
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

  وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

ــــامعة محمد الصديق بن يحيى ــل -جــــ ــــ ــــ   -جيجـــ

  

  علوم التسييرو  والتجارية الاقتصاديةكلية العلوم 
  قسم علوم التسيير

  

  :مذكرة بعنوان
  
  

  

  

  

  

طلبات رةكـمذ ل ضمن م سی نیل شهادة  مقدمة تد لوم ال  ـــــــرالماستر في 

شریة: تخصص   سیير الموارد ال
  

  :إشراف الأستاذ          :بةإعداد الطال         
  سوفي نبيل*    بن حواسة بسمة *

    
  :أعضاء لجنة المناقشة

  

  
  

 2015/2016: السنة الجامعية

  رئيسا  جامعة جيجل  بوخمخم عبد الفتاح    .د  . أ
  مقررامشرفـا    جامعة جيجل  سوفي نبيل  . أ
  عضوا  جامعة جيجل   شاطر شفيق  . أ

ميـزام التنظيـة على الالتـة التنظيميـر العدالـأث   
-خزينة ولاية جيجل  -دراسة حالة   



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
  

 





 

 
 فهرس المحتويات

 
 



 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………….

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….08

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….

09………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………..

…………………………………………………………………………………………………………...10

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………10

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………



…………………………………………………………………………………………………………………………………………………1

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 1

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

15………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………………………………  

  20

21 

 

23

24

24

24 

26

27

27

29



30

31

31

32

33

34

34 

36 

37 

38 

40

 

 



 

 



 

 

داول ــة الجــقائم
الـــوالأشك  



   

1 Likert  

3   

54   

5   

56   

57  
  

  
  
  
  
 (pearson)  

(pearson) 

(pearson) 

(pearson) 



01

29

34

38

49

53

54

55

56



  
  قائمة الملاحق



01

 

(Cronbacks Alpha)spss

 



 

 

 

 

 

 

 

ـةــمقدمـ  



 مقدمة

 أ
 

 ةــــمقدم

 لػػػػهوش ػػػػ ورصػػػػا و  دػػػػ وشاعداريوارعدشداػػػػ واردنظدػػػػ  ووتداػػػػزتلعػػػػمواردػػػػشاردوارراػػػػرا ودشراورػػػػ رزاو ػػػػ و
هػذ واردػشاردوخ صػ ودػرترطورفاػ  يوشرػدريووهػ أفوتحسػافوأدا ذرؾو،و  دؿودهـورتحقاؽوأهدا ه و ه ،وارخصشص

و.دحازتنظاد ووإذاوش ر وره ودتطلر ته ورد و  وذرؾودن خ

إدراؾواردػػشظاافورلعدارػػ ووهػػش لػػهوهػػذاوالأدا وواردحاػػز سػػا ورلدنػػ خوارتنظادػػ والأسرشطودػػفواراػػرعػػؿوشو
أشوغاروذرؾودفوصػشرووففؿ،واعداريرئاسهـو  وارعدؿوأشووهـواررعض،ودع،وسشا و  و لارتهـوررعضارتنظادا 
ارعدارػػ و ػػ وورغاػػ موهػػـإدرافوراندػػ ورػػ وشرػػعوإا ػػ ر و لػػهوسػػلشؾواردػػشظااف، راػػعشرور رعدارػػ وارتنظاداػػ و وارعدارػػ .

وو.اردنظد سلشف  وسلرا وتعاؽون  حورهوإواد عهـدف فو دلهـوردو

دشضػػشعوارعدارػػ وارتنظاداػػ ودػػفوأفضػػرواردشاضػػاعواردضاػػريورضهتدػػ ـوشارتػػ وحضػػا وردراسػػ  وغزاػػريوواعػػدشو
ا ،وحػ شؿواررػ حضافودػفوخلارهػ ودعر ػ واض رهػ و ػ وارعداػدودػفواردتغاػرا وارسػلشفا وفػ لأد لهواردستشىوارع رد ،و

واعغتراموارشظاا ،واررض وارشظاا ،وارصراعوارتنظاد .اردشاطن ،و

وشارػذ واعترػر،ورتزاـوارتنظادػ اردشاضاعوارت وفضروارحداثو نه و  والآشن والأخاريودشضشعواعرافودفو
رػدىووتسػعهوهػذ والأخاػريوإرػهوتعزاػز و ودرغشرػ ،ورشصػا وسػلشفاردع صرياردنظد  ووارعشادؿوارح سد ورن  حأحدو

شغارهػػ ودػػفوو...ارعدػػؿ ػػ وترػػ ط وارأشووارتػػرخرو ػػفوارعدػػؿوشأارغاػػ موورتقلاػػؿوحػػ ر وتػػرؾوارشظااػػ وأشدشظااهػػ ،و
ارسػلشف  وارسػلرا وارتػ وغ ررػ ودػ واتداػػزورهػ واردشظػؼوارعدػشد ونتا ػ ورلػػ وإرتزادػ ونحػشواعداريوارتػ واعدػؿورهػػ .و

نهػػ ور رتسػػ  ؿواررئاسػػ وشدػػفوهػػذاواردنطلػػؽ،وف نػػ ودح شرػػ وردع ر ػػ وإاػػف را وهػػذاواررحػػثوشارتػػ وادفػػفوارتعراػػرو 
 ؟ لـة جيجـظلايلتزام التنظيمــــ  لمظظـــــ  ززينـــة ية عمى ال ـــــة التنظيمــــكيف تؤثر العدالوارت ر :

دػفوخػلاؿوهػذ وو سػاتـوار  رػ و لاهػد دش ػ ودػفوالأسػئل وارار اػ ،وهػذاوارتسػ  ؿواررئاسػ واندرجوتح و
وارت ر :لهوارنحشو    وهذ وارتس  ر و وحاثاردراس ،و

 رتزاـوارتنظاد وردشظا وارخزان ورشرا و ا ؿ؟فاؼوت ضروارعدار وارتشزاعا و لهواع -
 رتزاـوارتنظاد وردشظا وارخزان ورشرا و ا ؿ؟ رائا و لهواعفاؼوت ضروارعدار واع -
ورتزاـوارتنظاد وردشظا وارخزان ورشرا و ا ؿ؟فاؼوت ضروارعدار وارتا  لا و لهواع -

 ةـــالدراس اتــفرضي. 1

 رضا  ووشارتعدؽو  ودراسته وش ؽودنهجوشاضحوشسلاـ،وتص غود دش  اررحثواف را و  ر و لهوإرض  
و: لهوارنحشوارت ر وهذ واردراس .وشردو    وهذ وارارضا  ردوتسهـو  وتحدادودع رـو
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 ةـة الرئيسيـالـرضي 

 يجاب  ظكبير.إة جيجل بشكل ـظلاية ـ  ززينــلتزام التنظيم  لمظظـتؤثر العدالة التنظيمية عمى ال 

 ةـات الـرعيـالـرضي 

 رتزاـوارتنظاد وردشظا وخزان وشرا و ا ؿورافؿوإا  ر وشفرار.ت ضروارعدار وارتشزاعا و لهواع -
 رتزاـوارتنظاد وردشظا وخزان وشرا و ا ؿورافؿوإا  ر وشفرار. رائا و لهواعت ضروارعدار واع -
 رتزاـوارتنظاد وردشظا وخزان وشرا و ا ؿورافؿوإا  ر وشفرار.ت ضروارعدار وارتا  لا و لهواع -

