

الدين،  إلى إخوتي وأخواتي سندي وقوتي "جمال، رؤوف، مروان، مهدي، ياسين، إلياس، محمد، نصر
 سهيمة، سارة" ضمادات، ضمانات، أنتم حصن وحبٌ وسعادة

  إلى من سيكون شريك حياتي، إلى من كان سندا

 "زوجي"

 "كتاكيت العائمة"و "تينساء إخو "إلى 

إلى رفيقات دربي وصديقاتي المواتي أشهد بأنهن نعم الصديقات في جميع الأمور "لامية، سهام، 
 أسماء، هاجر، نهاد، نجاة"

 إلى أستاذي الذي لم يبخل عمينا بشيء

 "الدكتور بوغرزة رضا"

  إلى كل من نصحني وقدم إلي يد المساعدة

 خديجة )نبيمة(   
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 مقدمة

ومة ةةمجمةةاجاتلحةة  جالمؤسسةةمجمومة ةةمجمةةاجايسةةنالجحسةة ةاجلف محةةةجعنةةلاقجم ةةلل ج ةةاج نحةةةجم   
ةالةة عج مةةاجعس سةة جففخةة جم ةة  جةةلةة  قجج،ةايلةانجالمخفمفةةمجةسمةة جلم حكةةظجالفنلحمةة جالسةة  لةالمحك نحزمةة  ج

ججالمةانلجالبشنحم،جةفنشأج لاق  جنسةمحمجةيحةنجنسةمحمجنفحوةمجالفف  ةظجالمسةفمنجبةحاجومحة جاي ةناقجالف  مةم ججج
 ،جممةة جحفةةنوجبمةةة جايس سةةجةنكن ةة ايس سةة جلكةةظجال ممحةة  جالفنلحمحةةمججسةة لمةنلجالبشةةنعجح ةةلجبمل بةةمجالم ةةن 

بةةة جمةةةاجخةةةلاظجخمةةةةجلم سةةةمجفنلحمحةةةمجفبنةةةاج مةةةاجال لالةةةمجةالمسةةة ةا جةا فةةةنا جال مةةةةة،جس ل لالةةةمجمةةةاججالانفمةةة  
الف ةةلح  جالن حسةةةحمجلممنلمةة  جالم  اةةةن ،جلمةةة جفملمةة جمةةةاج  مةةةظج  سةة جسةةة جالفةةةألحنج مةةاجسةةةمةكح  جايسةةةنالج

سف محةةةجال لالةةمجالفنلحمحةةمجسةة جالمؤسسةةمجبةة ،ججةافو نةة ف  جةقحمةةف  جن ةةةجال مةةظجةالمسةة  ظجةاللةةةاننجالمف ممةةم
كفحةةظجبف محةةةجالسةةمة جا حوةة ب جةالمةاقةةقجا حو بحةةمجةف محةةةجاينةةلاقج مةةاجالمسةةفةححاجالفةةنلعجةالفنلحمةة  ج

ةيةةن جايسكةة نجالفةة جج،س ل لالةةمجالفنلحمحةةمجمةةاجعسةة جالف ةةةنجةالموةة جقةةلم جن ةةةجفوسةةحلجالمفةة نح جالسةة محم
 حةةمجب حةةلاج ةةاجاي مةة ظجالنةفحنحةةمجةالنسةةمحم،ج حةة جفبنةةاجافو نةة  جفمكةةاجمةةاجمم نسةةمجسةةمةك  جةع مةة ظج ةج

ن ةةةجالف ةةةكجبشةةكظجاخفحةة نعجلاجلوبةة نعجلممحةة  جبأ مةة ظجلوةة سحمجلاخةةظجالمؤسسةةم،جةنةة جسةةمةك  جفشةةكظجسةة ج
 محةةة جالمةا نةةةمجالفنلحمحةةةم،جكنةةةةكجمةةةاجالسةةةمة جالمؤحةةةلجلمموفمةةة جالةةة عجحفحةةةلجالمنلمةةة  ججةمةةة جح مةةةمومم ةةة ج

حو بحةةمجحفةقةة جعاجحسةةفوحبةاجبشةةكظجةالمةةةلفحا جس نةةلم جف سةة اجالمؤسسةة  جم  ممةةمجمةلفح ةة جب نحمةةمج  للةةمجةاو
ج مالانخنا جس جسمةكح  جعكلنجلحو بحلحو ب جم   جةحفوسلج ل جماجخلاظج

ةالمؤسسةةةمجالو م حةةةمجكمحننةةة جمةةةاجمؤسسةةة  جالموفمةةة جلازالةةة ج ممحةةة  جال لالةةةمجالفنلحمحةةةمجةالمةا نةةةمج
مةاجوةانبة جا حو بحةم،جةبنة  ججةالاسةفف ل فشكظجف لح ج محمحة جل ة ،جحوةلجالةقةةقجةالسة  جلفوسةحل جالفنلحمحمج

 ماجم جفمل جفس اجاللناسةمجال  لحةمجللةاجالف ةنقج مةاج لاقةمجال لالةمجالفنلحمحةمجبسةمة جالمةا نةمجالفنلحمحةمج
محةنحاجسة جععجمؤسسةم ججججججللىجال  ممحاجب لكمحم،جعملاجس جالةاةظجللاجممفن ة  جة مةةظجمةاجعوةظجفوسةحلجالمف

ةقلجفة جفمسةح جاللناسةمجللةاجوة نبحااجالو نةلجالنلةنعجةالو نةلجالمحةلان ،جمةاجخةلاظجالف ةنةجللحة جسة جخمسةمج
جساةظ 

ف ة ج نةةااجمةوةةكجاللناسةمجةحفوةماجف لحةلجا شةك لحمجةسنوةح  جاللناسةمجةعسةب لج الفصل الأول:
ف لحةلجالمفة نح ،جةفن ةلنة جعخحةناجعنة جاللناسة  جالسة بممج،جكمة جقمنة جباخفح نجالمةوةكجةعنمحمجاللناسمجةانلاس  

جالف جل  ج لاقمجبمةوةكجالب   ج
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 ح جف جالف نةجللاجعنمحف  جةعب  لنة جةشةنة جف محم ة جفن ةلن جسح جال لالمجالفنلحمحماج الفصل الثاني:
 لجال لالةمجالفنلحمحةمجةسة جةمنفكزاف  ،جكم جفن ةلن جمب ل   جةممةم ف  ،جل جانفممن جللاجاتل نجالمفنفبمج ماجيحة

جايخحنجالنلنح  جالمفسن جلم لالمجالفنلحمحم 

الفنلحمحةةم"ج حةة جف نقنةة جللةةاجعنمحةةمجسةةمة جالمةا نةةمججالمةا نةةم"سةةمة ججف ةة ج نةةةاا الفصللل الثاللل :
الفنلحمحةةةم،جلةةة جانفممنةةة جللةةةاجعب  لنةةة جةخا  اةةة  ،جكمةةة جفن ةلنةةة جعحوةةة جم ةةةللا جسةةةمة جالمةا نةةةمجالفنلحمحةةةمج

ة جالمةا نةةمجالفنلحمحةةمجةم ةق ف ةة ،جةسةة جايخحةةنجالنلنحةة  جالمفسةةن جةعنم   ةة ،جةب ةةلن جف نقنةة جللةةاج لةة نجسةةم
جمحم لسمة جالمةا نمجالفنلح

جف  ج نةااج"ا ونا ا جالمن وحةمجلملناسةمجالمحلانحةم"جةسحة جفة جف لحةلجموة لا جاللناسةمجالفصل الرابع:
مو ل  جالومناس جةالزمن جةالبشنع،جل جقمن جبف لحلجمن ججاللناسم،جل جموفم جاللناسمجة حنف  ،جةعلةا جوم ج

لسحكةمحفنحم،جةك اجاةلةجالاسةفبح اجالبح ن  جماجملا لمجةمم بممجةاسفبح اجماجمن ممج س لجالخا  صجا
جالل ننعجةالةجالاسفبح اجاللاخم جةلب  جالاسفبح ا،جةعخحناجعس لحلجالم  لومجا  ا  حم 

ب نةةةااج" ةةنوجةف محةةظجالبح نةة  جالمحلانحةةمجةففسةةحنجةمن قشةةمجالنفةة  ج"ج حةة جقمنةة ججالفصللل المللام :
س جوة جالفنوح  جةك اجس جوةة جاللناسة  جب نوجةف محظجالبح ن  جالمحلانحم،جل جففسحنجةمن قشمجالنف  جج

ج ةالاقفنا   الس بممجةب لن جففسحنجةمن قشمجالنف  ججال  ممجلملناسم،جل جالفةاح  ج

جةعخحناجعكممن جالب  جماجخلاظجالف نةجللاجخ فممجاللناسم،جفمح  جق  ممجالمناو ،جةعخحناجق  ممجالملا ة 

ججج



 

 

 

 القسم الأول:
 الجانب النظري
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موضوع الدراسة تحديد                                                    الفصل الأول:   
 

4 
 

 مهيدت

، إذ يعتبر ىذا الفصل أحد يعد الإطار النظري بمثابة المكون الرئيسي للأبحاث والرسائل العممية  
المقومات الأساسية في ىذه الدراسة، فمن خلالو تطرقنا إلى إشكالية الدراسة التي تعتبر من أىم الخطوات 

ة الدراسة وأسباب اختيار الموضوع، كذلك إبراز أىمي وفرضيات الدراسة، التي يمر بيا الباحث في بحثو،
عطاء البحث قيمة عمى ذلك قمنا  وأىداف الدراسة، وبناء بتحديد جممة من المفاىيم قصد إزالة الغموض وا 

لعناصر تشكل عممية، وفي الختام تطرقنا إلى الدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدراسة، وكل ىذه ا
 .منطمقا لعممية البحث

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



موضوع الدراسة تحديد                                                    الفصل الأول:   
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 أولا: الإشكالية

تشكل المؤسسات عمى اختلاف أنشطتيا نسقا فرعيا ىاما وحيويا في المجتمعات المعاصرة، إذ 
جتماعية، الرسمية من الأىداف والغايات الفردية والايقع عمى عاتقيا الكثير من المسؤوليات لتحقيق العديد 

 ، التجانس والتكيف مع متغيرات العصرالانسجاموغير الرسمية، فمن خلاليا يمكن لممجتمع من تحقيق 
والفكرية، والتي  الاقتصاديةت الاجتماعية، الثقافية، التقنية، والتطورات الحاصمة في مختمف المجالا

دافيا وغاياتيا متوقف عمى مدى جاىزيتيا تحقيق أىو تتفاعل معيا بديناميكية تؤثر فييا وتتأثر بيا، 
الذي حدث في العقود الأخيرة فرض وبإلحاح  الكبيرفالتسارع  والاحتواء، التطوير الاستمراروقدرتيا عمى 

عمى المنظمات إعادة النظر في قيمة مواردىا وأصوليا، وتغيير نظرتيا الكلاسيكية لمواردىا البشرية 
عادة النظر في ثنائية الفرد كموارد ديناميكية متغيرة باستمر  الانسجام ، ما يساعد عمى بموغ ةمنظم -ار، وا 

 والتكيف الخارجي مع السياق الاجتماعي والثقافي الذي يضمن بموغ الأىداف المرجوة. ،الداخمي لمنتسبييا

فقد بدأت المنظمات ذات الوعي الاجتماعي بالتحول من النظم البيروقراطية إلى نظم داعمة لرأس 
المال غير المادي، إذ أدركت أن المورد البشري مكون أساسي مختمف عن باقي أصوليا، إذ وجب 

يلائو عناية خاصة والروح المحركة  ،كونو عماد الأصول ومكونات المؤسسة الأخرى ،الاىتمام بو وا 
يا ومنو راتيجياتا، استوالنشط في تجسيد خططي لمختمف العمميات والأنشطة في المنظمة، لدوره الحيوي
وتعمل  ،ومضبوطة الأىداف تخدم المورد البشريتحقيق أىدافيا. وىذا يتحقق وفق رسم سياسة محكمة 

والإنسانية. فالمورد البشري في علاقة تفاعمية دائمة يؤثر    الاجتماعية، الاقتصاديةعمى تمبية حاجاتو 
ضمان جو صحي وسميم  ويتأثر بما يحيط بو من ظروف في بيئة عممو، وعميو وجب عمى المؤسسات

 سامة السمبيةوتجنبيم من تأثيرات بيئات العمل ال ،يمارس فيو الموظفين أنشطتيم وحياتيم الوظيفية
 تيمقيميم، تصوراتيم وكذا سموكيم عادة ما تكون انعكاسا لما يعيشونو داخل مؤسسافاتجاىات الموظفين، 

 ت التنظيمية بطريقة مباشرة وغير مباشرةىو إلا محصمة ونتاج لتفاعل عديد المتغيرا فالسموك ما
لتضمن حدا كافيا من السموك  ،فالمؤسسة يجب أن تطور علاقة إيجابية بينيا وبين رأسماليا البشري

أن الممتزم والمضبوط يتماشى والطموحات المرجوة، فالسموك التنظيمي الرسمي وغير الرسمي لا يمكن 
 وثقافة تنظيمية جاذبة تتسم بالمساواة والعدالة. يستقيم في مؤسسة تغيب فييا قيم التعزيز،



موضوع الدراسة تحديد                                                    الفصل الأول:   
 

6 
 

فالعدالة التنظيمية مفيوما نسبيا يختمف الأفراد في إدراكيم لو في أماكن العمل، أو في تكوين 
رؤية مشتركة حولو، لكن الأىم أنو يشكل مظيرا إيجابيا مستحبا من مظاىر الحياة الوظيفية. إذ تعد 

العمال أنفسيم، ىذه العدالة رابطا أساسيا بين مختمف الفاعمين في المؤسسة، بين الإدارة والعمال وبين 
الأىمية جعمت العدالة التنظيمية من المواضيع التي شغمت اىتمام الباحثين في مجال الإدارة والسموك 
التنظيمي، وتأكيدىم عمى ضرورة تحقيقيا في مختمف المؤسسات، كونيا عاملا أساسيا في تدعيم العلاقات 

ن أعن غيرىا، فسموك الموظفين يمكن وتمتينيا، وتجسيدىا يكسب المؤسسة خصائص وسمات تميزىا 
، وقد الأفكار والتصورات لدى العاممينمق مظاىر إيجابية تعزز من القيم، يتأثر بالعدالة التنظيمية، ويخ

، فالعدالة قد تلامس الكثير من الأساسيةتعمل عمى بذل الموظفين لمجيودات إضافية تفوق حدود مياميم 
وبالرجوع إلى أدبيات الفكر الإداري نجد  تتجاوز متطمبات الوظائف الرسمية.السموكات والقيم العفوية التي 

أن الدارسين والباحثين في مجال السموك التنظيمي من أمثال "كاتز" و "أرقان" قد أشارا إلى ضرورة أن 
لتي يتجاوز العامل مقتضيات الدور الرسمي، بل عميو القيام بالسموكات التعاونية والتمقائية التطوعية ا

 .1يطمق عمييا سموك المواطنة التنظيمية

يمارس خارج نظام المكافآت  ،مقابلإلى فالمواطنة التنظيمية سموك اختياري تطوعي لا يحتاج   
إذ ىو سموك غير مكمف لممؤسسة، ولا يندرج تحت الميام الوظيفية الرسمية، ويتجاوز  ،الرسمية والحوافز

حقيقية تدعم مساعي المؤسسة في تحقيق غاياتيا، فسموك الجزء الرسمي من العمل، ويشكل إضافة 
المواطنة التنظيمية ينم عن مساعدة الآخرين خارج الدور الأساسي، واعتبار المؤسسة وما تحتويو ممكا 

 وجب الحفاظ عمييا. لمعامل

إن المتتبع لمجالات الفكر التنظيمي يلاحظ وبوضوح أىمية المواطنة التنظيمية، إذ أثارت    
 والانسجامكونو يحفظ الترابط العضوي و  ،الاىتمام لدى مؤسسات المجتمع المعاصر كسموك مرغوب فيو

طريقيا يمكن بيا، فعن  العاممة الأمثل لمموارد البشرية الاستثماربين الفرد ومنظمتو، ويمكن من تحقيق 
 خمق جو تفاعل إيجابي بين أعضاء المؤسسة، ويعزز انتمائيم ومستوى رضاىم.

                                                           
قيقوب عيسى، دور الولاء التنظيمي في تنمية سموك المواطنة التنظيمية لدى عينة من الموظفي الإدارة المحمية بولاية مسيمة، رسالة   1

 .2، ص5102، 5102ماجستير، كمية العموم الإنسانية والاجتماعية، قسم العموم الاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، الجزائر، 



موضوع الدراسة تحديد                                                    الفصل الأول:   
 

7 
 

إلى تحقيق الغايات والأىداف المرجوة عن طريق الاىتمام تسعى المؤسسات اليوم الوصول 
        بالعدالة التنظيمية بمختمف أبعادىا ومكوناتيا، فالفرد العامل يقارن حياتو الوظيفية بحياة الآخرين 

بالمكافآت والحوافز وما يحصل عميو  فما يعر أو  ،، من حيث المدخلات والمخرجاتلمؤسسةافي 
الآخرين، فإذا استشعر العدالة فيذا سوف يولد الكثير من المشاعر الإيجابية حيال مكان عممو، وذات 

فية في تحديد والموضوعية والشفا ،الأمر بالنسبة لمعدالة عمى مستوى تطبيق الإجراءات الييكمية وعدالتيا
وكذا العدالة في المعاملات، وتطبيق القوانين بكل شفافية ومصداقية، مع ضمان ىامش من  ،السياسات
القيم السامية في العمل، مما يساىم في تحقيق ، مما قد يساعد عمى شيوع المظاىر المرغوبة و الاحترام

 الأىداف الشخصية والمنظمية  كل عمى حد سواء. 

العدالة التنظيمية بمختمف أبعادىا يمكن أن تؤدي إلى تعزيز سموكيات المواطنة وعمى ىذا فإن 
التوصيات التي قام بيا الباحثين، والتي أثبتت العديد منيا وجود علاقة بين توافر  التنظيمية، انطلاقا من

ركات العدالة التنظيمية وسموكات المواطنة التنظيمية، كما أنو تم التوصل إلى أن سبب انخفاض مد
 الموظفين لمعدالة التنظيمية أثر سمبيا عمى سموكات المواطنة التنظيمية وقيميا.

والجامعة كغيرىا من المؤسسات التعميمية بصفة خاصة ومؤسسات المجتمع بصفة عامة، بحاجة 
سة إلى تعزيز سموكات المواطنة التنظيمية، لتحقيق الكثير من الغايات والأىداف النبيمة، ليذا جاءت الدرا

الحالية لمعرفة العلاقة بين العدالة التنظيمية وسموك المواطنة التنظيمية لدى العاممين في كمية العموم 
 الإنسانية والاجتماعية بجامعة جيجل.

 في التساؤلات الرئيسية التالية:  الدراسة الحاليةوعميو تتمحور إشكالية 

 مية العموم الإنسانية والاجتماعية؟ما مستوى ممارسة العدالة التنظيمية لدى العاممين في ك -
 مستوى ممارسة سموك المواطنة التنظيمية لدى العاممين في كمية العموم الإنسانية والاجتماعية؟ ما -
العدالة التنظيمية وسموك المواطنة  أبعادىل توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين  -

 التنظيمية؟                         

 ويتفرع ىذا التساؤل إلى التساؤلات الفرعية التالية:     
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ىل توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين العدالة التوزيعية وسموك المواطنة التنظيمية لدى  -
 العاممين؟

ىل توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين العدالة الإجرائية وسموك المواطنة التنظيمية لدى  -
 العاممين؟

ىل توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين العدالة التعاممية وسموك المواطنة التنظيمية لدى  -
 العاممين؟

 ثانيا: فرضيات الدراسة

 الرئيسية الفرضيات

  والاجتماعيةيوجد مستوى ضعيف لممارسة العدالة التنظيمية لدى العاممين في كمية العموم الإنسانية. 
  يوجد مستوى ضعيف لممارسة سموك المواطنة التنظيمية لدى العاممين بكمية العموم الإنسانية

 .والاجتماعية
 العدالة التنظيمية وسموك المواطنة التنظيمية لدى أبعاد ذات دلالة احصائية بين  ة ارتباطيةعلاق توجد

 العاممين.

 الفرضيات الفرعية

التنظيمية لدى توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين العدالة التوزيعية وسموك المواطنة  -
 العاممين. 

توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين العدالة الإجرائية وسموك المواطنة التنظيمية لدى  -
 العاممين.

التعاممية وسموك المواطنة التنظيمية لدى حصائية بين العدالة توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إ -
 العاممين.

 يوجد مستوى لممارسة العدالة التنظيمية لدى العاممين في كمية العموم الإنسانية والإجتماعية.  -

 الإنسانية والإجتماعية. ى العاممين في كمية العموم  يوجد مستوى لممارسة سموك المواطنة التنظيمية لد -
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 ر الموضوعثالثا: أسباب اختيا

 أسباب ذاتية

رغبة الباحثتان واىتماميما بموضوع العدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموك المواطنة التنظيمية لدى  -
 العاممين.

رغبة الباحثتان في انجاز مذكرة ماستر تشتمل عمى دراسة العدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموك المواطنة  -
 التنظيمية لدى العاممين.

 العممي لمعرفة العلاقة بين العدالة التنظيمية وسموكيات المواطنة التنظيمية لدى العاممين.طموحنا  -
 أسباب موضوعية

 ملائمة موضوع الدراسة مع التخصص المدروس. -

تعزيز الدراسات الجزائرية في المجال الإداري التنظيمي التي تناولت سموك المواطنة التنظيمية وأىمية  -
 بي في المنظمة.ىذا السموك الإيجا

 .الاجتماعيةأىمية العدالة التنظيمية في بيئات العمل ودورىا في تحقيق الأىداف التنظيمية  -
 تسميط الضوء عمى ظاىرة العدالة التنظيمية كأحد الظواىر اليامة في مجال التنظيم والعمل. -
 ابراز الأىمية البالغة لمعدالة التنظيمية بالنسبة لممؤسسة. -

 أهمية الدراسةرابعا: 
 اعتبارات نظرية

أىمية متغيري الدراسة، إذ أن العدالة التنظيمية وسموك المواطنة التنظيمية من المفاىيم الإدارية  -
 المعاصرة التي شيدت اىتماما متزايدا في الآونة الأخيرة.

ثراء التراث النظري فيما يخص ىذا الموضوع الذي يعتبر - من المواضيع  زيادة المعمومات والمعارف وا 
 اليامة في مجال الإدارة والتنظيم.

 لفت انتباه الباحثتان والمسؤولين لدراسة ىذا الموضوع وتحميل أبعاده. -
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 اعتبارات عممية

تتمثل في الوصول إلى بعض النتائج التي من شأنيا تعزيز الجوانب الإيجابية التي تساعد عمى تبني  -
المنظمات عمى زيادة معدلات أداء مواردىا البشرية من خلال تنمية تنظيمية تساعد طرق وأساليب 

 شعورىم بالإنتماء ليا.

 تبني مبادئ العدالة التنظيمية اتجاه مختمف العاممين بيا. -
 خامسا: أهداف الدراسة

 أهداف عممية

 التعرف عمى الأسس الفكرية لمعدالة التنظيمية. -

 التنظيمية وتعزيز سموك المواطنة التنظيمية.الكشف عن مدى تطبيق العدالة  -
 .الجامعة التعرف إلى سموك المواطنة التنظيمية لدى العاممين في -
 بأىمية العدالة التنظيمية لمعاممين. والاىتمام الانتباهمحاولة جذب  -

 أهداف عممية
 الإنسانية والاجتماعية.التعرف عمى مستوى ممارسة العدالة التنظيمية لدى العاممين بكمية العموم  -
التعرف عمى مستوى ممارسة سموك المواطنة التنظيمية لدى العاممين بكمية العموم الإنسانية  -

 والاجتماعية.
 معرفة العلاقة بين العدالة التنظيمية وسموك المواطنة التنظيمية لدى العاممين. -
 التنظيمية لدى العاممين.الكشف عن علاقة العدالة التوزيعية بسموك المواطنة  -
 الكشف عن علاقة العدالة الإجرائية بسموك المواطنة التنظيمية لدى العاممين. -
  .الكشف عن علاقة العدالة التعاممية بسموك المواطنة التنظيمية لدى العاممين -
 الخروج بتوصيات تسيم في تكريس العدالة التنظيمية لدى العاممين. -

 مسادسا: تحديد المفاهي
أىمية بالغة نظرا لوجود مفاىيم كثيرة ومتشبعة، بالإضافة  الاجتماعيإن لتحديد المفاىيم في البحث 

إلى كونيا المفتاح الرئيسي لموضوع الدراسة، حيث يمكن من خلاليا إزالة جزء كبير من الغموض بالنسبة 
لمباحث والقارئ، فيي من الخطوات الأساسية في أي عممية بحث، وعميو فقد عمدنا في تحديد المفاىيم 
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: العدالة التنظيمية، المواطنة التنظيمية، العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، يمايم  ا ىذه الأساسية لدراستن
 العدالة التعاممية.

 العدالة التنظيمية
 العدالة
عدل، يعدل، عدلا، فيو عادل: أنصف، عكسو ظمم وجار عادل من يحترم حقوق غيره، ولا يخضع لغة: 

 .1لميل أو ىوى ولا يجوز في حكمو أحد
 العدل: الحكم بالحق، يقال وىو يقضي بالحق ويعدل وىو حكم.

 .2عادل: ذو معدلة في حكمو، والعدل من الناس: المرضي قولو وحكمو
عدالة: عدل، انصاف، حكم متجرد من دون تحيز، "كان عنده روح العدالة"، اشتير ىذا القاضي 

 .3بالعدالة
 اصطلاحا

كتابو نظرية العدالة عمى أنيا: تمتع كل فرد في مجتمع ما جون رولز في عرفيا العالم الأمريكي  -
بالمساواة في الحصول عمى الفرص المتاحة المميزة كما أشار إلى ان الحرية من المكونات الأساسية 

 . 4لمعدالة

عمى أنيا: مجموعة من الأفكار التي تعبر عن صورة ما لمجتمع يحقق  الاجتماعيتعرف من المنظور  -
 ، وتكافؤ الفرص الحقيقية بين المواطنين، بحيث تسود تماعيالاجالتضامن 

  .5والاجتماعية والاقتصاديةراطية السياسية الديموق
عطاء كل تكون التعريف أن العدالة في المجتمع  يتبين لنا من خلال ىذا        عن طريق منع التحيز وا 

 .ذي حق حقو دون إنقاص

                                                           

.552، ص5112ن، المعجم العربي الأساسي، المنظمة العربية لمثقافة والعموم، أحمد العايد وآخرو   1  
.205، ص0، دار الكتاب العممية، ط2ابن منظور، لسان العرب، المجمد  2  
.425، ص5110أنطوان نعمة وآخرون، المنجد في المغة العربية المعاصرة، دار المشرق، بيروت،   3 
محمد عثمان محمود، العدالة الاجتماعية الدستورية في الفكر الميبيرالي السياسي المعاصر، المركز العربي للأبحاث ودراسة  4

  . 055، ص5105، بيروت، 0السياسات، ط
في الجماىيرية، أبو عجاجة سموى عياد، العدالة الاجتماعية في النظرية العالمية الثالثة وانعكاساتيا عمى مينة الخدمة الوطنية  5 

  .52، ص5100أكاديمية الفكر الجماىيري، ليبيا، 
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إنسانية ومبدأ أخلاقي قائم عمى أساس إعطاء كل فرد حقوقو مع العدالة ىي غاية التعريف الإجرائي: 
 تطبيق ما عميو من واجبات.

 التنظيم
، الاقتصادخاضعا لقانون أو قاعدة، نظم ظيما، المؤلؤ أو الشعر: نظمو، الأمر: رتبو وجعمو نظم تنلغة: 
  .1الاحتفالنظم 

 اصطلاحا

 .2يتم إنشائيا من أجل تحقيق ىدف معين اجتماعيةعرفو أميتاي إيتوزي عمى أنو: وحدة  -

تقام بطريقة مقصودة لتحقيق أىداف محددة وتتخذ طابعا  اجتماعيةعرفو السيد الحسني عمى أنو: وحدة  -
 بنائيا، يلائم تحقيق ىذه الأىداف.

من خلال التعريفين السابقين يتبين أن التنظيم ىو عممية تنظيمية من أجل تحقيق أىداف وغاية     
 المنظمة المحددة.

عرفو نيومان عمى أنو: عممية تشمل تقسيم وتجميع العمل الواجب تنفيذه في وظائف منفردة، ثم تحديد  -
 .3العلاقات المقررة بين الأفراد الذين يشغمون ىذه الوظائف

من خلال ىذا التعريف يتبين أنو تحديد أوجو النشاط وتحقيق الأىداف والخطط وتركيبيا في شكل     
سناد ىذه النشاطات إلى أفراد تنيض بيا.  مجموعات وا 

ىو العممية الإدارية والوظيفية التي يتم من خلاليا تحديد الأعمال وتقسيميا حسب التعريف الإجرائي: 
 قيق غايات وأىداف مسطرة.نوعيا ووظيفتيا من أجل تح

 العدالة التنظيمية
 اعتقاد الفرد بأنو يعامل معاممة عادلة مقارنة بالآخرين، أم عدم العدالة تعرف عمى أنيا:  -

 .4فتعرف عمى أنيا اعتقاد الفرد بأنو لا يعامل معاممة عادلة مقارنة بالآخرين
                                                           

عادل غزالي، أثر القيم الاجتماعية عمى التنظيم الصناعي في الجزائر، رسالة ماجستير، قسم عمم إجتماع، كمية العموم الإنسانية  1
 . 55، ص5112والاجتماعية، جامعة منتوري، الجزائر، 

.55، ص5112ظيم، مخبر عمم إجتماع الإتصال لمبحث والترجمة، جامعة منتوري، الجزائر، رابح كعباش، عمم اجتماع التن  2  
.52، ص5112طمعت ابراىيم لطفي، عمم إجتماع التنظيم، دار غريب لمطباعة والنشر والتوزيع، القاىرة،   3  
.025، ص0454أحمد صقر عاشور، السموك الإنساني في المنظمات، الدار الجامعية، بيروت،   4 
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لحالة الإنصاف والمساواة في المعاممة من قبل يعرفيا ىديل كاظم سعيد عمى أنيا: درجة ادراك الفرد  -
، ومقارنة ما قدمو من جيود في مجال عممو، وما يترتب عن تمك الجيود من نتائج ومردودات رئيسو

 .1مقارنة بمجيود ومردودات نظرائو

دلة من خلال التعريفين السابقين يتبين لنا أن العدالة التنظيمية ىي إدراك المساواة والمعاممة العا    
 داخل المنظمة.للأفراد 

عرفيا حاكم جبوري عمك الخفاجي عمى أنيا: سموك أخلاقي نابع من رفض التعامل عمى أساس التحيز  -
 .2تحت أي مسوغ ومعاممة الجميع عمى أساس الأداء والقوانين والتعميمات

عادلة لمجميع وفق معايير يتبين لنا من خلال ىذا التعريف أن العدالة التنظيمية ىي معاممة أخلاقية    
 القوانين والشرعية.

في منظمتيم سواء منحيم المكافآت  ةالمتبعادراك العاممين الطرق فيا نماء جواد العبيدي عمى أنيا: عر  -
 .3أو التعامل معيم وفقا لمجيود المبذولة من قبميم بشكل يسيم في تحقيق أىدافيم وأىداف المنظمة معا

اممين لطريقة سير منظمتيم، بما عال يتبين لنا من خلال ىذا التعريف أن العدالة التنظيمية ىي ادراك    
جل تحقيق المعنوية وفقا لمجيوداتيم من أبكافة أشكاليا والمخرجات المادية و  العوائدفي ذلك توزيع 

 غاياتيم وغايات المنظمة.
في الحقوق والواجبات، بين العاممين ق الإنصاف والمساواة العدالة التنظيمية ىي تحقيالتعريف الإجرائي: 

من أجل تحقيق أىداف  في المنظمةالتفاعلات والإجراءات الممارسات، وىي سموك أخلاقي ومجموعة من 
 تنظيمية، اجتماعية وشخصية.

 

                                                           
يب ىديل كاظم سعيد، العلاقة بين العدالة التنظيمية والتمكين وأثرىا في تحقيق الالتزام التنظيمي، دراسة ميدانية في دائرة العمل والتدر 1

  .052، ص5101الميني، كمية الإدارة والاقتصاد، قسم الإدارة العامة، جامعة بغداد، 
العدالة والثقة التنظيمية وانعكاسو في تحقيق جودة حياة العمل، دراسة تحميمية لآراء  حاكم جبوري عمك الخفاجي، التأثير التفاعمي بين 2

، 5105، 2، العدد05عينة من العاممين في جامعة الكوفة، كمية الإدارة والاقتصاد، مجمة القادسية لمعموم الإدارية والاقتصادية، المجمد
 .02ص

لاقتيا بالالتزام التنظيمي، دراسة ميدانية في وزارة التعميم العالي والبحث العممي، كمية نماء جواد العبيدي، أثر العدالة التنظيمية وع 3
 .51، ص5105، 55، العدد5الإدارة والاقتصاد، جامعة تكريت، مجمة تكريت لمعموم الإدارية والاقتصادية، المجمد
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 العدالة الإجرائية

تستخدميا المنظمة لتنفيذ الوظائف يرى حامد أن العدالة الإجرائية تشير إلى السموك والعمميات التي  -
   .1المختمفة

درجة شعور العاممين بعدالة الأسس والإجراءات التي تتبع في اتخاذ القرارات وتنفيذ التعريف الإجرائي: 
 الوظائف.

 العدالة التوزيعية

والفرص  يرى خميفة أن العدالة التوزيعية تتحقق بين الأفراد عندما تتوفر المساواة في توزيع المصادر -
 .2التنظيمية بينيم حيث ينزع الأفراد إلى تقييم نتائج أعماليم وفقا لقاعدة توزيعية قائمة عمى مبدأ المساواة

العدالة التوزيعية ىي درجة شعور العاممين في المنظمة بعدالة توزيع المستحقات التعريف الإجرائي: 
 المادية وغير المادية التي يحصمون عمييا من المنظمة.

 التعاممية                                                                               العدالة
مدى احساس العاممين بعدالة المعاممة التي يحصل عمييا العامل عندما تطبق عميو  تعرف عمى أنيا: -

الإجراءات الرسمية أو مدى معرفتو بأسباب تطبيق تمك الإجراءات، وتتمثل في المعاممة بأدب واحترام من 
 .3جانب الرئيس لممرؤوس والثقة والمصارحة بين الرئيس والمرؤوس واىتمام الرئيس بمصالح الموظف

دالة التعاممية ىي إحساس العامل بعدالة المعاممة التي يتمقاىا من قبل أصحاب عالالتعريف الإجرائي: 
 القرار، والمتمثمة في تفسير القرارات المتخذة.

 
 
 

                                                           
دراك الدعم التنظيمي كمتغير  1 ين وسيطين عمى العلاقة بين العدالة التنظيمية وسموك سعيد شعبان حامد، أثر علاقة الفرد برئيسو وا 

 .554، ص5112، جامعة القاىرة، 20المواطنة التنظيمية، مجمة المحاسبة والإدارة والتأمين، كمية التجارة، العدد 
ريات السموكية محمد عبد المطيف خميفة، محددات سموك التطوع التنظيمي في المنظمات العامة، دراسة تحميمية في ضوء بعض النظ 2

 .51، ص0442، 0، العدد2الحديثة، المجمة العربية لمعموم الإدارية، المجمد
الخرشوم محمد مصطفى، دور عدالة التعاملات في التخفيف من ضغوط صراع الدور، دراسة تطبيقية عمى عناصر التمريض  3

 .505ص ،52بمستشفى حمب، مجمة جامعة دمشق لمعموم الاقتصادية والقانونية، المجمد
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 سموك المواطنة التنظيمية
 السموك

 .1مصدر سمك، يقال: سمك طريقا، وسمك المكان، يسمكو سمكا وسموكا، وسمكو غيره لغة:
المتعمقة وغير المتعمقة القابمة لمملاحظة والقياس، والتي تصدر عن الكائن  الاستجاباتىو كل اصطلاحا: 

 .2الحي ردا عمى المثيرات التي يواجييا الكائن الحي في لحظة معينة
 المواطنة

بالمكان، تشتق من كممة الوطن، وىو المنزل الذي يقيم فيو الإنسان والجمع أوطان، ويقال وطن لغة: 
 .3وأوطن بو أي أقام أوطنو اتخذه وطنا، وأوطن فلانا أرض كذا، أي اتخذىا محلا ومسكنا يقيم فيو

 المواطنة التنظيميةسموك 

يعرف سموك المواطنة التنظيمية عمى أنو: نشاط فردي اختياري يتسم بطابع الطواعية، فيو يتعدى  -
شارات تحمل معاني إيثارية أو تعاونية لا يتطمبيا  إطار الواجبات الرسمية المحددة ويتضمن رموز وا 

 .4ة أو عقابأي مكافأالتوصيف الوظيفي الرسمي لمتنظيم، وبالتالي لا يترتب عميو 

يتبين لنا من خلال ىذا التعريف أن سموك المواطنة التنظيمية ضروري لأي منظمة لتحقيق النجاح     
 التنظيمي والمحافظة عمى التوازن الداخمي لمتنظيم.

عرفيا آخرون بأنيا: سموك الدور الإضافي، فيو سموك اختياري يقوم بو الفرد دون اجبار، كما أنو لا  -
 .5داخل المنظمة يرتبط بنظم الحوافز الرسمية

 يتبين من خلال ىذا التعريف أنيا سموك يؤدى اختياريا ويساعد عمى تحقيق الفعالية التنظيمية.     

                                                           
 .555ابن منظور الفضل جمال الدين، مرجع سبق ذكره، ص 1
 .5أحمد الكردي، السموك التنظيمي، ص 2
 .555ابن منظور الفضل جمال الدين، مرجع سبق ذكره، ص 3
شربتحي أولغا، العوامل المؤثرة في ممارسة العاممين لسموكيات المواطنة التنظيمية بالتطبيق عمى المشافي الجامعية في سوريا، مجمة  4

 .5، ص5112، سوريا، 55بحوث جامعة حمب، العدد
لآراء المديرين، مجمة جامعة  العامري أحمد بن سالم، سموك المواطنة التنظيمية في المستشفيات وزارة الصحة، دراسة استطلاعية  5

 . 25، ص5112، جامعة الممك سعود، 5، العدد0الممك سعود، المجمد



موضوع الدراسة تحديد                                                    الفصل الأول:   
 

16 
 

تعرف أيضا عمى أنيا: تمثل درجة السموك الإنساني الذي يؤديو عضو المنظمة بصورة اختيارية أو  -
قدرتيا عمى الأداء التنظيمي، دون احتساب تطوعية، ويحدث أثرا إيجابيا يصب في خدمة المنظمة وزيادة 
 .1ذلك السموك عمينا ضمن جدول المكافآت أو الحوافز الرسمية

من خلال ىذا التعريف يتبين لنا أن سموك المواطنة التنظيمية ىو من التصرفات الإيجابية يمتاز       
 غير الممزمة وغير خاضع لممكافأة. الاختياريةبالطبيعة 

رادة ولا يبغي منو يمارسو الموظف من تمقاء نفسو  اجتماعيضا عمى أنيا: نشاط تعرف أي - ورغبة منو وا 
أي مردود مادي، عبر التزام ليس بالوظيفي إنما التزام أدبي، حيث يقوم عمى اعتبارات أخلاقية أو 

 .2أو إنسانية أو دينية اجتماعية

وأخلاقي  اجتماعيالتنظيمية عمل ونشاط  يتبين لنا من خلال ىذا التعريف أن سموك المواطنة     
 ىادف. 

ولا يقع تحت  ،الميام الرسميةويتجاوز حدود  يفوقالمواطنة التنظيمية ىي سموك التعريف الإجرائي: 
في تحقيق عديد الأىداف يساعد  مستحب وىو سموكولا يقتضي المكافأة،  ،متطمبات العمل الأساسية

 .والغايات

 الدراسات السابقةسابعا: 
تمثل الدراسات السابقة أحد الأجزاء الميمة من خطة البحث العممي، وىي تعد بمثابة الإطار 

، وىي تمثل أرضية غنية النظري لمنيج البحث العممي المتقدم، وترتبط بو بصورة مباشرة ووثيقة
بالمعمومات لمتعرف عمى كل جوانب مشكمة موضوع البحث، وكذا توضيح الأسس النظرية عن موضوع 

الواسع  الاطلاع، وتظير أىمية الدراسات السابقة في كون الباحث من خلال تنفيذهبحث العممي المراد ال
التي ارتكبيا الباحثون السابقون، بالإضافة إلى تمكين الباحث    سوف يتجنب التكرار والوقوع في الأخطاء
 من تحديد المتغيرات الأساسية في بحثو.

                                                           
الفيداوي فيمي خميفة صالح، علاقة المواطنة التنظيمية مع التغير التحولي، دراسة ميدانية لتصورات موظفي الدوائر الحكومية في  1

 .245، ص5112، عمان،5لعدد، ا25مدينة الكرك، دراسات العموم الإدارية، المجمد 
2 Fables M, the role of task and contextual performance in appraisal fairness and satisfaction, 
unpublished dissertation, faculty of the California school of organizational studies, Aliant international 
university, 2005, p28. 
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إلى وجود العديد من الدراسات الميدانية التي تناولت وجي المتوفر ويشير التراث المعرفي والسوسيول
 موضوع العدالة التنظيمية وسموك المواطنة التنظيمية، فيي تساعد في إثراء مشكمة البحث وتحديد أبعادىا.
وعميو سوف نحاول عرض مجموعة من الدراسات التي تفيدنا وتخدم موضوعنا، ولقد قمنا بتقسيميا إلى 

 ربية ودراسات جزائرية ودراسات أجنبية.دراسات ع
 الدراسات العربية

 الدراسة الأولى
العلاقة بين  التنظيمي والثقة في الإدارة عمى  الالتزامأثر  "بعنوان:  5112 سنة  أميرة محمد رفعتدراسة 

مقدمة لنيل " وىي رسالة  مى البنوك التجاريةعالعدالة التنظيمية وسموكيات المواطنة التنظيمية بالتطبيق 
 درجة الماجستير.

 والالتزاملى أي مدى يتم قياس أثر كل من الثقة في الإدارة إطمقت الدراسة من التساؤل الرئيسي: ان  
التنظيمي عمى العلاقة بين العدالة التنظيمية وسموكيات المواطنة التنظيمية من حيث طبيعتيا واتجاىاتيا 

 تجارية قطاع عام داخل نطاق محافظة القاىرة الكبرى.ومدى قوتيا بالنسبة لمعاممين بالبنوك ال
 وانطلاقا من مشكمة الدراسة قامت الباحثة بصياغة الفروض التالية: 

دالة التنظيمية بسموكيات المواطنة التنظيمية يتأثر بمستوى ثقة العاممين في عالفرض الأول: إن ارتباط ال -
 . الإدارة

 الالتزام ات المواطنة التنظيمية يتأثر بمستوىارتباط العدالة التنظيمية بسموكي الفرض الثاني: إن -
 التنظيمي. 
عمى العلاقة بين العدالة  التنظيمي والثقة في الإدارة الالتزامىدفت الدراسة إلى قياس أثر   

بالنسبة لمعاممين وسموكيات المواطنة التنظيمية من حيث طبيعتيا واتجاىاتيا ومدى قوتيا التنظيمية 
 بالبنوك التجارية.

مى عينة عشوائية بمغ حجميا عاستخدمت الباحثة في دراستيا المنيج الوصفي التحميمي واعتمدت   
قطاع عام( بمنطقة القاىرة الكبرى، كما تم استعمال الإستمارة من العاممين بالبنوك التجارية ) مفردة 511

 والمقابمة كأدوات مساعدة.كأداة رئيسية لجم البيانات والملاحظة 
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 ةارتباطبالتنظيمي كمتغير وسيط فإنو يكون ىناك علاقة  الالتزامحيث أظيرت النتائج أنو في وجود متغير 
 .1موجبة ذات دلالة معنوية بين عدالة التعاملات وسموكيات المواطنة التنظيمية

مى العلاقة بين العدالة عالتنظيمي والثقة في الإدارة  الالتزامتيدف ىذه الدراسة إلى اختيار كل من   
وبيذا  التنظيمية، ( وسموكيات المواطنة دالة الإجراءات، عدالة التعاملاتعدالة التوزيع، ع)   التنظيمية 

نجد أن ىذه الدراسة تناولت موضوع العدالة التنظيمية الذي يعتبر جزء رئيسي في دراستنا الحالية وقد 
الدراسة في إثراء الجانب النظري المتعمق بالعدالة التنظيمية وسموك المواطنة التنظيمية، في  أفادتنا ىذه

د نفس أدوات جمع البيانات المتمثمة في الإستمارة ىذه الدراسة مع دراستنا في اعتما حين تشترك
دراسة المتغيرات، يكمن في  الاختلاففي المنيج المتبع لكن والملاحظة والمقابمة، بالإضافة إلى التشابو 

فنحن درسنا العدالة التنظيمية كمتغير مستقل والمواطنة التنظيمية كمتغير تابع ليا، أما في ىذه الدراسة 
 بالالتزامفاعتبرت الباحثة العدالة التنظيمية وسموكيات المواطنة التنظيمية كمتغيرين تابعين وربطتيما 

 مستقل.  التنظيمي كمتغير
 الدراسة الثانية

بعنوان: "دور العدالة التنظيمية في تحقيق  5105 هونيحسن عمران ومحمد الساكت وفتيحة الدراسة 
 ميم العالي" دراسة تحميمية لآراء عينة من أعضاء ىيئة التدريسسموكيات المواطنة التنظيمية بمؤسسات التع

 ، جامعة سبيا.الاقتصادبكمية 
لمعدالة التنظيمية دور في تحقيق سموكيات المواطنة انطمقت الدراسة من تساؤل رئيسي مفاده: ىل   

 التنظيمية؟ 
)التوزيعية، ة معنوية بين العدالة التنظيمية ومن فرضية مفادىا: لا توجد ىناك علاقة ارتباط ذات دلال  

 وتحقيق سموك المواطنة التنظيمية.الإجرائية، التفاعمية( 
حول موضوع البحث ومتغيراتو )العدالة التنظيمية ىدفت الدراسة إلى محاولة تقديم معالم فكرية   

 والمواطنة التنظيمية( من أجل بمورة الحمول عن سؤال الدراسة.
استخدموا في دراستيم المنيج الوصفي التحميمي ومثمت الإستبانة الأداة الرئيسية لموصول إلى   

مفردة من  25قة عشوائية من النتائج وكذلك الملاحظة، وتكونت عينة الدراسة التي تم اختيارىا بطري
 أعضاء ىيئة التدريس.