 ظعــار المظضـــأسباب إزتي  .2

  ةذاتي أسباب 

سػتا  وارعداػدودػفوو  وإفتا ؼوهذ   واررغر وأس س وتدضؿوت ارظ هريوارت وروط رد وف نػ ودحػؿوتػذدروشاي
دػفو(وو لدن وشدحدو)و  واردراس فد وادففوتصناؼوهذ ووشأضر و  و شديوخدد تهـ.ودشظا واعدارا وارعدشدا 

.وشر رتػ ر و هػ و(  دعػ و ا ػؿواردحلػ و)ودسػتشىوارو لػهوشهػ والأشرػهوارػشطن ،دسػتشىوار لػهوأشرهواردراس  و
رغرػ ودنػ و ػ واردسػػ هد ورػمضرا ودفترػ وار  دعػ وردر ػػعوحػشؿوهػذاواردشضػشع،وشراػػ واعنترػ  وإرػهوأهداتػ ور رنسػػر و

 ارت وترحثو فودشرعوره و  وهذ واررائ واردع صري.رلدس شرافور عدارا وارعدشدا و

  ةمظضظعي أسباب 

،و لهوحدوسشا واعداريشور رغ ور رنسر ورلدشظؼوارهدا والأو ذاودفواردتغارا رتزاـوشاععترروارعدار وت
شارحاػػ ظووتحااػػزودشظااهػػ ورلعدػػؿوارتػػ وتفاػػؿورػػضداريارشسػػ ئؿو ػػ وارسا سػػ  وشوإداريواردػػشاردوارراػػرا ووترحػػثوشرػػذا

و لاهـ،ورففوغا مواراعشرور رعدار وارتنظادا وواقلؿودفو رصوتحقاؽوذرؾ.و

 أهميـــة الدراســـــة .3

سػػػدوشرػػػشو ػػػز واسػػػارودػػػفوارػػػنقصوردح شرػػػ ودتشاضػػػع وتدضػػػؿوهػػػذ واردراسػػػ وفدػػػ وسػػػرؽوذفػػػر وسػػػ رق ،و ػػػمفو -
  وهذاواردشضشع،وشاسػت  ر ورلتش ػ ونحػشوارتطػشارواردعر ػ وضػدفوهػذاووارشطنا ارح صؿو  واردراس  و

ت ح وارد  ؿورلتعرؼو لهوشارعو  ؛ارعدار ور عدارا وارعدشدا وشترضاره و لهوإرتزاـواردشظاافاردادافوشاي

ع ػ ديو لػهودسػتشىوارخزانػ وارعدشداػ ودر عػ و لداػ واااػدوأصػح موارقػرارووسػ تافؿونتػ ئجوهػذ واردراورد -
و.رانهـارعدار وضد فوردرودفواردشظاافور رحرصو لهو لهووطرؽودع دل ،وشتشزاعوارعشائدارنظرو  و
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 ةــأهداف الدراس .4
وارعدارػػ وارتنظاداػػ - ارتشزاعاػػ ،ووارضلاضػػ و)ررع دهػػ وارعدارػػ وارتنظاداػػ وروشارػػعوارتعػػرؼو لػػهشوو ،ػتشضػػاحوداهػػشـ

 خزان وشرا و ا ؿ؛ر(وو رائا وشارتا  لا اع
 رتزاـوارتنظاد وردىودشظا وخزان وشرا و ا ؿ؛ارتعرؼو لهودستشىواع -
ارتقػدـورعػددودػفو دػع ،رػدىودػشظا وارخزانػ ودعر  وأضروارعدار وارتنظادا و لهودستشىواعرتػزاـوارتنظادػ  -

 ارنه وتعزازوار شانموارا  را ورسلشؾواردشظااف.وارتشصا  وارت ودف

 منهجية الدراسة .5

 لػػهواردػػنهجوارشصػػا وارتحلالػػ ورفشنػػ ودػػفوأفضػػرواردنػػ هجوإسػػتخداد و ػػ ووتػػـواع تدػػ دو ػػ وهػػذاواررحػػث
شلأنػػ وان سػموارظػػ هريودشضػعواردراسػ وفشنػػ واعػرؼوررنػػ وأسػلشمواعتدػػدوو،نسػ نا  تد  اػػ وشاعدراسػ وارظػشاهرواع

 رتعزازوهذاواررحث.دنهجودراس وح ر ورودعواعستع ن و، لهودراس وارشارعوأشوارظ هري

 حدظد الدراســة .6

  ارعدارػػ وارتنظاداػػ ورررع دهػػ وارػػضلاثو)وارعدارػػ وارتشزاعاػػ ،وأضػػروو ػػ هػػذ واردراسػػ ورحضػػ ووالحــدظد المظضــظعية
 ؛ش ه ونظرودشظا وخزان وشرا و ا ؿدفواعرتزاـوارتنظاد و لهو(وو رائا ،وارعدار وارتا  لا ارعدار واع

 وخزان وشرا و ا ؿ؛ودشظا :وارتصر وهذ واردراس و لهوالحدظد البشرية 
 ؛ را واردراس واردادانا عوخزان وشرا و ا ؿوختا رو لهشرعواع:ووحدظد المكانيةال 
  و.2012/2012:وتـوتطراؽواردراس و  وارسداس وارض ن ودفوارع ـواردراس والزمنيةالحدظد

 ةــالدراسات السابق .7

 أظلا  الدراسات العربية

 ارد  ستارو  وودذفريودفدل ورناؿواه دي ،التنظيم لتزام العدالة التنظيمية ظعلاقتها بال ، سدا و قادؿ
و.2012/2012 لـوارناس،و  دع ودحددوخاضر،ورسفري،و

وارتنظاد و  و ور ررتزاـ هد  واردراس وارهوارتعرؼو لهودستشىواراعشرور رعدار وارتنظادا وش لارته 
ودرر و له وارتعرؼ واره ور رض    والأغشاط، ورشرا  وشارغ ز وارفهرر   وتشزاع وارعدار وددارا  وراف وارارشؽ  

وشاع وارتنظادا  ودف واردتفشن  واردراس  و ان  ونظر وش ه  ودف وارتنظاد  ورطراق وو122رتزاـ واختا ره  وتـ   دؿ
و اشائا ،ودعواستخداـواعسترا فوفردايورلدراس .وشردوتشصل واردراس وارهود دش  ودفوارنت ئجوأهده :
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 رتزاـوارتنظاد ودرتاع؛دتشسطوأد ودستشىواعدستشىواراعشرور رعدار وارتنظادا ورعان واردراس و -
رتزاـوارتنظاد وردىو ان وتش دو رشؽوذا ودرر واحص ئا و  ودستشىواراعشرور رعدار وارتنظادا وشاع -

 اردراس وتعزىوردتغاروار نسورص رحواعن ث؛
وشاع - وارتنظادا  ور رعدار  واراعشر ودستشى و   واحص ئا  ودرر  وذا  و رشؽ وتعتش د وارتنظاد  زىورتزاـ

سنشا (وو10-2سنشا (و  ودستشىواراعشرور رعدار وارتنظادا ،وشدفو)و2و-1ردتغاروالأرددا ورص رحو)
 رتزاـوارتنظاد ؛  ودستشىواع

 تعزى  ارتنظاد رتزاـشاع ارتنظادا  ر رعدار  اراعشر دستشى    إحص ئا  درر  روتش دو رشؽوذا  -
وردتغارواردستشىوارتعلاد .

 إدراك العدالة التنظيمية ظعلاقته بالثقة لدى العاممين ف  المنظمات الأمنية ن ،حددوسلاد فون  عوارردرا ،
والأدنا ،واررا ض،و والأدنا ،و  دع ون اؼورلعلشـ  .2010أطرشح ودفتشرا و لسا و  وارعلشـ

و واردس  راف وتاتاشواررف م و   وارع دلاف واردراس  وارسعشدا وورق   ادل  واردشرا  ور ردط را  اردغ دري
اررئاسا و)ودط رواردلؾو ردوارعزازور دي،ودط رواردلؾوخ ردور ررا ض،ودط رواردلؾو هدور ردد ـو(وشاتفشفو

وداتش.وشدفوأهـوارنت ئجوارت وتشصل واراه وه :و1200ارد تدعودفو

دلافورلعدار وارتنظادا واداؿوإرهوارحا د،و  وارشر وناس وف فوإدرافهـوررعدو دار وارتشزاعوإدراؾوارع  -
 اداؿوإرهواردشا ق ؛

رهوارحا دوإداؿوارع دلافوإرهواردشا ق وت   ودحشروارضق ورداهـو)ور رناس،ور رزدلا ،ور ردارؼ(وشدالهـو -
 داريوارعلا ؛ت   ورعدوارضق ور ع

راند ودتغاروارخرريوف فوأرؿواردتغارا وو،الأرؿوترضراور ردتغارا واردادشغرا ا رعدو دار وارتع دلا وهشو -
 ترضاراو  واست  ر  وأ رادوارعان وت   ودح شرواردراس وشأرع ده ؛

 دراؾوارع دلافورلعدار وشارضق ورداهـ.إرتر طو شهرا وطردا ورافوإش شدو لار و -

وثانيا  الدراسات الأجنبية
 Yavuz Demire, ILhami Yucel, The Effect of Organizational Justice on Organizational 

Commitment: A Study on Automotive Industry, International Journal of Social Sciences, Vol 

11, N 03, 2013. 

رتزاـوارتنظاد .ورهذاوارغرض،وأ ر واررحثورحض وهذ واردراس و  وارعلار ورافوارعدار وارتنظادا وشاعوو
  دؿوانتدشفوارهود سستافوصن  اتاف.وشردوتـوتعراؼوارعدار وارتنظادا و لهوو221 لهور  ديوتتفشفودفو
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شرصاغ و.وهـو  واردنظد أنه وتصشروأشوتشزاعودشضش  ورلدف سموارت واحصؿو لاه وارع دلافودق رؿودس هدت
أخرىوه ودزاجودفودشارؼوشات  ه  وارع دؿونحشودنظدت وارن ت  و فودق رن واردف سموارت واحصؿو لاه و
ورحض و وشرد وارع دلافو  واردنظد  والأخرى. ودعواردف سموارت واحصؿو لاه  و  واردنظد  نظارودس هدت 

و وارضلاث والأس سا  ورررع ده  وارتنظادا  وارعدار  و   وشارعدار واردراس  واع رائا  وارعدار  وارتشزاعا ، وارعدار  شه 
رتزاـوررهداؼواردنظد وشدعتقداته ورتزاـوارتنظاد وهشواعارتا  لا .ودفو ه وأخرىوش د وهذ واردراس وأفواع

رتزاـوارتنظاد ورلعد ؿورررع د وشراده ودفوررؿوارع دلاف،وشاررغر و  وارشر وشاررق  و  واردنظد .وشردوتـورا سواع
واع وارع طا ارضلاث: وهشوشواردستدروو،رتزاـ وه وارسرموشاعرتزاـ وإرهوأفوارعدار  وتشصل واردراس  وشرد ارقاد .

وزاد ودس هدت و  واردنظد و ورلعدار وارتنظادا ،وفلد  وزادواهتد ـواردنظد ور رع دؿوشزادوإدراف  ارنتا  ،و فلد 
وارعدار وارتنظادا وشاعرتزاـوارتنظاد وإا  را .وشزاد و رص وا تد ده و لا .و  رعلار وراف

 Anna maria Di Fabio, Chiara Bartolini, The impact of organisationnel justice on job 

satisfaction and affective commitment in an Italian hôspital, PTO (Spécial Santé au Travail), 

Vol 15, Nº4 , Université de Florence, Italia, 2007. 

ووهد  وو وارتنظادا وإرهاردراس  وارعدار  وأرع د وترضار و ف وارعلار  و اررحث وار رائا ، وارتشزاعا ، (
و52و  وارصح و)ودشظؼو222ادل واردراس ورتزاـوارع طا .و لهورض وارعدؿوشاعو(واراخصا ،واردعلشد تا 

وضلاثود وددرضو171طراموش و   واعدلشف واعو ر ( وأدراضوارقلم، و  ووشرا سع    والأنع شوشاع) )
و و لشرنس ، و   وردستااااف واترضر وارعدؿ و ف واررض  وأف وإره وارتشصؿ وتـ وشارعدار وحاث واردعلشد تا   رعدار 

 رتزاـوارع طا .و لهواعوارشحادوارد ضروه ارعدار وارتشزاعا وأفوارتشزاعا و  وحافو
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 تمييد

فقد ظيرت منذ بداية البشرية فيي متطمب لمتعايش والحياة  ،العدالة بالمفيوم الجديد ليست
 إليياىو النظر  يا. لكن الجديد فيقراطيةو ديموكذلك قيمة  فضيمة أخلاقية وحق إنساني اباعتبارى ،الكريمة

 ) نظام إجتماعي (. مصغر مجتمع التي تعدباعتبارىا قيمة تنظيمية يتطمع إلييا الأفراد داخل المنظمات 
فإدراك  ،الوقت الحالي ليذا كثر الحديث في الآونة الأخيرة عن العدالة التنظيمية لأىميتيا المتزايدة في

 .يموسموكيات يمعمى معنويات يؤثر الموظفين ليا
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 ةــة التنظيميـــاىية العدالــالمبحث الأول: مــ

مع  تيادايب تلقد تطور مفيوم العدالة التنظيمية مع مرور الزمن وذلك من خلال عدة نظريات كان
قترن مفيوم العدالة بفكرة المساواة لتصبح بعد ذلك مبدأ ، حيث إ(Adams1963 نظرية العدالة لآدامز)

 جوىري لمعدالة التنظيمية.

 المطمب الأول: مفيوم العدالة التنظيمية

 أولا: تعريف العدالة التنظيمية

ىو ما قام في النفوس أنو مستقيم، وىو ضد الجور. فيقال عدل الحاكم، وبسط : في المغة العدل
الة دعَموايميل بو اليوى فيجور في الحكم.  القاضي عدلو، وفي أسماء الله سبحانو: العدل، وىو الذي لا

العدل لو معاني أخرى، فقولو تعالى:" وأشيدوا ذوي عدل  لة، كمو العدل. غير أنَ دممَعْلة وادمَعْمولة وادُمعوا
منكم " تعني ىنا ذوي عقل. وقد كتب عبد الممك إلى سعيد بن جبير يسألو عن العدل فأجابو بأن العدل 

ن حكمت فاحكم بين يم بالعدل"، والعدل في القول، عمى أربعة أنحاء، العدل في الحكم، كقولو تعالى: "وا 
ذا قمتم فاعدلوا "، والعدل يعني كذلك الفدية، قال تعالى:" لا يقبل منيا عدل "، والعدل في  كقولو تعالى:" وا 