                                                           
رة رفعت حواس، أثر الالتزام التنظيمي والثقة في الإدارة عمى العلاقة بين العدالة التنظيمية بالتطبيق عمى البنوك التجارية، رسالة أمي  1

  . 5112ماجستير، كمية التجارة، قسم إدارة الأعمال، جامعة القاىرة، مصر، 
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وقد أظيرت النتائج أنو توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بين العدالة التنظيمية وتحقيق   
 المواطنة التنظيمية. 

 تسيم العدالة التنظيمية في تحقيق سموكيات المواطنة التنظيمية وذلك حيث أن عدالة التوزيعات جاءت -
 بالمرتبة الأولى من حيث الأىمية وتمييا عدالة التعاملات وفي الأخير العدالة الإجرائية.

جاءت أغمب الإجابات لعينة الدراسة فيما يخص متغير تحقيق سموكيات المواطنة التنظيمية فوق  -
تحسين  التنظيمية ودورىا في م الخاصة بالمواطنةمما يدل عمى أىمية القي 2البالغ  المتوسط الفرضي

 .في المنظمات الأداء
جاءت أىمية النسبية لمتغير سموكيات المواطنة التنظيمية متفاوتة حيث جاء في الترتيب الأول في  -

لكياسة وفي الأخير الروح الاىمية الإيثارية، وفي الترتيب الثاني السموك الحضاري، ثم المطف وا
 .1الرياضية
تناولت ىذه الدراسة موضوع دور العدالة التنظيمية في تحقيق سموكيات المواطنة التنظيمية وىو          

منيا من خلال التعرف عمى العدالة التنظيمية وسموكيات المواطنة  الاستفادةنفس موضوع دراستنا، فيمكن 
ة في إثراء الجانب النظري، التنظيمية، وكذلك التعرف عمى العلاقة بينيا، حيث أفادتنا ىذه الدراس

أدوات جمع بالإضافة إلى التشابو في المنيج فقد اعتمدنا في دراستنا أيضا المنيج الوصفي، وكذلك نفس 
 البيانات.

 الدراسة الثالثة
العدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموكيات بعنوان: " 5151 سنة عبد العزيز عبد الهادي العامريدراسة 

 "بية والتعميم بالجميورية اليمنيةلدى موظفي وزارة التر المواطنة التنظيمية 
 وقد انطمقت الدراسة من تساؤلات مفادىا:  

  لدى موظفي وزارة التربية والتعميم بالجميورية اليمنية؟ما مستوى الإحساس بالعدالة التنظيمية  -

                                                           
د عيسى اليوني، دور العدالة التنظيمية في تحقيق سموكيات حسن عبد السلام عمي عمران ومحمد محمد الساكت بمقاسم وفتيحة محم 1

المواطنة التنظيمية   بمؤسسات التعميم العالي، دارسة تحميمية لآراء عينة من أعضاء ىيئة التدريس بكمية الاقتصاد، مجمة الدراسات 
  .525، 525، ص ص 5105، جامعة سبيا، ليبيا، 4المالية والمحاسبية والإدارية، العدد
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ينة عتقديرات أفراد البين متوسطات  1،12ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -
ورية اليمنية تعزى إلى لمستوى الإحساس بالعدالة التنظيمية لدى موظفي وزارة التربية والتعميم بالجمي

 (؟العمر، سنوات الخدمة في الوزارة الجنس، المسمى الوظيفي، المؤىل العممي،متغيرات )

 التربية والتعميم بالجميورية اليمنية؟ ما مستوى ممارسة سموكيات المواطنة التنظيمية لدى موظفي وزارة -

بين متوسطات تقديرات أفراد العينة  1،12ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -
 لمستوى ممارسة سموكيات المواطنة التنظيمية لدى موظفي وزارة التربية والتعميم بالجميورية اليمنية تعزى

 (؟، المر، سنوات الخدمة في الوزارةالوظيفي، المؤىل العمميالجنس، المسمى إلى متغيرات )

( ة بين أبعاد العدالة التنظيمية )التوزيعية، الإجرائية، التعامميةىدفت الدراسة إلى الكشف عن العلاق  
الإيثار، الكياسة، الروح الرياضية، وعي الضمير، السموك الحضاري( اد سموكيات المواطنة التنظيمية )وأبع

 وظفي وزارة التربية والتعميم بالجميورية اليمنية.لدى م

عمى الإستبانة كأداة لجمع  الاعتماد، وقد تم والارتباطياتبع الباحث المنيج الوصفي بنوعيو المسحي   
البيانات الأولية لمدراسة، وتكون مجتمع الدراسة من جميع مديري الإدارات ورؤساء الأقسام والمختصين 

موظف، وقد تم اختيار عينة بطريقة عشوائية  550بية والتعميم بصنعاء والبالغ عددىم في ديوان وزارة التر 
 موظف. 022طبقية حيث بمغ عددىا 

 وقد توصمت إلى النتائج التالية:  

 نظيمية، حيث بمغ المتوسط الحسابيتدني مستوى إحساس موظفي وزارة التربية والتعميم بالعدالة الت -
أبعادىا كالتالي: عدالة التعاملات بدرجة متوسطة، تمييا عدالة التوزيع بدرجة ( وجاء ترتيب 2من  5،54)

 منخفضة، وفي الأخير عدالة الإجراءات بدرجة منخفضة أيضا.

 2،45أبعادىا وبمتوسط حسابي بمغ ) مرتفعة لممارسة سموكيات المواطنة التنظيمية بجميعوجود درجة  -
 (.2من 

مستوى ممارسة التنظيمية و احصائيا بين مستوى الإحساس بالعدالة  عدم وجود علاقة ارتباطية دالة -
 سموكيات المواطنة التنظيمية لدى أفراد عينة الدراسة.
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نة التنظيمية تعزى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية اتجاه أنماط العدالة التنظيمية وسموكيات المواط -
 .1(العمر، سنوات الخدمةي، الجنس، المسمى الوظيفي، المؤىل العممإلى متغيرات )

من ىذه الدراسة لأنيا تتناول نفس موضوع دراستنا، حيث تمتقي ىذه الدراسة مع  الاستفادةيمكن        
  الدراسة الحالية في التعرف عمى تأثير العدالة التنظيمية عمى سموكيات المواطنة التنظيمية لدى العاممين.

 الدراسات الجزائرية
 الدراسة الأولى

بعنوان:" العدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموك  5150 سنة وهيبة مقدود وليمى مطالي وأمينة قهواجيدراسة 
 ".-الجزائر  –المواطنة التنظيمية لدى عينة من موظفي جامعة بومرداس 

 وقد انطمقت الدراسة من فرضية رئيسية مفادىا:  
 التنظيمية ومستوى سموك المواطنة التنظيمية.إحصائية بين العدالة توجد علاقة ذات دلالة  -
 وفرضيات فرعية تتمثل في:   

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين عدالة الإجراءات ومستوى سموك المواطنة التنظيمية.  -

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين عدالة التعاملات ومستوى سموك المواطنة التنظيمية. -

 لة إحصائية بين عدالة التوزيع ومستوى سموك المواطنة التنظيمية.توجد علاقة ذات دلا -

عدالة  عدالة الإجراءات،لة التنظيمية بأبعادىا الثلاثة )ىدفت الدراسة إلى تحديد العلاقة بين العدا  
 ( وسموك المواطنة التنظيمية لدى عينة من موظفي جامعة بومرداس. التعاملات، عدالة التوزيع

موظف، كما  025استخدموا في دراستيم المنيج الوصفي التحميمي، وقد اعتمدوا عمى عينة بمغ حجميا   
 تم استعمال الإستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات والملاحظة.  وقد أظيرت النتائج أن:

اضيين كان متوسطا، مما يدل عمى أن الموظفين غير ر مستوى إحساس الموظفين بالعدالة التنظيمية  -
بشكل كبير بخصوص العدالة التنظيمية في الجامعة، وكانت جميع أبعاد العدالة التنظيمية متفاوتة بين 

                                                           
ة عبد العزيز عبد اليادي العامري، العدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموك المواطنة التنظيمية لدى موظفي وزارة التربية والتعميم بالجميوري  1

 . 022، 002، ص ص 5151،اليمن، 02، العدد  5اليمنية، مجمة جامعة النصر، المجمد
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مرتفعة ومتوسطة، حيث جاءت ممارسة بعد عدالة المعاملات في الترتيب الأول بدرجة مرتفعة، يمييا بعد 
ة التوزيع في المرتبة الثالثة بدرجة عدالة الإجراءات بدرجة مرتفعة في المرتبة الثانية، وأخيرا بعد عدال

 . 1متوسطة

  أيضا أن سموك المواطنة التنظيمية لدى موظفي الإدارة كان مرتفع المستوى، وكانت كما أظيرت النتائج  -

والضمير بعاد الممثمة لو مرتفعة إلى مرتفعة جدا، حيث جاء بعد الكياسة والكرم بالمرتبة الأولى جميع الأ
الثانية وبعد الإيثار في المرتبة الثالثة، وبد السموك الحضاري في المرتبة الرابعة، أما بعد الحي بالمرتبة 

 الروح الرياضية فجاء بالمرتبة الخامسة والأخيرة.

وجود علاقة ذات دلالة إحصائية موجبة بين العدالة التنظيمية ومستوى سموك المواطنة التنظيمية وىذا  -
 إثبات لمفرضية الرئيسية.

جبة بين عدالة الإجراءات ومستوى سموك المواطنة التنظيمية، رغم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية مو  -
 أن العلاقة ليست قوية وىذا إثبات لمفرضية الجزئية الأولى.

وجود علاقة ذات دلالة إحصائية موجبة بين عدالة التعاملات ومستوى سموك المواطنة التنظيمية وىذا  -
 جزئية الثانية.إثبات لمفرضية ال

وجود علاقة ذات دلالة إحصائية موجبة بين عدالة التوزيع ومستوى سموك المواطنة التنظيمية وىذا  -
 .2إثبات لمفرضية الجزئية الثالثة

تتشابو ىذه الدراسة مع دراستنا في أحد أىم أىداف الدراسة الحالية وىو معرفة علاقة العدالة      
عمى نفس المنيج ونفس أدوات جمع البيانات  الاعتمادالتنظيمية بسموك المواطنة التنظيمية، وكذلك في 

 ونفس المتغيرين.
 
 

                                                           
وليمى مطالي وأمينة قيواجي، العدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموك المواطنة التنظيمية لدى عينة من موظفي جامعة  وىيبة مقدود  1

 . 042، 055، ص ص5150، الجزائر، 0، العدد 4بومرداس، المجمة العممية المستقبل الاقتصادي، المجمد 
 .042، 055 مرجع سبق ذكره، ص صوىيبة مقدود وليمى مطالي وأمينة قيواجي،   2
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 الدراسة الثانية
بعنوان:" سموكيات المواطنة التنظيمية  5151سنة  حجابروز زروخي وعيسى فيزكية ججيق و دراسة 

 .بجامعة الشمف " والاجتماعيةلدى العاممين وعلاقتيا بالعدالة التنظيمية في كمية العموم الإنسانية 
وقد انطمقت الدراسة من تساؤل رئيسي مفاده: ما مستوى سموكيات المواطنة التنظيمية لدى العاممين   

 علاقة بواقع العدالة التنظيمية؟ . وىل ليابالكمية محل الدراسة 
  1ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة مستوى سموكيات المواطنة التنظيمية لدى العاممين وعلاقتيا

 بجامعة الشمف. والاجتماعيةبالعدالة التنظيمية في كمية العموم الإنسانية 
عينة عشوائية بسيطة يبمغ حجميا  استخدموا في دراستيم المنيج الوصفي التحميمي، وقد اعتمدوا عمى  
، كما تم والاجتماعيةية العموم الإنسانية مفردة من مجتمع البحث الذي يتمثل في جميع العاممين بكم 25

 استخدام الإستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات.
 وقد توصمت ىذه الدراسة إلى النتائج التالية:  

سموكيات المواطنة التنظيمية لدى المبحوثين بين المستوى المنخفض والمتوسط، وقد يرتبط السبب  -
 ىذا النوع من السموكيات. لاكتساببروتينية الميام وعدم وجود إرادة حقيقية من طرف الكمية 

قية لأن يوجد فرق في سموك الإيثار تعزى إلى عمر العامل ولصالح الأكبر سنا، والنتيجة تبدو منط -
 ويسعى لمتفوق عمى الآخرين.العامل الصغير في السن يكون مازال مشغولا بإثبات ذاتو 

توجد علاقة سمبية بين سموكيات المواطنة التنظيمية والعدالة التنظيمية باستثناء سموك الروح الرياضية  -
ايو في زيادة التعاون بين م التونووعي الضمير وكميا غير دالة إحصائيا، ىذه النتيجة توحي إلى ما أكده 

الكياسة والروح لة التوزيعية زادت روح الإيثار و الأفراد لمجابية الإدارة، ليذا تبين أنو كمما نقصت العدا
الرياضية، وىي سموكيات الفرد اتجاه الفرد. وكمما زادت العدالة يزيد وعي الضمير والسموك الحضاري 

( أن ليس كل العوامل ىي كما بينت ىذه النتائج ما أكده )ىرزبرقوىما سموكيات اتجاه الإدارة تقديرا ليا، 
 عوامل دافعية وتبين أن العدالة من عوامل الصيانة الواجب توافرىا في المنظمة. 

                                                           
زكية ججيق وفيروز زروخي وعيسى حجاب، سموكيات المواطنة التنظيمية لدى العاممين وعلاقتيا بالعدالة التنظيمية في كمية العموم   1

 .022، 021، ص ص 5151، الشمف، 5، العدد 01الإنسانية والاجتماعية، مجمة الاقتصاد الصناعي )خزارتك(، المجمد
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كما توصمت أيضا الدراسة إلى ضرورة تطبيق المفاىيم الإدارية التي تيتم بقدرات العاممين لتحقيق  -
 .1سموك المواطنة التنظيمية

لعدالة وىما اتمتقي ىذه الدراسة مع الدراسة الحالية في كونيا تتناول نفس المتغيرين في دراستنا     
سموكيات المواطنة التنظيمية كمتغير تابع ليا، وابراز العلاقة بينيما كما استفدنا التنظيمية كمتغير مستقل و 

 منيا في اثراء الجانب النظري لدراستنا.

 الدراسة الثالثة                                                                                              

بعنوان:" علاقة العدالة التنظيمية بسموك  5102سنة  عيشوش عثمان ودغمان بوبكر الصديقدراسة 
والاجتماعية بجامعة ية العموم الإنسانية المواطنة التنظيمية عند الأستاذ الجامعي " دراسة ميدانية في كم

 .5البميدة 

 وقد انطمقت الدراسة من فرضيات مفادىا:   

ليس ىناك فروق ذات دلالة إحصائية في إدراك العدالة التنظيمية عند أساتذة كمية العموم الإنسانية  -
 الأقدمية، الرتبة العممية(.الجنس، السن، ي تعزى لممتغيرات الديموغرافية )بجامعة لونيسي عم والاجتماعية

ىناك فروق ذات دلالة إحصائية في سموك المواطنة التنظيمية عند أساتذة كمية العموم الإنسانية  -
السن، الأقدمية، الرتبة  الجنس،) في جامعة لونيسي عمي تعزى لممتغيرات الديموغرافية والاجتماعية

 (.العممية

توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين العدالة التنظيمية وسموك المواطنة التنظيمية عند أساتذة  -
 بجامعة لونيسي عمي. والاجتماعيةكمية العموم الإنسانية 

ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى طبيعة العلاقة بين العدالة التنظيمية وسموك المواطنة التنظيمية عند   
 .5بجامعة البميدة  والاجتماعيةة العموم الإنسانية أساتذة كمي

 022وقد استخدم الباحثان في دراستيم المنيج الوصفي وقد اعتمدوا عمى عينة عشوائية بمغ حجميا   
 أستاذ في الكمية، كما تم استعمال الإستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات. 045أستاذا من مجموع 

                                                           

 .022، 021رجع سبق ذكره، ص ص خي وعيسى حجاب، مزكية ججيق وفيروز زرو  1 
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                                                                      ة:وتوصموا إلى النتائج التالي 

 ند أساتذة كمية العموم الإنسانيةليس ىناك فروق ذات دلالة إحصائية في إدراك العدالة التنظيمية ع -
 1 العممية(الرتبة الجنس، السن، الأقدمية، ي تعزى لممتغيرات الديموغرافية )بجامعة لونيسي عم والاجتماعية

العدالة لا تسيم في تغيير إدراك  (يد عمى المتغيرات الديموغرافية )الجنس، السنوىذا لأنو تم التأك
والرتبة  بجامعة لونيسي عمي، بينما نجد الأقدمية والاجتماعيةالتنظيمية لدى أساتذة كمية العموم الإنسانية 

 العممية تفعل ذلك.

 بين العدالة التنظيمية وسموك المواطنة التنظيمية لدى أساتذة حصائية قة ارتباطية ذات دلالة إتوجد علا -

في جامعة لونيسي عمي بحكم أنو توجد علاقة بين العدالة التنظيمية  والاجتماعيةكمية العموم الإنسانية 
 وسموك المواطنة التنظيمية مع أنيا ضعيفة.

عمى نفس أدوات جمع البيانات المتمثمة في  الاعتمادتشترك ىذه الدراسة مع دراستنا الحالية في     
لعدالة افة إلى المنيج المعتمد )المنيج الوصفي( ونفس متغيري الدراسة )بالإضا والاستبيانالملاحظة 

 (.المواطنة التنظيمية كمتغير تابع سموكالتنظيمية كمتغير مستقل و 

 الدراسات الأجنبية

 الدراسة الأولى

 "نظيمية وسموك المواطنة التنظيميةبين العدالة الت ةوان: "العلاقبعن 0440سنة    Moormanدراسة 

ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة إحساس العاممين بالعدالة التنظيمية عمى سموك المواطنة التنظيمية،   
 مديرا من عدة مؤسسات، وتوصمت إلى النتائج التالية: 52وتكونت عينة الدراسة من 

 إن عدالة الإجراءات يمكن أن تكون مؤشرا لسموك المواطنة التنظيمية أكثر من عدالة التوزيع. -

 وجود علاقة ارتباط قوية بين شعور الموظفين بالعدالة التنظيمية وسموك المواطنة التنظيمية. -

                                                           
عيشوش عثمان ودغمان بو بكر الصديق، علاقة العدالة التنظيمية بسموك المواطنة التنظيمية عند الأستاذ الجامعي، دراسة ميدانية  1

، ص ص 5102، الجزائر، 55العدد، مجمة الدراسات والبحوث الاجتماعية، 5في كمية العموم الإنسانية والاجتماعية بجامعة البميدة
022 ،024. 
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 .1إيجابية قوية بين عدالة التوزيع وعدالة الإجراءات ارتباط علاقةد و وج -

براز العلاقة بين العدالة التنظيمية وسموك المواطنة التنظيمية ومدى       ركزت ىذه الدراسة عمى معرفة وا 
إحساس العاممين بيا، حيث تتشابو ىذه الدراسة مع الدراسة الحالية في متغيرات الدراسة كما تفيدنا في 

 إثراء الجانب النظري.

 الدراسة الثانية

لرقابة كوسيط لمعلاقة بين أساليب ا ةبعنوان: "العدال 0442سنة  Niehof & Moorman  دراسة  
 ."وسموك المواطنة التنظيمية

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى دور العدالة التنظيمية ضمن العلاقة بين أساليب الرقابة وسموك    
 المواطنة التنظيمية.

مديرا عاما في إحدى الشركات الكبرى بالولايات المتحدة الأمريكية، حيث  00عاملا و 502حيث شممت  
 توصمت ىذه الدراسة إلى النتائج التالية:

وجود علاقة إيجابية قوية ومعنوية بين العدالة التنظيمية وسموك المواطنة، باعتبار أن ىذه الأخيرة ىي  -
شعوره بعدالة التوزيع، ذلك أن درجة أداء الموظف ليذه السموكات، تزداد  رد الفعل الطبيعي لمموظف إزاء

وبعلاقتو مع رئيسو، ومع إحساسو بعدالة التوزيع والإجراءات، بحكم جودة العلاقات بينو وبين منظمتو، 
 .2وليس لأن عقدة العمل بينو وبين المنظمة يتطمب ذلك

ري لدراستنا من خلال حديثيا عن سموك المواطنة التنظيمية، أفادتنا ىذه الدراسة في بناء الجانب النظ     
ىذه الدراسة مع دراستنا الحالية من خلال أن دراستنا حاولت ابراز العلاقة  اختمفتفقد  الاختلافأما أوجو 

بين العدالة التنظيمية وسموك المواطنة التنظيمية، في حين ىذه الدراسة تناولت العدالة كوسيط لمعلاقة بين 
  أساليب الرقابة وسموك المواطنة التنظيمية.

                                                           
1 Moorman.R, Relationship between organizational justice and organizational citizenship behaviors: 
do fairness perceptions influence employee citizenship?, journal of applied psychology, vol76, No 6, 
1999. 
2 Niehoff & Moorman, Justice as Mediator of the Relationship Between Methods of Monitoring and 
Organizational citizenship Behavior, Academy of Management Journal, Vol 36, No 2, 1993. 
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 الدراسة الثالثة

العدالة التنظيمية ونمط القيادة عمى سموك المواطنة وان: "أثر بعن 5112سنة    saraih دراسة
 التنظيمية "
العاممين  نالأكاديمييىو التعرف عمى مستوى سموك المواطنة التنظيمية لدى ىدف ىذه الدراسة   

في مؤسسات التعميم العالي في دولة ماليزيا، كما تيدف أيضا إلى تحديد العلاقة بين العدالة التنظيمية 
مط القيادة وتأثيرىا عمى سموك المواطنة التنظيمية، كما تحاول الدراسة تحديد أىم العوامل المؤثرة في ون

 012سموك المواطنة التنظيمية، جمعت البيانات من عمى مستوى العدالة التنظيمية ونمط القيادة وتأثيره 
يندسة في جامعات شمال ماليزيا أكاديمي من خلال عينة عشوائية لمتأكيد من أن كل العاممين في كمية ال

 في ىذه الدراسة. اقد مثمو 
وتم استخدام الإستبيان لجمع البيانات اللازمة من خلال تقسيم الإستبيان إلى أربعة أقسام ىي المتغيرات   

 ، وكانت أىم نتائج الدراسة مايمي: التنظيمية الديموغرافية، والعدالة التنظيمية ونمط القيادة وسموك المواطنة
في كميات اليندسة في الجامعات الماليزية مستوى مقبول من سموك المواطنة  نالأكاديميييظير  -

 التنظيمية.
الدراسة أعمى مستوى من سموك المواطنة التنظيمية في بعد الكياسة ثم بعد السموك أظيرت عينة  -

 (، وأخيرا بعد الإيثار.الوعي )الطاعة العامةالحضاري ثم الروح الرياضية و 
 توجد علاقة إيجابية بين العدالة التنظيمية ونمط القيادة وتأثيرىا عمى سموك المواطنة التنظيمية. -
 .1يؤثر نمط القيادة بشكل أكبر عمى سموك المواطنة التنظيمية مقارنة بالعدالة التنظيمية -

أفادتنا ىذه الدراسة في بناء الجانب النظري لدراستنا من خلال حديثيا عن العدالة التنظيمية          
فيظير في أن دراستنا حاولت ابراز العلاقة بين العدالة  الاختلافوسموك المواطنة التنظيمية، أما أوجو 

قيادة دالة التنظيمية ونمط الالتنظيمية وسموك المواطنة التنظيمية في حين ىذه الدراسة حاولت ابراز أثر الع
 عمى سموك المواطنة التنظيمية. 

 

 
                                                           

1 Sarah U.N, the effect of organizational justice and leadership behavior to organizational citizenship 

behavior , A survey in northern Malaysia University college of engineering, Unpublished dissertation, 

Faculty of Business Management, University Ultra Malaysia, 2006. 
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 خلاصة الفصل

ول بمثابة المدخل والنقطة التي ينطمق منيا الباحث ما سبق يمكن القول بأن الفصل الأ من خلال
في معالجة وعرض دراستو، لأن ىذه المرحمة تزيل الغموض الذي يسود موضوع الدراسة الحالية، وىذا لا 

 اختياريكون إلا من خلال عرض مجموعة عناصر أساسية، تحديد الإشكالية والفرضيات وأسباب 
 اىيم وصولا إلى الدراسات السابقة.الموضوع وأىمية وأىداف الدراسة ثم تحديد المف
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 تمهيد

يعد موضوع العدالة التنظيمية مف الموضوعات الميمة في حقؿ الإدارة حاليا، إذ حظى ولا يزاؿ 
باىتماـ العديد مف الأبحاث والدراسات المتعمقة بالسموؾ التنظيمي وبالتطوير المعرفي لمموارد البشرية في 

الأىداؼ الإنسانية  المنظمات، وذلؾ مف خلبؿ دوره في خمؽ الثقافة التنظيمية المناسبة لخدمة
 والمجتمعية.

قيمة  وتعتبر العدالة التنظيمية مف أىـ مكونات الييكؿ الاجتماعي والنفسي لممنظمة، حيث تعتبر
يمثؿ تدمير لمقيـ والعلبقات الاجتماعية لمعامميف، عمييا مف جانب المنظمة  داءونمطا اجتماعيا ، والاعت

 اع العامميف لسموكيات ضارة بالمنظمة.وعميو فإف غياب العدالة يترتب عميو إتب

وسيتـ في ىذا الفصؿ التطرؽ إلى أىمية العدالة التنظيمية وأبعادىا وشروط تحقيقيا وكذلؾ 
مرتكزاتيا ومبادئيا ومقوماتيا والآثار المترتبة عمى غيابيا وفي الأخير تـ التطرؽ إلى النظريات المفسرة 

 ليا.
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 التنظيميةأولا: أهمية العدالة 

براز ذلؾ مف إالسموؾ التنظيمي لمموظؼ، ويمكف  تتمثؿ أىمية العدالة التنظيمية في دورىا المؤثر في
 خلبؿ ما يمي:

تعمؿ العدالة التنظيمية عمى ترتيب الأفراد ضمف المجموعة وبياف دورىا كؿ منيـ ومكانتو في عممية  -
ة علبقتيـ بالمجموعة التي ينتموف إلييا اتخاد القرارات، فضلب عف المعمومات المناسبة عف طبيع

 والسمطة الممنوحة ليـ ضمنيا.
تؤثر في المشاعر الانسانية التي قد يشعر بيا الفرد، المتولدة عف حالات الظمـ نتيجة القرارات  -

دفع بالبعض منيـ تلتي قد تجعؿ مف بعضيـ عنيفيف أو دارة غير العادلة واالإ التنظيمية أو سموكيات
 1اب مف المنظمة.نسحإلى الإ

 وأيضا تكمف أىمية العدالة التنظيمية في النقاط التالية:

نتمائو ليا، مما يدفعو لبذؿ جيده ة سيقوي مشاعره نحوىا وينمي روح ادار إف شعور الموظؼ بعدالة الإ -
 2.تحقيؽ الأىداؼل

تنعكس العدالة التنظيمية عمى حالات عدـ الرضا عف الرؤساء ، ونظـ القرار وعمى سموكيات  -
المواطنة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي مع مراعاة الفروؽ الفردية وعدـ تكميؼ العامؿ أكثر مف طاقتو 

 3أي التناسب وطاقات كؿ فرد.

كما يمكف أف نبرز كذلؾ أىمية وجود عدالة تنظيمية وشعور العامميف بيا مف خلبؿ تطبيقيا لا التغني بيا 
 فيما يمي: 

                                                           
 .34-33حاكـ جبوري عمؾ الخفاجي، مرجع سبؽ ذكره، ص  1
 .319،  ص2133، عماف، 2بلبؿ خمؼ السكارنة، أخلبقيات العمؿ، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، ط  2
، 2118العجمي،  الاتجاىات الحديثة في القيادة الإدارية والتنمية البشرية، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، عماف، محمد حسف  3

 .323ص
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توفر العدالة التنظيمية بالمؤسسة يؤدي إلى تييئة العماؿ للئحساس باليوية والكياف والاستقرار، إلى  -
ى توفر ىذا زاد إحساس فمت ،والجدارة جانب إحساسيـ بعدالة التقييـ الذي يحضوف بو وفؽ الاستحقاؽ

 نتماء لمؤسستيـ  والسعي الدائـ لخدمتيا ورقييا.العماؿ بالإ
وقيادة الفرؽ، دارة، امميف داخؿ المؤسسة تسيؿ ميمة الإإف تطبيؽ العدالة التنظيمية عمى جميع الع -

 جراءات الرسمية أو الصارمة لتأكيد السموؾ المطموب.فلب يمجؤوف إلى الإ
تعمؿ عمى يسعى وراءه معظـ أفراد المؤسسة و إنيا تعمؿ عمى تحقيؽ الاندماج والطموح الذي كذلؾ ف -

نجاز وتدعـ روح الجماعة داخؿ المؤسسة التي يعمموف والإ توفير الشعور بوحدة الفريؽ في العمؿ
 3لصالحيا.

في  شروطوكما تبرز أىميتيا كذلؾ مف خلبؿ كونيا تعمؿ وتيدؼ لجعؿ سموؾ المورد البشري ضمف 
طار تنظيمي واحد، فلب يمكف لمعامؿ الذي يشعر بوجود عدالة تنظيمية أف يغير مف سموكاتو مف الناحية إ

راءات دارة في تعامميا وتوزيعيا، وفي كيفية تطبيقيا لمختمؼ إج تخدـ مؤسستو، فشعوره بعدالة الإالتي لا
لتحقيؽ الأىداؼ  دؿ أقصى جيودهو لبينتمي روح انتمائو ليا، مما يدفعالعمؿ تقوي مشاعره نحوىا و 

 2.المطموبة منو

مية كبيرة بالنسبة لممورد البشري والمؤسسة عمى حد بصفة عامة فإف العدالة التنظيمية تشكؿ أىو 
السواء، إذ تعمؿ عمى توفير إطار تنظيمي، وتميز المؤسسات عف بعضيا البعض، وتجعميا نسقا منسجما 

عدالة و تطبيقيا عالي، وكذا تعمؿ عمى توجيو السموؾ التنظيمي، ناجحا عندما يكوف مستوى وجود ال
وعمى تكويف السموؾ المطموب منيـ داخؿ المؤسسة، فالمورد  ،ةبمعنى أنيا تؤثر عمى الموارد البشري

يتطمع دائما إلى تحقيؽ عدالة تنظيمية واقعية، ويطمح لمعمؿ في ظؿ وجود قيـ إيجابية مشتركة  البشري
 ة التطورات وتحقيؽ الأىداؼ المسيطرة.تسمح لو بمواكب

 ثانيا: أبعاد العدالة التنظيمية

يعتبر مفيوـ العدالة التنظيمية  مفيوما إداريا ينطبؽ عمى جميع المنظمات، وبالرغـ مف امكانية 
 التعامؿ مع ىذا المفيوـ  تستدعي الضرورة إلى أف تعامؿ معو كمفيوـ ثلبثي الأبعاد عمى النحو التالي: 

                                                           
 .319، ص2112حسف ابراىيـ بموط، إدارة الموارد البشرية مف منظور استراتيجي، دار النيضة العربية لمنشر والتوزيع، لبناف ،   3
 .319سبؽ ذكره، صبلبؿ خمؼ السكارنة، مرجع   2
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 العدالة التوزيعية -3

عمى عدالة التوزيع كمكوف أساسي لمعدالة  3975ركزت معظـ الدراسات في الماضي وحتى عاـ 
( والتي تعد 3963التنظيمية، حيث يستند بعد عدالة التوزيع عمى مضموف " نظرية العدالة " ؿ " آدمز " )

 في تمؾ الحقبة الزمنية. جا لجيود عمماء النفس والاجتماعنتا

أي أنيا تتعمؽ مفيوـ العدالة التوزيعية إلى عدالة المخرجات التي يحصؿ عمييا الموظؼ  يشير حيث
 3.فزمييا والتي تشمؿ الترقية والحوابإدراؾ العامميف لمعدالة في توزيع المكافآت التي يحصموف ع

 ( ثلبث قواعد لعدالة التوزيع في المنظمات ىي:organاف " )جحدد " أرو 

وتقوـ عمى فكرة إعطاء المكافآت عمى أساس المساىمة، فالشخص الذي يعمؿ بدواـ قاعدة التوزيع:  -
كامؿ يستحؽ تعويض أكبر مف الشخص الذي يعمؿ بدواـ جزئي عمى افتراض ثبات العوامؿ الأخرى 

ذا حصؿ العكس   فيذا يعني تجاوز عمى قاعدة المساواة.لدييـ وا 
نظر عف خصائصيـ الفردية، بحيث أف يتساووا وتعني أف كؿ العامميف وبغض ال قاعدة النوعية:  -

ذا حصؿ العكس فإف العامميف ذص لمحصوؿ عمى المكافآت أي ليس البفر  يف يعمموف بجد فقط، وا 
 2سيشعروف بوجود تجاوز عمى قاعدة النوعية.

يف لافتراض وتقوـ ىذه القاعدة عمى فكرة تقديـ الأفراد ذوي الحاجة الممحة للآخر قاعدة الحاجة:  -
الأشياء الأخرى، فمثلب إذا أرادت المنظمة زيادة الأجور وكانت ىناؾ امرأة متزوجة ولدييا  تساوي

الأخرى فإف المرأة المتزوجة يجب أف الأشياء  أطفاؿ، وىناؾ امرأة غير متزوجة وعمى افتراض تساوي
ذا حصؿ العكس فإف المرأة المتزوجة تشعر بتجاوز قاعد الحاجة.  3تقدـ عمى الثانية، وا 

                                                           
، المجمة الجزائرية لمعولمة والسياسات -دراسة ميدانية -عيسات فطيمة الزىرة، العدالة  التنظيمية وأثرىا عمى التمكيف الإداري   3

 . 317، ص2136، الجزائر، 7الاقتصادية، العدد 
 .83نماء جواد العبيدي، مرجع  سبؽ ذكره، ص  2
، 2131صابريف مراد أبو جاسر، أثر إدراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية عمى أبعاد الأداء السياقي، رسالة الماجستير، فمسطيف،   3

 .33ص
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 العدالة الإجرائية -2

يشير ىذا البعد إلى الإجراءات المستخدمة في تحديد النواتج، وتكوف ىذه الإجراءات عادلة تتسـ 
بالاتساؽ والاستمرارية ولا تسعى لتحقيؽ أىداؼ شخصية، توفر تصحيح القرارات وتمثؿ السموؾ والعمميات 

ىذه الإجراءات المتبعة لتصريؼ النواتج أو التي تستخدميا المنظمة لتنفيذ الوظائؼ المختمفة، بمعنى 
المخرجات الخاصة بشؤوف العامميف بالمنظمة دوف استثناء وىي تشمؿ جؿ الممارسات التنظيمية الحاصمة 

 في العمؿ.

وىذا قد تـ تحديد المكونات الييكمية التي يعتقد أنيا تشكؿ القالب الذىبي لإدراؾ العامؿ بمعنى 
أو الإخلبؿ بالقواعد الإجرائية العدالة، حيث أف الاعتقاد بوجود عدالة الإجراءات يرتبط بمدى الوفاء 

 1التالية.

 ذلؾ. روتعديميا إذا ظير ما يبر لقرارات بمعنى وجود فرص للبعتراض عمى االاستئناف:  قاعدة

 لممعايير الأخلبقية السائدة. اأي أف يتـ توزيع الموارد وفققاعدة الأخلاق: 

 2إذ يجب أف تستوعب عممية اتخاذ القرارات وجيات نظر أصحاب المصمحة. قاعدة التمثل:

 (امميةالتعالعدالة التفاعمية ) -3

العامميف في المنظمة بعدالة المعاممة التي يحصموف تعرؼ العدالة التعاممية بأنيا مدى شعور س
 3عمييا، عندما تطبؽ عمييـ بعض الإجراءات التنظيمية والقواعد الرسمية.

 ويمكف تحديد إدراؾ العامميف لعدالة التعاملبت مف خلبؿ أربعة عوامؿ كالتالي:

 مدى وجود مبررات واضحة لمقرارات المتخذة. -
 تعاممو مع العامميف.في ع خداالقرار وعدـ استخدامو لمومتخذ مدى إخلبص صاحب السمطة  -

                                                           
 .32ذكره، ص سبؽ خميفة محمد عبد المطيؼ، مرجع  1
 .318عيسات فاطمة الزىرة، مرجع سبؽ ذكره، ص  2
، ص 2117مية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي، رسالة ماجيستر، جامعة مؤتو، عماف، محمد بف مسمـ سعيد الشنقري، العدالة التنظي 3

29. 
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 مدى احتراـ صاحب السمطة لمعامميف. -
 1مدى التزاـ صاحب السمطة بحدود المباقة في تعاممو مع العامميف. -

تطبؽ اممة التي يحصموف عمييا عندما إف عدالة التعاملبت تمثؿ مدى إدراؾ الأفراد لعدالة المع
مراعاة أسموب التعامؿ مع الأفراد عند تطبيؽ عدالة الإجراءات وعدالة التوزيع عمييـ الإجراءات مع 

وعدالة التعاملبت، حيث يلبحظ وجود ارتباط مع عدالة الإجراءات وعدالة التوزيع فيي ليست منفصمة بؿ 
 4 2مترابطة وتؤثر في بعضيا البعض.

مييا العامؿ عندما تطبؽ عميو كما تعرؼ " مدى إحساس العامميف بعدالة المعاممة التي يحصؿ ع
الإجراءات الرسمية أو مدى معرفتو بأسباب تطبيؽ تمؾ الإجراءات وتتمثؿ في المعاممة بأدب و احتراـ مف 
جانب الرئيسي لممرؤوس والثقة والمصارحة بيف الرئيس والمرؤوس، واىتماـ الرئيس بمصالح الموظؼ "، 

ف عدالة التعاملبت تحتوي عمى م  :كونيف ىماوا 

لممرؤوسيف، وتشير إلى المعاممة العادلة باحتراـ وأدب مف جانب الرؤساء  الحساسية الشخصية: -
 ومدى مراعاة الرؤساء في تعامميـ مع العامميف لمشاعر العامميف وحفاظيـ عمى كرامة العامميف.

والميمة التي  قيقةدية والوتعني قياـ المنظمة بتزويد العامميف بالمعمومات الكاف التفسيرات الاجتماعية: -
تساعد في تفسير وتبرير الممارسات الإدارية بشأف أف مكافآت أو مخرجات أو موارد غير مناسبة 

 33توزع عمييـ.

 ا: شروط تحقيق العدالة التنظيميةثالث

 لتحقيؽ العدالة التنظيمية لابد مف توفر جممة مف الشروط نذكر منيا:

مف الأىداؼ يعمموف مف أجؿ الوصوؿ إلى  ضرورة اتفاؽ أعضاء المؤسسة عمى مجموعة واضحة -
 تحقيقيا.

                                                           
محمد ناصر راشد أبو سمعاف، محددات العدالة وعلبقتيا بسموؾ المواطنة، رسالة ماجيستر في إدارة الأعماؿ، كمية التجارة، الجامعة  1

 .24، ص 2135الإسلبمية، غزة، 
، 3بي، الميارات السموكية والتنظيمية لتنمية الموارد البشرية، المكتبة العصرية لمنشر والتوزيع، طعبد الحميد عبد الفتاح المغر   2

 .319، ص2117مصر، 
، مرجع سبؽ ذكره، ص ص  3  .333 ،332محمد مصطفى الخرشوـ



 العدالة التنظيمية                                               الفصل الثاني:
 

03 
 

 العدؿ بيف الأفراد وعدـ الظمـ. -
 23النزاىة حيث أنيا صفة يجب أف تكوف ملبزمة لمتخذ القرار داخؿ المنظمة. -
 المحافظة عمى الاستمرار في تطبيؽ الإجازات بصورة عادلة وغير شخصية. -
تتلبءـ مع طبيعة وخصائصيا الأفراد العامميف فييا عمى المنظمات أف تستخدـ معايير التوزيع التي  -

مف الأداء والجيد، الأقدمية، الميارات، صعوبة العمؿ ونوع وخصائص الوظائؼ والمتطمبات 
 23البيئية.

 عدـ وجود تمييز في المعاممة بيف الموظفيف. -
 لبئو.عدـ جرح شعور الموظؼ أو كرامتو بأي شكؿ لأف ذلؾ يخفض مف الروح المعنوية لو ولزم -
البعد عف العلبقات الشخصية ومراعاة الفروؽ الفردية وارتباطيا بمجيودات العامميف لتحقيؽ الكفاءة  -

 13.الإنتاجية

في الأخير يمكف القوؿ أف نقطة الانطلبؽ الحقيقية لفيـ العدالة التنظيمية تكمف في الفيـ الصحيح و 
في فراد حيث أنيـ الغاية والوسيمة ورفاىية الأمف الأفراد لخدمة لممنظمة وخصائصيا، فالمنظمات تتكوف 

نفس الوقت وعميو إف تحقيؽ العدالة التنظيمية بيف العامميف ىو أحد التحديات التي تواجييا المؤسسات 
اليوـ وذلؾ لتنوع مواردىا واختلبؼ ثقافتيـ وخمفياتيـ المعرفية والاقتصادية ومف أجؿ تحقيقيا يجب التخمي 

ة القائمة عمى البيروقراطية ومشاعر الظمـ والتيديد لدى العامميف وتبني سياسات عمى السياسات اليدام
 تتسـ بالدعـ التنظيمي بما يضمف الاستمرارية والفعالية التنظيمية في الأمد البعيد.

 يةرابعا: مرتكزات العدالة التنظيم

ويكوف مدفوعا مف راىا مناسبة لو، يالفرد يعمؿ داخؿ أي مؤسسة مف أجؿ الحصوؿ عمى حقوؽ 
خلبؿ سموكاتو إلى تحقيؽ الشعور بالعدالة التنظيمية كمطمب أساسي، ويتـ التوصؿ إلى معرفة المظاىر 
الدالة عمى وجود العدالة مف عدميا، مف خلبؿ مجموعة مف العمميات الذىنية التي يقوـ بيا الفرد وجممة 

 ت ما يمي:مف المرتكزات والأسس التي تقوـ عمييا، ومف ىذه المرتكزا

                                                           
 .367، ص2114خالد عبد الرحيـ الييتي، إدارة الموارد البشرية، دار وائؿ، الأردف،   3
 .478، ص2113أنور سمطاف، السموؾ التنظيمي، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية،  محمد سعيد  2
 .92، ص2118فيصؿ حسونة، إدارة الموارد البشرية، دار أسامة لمنشر والتوزيع، عماف،  3
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  الفرد كائف مدفوع لأف يحدث لديو حالة مف التوازف النفسي بيف ما يقدمو مف مساىمات، وما
 يحصؿ عميو مف عوائد مف المؤسسة التي يعمؿ بيا.

  :يتـ وضع المقارنة التي يقارف بيا الفرد ما يحصؿ عميو مف مدخلبت في نسبة يسمييا العوائد مثؿ
 1نة، الحوافز.الأجر، الترفيو، المعاممة الحس

  نياء عندما يشعر الفرد بعدـ وجود عدالة تنظيمية، فإف ىذا سيدفعو كمحاولة تخفيض التوتر وا 
 حالة عدـ العدالة، ىذه الأخيرة ىي التي تؤذي إلى القدرة الدافعة والتي تحمس الفرد لسموؾ معيف.