 .1يشركونبربيم الإشراك كقولو تعالى:" ثم الذين بربيم يعدلون "، أي 

المستخدمة في توزيع تمك جراءات يعكس عدالة المخرجات وعدالة الإفالعدالة أما مصطمح 
مفيوم ينطوي عمى توزيع المنافع  بشكل منصف وىي . 3إعطاء كل فرد ما يستحق، أي 2المخرجات

جتماعي لدعم السموكيات الصحيحة، وتوفر لممواطنين ومتساو عمى الجميع، وبالتالي تنظم النظام الإ
 . 4حقوقيم لمممارسة حياتيم في المجتمع والمنظمات

                                                           
           ، دار صيادر، بيييروت، بيدون سينة نشيير،11، المجميد العــرب لسـانأبيي الفضيل جميال الييدين محميد بين مكييرم إبين منظيور الإفريقييي المصيري،  1

 .432 -430ص: 
، بدون طبعة، المنظمة العربية لمتنمية الادارية، القاىرة، العدالة التنظيمية الميمة القادمة لإدارة الموارد البشريةعادل محمد زايد،  2

  .33، ص:2006
، المكتبة العصرية لمنشر والتوزيع، 1، الطبعة السموكية والتنظيمية لتنمية الموارد البشرية المياراتعبد الحميد عبد الفتاح المغربي،  3

 .301: ، ص2007، المنصورة
أثر العدالة التنظيمية عمى التمكين الاداري من وجية نظـر مـوظفي الأمانـة العامـة لممجمـس الأعمـى شروق عبد المحسن المتروك،  4

 .36: ، ص2010دارة العامة، الجامعة الأردنية، ، مذكرة مكممة لنيل شيادة ماجستير في الإلمتخطيط والتنمية بدولة الكويت
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نظيم، زادت الحاجة إلى تطبيق مبادئ العدالة، وىي مايطمق عميو إسم العدالة عمى مستوى الت
من الأوائل الذين يعد و ، صاحب نظرية العدالة، (Stacy Adams)آدامز ستايسي  التنظيمية، والتي عرفيا
قيام الفرد أو الموظف بمقارنة معدل مخرجاتو نسبة إلى مدخلاتو مع معدل  عمى أنيا"كتبوا في ىذا المجال:

مخرجات الزملاء الآخرين نسبة إلى مدخلاتيم وحيث يتساوى المعدلان تتحقق العدالة، وحيث لا يتساوى 
من  لإدراك الموظفين لمعدالة في مكان العم :"أنياكما يمكن النظر إلييا عمى .1"المعدلان يشعر الفرد بالظمم

، ففي 2"خلال علاقتيم بالمنظمة أو برئيسيم المباشر والتي تؤثر بالنياية عمى مواقفيم وسموكياتيم في العمل
لذا فقد عرف و  خل المنظمة.غالب الأحيان إدراك الموظف لمعدالة يكون لو وقع كبير عمى نفسيتو وسموكو دا

باعتبار المنظمة نظام ف .3"ورد فعمو نحو العدالةإدراك الموظف  " :العدالة التنظيمية بوصفيا بعض الباحثين
 .4"مرؤوسيوو ، زملاءه، رئيسومع  لعلاقتو إجتماعي، فالموظف ينظر إلى العدالة من حيث تصوراتو

وغيرىا من التعاريف التي قدميا الباحثين والكتاب لمفيوم  من خلال التعاريف المقدمة أعلاه،
الأخيرة ليا مجموعة من الخصائص التي تميزىا عن غيرىا من العدالة التنظيمية، نستنتج أن ىذه 
 : المفاىيم، والتي تتمثل أساسا فيما يمي

 تدرك من خلال عممية المقارنة المستمرة التي يقوم بيا الموظف بينو وبين زملاءه؛ -
 عدم إدراك الموظف لمعدالة التنظيمية ينعكس سمبا عمى الروح المعنوية وعمى سموكو أيضا؛ -
أمر نسبي لأن مايدركو موظف لأنيا ترتبط بالعنصر البشري، يصعب تحقيقيا بشكل مطمق، فيي   -

 ؛ تماما عكس ذلك يدركو زميموعمى أنو عدالة قد 
 إنسانية. وظيفية وأخرى العدالة التنظيمية أبعادتشمل  -

في الادارة التنظيمية  العدالة الخاص بيذه الدراسة، حيث أنعمى ىذا الأساس يمكن تقديم التعريف 
العادلة التي تعامميم بيا  جابي الذي يحس بو موظفييا نتيجة المعاممةيالشعور الإذلك ىي  العمومية

 الإدارة ممثمة في المدير أو الرئيس المباشر، ودرجة الموضوعية في توزيع الميام والمكافآت عمييم.
                                                           

العدالـة التنظيميـة لـدؤ رؤسـاق الأ سـام الدراسـية ةـي كميـة التربيـة لمبنـات وعلا تيـا أحمد إسماعيل عبود، رنيا عزييز عميي الزييدي،  1
 .301،302:ص ص ،2014، 3 ، العدد7 أوروك لمعموم الانسانية، المجمد، مجمة بالرضا الوظيفي لأعضاق الييئات التدريسية ةييا

، 4:، ص2011، أثر إدراك العدالة التنظيميـة عمـى الأداق السـيا ي لمعـاممين ةـي ىيئـة مينـاق دميـاطمحمود محمد عوض دوييدار،  2
 . 10:30عمى الساعة:  24/12/2015:تاريخ التصفح، /http://www.alukah.net/culture/0/35903منشورة عمى الموقع :

، التوازن التنظيمي ةي الرضا الوظيفي ةي ظل العدالة التنظيميةر أثانتصار عباس حمادي الدليمي، ألاء عبد الكريم غالب المدو،  3
 .50: ص ،2012(، 4) (، العدد14مجمة القادسية لمعموم الادارية والاقتصادية، المجمد )

4
 Admane Merizek, Admane Abdellah, La Perception de la Justice Organisationnelle dans les Banques 

Algériennes, MAAREF (Revue académique), Vol ) 9(, N°)17(, 2014,p p : 4,5. 

http://www.alukah.net/culture/0/35903/
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ذا كان الموظف يتطمع إلى العدالة والإنصاف  ىي حريصة  الأخيرة ىذه، فإن المنظمةمن طرف وا 
ىميتو داخل التنظيم. وسيتم في معنى ىذا المفيوم وأتدرك  فييالأخرى عمى إرساء قواعد العدالة، 

 العنصر الموالي التطرق إلى أىمية العدالة التنظيمية. 

 ثانيا: أىمية العدالة التنظيمية

لمموظف، ويمكن إبراز ذلك تتمثل أىمية العدالة التنظيمية في دورىا المؤثر في السموك التنظيمي 
 :1مايمي من خلال

تعمل العدالة التنظيمية عمى ترتيب الأفراد ضمن المجموعة وبيان دور كل منيم ومكانتو في  -
لمجموعة التي ينتمون عممية اتخاذ القرارات، فضلا عن المعمومات المناسبة عن طبيعة علاقتيم با

 إلييا والسمطة الممنوحة ليم ضمنيا؛
نسانية التي قد يشعر بيا الفرد، المتولدة عن حالات الظمم نتيجة القرارات تؤثر في المشاعر الإ -

التنظيمية أو سموكيات الادارة غير العادلة والتي قد تجعل من بعضيم عنيفين أو تدفع بالبعض 
 المنظمة؛نسحاب من منيم إلى الإ

 ؛الوظيفيفي دوافع العمل والرضا تأثيرىا ك ،ؤثر عمى النتائج الفردية والتنظيميةيإن إدراك العدالة  -
بفعل بعض السموكات غير  ينعكس سمبا عمى أداء المنظمة،إدراك الموظفين لعدم توفر العدالة  -

د تتطور إلى ق، الإغتراب الوظيفيمثل ترك العمل، زيادة معدلات دوران العمل،  المرغوبة
 سموكات عدوانية الغرض منيا الإنتقام من الرئيس المباشر أو المدير.

 :2ما يميأىمية العدالة التنظيمية فيكذلك تظير 

) عمى أساس الجيد والأداء، وضوح  تصف بالعدالةإكمما ف ،في نظام تقييم الأداء الموظفثقة  -
، كمما زادت وثبات معايير التقييم، تمكين الموظفين من إبداء رأييم في طريقة ونتائج ىذا التقييم (

 التي يعمل فييا؛ التقييم وبالإدارةثقة الموظف في نظام 

                                                           
، مجمة القادسية لوالثقة التنظيمية وانعكاساتو ةي تحقيق جودة حياة العمالتأثير التفاعمي بين العدالة حاكم جبوري عمك الخفاجي،  1

 . 14 ،13: ص ص ،2013 (،3(، العدد )14قتصادية، المجمد )دارية والإلمعموم الإ
(، كمية 7) قتصادية وعموم التسيير، العدد، مجمة العموم الإتأثير العدالة التنظيمية عمى انتشار الفساد الاداريقاسم نايف عموان،  2
 .61: ، ص2007قتصاد، جامعة التحدي، ليبيا، الإ
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ظف لزيادة تشجع العدالة فرق العمل وتنمي العمل الجماعي وىذا من شأنو أن يؤثر عمى دوافع المو  -
جراءات العدالة من وسائل إشاعة روح الجماعة، لأن الإفمكافآت وعوائد الجماعة وليس الفرد فقط، 

 العادلة والمعاممة العادلة توجيان رسالة لمموظف عمى أن الجماعة تقدر كل عضو فييا؛
نصاف إبتعرضو لمظمم أو التيميش وعدم  هشعور ف، الموظفعمى أداء  غياب العدالة يؤثر سمبا -

 إلى سموكات سمبية. تدفعو مشاعر الإستياءيولد لديو الإدارة 

 المطمب الثاني: نظريات العدالة التنظيمية

مقدمتيا ساىمت العديد من النظريات في بناء، تجميع وتفسير مفيوم العدالة التنظيمية، وفي 
، ثم تواصمت بعدىا جيود مجموعة من الباحثين الذين Stacy Adamsلستايسي آدامز العدالة نظرية 

 وفيما يمي عرض لأىم ىذه النظريات:توصموا إلى العديد من النظريات في ىذا الموضوع. 

 (,3691Stacy Adams) ستايسي آدامزل أولا: نظرية العدالة

والمكافآت التي يمكن أن يتمقاىا فيما لو  أداءهأن الفرد يقارن مستويات  إلىتنص ىذه النظرية 
كان يعمل في مكان  عمل بين موقع أو آخر داخل المنظمة، كما يقارن عممو والعوائد المترتبة عمييا لو

خارج التنظيم، و يقارن عممو أيضا بعمل الأفراد الآخرين الذين يعممون معو في نفس المنظمة أو القسم، 
 .1بين المنظمة التي يعمل فييا والمنظمات الأخرى التي سبق أن عمل فيياكما أنو يقارن العمل وعوائده 

بحيث تمثل المدخلات إسيامات الفرد  ،أي أن الفرد يقوم بعممية مقارنة بين مدخلاتو ومخرجاتو
، الميارة، القدرة عمى لتزامالإ، جتماعيةالإالعمل الجاد، العمر، الحالة الجيد، الولاء،  لممنظمة مثل:

التكيف، المرونة، التسامح، العزم، الروح والحماس، الثقة في الرؤساء وتقديم الدعم لمزملاء...الخ. أما 
، المكافآت المالية النواتج أي المخرجات فتمثل ما يحصل عميو الفرد في مقابل ما قدمو من مدخلات مثل:

سمعة، الثناء، التحفيز، تراف، العغير الممموسة كالإ الأشياءضافة إلى ، بالإالراتب، العلاوة، الراتب
 . 2..الخنجاز.، المسؤولية، التدريب والشعور بالإوالترقية

                                                           
، دار 4، الطبعيية دراســة الســموك الانســاني الفــردي والجمــاعي ةــي المنظمــات المختمفــة :الســموك التنظيمــيمحمييد قاسييم القريييوتي،  1

 .50 :، ص2003 عمان، الشروق لمنشر والتوزيع،
التنظيمية لـدؤ مـديري المـدارس الابتدائيـة وعلا تيـا بالشـعور بالاحبـاط مـن وجيـة العدالة ساجدة مراد اسكندر، سعاد أحمد مولى،  2

 .11 :ص، 2014 ،عمم النفس، الجامعة المستنصرية ، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير فينظر المعممين والمعممات
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 :1التاليين فتراضينالإالنظرية عمى  وتقوم ىذه
مع الجماعات المرجعية أي  جتماعيةالإأن الأفراد يكونون دائما في حالة مستمرة من المقارنات  -

 الشخص المرجعي؛ مع أن الفرد يقيس بشكل مستمر نسبة مخرجاتو إلى مدخلاتو مقارنة 

لظروف عدم  ستجاباتالإوبعبارة أخرى فإن  ،ن الفرد مدفوع أساسا بواسطة مدركات عدم العدالةأ -
ين مختمفين من العدالة أكثر فعالية منيا لظروف العدالة، حيث تخمق ظروف عدم العدالة نوع

ذا أدرك الفرد أن مدخلاتو تفوق مخرجاتو بدرجة كبيرة، أو فا الغضبردود الفعل، النوع الأول وىو 
الشعور فيو عن النسبة الخاصة بالشخص المرجعي،أما النوع الثاني أن نسبة مخرجاتو تقل 

أن نسبة إذا أدرك الفرد أن مخرجاتو تفوق مدخلاتو بدرجة كبيرة أو والذي يحدث  ،بالذنب
 مخرجاتو إلى مدخلاتو تفوق النسبة الخاصة بالشخص المرجعي.

 :2النظرية الطرق التاليةىذه تقترح ولإعادة الشعور بالمساواة، 
 تقميل الجيد المبذول في العمل؛ -

 المطالبة بزيادة في الأجر؛ -

 تغيير في عوائد الشخص الآخر الذي تمت المقارنة بو؛ -

 المنظمة؛نتقال إلى عمل آخر في الإ -

 ترك العمل. -

يمكن القول أن الموظف في الإدارة  ،(Stacy Adams)لستايسي آدامز نظرية العدالة  إستنادا إلى
جتماعية التبادلية بينو وبين مديره في المساواة في العلاقات الإو عن العدالة  العمومية في بحث دائم ومستمر

الذي ينتمون إلى نفس الإطار العمل، حيث لا يتوقف عن مقارنة عوائده مع عوائد الموظفين الآخرين 
وىنا  (، الخ.في العمل، يقومون بنفس الأعمال..والخبرة  الأقدمية، ليم نفس الرتبةينتمون إلى نفس  المرجعي )

 تكريس حالة العدالة التنظيمية.خلال ىذا المنطمق أي من ودفعيم لمعمل من  ىمتحفيز  يجب عمى الإدارة