  السابقة، إذ يختار الإطار المرجعي يتحدد شعور الفرد بالعدالة التنظيمية مف عدمو بمقارنة النسبة
الذي يبنى عميو المقارنة، وأساسا ىذه المقارنة لا يكوف بناء عمى الحجـ المطمؽ لمعوائد ليست 
نما يعمد إلى مقارنة عوائده منسوبة إلى مدخلبتو مع عوائد الأفراد  مقارنة راتب فرد براتب آخر، وا 

 2الآخريف منسوبة إلى مدخلبتيـ.
أف ىذه ىي أىـ المرتكزات التي تقوـ عمييا العدالة التنظيمية، عند العمؿ عمى  ويمكننا القوؿ

تجسيد مفيـ العدالة التنظيمية داخؿ المؤسسة التي يعمؿ فييا، فكمما كانت النسب متساوية زادت 
 فرص الشعور بالعدالة التنظيمية.

 خامسا: مبادئ العدالة التنظيمية

لمواضيع في المؤسسة، وىي تسعى لمقضاء عمى الفجوة الحاصمة تعتبر العدالة التنظيمية مف أىـ ا
بيف أىداؼ الفرد وأىداؼ المؤسسة التي يعمموف بيا مف أجؿ تحقيؽ ذلؾ لا بد مف توفر مجموعة مف 

 المبادئ نذكر منيا مايمي: 

جبات الحوافز وساعات العمؿ وواو  ورالمبدأ في تكافئ الفرص والأج يتمثؿ ىذا مبدأ المساواة: -
 ة بيف الأفراد العامميف في المؤسسة.الوظيف

 النزاىة ، الشرؼ ، الأمانة.يتمثؿ في الاستقامة ،  المبدأ الأخلاقي: -

                                                           
 .264 مرجع سبؽ ذكره، ص ،خالد عبد الرحيـ بدر الييتي 1
 .366، 363، ص ص 2114، مصر، 8لدار الجامعية، طمدخؿ بناء الميارات(، اأحمد ماىر، سموؾ التنظيمي)  2
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جراءات مبنية عمى أساس معمومات دقيقة يجب أف تكوف القرارات  والإ مبدأ الدقة والتصحيح : -
 1وواضحة ، وقابمة لمتصحيح في حالة وجود خطأ.

مف خلبؿ حصوؿ الفرد عمى أجر يتناسب مع أعباء وظيفتو وفقا للؤىمية النسبية  :عدالة الأجور -
 2الوظيفة مقارنة بالوظائؼ الأخرى.

 3جور.تقسيـ الوظائؼ ومسح الرواتب والأ مف خلبؿ :الموازنة بين العدالة الداخمية والخارجية -
والمكافأة المستحقة وفؽ  بمعنى الالتزاـ بماىو عادؿ في خصوص المعاممة المنصفة مبدأ الالتزام: -

 لممعايير والقوانيف المطبقة.
ي وضع واتخاد يشارؾ جميع الأطراؼ العاممة في المؤسسة ف و يجب أفأي أن :مبدأ المشاركة -

 4جراءات.القرارات وتطبيؽ الإ

ىي مبادئ ىامة يجب أف يتحمى بيا مف خلبؿ ماسبؽ ذكره نستخمص أف مبادئ العدالة التنظيمية 
الانتماء لممؤسسة، لما ليا مف تأثير ايجابي عمى معنويات العامميف وأف أجؿ تحقيؽ الاستقرار و العامؿ مف 

 .خاصةار السمبية عمى المؤسسة بصفة غيابيا لو الكثير مف الآث

 سادسا: مقومات العدالة التنظيمية

وىي  ساسيةأ تستند العدالة التنظيمية إلى جممة مف المقومات الأساسية واليامة تقوـ عمى مسممة
رغبة العامميف في المنظمات بالحصوؿ عمى معاممة عادلة، وترتكز عمى اعتماد بأف يعامؿ معاممة عادلة 
مقارنة مع الآخريف، وعميو فإف مقومات العدالة التنظيمية تعتمد عمى حقيقة المقارنات التي يمكف بناؤىا 

داري، حيث أف ىذه المقومات تصب في والإسموؾ التنظيمي استنادا إلى مقتضيات الدافعية والتحيز في ال

                                                           
 مية التجارة ، قسـ إدارة الأعماؿ،عمر محمد درة،العدالة التنظيمية وعلبقتيا ببعض الاتجاىات الادارية المعاصرة، رسالة ماجيستير، ك 1

 .53،ص2118جامعة عيف شمس ، مصر، 
دارة الموارد البشري 2  .235، ص2117ة ، دار الجامعية لمنشر والتوزيع ، مصر،عبد الغفار خنفي ، السموؾ التنظيمي وا 
 .54، ص2115محمد سيوني البرادعي، تنمية ميارات تخطيط الموارد البشرية، دار ايتراؾ لمنشر والتوزيع، مصر، 3
الييئات الرياضية، مؤمف عبد العزيز عبد الحميد ومحمد سيد بشير محمد، العدالة التنظيمية وفاعمية الأداء الوظيفي لدى العامميف ب 4

 .22، ص2135دار العمـ والإيماف، سوريا، 
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دراكية لتشكيؿ العدالة وعمى نحو يمية في منظماتيـ بحسب الصيغة الإالتنظالكيفية إدراؾ العماؿ لمعدالة 
 :1ما يبينو الشكؿ التالي

 لةدراؾ العداإيبيف  (:10الشكل)

  

 

 

                                                                                                        

 

 

 

 

أنماط السموؾ التنظيمي لأعضاء  (،moornan and griffin.1989وقد أوضح مورماف وجريفيف )
   2المنظمة مف منظور العدالة التنظيمية وترسيخ مقوماتيا والدافعية المدعمة ليا، والشكؿ التالي يوضح ذلؾ

 

 

 

 

                                                           
 .327، ص 2112حسف راوية، السموؾ التنظيمي المعاصر، الدار الجامعية لمنشر والتوزيع،  1
ي إدارة ، مجمة الأردنية ف-دراسة ميدانية-أثر العدالة التنظيمية في بمورة التماثؿ التنظيمي في المؤسسات العامة الأردنية ،البشاشة 2

 .2118، 14، العدد14الأعماؿ، المجمد

 تقييم الفرد لموقفه الشخصي على أساس مدخلاته إلى المنظمة

تقييم المقارنات الاجتماعية للآخرين على أساس مدخلاتهم للمنظمة ونواتج من 
 المنظمة

مقارنة الفرد لنفسه مع الآخرين على أساس المعدلات النسبية للمدخلات 
 والمخرجات

 ممارسة الشعور بالعدالة أو عدم العدالة
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 (:  يبين أنماط السموك التنظيمي من منظور العدالة2لشكل)ا

                         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

دراسة -أثر العدالة التنظيمية في بمورة التماثؿ التنظيمي في المؤسسات العامة الأردنية ،بشاشةال المصدر:
 .2118، 14، العدد14ي إدارة الأعماؿ، المجمد، مجمة الأردنية ف-ميدانية

يكمؿ يمكف القوؿ أف ىذه المقومات التي ترتكز عمييا العدالة التنظيمية خاصة لدى الفرد الذي 
، والتي تزوده بتمؾ العلبقة النسبية بيف الجيد والعائد، فكمما كانت تومؤسسعمى تجسيد ىذا المفيوـ في 

 النسب متساوية زادت فرصة الشعور بالعدالة التنظيمية.
 مقومات العدالة التنظيمية في النقاط التالية:  ح يوضتويمكف 

، فلب بد لمفرد أف يحتاج كؿ فرد في المنظمة إلى معرفة وفيـ أساس أو معيار الحصوؿ عمى المكافآت -
 يعرؼ ىؿ يحصؿ عمى المكافآت بناء عمى الجودة أـ الكمية.

 تقييم الذات

 تقييم الآخرين

 المقارنة

 الشعور

 بالعدالةالشعور 

دافعية للاستمرار في 

 السلوك التنظيمي

 عدم الشعور بالعدالة

دافعية للتخلص من حالات عدم 

 العدالة



 العدالة التنظيمية                                               الفصل الثاني:
 

33 
 

 ، فيـ يدركوف نوعيات مختمفة مف المكافآتينمي الأفراد وجيات نظر متعددة فيما يتعمؽ بمكافآتيـ -
 بعضيا مادي وبعضيا الآخر معنوي.

  سابعا: الآثار المترتبة عمى غياب العدالة التنظيمية

مما لا شؾ فيو أف ىدؼ كؿ مف المدراء أو المسيريف في أي مؤسسة ىو تحقيؽ مجموعة مف 
الأىداؼ التنظيمية، حيث أف ذلؾ لا يتحقؽ ليـ إلا بوجود عدالة تنظيمية فغياب ىذه الأخيرة تجعميـ 

ثار يواجيوف تصرفات وسموكات عديدة مف قبؿ العامميف نتيجة غياب العدالة التنظيمية، ومف أىـ الآ
 السمبية التي تحدثيا غياب العدالة التنظيمية في أي مؤسسة يمكف أف نذكر: 

 نخفاض مستوى الأداء الوظيفي.ا -
  1.انخفاض جودة الأداء ونقص التعاوف مع زملبء العمؿ -
 ضعؼ ممارسة سموكيات المواطنة. -
 .انخفاض التقييـ الكمي لممنظمة -
 نقص الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي. -
 الرغبة في ترؾ العمؿ.زيادة  -
 ط الوظيفية والصراع التنظيمي بيف الأفراد.و زيادة الضغ -

حساس إى بصفة دائمة ومستمرة إلى زيادة سعدارة المؤسسة يجب أف تإومف ىذا المنطمؽ فإف 
ثيا العدالة ( تجنبا لمنتائج السمبية التي تحدئيةجرا، الإممية، التعاالتوزيعيةث )العامميف بالعدالة بأبعادىا الثلب

الشعور بالعدالة داخؿ المؤسسة يمكف أف يولد رد فعؿ   فإظيمية ىذا مف جية ومف جية أخرى فالتن
 2تباث الذات.إيف الأداء وتطوير النفسي محاولة ايجابي يدعـ سموكيات الأفراد العامميف مثؿ: محاولة تحس
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 ثامنا: النظريات المفسرة لمعدالة التنظيمية

التي عنت بفيـ التنظيمات وعلبقتيا بالعدالة التنظيمية، وسوؼ نحاوؿ فيما يمي تعددت النظريات 
يأتي حصر ىذه المداخؿ وجميع عناصرىا وتشمؿ المدخؿ الكلبسيكي، المدخؿ الينوكلبسيكي وكذلؾ 

 بعض المداخؿ المعاصرة

 النظريات الكلاسيكية -3

المعتقدات والأفكار ، التي تتمثؿ الاطار الأوؿ إف الاتجاه الكلبسيكي للئدارة يرتبط بمجموعة مف 
للئدارة، وكاف ظيور ىذه الأفكار تطور الأعماؿ الرواد الأوائؿ في ىذا المجاؿ، ويعود إطلبؽ صفة 

بأف المدخؿ  الكلبسيكية عمى ىذه النظريات إلى طبيعة الأفكار والمبادئ التي تبنتيا، ويمكف القوؿ
مداخؿ أساسية: مدخؿ الإدارة العممية، مدخؿ الإدارة الصناعية و مدخؿ رة يتضمف ثلبث ادالكلبسيكي للئ

العامؿ إلا أنيا التنظيـ البيروقراطي، إف ىذه المداخؿ رغـ اختلبفاتيا في وجيات النظر حوؿ الإدارة و 
ذه المداخؿ ىو" إف ا مف حيث نظرتيا لمعامميف في المنظمة والافتراض الأساسي ليتشترؾ فيما بيني

 1قتصادي رشيد يسعى إلى تعظيـ العائد".كائف ا الانساف

 دارة العممية: نظرية الإ0-0

دارة وجاء ذلؾ في كتابة" مبادئ الإ "ريؾ تايموريفريد"دارة العممية التي كاف رائدىا اعتبرت الإ
حيث تدرج ـ.3878فيؿ لصناعة الصمب عاـ دما ـ، بدأ تايمور حياتو العممية بشركة3933العممية" عاـ 

 ـ.3884مف وظيفة صانع إلى وظيفة كبير الميندسيف عاـ فييا 

ضع المبادئ التي يجب تطبيقيا في خلبؿ سنوات عممو استطاع أف يلبحظ تبياف في كفاءة العماؿ وو 
 2دارة العمؿ.إ

 :وأىـ ىذه المبادئ
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الوظائؼ دارة بمياـ تصميـ والعماؿ، وتضطمع الإ دارةبيف الإ ةالعمؿ في المنظم تنظيـ  يجب أف يتـ -
 والأجور والتعييف، ويضطمع العماؿ بأداء وتنفيذ المياـ الموكمة إلييـ.

مبدأ ربط الأجور بالمردودية حيث كاف يعتقد بأف السبيؿ إلى خمؽ وتطوير الدافعية لمعمؿ وبذؿ المزيد  -
 مف الجيد لذلؾ.

ات، بتحويؿ المصالح واتخاد القرار دارية ي في الوصوؿ إلى حموؿ لممشاكؿ الإاستخداـ الأسموب العمم -
المتعارضة بيف العامميف وأصحاب العمؿ إلى مصالح مشتركة ، عف طريؽ البحث في كيفية تحقيؽ 

 الأىداؼ، وزيادة استقرار العامميف وربط مصالحيـ بمصالح المنظمة.
الرشد في العمؿ وتحديد أساليب الرقابة والمحاسبة والعلبقة بالرؤساء بوضع قوانيف صارمة توضح  -

 1وقواعد العمؿ داخؿ المنظمة، ما يؤدي إلى التزاـ العامميف و انضباطيـ في أماكف العمؿ. طرؽ

 يفرضيا بالقوة عمى العماؿ، مف خلبؿ مفاىيـ أساسية ىي: 

 نساف القياـ بو.: ىي الحد الأقصى لما يستطيع الإالطاقة

معمومة مف الجيد لإنجاز عمؿ نساف بمستوى محدد ويبذؿ كمية : ىي الوقت الذي يستغرقو الإالسرعة
 معيف.

 تشير إلى قدرة الانساف عمى الاستمرار في العمؿ وتحمؿ كؿ المصاعب والخطر. التحمل:

 2تتحدد الأجور عمى أساس قياس الزمف اللبزـ لأداء العمؿ ومدى المنافسة بيف الموظفيف. التكمفة :

لمعمؿ ، وتبني المبادئ الأساسية فمف خلبؿ اعتماد الطرؽ العممية لتحديد الأساليب الصحيحة 
بالحركة والزمف وكذا تخطيط مكاف العمؿ والاىتماـ بالظروؼ الفيزيقية إضافة إلى الاىتماـ بالجوانب 

 المادية لمموظفيف فمف خلبليا يمكف تحقيؽ العدالة التنظيمية.

بالرغـ مما  نوما يتعمؽ موضوعيا يمكف القوؿ أومف خلبؿ ماسبؽ وبناء عمى ما تطرقنا إليو في   
سيامات واىتمامات بالطرؼ إدارة العممية مف الإ قدمو تايمور وبالرغـ مف النجاح الذي حققتو نظرية

والأدوات العممية) لتحديد أساليب أداء العمؿ، ووضع المبادئ الخاصة بدراسة الحركة والزمف وتخطيط 
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ى التقسيـ الفردي اعي( والاعتماد عمالجم) رقيور(. إلا أنيا أىممت العمؿ الفمكاف العمؿ وطرؽ الأج
وركز عمى الحوافز المادية فقط، وأىمؿ الحوافز المعنوية التي  ؿ التعاوف داخؿ التنظيـلمعمؿ، كذلؾ أغف

تدفع إلى تحقيؽ وضماف الاستقرار والرضا الوظيفي، كما أىممت العلبقات الانسانية والاجتماعية لمعامميف 
 وقيدت حرية الفرد.

  داريلتنظيم الإنظرية ا 0-2

دارة العممية في الولايات االمتحدة الأمريكية تحتؿ فس الوقت الذي بدأت فيو مبادئ الإفي ن
دارة عف طريؽ مبادرة سيامو في الإإفي فرنسا يقدـ  "هنري فايول"، داريةمكانتيا في الدراسات والأعماؿ الإ

دارية مف ناحية التنظيمية التي تيتـ بالأعماؿ الإدارة بذلؾ كاف أوؿ مف كتب عف نظرية الإ، وىو دارة الإ
 1وصؼ وتحميؿ الوظائؼ وسرد مبادئ التنظيـ .

 " وظائؼ أساسية متعمقة وظائؼ المؤسسة وذلؾ مف خلبؿ : فايولوقد حدد "

، لتحديد الأىداؼ والسياسات الخاصة بكؿ الأنشطة ووضع عمى أف يتـ بطريقة عقلبنية التخطيط:
 ت المتعمقة بالمستقبؿ.الفروض والمقترحا

 : وىو لتوفير المؤسسة لمختمؼ الموارد الضرورية لسير العمؿ داخميا.التنظيم

 وذلؾ بيدؼ توجيو الأفراد لمقياـ بعمميـ بغرض الحصوؿ عمى أفضؿ ما لدييـ مف بذؿ جيد. القيادة:

 مف خلبؿ التنسيؽ بيف الأفراد لتمكيف المنظمة مف تحقيؽ الأىداؼ. التنسيق:

وىي التحقؽ مما إذا كاف كؿ شيء يسير وفؽ الخطة الموضوعة ، والتعميمات الصادرة والمبادئ  الرقابة:
 2، وأف غرضيا ىو الإثارة إلى نقاط الضعؼ والأخطاء لقصد معالجتيا ومنع تكرارىا.المحددة

 مبدأ إداري يمكف تعميميا في الجامعات والكميات وىذه المبادئ ىي:  34" فايولوقد اقترح "
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رة وكؿ جزء يقوـ بأدائو عامؿ صغيتجزئة العمؿ الواحد إلى أجزاء : المقصود بو أ تقسيم العملمبد -
واحد أو مجموعة مف العماؿ ما يؤدي إلى حصر الاىتمامات والجيد والميارات وزيادة الكفاءة وتحقيؽ 

 الأىداؼ.
صدار الأوامر أما المسؤولية فتعني مقدار إ: وتعني أف لمسمطة الحؽ في مبدأ السمطة والمسؤولية -

 1صدار الأوامر، وبالتالي مف يتحصؿ عمى السمطة، يتحمؿ المسؤولية.إالمساءلة الناجمة عف التمتع بحؽ 
والأنظمة والتعميمات المعموؿ : يمزـ ىذا المبدأ كافة العامميف بالالتزاـ بالقوانيف مبدأ النظام والانضباط -

 بيا.
: المرؤوسسيف يجب أف لا يتمقوا الأوامر إلا مف رئيس واحد فقط، ويحدث مبدأ وحدة الأمر والرئاسة -

الاختلبؿ في العمؿ إذا استمـ العامموف في التنظيـ الواحد أوامرىـ مف عدة رؤساء، وىو عكس المراقبة 
 2الوظيفية التي قاـ بيا تايمور.

 : المنظمة كميا يجب أف تيدؼ إلى تحقيؽ ىدؼ مشترؾ ومحدد واضح.فدهال وأة التوجيه مبدأ وحد -
:  وىو أف لا تتعدى المصالح الشخصية مبدأ خضوع المصمحة الفردية عمى المصمحة العامة -

لممرؤوسيف مصالح المنظمة، والوسيمة التي يتحقؽ بيا ذلؾ ىي العدالة والقدوة الحسنة مف جانب 
 المشرفيف.

كؿ المرؤوسيف  يوالمستحقات عادلة كمما أمكف وترضيجب أف يكوف الأجر  أ مكافأة العاممين:مبد -
 والمنظمة.

، فويض السمطة إلى الآخريفخص واحد ومنو يتـ تشسمطة في يد : يمزـ تركيز المبدأ المركزية -
 وتستخدـ المركزية مع العامميف لأنيـ يتمقوف الأوامر.

دارية والمختمقة كؿ حسب اختصاصو، وغالبا ما بيف المستويات الإ : توزع السمطةمبدأ تدرج السمطة -
 .3ف الأعمى إلى الأسفؿتتدفؽ السمطة م

: عمى الموارد مثؿ الخامات والأفراد والأدوات أف تكوف في مكانيا في الوقت مبدأ الترتيب والتنظيم  -
 المناسب لكي توفر استخداما أمثؿ.
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يجب أف تطبؽ عمييـ نفس القوانيف والموائح بشكؿ عادؿ، ويؤدي : كؿ  العامميف مبدأ المساواة والعدل -
 عدـ الالتزاـ بيذا المبدأ إلى تنامي شعور العامميف بعدـ العدالة التنظيمية.

: أىمية استقرار العامميف بالعمؿ وعدـ تركيـ لأعماليـ لأف ذلؾ يمحؽ الضرر بالمؤسسة مبدأ الاستقرار -
 الحاجة ليا.ويفقدىا خبرات وكفاءات تكوف بأسس 

: إف مبادرة العامميف بطرح أفكارىـ ومف تـ وضعيا موضوع التنفيذ، وقياـ الرؤساء مبدأ المبادرة -
 .شخصالويؤدي إلى الرضا واشباع رغبات  بتشجيع ىذا الاتجاه يمكف أف يخدـ المؤسسة

شجيع العمؿ اء بت: إف سيادة روح التعاوف بيف العامميف وقياـ الرؤسمبدأ التعاون والعمل الجماعي -
 .1الجماعي المشترؾ

الواجب اتباعيا لأجؿ تحقيؽ غايات  يةدار ؿ في تحديده لمجموعة مف مبادئ الإإف اسياـ فايو 
عداة تنظيمية وجعؿ العامميف يشعروف بيا  فمف خلبؿ تبني ىذه المبادئ يمكف تحقيؽ ،وأىداؼ المنظمات

لكسب ولائيـ واستمرارىـ في عمميـ، وذلؾ مف خلبؿ الالتزاـ بالقواعد والتعميمات  ويعايشونيا ويدركونيا
ولاء واستقرار الوالموائح حتى يكوف ىناؾ تعاوف وتوازف وتكافئ في أداء المياـ واتقانيا، مما يؤدي إلى 

 العامميف في العمؿ وممارسة سموكات المواطنة التنظيمية.

 نظرية التنظيم البيروقراطي -0-3

داري وأكثرىا قدرة ىو أفضؿ أشكاؿ التنظيـ الإ ماكس فيبريعد مفيوـ  التنظيـ البيروقراطي عند 
عمى تحيؽ الأىداؼ، ىذا إضافة إلى تمتعو بصفة العقلبنية أو الرشد في معالجة المشكلبت، أيضا ىو 

، التدرج اليرمي ذلؾ التنظيـ المثالي، أي النموذج التنظيـ العممي الذي يقوـ عمى مبادئ تقييـ العمؿ
استخدمو ، وبيذا لا يحمؿ مفيوـ البيروقراطية كما رسمي لمناصب يشغميا أفراد أكفاء الدقيؽ، وتخطيط

نجاز الأعماؿ، وتبذير الوقت وكثرة الوثائؽ وتتمثؿ إدارية تأخر د بو عدـ الفاعمية التنظيمية والإفيبر يقص
 خصائص التنظيـ البيروقراطي عند فيبر في: 

سمطة التي تمنح لمموظؼ القياـ بالأعماؿ بشكؿ رسمي تبعا لقواعد ثابتة حيث تحدد عدة توزيع ال -
 قواعد حجـ السمطة.
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توزيع الأنشطة في التنظيـ البيروقراطي عمى أعضائو بطريقة عادلة وتعتبر ىذه الأنشطة واجبات  -
 يكمؼ بيا الموظفوف رسميا.

عمى تنفيذ ىذه الأعماؿ بحيث يجب تعييف الأفراد الذيف يمتمكوف القدرة  محددة لتنفيذ ؽد طر توج -
 الأعماؿ تبعا لمطرؽ المحددة.

تقسيـ التنظيـ البيروقراطي إلى مستويات إدارية تحده بذلؾ شكلب ىرميا وتشرؼ المستويات العميا مف  -
 1التنظيـ عمى المستويات الدنيا.

 ىي: أما مبادئ التنظيـ البيروقراطي عند فيبر

 اختيار العامميف وترقيتيـ يعتمد عمى الجدارة الفنية في العمؿ. -
 التخصص وتقييـ العمؿ عمى أساس الأداء الناجح للؤعماؿ والوظائؼ. -
 2التسمسؿ الرئاسي ضروري لتحديد العلبقات بيف الرؤساء والمرؤوسيف. -

 عقمنة سموؾ الفرد داخؿ التنظيـ  مف خلبؿ ما سبؽ يمكف القوؿ أف النموذج الفيبري يبحث عف
وجعمو خاضع للئجراءات وقوانيف العمؿ الصارمة جدا ، قصد الحد مف المشكلبت التنظيمية بيف الأفراد 

أنيا تؤدي إلى الاستقرار والثبات عند القياـ بأعماليـ ، لكونيا تستمد شرعيتيا مف القانوف ، لأف فيبر يقوؿ 
صاؼ بيف العماؿ في ممارسة نة القانونية وتحقيؽ المساواة والإالعدالالنسبي بصفة عامة لأنو ركز عمى 

يحقؽ  العدالة  البيروقراطي الذي طرحة فيبر حسب اعتقاده  سوؼ مثاليفمف خلبؿ النموذج ال، المياـ
 لدى العامميف في المنظمة. التنظيمية 

، يمية داخؿ المؤسسة الكلبسيكية التي تناولت موضوع العدالة التنظمف خلبؿ عرضنا لمنظريات 
الانتقادات  نو رغـ الأىمية التي أعطتيا كؿ نظرية لتناوليا ليذا المفيوـ تعرضت لمعديد مفأاستنتجنا 

لونو مف جيد في العمؿ  وىي نظرة لا تخمو مف ذالموظفيف ورغبتيـ المادية لما يبد شنتيجة التركيز عمى ر 
 العدالة التنظيمية.الجدؿ في تطبيؽ القوانيف والاجراءات وبموغ 

 

                                                           
 .288، ص2114رعد حسف الصرف، نظرية الإدارة والأعماؿ، دار الرضا لمنشر والتوزيع ، سوريا ،  1
 .91، ص 2116العدالة التنظيمية، المنظمة العربية لمتنمية الأدائية، مصر، عادؿ محمد زايد،الميمة القادمة لإدارة الموارد البشرية  2
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 النظريات النيو كلاسيكية -2

ـ ف الطرح الذي قدمتو النظريات الكلبسيكية في تفسيرىا ليذا المفيوـ كاف كافي لمتعبير عف أىإ
حساس العامميف بو مف خلبؿ تركيزىـ عمى أمور وجعميـ لأمور أخرى ا  جوانبو وتجسيده داخؿ المؤسسة و 

تعمؿ عمى محاولة إتماـ  ري أف تبرز اتجاىات ومداخؿ أخرى ليست في صالح العامؿ، كاف مف الضرو 
 النقص الذي عانت مف النظريات الكلبسيكية ومف بيف أىـ ىذه النظريات نذكر: 

 نسانيةمدرسة العلاقات الإ  2-0
كرد فعؿ لمنظريات الكلبسكية، حيث ركزت ىذه  لإلتون مايوجاءت مدرسة العلبقات الانسانية 
اعية، عكس النظريات الكلبسيكية يف منيا الجوانب النفسية والاجتمالنظرية عمى عدة جوانب متعمقة بالعامم

نسانية بالجوانب رى، وقد اىتمت مدرسة العلبقات الإالتي اىتمت بالجانب المادي وأىممت جوانب أخ
نظمة، والتي جاءت بأفكار جديدة وىي أف الفرد لا يعيش بمعزؿ عف النفسية والاجتماعية داخؿ الم

الآخريف بؿ يتفاعؿ معيـ ويؤثر فييـ ويتأثر بيـ، مف حيث الاتجاىات والقيـ والمعتقدات، وقد أكدت ىذه 
 المدرسة عمى أىمية التنظيـ غير الرسمي وعبر عنو بالقيـ والسموؾ التي تجاىمتيا القواعد الرسمية.

دارة العممية لتايمور وذلؾ مف خلبؿ تركيزه عمى ثلبث مسممات لتوف مايو بانتقادات نظرية الإـ إوقد قا
 ىي: 

 الحوافز المادية لا تعد العامؿ الوحيد في التأثير عمى الفرد العامؿ وعمى مستوى أدائو أيضا. -
نما كجماعة منظمة - بصورة غير رسمية،  الأفراد العامموف لا يواجيوف الموقؼ المتعمقة بالعمؿ كأفراد، وا 

 لاتحددىا  إطارات العمؿ الرسمية.
لمعلبقات المتبادلة وتفاعؿ الأفراد فيما بينيـ الأثر الكبير في تحقيؽ الكفاءة والفعالية، إذ أف التخصص  -

 الوظيفي الدقيؽ العمؿ لا يحقؽ بالضرورة الكفاءة في الأداء.

التي  ؿ العمؿ وىذا ىو الافتراض الرئيسيوأف الانساف كائف إجتماعي يسعى إلى تحقيؽ ذاتو مف خلب
نسانية حيث يمثؿ ىذا الافتراض نقطة تحوؿ أساسية في مفيوـ العدالة قامت بو مدرسة العلبقات الإ

التنظيمية، وقد قاـ التوف مايو وزملبئو بمجموعة مف التجارب، واستنتجوا مف خلبليا وجود متغيريف 
 رئيسييف أثر عمى العامميف ىما:
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والذي ينمي بينيـ العلبقات الاجتماعية، والتي تساىـ بشكؿ مباشر في تحقيؽ  العمل الجماعي: -أ
 الأىداؼ.

: وىو نمط الاشراؼ التعاوني الذي يحسس الافراد بأىميتيـ مف خلبؿ استشارتيـ في شرافنمط الإ -ب
 .1كثير مف الأمور المتعمقة بالعمؿ

حساس الفرد بوجود عدالة  مف إعمى أىمية وجود جماعات العمؿ و  نسانيةركزت مدرسة العلبقات الإ    
 ادئو.مباليا وتجاىميا لمتنظيـ الرسمي و عدميا في إطار التنظيـ غير الرسمي واىم

نسانية نظرت إلى العدالة التنظيمية مف خلبؿ احتراـ ىنا نستنتج أف مدرسة العلبقات الإومف 
ووضع أساس لحميا،  يفي اتخاد القرارات وأنظمة الشكاو العلبقات الاجتماعية بيف العامميف والمشاركة 

مى وكذلؾ أكدت أىمية لتركيز عمى مصالح العماؿ لتمتقي مع مصالح المؤسسة، وأف لا يكوف أحدىما ع
حجاؼ في حقوقو ضمف معادلة بالعدالة والمساواة وعدـ الإ  يشعر مؿلعااما يجعؿ كحساب الآخر ل

 مشتركة.

 دارية نظرية الفمسفة الإ 2-2

( الذي عمؿ أستاذ بمعيد ماسا 3964-3916) دوغلاس ماغريغورتنسب ىذه النظرية إلى 
نساني لممؤسسة" وينطمؽ مف فكرة أساسية أنو لا توجد ولوجيا، حيث وضع كتاب " البعد الإشوسيتف لمتكن

نظرية كاممة وشاممة حوؿ التيسير وادارة الأفراد، لأنو لا توجد نظرية استطاعت أف تكشؼ طاقة كاممة 
وقامت  yو xلمموارد البشرية داخؿ المنظمة كما عرفت نظرتييف مختمفيف حوؿ الطبيعة البشرية أسماىما 

 2ضات.عمى مجموعة مف الافترا

   Xافتراضات -أ

 نساف كسوؿ بطبيعتو ويتصؼ بكراىيتو اتجاه العمؿ.الإ -
شخاص آخريف، كما يرغبوف في أؤولية ويفضموف التوجيو مف قبؿ يحاوؿ الأفراد عادة تجنب المس -

 الاستقرار والأمف وتقميص الطموحات الذاتية.
                                                           

 .68خميؿ محمد حسف الشماع، مبادئ الإدارة، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، الأردف، ص  1
 .37، ص 2114محمود سميماف العمياف، السموؾ التنظيمي لمنظمات الأعماؿ، دار وائؿ،  2
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نساف يعمؿ خوفا العمؿ، أي أف الإ ىلوسائؿ الأساسية لدفع الانساف إليعتبر العقاب أو التيديد مف ا -
 مف العقاب والحرماف وليس حبا في العمؿ 

 1يعتبر الأجر والمزايا المادية أىـ حوافز العمؿ. -
تنظر إلى الفرد عمى أنو يتسـ بالرشد والعقلبنية غير أنو أكد عمى أف   xعمى العموـ فإف نظرية 

ديد دارة بالرقابة والتوجيو والتيأشار إلى أف الإ اؼ المطموبة، كماالتنظيـ الرسمي لوحده لا يحقؽ الأىد
شباع حاجات ورغبات الفرد، وبالتالي لا تحقؽ حافز نحو الأداء إوالعقاب تشكؿ خطرا عمى طريؽ 

 الأفضؿ.
  yافتراضات -ب
 الأفراد العامميف لا يكرىوف العمؿ بؿ يرغبوف فيو. -
 القرارات والعمؿ الجماعي. راؾ العامميف في عممية صنع واتخاداشت  -
الشعور والرغبة في  أف فيـ، بؿادارة ليست مف تجعؿ الأفراد يتحمموف المسؤولية وتوجيييـ نحو أىدالإ -

 32تحمؿ المسؤولية مغروسة في نفوس العامميف.
وتطبيقاتيا في   yعمى نظرية ركز  قد  yو  xسبؽ يتضح أف ماغريغور في نظرية  مف خلبؿ ما 

ويسعى لتحمؿ المسؤولية، وذلؾ قصد المرونة  دارة، عمى اعتبار أف العامؿ طموح يحب العمؿمجاؿ الإ
والمشاركة في اتخاد القرارات لإتاحة الفرصة أماـ العامؿ مف أجؿ الابداع والابتكار، وذلؾ نتيجة تركيزىا 

دارة ، وىذا مايؤدي الى زاـ بما يطمب ويقدـ لو مف طرؼ الإعمى العدالة التنظيمية التي تسمح لمفرد بالإلت
23والرغبة بالاستمرار والعمؿ فييا تحقيؽ الولاء لممنظمة

.  
 النظرية الحديثة -3

رغـ ما قدمتو المداخؿ الكلبسيكية و الينوكلبسيكية  في تفسيرىا وتأكيدىا عمى ضرورة توفر عدالة      
التي طرحت بقي يسودىا بعض  ، إلا أف تمؾ التصوراتبيا تنظيمية بالمؤسسة وأىمية شعور العامميف

وؿ بيا، وىذا ما أدى إلى ظيور  نظريات عمفي كيفية تجسيد عدالة تنظيمية م الغموض وصعوبة كبيرة
حديثة تحمؿ أفكار مغايرة وأكثر مرونة وقابمية لمتطبيؽ، مف خلبؿ تأكيدىا لأىمية وجود عدالة تنظيمية 

 جزاءا فييا فقط.أـ جزء مف المؤسسة وليسوا لأني يابالمؤسسة والعمؿ عمى جعؿ العامميف يدركون
                                                           

 .28، ص2119، عماف، 2منظور كمي(، دار حامد، طالمنظمات )حريـ، إدارة  فحسي 1
 .329، ص2118ردف، ، الأ3الحديثة لمنشر والتوزيع، ط دارة بالثقة والتمكيف ، دار الكتبي جماؿ أندراوس وعادؿ معايطة، الإرام  2
 .63رابح كعباش، مرجع سبؽ ذكره، ص 3
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 نظرية العدالة لستايسي آدامز -3-0
تنص ىذه النظرية إلى أف الفرد يقارف مستويات أداءه و المكافآت التي يمكف أف يتمقاىا فيما لو 

في نفس  معو  عمؿ بيف موقع أو آخر داخؿ المنظمةػ، كما يقارف عممو بعمؿ الأفراد الذيف يعمموف
خرى التي سبؽ ظمة التي يعمؿ فييا والمنظمات الأالمنظمة أو القسـ كما أنو يقارف العمؿ وعوائده بيف المن

 .1أف عمؿ فييا
معدلات مدخلبت  ىرنوف معدؿ مدخلبتيـ ومخرجاتيـ إلتقوـ ىذه النظرية عمى أف الأفراد يقا

فراد يرغبوف عداميا، وبالطبع فاف الأإوا شعورا معيف تجاه  العدالة أو ومخرجات سواىـ مف الأفراد ليكون
في وجود توازنا بيف مدخلبتيـ ومخرجاتيـ سواىـ مف الأفراد موضوع المقارنة حتى يمكنيـ الحكـ عمى 

  .2ة أو عدـ  عدالة داخؿ مكاف عمميـوجود عدال
 :ولتوضيح معطيات ىذه النظرية نورد الشكؿ التالي

 :يوضح الافتراضات الاساسية لنظرية العدالة (13شكل )
 عدالة/ لا عدالة الفرد                    المقارنة مع الآخر الحالة

عوائدالآخر  0

مدخلات الآخر
 

العوائد(النواتج)

المدخلات(المساهمات)
 عدالة ) تعويض موازي( 

عوائد الآخر 2
مدخلبت الآخر

 
(النواتج) العوائد

المدخلبت(المساىمات)
 

 )تعويض أقؿ(لا عدالة 

عوائد الآخر 3
مدخلبت الآخر

 
(النواتج) العوائد

المدخلبت(المساىمات)
 

 عويض أعمى(ت)لا عدالة 

عماؿ، دار حامد فراد والجماعة في منظمات الأالسموؾ التنظيمي سموؾ الأ ،2114حريـ حسيف  المصدر:
 .326ردف، ص التوزيع، الألمنشر و 

                                                           
دار الشروؽ لمنشر نساني الفردي والجماعي في المنظمات المختمفة، السموؾ الإلسموؾ التنظيمي، دراسة محمد قاسـ القريوتي، ا  1

 .51، ص 2113عماف،  ،4ط والتوزيع،
 .318مرجع سبؽ ذكره، ص  حسف ابراىيـ بموط، 2
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تعويضو بأنو أقؿ بالمقارنة مف تعويض فرد آخر مف خلبؿ الجدوؿ يوضح أف الفرد الذي قدر 
 .(2الحالةيمكف أف يتخذ الخطوات التالية التي تمكنو مف استعادة التكافؤ المطموب بيف النسب )

  .مف مدخلبتو ويعمؿ يتباطؤ يطمب زيادة تعويضو ويقمؿ -

 .1ر زيادة مدخلبتو واتساع في العمؿيطمب مف أخ -

عنو لأي سبب مف الأسباب دوف إذف مف رئيسو وحسب القانوف الداخمي " أف يترؾ العمؿ أو يتوقؼ  -
 .2لممؤسسة"

أما في حالة وجود الفرد بأف تعويضو أعمى مف سواه موضع المقارنة بإمكانو اتخاذ الخطوات التالية التي 
 .(3تكمنو مف استعادة التكافؤ المطموب ) الحالة 

 .3"التعويض الفائض مب اقتطاع جزء مفيزيد الفرد مف مدخلبتو ويط" -
 .يطمب بتعويض أعمى لمفرد الأخر موضع  المقارنة -
 يطمب مف الفرد الآخر تقميؿ مدخلبتو. -
 يترؾ الوظيفة أو يختار فرد آخر لممقارنة. -

ف تطبيؽ نظرية العدالة يستدعي مف الفرد وضع عناصر المدخلبت والمخرجات لديو ولدى الفرد الآخر إ" 
حياف وبالتالي صعوبة القياس والخروج بمعدلات دقيقة دـ توفرىا في بعض الأبالرغـ مف ع موضع المقارنة

 .4عدالة أو عدالة النظرية"تقيس 

ا يدرؾ العامموف عدـ توفر العدالة وىي الصحة الغالبة داخؿ ما عمى ىذه النظرية حسب آدمز فحينواعتماد
 المؤسسة فيمكف الاعتماد عمى خيارات الآتية:

 .مثلب) لا يبدلوف جيدا كثيرا(تغيير مدخلبتيـ  -

                                                           
 .318،  صسبؽ دكرهحسف ابراىيـ بموط: مرجع  1
 .241، ص 2115، سوريا، 2الرضا، الجزء السموؾ التنظيمي، دار عامر الكبيسي، 2
 .51، ص 2115، رية متقدمة( ، مطبعة العشري، مصرداعات وتراجـ وبحوث إالسموؾ التنظيمي ) موضو  السيد محمد جاد الرب،  3
 .333مرجع سبؽ ذكره، ص حسف ابراىيـ بموط،  4
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عدد القطع المنتجة يمكنيـ زيادة فراد الذيف تتقاضوف أجرا اعتمادا عمى " تغيير مخرجاتيـ مثلب الأ -
 .1"أجورىـ عف طريؽ أجورىـ عف طريؽ زيادة في انتاجية القطع المنتجة توعية أقؿ

 نظرية التوقع  3-2

ية ػ تقوـ مف التفسيرات الأكثر شمولا لمدافع 3964 "" فكتور فرومتعد نظرية التوقع التي قدميا 
أف " دافعية الفرد لأداء عمؿ معيف ىي محصمة لمعائد الذي يتمقاه أو شعوره  فادهعمى افتراض أساسي م

 2واعتقاده بامكانية الوصوؿ إلى ىذا العائد نتيجة للؤداء الذي يمارسو.

 : يمثل نموذج التوقع4الشكل 

 

 

                                                                                   

 .292محمد  سميماف العمياف، ص  المصدر:

 في ضوء ىذا تشير نظرية التوقع إلى أنواع مف الاعتقادات وذلؾ عمى نحو التالي: 

بمعنى اعتقاد الفرد بوجود ارتباط ايجاييا قوي بيف الجيد الذي يبذلو والأداء المحقؽ  درجة التوقع: -
وف ليا تستيمؾ جزء كبير مف وقتو دوف أف تك ةوترجع أىمية ذلؾ إلى أف الفرد قد يقوـ بممارسات مختمف

 3.علبقة بالعمؿ ويحدث ذلؾ في المياـ

أي اعتقاد الفرد تشير إلى مدى اعتقاد الفرد بأف الالتزاـ وسيمة لمحصوؿ عمى عوائد  :درجة الوسيمة -
 .4بحصولو عمى عائد نتيجة ىذا الالتزاـ

                                                           
 .327، ص 2113 ردف، لفرد والجماعة(، دار الشروؽ، الأسموؾ اسموؾ المنظمة ) ماجدة العطية،  1
 .316،  ص2131، عماف، 3، طالتوزيعالحامد لمنشر و عماؿ، دار شوقي ناجي جواد، السموؾ التنظيمي في منظمات الأ  2
 .96، ص 2115، طبيؽ، دار الجامعة الجديدة،  مصرالسموؾ التنظيمي بيف النظرية والت محمد اسماعيؿ بلبؿ، 3
 .338. ص2112، معة الحديدة لمنشر والتوزيع، مصرالجا دارية )وظائؼ المديريف(، دارعمي الشرقاوي، العممية الإ  4

 الجهد المبذول الانجاز المطلوب المرغوبة المكافآت الاشباع

 03توقع  02توقع  01توقع
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وتشير إلى مدى منفعة العوائد لمفرد أي أف منفعة العوائد ىي التي تجعؿ يدرؾ أف ىذه  منفعة العوائد: -
 .1العوائد ىي التي تشجع حاجاتو ورغباتو

بذوؿ المفالفرد إذف يبدؿ جيود قصوى في العمؿ إذا أدرؾ أف ىناؾ علبقة وثيقة بيف الجيد 
ت ودرجة تحقيؽ الأىداؼ الشخصية بأف يتـ حقؽ وبيف الأداء والمكافآت  وبيف المكافآداء المومستوى الأ

 .2قوؽ الجميعتقييـ ومكافأة الأداء الجيد فعلب لا مجرد أقواؿ وبطريقة عادلة تتضمف ح

لقد كاف لنظرية التوقع دور كبير في تفسير انخفاض الدافعية لدى العامميف، إذ يكتفوف بما ىو 
مطموب منيـ وىذا ما أدى إلى عدـ توفر العدالة داخؿ المؤسسة، كما كاف العامؿ ينظر إلى الجيد 

فيؽ بيف الجيد ، عمى ىذا التقييـ جاءت نظرية التوقع لتو اسينتج عنو تقييـ غير عادؿ بناءالمبذوؿ أنو 
 المبذوؿ ومستوى الأداء والمكافآت ودرجة تحقيؽ الأىداؼ.

النظريات الحديثة فيما يخص كيفية تجسيد العدالة التنظيمية، تعتبر شارة  لتي قدمتيا إف الإضافة ا
واضحة إلى أف تطبيقيا لا يعتبر أمر صعب التحقيؽ، يكفي تحقيؽ عدالة في التعامؿ والجمع بيف الميونة 

صرامة في ممارسة القوانيف وتطبيؽ الإجراءات، مف أجؿ خمؽ جو مناسب يسمح لمعامميف بتحقيؽ وال
 أىداؼ المؤسسة، وبالتالي استقرار العامميف بالمؤسسة وضماف استمرارىـ في العمؿ.

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .321، ص 2113، دار الفكر العربي لمنشر والتوزيع، مصر، يجيات تطبيقيااستراتابراىيـ عباس الحلببي، تنمية الموارد البشرية و  1
دور العدالة التنظيمية في الحراؾ الميني لمعامميف مف القطاع الصناعي الخاص نحو القطاع العاـ، رسالة  ،مراد رمزي خرموش 2

 .47، ص2133الجزائر،  ماجستير، 
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 خلاصة الفصل

المؤسسة، لأف مف خلبؿ ما سبؽ نستنتج أف العدالة التنظيمية ليا دور فعاؿ في تحقيؽ أىداؼ 
الأفراد يبحثوف عف العدؿ والمساواة في العلبقات الاجتماعية، وتطبيقيا يضمف ليـ حقوقيـ لأنيا تعتبر 
مف المبادئ الأساسية في إدارة المنظمة وأحد مقوماتيا الرئيسية، لما ليا مف تأثير إيجابي عمى الروح 

ة عمى العامؿ بصفة خاصة والمؤسسة بصحة عامة، المعنوية للؤفرادػ وغيابيا ليا الكثير مف الآثار السمبي
وعمى كؿ مؤسسة لكي تحقؽ العدؿ والمساواة عمييا التركيز عمى أدؽ التفاصيؿ المتعمقة بالعدالة 

 التنظيمية.
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 تمهيد

والتي ظيرت أول  ،تعد المواطنة التنظيمية من أبرز المفاىيم الحديثة في مجال السموك التنظيمي    
أي ذلك السموك الذي يظيره مصطمح الجيد التعاوني،  ابرنارد" إذ أطمق عميي شيسترالأمر مع أفكار"

 تجاىمو في كل مؤسسة.الأفراد اتجاه بعضيم البعض وىو أمر لا يمكن الاستغناء عنو ولا يتم 

وقد أضحت المواطنة التنظيمية تفرض نفسيا عند معالجة المسائل المتعمقة بالموارد البشرية، ويعول    
 لارتقاء بالمؤسسة والعاممين عمى حد سواء.ا لعمييا كثير 

وسنحاول تسميط الضوء في ىذا الفصل عمى أىمية سموك المواطنة وأبعادىا وخصائصيا والمحددات     
 وكذلك للؤنماط والمعوقات والنظريات المفسرة ليا.
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 أولا: أهمية سموك المواطنة التنظيمية

بع أىمية سموك المواطنة التنظيمية من كونيا تؤثر إيجابا عمى عدة جوانب في المنظمة، مما تن     
ظمات المعاصرة، ويمكن يساىم إجمالا في فاعمية ونجاح المنظمة في البيئة التنافسية التي تشيدىا المن

 كما يمي:  ،إبراز ذلك عمى مستوى الفرد، المجموعة، المنظمةككل

 أهميته عمى مستوى الفرد -1

 يؤدي إلى تحسين قدرات وميارات العاممين والمديرين عمى حد سواء." -
 1."رفع الروح المعنوية لمعاممين -

ميارات وقدرات الفاعمين في خبرات و ية في كونيا تسمح بتطوير تبرز أىمية المواطنة التنظيم    
راد  تيم وحماسيم عمى تحقيق الأىداف المرسومة.المؤسسة مما يزيد من إيمانيم وا 

 تعمل عمى تحسين أداء وانتاجية الفرد وتطويره ذاتيا." -

 2.يقمل من معادلات التسرب الوظيفي" -

الرقابة الذاتية بالنسبة لمعامل حيت وىذا ما يسمى بصناعة الذات لدى العامل من خلال ممارسة     
يصبح ىذا الأخير عمى درجة عالية من الانضباط في العمل، كما يصبح مجال الابداع والابتكار مفتوحا 

 لخدمتيا. اأمام جميع العاممين مما يحد من إمكانية تركيم مؤسستيم وولائيم ليا سعي

 عمى مستوى المجموعة أهميته -2

 ات بين أفراد المجموعة وفرق العمل.يساعد عمى تنسيق النشاط -
 يساىم في تقميل من الصراعات بين الأفراد. -

                                                           
رشيد مناصرية وفريد بن ختو، سموك المواطنة التنظيمية وأىميتو في تحسين أداء العاممين )دراسة حالة مؤسسة اتصالات الياتف  1

، 5812، كمية العموم التجارية وعموم التسيير، الجزائر،80العدد النقال موبيميس وحدة ورقمة(، مجمة أداء المؤسسات الجزائرية، 
 .552ص

عالية ابراىيم محمد طحطوح، تأثير أنماط القيادة الادارية عمى سموك المواطنة التنظيمية )دراسة تطبيقية عمى موظفات جامعة الممك  2
 .22، ص5812سعود العزيز بجدة( ، رسالة ماجيستر في الادارة العامة، المممكة العربية السعودية، 
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 يعمل عمى تماسك النظام الاجتماعي بين أعضاء المجموعة وفرق العمل. -

 مستوى المنظمةعمى  أهميته -3

  .يعمل عمى زيادة معدلات الأداء والانتاجية عمى مستوى المنظمة -

المنظمة، وظائف الانضباط، والصيانة داخل  فييقمل الحاجة إلى تخصيص جزء من موارد المنظمة  -
 والاستفادة من ىذه الموارد لزيادة الانتاجية الكمية لممنظمة .

 كفاء والاحتفاظ بيم.ن المنظمة من اجتذاب الموظفين الأيمك -

 يحسن من الظروف النفسية والتنظيمية داخل المنظمة. -

 يعمل عمى الحد من التباين في أداء المنظمة ويؤدي إلى استقرارىا. -

 يعزز من قدرة المنظمة عمى التكيف مع التغيرات البيئية . -

 1يساىم في تحسين رضا العملاء والمستفيدين من خدمات المنظمة. -

 ثانيا: أبعاد سموك المواطنة التنظيمية

التنظيمية، إلا أنو وبمراجعة الأدبيات المتعمقة بيذا الموضوع رغم الاىتمام الكبير بدراسة المواطنة    
فقد أشارت الأدبيات إلى أن ىناك ما يزيد  ،يلاحظ أن ىناك اتفاق عمى الأبعاد المكونة لتمك السموكيات

فيما و  ،التنظيمية، وأن ىناك قدرا كبير من التداخل فيما بينياعن عشرين بعدا محتملا لسموكيات المواطنة 
الشكل  كما ىو مبين فيأبعاد سموك المواطنة التنظيمية سندرج بعض النماذج التي تتضمن أىميمي 

 التالي:

 

 

 
                                                           

 .22عالية ابراىيم و محمد طحطوح: مرجع نفسو، ص  1
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 : أبعاد سموك المواطنة التنظيمية وفق نموذج تنائي الأبعاد والنموذج خماسي الأبعاد.5الشكل رقم 

                                                                                         

              

 

 

 

 

 

 

 
 

أثر الالتزام التنظيمي )الثقة في الادارة عمى العلاقة بين العدالة التنظيمية وسموكيات  أميرة محمد رفعت حواس،المصدر: 
 .52، ص5882المواطنة التنظيمية(، رسالة ماجيستر، منشورة، كمية التجارة، جامعة القاىرة، 

 

 ضمين أبعاد سموك المواطنة التنظيمية الموضحين بالشكل:ما يمي شرح ليذين النموذجين المت وفي

 النموذج ثنائي الأبعاد -1

 يرى أصحاب ىذا الاتجاه أن لسموك المواطنة التنظيمية بعدين أساسين ىما:     

البعد التنظيمي وآخر فردي، أي أن ىناك سموكا تطوعيا ييدف إلى تحقيق فعالية المنظمة والارتقاء 
عدة الأفراد العاممين في بأدائيا والعمل عمى استمراريتيا وبقائيا، وسموك تطوعي آخر ييدف إلى مسا

 1المنظمة لمقيام بأعماليم والتعاون معيم، وىو في النياية يساىم في تحقيق أىداف المنظمة ككل.

                                                           
 .210عبد الحميد عبد الفتاح المغربي، مرجع سبق ذكره، ص 1

 أبعاد سلوك المواطنة التنظيمية

 النموذج خماسي الأبعاد النموذج ثنائي الأبعاد

 البعد المنظمي

 الالتزام العام

الروح 

 الرياضية

السلوك 

 الحضاري

 البعد الفردي

 المجاملة

 الايثار

 الالتزام  المجاملة الايثار

 العام

 الروح 

 الرياضية

السلوك 

 الحضاري
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ىي تمك السموكيات التي يقوم بيا الفرد وذلك بيدف إفادة المنظمة ككل ولا تكون  مي:البعد المنظ -أ
 ظمي نذكر ما يمي: موكيات البعد المنحدة ومن أمثمة سموجية إلى فرد معين بل إلى المنظمة كو 

 تقديم الاقتراحات التي تفيد في تطوير الأداء. -
 التحدث بصورة إيجابية عن المنظمة أمام الغير. -
 عدم التغيب عن العمل إلا لمضرورة القصوى. -
 التنمية الذاتية لممعمومات والميارات. -
 والمجان.للاجتماعات الحضور الاختياري  -
 أداء العمل.الدقة المتناىية في  -
 المشاكل مع زملاء العمل. عدم اختلاق -
 عدم المبالغة وتضخيم المشاكل. -

بغرض مساعدة ومعاونة فرد أو أفراد آخرين،  وىي تمك السموكيات التي يقوم بيا الفردالبعد الفردي:  -ب
 أي سموكيات موجية للؤفراد وليس لممنظمة ككل ومن أمثمة ىذه السموكيات:

 في انجاز الأعمال المتأخرة. مساعدة زملاء العمل -
 الحرص عمى مساعدة الرئيس في العمل. -
 مساعدة العاممين الجدد في الالمام بأعماليم. -
 1المساعد في علاج مشاكل العمل. -

 النموذج خماسي الأبعاد: -5

يتمثل في التصرفات والأفعال التطوعية التي تعكس رغبة الفرد في مساعدة الآخرين من الايثار:  - أ
 رؤساء وزملاء العمل أو حتى العملاء، ومن نماذج سموك الايثار ما يمي: 

 مشاركة العاممين في طرق وأساليب العمل الجديدة. -
 مشاركة العاممين الجدد وتعميميم عمى استخدام التجييزات. -
 انجاز العمل المتراكم. ء العمل عمىمساعدة زملا -

                                                           
 .52، 52أميرة محمد رفعت حواس، مرجع سبق ذكره، ص ص  1
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 تجنب حدوث مشكلات متعمقة بالعمل. -

صناعة السلام وقيادة حممة  قيا الباحثون عمى ىذا البعد منيا:لقد تعددت التسميات التي أطم     
 التشجيع، المساعدة بين الأشخاص، التسييل عمى الآخرين، مساعدة الزملاء.

والزملاء في الميام المتعمقة  أعضاء المنظمة والرؤساءسموك التمقائي الموجو نحو  ىو ريثاأي أن الإ    
في المشكلات الشخصية ليم بالإضافة إلى زبائن  عونيد ال أو المساعدة أو مد ،هبالعمل وكيفية إنجاز 
 1وعملاء المنظمة.

يعبر ىذا البعد عن حجم الدور الذي يقوم بو الفرد لمنع المشاكل التي من الممكن أن المجاممة:  -ب
تعترض زملاءه في العمل، وذلك عن طريق تقديم النصح وتوفير المعمومات الضرورية واحترام رغبة 

أي س ىذا البعد أيضا رغبة الفرد في المبادرة بالتواصل مع الآخرين قبل اتخاد كزملاء الآخرين، ويعال
قرارات تؤثر عمى أعماليم، وتظير أىمية ىذا البعد واضحة عندما تكون المشكمة تتطمب ضرورة التنسيق 
بين مجموعة أفراد أو مجموعات عمل مختمفة، ومن الأمثمة عمى ىذا البعد تجنب الغضب عند محاولة 

 الآخرين إثارة ذلك.
 حل والجدال، وتشجيعو ليم عمى نع الصراع: تعكس درجة إسيام الفرد في مالروح الرياضية -ج

  بناء، والمساعدة في تسويتيا، فضلا عن استعداده لتقبل بعض ي قد تنشأ بينيم بأسموبالنزاعات الت
 2، واستغلال وقتو وجيده لمقيام بأعمالو.لتنظيمية العرضية دون شكوى أو تذمرالاحباطات والمضايقات ا

استيلاك زمن طويل في الشكوى من المشكلات تافية وتجنب ومن سموكيات الروح الرياضية : تجنب     
ظيار الاحترام  إعطاء المشاكل أكبر من حجميا الطبيعي، وتجنب التركيز عمى أخطاء الآخرين، وا 

 3.الاساءة الشخصية تقبل النقد بصدر رحب والتسامح عنلمزملاء حتى في أوقات التوتر الميني ، و 

                                                           
أحمد بن سالم العامري، محددات وأثار سموك المواطنة التنظيمية في المنظمات، مجمة جامعة الممك عبد العزيز للاقتصاد والادارة،  1

 .26ص  ،5882، 5العدد ، 11المجمد
، مجمة جامعة النجاح ياض أبا زيد، أثر التمكين النفسي عمى سموك المواطنة لمعاممين في مؤسسة الضمان الاجتماعي في الأردنر  2

 .50، ص5818، 5، عدد52العموم الانسانية( ، مجمد للؤبحاث )
محمد بن عبد الله بن سعيد الزىراني، سموك المواطنة التنظيمية لدى مدارس التعميم العام الحكومية بمدينة جدة، رسالة ماجستير،  3

 .56، ص5881، المممكة العربية السعودية، ، جامعة أم القرىقسم الادارة التربوية والتخطيط، كمية التربية
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الفرد الغير المباشر نحو المنظمة والآخرين من خلال الالتزام بأوقات  وتشير إلى سموك روح الضمير:  -د
 توى المعروف أو المتوقع والإنصياع التمقائي إلى سياساتوزيادة مستويات الأداء عن المسالدوام ، 

 1وأنظمة وتعميمات وقواعد العمل في المنظمة.

التنظيمية والذي لا يتضمن تعاملات مع كما يعكس ىذا البعد الجانب الشخصي من سموك المواطنة      
نما يتضمن السموك الوظيفي الذي يتجاوز الحد الأدنى المطموب رسمي من  االآخرين بشكل أساسي وا 

دية ، الحفاظ عمى موارد جالمنظمة فيما يتعمق بالحضور، احترام الموائح والقوانين، الدقة والعمل ب
 2وممتمكات المنظمة.

تضمن كافة الأنشطة الاختيارية التي يتطوع الفرد لمقيام بيا حفاظا عمى أمن يالسموك الحضاري:  -ه
صدة ، التأكد من أن الأبواب مو المنظمة كالتبميغ عن وجود مخاطر حريق قد يمحق بالمنظمة في المستقبل

ى مشبوىة أو خطرة يمكن أن تمحق الأدوالأنوار مطفأة عند مغادرة مكان العمل، التبميغ عن أي أعمال 
 3.كن أن يمحق الأذى بالصحة البشريةبالمنظمة، أخد المبادرة لوقف عممية تصنيع أي منتج يم

ومن سموكيات السموك الحضاري : الحرص عمى متابعة أنشطة المنظمة باىتمام بالغ، وتقديم بعض     
البيئة  المنظمة في الاقتراحات البناءة لتطوير المنظمة وزيادة فعاليتيا وكفاءتيا، والسعي إلى تحسين صورة

المنظمة ومحاسنيا أمام الآخرين، وحضور الاجتماعات التي لا يتطمب  ، التحدث عنالمحيطة بيا
، الالتزام بالمعايير ن قبل الزملاء، حفظ موقع العمل أنيقاحضورىا والمشاركة في نشاطات المنظمة م

ديدات المدافعة عن المنظمة ضد التي، المدافعة عن المنظمة عندما ينتقدىا الموظفون، الاجتماعية
لمنتجات  الترويجفخور بالعمل في ىذه المنظمة، خارج إطار المنظمة أنو ، إخبار الأفراد الخارجية

 4المنظمة، وبذل الموظف قصاري جيده لتعميم نفسو ذاتيا لزيادة ميارتو.

                                                           
، مجمة العموم التنظيميةامنة وعبد الحفيظ عمي حسب الله، أثر العدالة الاجرائية عمى سموك المواطنة ععبد الله خمف الطسلامنة  1

 .51، ص 5812، 5العدد ،12جمدالاقتصادية، م
2

ىواري معراج ومريم شرع، العلاقات بين سموكيات المواطنة التنظيمية وجودة الخدمة البنكية المؤثرة في رضا عملاء البنك التجاري  
 .122، ص5886، 81، العددالتنافسية، مجمة الموحات لمبحوث والدراسات الاستراتيجياتأساس لبناء الجزائري ك

3
 .26صابري مراد أبو جاسر، مرجع سبق ذكره، ص 

، 5812مروة، أثر الحواجز عمى الولاء التنظيمي، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، قسم عموم التسيير، جامعة بومرداس، منوبة  4
 .182ص 
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 الثا: خصائص سموك المواطنة التنظيميةث

ىذا السموك ، أي أن التي يمكن أن يقوم بو الفرد من الأدوار الإضافيةتطوعي ينبع ىو سموك الطوعية: 
 دى حدود الواجبات والأعباء الوظيفية، وىو زائد عما ىو موصوف رسميا في المنظمةيمثل تصرفات تتع

 أي يتخطى حدود الأدوار الرسمية لموظائف.

صة بالفرد، بمعنى أن سموك ىي سموك اختياري فيو غير موجود في وصف الوظيفة الخاالاختيارية: 
رادتيم الحرة، دون أي  تطوعي ومقصود ومعتمد من جانب الأفراد أنفسيم ويخضع لرغبتيم ومبادرتيم وا 

 1تأثير خارجي من منظماتيم ويمتاز بالطبيعة الاختيارية غير الإكراىية أو الإجبارية في المنظمة.

باشر من خلال نظم الحواجز الرسمية المطبقة لا يحصل الفرد عمى مكافأة بشكل مالتجرد من الرسمية: 
 سموك لا يرتبط بنظام المكافآت أو العقاب الرسمي لثلاث أسباب ىي:في المنظمة، وىذا ال

أن سموكيات المواطنة غالبا ما تكون دقيقة ومن الصعب قياسيا، ومن ثم فإنو من الصعب أيضا أن  -
المدير قد يلاحظ السموكيات ويأخذىا في الاعتبار تتضمنيا أنظمة تقييم الأداء الرسمية، وبالرغم من أن 

 تكون ضعيفة لمغاية. عند التقييم الشخصي لأداء الفرد إلا أن الرابطة بين تمك السموكيات والمكافآت
دة الفرد لسموك المواطنة التنظيمية قد يضر بالأداء الوظيفي الرسمي لمفرد، فإن مساعإن ممارسة الفرد  -

 ي الإضاعة وقت الفرد، ومن ثم انخفاض أدائو الرسمي.لزملائو في العمل قد تؤد
يعاقب الفرد عمى امتناعو إن سموكيات المواطنة التنظيمية ىي سموكيات تطوعية، وبالتالي لا يمكن أن  -

 2عن عمل تطوعي اختياري.

ىي سموك قائم عمى مجموعة من الأفعال وليس عمى فعل واحد، بحيث تختمف أبعاد ومكونات  الشمولية:
ىذا السموك من مؤسسة إلى أخرى وفقا لاختلاف الثقافة التنظيمية لكل مؤسسة وطبيعة نشاطيا والموائح 

                                                           
نجيب عبد المجيد نجم وخولة صدر الدين كريم، دور الثقة التنظيمية في تعزيز سموك المواطنة التنظيمية، دراسة تشخيصية تحميمة  1

 .222، ص5812، 16لآراء عينة من العاممين في مديرية بمدية كركوك، مجمة آداب الفراىيدي، العدد 
نظيمية وعلاقتو بالابداع الاداري، أطروحة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصول عبد السلام بن شايع القحطاني، سموك المواطنة الت 2

عمى درجة دكتوراه الفمسفة في العموم الأمنية، كمية العموم الاجتماعية والادارية، قسم العموم الادارية، جامعة نايف العربية لمعموم 
 .55،52، ص ص 5812الأمنية، 
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في العمل، ومجالات العمل فيي قائمة عمى تحقيق منفعة للآخرين سواء التي تحدد الواجبات الرسمية 
 كانوا عاممين أو مؤسسات.

 شموليتيا لأكثر من لسموكيات يقوم بيا العاممين، بمعنىفالمواطنة التنظيمية عبارة عن مجموعة من ا    
 ة من الثقافة التنظيمية لممؤسسة ذاتيا.نمط سموكي رسمي أو غير رسمي نابع

منفعة للآخرين سواء كانوا عاممين أو مؤسسات ولا يجمب ىذا السموك أي  : فيي قائمة عمى تحقيقالنفعية
أو مصمحة مباشرة لمفرد ولكن يتوقع الفرد أن تؤخذ ىذه السموكيات في الاعتبار عند ظيور فرص فائدة 

يق أىداف المؤسسة. يتضح أي أنيا تحقق لممارسيا أفضمية وىذا يساىم أيضا في تحق ،تنافسية أو تميزية
وىذا ما يكرس ، أن المواطنة التنظيمية لا تجمب لأصحابيا المنافع بل تيدف إلى تحقيق أىداف المؤسسة 

" في نظرية التكوين هنري فايولإليو "  إلى المصمحة العامة وفقا لما دعاخضوع المصمحة الشخصية 
بعين الاعتبار ىذه السموكات أثناء المفاضمة بينيم الاداري، ويتوقع العاممين من إدارة المؤسسة أن تأخذ 

 .1في الحصول عمى فرصة الترقية وزيادة الرواتب والمكافآت المادية والمعنوية

 كما تضاف خصائص أخرى لسموك المواطنة التنظيمية وىي:     

الارتقاء بالمنظمة  ن ىذا السموك ولاء الفرد لممنظمة وانتمائو إلييا ورغبتو الأكيدة في البقاء بيا، وفيأ -
 التي ينتمي إلييا.

ظمة إلى أخرى وتختمف ىذه الأفعال من من ،ن ىذا السموك مجموعة من الأفعال وليس فعلا واحداأ -
رسمي في العمل وما ىو  وفقا لطبيعة وشكل القوانين والموائح المحددة لما ىوومن مجتمع إلى آخر 

 ضافي.تطوعي أو إ
رتو عمى تحقيق أىداف المنظمة، ومن ثم يمكن إدراك ىذا السموك إيجابية  ىذا السموك بمعنى قد -

 2.بشكل إيجابي من قبل من يلاحظو
-  

                                                           
واطنة التنظيمية لدى الاستاذ الجامعي، مجمة الباحث في العموم الانسانية والاجتماعية، مريم صبغ وبن كيحول محمد، قيم الم 1

 .10، ص5816، الجزائر، 82، العدد 11المجمد
محمد ياسين حسون، أثر النمط القيادي في سموك المواطنة التنظيمية ، رسالة مقدمة لنيل درجة الماجيستر في الادارة الأعمال، قسم  2

 .21، ص5812ل، كمية الاقتصاد، جامعة دمشق، سوريا، إدارة الأعما
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 رابعا: محددات سموك المواطنة التنظيمية 

انطلاقا من أىمية المواطنة  التنظيمية في حياة المؤسسات وبحث عن أىم المحددات التي تقف      
عكف الكثير من الباحثين عمى إجراء العديد من الدراسات  خمف ظيور المواطنة التنظيمية في المؤسسات

 ومن أىم ىذه المحددات ما يمي:  ،بقصد إيجاد تفسير ليذه الظاىرة

وتشمل القناعة بالعمل والتعيد الفعال والثقة بالآخرين إذ تعكس القناعة بالعمل  المحددات الشخصية: -1
يفيم لأعماليم وتجعميم يعبرون عن الدور الإضافي بأنو وفيم الأفراد لممعمومات والتي تؤثر في عممية تعر 

ضافية، وعندما يتفق الأفراد مع عمى تعريف مسؤولياتو وأدواره الإ كمما ارتفع ىذا الأخير أصبح الفرد قادرا
بعضيم يؤدي ذلك لمقيام بأنماط سموكية متميزة، وعمى العكس من ذلك فإن فقدان الثقة بالآخرين ينتج عدة 

 ر مرغوبة في العمل.سموكات غي

المواطنة التنظيمية يبنع أساسا من التزام العاممين بتأدية الميام الموكمة إلييم لسموكيات تبني العاممين      
انطلاقا من قناعاتيم الذاتية، وفيميم للؤعمال التي يقومون بيا حيث يعتبرون قياميم بأعمال إضافية 

يتطوعون لتأديتيا في جو يسوده الاتفاق والثقة المتبادلة بين يندرج ضمن العمل الرسمي ليم، وبذلك 
التي يرى بأن المؤسسات تسعى دوما لإيجاد " وليام أوشي" " Z" مختمف العاممين وىذا ما تأكده نظرية

 1.بين العاممين نظام موسع لمتعاملات قائم عمى الثقة المتبادلة

قيم العمل إلى وجود قيم : وتتمثل في قيم وخصائص العمل إذ تشير المحددات الموقفية المدركة -2
لى وجود علاقات ذات أثر ايجابي، ل عمى منفعة مشتركة لكل من الأفراد والمؤسسة، وتؤدي إمشتركة تد

العمل تتضمن احترام الفرد واحتياجاتو فإنو سيتمسك بيا ويعمل عمى الاشتراك  عندما يشعر الفرد أن قيمف
تقلالية فإنيا تزيد اتو تؤدي إلى تحسين الأداء، أما خصائص العمل وخاصة منيا المحفزة كالاسفي مسؤولي

فالعمل الجماعي وما يحممو من قيم مشتركة بين ، مال لممارسة سموك المواطنة التنظيميةمن دافعية الع
مل التي تدفع في العمل كاحترام بعضيم البعض واحترام حاجاتيم وتحمل مسؤوليات من العواالعاممين 

                                                           
جمانا ماىر مصباح الشوا، الذكاء العاطفي وعلاقتو بسموكيات المواطنة التنظيمية، رسالة ماجيستر في إدارة الأعمال، كمية  1

 .22، ص 5812الاقتصادية والعموم الادارية، جامعة الأزىر، فمسطين، 
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العاممين إلى ممارسة سموكات اختيارية تطوعية غير نفعية في مناصب عمميم مع توفر ىامش من 
 1الاستقلالية في ممارسة العمل.

وتشمل تولي منصب في المؤسسة ومستوى العمل اليرمي، فالعاممين محددات المركز الوظيفي:  -3
عكس عمى مما يولد لدييم مشاعر إيجابية تنلمؤسسة، الجدد ليست لدييم علاقة ضمنية وروابط قوية في ا

سعي لتولي المناصب العميا يزيد من دافعية الكمال لمعمل الكما أن ،أدوارىم الإضافية نحو المؤسسة 
 بشكل فعال، فضلا عن زيادة الحرية فيما يتعمق بممارسة أدوار إضافية.

فالعاممين الذين يحصمون عمى مناصب عمل جديدة من خلال عممية الترقية تزداد دافعيتيم نحو      
تاحة  القيام بأعمال إضافية تطوعية في العمل، كما أن منح الاستقلالية والحرية لمعاممين في العمل، وا 

فإن ذلك يكرس  "وليام أوشي"" Zلما نادت بو نظرية "وفقا الفرصة ليم للانخراط في العمل الجماعي 
عاشور "  انخراطيم في أعمال تطوعية تزيد من فاعميتيم في أداء العمل وىذا ما أشارت إليو نتائج دراسة

حيث توصمت ىاتان الدراسات بأنو كمما ، دايرة عبد الحفيظ"و"  كسرى مسعود"" ودراسة كل من " لعور
يجابا عمى سموك المواطنة انعكس ذلك إكمما زاد مظاىر الحرية والاستقلالية الممنوحة لمعاممين في العمل 

 2يجابا في مستوى المواطنة التنظيمية.مية، كما أن العمل الجماعي يؤثر إالتنظي

يم الفرد لعممو سواء  فيما يتعمق بالمزايا  : ىو الحالة العاطفية الإيجابية الناتجة عن تقيالرضا الوظيفي -2
التي يحصل عمييا أو أسموب القيادة أو زملاء العمل أو المناخ التنظيمي، حيث أكدت معظم الدراسات أن 

في لمفرد العامل فكمما زاد مستوى الرضا الوظي ،الرضا الوظيفي يعد أكبر محدد لسموك المواطنة التنظيمية
 يات المواطنة التنظيمية.لسموك كمما زادت ممارستو

معمل واحتكاكو بزملائو، فإن ليذه ل رية تتولد لدى العامل جراء ممارستوبما أن الرضا حالة مشاع    
الحالة علاقة بتكريس سموك المواطنة التنظيمية لدى العامل، فالعامل الراضي في عممو وعن عوائده سواء 

                                                           
لتنظيمية وعلاقتيا بسموك المواطنة التنظيمية لدى أساتذة التعميم الثانوي، أطروحة دكتوراه في عمم النفس حمزة معمري، إدراك العدالة ا 1

 .158، ص5812-5812العمل والتنظيم، جامعة قاصدي مرباح، ورقمة، الجزائر، 
 .22جمانا ماىر مصباح شوا، مرجع سبق ذكره، ص 2
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سموكات تطوعية كمساعدة زملائو دون انتظار أو توقع كانت مادية أو معنوية ينخرط طواعية في ممارسة 
 أي عوائد اضافية مقابل ىذه الممارسات.

عن فكرة مدى ارتباط الفرد بقيم و معتقدات وأىداف المؤسسة  يعبر الولاء التنظيميالولاء التنظيمي:  -5
الرغبة في الاستمرار جيد في سبيل نجاح واستمرار ىذه المؤسسة، يرافق ذلك كمو الودرجة استعداده لبذل 

في العمل بيذه المؤسسة، حيث أن الولاء التنظيمي يشكل محددا ميما لسموك المواطنة التنظيمية ويقول 
"bolon  " بأن الولاء يحدد الاتجاه السموكي عندما تكون التوقعات من نظام الحوافز قميمة، كما أنو مسؤول

 أساسا عمى المكافأة والعقاب. يعتمدلاعن السموك الذي 

فالولاء التنظيمي يشير إلى وجود علاقة قوية بين العامل والمؤسسة التي يعمل بيا مما يجعمو يبادر      
الولاء التنظيمي رغبة إلى تقديم جيود إضافية في العمل سعيا إلى تحقيق أىداف المؤسسة كما يشمل 

ية أو معنوية عن ذلك، مادوالدفاع عنيا دون توقع مكافآت يم العاممين في الاستمرار بالعمل في مؤسسات
زاد الولاء التنظيمي  كممالسموكيات تطوعية في تأدية الأعمال، ف لعاممين ممارسة ايجابا عمى مما ينعكس إ
 1.أدى ذلك إلى زيادة مستوى المواطنة التنظيمية بالمؤسسة لمعاممين كمما

، أحد مؤشرات الأساسية لمتنبؤ بالعديد من النواحي السموكية التنظيمييمثل الالتزام الالتزام التنظيمي:  -6
فيو ترجمة لمرغبات والميول والاعتقادات التي تكون داخل الفرد اتجاه مؤسسة إلى سموك إيجابي يدفع 

 2.بالمؤسسة إلى التقدم والبقاء

بيم النابعة  نوطةتأدية الميام الميجابية منيا في يمي يعبر عن سموكيات العاممين الإتزام التنظلفالا      
 :من اعتقادىم ورغبتيم في تحقيق أىداف المؤسسة ويتجمى ذلك في احترام معايير وقواعد العمل مثل

وىو ما يضمن  ،..إلخى ممتمكات المؤسسة وأسرار العمل.احترام مواقيت العمل، عدم التأخر والحفاظ عم
" أن المؤسسات ماكس فييبررية البيروقراطية حيث يرى "نظالبقاء واستمرارية المؤسسة وىذا ما تأكده 

البيروقراطية  ىي تمك المؤسسات التي يمتزم عماليا بالخضوع لمقاعدة القانونية التي تكرس بدورىا ولاء 
 العامل لعممو والمؤسسة التي يعمل بيا.

                                                           
 .12، 12صأحمد بن سالم العامري، مرجع سبق ذكره،  ص  1
 .11، ص5882صلاح الدين عبد الباقي، السموك الفعال في المنظمات، الدار الجامعية، مصر،  2
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ن ويكو  ،ة التي ينتمي إليياتجاه المؤسسافالفرد الذي يكون ممتزما وظيفيا فإنو يبدي سموكيات ايجابية     
أىدافو مع أىداف المؤسسة مما يترتب عميو حب الفرد لعممو واستعداده  لديو شعور عالي بالانتماء وتوافقو

 1.الدائم لبذل جيد كبير في سبيل المؤسسة التي يعمل بيا

يتأثر بقيم أن سموك المواطنة التنظيمية  "Arnaud " and "A mbarose"يرى العدالة التنظيمية :  -7
مد مع ية يؤدي إلى بناء علاقة طويمة الأفإدراك العاممين لمعدالة التنظيم ،العدالة التنظيمية في المؤسسة

مؤسستيم، ولذلك فإن العاممين سيبقون عمى روابط متينة معيا، ويمكن ادراج قيام العامل بأدوار إضافية 
تعامل المؤسسة معو بإظيار سموك المواطنة  تطوعية ضمن تمك الروابط، فالعامل يبادل أحساسو بعدالة

 التنظيمية.

ي يمارسونيا اتجاه بعضيم البعض عدالة التنظيمية دور في تكوين اتجاىات العاممين والسموكات التولم    
ادرون إلى القيام بأعمال تطوعية كمساعدة زملاء العمل، وتوجيو العمال الجدد فالعمال يب اتجاه المؤسسة،و 

يم مع العمل، القيام بأعمال إضافية خارج أوقات العمل الرسمية إذا ما أحسوا بعدالة تعامل لتسييل تكيف
مسموكات تيم لالمؤسسة معيم فكمما كانت ىناك عدالة في تعامل المؤسسة مع عماليا كمما زادت ممارس

 2المواطنة التنظيمية.

        لتوزيعبعدالة الاجراءات أو اواء فيما يتعمق كما أن إحساس العاممين بالمساواة والانصاف س     
وبالتالي الانخراط في ممارسات تطوعية  ،الشعور  بالمسؤولية اتجاه المؤسسةأو التعاملات تولد لدييم 

 غير رسمية أي سموكيات المواطنة التنظيمية.

فشعور العامل بأن ما يحصل عميو من عوائد مساوي لما يبذلو من جيد مقارنة بزملائو والمساوات      
الحصول  لانصاف فيما بينيم في الحصول عمى المكافآت المادية والمعنوية مثل: زيادة الأجر، الترقية،وا

                                                           
ابتسام عاشوري، الالتزام التنظيمي داخل المؤسسة وعلاقتو بالثقافة التنظيمية، رسالة ماجيستير في عمم التنظيم والعمل، كمية العموم  1

 .21،ص5812-5812، الجزائرالاجتماعية والانسانية، جامعة بسكرة، 
دراسة مسحية عمى العاممين في المشافي العامة لمساحل السوري(، ) غنوة محمد نادر، أثر الضغوط الوظيفية عمى المواطنة التنظيمية 2

 .02، ص5812، 5815، سوريا، ، جامعة تشرينرسالة ماجيستر في ادارة الأعمال، كمية العموم الاقتصادية
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.إلخ، تولد لدييم الشعور بتحمل المسؤولية والانتماء لممؤسسة فينخرطون عمى فترات راحة إضافية..
 1عية في القيام بأعمال إضافية رسمية وغير رسمية.اطو 

تؤثر القيادة الادارية بدورىا عمى سموكيات المواطنة التنظيمية التي يقوم بعا العمال القيادة الادارية:  -8
شرة عمى قيام وأفعال العاممين الذين والقادة ليا انعكاسات مبا التطوعية التي يقوم بيا الرؤساء فالممارسات

لاقة قوية بين عن وجود ع ون منيم التوجيو والارشاد، وفي ىذا الصدد كشفت بعض الدراسات يستميم
مية والمواطنة التنظيمية عمى اعتبار أن القائد التحويمي يعمل دوما عمى حفز عمالو لمقيام يالقيادة التحو 

بأكثر مما ىو متوقع منيم عن طريق العمل كقدوة ليم واحتراميم والاىتمام بحاجاتيم مما يعظم مستوى 
 ثقة العاممين فيو.

ممارسات السموكات التي تعبر عن الروح التطوعية وتجسيد أبعاد  الذي يقوم بو القادة من رقدالب    
روح  جابي في تشجيع وتحفيز العاممين عمىة ذات تأثير إيلتنظيمية بقدر ما تكون آلية القدو المواطنة ا

المبادرة من خلال القيام بمساعدة الزملاء ذوي الأعباء الكبيرة في العمل، والتطوع لأداء عمل إضافي 
ت العمل الرسمية، والانخراط في العمل الجماعي وغيرىا من الممارسات مما يكرس الاحترام خارج أوقا

المتبادل بين العاممين وقادتيم ويعظم من مستوى الثقة التنظيمية وىذا ما أشارت إليو بعض الدراسات بأن 
القائمة عمى تأثير  ميةيالعلاقة بين القيادة والمواطنة التنظيمية تزداد وتتعاظم في ظل القيادة التحو 

 2لمقائد والتشجيع الابداعي لعمالو.لكاريزماتي ا

 : أنماط سموك المواطنة التنظيميةخامسا

نماط والصور التي يمارسيا العاممون في منظماتيم، المواطنة التنظيمية العديد من الأيضم سموك      
 تمخيصيا عمى النحو الآتي:تم والتي 

يشمل ىذا النمط مساعدة الموظف لزملائو في الأمور المتعمقة بشؤون العمل نمط شؤون العمل:  -1
في أو المشرف  ومساعدة الرئيس عن العمل، وتوجيو الموظفين الجددكمساعدة الآخرين المتغيبين 
                                                           

يمان حورية ظاظا، دراسة العوامل المحددة لسموك الموطنة التنظيمية لدى العاممين في منظمة اليلال الاحمر لعربي السوري فرع  1
 .21، ص5811ر في ادارة الأعمال، الجامعة الافتراضية ، سوريا، يدمشق، رسالة ماجست -ريف

ة لمفاعمية التنظيمية في المنظمات الحديثة، مجمة العموم الاجتماعية حمزة معمري وبن زاىي منصور، سموك المواطنة التنظيمية كأدا 2
 26ـ، ص5812، الجزائر، 12والانسانية، العدد
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إذ أن ىذه الممارسات ىي أعمال تطوعية لا يتوقع من  ،غير مطموب منوذلك  عممو، حتى ولو كان
 1.، لأنيا ليست من متطمبات وظيفتو الرسمية أساساالشخص أن يقوم بيا

في الأمور المتعمقة بالمشكلات : يتضمن ىذا النمط تقديم المساعدة  نمط الجوانب الشخصية -2
ويعرفيا الآخر عنو فيسعى جو الزملاء والمديرين والعملاء جتماعية أو العائمية أو العاطفية، التي تو الإ

 لمساعدتو.

والعمل وفقا ليا مثل التنظيمية والسياسات والموائح  لمقيم وىذا من خلال الانصياعداري: لإنمط العمل ا -3
ستخدام السميم، وكذلك ـ واستخدام الموارد التنظيمية الإنصراف حسب مواعيد العمل المحددةالحضور والإ

، كالاقتراحات تميزاالمنظمة أكثر نجاحا و ل جعل أو إدارية أو إجرائية من أج باقتراح تحسينات تنظيمية
 .جراءاتدارية أو الإالبناء التنظيمي أو الممارسات الإالمتعمقة ب

ال إضافية من أجل يشمل ىذا النمط إقبال الموظف عمى القيام بأعمنمط الأعمال التطوعية:  -4
ي لصعوبات التراك في المجان أو المشاريع المتعمقة بالعمل أو التغمب عمى ات، كالإشمساعدة المنظمة

 ،ختياري للاجتماعات والندواتة المنظمة من الأخطار والحضور الإتواجو العمميات التنظيمية وحماي
أو المشرف عمى  ، مساعدة الرئيسخرين المتغيبين عن العمل ذوي الأعباء الوظيفية الكثيرةومساعدة الآ

عممو، ىذه الممارسات ىي الأعمال تطوعية لا يتوقع الشخص أن يقوم بيا لأنيا ليست من متطمبات 
 وظيفتو الرسمية.

والدفاع عنيا وعن مصالحيا  وذلك بالحديث عنيا بصورة طيبة أمام الآخرين،نمط تقديم المنظمة:  -2
يم  في روف الصعبة التي تواجييا، مما يسيا في الظيجابياتيا مع العاممين والعملاء، والوقوف معكذكر إ

 2تحسين سمعتيا عن الآخرين.

 

 

                                                           
 .51،55عبد السلام بن شايع القحطاني، مرجع سبق ذكره، ص ص  1
محمد أحمد الخمفية عمي، أثر ممارسة إدارة الموارد البشرية عمى نية ترك العمل دور المواطنة التنظيمية كمتغير وسيط دراسة ميدانية  2

 .2،2، ص ص 5812، السودان85عددال، 12مجمد البالتطبيق عمى البنوك التجارية  السودانية، مجمة العموم الاقتصادية، 
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 (: أنماط المواطنة التنظيمية66الشكل رقم )                      

                      

 

 
 
 

 من إعداد الطالبتين. المصدر:

 سادسا: آثار سموك المواطنة التنظيمية

تسعى المنظمات المعاصرة إلى تحقيق الفعالية التنظيمية كمواجية التحديات والتحولات العالمية     
ا وىو ما يطمق عمييا لجميع العاممين بيوالمحمية وىي بذلك في حاجة إلى مزيد من الأدوار الاضافية 

 ة التنظيمية.طنسموك الموا

ة التنظيمية عمى فعالية المنظمات وكفاءة نالباحثين دراسة أثر سموك المواط وقد تناول الكثير من    
 1الآثار لسموك المواطنة التنظيمية.مخرجاتيا فقد كشف العديد من البحوث عن 

 المواطنة التنظيميةيجابية لسموك الآثار الإ -1

أكدت العديد من الدراسات أن لسموك المواطنة التنظيمية تأثير ايجابي عمى الأفراد العاممين بالمنظمة 
 جية وعمى المنظمات من جية أخرى والمتمثمة في: من 

العبء المادي عن المنظمة، فيو إضافة حقيقية لمواردىا بحيث يسمح بتوجيو  يؤدي إلى تخفيف -
 أن تتحممو المنظمة في توظيف بعض العاممين لمتوسع في خدماتيا والتميز في أدائيا. ماكان مقررا

 .في الأدء وىذا ما يفتقده العمل الروتينيالحماس يزيد من مستوى  -
  .مؤسساتيمنتماء لز مستوى شعور الأفراد بالإيزيد من مستوى الرضا عن العمل و يعز  -

                                                           
 .21محمد بن عبد الله سعيد الزىراني، مرجع سبق ذكره، ص  1

 أنماط المواطنة التنظيمية

نمط الجوانب  العمل شؤوننمط  دارينمط العمل الإ

 الشخصية

نمط الأعمال 

 التطوعية
 تقديم المنظمةنمط 
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 المعنوية لدى العاممين. يقمل من مستوى التسرب الوظيفي ويرفع الروح -
  .لتزام وحل المشكلاتإلى الإ يؤدي -
 .يزيد من فعالية الأداء وكفاءتو -
 .عمى الأداء المتميزيجابيا ين الأفراد والجماعات مما ينعكس إيوطد العلاقات ب -
يتيح الفرصة لمممارسة الديمقراطية من حيث اختيار الفرد لنوع النشاط الذي يرغب المشاركة فيو أو  -

 1.وقيت المناسب لوالت

 الآثار السمبية لسموك المواطنة التنظيمية -5

العاممين في المنظمات والآثار عمى الرغم من الأىمية الكبيرة لسموك المواطنة التنظيمية عند 
إلا أن ىناك بعض الآثار السمبية التي تحدث عنيا بعض الباحثين والتي تؤدي إلى نتائج سمبية  ،يجابيةالإ

وقد أشار الباحثان )سعود وسمطان(  ،ة والمنظمةالجماع ،، الفردمستويات الثلاثةالعمى فيما يخص الأداء 
 إلى بعض الآثار السمبية والمتمثمة في:

 نة التنظيمية أحد أعراض عدم الكفاءة التنظيمية.قد يكون سموك المواط :عمى مستوى الفرد -
لمحيطة العمل ا ربما يؤثر عمى أداء مجموعة أخرى من الموظفين أو عمى بيئة :عمى مستوى الجماعة -

 كالية.تمثل بروز روح الإ
قد يؤدي إلى تعزيز شعور الفرد بأن المنظمة مدينة لو بالفضل وفي حالة عدم  :عمى مستوى المنظمة -

 2الوفاء بذلك قد تكون النتيجة سمبية بالنسبة عمى المنظمة.

ق الأىداف والغايات ظيمية بما يتماشى وتحقيوعميو من الضروري تعزيز سموكات المواطنة التن
عن الممارسات الضارة وغير المرغوبة والتي يمكن أن  ، بعيدانحو بر الأمانبالمنظمة  المطموبة والسير

 تخمق عائقا أمام استمرار المؤسسة وتطورىا.