 

 

                                                           
، بـالالتزام التنظيمـي والشـعور بالعدالـة التنظيميـةتحميـل علا ـة بعـل المتايـرات الشخصـية وأنمـاط القيـادة سامية خمييس أبيو نيدا،  1

 .155: ، ص2007سلامية، غزة، ماجستير في إدارة الأعمال، الجامعة الإمكممة لنيل شيادة المذكرة 
 . 299 :، ص2004، ، عمان، دار وائل لمنشر2، الطبعة السموك التنظيمي ةي منظمات الأعمالمحمود سميمان العميان،  2
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 (Porter & Lawler,1967)ثانيا: نظرية بورتر ولولر

معلاقة بين الجيد والمكافأة، عمى مدركات الفرد ل (Porter & Lawler)نموذج بورتر ولولر عتمدي
، وبالتالي ىل تتناسب مع الجيد أو إحتمالية تحققيا عمييا حصلوقراره حول قيمة المكافأة التي  ووحكم

 .حقالا شيء من التفصيلبليذه النظرية  سيتم التطرقو  1؟ المبذول من طرفو أم لا

 (Martin, 1981 ) ثالثا: نظرية الحرمان النسبي

تماثل الذي يجد أن فرضيات ىذه النظرية ، (Martin )لصاحبيا مارتنالحرمان النسبي نظرية تعود 
وىي قيام الفرد بقياس نسبة مدخلاتو إلى مخرجاتو،  ،Adams) (تقوم عمييا نظرية العدالة لآدامز تمك التي

، حيث يواجو الفرد مشاعر ة بالشخص المرجعي لتقييم العدالةمع مقارنة ىذه النسبة مع النسبة الخاص
 .2الحرمان عندما تشير ىذه المقارنة إلى عدم العدالة

ة فإنيييا تنظيير لنظرييية العداليية عمييى أنيييا أحييد محييوري نظرييي، (Crobsy, 1984)أمييا دراسيية غروسييبي 
 :3وىماحيث تم التمييز بين نوعين أساسيين لمحرمان النسبي، الحرمان النسبي، 

: وىييو نييوع ميين الحرمييان ينييتج عيين المقارنييات الفردييية بييين الأفييراد، وتعبيير الحرمــان الــ اتي الفــردي -
 النسبي؛ نظرية العدالة عن ىذا ا من الحرمان

مقارنية الفيرد لوضيع الجماعية التيي اليذي يظيير نتيجية سيتياء والإ: وىو الحرميان الحرمان الجماعي -
نسيبة الميديرين إليى : ينتمي إلييا مقارنة بالجماعة المرجعية، وذلك بالرجوع إلى عيدة مؤشيرات مثيل

 كل جماعة.الموظفين، نصيب كل جماعة من الموارد المختمفة، نسبة الذكور إلى الاناث في 

 ستياء والحرمان تتأثر بمدى إيمانيم بالمنظمة وقدرتياإن ردود فعل الأفراد عمى شعوره بالإ
يحفزىم ذلك عمى القيام بمحاولات بناءة لمتحسن، أما بأنيا قابمة لمتغيير  إذا تبين ليمفوقابميتيا  لمتغيير، 

                                                           
العدالة التنظيمية لدؤ رؤساق الأ سام الأكاديمية ةي الجامعات الأردنية الرسمية وعلا تيا بالرضا الوظيفي والولاق سوزان أكرم سمطان،  1

 .29:، ص 2006دكتوراه فمسفة في التربية، جامعة عمان العربية لمدراسات العميا،  أطروحة، التنظيمي لأعضاق الييئات التدريسية ةييا
، مذكرة مكممة لنيل شيادة العدالة التنظيمية وعلا تيا بسموك المواطنة التنظيمية لدؤ العامل بالمؤسسة الجزائرية حياة الدىبي، 2

 .74، 73ص ص:، 2014أدرار، أحمد دراية، جتماع التنظيم والعمل، جامعة الماجستير في عمم الإ
ديري المدارس الحكومية وعلا تيا بالرضا الوظيفي لدؤ معممي المدارس درجة العدالة التنظيمية لدؤ مشدا لطفي محمود محمد،  3

دارة التربوية، جامعة النجاح في الإ ، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستيرالثانوية الحكومية ةي محاةظات شمال الضفة الاربية
 .23الوطنية، نابمس، ص:
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إن كانت ىذه الرؤية غير موجودة فإن ذلك سيولد حالة عدم رضا ينتج عنيا نتائج سمبية مثل: التغيب 
 .1وزيادة معدل دوران العمل عن العمل، ضعف الأداء،

 (Muriel Florence Fredrickson, 1986 )لعدالة الاجتماعية لفردركسون: نظرية ارابعا

جتماعي السائد في الولايات المتحدة الأمريكية في الستينيات، والذي غابت فيو كان لمواقع الإ
رأى ، دوره البارز في ظيور ىذه النظرية، فقد والمنظماتالعدالة والمساواة في العلاقات القائمة بين الأفراد 

الحركة الجديدة لمعدالة ي " أن ىذه الظروف أسفرت عن قيام ما يسمى ب (Fridrickson)فردركسون
، والتي أكدت عمى الحقوق المدنية للأقميات في المجتمع الأمريكي، وتوفير فرص العمل 2" جتماعيةالإ

التي سعت إلى  ستنادا إلى ىذه الجيودلوظائف أمام الجميع دون تمييز، وا  لجميع الناس، وفتح أبواب ا
نظريتو في العدالة العامة باعتبارىا (Fridrickson ) فردركسونإحلال العدالة في المنظمات العامة قدم 

 .3مطمبا أساسيا لادارة المنظمات العامة

 Richard C. Huseman et al ,1987) ) آخرونو  لييوزمان : الحساسية لمعدالةخامسا

مجموعة من  مىع (Adams)نظرية العدالة التي قدميا آدامز نتقادات التي تم توجيييا إلىتقوم الإ
النتائج المترتبة عمى حالة إحساس  وعنتطابقيا مع الأفراد بشكل جماعي أو فردي،  عن مدى :التساؤلات

وجود   (Huseman et al)ىيوزمان وآخرونقد لاحظ ف. 4الموظف بالحصول عمى أكثر مما يستحق
بين الأفراد في مدى حساسيتيم لمعدالة إذ يمكن تقسيم الأفراد إلى ثلاث مجموعات طبقا  ختلافإ

 :5لحساسيتيم لمعدالة وىي

                                                           
 .74، ص: مرجع سبق  كرهحياة الدىبي،  1
العدالة التنظيمية لدؤ مـديري المـدارس الثانويـة وعلا تيـا بمسـتوؤ سـموك المواطنـة التنظيميـة لممعممـين ةـي محمد عمي عطاف الزىراني،  2

 .39: ، ص2013، ة والتخطيط، جامعة أم القرى، جدةدارة التربوي، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير في الإمحاةظة المخواة
دارة العامة، ، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير في الإالعدالة التنظيمية وأثرىا عمى الأداق الوظيفيمحمد بن مسمم سعيد الشنقري،  3

 .25: ، ص2007جامعة مؤتة، سمطنة عمان، 
الماجستير في إدارة الأعميال، جامعية آل ذكرة مكممة لنيل شيادة م، لتزام الوظيفيأثر العدالة التنظيمية ةي الإ وليد محمد الصمادي،  4