 

                                                           
عبد الحكيم مصطفى رسول، مستوى سموك المواطنة التنظيمية لدى أعضاء الييئة التدريسية في كميات وأقسام التربية، جامعة  1

 .2سوران، ص
سات العميا برنامج إدارة  ميل ووسطيا، كمية الدراصباح جوىر دعنا، سموك المواطنة التنظيمية في مديرية التربية والتعميم بشمال الخ  2

 .26، ص5811ر، يستالأعمال، جامعة الخميل ، رسالة ماج
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 سابعا : معوقات سموك المواطنة التنظيمية

داخل المؤسسة  نسانية والتنظيميةالعلاقات الإالركيزة الأساسية لبناء  التنظيمية ةتعتبر المواطن
معوقات الة التنظيمية قد يعود إلى مجموعة من المؤسسات بالمواطنام العاممين في وخارجيا، فعدم قي
 نمخصيا فيما يمي: 

لعاممين في القرارات التي تيم المؤسسة ولو من باب اراك شإعف القيادة الادارية مثلا عدم ض -
ية لك بالسموكيات التطوعايجابية نحو المؤسسة، فما بضلا عن عدم تقوية توجياتيم الإف ،الاستشارة

واتخاذ القرارات صنع  فاحتكار السمطة من قبل القادة ينتج عنيا غياب مشاركة العاممين فية، ضافيالإ
مما يحد من الممارسات التطوعية لدييم كما أن عدم إعطاء العاممين ىامشا من الحرية في انجاز 

الروتين الذي  لعمل مثللتزام فقط بقواعد العمل ينتج عنو كثير من المشكلات المرضية في اوالإ العمل
 العمل. يدفع لمتسيب في

فاءة عن التخفيف من ضغوط العمل، فالضغط الشديد يؤثر عمى كعجز ثقافة المؤسسة وقيم المؤسسة  -
 1يجابية مما ينعكس سمبا عمى تميز أداءىم.ضافية الإالعاممين وعمى سموكياتيم الإ

فإذا كانت في المؤسسة  ةالتنظيمية السائدتتوقف ممارسة سموكات المواطنة التنظيمية عمى نوع الثقافة 
ادرون لفعل ذلك مما يفتح مجال نخراط طواعية في الأعمال التطوعية فإنيم سيبمحفزة لمعاممين عمى الإ

يجابية، أما غياب ذلك ويخمق شعور بالراحة والإبتكار لدييم ويحسن مستويات الأداء لدييم بداع والإالإ
مين مما يؤثر عمى كفاءتيم وامتناعيم عن القيام بأدوار لدى العام سيؤدي إلى بروز الضغوط المينية

 ليا.ايجابية اتجاه المؤسسة وعمإضافية إ

تفتقر معظم حيث التنظيمية  لعوائق في تبني سموكيات المواطنةا تكون السياسة التنظيمية ىي أكبر قد
مما يولد لدى الفرد شعور بالظمم حلال العدالة التنظيمية بين جميع العاممين في المؤسسة، المؤسسات لإ

 2وىذا ما يشكل حافزا قويا لعدم ممارسة سموكيات المواطنة التنظيمية.

                                                           
رية(، مجمة العموم الاجتماعية ، دراسة تحميمية نظ) ساسية  لسموك المواطنة التنظيميةشلابي زىير، الأبعاد الأبومنقار مراد و  1

 .152، 152 ص ، ص5812 ،، الجزائر16العدد
الغني علاء الدين، دراسة تحميمية لبعض محددات ونتائج سموك المواطنة التنظيمية بالتطبيق عمى العاممين، مجمة الدراسات عبد  2

 .152، ص5881، جامعة القاىرة، مصر، 85، العدد11المالية والتجارية، المجمد
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نصاف بين إلى غياب العدالة والمساواة والإ إن غياب استراتجية عامة وواضحة لممؤسسة سيؤدي
الفائدة عمى المؤسسة ضافية التي يمكن أن تعود بالممارسات التطوعية والأدوار الإ العاممين مما يحد من

 .والعاممين عمى حد سواء

تاحة  اء العاممين لدييا معنويا وماديا، وأن التخفيف من ضغوط العملعدم سعي المؤسسة إلى إرض - وا 
ىذا ما يجعل العاممين يقومون  ،الفرصة لمعاممين في التعبير عن آرائيم اتجاه ظروف العمل وبيئتو

 بسموكيات غير متوقعة ومحسوبة .

حصر لاأي عامل ىو الحصول عمى امتيازات بالمؤسسة التي يعمل بيا عمى سبيل الذكر لا  ىدف
، زيادة الأجر، الحصول عمى دورات تكوينية ، ولكل مؤسسة قانون خاص بيا يضبط علاقة العامل الترقية

العمل فيجعل  ةفي بيئ بالمؤسسة، إذ يؤدي تضارب المصالح بين المؤسسة والعاممين إلى خمق مشاكل
بنوع من الاغتراب وىذا ما يدفع بو إلى القيام بسموكات أو تصرفات تخالف القوانين  العامل يحس

 التنظيمية التي تقوم عمييا ىذه المؤسسة.

وأن يقدموا أداء أعمى  ،بياة إن المؤسسة الناجحة تتطمب عاممين يعممون أكثر من الواجبات المناط
وتعتمد في عمميا عمى فرق  ،عاصرة التي تعمل في بيئة متغيرةت الممن المتوقع خاصة في المؤسسا

 1.العمل التي تستدعي التعاون والتطوع لخدمة أعضاء الفريق

 نظريات المفسرة لسموك المواطنة التنظيميةالثامنا: 

جتماعي ونظرية بادل الإ، نظرية التلمفسرة لسموك المواطنة التنظيميةإن من أبرز النظريات ا
 وسنوضح ىاتين النظريتين في ما يمي: التعاون 

 

 

                                                           
التنظيمية لدى العاممين في وزارة الأوقاف والشؤون الدينية، غتراب الوظيفي وعلاقتو بسموك المواطنة محمود عودة عبد الله سعيد، الإ 1

 .18، ص5811رسالة ماجستير في القيادة والإدارة، جامعة الأقصى، فمسطين، 
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 نظرية التبادل الاجتماعي -1

استخداما لفيم السموك في مكان العمل، إذا  النظريات جتماعي من أكثرتعد نظرية التبادل الإ
الأساسي ليذا المدخل  تي تولد الالتزامات وتمثل المبدأينطوي ىذا التبادل عمى سمسمة من التفاعلات ال

ثم التزام متبادل، ولحدوث ذلك لابد  مع مرور الزمن إلى ثقة، ثم ولاء النظري في كون العلاقات تتطور
أبرز قاعدة ىي قاعدة المعاممة بالمثل، بحيث يبدأ التبادل مع ، و أن يمتزموا بقواعد معينة لمتبادلللؤطراف 

مشاعر تخمق دث سمسمة من التبادلات المفيدة و تحالمثل و مقى بترف واحد يعطي فائدة لآخر إذا رد المط
 1.طرفينالالالتزام بين 

والمعاممة جراء ما يقومون  ةاد يتوقعون رد الجميل في العلاقأن الأفر ( حيث ترى دراسة )أبو الجاسر    
بأن سموك المواطنة التنظيمية يؤدي إلى حصول علاقة ثابتة   "أورغان" بو من تصرفات وأعمال، وقد جاء

 ومنسقة بين القناعة بالعمل لدى العاممين وبين مفيوم الأداء المراد تحقيقو.

ة التبادل يق عند وجوه خاص" أن سموك المواطنة التنظيمية يتحق konovskyو   puah "ويرى كل من    
والتوزيع  جراءاتالإين في المنظمة ومن خلال عدالة من خلال الثقة بين المشرف والعامم جتماعيالإ

 2.المتحققة في العلاقات التنظيمية

 

 

 

 

 

                                                           
حياة الذىبي، العدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموك المواطنة التنظيمية لدى العاممين بالمؤسسة الجزائرية، مذكرة مكممة لنيل شيادة  1

ير في عمم اجتماع التنظيم والعمل، تخصص عمم الإجتماع، قسم العموم الاجتماعية كمية العموم الإنسانية والإجتماعية والعموم الماجست
 .112، ص5812الاسلامية، جامعة أدرار، الجزائر، 

 .22يمان حورية ظاظا، مرجع سبق ذكره، ص  2
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 1كما ىو موضح فيما يمي: 

  ما الذي تقدمه المنظمة؟ 
 ممارسة بعض الأنشطة:

 الدعم التنظيمي- -
 الدعم القيادي -
 العدالة التنظيمية  -
 تمكين العاممين -
 التنظيمية الثقة- -
 مشاركة العاممين في القرارات -
 جودة حياة العمل -
 ميةيالقيادة التحو - -

 ما الذي يقدمه العاممون؟
 يجابية اتجاه منظمتيم:ات إقيام العاممين بسموك 

 دعم وتأكيد الذات -
 لتزام التنظيمي الإ -
 المواطنة التنظيمية -
 ستغراق الوظيفيالإ -
 

 نظرية التعاون -2

، النظري لسموك المواطنة التنظيميةطار بة النظرية الثابتة التي تغطي الإالتعاون بمثاتعد نظرية        
فبينما تركز نظرية التبادل الاجتماعي عمى العلاقة الثنائية بين الفرد والمنظمة، أو العلاقات بين الأفراد، 

وتقدم نظرية التعاون ، فإن نظرية التعاون تؤكد عمى أىمية العمل الجماعي لتحقيق أىداف الجماعة
 .راد في الجماعات كمواطنين تنظيميينطار العام لدراسة كيفية توجيو سموك الأفالإ

وتقترح النظرية أن التعاون يصبح ممكنا عندما يدرك الأفراد أنيم يكافحون جمعيا من أجل تحقيق       
يضا، مما يدعم الجماعة أىداف مشتركة، أي أن نجاح كل فرد منيم يعني مساعدة الآخرين عمى النجاح أ

التنظيمية تمكين الباحثين من دراسة سموك المواطنة في لتحقيق ىدفيا العام، وقد أسيمت نظرية التعاون 
 2لأنو من الممكن تصنيفيا لمكشف عمى بيئة العمل ككل أو جماعات صغيرة.

 

 
                                                           

 .22صابرين أبو جاسر، مرجع سبق ذكره، ص 1
 .151قاسم ، مرجع سبق ذكره، صي محمد القريوت 2
 



 سموك المواطنة التنظيمية                                       الفصل الثالث:
 

9: 
 

 وفي المقابل فإن  ،والتعاون ىنا غير مبني عمى المصمحة الفردية بل المصمحة المشتركة لمجماعة    
وقد أسيمت نظرية التعاون في تمكين  ،سموكيات المواطنة التنظيمية تحقق المنفعة العامة لممنظمة

لما ليذه النظرية من تأثير عمى بيئة العمل ككل أو عمى  ،الباحثين من دراسة سموكيات المواطنة التنظيمية
 ل المؤثرة في سموكيات المواطنة التنظيمية.كما تستخدم ىذه النظرية في الكشف عمى العوام ،جماعةال
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 خلاصة الفصل

المواطنة التنظيمية تتفاعل في تشكيميا العديد من الظروف البيئية والعوامل الشخصية ويعود ذلك عمى     
يساىم في عي مما المؤسسة بالعديد من المزايا التي تساعد في زيادة الفعالية، ودعم روح العمل بشكل جما

 م والتناسق بين وحداتيا.نسجاخمق جو من الإ



 

 

 

 :ثانيالقسم ال
 ميدانيالجانب ال
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 تمهید

د تطرقنا إلى الإطار النظري وإلى أهم الجوانب المرتبطة به من إشكالیة البحث وأهداف الدراسة عب

 ، مبریقیةالإوأهمیتها والدراسات السابقة، والتي تساهم بشكل كبیر في تحدید المعالم الأولى للدراسة 

وسنحاول في هذا الفصل التطرق إلى معطیات ملموسة وذلك بالاستناد إلى إجراءات منهجیة والتي تمكننا 

من خلال البیانات المتحصل علیها وتتمثل هذه الإجراءات  ،من الكشف عن حقائق الجانب المیداني

والمجال البشري سة الذي سنجري فیه الدرالات الدراسة من المجال الجغرافي المنهجیة في تحدید مجا

الملائمة لجمع البیانات التي تساعدنا ع الدراسة والمجال الزمني، بالإضافة إلى الأدوات المتمثل في مجتم

في الحصول على البیانات المتعلقة بالدراسة، والعینة التي تم اختیارها على أساس متطلبات البحث وكذا 

علیها في تحلیل البیانات ومناقشة  عتمادسیتم الا الإحصائیة  التي وعرض أهم الأسالیب  ،منهج الدراسة

 الفرضیات. 
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 أولا: مجالات الدراسة

إن تحدید مجالات الدراسة من بین النقاط التي یجمع الباحثین في مناهج البحث الاجتماعي على 

كما أنها تساعد ، الاجتماعيتها، ذلك أن التعرف علیها یعد عملیة ضروریة ونقطة رئیسیة في البحث یأهم

المجال  الباحث على مواجهة مشكلة بحثه بكل موضوعیة وعلمیة حیث تنقسم بدورها إلى ثلاث مجالات:

 ، المجال الزمني، المجال البشري.الجغرافي

 المجال الجغرافي-1

یعتبر المجال الجغرافي للدراسة المكان أو المنطقة التي یستخدمها الباحث لإجراء الدراسة 

ویتعلق موضوعنا بعلاقة العدالة التنظیمیة بسلوك المواطنة التنظیمیة، وعلیه ارتأینا أن یكون  المیدانیة،

" التابعة لبلدیة بجامعة "محمد الصدیق بن یحیى لاجتماعیةوا الإنسانیة مجال دراستنا محصور بكلیة العلوم

ا شمالا السكة الحدیدیة والطریق الأمیر عبد القادر، المنطقة العمرانیة تاسوست الواقعة بولایة جیجل، یحده

أما من  ،، وفي الجهة الشرقیة المنطقة العمرانیة تاسوست، كما یحدها غربا مدینة جیجل43الوطني رقم 

هیكتار وبموجب قرار وزاري مشترك  39.5هذا وتقدر مساحتها ب ،الجهة الجنوبیة فتحدها مقبرة تاسوست

 امعي بتاسوست التابع إداریا ومالیا لجامعة جیجل، حیثم، تم انتقاء القطب الج2004أوت24المؤرخ في 

، وتتضمن كلیة العلوم الإنسانیة 2007سبتمبر 4ه، الموافق ل1428شعبان22فتح أبوابها یوم  تم

 والاجتماعیة الأقسام التالیة:

 .الاجتماعیةقسم التعلیم الأساسي للعلوم  -

 قسم الأساسي للعلوم الإنسانیة. -

 قسم علم النفس وعلوم التربیة والأرطفونیا. -

 .والاتصالقسم الإعلام  -

 .الاجتماعقسم علم  -

 قسم علوم وتقنیات النشاطات البدنیة الریاضیة. -
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 المجال الزمني-2

 ویقصد به المدة التي قضیناها لإنجاز الدراسة، وقد قسمت هذه الدراسة إلى جانبین هما:

المعلومات والبیانات والحقائق المتعلقة بموضوع الدراسة بهدف الإحاطة وتم فیه جمع  الجانب النظري:

 النظریة بموضوع البحث.

 وقد قسم هذا الجانب بدوره إلى أربعة مراحل موزعة كما یلي: ب المیداني:نالجا

، 10/01/2022حیث تم التوجه إلى المؤسسة بغرض الحصول على الموافقة وذلك یوم:  المرحلة الأولى:

وذلك من طرف رئیس قسم علم  ،حیث تم الحصول على الترخیص لطلب التسهیلات لإنجاز البحث

بكلیة العلوم الانسانیة والاجتماعیة، كما تم تزویدنا في نفس الیوم بالمعلومات المتعلقة بالمؤسسة  الاجتماع

المصالح داخل الكلیة وبعض مدراء المصالح وبعض  ة، كما تم التعرف على المیدان وبعضمحل الدراس

 الموظفین في الكلیة وذلك من أجل تحدید عینة البحث.

، وذلك بعد إعدادها مع الأستاذ 2022فیفري  13النهائیة في  قمنا فیها بتوزیع الاستبانة المرحلة الثانیة:

ماعیة، وتم إجراء التعدیلات على من كلیة العلوم الإنسانیة والاجتأساتذة  3بل المشرف وتحكیمها من ق

 استمارة. 64بـ  وعلى عینة من الموظفین قدرت الاستبانة، ض الأسئلة وحذف بعضها بما یخدمبع

 استمارات. 6استمارة بینما تم فقدان  58تم استرجاع  2022فیفري  17یوم  المرحلة الثالثة:

 .ا بإجراء مقابلة مع بعض الموظفیننمق 2022فیفري 22في  :عةالراب المرحلة

ن بتحدید ال الزمني للدراسة، قامت الباحثتیبعدما تم تحدید المجال الجغرافي والمج المجال البشري:-3

إداریین وتقنیین (الموظفین الموجودین في الكلیة من  المجال البشري وینحصر هذا الجانب من بحثنا على

 .)المصالحوأعوان 
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 ثانیا: المنهج المستخدم

تختلف الطرق التي نستخدمها في البحوث للوصول إلى الحقیقة باختلاف الموضوع، ویعتبر 

ع ، وهو الوعي بالموضو 1المنهج مهما كان نوعه الطریق الذي یسلكه الباحث للوصول إلى نتیجة معینة

 .2جل إكماله وتباینهمن خلال الخطوات التي تتیح من أ

 ب والأكثر ملائمة لموضوع الدراسة،لهذا اعتمدنا في داستنا على المنهج الوصفي باعتباره الأنس

على  اعتماداجراءات البحثیة التي تتكامل لوصف الظاهرة أو الموضوع فالمنهج الوصفي هو مجموع الإ

دلالتها والوصول إلى  نیفها ومعالجتها وتحلیلها تحلیلا كافیا دقیقا لاستخلاصصجمیع الحقائق والبیانات وت

 .3ت عن الظاهرة أو موضوع محل البحثنتائج أو تعمیما

 اسة وعینتهاثالثا: مجتمع الدر 

إن وصف المجتمع المدروس یعني تحدید خصائصه التي یمكن أن تؤثر في نتائج  مجتمع الدراسة:-1

وتعمیم نتائج البحث ستها فهو مجموعة من الناس أو الوثائق محددة تحدیدا واضحا یهتم بدرا .4البحث

 5غراضه.أن المجتمع الأصلي یتحدد بطبیعة البحث و علیها فإ

ة عبجام والاجتماعیةلیة العلوم الإنسانیة على تطبیق الدراسة على مستوى ك تینالباحث سعت

ة العدالة التنظیمیة بسلوك المواطنة التنظیمیة لدى العاملین، قعن علا فما یتعلق بمحاولة الكشجیجل، فی

 املین بالمراكز الوظیفیة التالیة:المستهدف بالدراسة یتكون من الأفراد الع عن المجتمأ حیث

 

 

                                                           
، الجزائر، 1العلمي وطرق واعداد البحوث، دیوان المطبوعات الجزائریة، طبوحوش عمار ومحمود محمود الدیبات، مناهج البحث   1

 .135، ص1999
 .40، ص 1990عقیل حسین عقیل، فلسفة مناهج البحث العلمي، مكتبة مدیولي،   2
 .337، ص2005سلیمان محمد سلیمان شحاتة، مناهج البحث بین النظریة والتطبیق، مركز الإسكندریة،   3
 .95، ص2009یة، البحث العلمي في التربیة، دار المناهج للنشر والتوزیع، الأردن، محمد علي عط  4
، 2017نادیة سعید عاشور، منهجیة البحث العلمي في العلوم الإجتماعیة، مؤسسة حسین رأس الجبل، قسنطینة، الجزائر،   5

 .267ص
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 موقوفة عوان المصالح حسب الرتب، التقنیین وأیوضح التعداد الفعلي للموظفین والإداریین: )1(جدول رقم

 .7/03/2022بتاریخ 

 العدد الرتبة
 03 متصرف رئیسي
 03 متصرف محلل

 19 متصرف
 02 منشط جامعي من المستوى الأول

 02 مساعد متصرف
 01 رئیسي في الإعلام الآلي مهندس

في  1مساعد مهندس للمستوى 
 الآلي الإعلام

03 

 02 الآلي تقني سامي في الإعلام
 02 تقني في الإعلام الآلي
 01 محاسب إداري رئیسي

 03 دارةملحق رئیسي للإ
 01 ملحق إدارة

 01 عون إدارة رئیسي
 07 رئیسي مدیریة كاتب

 02 مدیریة كاتب
الجامعیة من ملحق بالمكتبات 

 المستوى الثاني
04 

 03 بالمكتبات الجامعیة مساعد
 01 عون تقني للمكتبات الجامعیة

 02 كاتب
 01 مكتبعون 

 01 عامل مهني خارج الصنف
 64 المجموع

 جامعة جیجل والاجتماعیةالوثائق الداخلیة لكلیة العلوم الإنسانیة المصدر: 
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 ةعینة الدراس -2

" بأنها: عطويالتي تساعد على إنجاز البحث فقد عرفها "جودت عزة تعد عینة الدراسة من الطرق 

  وتحقق ،ليصجزء من مجتمع البحث الأصلي یختارها الباحث بأسالیب مختلفة وبطریقة تمثل المجتمع الأ"

 .1صلي"دراسة المجتمع الأالبحث وتقي الباحث من مشتقات أغراض 

مجتمع من  استخراجهاو الوحدات التي یتم من العناصر أنها: تلك المجموعة ألعینة بحیث تعرف ا

 .2التحقق وأ الاختیارالبحث ویجري علیها 

بطریقة معینة وإجراء  اختیارهانها مجموعة جزئیة من مجتمع الدراسة یتم ا بأضكما تعرف أی

 .3جتمع الأصليتلك النتائج وتعمیمها على كافة الم استخدامالدراسة علیها، ومن ثم 

صار الوقت تساعد في اختي دراسة كونها العینة من الخطوات المنهجیة في أ تعتبر مرحلة اختیار

مجتمع الدراسة وذلك لتوفیر البیانات الوحدات المختارة في  ننها مجموعة موالجهد وتعرف أیضا على أ

 4 المجتمع. صائصالتي تستخدم لدراسة خ

ر الشامل لجمیع العاملین في كلیة العلوم حصونظرا لصغر حجم مجتمع العینة فقد قمنا بعملیة ال 

عامل موزعین على مختلف المصالح كما تم  64عددهم بوالاجتماعیة بجامعة جیجل والمقدر الإنسانیة 

 توضیحه سابقا.

 رابعا: أدوات البیانات

التي یعتمدها الباحث في والإجراءات المختلفة تعتبر أدوات جمع البیانات من الوسائل والطرق 

 وذلك تماشیا مع طبیعة الموضوع الذي بصدد دراسته ولقد ول على المعلومات والبیانات اللازمةصالح

 في دراستنا على الأدوات التالیة: اعتمدنا

                                                           
، ص 2007، الأردن، 2عطوي جودت عزة، أسس البحث العلمي مفاهیمه وأدواته وطرقه الإحصائیة، دار الثقافة للنشر والتوزیع، ط 1

85. 
سعید سعدون وحفصة جوادي، الدلیل المنهجي في إعداد المذكرات والرسائل الجامعیة في علم الاجتماع، دار القصبة للنشر   2

 .135، ص2012والتوزیع، الجزائر، 
 .66، ص2011، الجزائر، 1منور أوسریر ورشید بوعافیة، أسس منهجیة البحث العلمي، المكتبة الجزائریة، ط  3
 .145، ص2005، دار وائل للنشر، عمان، -تطبیقات إداریة واقتصادیة-أحمد حسین الرفاعي، مناهج البحث العلمي   4
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 الملاحظة -1

 هم وسائل جمع البیانات وهي، إذ تعتبر من أةیأي دراسة علم تعد الملاحظة نقطة البدایة في

تمنح مجالا لمشاركة الباحث الظروف  ثمن الوسائل التي تتمیز بعدة خصائص، حیعلى خلاف غیرها 

ث المعرفیة، كما تسمح ولى على خبرة الباحي میدان البحث وتعتمد بالدرجة الأالسائدة ف الاجتماعیة

یل الظاهرة المدروسة، باعتبارها عملیة مراقبة أو مشاهدة لسلوك صالمباشرة للكشف عن تفا بالمعاینة

داة أساسیة وهامة في عملیة البحث كونها تمثل ألذلك تعتبر  .اوسلوكیاته ثحداأالظواهر والمشكلات و 

 1 المنهجیة. إحدى القواعد

لعملیات  إخضاعهاطبیعیة دون ملاحظة الظواهر كما تحدث تلقائیا في ظروف وتعرف على أنها: 

لجمع البیانات  الاستطلاعیةأدوات دقیقة للقیاس، وتستخدم في الدراسات  استخدامدون  تقنینالضبط وال

 2 وع الدراسة.ضولیة عن الظواهر مو الأ

تسجیل جوانب ذلك السلوك و ظاهرة معینة و أ وهي توجیه الحواس لمشاهدة ومراقبة سلوك معین

 3 ه.صائصو خأ

أسئلة جابة عن الباحث من الإتمكن دوات البحث تجمع بواسطتها المعلومات والتي أداة من أوهي 

 .4و جماعي معینصود والموجه نحو سلوك فردي أالمق الانتباهواختیار فروضه فهي تعني البحث 

الدراسة الاستطلاعیة المهمة للدراسة ول على بعض الملاحظات من الحصوقد تمكنا من خلال 

العمل داخل المؤسسة،  وتصرفاتهم في مسلوكیاتهعلى  والاطلاعبمشاركة بعض المبحوثین  المیدانیة

 وعلاقاتهم فیما بینهم.العاملین على الملاحظة البسیطة من خلال میدان الدراسة وسلوكات  واعتمدنا

سجلنا بعض  ثتنا المتكررة لمیدان الدراسة فقد استفدنا من تلك الملاحظات حیاومن خلال زیار  

 الملاحظات المباشرة نذكر منها:

                                                           
، 2011، لبنان، 1طاهر حسو الزیباري، أسالیب البحث العلمي في علم الاجتماع، دار المؤسسة الجامعیة للنشر والتوزیع، ط  1

 .131ص
، 2007، الإسكندریة، 2عبد االله محمد عبید الرحمن ومحمد علي بدوي، مناهج وطرق البحث الاجتماعي، دار المعرفة الجامعیة، ط  2

 . 372ص
 .263، ص2010، عمان 1ل وفریال محمد أبو عواد، التفكیر والبحث العلمي، دار المسیرة للنشر والتوزیع، طمحمد بكر نوف  3
 .108، ص2010عمان، ، 1طدار صفاء للنشر والتوزیع، ج، مناهج وطرق البحث العلمي، إبراهیم عبد العزیز الدعلی  4



الإجراءات المنھجیة للدراسة المیدانیة                                                الفصل الرابع:  
 

88 
 

قینا ، حیث لانهم أو لزائرین المؤسسةبی والمعاملة الحسنة سواء الاحترامن الموظفین لدیهم قیمة لاحظنا أ -

 ة وسهولة.في إجراء البحث المیداني بكل سلاسساعدونا وقاموا بتوجیهنا  كما ترحیب منهم

 ض الأعمال.عفیما بینهم في تأدیة ب إن أغلب الموظفین یقومون بالتعاون -

 لاحظنا أیضا طبیعة العلاقة السائدة بین الموظفین وبین إدارة المؤسسة.-

 المقابلة -2

لى من أجل الحصول عالباحث  یستخدمهاتعد أداة هامة من أدوات جمع المعلومات التي 

ة وبین شخص أو حوار یتم بین القائم بالمقابل وهي ،علیها من الملاحظةمعلومات إضافیة قد لا یحصل 

 الاتجاهاتو  وتتعلق خاصة بالآراءالمعلومات حول موضوع معین مجموعة أشخاص بهدف الحصول على 

 1.السلوك أو المعلومات أو الشهاداتو أ

 صوهي أیضا إحدى أدوات البحث العلمي والتي تقوم على الجمع بین الطرفین هما الباحث وشخ

أو أكثر من أفراد عینة البحث، ویتمثل دور الباحث فیها في إعداد أسئلة المقابلة إعداد جیدا وطرحها 

ها الباحث بطریقة جیدة على الشخص المعني، یقوم هذا الشخص بالإجابة على هذه الأسئلة شفویا ثم یدون

 2.لیتم تصنیفها وتحلیلها

عیة في بدایة الدراسة من أجل التعرف أكثر والاستطلا الاستكشافیةض المقابلات عب حیث أجریت

على جوانب موضوع الدراسة، وذلك من خلال محاولة الحصول على معلومات من بعض العاملین 

المحادثات العادیة، أین تم جمع معلومات م كون تفاعلهم معنا عفوي وذلك في خض، لیغیر ماشرةبطریقة 

 نتائج الدراسة.ومعطیات هامة تم الاستفادة منها في تحلیلنا ل

لنا تعاونا كبیرا  واأظهر  نالذیو بمصلحة المستخدمین موظفین  معمقابلات  إجراء لىبالإضافة إ

بعض المعلومات والإرشادات القیمة حول موضوع تسهیل مجرى البحث من خلال تقدیم على  واوعمل

 الدراسة.

                                                           
 .140، ص2012الجزائر،  ،2ط دار جسور للنشر والتوزیع،علوم الإجتماعیة والإنسانیة، خالد حامد، منهجیة البحث في ال  1
، 2007عمان،  ،2ط دار حامد،لوم الاجتماعیة و الإنسانیة، وائل عبد الرحمن  التل وعیسى محمد قحل، البحث العلمي في الع  2

 .73ص
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 الاستبیان -3

ضوع معین، یتم إرسالها المترتبة حول مو عتبر الاستبیان وثیقة تتضمن مجموعة من الأسئلة ی 

 .1على أجوبة للأسئلة الواردة فیها ین، وذلك للحصولنیلأشخاص مع

اعتمادا على الدراسات السابقة وأدبیات  ،علیها لجمع المعطیات من المیدان وتطویرها الاعتمادوقد تم -

 حمزة معمري ودراسة سفیان سحوت. بوغرزة رضا ودراسة دراسة الموضوع خاصة دراسة كل من

 فقرة موزعة كما یلي: 46واشتملت على  رئیسیةمحاور  من ثلاث الاستبانةوتكونت 

 أسئلة. 5البیانات الشخصیة اشتملت على  المحور الأول:-

أبعاد كما یلي: بعد العدالة  3فقرة موزعة على  22العدالة التنظیمیة اشتمل على  الثاني:المحور -

 فقرات. 7فقرات، بعد العدالة التعاملیة  7فقرات، بعد العدالة الإجرائیة  8التوزیعیة 

 فقرة. 20المواطنة التنظیمیة اشتمل على المحور الثالث: -

 كما هو موضح في الجدول التالي.

 الاستبانةضح توزیع الفقرات على محاور یو  :2الجدول رقم

 عدد الفقرات المحاور
 04 الشخصیةول: البیانات المحور الأ

 22 المحور الثاني: العدالة التنظیمیة
 20 المحور الثالث: المواطنة التنظیمیة

 46 المجموع
 إعداد الطالبتینمن : المصدر

لتحدید العلاقة بین العدالة التنظیمیة الخماسي " Likert"هذا وقد تم استخدام مقیاس "لكرث" 

بحیث  واطنة التنظیمیة.موسلوك المواطنة التنظیمیة وكذلك العلاقة بین أبعاد العدالة التنظیمیة وسلوك ال

 للاستجابة) 3فق)، والدرجة ((موا ستجابةللإ) 4) والدرجة (موافق بشدة( ستجابةللإ) 5تعطي الدرجة (
                                                           

الجزائر،  ،6ط دیوان المطبوعات الجامعیة،إعداد البحوث، ث العلمي وطرق عمار بوحوش ومحمد محمود الدیبات، مناهج البح  1
 .67، ص2011
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بشدة)، وعلى ذلك تم  موافق (غیر للاستجابة) 1(غیر موافق) والدرجة ( ةللاستجاب) 2د)، والدرجة ((محای

 سلوك المواطنة التنظیمیة وكذلك الحكم علىلتنظیمیة بعدالة اعیار التالي للحكم على علاقة الالم استخدام

حساب المدى تم علاقة كل بعد من أبعاد العدالة التنظیمیة الثلاثة بسلوك المواطنة التنظیمیة، حیث 

  4=1-5) فكان المدى 1) وأدنى قیمة محتملة (5للفئات فكان أعلى قیم محتملة (

 ) درجة تكون العلاقة ضعیفة جدا 1.8) درجة إلى (0.8إذا كانت قیمة المتوسط الحسابي من ( -

 ) درجة تكون العلاقة ضعیفة.2.6) درجة إلى (1.8إذا كانت قیمة المتوسط الحسابي من ( -

 ) درجة تكون العلاقة متوسطة.3.4) درجة إلى (2.6انت قیمة المتوسط الحسابي من (كإذا  -

 ) درجة تكون العلاقة عالیة.4.2) درجة إلى (3.4إذا كانت قیمة المتوسط الحسابي من ( -

 ) درجة تكون العلاقة عالیة جدا.5) درجة إلى (4.2إذا كانت قیمة المتوسط الحسابي من ( -

  ستبانةللا ةو متریكالسی صحساب الخصائ -3-1

 دق أداة الدراسة)ص( الاستبانةصدق  -أ

 دق التالیة:صال اختبارات تینباحثجل التحقق من صدق أداة الدراسة (الاستبانة) أجرت المن أ

 الصدق الظاهري)صدق المحكمین ( -1-أ

من  یلزمولیة على مجموعة من المحكمین، وقد تم إجراء ما في صورتها الأ الاستبانة ضتم عر 

 في ضوء ما تم اقتراحه، واستبعاد العبارات الغیر مناسبة للدراسة. حذف وتعدیل

 الداخلي الاتساقصدق  -2-أ

الداخلي لفقرات الاستبانة باستخدام معامل الارتباط  الاتساقتم حساب  الاستبانةللتأكد من صدق 

، وكذلك مع الأبعاد للاستبانةات الفقرات مع الدرجات الكلیة بیرسون حیث یتم حساب ارتباطات درج

 . كما هو مبین في الجدولین التالیین:1الفرعیة الذي تنتمي إلیه

                                                           
بمحافظة خان  الأنترنتوالانحرافات السلوكیة لدى المترددین على مراكز  الاجتماعیةیعقوب یونس خلیل الأسطل، المشكلات النفس   1

 .93، ص2011غیر منشورة، غزة فلسطین،  ماجستیریوسف، كلیة التربیة، الجامعة الإسلامیة، رسالة 
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 المتعلق بالعدالة التنظیمیة. الثانيالداخلي لفقرات المحور  الاتساققیاس صدق : 3جدول رقم 

 مستوى الدلالة معامل الارتباط فقرات المحور الثاني البعد
العدالة 

 التوزیعیة 
 0.004 0.370** .ساعات العمل مناسبة وعادلة لي
ع أعتقد أن راتبي الشهري مناسب م

 .مهامي
**0.710 0.000 

أعتبر أن عبء العمل الخاص بي 
 .مناسب جدا

**0.459 0.000 

تتناسب الحوافز المادیة مع  
 الجهود الذي أبذلها في عملي.

**0.457 0.000 

 یتناسب الراتب الشهري مع مخبرتي
 .المهنیة

**0.671 0.000 

ما المكافآت التي أحصل عمو 
 ة ومناسبة.علیها كافی

**0.580 0.000 

یتناسب راتبي الشهري مع مؤهلاتي 
 العملیة

**0.713 0.000 

متطلبات ومهام العمل مع  تتناسب
 .قدراتي الذاتیة

**0.656 0.000 

 
العدالة 

 الإجرائیة

یتخذ رئیسي القرارات الوظیفیة 
 .غیر متحیز بشكل

**0.734 0.000 

یحرص رئیسي على استشارة 
تخاذ القرارات في موظفیه قبل اِ 

 .العمل

**0.702 0.000 

یقوم رئیسي بجمع المعلومات 
الدقیقة والكاملة قبل اِتخاذ القرارات 

 الخاصة بالعمل.

**0.706 0.000 

قرارات ویزود یشرح رئیسي ال
یل إضافیة عن صبتفا الموظفین

**0.603 0.000 
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 استفساراتهم عن تلك القرارات.
داریة على یتم تطبیق القرارات الإ

 كل الموظفین دون استثناء.
**0.798 0.000 

رضة القرارات ایسمح للموظفین مع
 .قبل رئیس التي تتخذ من

**0.863 0.000 

أي  تخاذمسؤولي عند اِ  نيیناقش 
 .بحقيإجراء 

**0.423 0.001 

العدالة 
 التعاملیة

 عندما یتخذ رئیسي قرار متعلقا
بوظیفتي فإنه یتعامل معي بكل 

 .احترام

**0.536 0.000 

عندما یتخذ رئیسي قرارا متعلقا 
 الاعتبارفتي فإنه یأخذ بعین بوظی
 .الشخصیة ياجاتاحتی

**0.720 0.000 

عندما یتخذ رئیسي قرارا متعلقا 
تي فإنه یناقشه معي بكل فبوظی

 وصراحة.صدق 

**0.663 0.000 

رارا متعلقا عندما یتخذ رئیسي ق
هتماما بوظیفیتي فإنه یبدي ا

 بحقوقي كموظف.

**0.532 0.000 

یناقش رئیسي معي القرارات التي 
 یمكن أن تؤثر على وظیفتي

**0.668 0.000 

یقدم رئیسي تبریرا مناسبا للقرارات  
 التي اتخذت حول عملي.

*0.310 0.018 

نة مع رئیسي علاقات حسیقیم 
 الموظفین.

**0.609 0.000 

 من إعداد الطالبتین المصدر:

 0.01دالة عند مستوى الدلالة  -                  0.05دالة عند مستوى الدلالة  -
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قة بیرسون بین فقرات الأبعاد المتعل الارتباطیتضح أن جمیع معاملات  3من خلال الجدول رقم 

، وعلیه فإن 0.01أو  0.05للمحور دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة الكلیة بالعدالة التنظیمیة، والدرجة 

صدق  عد الذي تنتمي إلیه، وهذا ما یثبتجمیع فقرات الأبعاد من المحور الثاني متسقة داخلیا مع الب

 .الداخلي لفقرات هذا البعد الاتساق

 .المحور الثالث المتعلق بالمواطنة التنظیمیة لفقرات یبین صدق الاتساق الداخلي :4جدول رقم 

 الدلالةمستوى  الارتباطمعامل  فقرات المحور الثالث

 0.104 0.215 .أساعد الموظفین الآخرین في حالة تغیبهم

 0.025 0.293* .أتطوع للقیام بمهام حتى ولو كانت خارج منصبي

 خارج إطار العمل لمساعدةأوفر وقتا للمحادثات 

 .الغیر

0.237 0.073 

 0.005 0.364** .أتجنب خلق المشاكل مع الآخرین

یساعدني زملائي في حل مشاكلي الشخصیة المتعلقة 

 .بالعمل

**0.390 0.002 

 0.000 0.517** .أبادر في مساعدة وتوجیه الموظفین الجدد

 0.000 0.580** .إذا أخطأت في أحد من زملاء العمل الاعتذارأقدم 

 0.000 0.583** .أتقبل ملاحظات الآخرین دون إثارة المشكلات

وأتجاوز عن السلبیات التي تصدر ر أترفع عن الصغائ

 .عن زملائي في العمل

**0.611 0.000 

بالعمل المتعلقة  الاجتماعاتأحرص على حضور كل 

 .تابع كل مستجداتهمأ

**0.559 0.000 



الإجراءات المنھجیة للدراسة المیدانیة                                                الفصل الرابع:  
 

94 
 

والتقید بالنظام الداخلي للمؤسسة حتى  الالتزامأحرص على 

 .وإن لم یكن أحد یراقبني

**0.677 0.000 

أستمر في العمل إلى ما بعد ساعات الدوام الرسمیة عند 

 .الحاجة

**0.543 0.000 

أعلن عن تغیبي مسبقا حتى وإن لم یكن مطلوب مني 

 .ذلك

**0.663 0.000 

أي إجراء أو تعدیلات  تخاذاِ أقوم بإعلام المسؤول قبل 

 .جدیدة خاصة بالعمل

**0.765 0.000 

في المؤسسة كجزء من  أسعى لإبراز الجوانب الإیجابیة

 .الوفاء لها

**0.621 0.000 

 0.000 0.720** .أحافظ على ممتلكات المؤسسة وأهتم بها

 0.000 0.754** .أحافظ على سمعة المؤسسة لدى الآخرین

 0.000 0.827** .خرین في العملأحترم خصوصیات وحقوق الآ

 0.000 0.626** .في العمل دون ترددي أستجیب لتوجیهات رؤسائ

 0.061 0.247 .أتنازل عن إجازتي لتمنح لغیري عند الحاجة

 spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات المصدر: 

 0.01مستوى الدلالة  دالة عند–        .0.05دالة عند المستوى الدلالة -

) یتضح أن جمیع معاملات الارتباط بیرسون بین فقرات المحور الثالث 4من خلال الجدول رقم (

 0.01و 0.05توى الدلالة المتعلق بالمواطنة التنظیمیة، والدرجة الكلیة للمحور دالة احصائیا عند مس

 الداخلي لفقراته. الاتساقبت صدق ، وهذا ما یثان جمیع فقرات المحور الثالث متسقة داخلیوعلیه فإ
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 الاستبیانثبات  3-2

والجدول التالي یوضح  خكرونبا على معادلة ألفا الاعتمادتم  الاستبیانلقیاس مدى ثبات 

 والثبات الكلي له. الاستبیانلمحاور  الثباتمعاملات 

 للاستبیانیوضح معاملات الثبات الكلي  :5جدول رقم 

 كرونباخ معامل ألفا الفقراتعدد  عناوین المحاور 
 0.86 22 ظیمیةنالمحور الثاني: العدالة الت

 0.87 20 المحور الثالث: المواطنة التنظیمیة
 0.92 42 ككل الاستبانة 

 spssمن اعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  المصدر:

بصورة عامة بمعامل داة ملات الثبات هذه تدل على تمتع الأمن خلال النتائج یتبین أن المعا

 ثبات عال، وهو ما یدل على قدرة الأداة في تحقیق أهداف الدراسة.

 لیب المعالجة الإحصائیة للبیانات. أسا4

على برنامج الحزمة  الاعتمادار الفرضیات، تم واختبلتحقیق أهداف الدراسة، تحلیل البیانات 

 سالیب الإحصائیة التالیة:ستخدام الأحیث تم اِ ، )SPSS( الاجتماعیةالإحصائیة للعلوم 

كرونباخ" لمعرفة ثبات  ألفاالمعیاري واختبار" والانحرافالتكرارات والنسب المئویة، المتوسط الحسابي 

 .الاستبانةفقرات 
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 خلاصة الفصل

جراءات المنهجیة تعتبر جزءا هاما في البحوث الاجتماعیة فهي ل أن الإو في الأخیر یمكن الق

ال الجغرافي  في تحدید المسار الذي یتم إتباعه في البحث وذلك من خلال تحدید المجتلعب دورا كبیرا 

ن تكون نوع العینة وحجمها مثل مجتمع الدراسة إلى جانب اختیار الأدوات  المناسبة المناسب للموضوع وأ

بع لموضوع ملائمة المنهج المتوكذا مدى  ،والاستبانةوالمقابلة لجمع البیانات المتمثلة في الملاحظة 

الدراسة حیث تشكل هذه الخطوات سندا منهجیا في معالجة الموضوع میدانیا وتوفیر بیانات هامة عنه كما 

على التساؤلات المطروحة  ة من البحث العلمي والإجابةمراحل الأخیر الوسیلة مساعدة للوصول إلى  تعتبر

 مسبقا.



 ة النتائج مناقشتفسیر و و وتحلیل البیانات المیدانیة  عرض الفصل الخامس:

 تمهید

 وتحلیل البیانات المیدانیة عرض: أولا

 المتعلقة بالبیانات الشخصیة وتحلیل البیانات المیدانیة عرض.1

بوجود مستوى ضعیف لممارسة العدالة التنظیمیة لدى  المتعلقة وتحلیل البیانات المیدانیة عرض.2

 الموظفین بكلیة العلوم الإنسانة والاجتماعیة

المتعلقة بوجود مستوى ضعیف لممارسة سلوك المواطنة التنظیمیة  وتحلیل البیانات المیدانیة عرض .3

  لدى الموظفین بكلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة

المتعلقة بوجود علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة  المیدانیةوتحلیل البیانات  عرض.4

 التنظیمیة  وسلوك المواطنة التنظیمیة لدى العاملین.