 .41: ص ،2008البيت، الأردن، 
ة التــي يمارســيا مــديرو المــدارس الثانويــة العامــة ةــي محاةظــة عمــان وعلا تــو ـمســتوؤ العدالــة التنظيميــار، يمياني يوسييف طالييب البكييأ 5

، جامعية الشيرق الأوسيط، شيادة الماجسيتير فيي التربييةلنيل ، مذكرة مكممة بمستوؤ الثقة التنظيمية ةي مدارسيم من وجية نظر المعممين
 .20: ، ص2012 الأردن،
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ىم الأفراد المعطائين الذين يستمدون رضاىم من تغمب إسياماتيم عمى  المؤثرون أو الخيرون: -
ى دخل أقل مما ما يستحقونو من عوائد وذلك مقارنة بالآخرين، أي أنيم يفضمون الحصول عم

 يستحقونو؛

الرضا فقط  الذين تتحقق لدييم أقصى حالاتوىم مجموعة من الأفراد  الوسطيون أو المساوون: -
عندما تتساوى معادلة العدالة عندىم مع معادلات العدالة عند الآخرين، أي أن ىذه المجموعة 

و من جيود ومساىمات(، تتبدل إحساسيا بين حالة الشعور بالذنب) زيادة عوائده مقابل ما يقدم
 ؛1وحالة عدم التوازن أو القمق) حالة نقص عوائده مقابل ما يقدمو من جيود ومساىمات(

لا يرضون إلا في حالة كون معادلة العدالة الذين وىم مجموعة من الأفراد  ال اتيون أو الأنانيون: -
ىذه المعادلة أو  ضطراب والقمق وعدم التوازن في حالة تساويفي صالحيم، وىم يشعرون بالإ

 كونيا في غير صالحيم.

ختلاف بين مجموعات الحساسية لمعدالة في إدراك الأىمية النسبية لمعوائد الوظيفية، إن ىذا الإ  
 :2راجع لمتغيرين أساسيين ىما

 مدى الرغبة في المحافظة عمى علاقات طيبة مع الآخرين؛ -

 مدى الرغبة في الحصول عمى العوائد. -

 مبادئ ومقومات العدالة التنظيمية المطمب الثالث:

 أولا:مبادئ العدالة التنظيمية

فالمنظمة التي تحرص عمى تحقيق العدالة  ،تقوم عمييا إن لمعدالة التنظيمية مجموعة من المبادئ
 :3التالية المبادئعمييا إحترام 

الوظيفة بين يقصد بو تكافؤ الفرص والأجور والحوافز وساعات العمل وواجبات مبدأ المساواة:  -
 الموظفين في المنظمة؛

                                                           
مستوؤ العدالة التنظيمية لدؤ مـديري المـدارس الثانويـة بمحاةظـة جـدة وعلا تيـا بداةعيـة الانجـاز لـدؤ محمد بن محمد بن جابر الشيري،  1

 .17 :، ص2014دارة التربوية والتخطيط، جامعة أم القرى، جدة، ، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير في الإالمعممين من وجية نظرىم
 .29: ، صمرجع سبق  كرهحمد بن سميمان البدراني،  2
دمشييق،   ، مييذكرة مكممية لنيييل شيييادة الماجسييتير فيي إدارة الأعمييال، جامعييةأثــر العدالــة التنظيميــة عمــى الانتمــاق التنظيمــيمياىر عمييي الخزاعييي،  3

 .39 :ص ،2013
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 خلاص، الصدق؛ستقامة، النزاىة، الشرف، الأمانة، الإ: يتمثل في الإالمبدأ الأخلا ي -
جراءات المتخذة مبنية عمى أساس معمومات : يجب أن تكون القرارات والإمبدأ الد ة والتصحيح -

 دقيقة وواضحة، وقابمة لمتصحيح في حالة وجود خطأ؛
لتزام بما ىو عادل، وخصوصا المعاممة المطيفة والمكافأة المستحقة وفقا لممعايير الإ :لتزاممبدأ الإ  -

 والقوانين المطبقة؛
 جراءات.في صنع واتخاذ القرارات وتطبيق الإ: أي أنو يجب أن يشارك الموظفين مبدأ المشاركة -

 ثانيا: مقومات العدالة التنظيمية

ق يلتحقمى المنظمة أن تتبعيا وتقوم بيا في السموكات التي لابد ع تمثل مقومات العدالة التنظيمية
 :1ما يمي نذكر منيا و العدالة التنظيمية وتزيد درجة إدراكيا لدى الموظفين،

المكافآت، فلا  يتم عمى  أساسيا توزيع ايير التيمعالس أو إلى معرفة وفيم الأس حاجةبكل فرد  -
 ؛الكمية؟يحصل عمى المكافآت بناءا عمى الجودة أم عمى  ا إذا كانمبد لمفرد أن يعرف 

ينمي الأفراد وجيات نظر متعددة فيما يتعمق بمكافآتيم، فيم يدركون نوعيات مختمفة من  -
 المكافآت، بعضيا مادي وبعضيا الآخر معنوي؛

 سواء بالشعور بالعدالة أو عدميا.يبني الأفراد تصرفاتيم بناءا عمى إدراكيم لمواقع،  -

 ةــة التنظيميـــاد العدالــالمبحث الثاني: أبع

ثلاث أبعاد رئيسية لمعدالة  حولالأدبيات التي تطرقت إلى موضوع العدالة التنظيمية  تتفق أغمب
 .جرائية، العدالة التفاعميةالتوزيعية، العدالة الإ العدالة :التنظيمية وىي

 ةـة التوزيعيـالعدالالمطمب الأول: 

عدالة العوائد التي يحصل عمييا الفرد مقابل قيامو بعممو داخل  :"تعرف العدالة التوزيعية بأنيا
مدى إدراك الفرد لعدالة المخرجات التي يحصل عمييا من عممو الذي ينتمي كما أنيا تعني .2" المنظمة

                                                           
، المجمية الأردنيية فيي أثر العدالة التنظيمية ةي بمورة التماثل التنظيمي ةي المؤسسـات العامـة الأردنيـةسامر عبد المجيد البشابشة،  1

 .436: ، ص2008(، 4) (، العدد4) إدارة الأعمال، المجمد
تنميـة المـدن والقـرؤ الأردنـي مـن وجيـة  مستوؤ العدالة التنظيمية وأثره عمى أداق العـاممين ةـي بنـكأشرف ماجد عبابنة وآخرون،  2

 .199: ، ص2014، (2) (، العدد22) قتصادية والادارية، المجمدسلامية لمدراسات الإ، مجمة الجامعة الإنظر العاممين ةيو
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وتقوم عمى فكرة أن الفرد يقوم بإجراء عدد من المقارنات  تخصيص المكافآتعدالة ب . حيث تيتم1إليو
ولعدالة التوزيع جانبين أساسيين، . 2والتي عمى أساسيا يقرر مدى توفر العدالة التوزيعية في مكان العمل

جانب اجتماعي ويعبر عن ون ما يحصل عميو الفرد من مكافآت، و يعبر عن حجم أو مضم جانب مادي
وقد تم تحديد قواعد أساسية  3عمى المكافآت.عامل بيا المدير الفرد الذي يحصل ي المعاممة الشخصية التي

 يا عدالة التوزيع في المنظمات ىي:تقوم عمي

إذ أن الشخص  ،سيام في الدوامتقوم ىذه القاعدة عمى إعطاء المكافآت عمى الإ اعدة المساواة:  -
فتراض يعمل بدوام جزئي عمى إالشخص الذي الذي يعمل بدوام كامل يستحق مكافأة أكبر من 