 الدراسة نتائج مناقشةتفسیر و : ثانیا

 تفسیر ومناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضیات.1

   تفسیر ومناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة .2

  دراسةالعامة لل نتائجال ومناقشة تفسیر: ثالثا

 والاقتراحات التوصیات: ارابع

 خلاصة الفصل 
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 تمهید

جوانب البحث الاجتماعي وذلك من خلال عملیة الربط بین ما تم  أهمیعتبر الجانب المیداني من  

عرضه في الشق النظري والواقع الفعلي للدراسة، حیث نحاول من خلال هذا الفصل عرض وتحلیل نتائج 

الدراسة المیدانیة في ضوء الفرضیات والدراسات السابقة التي تناولت علاقة العدالة التنظیمیة بسلوك 

میة لدى العاملین، وكذا مناقشة النتائج العامة التي توصلنا إلیها من خلال دراستنا، المواطنة التنظی

ومحاولة الإجابة عن التساؤلات التي تم طرحها في إشكالیة البحث والتأكد من صحة أو خطأ الفرضیات 

 الموضوعة، وأخیرا وضع التوصیات والاقتراحات.
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 أولا: عرض وتحلیل البیانات

 عرض وتحلیل المعطیات المتعلقة بالبیانات الشخصیة -1

 یمثل توزیع أفراد العینة حسب الجنس :06جدول رقم ال

 النسبة المئویة التكرار الاحتمالات
 %34.5 20 ذكر
 %65.5 38 أنثى

 %100 58 المجموع
 spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على برنامج المصدر: 

أفراد العینة یتوزعون بین الذكور والإناث، وهذا یشیر أن موضوعنا لا یتضح من الجدول أعلاه أن 

، مما یؤكد نیقتصر على فئة معینة فقط في المجتمع ذكور أو إناث، وإنما یقتصر على كلا طرفي الجنسی

على أهمیة إحساس الموظفین بالعدالة التنظیمیة وكذلك سلوك المواطنة التنظیمیة، لكن یجب الإشارة إلى 

) بینما وصلت نسبة الذكور %65.5ناك تفاوت في النسبة لصالح الإناث، حیث بلغت نسبة الإناث (أن ه

)34.5%.( 

 العینة حسب السن أفرادیمثل توزیع  :07جدول رقم ال

 النسبة المئویة التكرار الاحتمالات
 %1.7 01 سنة 25أقل من 

 35سنة إلى أقل من  25من 
 سنة

13 22.4% 

 45من  سنة إلى اقل 35من 
 سنة

39 67.2% 

 %8.6 05 سنة فأكثر 45من 
 %100 58 المجموع

 .spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على برنامج  المصدر:
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مثلت في مجموع أفراد العینة المبحوثین ت یتضح من الجدول المتعلق بالسن أن أعلى نسبة من

ثم  ،)%67.2ذلك نسبة قدرت بـ: ( سنة و  45 نسنة إلى أقل م 35الموظفین الذین تتراوح أعمارهم من 

سنة، ثم تلیها في المرتبة الثالثة فئة  35سنة إلى أقل من  25تلیها فئة العمریة التي تتراوح أعمارهم من 

سنة  25سنة فأكثر وفي الأخیر العاملین الذین تقل أعمارهم من  45الموظفین الذین تتراوح أعمارهم من 

 الخبرة والطاقات الشابة مما یمكنها من تحقیق أهدافها. راوج بیند بشریة تمما یبین تمتع الجامعة بموار 

 يیمثل توزیع أفراد العینة حسب مستواهم التعلیم :08جدول رقم ال

 النسبة المئویة التكرار الاحتمالات
 / / ابتدائي
 %8.6 05 متوسط
 %27.6 16 ثانوي
 %63.8 37 جامعي
 %100 58 المجموع

 spssإعداد الطالتین بالاعتماد على برنامج  من المصدر:

تشمل على المستویات ییتضح من الجدول أعلاه أن المستوى التعلیمي لأفراد العینة المبحوثین 

متوسط، ثانوي، جامعي )، حیث نجد أن أعلى نسبة تمثلت في فئة العمال الذین لدیهم (     الدراسة

تلت المرتبة الأولى ثم تلیها فئة العمال ذو مستوى ثانوي ، حیث اح)%63.8مستوى جامعي وقدرت بـ (

في المرتبة الثالثة  )%8.6(ثم فئة العمال ذو المستوى متوسط بنسبة  )%27.6(في المرتبة الثانیة بنسبة 

ومن هذا نستنتج أن الكلیة تضم موارد سردیة لمستویات تعلیمیة مختلفة من المجتمع، لاختلاف طبیعة 

ة، كما نلاحظ أن غالیتهم من المستوى الجامعي، حیث تتطلب بعض الأنشطة والمهام الأنشطة الممارس

 لقیام بها.لذو مستوى عال 
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 یمثل توزیع أفراد العینة المبحوثین حسب خبرتهم المهنیة :09جدول رقم ال

 النسبة المئویة التكرار الاحتمالات
 %12.1 07 سنوات 5أقل من 

 %34.5 20 سنوات 10سنوات إلى أقل من  5من 
 %32.8 19 سنة 15سنوات إلى أقل من  10من 

 %20.7 12 سنة فأكثر 15من 
 %100 58 المجموع

 spssمن إعداد الطالتین بالاعتماد على برنامج  المصدر:

الذي یمثل توزیع أفراد العینة المبحوثین حسب خبرتهم المهنیة نجد  )09یتضح لنا من خلال الجدول رقم(

) ثم %34.5سنة عمل تتصدر المرتبة الأولى بنسبة ( 10سنوات إلى أقل من  5فئة المبحوثین الذین لهم 

ثم  ،)%32.8سنة بنسبة ( 15سنوات إلى أقل من  10تلیها في المرتبة الثانیة المبحوثین الذین لهم من 

ثم في المرتبة  ،)%20.7سنة فأكثر بنسبة ( 15تلیها في المرتبة الثالثة فئة المبحوثین الذین لدیهم 

أي أن أغلب الموظفین  ،)%12.1سنوات في العمل بنسبة ( 5الأخیرة فئة المبحوثین الذین لدیهم أقل من 

 لدیهم سنوات خبرة لا بأس بها تساعدهم على أداء المهام الموكلة إلیهم.

التي تنص على أنه یوجد مستوى و  :عرض وتحلیل البیانات المتعلقة بالفرضیة الرئیسیة الأولى -2

 ضعف لممارسة للعدالة التنظیمیة لدى العاملین في كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة من وجهة نظرهم.

 العدالة التنظیمیة لدى العاملین ) یوضح مستوى ممارسة10جدول رقم (ال

 مستوى الموافقة الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي المحور
 ضعیفة 0.431 2.13  ةالعدالة التنظیمی

 spssبالاعتماد على برنامج  نالطالبتیمن إعداد  المصدر:

ودرجة الموافقة المتعلقة بمستوى المتوسط الحسابي  أعلاه الإحصائيیتضح من خلال الجدول 

المتوسط الحسابي الإجمالي لاستجابات المبحوثین حول مستوى ممارسة العدالة التنظیمیة حیث بلغ 

 2.13ة نظر العاملین ما قیمته هممارسة العدالة التنظیمیة في كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة من وج

 بدرجة موافقة ضعیفة ومنه نستنتج أن الفرضیة الرئیسیة الأولى محققة.
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التي تنص على أن یوجد مستوى و  :ة الرئیسیة الثانیةعرض وتحلیل البیانات المتعلقة بالفرضی -3

 لدى العاملین بكلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة من وجهة نظرهم. ةضعیف لممارسة المواطنة التنظیمی

 طنة التنظیمیةا) یمثل مستوي ممارسة المو 11جدول رقم (ال

المتوسط  ورـــــــالمح 
 الحسابي

راف نحالا 
 المعیاري

درجة 
 الموافقة

 الترتیب

 / ضعیف 0.492 2.28 المواطنة التنظیمیة 

ـــــبـــــالع
رات

ا
 

 15 ضعیفة 0.894 2.37 أساعد الموظفین الآخرین في حالة تغیبهم -1
 19 متوسط 1.088 2.79 أتطوع للقیام بمهام حتى ولو كانت خارج منصبي-2
فروقتا للمحدثات خارج إطار العمل  فرأو  -3

 لمساعدة الغیر
 17 ضعیفة 1.027 2.56

 02 ضعیفة 0.867 1.86 أنجنب خلق المشاكل مع الآخرین -4
یساعدني زملائي في حل مشاكلي الشخصیة  -5

 المتعلقة بالعمل
 18 متوسط 1.200 2.77

 04 ضعیفة 0.686 1.94 أبادر في مساعدة وتوجیه الموظفین الجدد -6
أقدم الاعتذار إذا أخطأت في احد من زملاء -7

 العمل
 09 ضعیفة 0.923 2.08

 09 ضعیفة 0.774 2.12 أتقبل ملاحظات الآخرین دون إثارة المشكلات -8
أترفع عن الصغائر وأتجاوز عن السلبیات التي  -9

 تصدر عن زملائي في العمل 
 13 ضعیفة 0.980 2.32

كل الاجتماعات المتعلقة  أحرص على حضور -10
 هم اتبالعمل وأتابع كل مستجد

 16 ضعیفة 0.902 2.53

أحرص على الالتزام والتقید بالنظام الداخلي  -11
 للمؤسسة حتى وإن كم یكن احد یراقبني.

 09 ضعیفة 0.938 2.12

استمر في العمل إلى ما بعد ساعات الدوام  -12
 الرسمیة عند الحاجة

 12 ضعیفة 1.079 2.31

أعلن عن تغیبي مسبقا حتى وإن لم یكن  -13
 مطلوبا مني ذلك

 06 ضعیفة 0.886 2.05

 07 ضعیفة 0.996 2.08أقوم بإعلام المسؤول قبل اتخاذ أي إجراء أو  -14
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 تعدیلات جدیدة خاصة بالعمل.
أسعى لإبراز الجوانب الایجابیة في المؤسسة  -15

 كجزء من الوفاء لها
 11 ضعیفة 0.936 2.29

 03 ضعیفة 0.774 1.87 أحافظ على ممتلكات المؤسسة وأهتم بها -16
 05 ضعیفة 0.760 1.98 أحافظ على سمعة المؤسسة لدى الآخرین -17
 01 ضعیفة 0.704 1.82 حترم خصوصیات وحقوق الآخرین في العملأ -18
 أستجیب لتوجیهات رؤسائي في العمل  -19

 دون تردد.
 14 ضعیفة 1.087 2.36

 20 عالیة 1.252 3.36 أتنازل عن إجازتي لتمنح الغیري عند الحاجة -20
 .spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على برنامج  المصدر:

المتوسطات الحسابیة وترتیبها ودرجة الموافقة لكل عبارة من عبارات ) 11(یبین الجدول رقم 

الاستبیان المتعلقة بمستوى ممارسة المواطنة التنظیمیة لدى موظفي كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة 

في فقد جاءت بجامعة جیجل، حیث توزعت درجة الموافقة في مجملها بین المستوى ضعیف ومتوسط، 

ى عبارة "أحترم خصوصیات وحقوق الآخرین في العمل" تلیها في المرتبة لثانیة عبارة "أتجنب المرتبة الأول

بدرجة ضعیفة مما یدل  1.86و 1.82خلق المشاكل مع الآخرین" بمتوسط حسابي قدره على التوالي 

 محدودیة العلاقات الاجتماعیة والشخصیة بین الموظفین.عدم على 

على ممتلكات المؤسسة وأهم بها "في المرتبة التالیة بمتوسط حسابي قدره  أحافظوجاءت عبارة "

وبدرجة ضعیفة مما یوحي بعدم شعور العمال بالمسؤولیة اتجاه ممتلكات المؤسسة وفي المرتبة  1.87

وبدرجة ضعیفة مما  1.94في مساعدة وتوجیه الموظفین الجدد" بمتوسط حسابي قدره  أبادرالرابعة عبارة "

 العلاقات التنظیمیة.  محدودیاتعلى  یضاأیدل 

الآخرین" بمتوسط حسابي  لدىعلى سمعة المؤسسة  أحافظوقد جاءت في المرتبة الخامسة عبارة "

 بدرجة ضعیفة، مما یعكس هذا القیمة المتدنیة للمؤسسة لدى عمالها ونظرتهم السلبیة لهم. 1.98قدره 

یبي مسبقا حتى وإن لم یكن مطلوبا مني ذلك" ثم تغ عن وجاءت في المرتبة السادسة عبارة "أعلن

تلیها عبارة " أقوم بإعلام المسؤول قبل اتخاذ أي إجراء أو تعدیلات جدیدة خاصة بالعمل" بمتوسط حسابي 

بدرجة ضعیفة وهذا یوحي بأن الموظفین لا یتمتعون بروح المسؤولیة  2.08و 2.05قدره على التوالي 
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"أتقبل  ة "أقدم الاعتذار إذا أخطأت في أحد من زملائي في العمل" وعبارةاتجاه مهامهم، ثم تلیها عبار 

رة المشكلات" وعبارة "أحرص على لالتزام والتقید بالنظام الداخلي للمؤسسة ملاحظات الآخرین دون إثا

بدرجة ضعیفة  2.12و 2.12و 2.08حتى وإن لم یكن أحد یراقبني" بمتوسط حسابي قدره على التوالي 

لتزام التنظیمي والوظیفي مرهون إلى حد بعید لالتزام لدى العاملین في المؤسسة، فالاغیاب ا مما یوضح

احتیاجات العاملین والاهتمام بهم وكذلك عدم التزام العاملین للتعلیمات والقوانین الداخلیة  بتحقیق

 أوجتماعي للمؤسسة، وذلك تعییرا عن الوضعیة التي یعیشونها سواء على المستوى الشخصي أو الا

لإبراز الجوانب الایجابیة في المؤسسة كجزء من الوفاء لها"  أسعىعبارة " 11التنظیمي وتلیها في المرتبة 

بدرجة ضعیفة مما یدل على النظرة السلبیة للمؤسسة من طرف العاملین  2.29بمتوسط حسابي قدره 

مل إلى ما بعد ساعات الدوام الرسمیة عند ستمر في العأ، ثم تلیها عبارة والولاء لها والشعور بعدم الانتماء

بدرجة ضعیفة، وهذه النتیجة توضح قیم الأنانیة التي تشكلت بین  2.31الحاجة بمتوسط حسابي قدره 

 الصغائروأیضا سجلنا درجة ضعیفة من الموافقة لكل من العبارات " أترفع عن  ،العاملین في المؤسسة

"أستجیب لتوجیهات رؤسائي في العمل دون  ،عن السلبیات التي تصدر عن زملائي في العمل" وأتجاوز

تردد"، "أساعد الموظفین الجدد في حالة تغیبهم"، "أحرص على حضور كل الاحتمالات المتعلقة بالعمل 

ابي قدره هم"، " أوفر وقتا للمحادثات خارج إطار العمل لمساعدة الغیر" بمتوسط حستوأتابع كل مستجدا

لترفع عن المشاكل اهر ا، مما یوحي غیاب مظ2.56، 2.53، 2.37، 2.36، 2.32على التوالي: 

الشخصیة والمشاكل بین العاملین أنفسهم وتفضیل النفس على الآخرین ورفض تقبل رأي الآخر كما 

 العمل. تجاهانستطیع القول هنا أن كل هذا راجع إلى غیاب الضمیر المهني وعدم الإحساس بالمسؤولیة 

وقد جاءت كل من عبارتي "یساعدني زملائي في حل مشاكلي الشخصیة المتعلقة بالعمل " و" 

"بدرجة متوسطة وبمتوسط حسابي قدره على التوالي  وأتطوع بالقیام بمهام حتى ولو كانت خارج منصبي

 ا بینهم.وهذا یوحي إلى أن بعض العاملین یتمتعون بروح التعاون والتضامن فیم 2.79و 2.77

معرفة مستوى ممارسة المواطنة التنظیمیة لدى العاملین (الموظفین) بكلیة العلوم الإنسانیة و ولتأكید 

  م حساب المتوسط الحسابي الإجمالي كما هو موضح في الجدول الآتي.توالاجتماعیة 
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 مستوى ممارسة المواطنة التنظیمیة): یوضح المتوسط الحسابي ل12جدول رقم (ال

 مستوى الموافقة الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي المحور
 ضعیف 0.492 2.28 المواطنة التنظیمیة 

 spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  المصدر:

یبین الجدول الإحصائي أعلاه المتوسط الحسابي ودرجة الموافقة المتعلقة بمستوى ممارسة المواطنة 

 2.28العلوم الإنسانیة والاجتماعیة من وجهة نظر العاملین بجامعة جیجل مما قدر بـ التنظیمیة في كلیة 

 وبدرجة موافقة ضعیفة، وهذا یعني أن الفرضیة الرئیسیة الثانیة محققة.

التي تنص على أنه توجد علاقة إرتباطیة ذات و  :عرض وتحلیل بیانات الفرضیة الرئیسیة الثانیة -4

 العدالة التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة لدى العاملین.دلالة إحصائیة بین 

 كما  هو موضح في الجدول الموالي.  Pearsonثم التأكد من العلاقة بحساب معامل بیرسون 

 نظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة: یبین العلاقة بین العدالة الت13جدول رقم ال

 العدالة التنظیمیة المحور

 التنظیمیةالمواطنة 
 0.948** معامل الارتباط بیرسون

 sig ( 0.000مستوى الدلالة ( 
  spssمن إعداد الباحثین بالاعتماد على مخرجات المصدر:                   

التنظیمیة ككل  العدالةبیرسون لعلاقة  الارتباطأن قیمة معامل  )13(یتضح من خلال الجدول رقم 

، وهي أقل من 0.000لدلالة المحسوبة بلغت ا، في حین أن قیمة 0.948بالمواطنة التنظیمیة بلغت بـ 

جدا بین العدالة التنظیمیة وتحقق یة قو ني وجود علاقة إرتباطیة موجبة ، مما یع0.05مستوى الدلالة 

جتماعیة بجامعة جیجل مما یعني تحقق سلوك المواطنة التنظیمیة لدى موظفي كلیة العلوم الإنسانیة والا

تتفرع عن هذه الفرضیة الرئیسیة الثالثة مجموعة من الفرضیات الفرعیة یتم حیث  ،الفرضیة العامة الثالثة

 عرض وتحلیل بیاناتها كما یلي:
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توجد علاقة ذات دلالة  أنهالتي ینص على و  :عرض وتحلیل بیانات الفرضیة الفرعیة الأولى -4-1

إحصائیة بین العدالة التوزیعیة وسلوك المواطنة التنظیمیة لدى موظفي كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة 

 .جامعة جیجل –

 مدى مناسبة ساعات العمل للموظفین: یمثل توزیع أفراد العینة حول 14جدول رقم ال

 الانحراف المعیاري الحسابيالمتوسط  النسبة المئویة التكرار  الاحتمالات 
 12.1 07 بشدةغیر موافق 

2.34 0.828 

 51.7 30 غیر موافق 
 25.9 15 محاید

 10.3 06 موافق 
 / / بشدةموافق 

 100 58 المجموع
 spssعلى برنامج  دبالاعتمامن إعداد الطالبتین  المصدر:

علیهم  أجریتفرد العینة المبحوثین التي أأن إجابات  أعلاهفي الجدول  الإحصائیةتشیر البیانات  

)  %51.7الدراسة المیدانیة حول مناسبة ساعات العمل للموظفین موزعة على النحو التالي: ما نسبتهم (

، دةبش) أجابوا بالخیار غیر موافق %12.1أجابوا بأن ساعات العمل غیر مناسبة بالخیار غیر موافق، و(

وبدرجة موافقة  2.34الحسابي لمجموع إجابات أفراد العینة المبحوثین الذي قدر بـ  وبالرجوع إلى المتوسط

 ضعیفة.

وبهذا نلاحظ أن ساعات العمل غیر مناسبة وغیر عادلة بالنسبة للموظفین مما ینتج عنها زیادة 

ظفین المو  استیاءعبئ الدور ویشكل أیضا صعوبة العمل وإحساس العامل بالظلم وعدم المساواة، وكذلك 

من جو العمل والشعور بعدم الارتیاح، كما ینتج عنها آثار نفسیة تتجلى في التوتر وعدم القدرة التركیز في 

 العمل.
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 الراتب الشهري مع مهام الموظفین : یمثل توزیع أفراد العینة حول مدى مناسبة)15(جدول رقم ال

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي النسبة المئویة التكرار  الاحتمالات 
 %12.1 07 بشدةغیر موافق 

2.793 1.072 

 %51.7 30 غیر موافق 
 %24.1 14 محاید

 %10.3 06 موافق 
 %01.7 01 بشدةموافق 

 %100 58 المجموع
 spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على برنامج  المصدر:

أغلب أفراد العینة المبحوثین أجابوا بعدم  تشیر الشواهد الإحصائیة في الجدول أعلاه إلى أن

الموافقة على مدى مناسبة الراتب الشهري مع المهام المنوطة بهم، توزعت إجاباتهم على الخیارات غیر 

نتائج یؤكدها الاتجاه العام للمتوسط الحسابي  %12.1وغیر موافق بشدة نسبة  %51.7موافق نسبة 

 موفقة متوسطة.أي بدرجة  2.79الإجمالي الذي قدر بـ 

یلعب الراتب الشهري الذي یتلقاه الموظف دورا أساسیا وهاما في حیاته الوظیفیة وحتى الشخصیة 

والاجتماعیة، حیث یعد من المثیرات والمحفزات على العمل والقیم التنظیمیة المرغوبة والعكس صحیح، 

أهداف المؤسسة العاملین بها، حیث قد یشكل الأجر الغیر مناسب عانقا أمام الموظفین لتحقیق أهدافهم و ف

والاستقرار على  يالوظیفیتغیر من حافز إلى عائق كون الموظف بحاجة إلى راتب یحقق له الأمن 

 أعباؤها قیمة الراتب الذي یحصونمستویات عدة شخصیة، نفسیة واجتماعیة فقیام العاملین بأنشطة تفوق 

قبول، مما یؤثر سلبیا على ممارسة سلوكات لارفض والیولد لدیهم الكثیر من مظاهر ال أنعلیه من شأنه 

اختیاریة ضمن سلوك المواطنة التنظیمیة، ففي هذا الصدد یشیر تایلور إلى أن الحافز المادي (الأجر) 

الذي یحصل علیه الموظف یعد بمثابة العامل الرئیسي الذي یحفز العاملین، وغیابه یؤدي إلى غیاب 

میة التي یمكن من خلالها أن تضمن المؤسسة حدا معینا من سلوكات السلوكات والممارسات التنظی

 .اموظفیهالمواطنة التنظیمیة لدى 
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 مناسبة عبء العمل الخاص بالموظف : یمثل توزیع أفراد العینة حول مدى16جدول رقم ال

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي النسبة المئویة التكرار  الاحتمالات 
 %8.6 05 بشدةغیر موافق 

2.569 1.027 

 %51.7 30 غیر موافق 
 %19 11 محاید

 %15.5 09 موافق 
 %5.2 03 بشدةموافق 

 %100 58 المجموع
 spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على برنامج  المصدر:

الدراسة بفحص نتائج الجدول أعلاه یتضح أن أغلب أفراد العینة المبحوثین التي أجریت علیهم 

 توزعت على النحو الآتي: %60.3یقرون بأن عبء العمل غیر مناسب وذلك بنسبة قدرت بـ 

أجابوا بالخیار غیر موافق وهو ما  %51.7أجابوا بالخیار غیر موافق بشدة وما نسبته  %8.6ما نسبته 

قد یحدث أثار  نهأأي بدرجة موافقة ضعیفة. مما یدل على  2.569یؤكده المتوسط الحسابي الذي قدر بـ 

سلبیة على الموظفین من خلال تعدد وتداخل في المهام والمسؤولیة وحجم الصلاحیات الموكلة للموظف، 

فكل هذه تساهم في حدوث ضغوطات لدى لموظف، فكلما زادت المسؤولیات في العمل زادت الضغوط، 

وأهدافه مما یؤول دون ممارسة وبما أن الأعباء المتعلقة بالعمل لا تتناسب مع قدرات الموظف وطموحاته 

 لقیم المواطنة التنظیمیة.

: یمثل توزیع أفراد العینة حول مدى مناسبة الحوافز المادیة مع الجهود التي یبذلها 17جدول رقم ال

 الموظفین في عملهم

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي النسبة المئویة التكرار  الاحتمالات 
 %34.5 20 بشدةغیر موافق 

1.862 0.867 

 %53.4 31 غیر موافق 
 %5.2 03 محاید

 %5.2 03 موافق 
 %1.7 01 بشدةموافق 

 %100 58 المجموع
 spssمن إعداد الطالتین بالاعتماد على برنامج  المصدر:
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إن القراءة الإحصائیة الأولیة للجدول تعطینا صورة واضحة عن عدم مناسبة الحوافز المادیة مع 

أكد المتوسط الحسابي لمجموع إجابات أفراد العینة  ثالجهود التي یبذلها الموظفین في عملهم، حی

بدرجة موافقة ضعیفة، حین توزعت إجابات أفراد العینة المبحوثین على  1.862المبحوثین الذي قدر بـ 

إذ یرى تایلور بأن الدافع  ،على التوالي %34.5و %53.4الخیارات غیر موافق وغیر موافق بشدة بنسب 

الوحید للموظف من وراء عمله هو الأجر المادي الذي یحصل علیه مرده غلى تأثره بالنظر لقائلة أن 

على الإنسان مخلوق اقتصادي وكل ما یرید أن یحصل علیه هو الجزاء المادي، وبما أن الموظفین عبروا 

ز التي یحصلون علیها كون المؤسسة الجامعیة لا أن المجهودات التي یقوموا بها لا تتوافق مع الحواف

 تعتمد نظام حوافز مالیة یلبي احتیاجات وتطلعات الموظفین.

مما یشكل عائق أمام انتمائهم ورضاهم عن ظروف العمل مما یولد الكثیر من المشاعر  

شیوع قیم اللاعدالة  ، حیث أنوالاتكالیةالسلبیة التي تقتل روح المبادرة وتشجیع مظاهر الكسل واللامبالاة 

 یؤدي إلى قتل الرغبة في تحمل المسؤولیة، وغیاب سلوكات المواطنة التنظیمیة لدى الموظفین.

شهري مع الخبرة المهنیة یع أفراد العینة حول مدى مناسبة الراتب ال: یمثل توز 18جدول رقم ال

 للموظفین

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي النسبة المئویة التكرار  الاحتمالات 
 %15.2 09 بشدةغیر موافق 

2.413 1.043 

 %48.3 28 غیر موافق 
 %20.7 12 محاید

 %10.3 06 موافق 
 %5.12 03 بشدةموافق 

 %100 58 المجموع
 spssتین بالاعتماد على برنامج بمن إعداد الطال المصدر:

الاتجاه العام لدى أفراد  أننجد  أعلاهمن القیم العددیة الواردة في الجدول الإحصائي  بالانطلاق

العینة المبحوثین حول مناسبة الراتب الشهري مع الخبرة المهنیة بالنسبة للموظفین ضعیف وهذا ما أكده 

نسبة من  أعلى أن، وبالنظر إلى النسب المئویة نلاحظ 2.413الذي قدر بـ  الإجماليالمتوسط الحسابي 

من الموظفین المبحوثین  %15.5وأیضا  %48.3العینة ممن أجابوا بالخیار غیر موافق قدر بـ  أفراد
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غلبهم أأجابوا بالخیار غیر موافق بشدة حیث عبروا عن عدم تناسب راتبهم مع خبرتهم المهنیة، حیث أن 

منهم بالرغم من امتلاكهم كل  برةخأقل ممن هم أقل  أجرا یتقاضونبأس بها بینما  یمتلكون الخبرة لا

الخبرات الكافیة للحصول على راتب محترم یلبي تطلعاتهم وتحقیق لهم مكانتهم الشخصیة، الوظیفیة 

 مما یؤول دون رضاهم، وفقدان الرغبة والدافع في العمل.، والاجتماعیة

یؤثر سلبیا على سلوك المواطنة التنظیمیة لدى الأفراد ففي هذا الصدد یشیر تایلور إلى أن  وهذا

 غیاب الحوافز المادیة كالأجر المناسب لدر العاملین یؤدي إلى انخفاضا دافعیتهم إلى العمل.

 نآت التي یحصل علیها الموظفی: یمثل توزیع أفرد العینة حول مدى مناسبة المكاف19جدول رقم ال

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي النسبة المئویة التكرار  الاحتمالات 
 %19 11 بشدةغیر موافق 

1.931 0.645 

 %72.4 42 غیر موافق 
 %6.9 04 محاید

 / / موافق 
 %1.7 01 بشدةموافق 

 %100 58 المجموع
 spssتین بالاعتماد على برنامج بمن إعداد الطال المصدر:

فیما یتعلق بمدى مناسبة المكافآت التي یحصل علیها الموظفین سنجد ونحن نلقي القراءة الأولیة 

لتوزیع النسب والأرقام الاحصائیة أن درجة الموافقة ضعیفة بالنسبة للموظفین الذین أجریت علیهم الدراسة 

أجابوا  %19، فنجد 1.931ن أفراد العینة المبحوثی ، حیث بلغ المتوسط الحسابي العام لإجاباتالمیدانیة

 بعدم الموافقة. %72.4بغیر موافق بشدة و 

 نتائج توضح عدم مناسبة المكافآت المعتمدة في المؤسسة الجامعیة مع رؤى وتصورات الموظفین لها.

فالمكافآت في العمل تلعب دورا أساسیا في تعزیز السلوك الوظیفي وتدعیم القیم التنظیمیة 

 دفعهمأداء الموظفین مما ی مستوىا یؤثر سلبیا على حهعلى الأساس المساواة في من ىالایجابیة، التي تبن

یتكاسلون في أداء المهام مما یؤدي إلى  تجعلهمولا  ،طواعیةارسها الموظفین لسلوكیات أكثر إیجابیة یم

ساس غیاب مسؤولیاتهم الرسمیة، وغیابها أو عدم ملائمتها مع رغبات الموظفین وسوف تؤدي إلى الإح



عرض وتحلیل البیانات المیدانیة وتفسیر ومناقشة النتائج   الفصل الخامس:           
 

111 
 

، ففي هذا ةعائقا قویا أمام ممارستهم لسلوك المواطنة التنظیمی لومكانتهم، مما یشكقیمتهم بانخفاض 

في تحقیق الأهداف التنظیمیة  عال، مكافأة العاملین لدورها الفمبادئالسیاق یؤكد هنري فایول على أهمیة 

 والشخصیة على حد سواء.

مع المؤهلات العلمیة توزیع أفراد العینة حول مدى مناسبة الراتب الشهري  : یمثل20جدول رقم ال

 للموظفین

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي النسبة المئویة التكرار  الاحتمالات 
 %19 11 بشدةغیر موافق 

2.034 0.836 

 %69 40 غیر موافق 
 %5.2 03 محاید

 %3.4 02 موافق 
 %3.4 02 بشدةموافق 

 %100 58 المجموع
 spssتین بالاعتماد على برنامج بمن إعداد الطال المصدر:

من أفراد العینة توزعت إجاباتهم بین غیر موافق وغیر  %88یتبین أن نسبة  أعلاهمن الجدول 

لى المتوسط الحسابي لمجموع إجابات أفراد إعلى التوالي، وبالرجوع  %19و %69موافق بشدة بنسبة 

الراتب الشهري  أنوبدرجة موافقة ضعیفة، إذ عبر الموظفون على  2.034العینة المبحوثین الذي قدر بـ 

غیر مناسبا مع المؤهلات العلمیة، فالاعتقاد السائد حسب توجهات الموظفین أنهم یمتلكون كفاءات علمیة 

في  وقیمهمري مما یؤثر سلبیا على أدائهم، وأن عدم توافق سلوكاتهم تب شهكرا یتقاضونهتفوق حجم ما 

 العمل.

إذ تلعب المؤهلات العلمیة التي یمتلكها الموظف، دورا حاسما في رؤیة للعمل والمؤسسة إذا ما تتم 

حیث یعتقد ماكس فیبر أن التخصص واختیار العاملین على أسس الجدارة والكفاءة  ،إعطائها اهتماما أكبر

الموظفین، فالاهتمام بها یفتح مجالا وآفاق أكبر لممارسة  قفواوممر بالغ الأهمیة في تحدید السلوك أ

 لرسمیة، والعكس صحیح.اسلوكات هامة تفوق وتتجاوز الأعمال المطلوبة في القوانین 
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الذاتیة عمل مع القدرات : یمثل توزیع أفراد العینة حول مدى مناسبة متطلبات ومهام ال21جدول رقم ال

 للموظفین

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي النسبة المئویة التكرار  الاحتمالات 
 %12.1 07 موافق بشدةغیر 

2.086 0.732 

 %75.9 44 غیر موافق 
 %5.2 03 محاید

 %5.2 03 موافق 
 %1.7 01 موافق بشدة

 %100 58 المجموع
 spssتین بالاعتماد على برنامج بمن إعداد الطال المصدر:

في الجدول أعلاه أن أفراد العینة المبحوثین الذي أجریت علیهم الدراسة  الإحصائیةتشیر البیانات 

المیدانیة حول مناسبة متطلبات ومهام العمل مع القدرات الذاتیة للموظفین موزعة على النحو التالي ما 

أجابوا  %12.1أجابوا بعدم مناسبة مهام العمل مع القدرات الذاتیة بالجواب غیر موافق، و %75.9نسبة 

بالخیار غیر موافق بشدة، وبالرجوع إلى المتوسط الحسابي لمجموع إجابات أفراد العینة المبحوثین الذي 

ر مناسبة مع أي بدرجة موافقة ضعیفة، نلاحظ أنه كلما كانت متطلبات ومهام العمل غی 2.086قدر بـ 

العمال مشاكل وتعقیدات تؤول دون توافقهم وتؤدي إلى عجزهم في  هالقدرات الذاتیة للموظفین كلما واج

 مواجهة الكثیر من المواقف المتعلقة بالحیاة الوظیفیة لدیهم.

 لإنجازإن مراعاة القدرات الفردیة للموظف من العوامل المساهمة في خلق دافع قوي لدى العاملین 

یر وتقدیم بدائل أفضل یوتفتح لهم الآفات والمجال للتطویر والتغ ،هم وأعمالهم على الوجه المطلوبمهام

انطلاقا من كون عملیة التماثل بین القدرات الفردیة  ،والمساهمة في تقدیم أفكار وآراء إضافیة دون تكلف

والمهام الموكلة تسهل المشاركة في اتخاذ القرارات وتقدیم ید العون والمساعدة كلما تطلب الأمر ذلك، 

ولكن إذا لم تراعي المؤسسة القدرات الفردیة مع الوظائف الموكلة فإن ذلك یؤدي إلى عجز ویشكل عراقیل 

المواطنة التنظیمیة، ففي هذا الصدد تشیر نظریات الفكر التنظیمي إلى أهمیة تقسیم عن تحقیق سلوكات 

العمل والتخصص، أي استناد المهام والوظائف للعاملین بما یتماش مع مؤهلاتهم العلمیة وكذا قدراتهم 
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ارة الشخصیة مما یمكن من تحقیق الأهداف المسطرة، حیث أكد وعلى ذلك كل من تایلور في نظریة الإد

 .يماكس فیبر في نموذجه المثالي البیروقراطو  العلمیة، فایلول في نظریة المبادئ الإداریة

ولتأكید العلاقة تم حساب معامل بالارتباط بیرسون بین العدالة التوزیعیة وسلوك المواطنة التنظیمیة كما 

 یلي:

 التنظیمیة: یبین العلاقة بین العدالة التوزیعیة وسلوك المواطنة 22جدول رقم ال

 العدالة التوزیعیة البعد
 مستوى الدلالة معامل الارتباط المواطنة التنظیمیة

**0.786 0.000 
 spssتین بالاعتماد على برنامج بمن إعداد الطال المصدر:

یتضح من خلال الجدول أعلاه أن قیمة معامل الارتباط بیرسون لعلاقة العدالة التوزیعیة بسلوك 

وهي أقل من  0.000لدلالة المحسوبة بلغت ا، في حین أن قیمة 0.786**المواطنة التنظیمیة بلغت 

ة التنظیمیة ، مما یعني وجود علاقة طردیة بین العدالة التوزیعیة وسلوك المواطن0.001مستوى الدلالة 

 مما یعني تحقیق الفرضیة الجزئیة الأولى.

نه توجد علاقة ذات دلالة أالتي تنص على و  :عرض وتحلیل بیانات الفرضیة الفرعیة الثانیة -4-2

إحصائیة بین العدالة الإجرائیة وسلوك المواطنة التنظیمیة لدر موظفي كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة 

  ل.بجامعة جیج

: یمثل توزیع أفراد العینة حول القرارات الوظیفیة التي یتخذها الرئیس بشكل غیر 23جدول رقم ال

 على الموظفین تحیزم

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي النسبة المئویة التكرار  الاحتمالات 
 %20.7 12 بشدةغیر موافق 

2.12 0.880 

 %56.9 33 غیر موافق 
 %13.8 08 محاید

 %6.9 04 موافق 
 %1.7 01 موافق بشدة

 %100 58 المجموع
 spssتین بالاعتماد على برنامج بمن إعداد الطال المصدر:
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من خلال المعطیات الإحصائیة في الجدول أعلاه یتضح أن أغلب أفراد العینة المبحوثین یرون أن 

على درجة  دلیل، 2.12الرئیس یتخذ القرارات بشكل متحیز وبالرجوع إلى المتوسط الحسابي الذي قدر بـ 

 ة:الموافقة الضعیفة لدى الموظفین حیث توزعت إجابات المبحوثین على الخیارات التالی

مما  %20.7والخیار غیر موافق بشدة نسبة قدرات بـ  %56.9غیر موافق نسبة قدرت بـ  

إن تبني معاییر غیر موضوعیة في المعاملة بین الموظفین یولد  ،یوحي بأن الموظفین یشعرون باللاعدالة

الكثیر من المشاكل التنظیمیة، فالاعتماد على العشائریة القبلیة، القرابة والعلاقات الشخصیة واللامساواة 

أفكار لدى الموظفین والمعاملة الغیر عادلة لا تشجع على الممارسات الایجابیة  ردودفي المعاملة یخلق 

الموظفین، مما یعرقل تحقیق قیم المواطنة التنظیمیة، ففي هذا الصدد یشیر هنري فایول بأنه لا بد  لدى

على جمیع الموظفین وغیاب هذا المبدأ سوف یقلل من  ادلعمن أن تطبیق كل اللوائح والقوانین بشكل 

ویؤكد هذا الطرح  الروح المعنویة لدیهم ویؤثر سلبا على سلوكاتهم في الإطار الرسمي وغیر الرسمي،

مة على المصالح التي تقوم على العلاقات الشخصیة االمصلحة الع تسبیق ماكس فیبر بتأكیده على

  .والقرابیة

فیه قبل اتخاذ : یمثل توزیع أفراد العینة حول مدى حرص الرئیس على استشاره موظ24جدول رقم ال

 القرارات في العمل

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي النسبة المئویة التكرار الاحتمالات
 %8.6 05 بشدةغیر موافق 

2.46 0.862 

 %50 29 غیر موافق 
 %29.3 17 محاید

 %10.3 06 موافق 
 %1.7 01 موافق بشدة

 %100 58 المجموع
 spssتین بالاعتماد على برنامج بمن إعداد الطال المصدر:

أفراد العینة المبحوثین یقرون بعدم استشارتهم في اتخاذ بفحص نتائج الجدول أعلاه یتضح أن 

وغیر موافق بشدة  %50القرار، وذلك بنسب موزعة على الخیارات التالیة: غیر موافق بنسبة قدرت بـ 

حیث أنه حسب نظریة ماكریغور لا بد  ،وبدرجة موافقة ضعیفة 2.46وبمتوسط حسابي قدره  %8.6نسبة 
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مة في صنع القرار بما في ذلك اتخاذ القرارات الهامة المتعلقة بالأهداف من إشراك جمیع أعضاء المنظ

ار یشعر لموظفین بتدني مستویات فیمهم في ر التنظیمیة، وعدم استشارة الموظفین في عملیة اتخاذ الق

وانخفاض والروح المعنویة  ة والحماس في العمل، مما یمنع من تحقیق المشاعر القویالمؤسسة الجامعیة

لدیهم، وإحساسهم بعدم الانتهاء للمؤسسة یولد لدیهم سلوكات وممارسات سلبیة معدم الإحساس بالمسؤولیة 

واللامبالاة، وعدم إشراكهم في اتخاذ القرار تتناقص مستویات الثقة بین المؤسسة وموظفیها وتقتل روح 

 لمبادرة لدیهم.

تي تفتح الآفاق والمجال ال الدیمقراطیةالتنظیمي تدعم القیادات  فالاتجاهات الحدیثة في الفكر

كبر للموظفین وتتخذ من آرائهم مصادر هامة في عملیة اتخاذ القرارات، فالموظفین لها یشعرون والحریة أ

واحدة، ففي هذا الصدد  أسرةتحقق لدیهم الأمن الوظیفي وكأنهم یبأنهم جزء من المنظمة ینتمون إلیها و 

في الإدارة على أهمیة اعتبار العاملین ضمن المنظمة واحدة وأهداف واحدة، مما یعزز من  z ظریةتؤكد ن

 سلوكات المواطنة لدیهم.

بینما المنظمات التي تعتمد الأسلوب انفرادي في اتخاذ القرارات دون من الرجوع إلى مختلف 

م لدى الموظفین بأن المنظمة لا تولي أي یالفاعلین فیها كالعمال مثلا من شأنه أن یكرس مفاهیم وق

 اهتمام لآرائهم وخبراتهم، وأفكارهم مما یؤهل دون تحقیق سلوكات المواطنة التنظیمیة. 

بل اتخاذ : یمثل توزیع أفراد العینة حول جمع المعلومات الدقیقة من قبل الرئیس ق25جدول رقم ال

 القرارات الخاصة بالعمل

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي المئویة النسبة التكرار الاحتمالات
 %20.7 12 موافق بشدةغیر 

2.12 0.938 

 %60.3 35 غیر موافق 
 %8.6 05 محاید

 %6.9 04 موافق 
 %3.4 02 موافق بشدة

 %100 58 المجموع
 spssتین بالاعتماد على برنامج بمن إعداد الطال المصدر:
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ن الرئیس لا یقوم بجمع المعلومات الدقیقة قبل اتخاذ القرار، وذلك أنلاحظ من خلال هذا الجدول 

 %20.7بالخیار غیر موافق وما نسبة  أجابوا %60.3بنسب موزعة على الخیارات التالیة: ما نسبته 

في غیاب وبدرجة موافقة ضعیفة ف 2.12بالخیار غیر موافق بشدة وذلك بمتوسط حسابي قدره  أجابوا

رعة ارتجالیة فرانیة بصعب من الوصول حقائق تسلى قلة البدائل واتخاذ قرارات مالمعلومات یؤدي إ

تكون ظالمة من جهة ومن جهة ثانیة  أنالموافق والمشكلات القائمة، وعلیه فالحلول للقضایا العالقة یمكن 

تشكل لدى الموظفین موافق تتضمن تلا تسمح بتحقیق الأهداف الموجودة من عملیة اتخاذ القرار وكما 

في كثیر من الأحیان، مما یضعف من الممارسات والقیم الداعمة لسلوك المواطنة غیاب العدالة 

 التنظیمیة.

: یمثل توزیع أفراد العینة حول شرح الرئیس القرارات وتزوید الموظفین بتفاصیل إضافة 26جدول رقم ال

 تعن استفساراتهم عن تلك القرارا

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي النسبة المئویة التكرار الاتالاحتم
 20.7% 12 غیر موافق بشدة

2.31 1.079 

 48.3% 28 غیر موافق 
 15.5% 09 محاید

 10.3% 06 موافق 
 5.2% 03 موافق بشدة

 %100 58 المجموع
 spssتین بالاعتماد على برنامج بمن إعداد الطال المصدر:

خلال البیانات الإحصائیة الموضحة في الجدول أعلاه یتبین أن اتجاه أفراد العینة المبحوثین من 

حول شرح القرارات للموظفین وتزویدهم بالتفاصیل عن استفساراتهم من قبل الرئیس ضعیف وذلك بمتوسط 

بغیر  %48.3، وبالرغم من ذلك فقد سجلنا نسبیا متفاوتة حیث أجاب ما نسبته 2.31حسابي قدره بـ 

 بالخیار غیر موافق بشدة. %20.7موافق وما نسبته 

مؤسسة توضیح ذلك من خلال تنویر موظفیها بأهم المعطیات  أيعند اتخاذ القرارات یجب على 

تخاذ قرار معین دون إخفاء لأي من المعلومات والمعطیات لیشعر الى أدت إوالأسباب والعوامل التي 

 وأن المؤسسة تحفظ لهم حقوقهم مما یسمح بتدعیم مشاعر المواطنة التنظیمیة. همتبأهمیالموظفین 
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: یمثل توزیع أفراد العینة حول مدى تطبیق القرارات الإداریة على كل الموظفین دون 27جدول رقم ال

 ءاستثنا

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي النسبة المئویة التكرار الاحتمالات
 %24.1 14 موافق بشدةغیر 

2.08 0.886 

 %56.9 33 غیر موافق 
 %10.3 06 محاید

 %6.9 04 موافق 
 %1.7 01 موافق بشدة

 %100 58 المجموع
 spssتین بالاعتماد على برنامج بمن إعداد الطال المصدر:

أعلاه نجد أن الاتجاه العام لدى أفراد العینة  الإحصائيبالانطلاق من القیم العددیة في الجدول 

على كل الموظفین بدون استثناء ضعیف، وهذا ما أكده  الإداریةالمبحوثین حول مدى تطبیق القرارات 

نسبة من  ظر غلى النسب المئویة نلاحظ أن أعلى، وبالن2.08المتوسط الحسابي الإجمالي الذي قدر بـ 

من الموظفین المبحوثین  %24.1وأیضا  %56.9ر غیر موافق قدر بـ بالخیا أجابواالعینة ممن  أفراد

بالخیار غیر موافق بشدة، حیث عبر الموظفین عن غیاب نیة صادقة نحو تطبیق القرارات الإداریة  أجابوا

على الجمیع دون استثناء، مما یكرس قیم الأنانیة وخلف صراعات بین الموظفین. إن طریقة تطبیق 

سلبي  ى مستوى تطلعات العاملین بسبب تحیزهم یسمح بتشكل اتجاهلإة التي لا ترقي القرارات الإداری

یؤثر سلبیا على العمل وشیوع رافض لدى الموظفین، ففي حالة شعور الموظفین باللاعدل واللامساواة 

 مظاهر غیر مرغوبة وتضعف مشاعر الانتماء مما یؤول دون تحقیق سلوك المواطنة التنظیمیة. 

الصدد یشیر هنري فایول في نظریة التنظیم الإداري إلى أن كل العاملین یجب أن تطبیق ففي هذا 

علیهم نفس القوانین واللوائح بشكل عادل، كون عدم الالتزام بمبادئ المساواة والعدل یشجع على تنامي 

 شعور العاملین بعدم العدالة التنظیمیة، ومنه اندثار سلوكات المواطنة التنظیمیة.
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لقرارات التي تتخذ من قبل العینة حول السماح للموظفین معارضة ا أفراد: یمثل توزیع 28جدول رقم ال

 الرئیس

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي النسبة المئویة التكرار الاحتمالات
 %27.6 16 موافق بشدةغیر 

2.08 0.969 

 %50 29 غیر موافق 
 %12.1 07 محاید

 %6.9 04 موافق 
 %3.4 02 موافق بشدة

 %100 58 المجموع
 spssتین بالاعتماد على برنامج بمن إعداد الطال المصدر:

من أفراد العینة توزعت إجابتهم بین غیر موافق وغیر  %77.6 من الجدول أعلاه یتبین أن نسبة

 العینةإلى المتوسط الحسابي لمجموع إجابات أفراد  ععلى التوالي، وبالرجو  %27.6و  %50موافق بشدة 

نجد أن هذا الاتجاه منخفض أي بدرجة موافقة ضعیفة. إن مركزیة القار  2.08المبحوثین الذي قدر بـ 

اور بین الرؤساء والمرؤوسین وتخلق لى غلق باب التحل إو قیقیة في العملیة القیادیة تؤ وغیاب دیمقراطیة ح

یل شكل عاملا حاسما في تشكیعن أراهم ورؤیتهم وأفكارهم في المؤسسة، و  صعوبة في طرق التعبیر

یؤدي إلى عدم تحقیق سلوكات المواطنة قد هشاشة ولتتهاوى قیمتهم كإنسان قبل كونهم موظفین، مما 

 التنظیمیة.

 بحقهمند اتخاذ أي إجراء نة حول مناقشة المسؤول الموظفین ع: یمثل توزیع أفراد العی29جدول رقم ال

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي النسبة المئویة التكرار  الاحتمالات 

 %24.1 14 موافق بشدةغیر 

2.01 0.805 

 %56.9 33 غیر موافق 
 محاید

 
07 12.1% 

 %6.9 04 موافق 
 / / موافق بشدة

 %100 58 المجموع
 spssتین بالاعتماد على برنامج بمن إعداد الطالالمصدر: 
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بین المعطیات الكمیة في الجدول أعلاه والمتعلق بمناقشة المسؤول الموظفین عند اتخاذ أي إجراء ت

 عن عدم موافقتهم، وتوزعت إجابتهم على النحو الآتي: ایحقهم، أن اغلب الموظفین عبرو 

أجابوا بغیر موافق، وبمتوسط   %24.1اجابوا بغیر موافق بشدة، وما نسبته  %56.9ما نسبة 

، بدرجة موافقة ضعیفة. إن الشفافیة وتقدیم مبررات من الرؤساء حول القرارات المتخذة 2.01حسابي قدره 

وشرحها للموظفین یعد أمرا ضروریا في المنظمات الحدیثة، لما یخلفه من أثارا إیجابیة على الموظفین. 

التي تثیر قیم الرفض، اللاقبول، وتشجع على ممارسة  لالعوامأما الانفرادیة والمركزیة والاستبداد من 

لا تمت لا تتماشى مع القیم التنظیمیة في المؤسسة الجامعیة، مما یكرس مفاهیم  أفعالسلوكات وردود 

 لة إلى تحقیق سلوكات المواطنة التنظیمیة.صب

ساب معامل الارتباط بیرسون، كما هو لتأكید العلاقة بین العدالة الإجرائیة وسلوك المواطنة التنظیمیة تم ح

 موضح في الجدول التالي.

 جرائیة وسلوك المواطنة التنظیمیة: یوضح العلاقة بین العدالة الإ30جدول رقم ال

 العدالة الإجرائیة البعد

 المواطنة التنظیمیة
 مستوى الدلالة معامل الارتباط

**0.870 0.000 
 spssتین بالاعتماد على برنامج بمن إعداد الطال المصدر:

یتضح من خلال الجدول أعلاه أن قیمة معامل الارتباط بیرسون لعلاقة العدالة الإجرائیة بسلوك 

وهي أقل من  0.000، في حین أن قیمة الدلالة المحسوبة بلغت 0.870**المواطنة التنظیمیة بلغت 

طردیة بین العدالة الإجرائیة وسلوك المواطنة ، مما یعني وجود علاقة إرتباطیة 0.001مستوى الدلالة 

  التنظیمیة لدى العاملین في الكلیة، مما یعني تحقق الفرضیة الفرعیة الثانیة.

التي تنص على أنه توجد علاقة ذات دلالة و  :عرض وتحلیل بیانات الفرضیة الفرعیة الثالثة -4-3

 -یة لدى موظفي كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیةإحصائیة بین العدالة التعاملیة وسلوك المواطنة التنظیم

 جامعة جیجل.



عرض وتحلیل البیانات المیدانیة وتفسیر ومناقشة النتائج   الفصل الخامس:           
 

120 
 

: یمثل توزیع أفراد العینة حول عندما یتخذ الرئیس قرارا متعلقا بالموظفین حول 31جدول رقم ال

 تهم فإنه یتعامل معهم بكل احتراموظیف

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي النسبة المئویة التكرار الاحتمالات
 %27.6 16 موافق بشدة غیر

1.87 0.774 

 %63.8 37 غیر موافق 
 %3.4 02 محاید

 %3.4 02 موافق 
 %1.7 01 موافق بشدة

 %100 58 المجموع
 spssتین بالاعتماد على برنامج بمن إعداد الطال المصدر:

فوا بأن العینة نعلاه یتضح أن أغلب أفراد من خلال المعطیات الإحصائیة الموجودة في الجدول أ

، وهذا دلیل على هذا الاتجاه المنخفض 1.87الرئیس یتعامل معهم باحترام وذلك بمتوسط حسابي قدره 

 %63.8أي بدرجة موافقة ضعیفة، وتوزعت إجابات المبحوثین على الخیارات التالیة: غیر موافق بنسبة 

لتواصل بین أعضاء التنظیم وهو وبما أن الاحترام شرط ضروري لاستمرار ا %27.6وغیر موافق بشدة 

بمثابة حافز للاستقرار في العمل لذلك على الرئیس معاملة أتباعه باحترام لأن في حالة غیاب قیم الاحترام 

والتقدیر سوف یؤثر على العلاقات الشخصیة الاجتماعیة والوظیفیة، فالمجاملة واحترام الموظفین في 

ة وصلبة، وتوفر جو أخري أسري في ینتق علاقات منوي قوي قادر على خلمكان العمل حافز مع

یمنهم ومكانتهم مما یشكل قض الاحترام یؤدي إلى الإحساس بانخفاالمؤسسة الجامعیة، وفي حالة عدم 

 عائق قویا أمام ممارستهم لسلوك المواطنة التنظیمیة.
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 فإنه: یمثل توزیع أفراد العینة حول عندما یتخذ الرئیس القرارات المتعلقة بوظیفة ما 32جدول رقم ال

 بار الاحتیاجات الشخصیة للموظفینیأخذ بعین الاعت

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي النسبة المئویة التكرار  الاحتمالات 
 %22.4 13 بشدة غیر موافق

1.98 0.760 

 %63.8 37 غیر موافق 
 %6.9 04 محاید

 %6.9 04 موافق 
 / / بشدة موافق

 %100 58 المجموع
 spssتین بالاعتماد على برنامج بمن إعداد الطال المصدر:

خلال المعطیات الكمیة في الجدول أعلاه المتعلق بنظرة العاملین نحو أخذ الرئیس الاحتیاجات  من

الشخصیة للموظفین بعین الاعتبار یتضح أن أغلبیة العمال لم یوافقوا على ذلك وذلك بمتوسط حسابي 

، وما نسبة أجابوا بغیر موافق %63.8أي بدرجة موافقة ضعیفة، وبنسبة استجابة قدرت بـ  1.98قدره 

ما یدل على أن أسلوب الرئیس في العمل  %86.2أجابوا بغیر موافق بشدة، أي بمجموع قدر بـ  22.4%

قائم على تقلیب مصلحته على مصلحة أتباعه باعتباره صاحب السلطة، وفي حالة حدوث هذا بشعر 

وسین مصالح ایول بأن لا تتعدى المصالح الشخصیة للمرؤ فالموظفین باللاعدل، حیث یرى هنري 

في حالة غیاب  أيالمشرفین  جانبة الحسنة من و المنظمة، والوسیلة التي یتحقق بها ذلك هي العدالة والقد

إلى هدم تحقیق أهداف المنظمة كما ینعكس سلبا مما یؤول  الرضاعدالة یؤدي إلى شعور الموظفین بعدم 

 على سلوكات المواطنة التنظیمیة لدى الموظفین.
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 ذلكارا متعلق بوظیفة ما فإنه یناقش ر : یمثل توزیع أفراد العینة حول اتخاذ الرئیس ق33رقم  جدولال

 رار بكل صدق وصراحةقال

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي النسبة المئویة التكرار الاحتمالات
 %31.0 18 موافق بشدةغیر 

1.81 0.681 

 %60.3 35 غیر موافق 
 %05.2 03 محاید

 3.4% 02 موافق 
 / / موافق بشدة

 %100 58 المجموع
 spssتین بالاعتماد على برنامج بمن إعداد الطال المصدر:

یتضح أن أغلب أفراد العینة  أعلاهالموضحة في الجدول  الإحصائیةبناء على المعطیات 

الرئیس لا یناقش القرارات مع الموظفین بكل صدق وصراحة، حیث قدر المتوسط  أنالمبحوثین یرون 

حیث توزعت النسب على الخیارات التالیة غیر موافق بنسبة  أي بدرجة موافقة ضعیفة، 1.81سابي الح

وهذا یدل على أن الرئیس لا یناقش القرارات مع الموظفین  %31وغیر موافق بشدة بنسبة  60.3%

المنظمة كلها یجب أن تهدف إلى تحقیق هدف مشترك ومحدد  أنرى هنري فایول بوضوح، حیث ی

عدم العدالة یؤدي إلى وواضح، وفي حالة عدم الوضوح وغیاب الشفافیة یشعر الموظفین بعدم الارتیاح و 

   فقدان الرغبة في العمل، مما یؤثر على سلوك المواطنة التنظیمیة.

نه یبدي في لعینة حول اتخاذ الرئیس قرار متعلق بوظیفة ما فإ: یمثل توزیع أفراد ا34جدول رقم ال

 اهتماما بحقوق الموظف

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي النسبة المئویة التكرار  الاحتمالات 
 %29.3 17 موافق بشدةغیر 

1.84 0.670 

 %58.6 34 غیر موافق 
 %10.3 06 محاید

 %1.7 01 موافق 
 / / موافق بشدة

 %100 58 المجموع
 spssتین بالاعتماد على برنامج بمن إعداد الطال المصدر:
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الكمیة في الجدول المتعلق بإبداء الرئیس اهتماما بحقوق الموظفین عند اتخاذ  دتعكس الشواه

بغیر  %58.6لقرارات المتعلقة بالعمل عدم موافقة الموظفین لمضمون هذه العبارة حیث أجاب ما نسبته 

تمالي أي لمجموع إجابات جإلى المتوسط الحسابي الا عبغیر موافق وبالرجو  %29.3موظف بشدة، و

  .1.84الموظفین نلاحظ الاتجاه السلبي لهذه العبارة، حیث قدر بـ 

 لتحقیقعامة أساسیة دإن احترام حقوق الموظف أمر ضروري في أي تنظیم، لما یشكله من 

الأهداف التنظیمیة، في حین غیاب ثقافة تنظیمیة تدعم الدفاع واحترام حقوق العاملین فإن ذلك یولد 

 تحقیق سلوكات المواطنة التنظیمیة.الكثیر من المظاهر السلبیة والغیر مرغوبة مما یؤول دون 

التي یمكن أن  ت: یمثل توزیع أفراد العینة حول مناقشة الرئیس مع الموظفین القرارا35جدول رقن ال

 تؤثر على وظیفتهم

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي النسبة المئویة التكرار  الاحتمالات 
 %62.1 36 موافق بشدةغیر 

1.43 0.595 

 %32.8 19 غیر موافق 
 %5.2 03 محاید

 / / موافق 
 / / موافق بشدة

 %100 58 المجموع
 spssتین بالاعتماد على برنامج بمن إعداد الطال المصدر:

تشیر البیانات الإحصائیة في الجدول أعلاه أن إجابات أفراد العینة المبحوثین الذین أجریت علیهم 

یس موزعة ئالدراسة المیدانیة حول مناقشة القرارات التي یمكن أن تؤثر على وظیفة الموظفین من قبل الر 

أجابوا  %32.8بالخیار غیر موافق بشدة وما نسبته  أجابوا %62.1على النحو التالي: ما نسبتهم 

وبدرجة موافقة ضعیفة، وبهذا الصدد یتبین أن  1.43بالخیار غیر موافق، وذلك بمتوسط حسابي قدره 

وظیفتهم لأن العمال یمكنهم من تقدیم  على الرئیس لا یناقش مع الموظفین القرارات التي یمكن أن تؤثر

من  نل یمتلكو اكون العم وةجر ة بالعمل والتي یمكنها أن تحقق الأهداف المالبدائل والمقترحات المتعلق

الخبرات والمعطیات ما یمكنهم بالقیام بمثل هذه العملیات التنظیمیة وتحفز لدیهم روح العمل ویشجع ذلك 

 من مظاهر وسلوكات المواطنة التنظیمیة.
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رات التي اتخذت : یمثل توزیع أفراد العینة حول تقدیم الرئیس للتبریرات المناسبة للقرا36رقم  جدولال

 حول عمل الموظفین

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي النسبة المئویة التكرار الاحتمالات
 %25.9 15 موافق بشدةغیر 

1.89 0.741 

 %63.8 37 غیر موافق 
 %6.9 04 محاید

 %1.7 01 موافق 
 %1.7 01 موافق بشدة

 %100 58 المجموع
 spssتین بالاعتماد على برنامج بمن إعداد الطال المصدر:

تبین القراءة الإحصائیة لبیانات الجدول المتعلق بتقدیم الرئیس للتبریرات المناسبة حول القرارات التي 

وغیر موافق بشدة  %63.8أجابوا بغیر موافق بنسبة تتخذ حول عمل الموظفین أن غالبیة المبحوثین 

لرئیس في العمل اأي بدرجة موافقة ضعیفة فیجب على  1.89وذلك بمتوسط حسابي قدره  %25.9بنسبة 

أن یقدم تبریرا مناسبا للموظفین نحو القرارات التي تتخذ حول عملهم فیجب أن یكون مدركا لواجباته 

الأمر الذي یساعد إنجاز الأعمال من جهة وعلى تحقیق العدالة  هشرافالمهنیة نحو الموظفین تحت نطاق إ

التعاملیة من جهة قانیة فیجب أن یقدم تبریرات وحجج مقنعة حول القرارات المتخذة في حالة غیاب هذه 

السلطة وتكون التبریرات المقدمة  وتحتكرالخاصیة ویحجم الرئیس عن تقدیم أسباب واضحة للموظفین 

لى شعورهم باللاعدالة مما یؤثر سلبیا حول نظرتهم نحو إالنسبة للعاملین الأمر الذي یؤدي غیر مقنعة ب

التبریرات المقدمة من طرف الرئیس، فالسلطة والمركزیة والفردانیة في اتخاذ القرارات من العوامل التي 

 تؤثر تأثیرا عكسیا على ممارسة المواطنة التنظیمیة لدى العاملین.
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 : یمثل توزیع أفراد العینة حول العلاقات الحسنة التي یقیمها الرئیس مع الموظفین37جدول رقم ال

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي النسبة المئویة التكرار الاحتمالات
 %12.1 09 بشدةغیر موافق 

2.82 1.286 

 %32.8 19 غیر موافق 
 %17.2 10 محاید

 %22.4 13 موافق 
 %9 07 بشدةموافق 

 %100 58 المجموع
 spssتین بالاعتماد على برنامج بمن إعداد الطال المصدر:

أن أفراد العینة المبحوثین الذین أجریت علیهم الدراسة  أعلاهفي الجدول  صائیةالاحتشیر البیانات 

 المیدانیة حول إذا ما كان الرئیس یقیم علاقة حسنة معهم موزعة على النحو التالي: 

أجابوا بغیر موافق بشدة، وبالرجوع إلى  %12.1أجابوا بغیر موافق، وما نسبة  %32.8ما نسبته 

وبدرجة موافقة متوسطة،  2.82ینة المبحوثین الذي قدر بـ المتوسط الحسابي لمجموع إجابات أفراد الع

نتائج تعكس وجود تفاعل سلبي بین الرئیس والمرؤوسین داخل المؤسسة مما یؤدي إلى ضعف قیم 

لإنسانیة إلى أن للعلاقات المتبادلة وتفاعل الأفراد فیما اومظاهر المواطنة، حیث تشیر مدرسة العلاقات 

حقیق الأهداف التنظیمیة، وفي حالة التفاعل السلبي فإنه یؤثر على علاقات العمل بینهم الأثر الكبیر في ت

ویخلق الكثیر من قیم الصراع بین الإدارة والموظفین، مما یؤول دون تحقیق الهداف الشخصیة التنظیمیة 

 والاجتماعیة.

على معامل الارتباط لتأكید العلاقة بین العدالة التعاملیة وسلوك المواطنة التنظیمیة تم الاعتماد 

 بیرسون، كما هو موضع في الجدول التالي:

 ): یبین العلاقة بین العدالة التعاملیة وسلوك المواطنة التنظیمیة38جدول رقم (ال

 العدالة التعاملیة البعد

 المواطنة التنظیمیة
 مستوى الدلالة معامل الارتباط

**0.652 0.000 
 spssتین بالاعتماد على برنامج بمن إعداد الطال المصدر:
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یتضح من خلال الجدول أعلاه أن قیمة معامل الارتباط بیرسون لعلاقة العدالة التعاملیة بسلوك 

وهي أقل من  0.000، في حین أن قیمة الدلالة المحسوبة بلغت 0.652**المواطنة التنظیمیة بلغت 

، مما یعني وجود علاقة إرتباطیة طردیة بین العدالة التعاملیة وسلوك المواطنة 0.001مستوى الدلالة 

 .الثالثةني تحقق الفرضیة الفرعیة وهذا یعالتنظیمیة لدى العاملین في الكلیة، 

 لدراسةتائج اثانیا: تفسیر ومناقشة ن

 :تفسیر ومناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضیات -1

تم في هذه الدراسة تناول موضوع العدالة التنظیمیة وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظیمیة لدى  

الموظفین في الجامعة بكلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، ومن خلال تطبیق مقیاس العدالة التنظیمیة 

التنظیمیة على سلم "لیكرت" وبمستویاته الخمس في قیاس الاتجاهات قصد الوقوف على وسلوك المواطنة 

 علاقة العدالة التنظیمیة بسلوك المواطنة التنظیمیة.

في هذا الجزء من الدراسة وانطلاقا من المعطیات الإحصائیة السابقة سوف نحاول تفسیر إجابات 

 انیة في ضوء اختیار الفرضیات.أفراد العینة الذین أجریت علیهم الدراسة المید

 تفسیر ومناقشة النتائج في ضوء الفرضیة الرئیسیة الأولى: -1-1

یوجد مستوى ضعیف لممارسة العدالة التنظیمیة تنص الفرضیة الرئیسیة الأولى على ما یلي: "

على أن هناك "، وقد بینت نتائج الدراسة المیدانیة لدى العاملین في كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة

حیث بلغ  ،)10مستوى ضعیف لممارسة العدالة التنظیمیة لدى العاملین في الكلیة وهذا ما بینه الجدول (

) مما یدل على درجة موافقة ضعیفة اتجاه إجابات 2.13المتوسط الحسابي لمجموع إجابات المبحوثین (

 أفراد العینة نحو العبارات الكلیة للعدالة التنظیمیة.

لنتائج تشیر إلى وجود خلل في طبیعة العلاقات الموجودة في المؤسسة والتي تربط إن هذه ا

إضافة إلى أن غیاب بیئة عمل ملائمة ومشجعة لممارسة التنظیمیة  العاملین مع مختلف المستویات

المواطنة التنظیمیة كغیاب العدالة التنظیمیة، وكذا السیاسات المنتهجة داخل المؤسسة ووجود مناخ 

مي سلبي وغیر مناسب من سماته اللامساواة واللاعدالة مما یساهم في خفض مستوى العدالة تنظی

 .التنظیمیة وصعوبة تطبیقها
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من خلال ما سبق یتأكد تحقق الفرضیة الرئیسیة الأولى والتي مفادها: "یوجد مستوى ضعیف  

 .جتماعیة"لممارسة العدالة التنظیمیة لدى العاملین في كلیة العلوم الإنسانیة والا

 تفسیر ومناقشة النتائج في ضوء الفرضیة الرئیسیة الثانیة: -1-2

د مستوى ضعیف لممارسة المواطنة التنظیمیة جیو تنص الفرضیة الرئیسیة الثانیة على ما یلي: " 

"، حیث بینت نتائج الدراسة المیدانیة أن هناك مستوى لدى العاملین بكلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة

 ضعیف لممارسة المواطنة التنظیمیة، كما أن أغلب العبارات تدل على ذلك.

العینة نحو "مساعدة الموظفین الآخرین في  أفراد) تبین أن اتجاهات 11من خلال الجدول رقم (

مما یدل على غیاب قیم التعاون  ،2.37حالة تغیبهم" جاء بدرجة موافقة ضعیفة وبمتوسط حسابي قدره 

 بین الموظفین في المؤسسة. والتضامن

ومن خلال الجدول أیضا تبین أن " اتجاهات أفراد العینة نحو توفیر وقت للمحادثات خارج إطار 

، مما یوحي إلى 2.56العمل لمساعدة الغیر" الذي جاء بدرجة موافقة ضعیفة وبمتوسط حسابي قدره 

ن، وهذا یعكس غیاب نظام عادل لتوزیع وجود درجة عالیة للتمركز حول الذات لدى الموظفین على الآخری

 الحوافز مما أدى بالموظفین إلى عدم الإحساس بالمسؤولیة وغیاب الضمیر المهني اتجاه العمل.

، في حین بلغت قیمة 1.86كما قدر المتوسط الحسابي المتعلق " خلق المشاكل مع الآخرین" بـ 

وهذا یدل على  1.82بـ  "رین في العملباحترام خصوصیات وحقوق الآخ"المتوسط الحسابي المتعلق 

 وجود خلل في الثقافة التنظیمیة للموظف بكلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة.

كما تبین أیضا من الجدول أن قیمة المتوسط الحسابي المتعلق " بتقبل ملاحظات الآخرین دون 

مؤسسة حتى وإن لم یكن أحد یراقب إثارة المشكلات" و" الحرص على الالتزام والتقید بالنظام الداخلي لل

مما یوضح ضعف الالتزام لدى العاملین في المؤسسة، فالالتزام  2.12الموظفین" كانت متساویة لكلیهما بـ 

 التنظیمي والوظیفي مرهون إلى حد بعید بتحقیق احتیاجات العاملین والاهتمام بهم.

في  ةالإیجابیوبلغت قیمة المتوسط الحسابي للعبارة المتعلقة بـ " سعي الموظفین لإبراز الجوانب 

بدرجة موافقة ضعیفة، مما یدل على النظرة السلبیة للمؤسسة من  2.29المؤسسة كجزء من الوفاء لها" بـ 

 للموظفین اتجاه المؤسسة. والانتماءعلى ضعف الولاء  أیضاطرف العاملین ویدل 
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كما بلغت قیمة المتوسط الحسابي المتعلق بـ " الاستمرار في العمل إلى ما بعد ساعات الدوام 

بدرجة موافقة ضعیفة، مما یؤكد ضعف الولاء والانتماء للمؤسسة وینم عن  2.31الرسمیة عند الحاجة" 

ى عدم الأنانیة وحب وتقدیر الذات لدى الموظف وعدم ربط مصالحه بمصالح المؤسسة مما یؤدي إل

 تحقیق الأهداف المرجوة.

وبلغت قیمة المتوسط الحسابي المتعلق " بالترفع عن الصغائر والتجاوز عن السلبیات التي تصدر 

وعبارة "الحرص على حضور كل الاجتماعات المتعلقة بالعمل وأتابع كل  2.32عن زملائي في العمل" بـ 

وهذا یدل على  ،2.36بـ  "في العمل دون تردد أستجیب لتوجیهات رؤسائي"وعبارة  2.53مستجداتهم" بـ 

وجود نوع من الصراع التنظیمي وغیاب مظاهر الترفع عن المشاكل الشخصیة والمشاكل بین العاملین 

 وكذلك عدم الوضوح واللاشفافیة في صنع القرار.

ظیمیة هناك مستوى ضعیف لممارسة سلوك المواطنة التن أنوقد بینت نتائج الدراسة المیدانیة على 

حیث بلغ المتوسط الحسابي لمجموع إجابات،  ،)12لدى الموظفین في الكلیة وهذا ما بینه الجدول (

) مما یدل على درجة موافقة ضعیفة اتجاه إجابات أفراد العینة نحو العبارات الكلیة 2.28المبحوثین (

 للمواطنة التنظیمیة.

ان العمل فمشاعرهم وردود أفعالهم ن یتفاعلون مع عدد كبیر من المتغیرات في مكو فالموظف

هم تتوقف بشكل كبیر على هذه المتغیرات والعوامل بشكل عام، فبمجرد أن یشعر وباللاعدالة توسلوكا

واللامساواة یؤثر ذلك على حیاتهم الوظیفیة، وعلى الكثیر من القیم التي یحملونها، فانعدام العدالة 

هم اتجاه أعمالهم، فالموظفین فیما یتعلق بمؤسساتهم ومواق التنظیمیة یمكن أن تؤثر سلبیا على سلوكیات

عتباره ضغطا مزمنا في مكان العمل للموظفین، فیصبحون محبطین متوترین وینخفض لذلك یمكن ا

، فإذا علمنا أن سلوك المواطنة التنظیمیة یتعدى حدوث المتطلبات الوظیفیة الرسمیة، وسلوك غیر رفاههم

غبة من الموظف ذاته، فهذا لا یعني أنه لا توجد عوامل تؤثر في مستوى مفروض اختیاري تطوعي وبر 

تحقیقها لدى العمال في المؤسسة وتحقیقها مرهون بالعدالة التنظیمیة وهذا ما یؤكد تحقق الفرضیة الرئیسیة 

 الثانیة.
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 الثالثة:الرئیسیة تفسیر ومناقشة النتائج في ضوء الفرضیة  -1-3

توجد علاقة إرتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین  : "نهأالثالثة على الرئیسیة تنص الفرضیة  

 ، حیث تتفرع هذه الفرضیة إلى ثلاث فرضیات جزئیة:"العدالة التنظیمیة وسلوك المواطنة لدى العاملین

توجد علاقة إرتباطیة "على أنه:  تفسیر ومناقشة نتائج الفرضیة الجزئیة الأولى التي تنص -1-3-1

 ."دلالة إحصائیة بین العدالة التوزیعیة ویلوك المواطنة التنظیمیة لدى العاملینذات 

) أكدوا أن ساعات العمل غیر مناسبة %63.8) أن ما نسبته (14فقد أكدت نتائج الجدول رقم (

وغیر عادلة، وهذا ما یؤدي إلى خلق جو غیر ملائم للعمل وشعور الموظفین بعدم الارتیاح والظلم 

 واللامساواة مما یؤدي إلى عدم تحقیق أو عدم تعزیز سلوكیات المواطنة التنظیمیة لدیهم.

) من أفراد العینة أقروا بأن عبء العمل غیر مناسب مما %60.3) أن (16ن الجدول رقم (یویتب

 نه قد یحدث أثار سلبیة للموظفین من خلال تداخل المهام وحجم الصلاحیات الموكلة إلیهم،أیدل على 

لا تتناسب مع قدرات الموظفین  ءالأعبات الضغوط، وبما أن هذه ما زادت المسؤولیات في العمل زادفكل

 وطموحاتهم وأهدافهم، مما یؤول دون ممارسته لقیم المواطنة التنظیمیة.

) حول مدى مناسبة الحوافز المادیة مع الجهود التي یبذلها الموظفین في 17یتبین من الجدول رقم (

) من مجموع أفراد العینة المبحوثین بأن المجهودات التي یقومون %87.9حیث عبر ما نسبته (عملهم، 

بها لا تتوافق مع الحوافز التي یحصلون علیها كون المؤسسة الجامعیة لا تعتمد نظام حوافز مالیة یلبي 

یث أن احتیاجات وتطلعات الموظفین، مما یشكل عائق أمام انتمائهم ورضاهم عن ظروف العمل، ح

شیوع قیم اللاعدالة یؤدي إلى قتل الرغبة في تحمل المسؤولیة مما یؤول إلى غیاب سلوكات المواطنة 

 التنظیمیة لدى الموظفین.

ن الراتب الشهري لا یتناسب مع ) یرون بأ%88) أن ما نسبته (20ویتبین من الجدول رقم (

هم یرون بأنهم یمتلكون كفاءات علمیة تفوق حجم من یتفاضونه مما یؤثر سلبیا أنالمؤهلات العلمیة لدیهم 

 لوظیفته وعدم توافق سلوكاتهم ومواقفهم مع متطلبات تحقیق المواطنة التنظیمیة.اعلى حیاتهم 

إذ أن المؤسسة لا تعطي اهتماما ما اكبر للموظفین الذین یملكون مؤهلات علمیة أفضل من 

 الآخرین.
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الرئیسیة الثالثة والتي  تحقق الفرضیة الفرعیة الأولى من الفرضیة یتأكدا سبق ذكره من خلال م

واطنة " توجد علاقة إرتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التوزیعیة وسلوك الم :أنه تنص على

أدى إلى  الحوافز المادیة كافیةكانت  التنظیمیة لدى العاملین في الكلیة"، فمناسبة ساعات العمل وكلما

أما عدم تحقیق العوامل السابقة  ،خلق الرضا وتحقیق العدالة وممارسة قیم تنظیمیة إیجابیة في المؤسسة

 سیؤدي إلى تدني مستوى سلوكات المواطنة التنظیمیة.

توجد علاقة إرتباطیة "على أنه:  تفسیر ومناقشة نتائج الفرضیة الجزئیة الثانیة التي تنص -1-3-2

 ."لدى لعاملین ةإحصائیة بین العدالة الإجرائیة وسلوك المواطنة التنظیمیذات دلالة 

رون بأن الرئیس یتخذ القرارات بشكل ق) ی%77.6) أقر ما نسبته (23من خلال الجدول رقم (

متحیز، مما یوحي بان الموظفین یشعرون باللاعدلة وهذا یولد الكثیر من المشاكل التنظیمیة، فالاعتماد 

العلاقات الشخصیة واللامساواة في المعاملة یخلق ردود أفعال سلبیة لدى الموظفین والمعاملة الغیر على 

 عادلة لا تشجع على الممارسات الإیجابیة لدى الموظفین.

) أكدوا أن الرئیس لا یقوم بجمع المعلومات %81) أن ما نسبته (25كشفت نتائج الجدول رقم (

 ارتجالیةوفي غیاب المعلومة یؤدي إلى قلة البدائل واتخاذ قرارات متسرعة الدقیقة قبل اتخاذ القرارات، 

صعب من الوصول لحقائق المواقف والمشكلات القائمة علیه، مما یتشكل لدى الموظفین مواقف تتضمن ی

 غیاب العدالة، مما یضعف الممارسات والقیم الداعمة لسلوك المواطنة التنظیمیة.

) من أفراد العینة المبحوثین یقرون بأن الرئیس لا %70.6) أن (28توضح نتائج الجدول رقم (

یسمح لهم بمعارضة القرارات التي تتخذ من قبله، مما یوضح أن المؤسسة تغلق باب الحوار أمام 

الموظفین وتخلق لدیهم صعوبة في التعییر عن آرائهم، وهي لا تهتم بالموظفین، مما قد یؤدي إلى غیاب 

 المواطنة التنظیمیة.ت وعدم تحقیق سلوكا

حول مناقشة المسؤول من مجموع اجابات المبحوثین ) %81) أن (29ویتبین من الجدول رقم (

الموظفین عند اتخاذ أي إجراء یحقهم، یقرون بأنه لا یناقش معهم أي إجراء یتخذ بحقهم والانفرادیة 

ممارسة سلوكات وردود أفعال لا والمركزیة والاستبداد من العوامل التي تثیر قیم الرفض وتشجع على 

تتماشى مع القیم التنظیمیة في المؤسسة الجامعیة، مما یكرس مفاهیم، لا تمت بصلة إلى تحقیق سلوكات 

 المواطنة التنظیمیة.
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لفرعیة الثانیة من الفرضیة الرئیسیة الثالثة والتي امن خلال ما سبق ذكره یتأكد لنا تحقیق الفرضیة 

" توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة الإجرائیة وسلوك المواطنة التنظیمیة لدى  أنه: تنص على

ر معاملة یالعاملین في الكلیة " فعند تجسید عدالة في تطبیق القوانین واللوائح الخاصة بالمؤسسة وتوف

ند العاملین عادلة لجمیع المرؤوسین سیؤدي إلى تحقیق درجات عالیة من سلوك المواطنة التنظیمیة ع

بالمؤسسة التي یعملون بها، وعدم تحقیق المؤشرات السابقة یساهم في خفض مستوى سلوكات المواطنة 

 التنظیمیة.

توجد علاقة إرتباطیة " التي تنص على أنه:تفسیر ومناقشة نتائج الفرضیة الجزئیة الثالثة  -1-3-3

 ."التنظیمیة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التعاملیة وسلوك المواطنة

) من أفراد العینة یرون أن الرئیس لا یتعامل %91.4) أن ( 31وقد كشفت نتائج الجدول رقم (

معهم باحترام وفي حالة غیاب هذه القیمة سیؤثر حتما على العلاقات الشخصیة الاجتماعیة مما یؤدي إلى 

 وك المواطنة التنظیمیة.إحساس الموظفین بانخفاض قیمتهم مما یشكل عائق قوي أمام ممارستهم لسل

) یؤكدون أن الرئیس لا یأخذ بعین الاعتبار الاحتیاجات %86.2) أن (32ویتبین من الجدول رقم (

الشخصیة للموظفین مما یدل أن أسلوب الرئیس في العمل قائم على تغلیب مصلحته على مصلحة 

ؤسسة وینعكس سلبیا على سلوك أتباعه، وهذا یؤدي إلى عدم الرضا مما یؤول إلى عدم تحقیق أهداف الم

 المواطنة التنظیمیة.

) من الموظفین یؤكدون أن الرئیس لا یناقش معهم %91.3) أن (33ویتضح من الجدول رقم (

أي أن المؤسسة تفتقد لمبدأ الشفافیة وهذا یؤدي إلى شعور الموظفین بعدم وصراحة القرارات بوضوح 

 العمل وهذا یؤثر على سلوك المواطنة التنظیمیة.الارتیاح مما یؤدي إلى فقدان الرغبة في 

تبین أن الرئیس لا یناقش مع الموظفین من أفراد العینة ) %94.9) أن (35من خلال الجدول رقم (

القرارات التي تؤثر على وظیفتهم وهذا یقتل لدیهم روح الإبداع، مما یؤثر على سلوكات المواطنة التنظیمیة 

 لدى العاملین.
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یقرون أن الرئیس لا یقیم علاقات من أفراد العینة ) %44.9) أن (37الجدول رقم (كشفت نتائج 

حسنة مع الموظفین إذ أن هذا یؤثر على علاقات العمل وتخلق الكثیر من قیم الصراع بین الإدارة 

 والموظفین.

لثة والتي لرئیسیة الثاامن خلال ما سبق ذكره یتأكد لنا تحقق الفرضیة الفرعیة الثالثة من الفرضیة 

: " توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التعاملیة وسلوك المواطنة التنظیمیة لدى أنه تنص على

لمصلحة العامة للعاملین وعدن تنفیذ محتوى قراراتها، وأیضا عدم  مراعاةالعاملین في الكلیة"، إن عدم 

لمرؤوسین اذا سیؤثر على العلاقات بین العاملین، ه داءأ بیق العدل على جمیع وعدم تقدیر واحترامتط

 والرئیس وسیؤدي إلى تدني قیم وسلوكات المواطنة التنظیمیة لدى العاملین.

بما أن الفرضیات الفرعیة الأولى والثانیة والثالثة قد تحققت فإن الفرضیة العامة الرئیسیة الثالثة 

العدالة التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة"، محققة، والتي مفادها توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین 

للتأكد أكثر من هذه النتیجة لقد تم حساب معامل الارتباط بیرسون وتشیر نتیجة الارتباط في الجدول 

) مما یعني وجود علاقة إرتباطیة موجبة قویة بین العدالة التنظیمیة وتحقق 0.948**) إلى ما قیمته (13(

 لدى موظفي كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة بجامعة جیجل. سلوك المواطنة التنظیمیة

من خلال النتائج التي سبق ذكره إذا یتأكد تحقق الفرضیة الرئیسیة الثالثة والتي مفادها " توجد 

 ."علاقة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة لدى العاملین

 النتائج في ضوء الدراسات السابقة.تفسیر ومناقشة  -2

بعد عرضنا للدراسة الحالیة والتي تناولنا فیها علاقة العدالة التنظیمیة بسلوك المواطنة التنظیمیة 

لدى العاملین في كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، وبعد الدراسة المیدانیة التي قمنا بها والنتائج 

لیل نتائج الدراسة، سنحاول الآن مناقشة هذه النتائج في ضوء لیها من خلال مناقشة وتحإالمتوصل 

الدراسات السابقة التي تم عرضها سابقا وهذا من خلال المقارنة والكشف عن نقاط التشابه وأیضا نقاط 

لیه في تحثنا والنتائج المتحصل علیها في الدراسات السابقة، للإشارة فإن إالاختلاف بین ما تم التوصل 

 علیه تتمثل هذه المناقشة كما یلي:و  ،الحالیة حاولنا الكشف عن العلاقة بین المتغیرین في الدراسة
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 ة نتائج الفرضیة الرئیسیة الأولىتفسیر ومناقش -2-1

 الأولى في ضوء الدراسات العربیة تفسیر ومناقشة نتائج الفرضیة الرئیسیة -2-1-1

إلى أنه في وجود متغیر لالتزام التنظیمي كمتغیر  "أمیرة محمد رفضت حواس"لقد توصلت دراسة 

وسیط فإنه یكون هناك علاقة إرتباطیة موجبة ذات دلالة إحصائیة معنویة بین عدالة التعاملات 

وسلوكیات المواطنة التنظیمیة حیث تتعارض هذه الدراسة مع دراستنا في كون الدراسة ترى أن ارتباط 

یتأثر بمستوى ثقة العاملین في الإدارة وكذلك بمستوى الالتزام التنظیمي  العدالة بسلوك المواطنة التنظیمیة

 التنظیمیة. نه یوجد مستوى ضعیف للعدالةأفي حین دراستنا ترى 

إلى أن العدالة التنظیمیة  "دراسة حسن عمران ومحمد الساكن وفتیحة الهوني"كما توصلت أیضا 

تسهم في تحقیق سلوكیات المواطنة التنظیمیة في حین تتعارض مع الدراسة الحالیة في كون أن الفرضیة 

تنص على أنه یوجد مستوى ضعیف لممارسة العدالة التنظیمیة بالكلیة في حین تتفق   الأولى للدراسة

 لحالیة في تدني إحساس الموظفین بالعدالة التنظیمیة.دراسة عبد العزیز عبد الهادي العامري مع الدراسة ا

وء الدراسات الجزائریة في ض ىتفسیر ومناقشة نتائج الفرضیة الرئیسیة الأول -2-1-2

 (المحلیة)

إلى أن عینة الدراسة تتمتع بمستوى  "دراسة وهیبة مقدود ولیلى مطالي وأمینة قهوجي"توصلت 

متوسط من العدالة التنظیمیة وهذا ما تتفق فیه مع الدراسة الحالیة لن الموظفین غیر راضین بشكل كبیر 

 بخصوص العدالة التنظیمیة في الكلیة.

كما تتفق أیضا دراسة زكیة ججیق وفیروز زروخي وعیسى حجاب مع الدراسة الحالیة في ضرورة 

 اهیم الإداریة التي تهتم بقدرات العاملین.تطبیق المف
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 نتائج الفرضیة الرئیسیة الثانیة تفسیر ومناقشة -2-2

 الثانیة في ضوء الدراسات العربیةتفسیر ومناقشة نتائج الفرضیة الرئیسیة   -2-2-1

كانت نتائج الدراسة الحالیة قد توصلت إلى أنه یوجد مستوى ضعیف لممارسة سلوك المواطنة  إذا

 التنظیمیة لدى العاملین فهو لا یتفق مع نتائج دراسة أمیرة محمد رقصت حواس.

كما نجد أیضا دراسة عبد العزیز عبد الهادي العامري تختلف عن الدراسة الحالیة في مستوى 

 واطنة التنظیمیة حیث في هذه الدراسة كان مرتفع وفي الدراسة الحالیة منخفض.ممارسة سلوكیات الم

 تفسیر ومناقشة نتائج الفرضیة الرئیسیة الثانیة في ضوء الدراسات الجزائریة ( المحلیة): -2-2-2

من خلال نتائج الدراسة التي توصلت إلیها وهیبة مقدود ولیلى مطالي وأمینة قهواجي ظهر أن 

عینة البحث التي وهذا یدل على أن سلوك المواطنة التنظیمیة لدى موظفي الإدارة كان مرتفع المستوى 

لوك المواطنة طى بكل المقومات والعوامل التي ساهمت في رفع مستوى سحتمت علیها الدراسة المیدانیة ت

التنظیمیة وهذا ما یتعارض مع الدراسة الحالیة التي كان مستوى سلوك المواطنة التنظیمیة فیها ضعیف، 

 حیث یرجع هذا الضعف ربما إلى ضعف الأجور وسوء المناخ التنظیمي وغیرها.

كما توصلت دراسة زكیة ججیق وفیروز زروخي وعیسى حجاب إلى أن سلوكیات المواطنة 

المبحوثین یتراوح بین المنخفض والمتوسط وهذا یتطابق مع الدراسة الحالیة ویرجع السبب  لدىیة التنظیم

هذا النوع من  لاكتسابرادة حقیقیة من طرف الكلیة ا إلى روتینیة المهام وعدم وجود إفي هذا ربم

 السلوكیات.

 تفسیر ومناقشة نتائج الفرضیة الرئیسیة الثالثة -2-3

 الثالثة في ضوء الدراسات العربیةتفسیر ومناقشة نتائج الفرضیة الرئیسیة -2-3-1

من جملة النتائج التي توصلت إلیها دراسة حسن عمران ومحمد الساكن وفتیحة الهوني تحت عنوان 

 " دور العدالة التنظیمیة في تحقیق سلوكیات المواطنة التنظیمیة بمؤسسات التعلیم العالي" أي أنه توجد

طنة التنظیمیة، وبهذا نجد أن اعلاقة ارتباط معنویة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التنظیمیة وتحقیق المو 

 هذه الدراسة تتفق مع نتائج الدراسة الحالیة، فالعدالة التنظیمیة تساهم في بناء سلوك المواطنة التنظیمیة.
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العامري حول " العدالة التنظیمیة  كما تختلف نتائج الدراسة مع دراسة عبد العزیز عبد الهادي

وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظیمیة لدى موظفي وزارة التربیة والتعلیم بالجمهوریة الیمنیة" حیث أنه توصل 

إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة اتجاه أنماط العدالة التنظیمیة وسلوكیات المواطنة التنظیمیة في 

لت إلى أنه توجد علاقة إرتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التنظیمیة حین أن الدراسة الحالیة توص

 وسلوك المواطنة التنظیمیة لدى العاملین.

 تفسیر ومناقشة نتائج الفرضیة الرئیسیة الثالثة في ضوء الدراسات الجزائریة (المحلیة). -2-3-2

وهیبة مقدود ولیلى مطالي وأمینة قهواجي، تتشابه هذه الدراسة مع الدراسة المیدانیة التي قامت بها 

حیث توصلت الدراسة إلى أنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة موجبة بین العدالة التنظیمیة وسلوك 

 المواطنة التنظیمیة.

تختلف هذه الدراسة مع الدراسة المیدانیة التي قامت بها زكیة ججیق وفیروز زروخي وعیسى 

جد علاقة سلبیة بین سلوكیات المواطنة التنظیمیة والعدالة التنظیمیة في حجاب والتي خلصت إلى أنه تو 

حین الدراسة الحالیة توصلت إلى أنه توجد علاقة إرتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التنظیمیة 

 وسلوك المواطنة التنظیمیة.

بوبكر الصدیق، حیث دغمان كما تتفق الدراسة الحالیة مع الدراسة التي قام بها عیشوش عثمان و 

توصلت الدراسة إلى أنه توجد علاقة إرتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التنظیمیة وسلوك المواطنة 

 التنظیمیة لدى أساتذة كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة.

 تفسیر ومناقشة نتائج الفرضیة الرئیسیة الثالثة في ضوء الدراسات الأجنبیة. -2-3-3

حیث توصل  Moormanتتفق نتائج الدراسة الحالیة مع نتائج الدراسة المیدانیة التي توصل إلیها 

إلى أنه توجد علاقة ارتباط إیجابیة قویة بین شعور الموظفین بالعدالة التنظیمیة وسلوك المواطنة 

حالیة فقد تتفق مع نتائج الدراسة ال Niehoff & Mooemanالتنظیمیة ومن جهة أخرى نجد أن دراسة 

في  ،توصلت على أنه توجد علاقة إیجابیة قویة ومعنویة بین العدالة التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة

مع الدراسة الحالیة في كونها درست أثر العدالة التنظیمیة ونمط القیادة على  Saraihحین تختلف دراسة 

نه توجد إلى أوسیط بینهما حیث توصلت  سلوك المواطنة التنظیمیة أي نجد أن نمط القیادة هو متغیر
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في حین  ،علاقة إیجابیة بین العدالة التنظیمیة ونمط القیادة وتأثیرها على سلوك المواطنة التنظیمیة

توصلت الدراسة الحالیة إلى انه توجد علاقة إرتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التنظیمیة وسلوك 

 المواطنة التنظیمیة.

 عن الفرضیة الرئیسیة الثالثة ثلاث فرضیات فرعیة كما یلي: هذا وتتجزأ

 تفسیر ومناقشة نتائج الفرضیة الفرعیة الأولى: -أ

 في ضوء الدراسات العربیة: -

من جملة النتائج التي توصلت إلیها دراسة حسن عمران ومحمد الساكن وفتیحة الهوني أن العدالة 

ة التنظیمیة وهذا ما تم التحصیل علیه في الدراسة الحالیة أنه التوزیعیة تسهم في تحقیق سلوكیات المواطن

توجد علاقة إرتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التوزیعیة وسلوك المواطنة التنظیمیة. في حین 

تتعارض دراسة عبد العزیز عبد الهادي مع لدراسة الحالیة حیث توصلت إلى أنه لا توجد علاقة بین 

 یة وسلوك المواطنة التنظیمیة.العدالة التوزیع

 في ضوء الدراسات الجزائریة (المحلیة): -

لقد توصلت دراسة وهیبة مقدود ولیلى مطالي وأمینة قهواجي إلى أنه توجد علاقة ذات دلالة 

إحصائیة موجبة بین عدالة التوزیع ومستوى سلوك المواطنة التنظیمیة، وهذا ما یتشابه مع الدراسة الحالیة 

تتعارض دراسة زكیة ججیق وفیروز زروقي وعیسى حجاب مع الدراسة الحالیة حیث توصلت في حین 

 إلى أنه توجد علاقة سلبیة بین العدالة التوزیعیة وسلوك المواطنة التنظیمیة.

 في ضوء الدراسات الأجنبیة: -

إلى أنه توجد علاقة ارتباط إیجابیة قویة بین عدالة التوزیع  Moormanلقد توصلت نتائج دراسة 

وسلوك المواطنة التنظیمیة وهذا یتفق نوعا ما مع الدراسة الحالیة من حیث وجود علاقة إرتباطیة ذات 

 دلالة إحصائیة بین العدالة التوزیعیة وسلوك المواطنة التنظیمیة.
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 ثانیة:تفسیر ومناقشة نتائج الفرضیة الفرعیة ال -ب

 في ضوء الدراسات العربیة: -

لقد توصلت دراسة حسن عمران ومحمد الساكن وفتیحة الهوني أن العدالة افجرائیة تسهم في تحقیق 

سلوكیات المواطنة التنظیمیة وهذا ما تم التوصل إلیه في الدراسة الحالیة أنه توجد علاقة إرتباطیة ذات 

لمواطنة التنظیمیة. في حیث تتعارض دراسة عبد العزیز عبد الوك دلالة إحصائیة بین العدالة الإجرائیة وس

الهادي العامري في نتائجها مع الدراسة الحالیة حیث توصلت غلى أنه لا توجد علاقة بین العدالة 

 الإجرائیة وسلوك المواطنة التنظیمیة.

 في ضوء الدراسات الجزائریة (المحلیة): -

لقد توصلت دراسة وهیبة مقدود ولیلى مطالي وأمینة قهواجي إلى أنه توجد علاقة ذات دلالة 

إحصائیة موجبة بین عدالة الإجراءات ومستوى سلوك المواطنة التنظیمیة، وهذا ما یتشابه مع الدراسة 

سلبیة أنه توجد علاقة على الحالیة في حین تتعارض دراسة زكیة ججیق وفیروز زروقي وعیسى حجاب 

 بین العدالة الإجرائیة وسلوك المواطنة التنظیمیة.

 في ضوء الدراسات الأجنبیة: -

وسلوك تحث عنوان "العلاقة بین العدالة التنظیمیة   Moormanمن خلال الدراسة التي قام بها 

المواطنة لى أنه توجد علاقة ارتباط إیجابیة بین عدالة الإجراءات وسلوك المواطنة التنظیمیة" توصل إ

 التنظیمیة، وهذه لنتیجة تتفق مع ما تم الوصول إلیه من خلال النتائج المیدانیة للدراسة الحالیة.

 ة نتائج الفرضیة الفرعیة الثالثةتفسیر ومناقش -ج

 في ضوء الدراسات العربیة -

 أنلى مجموعة من النتائج أهمها إلقد توصلت دراسة حسن عمران ومحمد الساكن وفتیحة الهوني 

ما یتفق مع نتائج الدراسة الجالیة، فعند سلوك المواطنة التنظیمیة، وهذا  هم في تحقیقتسالعدالة التعاملیة 

وجود عدالة في التعامل مع كل الموظفین بدون تحیز فهذا یساهم في رفع من مستوى سلوكیات المواطنة 
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الهادي العامري مع الدراسة الحالیة التنظیمیة لدى العاملین، في حین تتعارض دراسة عبد العزیز عبد 

 حیث توصلت إلى أنه لا توجد علاقة بین العدالة التعاملیة وسلوك المواطنة التنظیمیة.

 في ضوء الدراسات الجزائریة (المحلیة): -

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة  "مینة قهواجي إلى أنهأتشیر دراسة وهیبة مقدود ولیلى مطالي و 

 ، وهو ما یتفق مع الدراسة الحالیة."التعاملات و مستوى سلوك المواطنة التنظیمیةموجبة بین عدالة 

وتتعارض دراسة زكیة ججیق وفیروز وروقي وعیسى حجاب في أنه توجد علاقة سلبیة بین العدالة 

 التعاملیة وسلوك المواطنة التنظیمیة.

ع نتائج الدراسات التي أجریت وعلیه مما سبق ذكره یتضح أن نتائج الدراسة الحالیة بالمقارنة م

غلبها قد اتفقت مع البحث الحالي، إلا أن هذا لا یمنع وجود دراسات تقترب في نتائجها أسابقا نجد أن 

وأخرى تختلف وهذا یرجع إلى اختلاف مجتمع الدراسة وبیئات العمل بالإضافة إلى الاختلاف في العوامل 

   متغیر على حدا أو على مستوى نوع العلاقة بین المتغیرین.المؤثرة على المتغیرین سواء على مستوى كل 

 نتائج العامة للدارسةثالثا: تفسیر ومناقشة ال 

انطلاقا مما سبق ذكره وعرض وتحلیل المعطیات الإحصائیة وعرضها وتحلیلها ومناقشتها على 

امة، وذلك من خلال لبحثیة والدراسات السابقة تم التوصل إلى مجموعة من النتائج العاضوء الفرضیة 

تنظیمیة والسلوك توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة احصائیة بین العدالة الكان مفادها " الفرضیة العامة التي

الإجتماعیة"، یمكن توضیح مختلف النتائج و الإنسانیة  المواطنة التنظیمیة لدى العاملین في كلیة العلوم

 .العامة المتحصل علیها والمرتبطة بالبحث

ة لدى بینت الدراسة العلاقة الموجودة بین كل من العدالة التوزیعیة وسلوك المواطنة التنظیمی لقد

دور أساسي في تعزیز السلوك  العاملین بالكلیة، ذلك أن الحوافز التي یحصل علیها الموظفین والمكافآت

لمساواة في توزیع العوائد وتدعیم القیم التنظیمیة الإیجابیة وتحقیق الأهداف المسطرة فالعدل وا ،الوظیفي

قاء في المؤسسة والحوافز، یساهم وبشكل كبیر في خلق مشاعر إیجابیة لدى العاملین تساعدهم في الب

لدیهم فإذا توفرت الجامعة  یرفع من قیم وسلوكیات المواطنة التنظیمیةسوهذا  ،نتماء لهاوكذلك شعورهم بالإ

ورة سالفا في حقیقة الأمر عوامل لها دور في المساهمة في معاییر ومحددات العدالة التوزیعیة المذكعلى 
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یؤدي إلى تدني تحقیق مستویات مرتفعة من سلوكیات المواطنة التنظیمیة، وفي غیاب  هذه العوامل  

 سلوكیات المواطنة التنظیمیة وهذا ما تم التحقق منه باختبار الفرضیات المطروحة.

المواطنة التنظیمیة كما أنها من بین العوامل التي تساعد  بسلوكیاتإن العدالة الإجرائیة لها علاقة 

العدالة الإجرائیة  الفرد في الاستمرار بالمؤسسة والعمل فیها بكل طاقاته ومجهوداته، هذا یعني أن تحقیق

دور في المساهمة في تعزیز سلوكیات المواطنة التنظیمیة لدى العاملین، هذا ونجد من  في المؤسسة له

المكونات التي تعمل على تحقیق العدالة الإجرائیة بالدرجة الأولى هو توزیع الموارد وفق للمعاییر  بین

وكذلك فتح فرص أمام العاملین من أجل إبداء آرائهم حول القرارات سواء كان  ،الأخلاقیة السائدة

دون استثناء ودون  الخاصة بشؤون العاملینالمخرجات بالإعتراض أو التعدیل وكذلك تصریف النواتج أو 

جدر الإشارة إلى أن تطبیق كل الإجراءات بشكل عادل على كل الموظفین وفي نفس هذا الصدد تتحیز، 

یزید من الروح المعنویة لدیهم، مما یؤدي أیضا إلى الإحساس بالانتماء للمؤسسة، فشعور الفرد بأنه جزء 

إذا ، ستوى سلوكیات المواطنة التنظیمیةفع من ممن العائلة التنظیمیة من خلال انتمائه لجماعة العمل سیر 

دور في بناء سلوكیات المواطنة التنظیمیة سواء كان ذلك بین العاملین أو  اتلعدالة الإجراءفي الأخیر إن 

لذلك فإن یم تنظیمیة إیجابیة، إلا أنه خلافا بین الرئیس والمرؤوسین، وهذا یساهم في تحقیق سلوكیات وق

یر سیعمل على خلق بیئة عمل سلبیة وثقافة غ ء لتجسید مبادئ العدالة الإجرائیةغیاب المجال والفضا

مما یشكل عائقا أمام تحقیق سلوكیات المواطنة  ،مناسبة للعامل لأجل تحقیق السلوك التنظیمي الإیجابي

 التنظیمیة.

في  اة وتأثیر ة للعدالة التنظیمیین أكثر المحددات الأساسیة والهامتعتبر العدالة التعاملیة من ب

سلوكیات المواطنة التنظیمیة  لدى العاملین في المؤسسة، فإن لطریقة تعامل الرئیس مع المرؤوسین في 

نتماء لها، ومكانتهم والارتباط بالمؤسسة والإالمؤسسة لها دور في تحقیق الرضا وشعور الموظفین بقیمتهم 

روري أتباعه بإحترام الذي یعتبر شرطا ضرئیس وبالتالي تحقیق سلوكیات المواطنة التنظیمیة، فمعاملة ال

ستقرار في العمل بالإضافة إلى تعامل ضاء التنظیم یكون بمثابة حافز للإللاستمرار التواصل بین أع

عه ا امتلاكه للمبادئ الأخلاقیة وتمتالمشرف بكل شفافیة ووضوح وعدل ومشاركتهم المعلومات، وأیض

بالصفات والقیم الإیجابیة مع عمله على تماسك العائلة التنظیمیة یساعد على إبراز قیم تنظیمیة تؤدي إلى 

ار العدالة التعاملیة، إلا أنه باختبالرغم من أهمیة  المواطنة التنظیمیة، إلا أنه وعلىتحقیق سلوكیات 
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شكل حاجزا قویا أمام ممارسة وتحقیق ا یبادئها في المؤسسة الجامعیة ممیاب لأهم مالفرضیة تم التماس غ

 لدى العاملین. یةالمواطنة التنظیم

المواطنة بعادها لها علاقة بتحقیق سلوكیات وعلیه یمكن القول أن العدالة التنظیمیة وبمختلف أ

التنظیمیة سیؤثر على سلوك الفرد إیجابیا وسیجعله یشعر بالولاء التنظیمیة، وبالتالي فإن وجود العدالة 

خلافا على ذلك فإن فشل و نتماء للمؤسسة وهذا یعني  تحقیق سلوك المواطنة التنظیمیة، إلا أنه الإو 

لى تدني سلوكیات المواطنة التنظیمیة لدى تحقیق العدالة التنظیمیة سیؤدي إ المؤسسة وعدم قدرتها على

 العاملین لها. 

  رابعا: التوصیات والإقتراحات

نیة للموضوع، وفي ضوء ما توصلنا إلیه من نتائج تتعلق بفروض بعد المعالجة النظریة والمیدا

وأهداف الدراسة، سوف نحاول صیاغة جملة من التوصیات والإقتراحات التي یمكن أن تفید في معالجة 

 المتمثل في علاقة العدالة التنظیمیة بسلوك المواطنة التنظیمیة.و الموضوع 

الإهتمام بجمیع أبعاد العدالة  في الكلیة من خلالالعمل على تحسین مستوى العدالة التنظیمیة  -1

 التوزیعیة، الإجرائیة والتعاملیة).(

ولة من قبل الموظفین بالكلیة والعمل على الجهود الإضافیة المبذدالة اتجاه الإهتمام بمراعاة الع -2

 توفیر مكافآت مادیة ومعنویة نظیر ذلك.

ربط الترقیة بمؤشرات الكفاءة والإنجاز في  إعادة النظر في سیاسة الترقیات الوظیفیة من خلال -3

 العمل.

الحفاظ على درجة الممارسة المرتفعة لسلوك المواطنة التنظیمیة لدى الموظفین، والإستفادة منها  -4

في تطویر العمل وتحقیق الأهداف المسطرة، من خلال تقدیم حوافز معنویة لتعزیز هذا السلوك 

 به. لدى الموظفین، وتحفیز الآخرین للقیام

العمل على نشر الوعي وتطبیق موضوع العدالة التنظیمیة في أنشطة ومهام وواجبات الوظیفة،  -5

مما یسهم في تعمیق مفهوم المواطنة التنظیمیة ومفاهیمها وأهمیتها وأبعادها لدى كافة الأفراد 

 باعتبارها منهجا للعمل تساهم في زیادة تحقیق أهداف المؤسسة وعلى كافة المستویات.
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تركیز على أهمیة تحقیق سلوكیات المواطنة التنظیمیة وذلك كونها عنصر أساسي وهام في دعم ال -6

العاملین نحو إنجاز مهامهم وتحقیق فوائد كبیرة ومهمة لكل من المؤسسات والعاملین على حد 

 سواء كزیادة الثقة التنظیمیة والإلتزام التنظیمي وانخفاض معدلات التسرب الوظیفي.

استراتیجیة من شأنها دعم العلاقات والثقة التنظیمیة ما بین كل من الإدارة ضرورة تبني  -7

والعاملین، وما بین العاملین وبعضهم البعض بما یضمن تعزیز سلوكیات المواطنة التنظیمیة 

 وتحقیق الأهداف.

وك ضرورة اهتمام إدارة الجامعة بتحقیق العدالة التنظیمیة بأبعادها الثلاثة بما یضمن تعزیز سل -8

 المواطنة التنظیمیة لدى الموظفین.

ویساهم في زیادة  ،ضرورة إعادة النظر في نظام الأجور والحوافز بما یتماشى وتطلعات الموظفین -9

 ولائهم للجامعة وتعزیز سلوك المواطنة التنظیمیة لدیهم.

واطنة إجراء مزید من الدراسات المستقبلیة تبحث عن العوامل الأكثر تأثیرا على سلوك الم -10

التنظیمیة كالثقافة التنظیمیة والإبداع وغیرها وذلك لتعزیز هذا السلوك لدى الموظفین بما یساهم في 

 تحسین كفاءة وفعالیة العمل في الجامعة.
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 خلاصة الفصل

تطرقنا في هذا الفصل إلى عرض وتحلیل النتائج وتفسیرها واستخلاص النتائج العامة للدراسة في 

ضوء الفرضیات ومناقشتها، هذا ما ساعدنا للوصول إلى النتائج العامة للدراسة وتقدیم جملة من 

 ن.اعتمادا على ما توصل إلیه الباحثو الإقتراحات والتوصیات 
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 الخاتمة

يا لأىميت تناولت ىذه الدراسة بالتقصي والتحميل علاقة العدالة التنظيمية بسموك المواطنة التنظيمية
فالكثير ميين الأىييدا، يمكيين تحقيقيييا ميين شييلال ائىتمييام بمبيياد  فييي  ي مسسسيية عمييف اشييتلا، ن يياطيا 

 .ومعايير العدالة التنظيمية

قيييد ىيييدفت ىيييذه الدراسييية لليييف التعييير، عميييف علاقييية العلاقييية التنظيميييية ب بعادىيييا الثلاثييية  العدالييية و  
التوصيل لليف وجيود تحقيق سيموك المواطنية التنظيميية تيم التوزيعية  العدالة ائجرائية  العدالة التعاممية( في 

تنظيمية تبنف عمف  سس العيدل  فتجسد مباد  العدالة وترسيخ ثقافة  علاقة ارتباطية بين العدالة والمواطنة
ائدارية الأشرى يمكين مين تحقييق السيموك ائيجيابي العمميات والمساواة في المعاملات والعلاقات ومشتم، 
 الذي يتم عن مظاىر المواطنة التنظيمية.

عف المسسسة لتحقيقيا وذلك  لما لو  ثير ليجيابي لذا فالمواطنة التنظيمية ىي  حد الأىدا، التي تس
العدالة التنظيمية التي تسود المسسسة  فالتقيدير وائحتيرام بيين زميلاع العميل  جاحيا  وذلك من شلالعمف ن
بيداع  ومنح العاممين فير  لسيماع  وائدارة   فكيل آرائييم وم ياركتيم فيي اتشياذ القيرار يكواىم واقتراحياتيم واد

 يعورىم بائنتمياع لييا  وىيذا  ييم وميدىلعياممين بالمسسسية  فيظيير ذليك و ئىذه العوامل تسثر عمف سيموك ا
العدالييية التوزيعيييية  العدالييية ائجرائيييية والعدالييية التعامميييية( كالعدالييية فيييي لن تيييوفرت عدالييية بمشتمييي،  بعادىيييا  

دراك ال ييرد  تطبيييق ائجييراعات التنظيمييية وعييدم التييياون فييييا وكييذلك العداليية فييي توزيييو المكافييفت والحييوافز واد
مييو شاصيية فيمييا يشيي  الأجيير والترقييية  كييل ىاتييو الأمييور تزيييد ميين ر بيية للييف  نييو يوجييد عائييد لكييل جيييد يقد

ال ييرد فييي ائسييتمرار بالعمييل و بقيياع فييي المسسسيية  كميييا متفيييرات ومس ييرات ترفييو ميين سييموكيات المواطنيية 
علاقيية التنظيمييية ليييا علاقيية قوييية موجبيية بسييموكيات العيياممين  حيييث تمثييل التنظيمييية والعداليية التنظيمييية  فال

 العدالة المحرك الأساسي لسموك المواطنة التنظيمية لدى العاممين وبالتالي نجاح المسسسة.
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 .2014، 19العدد 
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بماو ج اد العبيدي، أ رر العدالرة اللبظيميرة  ا  ليرا برااللزام اللبظيمرد، دراارة ميدابيرة لرد  زارة اللع ريم  .29
 ع رر م الإداريررة  اا لصررادية، العررالد  البةررث الع مررد،   يررة الإدارة  اا لصرراد، جامعررة ل ريررت، مج ررة ل ريررت ل

 .2012، 24، العدد8المج د
ىر اري معررراج مررريم ،رررع، الع  رة بررين ارر   يات الم اطبررة اللبظيميررة  جر دة الخدمررة البب يررة المررا رة لررد  .31

رلررررا امرررر و الببررررك اللجرررراري الجزا ررررري  عارررراس لببرررراو اااررررلراليجيات اللبالاررررية، مج ررررة ال  ةررررات ل بةرررر ث 
 .2009، 7 الدرااات، العدد

 ىيبة م د ر  لي   مطالد  أميبة  ي اجد، العدالرة اللبظيميرة  ا  ليرا بار  ك الم اطبرة اللبظيميرة لردا  .31
، الجزا رررر، 1، العررردد9ايبرررة مرررن مررر ظ د جامعرررة بررر مرداس، المج رررة الع ميرررة المارررل ب  اا لصرررادي، المج رررد

2021. 

 الرسائل العممية: -3

المااارة  ا  لرو بال  الرة اللبظيميرة، رارالة ماجارلير لرد ا رم ابلاام اا، ري، االلرزام اللبظيمرد داخر   .1
 .2015-2014اللبظيم  العم ،   ية الع  م ااجلمااية  الإباابية، جامعة با رة، الجزا ر، 

أميرة رلعت ة اس، أ ر االلزام اللبظيمد  ال  رة لرد الإدارة ا ر  الع  رة برين العدالرة اللبظيميرة براللطبي   .2
 .2003ارية، راالة ماجالير،   ية اللجارة،  ام إدارة الأاما  جامعة ال اىرة، مصر، ا   البب ك اللج

جمابا ماىر مصباح ال، ا، الد او العاط د  ا  لو با   يات الم اطبة اللبظيمية، راالة ماجالير لد  .3
 .2015إدارة الأاما ،   ية اا لصاد  الع  م الإدارية، جامعة الأزىر، ل اطين، 

ي، إدراك العدالررة اللبظيميررة  ا  ليررا بارر  ك الم اطبررة اللبظيميررة لرردا أاررالةة اللع رريم ال رراب ي، ةمررزة معمررر  .4
 .2014-2013أطر ةة د ل اره لد ا م الب س العم   اللبظيم، جامعة  اصدي مرباح،  ر  ة، الجزا ر، 

بالماااررة الجزا ريررة،  ةيراة الررةىبد، العدالررة اللبظيميررة  ا  ليرا بارر  ك الم اطبررة اللبظيميررة لردا العررام ين .5
مة رة م م ة لبي  ،يادة الماجالير لد ا م ااجلماع اللبظيم  العم ، لخصص ا م ااجلمراع،  ارم الع ر م 

 . 2014ااجلمااية،   ية الع  م ااباابية  ااجلمااية  الع  م ااا مية، جامعة أدرار، الجزا ر، 
لررررة اللبظيميررررة ا رررر  أبعرررراد الأداو الارررريا د، راررررالة صررررابرين مررررراد أبرررر  جااررررر، أ ررررر إدراك العررررام ين ل عدا .6

 .2010ماجالير، ل اطين، 
صباح جر ىر دابرا، ار  ك الم اطبرة اللبظيميرة لرد مديريرة اللربيرة  اللع ريم ب،رما  الخ ير    ارطيا،   يرة  .7

 .2017الدرااات الع يا، بربام  إدارة الأاما ، جامعة الخ ي ، راالة ماجالير، 
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ااجلماايرررة ا ررر  اللبظررريم الصررربااد لرررد الجزا رررر، رارررالة ماجارررلير،  ارررم ا رررم  اررراد  غزالرررد، أ رررر ال ررريم .8
 .2006اجلماع،   ية الع  م الإباابية  ااجلمااية، جامعة مبل ري، الجزا ر، 

االية إبراىيم مةمح طةط ح، لع ير أبماط ال يادة الإدارية ا   ا  ك الم اطبرة اللبظيمية)دراارة لطبي يرة  .9
 رررك ارررع د العزيرررز بجررردة(، رارررالة ماجارررلير لرررد الإدارة العامرررة، المم  رررة العربيرررة ا ررر  م ظ رررات جامعرررة الم

 .2016الاع دية، 
ابد الار م برن ،رايع ال ةطرابد، ار  ك الم اطبرة اللبظيميرة  ا  لرو بالإبرداع الإداري، أطر ةرة م دمرة  .11

 م ااجلمااية  الإدارية، اال ماا لملط بات الةص   ا   درجة د ل ره ال  ا ة لد الع  م الأمبية،   ية الع 
 .2014 ام الع  م الإدارية، جامعة بايف العربية ل ع  م الأمبية، 

امررر مةمررد درة، العدالررة اللبظيميررة  ا  ليررا برربعض الإلجاىررات الإداريررة المعاصرررة، راررالة ماجاررلير،  .11
 .2008  ية اللجارة،  ام إدارة الأاما ، جامعة اين  ،مس، مصر، 

اللررغ ط ال ظي يررة ا رر  الم اطبررة اللبظيميررة )درااررة ماررةية ا رر  العررام ين لررد  غبرر ة مةمررد بررادر، أ ررر .12
الم،رررالد العامرررة ل اررراة  الاررر ري(، رارررالة ماجارررلير لرررد إدارة  الأامرررا ،   يرررة الإ لصررراد، جامعرررة ل،ررررين، 

 .2013-2012ا ريا، 
مر ظ د الإدارة  ي  ب ايا ، د ر ال او اللبظيمد لد لبمية ار  ك الم اطبرة اللبظيميرة لردا ايبرة مرن  .13

المة ية ب اية الماي ة، راالة ماجايلر،   ية الع  م ااباابية  ااجلمااية،  ام الع ر م ااجلماايرة، جامعرة 
 . 2016-2015مةمد خيلر، با رة، الجزا ر، 

مةمررد بررن ابررد ام بررن اررعيد الزىرابررد، ارر  ك الم اطبررة اللبظيميررة لرردا مرردارس اللع رريم العررام الة  ميررة  .14
دة، راالة ماجالير،  ام الإدارة اللرب ية   اللخطيط،   ية اللربية جامعة أم ال را، المم  رة العربيرة بمديبة ج

 .    2007الاع دية، 
مةمد بن ما م ال،ب ري، العدالة اللبظيمية  أ رىا ا   الأداو ال ظي د، راالة ماجالير، جامعرة مالرة،  .15

 . 2007امان، 
ة اللبظيمية  أ رىا  ا   الأداو ال ظي د، راالة ماجالير، جامعرة مةمد بن ما م اعيد ال،ب ري، العدال .16

 .2007مالة، امان، 
مةمرد باصرر را،ررد أبر  اررمعان، مةرددات العدالررة  ا  ليرا بارر  ك الم اطبرة، راررالة ماجارلير لررد إدارة  .17

 .2015الأاما ،   ية اللجارة، الجامعة الإا مية، غزة، 
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لرررد اررر  ك الم اطبرررة اللبظيميرررة، رارررالة م دمرررة لبيررر  درجرررة مةمرررد ياارررين ةررر اس، أ رررر الررربمط ال يرررادي  .18
 .2016الماجالير لد إدارة الأاما ،  ام إدارة الأاما ،   ية اا لصاد، جامعة دم، ، ا ريا، 

مةم د ا دة ابرد ام ارعيد، ااغلرراب الر ظي د  ا  لرو بار  ك الم اطبرة اللبظيميرة لردا العرام ين لرد  .19
 .2017ية، راالة ماجالير لد ال يادة  الإدارة، جامعة الأ ص ، ل اطين، زارة الأ  اف  ال،ا ن الديب

مراد رمزي خرم ش، د ر العدالة اللبظيمية لد الةراك الميبد ل عام ين من ال طاع الصبااد الخاص  .21
 .2013بة  ال طاع العام، راالة ماجالير، الجزا ر، 

اجارررلير لرررد إدارة الأامرررا ،  ارررم ا ررر م مب برررة مرررر ان، أ رررر الةررر الز ا ررر  الررر او اللبظيمرررد، رارررالة م .21
 .2013اللايير، جامعة ب مرداس، 

ىدي   راظم ارعيد، الع  رة برين العدالرة اللبظيميرة  اللم رين  أ رىرا لرد لة ير  االلرزام اللبظيمرد، دراارة  .22
 .2010 ميدابية لد دا رة العم   اللدريب الميبد،   ية الإدارة  اا لصاد،  ام الإدارة العامة، جامعة بغداد،

يع رر ب يرر بس خ يرر  الأاررط ، الم،رر  ت الررب س اجلماايررة  الإبةرالررات الارر   ية لرردا الملرررددين ا رر   .23
مرا ررز الأبلربررت بمةالظررة خرران ي اررف،   يررة اللربيررة، الجامعررة الإارر مية، راررالة ماجاررلير، غررزة ل اررطين، 

2011. 
لردا العرام ين لرد مبظمرة الير    يمان ة رية ظاظا، درااة الع ام  المةددة لا  ك الم اطبة اللبظيمية .24

الأةمرر العربرد الار ري لررع ريرف دم،ر ، رارالة ماجارلير لرد إدارة الأامرا ، الجامعرة االلرالرية، ارر ريا، 
2017. 
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and satisfaction, unpublisged dissertation, faculty of the californi a school of 

organisationnel studies, alliant international university, 2005. 
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 قائمة الجداولأولا:   

 الصفحة عنوان الجدول الرقم
يوضح التعداد الفعمي لمموظفين والاداريين، التقنيين وأعوان المصالح  10

  00/00/2022حسب الرتب موقوفة بتاريخ 
58 

 58 يوضح توزيع الفقرات عمى محاور الاستبيان 10
يوضح قياس صدق الاتساق الداخمي لفقرات المحور الثاني المتعمق  10

 بالعدالة التنظيمية 
80 

يبين صدق الاتساق الداخمي لفقرات المحور الثالث المتعمق بالمواطنة  10
 التنظيمية

80 

 88 يوضح معاملات الثبات لمحاور والثبات الكمي للاستبيان 18
 88 يمثل توزيع أفراد العينة حسب الجنس  10
 88 يمثل توزيع أفراد العينة حسب السن 10
 011 يمثل توزيع أفراد العينة حسب مستواهم التعميمي 15
 010 يمثل توزيع أفراد العينة المبحوثين حسب خبراتهم المهنية  18
 010 يوضح مستوى ممارسة العدالة التنظيمية لدى العاممين 01
 010  يوضح مستوى ممارسة المواطنة التنظيمية 00
 018 يوضح المتوسط الحسابي لمستوى ممارسة المواطنة التنظيمية  00
 018 يبين العلاقة بين العدالة التنظيمية وسموك المواطنة التنظيمية  00
 010 يمثل توزيع أفراد العينة حول مدى مناسبة ساعات العمل لمموظفين  00
يمثل توزيع أفراد العينة حول مدى مناسبة الراتب الشهري مع مهام  08

 الموظفين 
010 

 015 عبء العمل الخاص ةيمثل توزيع أفراد العينة حول مدى مناسب 00
يمثل توزيع أفراد العينة حول مدى مناسبة الحوافز المادية مع الجهود  00

 التي يبذلها الموظفين في عممهم
015 

 018يمثل توزيع أفراد العينة حول مدى مناسبة الراتب الشهري مع الخبرة  05
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 المهنية لمموظفين
المكافآت التي يحصل عميها  يمثل توزيع أفراد العينة حول مدى مناسبة 08

 الموظفين
001 

يمثل توزيع أفراد العينة حول مدى مناسبة الراتب الشهري مع المؤهلات  01
 العممية لمموظفين

000 

توزيع أفراد العينة حول مدى مناسبة متطمبات ومهام العمل مع يمثل  00
 القدرات الذاتية لمموظفين

000 

 000 يبين العلاقة بين العدالة التوزيعية وسموك المواطنة التنظيمية 00
يمثل توزيع أفراد العينة حول القرارات الوظيفية التي يتخذها الرئيس بشكل  00

 غير متحيز عمى الموظفين
000 

الرئيس عمى استشارات موظفيه  توزيع أفراد العينة حول مدى حرصيمثل  00
 قبل اتخاذ القرار في العمل

000 

يمثل توزيع أفراد العينة حول جمع المعمومات الدقيقة من قبل الرئيس قبل  08
 اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل

008 

أفراد العينة حول شرح الرئيس القرارات وتزويد الموظفين يمثل توزيع  00
 بتفاصيل إضافة عن استفسار أنهم عن تمك القرارات

000 

يمثل توزيع أفراد العينة ول مدى تنظيمي القرارات الادارية عمى كل  00
 الموظفين دون استثناء 

000 

يمثل توزيع أفراد العينة حول السماح لمموظفين معارضة القرارات التي  05
 تتخذ من قبل الرئيس

005 

ل مناقشة المسؤول لمموظفين عند اتخاذ أي يمثل توزيع أفراد العينة حو  08
 قهمإجراء بح

005 

 008 يوضح العلاقة بين العدالة الاجرائية وسموك المواطنة التنظيمية  01
يتخذ الرئيس قرار متعمق بالموظفين يمثل توزيع أفراد العينة حول عندما  00

 حول وظيفتهم فإنه يتعامل معهم بكل احترام
001 
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العينة حول عندما يتخذ الرئيس القرارات المتعمقة بوظيفة يمثل توزيع أفراد  00
 ما فإنه يأخذ بعين الاعتبار الاحتياجات الشخصية لمموظفين

000 

يمثل توزيع أفراد العينة حول اتخاذ الرئيس قرارا متعمق بوظيفة ما فإنه  00
 يناقش تمك القرارات بكل صدق وصراحة

000 

ما فإنه يمثل توزيع أفراد العينة حول اتخاذ الرئيس قرار متعمق وظيفة  00
 بحقوق الموظف.يبدى اهتماما 

000 

يمثل توزيع أفراد العينة حول مناقشة الرئيس مع الموظفين القرارات التي  08
 يمكن أن تؤثر عمى وظيفتهم

000 

لمقرارات يمثل توزيع أفراد العينة حول تقديم الرئيس لمتبريرات المناسبة  00
 التي اتخذت حول عمل الموظفين

000 

يمثل توزيع أفراد العينة حول العلاقات الحسنة التي يقيمها الرئيس مع  00
 الموظفين

008 

 008 يبين العلاقة بين العدالة التعاممية وسموك المواطنة التنظيمية 05
 

 



 

 

 

 

 قائمة الأشكال



 قائمة الأشكال 
 

161 
 

 قائمة الأشكالثانيا: 

 الصفحة عنوان الشكل الرقم
 39 يبين إدراك العدالة  1
 40 يبين أنماط السلوك التنظيمي من منظور العدالة  2
 51 يوضح الافتراضات الأساسية لنظرية العدالة  3
 53 يمثل نموذج التوقع  4
 يمثل أبعاد سلوك المواطنة التنظيمية وفق نموذج ثنائي الأبعاد ونموذج 5

 خماسي الأبعاد
60 

 72 يمثل أنماط المواطنة التنظيمية  6
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 انـــ: الاستبيثالثا

 -جيجل-ىجامعة محمد الصديق بن يحي

 نسانية والجتماعيةكمية العموم ال 

 قسم عمم الجتماع

 استمارة بحث بعنوان

 

 

 

 
 أختي الموظفة/ أخي الموظف

 طيبة وبعد:تحية 

يشرفني أن أضع بين أيديكم ىذه الإستمارة  والتي تيدف إلى معرفة العلاقة بين العدالة التنظيمية 
 .لدى العاممين وسموك المواطنة التنظيمية

صدق وموضوعية، عمما أنو  نرجو منكم قراءة جميع الأسئمة بتأني وتمعن، ثم الإجابة عمييا بكل
الخانة المناسبة لموقفكم  ( فيxصحيحة وأخرى خاطئة، بل نطمب منكم وضع العلامة) لا يوجد إجابات

المعمومات المتحصل عمييا، وأنيا لن تستخدم إلا  كما تتعيد الباحثتان بالسرية التامة لكافةالشخصي، 
 لأغراض البحث العممي وفقط.

 :نإعداد الطالبتي

 رفي لاميةج -

 بوفميغة خديجة -

 إشراف الأستاذ:

 بوغرزة رضا -
 2022-2021لسنة الجامعية ا

 علاقة العدالة التنظيمية بسموك المواطنة التنظيمية لدى العاممين

جامعة -دراسة ميدانية عمى عينة من الموظفين بكمية العموم الإنسانية والإجتماعية-
 -جيجل
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 : البيانات الشخصيةالمحور الأول

 ذكر                       أنثى   الجنس:   -1

 سنة 52سنة إلى أقل من  52سنة               من  52أقل من        السن: -2

 سنة فأكثر 52سنة            من  52 أقل من سنة إلى 52من                   

 جامعي ثانوي                                متوسط        ابتدائي         المستوى التعميمي: -3

    سنوات 01إلى أقل من  2من     سنوات        2أقل من  :     الخبرة المهنية -4

 سنة فأكثر  02سنة           02سنوات إلى أقل من  01من                           

 ( أمام الخيار المناسبxضع إشارة ) :: العدالة التنظيميةالمحور الثاني 

 درجة الموافقة العبارة الرقم
غير 
موافق 
 بشدة

موافق  موافق محايد غير موافق
 بشدة

 التوزيعيةالبعد الأول: العدالة 
      ساعات العمل مناسبة وعادلة لي 00
      مع مياميأعتقد أن راتبي الشيري مناسب  50
      أعتبر أن عبئ العمل الخاص بي مناسب جدا 50
الجيود الذي أبذليا في تتناسب الحوافز المادية مع  50

 عممي
     

      المينية خبرتييتناسب الراتب الشيري مع  20
      عموما المكافآت التي أحصل عمييا كافية ومناسبة 60
      مؤىلاتي العمميةالشيري مع  يراتبيتناسب  70
      تتناسب متطمبات وميام العمل مع قدراتي الذاتية 80

 البعد الثاني: العدالة الجرائية
      يتخذ رئيسي القرارات الوظيفية بشكل غير متحيز 90

استشارة موظفيو قبل اتخاذ القرارات  يحرص رئيسي عمى 01
 في العمل
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00 
 

د يقوم رئيسي بجمع المعمومات الدقيقة والكاممة قبل اتخا
 القرارات الخاصة بالعمل

     

يشرح رئيسي القرارات ويزود الموظفين بتفاصيل إضافية  05
 عن استفساراتيم عن تمك القرارات

     

عمى كل الموظفين دون  يتم تطبيق القرارات الإدارية 05
 استثناء

     

يسمح لمموظفين معارضة القرارات التي تتخذ من قبل  05
 رئيسيم

     

      يناقشني مسؤولي عند اتخاذ أي إجراء بحقي 02
 البعد الثالث: العدالة التعاممية

عندما يتخذ رئيسي قرارا متعمقا بوظيفتي فإنو يتعامل  06
 احتراممعي بكل 

     

07  
رئيسي قرارا متعمقا بوظيفتي فإنو يأخذ بعين  يتخذعندما 
 الشخصية احتياجاتي الاعتبار

     

عندما يتخذ رئيسي قرارا متعمقا بوظيفتي فإنو يناقشو  08
 معي بكل صدق وصراحة

     

عندما يتخذ رئيسي قرارا متعمقا بوظيفتي فإنو يبدي  09
 اىتماما بحقوقي كموظف

     

رئيسي معي القرارات التي يمكن أن تؤثر عمى يناقش  51
 وظيفتي

     

سبا لمقرارات التي اتخذت حول يقدم لي رئيسي تبريرا منا 50
 عممي

     

      يقيم رئيسي علاقات حسنة مع الموظفين 55
 

 ( أمام الخيار المناسبxضع إشارة) ثالث: المواطنة التنظيمية:الالمحور 

 الموافقةدرجة  العبارة الرقم
غير موافق 

 بشدة
موافق  موافق محايد غير موافق

 بشدة
      أساعد الموظفين الآخرين في حالة تغيبيم 00
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      اتطوع لمقيام بميام حتى ولو كانت خارج منصبي 50
لمساعدة  طار العملأوفر وقتا  لممحادثات خارج إ 50

 الغير
     

      تجنب خمق المشاكل مع الآخرينأ 50
المتعمقة اكمي الشخصية يساعدني زملائي في حل مش 20

 بالعمل
     

      أبادر في مساعدة وتوجيو الموظفين الجدد 60
      ت في أحد من زملاء العملعتذار إذا اخطأالإ مأقد 70
      خرين دون إثارة المشكلاتأتقبل ملاحظات الآ 80
التي تصدر أترفع عن الصغائر وأتجاوز عن السمبيات  90

 عن زملائي في العمل
     

المتعمقة بالعمل  الاجتماعاتأحرص عمى حضور كل  01
 واتابع كل مستجداتيم

     

لداخمي لممؤسسة والتقيد بالنظام ا الالتزامحرص عمى أ 00
ن لم يكن أ  حد يراقبني حتى وا 

     

أستمر في العمل إلى ما بعد ساعات الدوام الرسمية  05
 عند الحاجة

     

ن لم يكن مطموب مني أ 05 عمن عن تغيبي مسبقا حتى وا 
 ذلك

     

أي إجراء او  أتخادأقوم بإعلام المسؤول قبل   05
 تعديلات جديدة خاصة بالعمل

     

أسعى لإبراز الجوانب الإيجابية في المؤسسة كجزء  02
 من الوفاء ليا

     

      أحافظ عمى ممتمكات المؤسسة وأىتم بيا 06
      أحافظ عمى سمعة المؤسسة لدى الآخرين 07
      وق الآخرين في العملقأحترم خصوصيات وح 08
      أستجيب لتوجييات رؤسائي في العمل دون تردد 09
      أتنازل عن إجازتي لتمنح لغيري عند الحاجة 51
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 خامسا:  أسماء الأساتذة المحكمين لاستبيان البحث

 

 الجامعة إسم المحكم الرقم
 0جامعة باتنة  الدكتور: منيغد أحمد 10
 جامعة جيجل الدكتور: غراز الطاهر 10
 جامعة جيجل الدكتور: بوالفمفل ابراهيم 10

 



 ملخص الدراسة 

الحالية  وووةو ا نونةوا"ع ق  اة  الودالة  التن يوية  نسةووط الوواننة  التن يوية  لةد  تناولت الدراسة  
( وو ةةةي كةةة  يويةةة  الووةةةوا اتنسةةةاني  وات توا يةةة  ن اووةةة  46الوةةةاووي"ق واةةةد تيونةةةت  ينةةة  الدراسةةة  وةةة"  

كةةة  ان ةةةاث النحةةة  الوةةةناع الو ةةة  ي وا توةةةدت  وةةةن اسةةةتنيا" تةةةا تنةةةوير  وةةة" نةةةري  اتنةةة  ي ةةةحي حيةةة  
النةةةالنتي" والةةةوى احتةةةو   وةةةن بسةةةتو  حةةةوح النيانةةةات البا ةةةي ي وو وو ةةة  وةةة" الونةةةارات حةةةوح الوووةةةو  

التةة  ب ريةةت وةة  وةةو    وو ةةوح  الوسةةتادوي"ي ويةةوا الوقانوةة  و وو اةة  الةةن الوةةو  ي"ي اوةةاك  الةةن بدا  
  ح ات ان   ون ال رويات التالي عالو ح   و" ا

تو ةةةةد   اةةةة  ارتنانيةةةة  وات دبلةةةة  اح ةةةةاتي  نةةةةي" الودالةةةة  التوثيويةةةة  وسةةةةووط الوواننةةةة  التن يويةةةة  لةةةةد   -
 الواووي".

تو ةةةةد   اةةةة  ارتنانيةةةة  وات دبلةةةة  اح ةةةةاتي  نةةةةي" الودالةةةة  ات راتيةةةة  وسةةةةووط الوواننةةةة  التن يويةةةة  لةةةةد   -
 الواووي".

سةةةةووط الوواننةةةة  التن يويةةةة  لةةةةد  نةةةةي" الودالةةةة  التواوويةةةة  و ت دبلةةةة  اح ةةةةاتي  تو ةةةةد   اةةةة  ارتنانيةةةة  وا -
 الواووي".

تو ةةوت الدراسة  نوةةد الووال ة  اتح ةةاتي  الةةن و وو ة  وةة" النتةاتع التةة  تنةي" تحقةة  ال روةةيات ولقةد     
ات راتيةة ي  الوووةةو ي ي وتةةدح  وةةن و ةةود   اةة  نةةي" بنوةةاد الودالةة  التن يويةة   الودالةة  التوثيويةة ي الودالةة 

 الودال  التواووي ( وسووط الووانن  التن يوي  لد  الواووي".

  .لت سيد الودال  والووانن  ك  الوؤسس اباتراحات ت الدراس  نو وو   و" التو يات و وبايرا ااتتو

 
 
 
 
 
 
 
 



Abstract  

The present study is titled: “The relationship between organizational justice and organizational 

citizenship behavior among workers.”  The sample of this study was composed of (64) employees of 

the Faculty of Humanities and Social Sciences of the University of Jijel.  We followed the descriptive 

approach by adopting a developed questionnaire.  It contained questions on personal data, a set of 

statements on the subject addressed to employees, in addition to the interview tool that was carried out 

with employees and the interests of users, as well as an observation in order to answer to the following 

assumptions: 

- There is a statistically significant correlation between distributive justice and organizational 

citizenship behavior among workers 

 - There is a statistically significant correlation between procedural justice and organizational 

citizenship behavior among workers. 

- There is a statistically significant correlation between transactional justice and organizational 

citizenship behavior among workers. 

 After statistical processing, our study had led to the set of results showing the realization of 

objective hypotheses. 

They also indicate the existence of a relationship between the dimensions of organizational 

justice (distributive justice, procedural justice, transactional justice) and organizational citizenship 

behaviour among workers. 

 Finally, we ended this study with a set of recommendations and suggestions for embodying justice 

and citizenship within the company. 
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