 ؛4ثبات العوامل الأخرى

وبغض النظر عن خصائصيم الفردية يجب أن يتساووا  ،تعني بأن كل الموظفين اعدة النوعية:  -
في فرص الحصول عمى المكافآت فمثلا عندما تقدم المنظمة الخدمة الصحية لمموظفين فإنيا 

 ؛5فقط الذين يعممون بجديجب أن تشمل جميع الموظفين داخل المنظمة وليس 

بيا تقديم صاحب الحاجة الممحة عمى الآخرين بافتراض تساوي الأشياء  المقصود اعدة الحاجة:  -
وكان ىناك موظف لديو التزامات عائمية مؤكدة،  تقديم مكافأة ماليةفمثلا إذا أرادت المنظمة  ،6الأخرى

تساوي الأشياء الأخرى فإن الموظف الأول فتراض لتزامات، وعمى إوموظف آخر لا توجد لديو ىذه الإ
ذا حصل العكس فإن الموظف الأول سيشعر بتجاوز ىذه القاعدة  .7يجب أن يقدم عمى الثاني، وا 

                                                           
، اتحسـينيالعدالة التنظيمية ةـي جامعـة اليرمـوك وعلا تيـا بـأداق أعضـاق ىيئـة التـدريس ةييـا وسـبل نواف شطناوي، ريمة العقمة،  1

 .75: ، ص2013(، 4) (، العدد14) ية، المجمدمجمة العموم التربوية والنفس
، سمسمة العموم اختبار أثر الييكل التنظيمي كمتاير وسيط ةي علا ة العدالة التنظيمية بعوائد الأداق التنظيميعبد المحسن نعاسي،  2
 .03: صسوريا، ، 2007(، 47قتصادية والقانونية، مجمة بحوث جامعة حمب، العدد )الإ

أحمييد بييوقرة، بييومرداس،   ، مييذكرة مكمميية لنييل شيييادة الماجسييتير فييي عمييوم التسيييير، جامعييةأثــر الحــواةز عمــى الــولاق التنظيمــيمنوبية مييزوار،  3
 .86: ص ،2013

(، العراق، 23) ، مجمة كمية المأمون الجامعة، العددوأثرىا ةي الحد من الصراع التنظيميالعدالة التنظيمية خالدية مصطفى عطا وآخرون،  4
 .131 :ص ، 2013

 قتصادية، المجمدالإدارية و مجمة القادسية لمعموم الإ، العدالة التنظيمية وتأثيرىا عمى الرضا الوظيفي لمعاممينعمي سكر عبود،  5
 .70، ص: 2012(، 4(، العدد )14)
، (24) ، العدد(8) قتصادية، المجمددارية والإ، مجمة تكريت لمعموم الإأثر العدالة التنظيمية وعلا تيا بالالتزام التنظيمينماء جواد العبيدي،  6

 .81ص: ، 2012
، المجمة الأردنيةأثر  واعد العدالة التوزيعية ةي زيادة الولاق التنظيمي من وجية نظر المديرين ةي الوزارات الكريم السكر،  عبد 7

 .526، ص: 2012، (3) (، العدد8) ة الأعمال، المجمدالأردنية في إدار 
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يتمقونو أو يستممونو  عدالة التوزيع تشير إلى ردود أفعال الموظفين تجاه شرعية التوزيع فيما أي أن
دراكيم عدم سرقة الجيد الذي يبذلونو من العوائد  .1المادية أو المعنوية من أرباب العمل أو المنظمة وا 

 ةـجرائية الإـالمطمب الثاني: العدال
تنظيمية والسياسات العدالة التي تستخدم في تحديد المخرجات ال جراءاتتعني عدالة الإ

قضايا العدالة المتعمقة بالطرق والآليات أي أنيا  ،2تجاه القرارات مع شرحيا لمموظفينالمستخدمة في إ
وىي المحدد الأساسي لإدراك الموظفين لمعدالة  والعمميات المستخدمة في تحديد المخرجات أو النتائج.

كما  ،3التنظيمية، أي الطريقة التي تم من خلاليا التوصل إلى مضمون ونوعية قرار توزيع المخرجات
وىناك  .4ستعمل في توزيع المكافآت عمى قدم المساواة في المنظمةبأنيا عممية صنع القرار الذي ي عرفت

 :5جرائية ىماوجيين أو جانبين لمعدالة الإ

 جرائيةالجانب الييكمي ةي العدالة الإأولا: 

يتعمق بالكيفية التي يتم من خلاليا صنع القرارات، وحتى تبدو تمك الكيفية عادلة يجب مراعاة 
 :أىميا ما يميمجموعة من المتطمبات، من 

أن يكون لمموظفين صوت في إجراءات صنع القرارات بمعنى أن يكون ليم رأي في صنع القرارات  -
 المؤثرة عمييم؛

إعطاء الفرصة لتصحيح الأخطاء، فكما أن أحكام القضاء قابمة لممراجعة من محاكم أعمى درجة  -
 فإن القرارات التنظيمية يجب أن يكون ليا نفس الفرصة أيضا؛

                                                           
(، 4) قتصادية، المجمددارية والإ، مجمة المثنى لمعموم الإدور العدالة التنظيمية ةي تقميل ظاىرة التيكم التنظيميسحر عناوي رىيو،  1

 .192: ، ص2014، (10) العدد
في عمم  ، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستيرالاستقرار الوظيفي وعلا تو بأداق العاممين ةي القطاع الخاصرفيقة بن منصور،  2
 .75: ، ص2014، جامعة الحاج لخضر، باتنة، جتماعالإ

وقع: منشورة عمى الم، 5ص ،العدالة التنظيمية دراسة ميدانية عمى الوزارات الفمسطينية ةي  طاع غزةعبد المطيف وادي،  ىشد 3
http://site.iugaza.edu.ps/rwady/files/2010/02/Org._Justice.pdf،  :11:00، عمى الساعة:29/02/2016تاريخ التصفح. 

4
 Kanwal Raza et Al, relationship between distributive, procedural justice and organizational commitment, 

middle-east Journal of Scientific Research, Vol )16(, N°)6(, Pakistan, 2013, p: 879.  
 .179: ، ص2004 الرياض،، بدون طبعة، دار المريخ لمنشر، إدارة السموك ةي المنظماتجيرالد جرينبرج، روبرت بارون،  5

http://site.iugaza.edu.ps/rwady/files/2010/02/Org._Justice.pdf
http://site.iugaza.edu.ps/rwady/files/2010/02/Org._Justice.pdf
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ختيار فترة إتطبيق قواعد وسياسات ثابتة، فإذا كانت سياسة المنظمة ىي إعطاء الأولوية في  -
فإن ىذه السياسة في حد ذاتيا عادلة إلا إذا طبقت عمى  ية لمموظف الأقدمعتيادجازة الإالإ

 البعض دون البعض الآخر فإنيا تصبح غير عادلة؛
قرارات التعيين مثلا يجب عدم التحيز ضد بعض تخاذ تخاذ القرارات، فعند إلتحيز عند إعدم ا -

 الجماعات بسبب المون أو الجنس مثلا، وىذا مما يحسن إدراك العدالة الاجرائية.

 جرائيةجتماعي ةي العدالة الإالإ الجانبثانيا: 

مدى حساس بوتتعمق بنوعية المعاممة التي يتمقاىا الموظف عمى أيدي متخذي القرارات، ويتأثر الإ
تي يتمقاىا بخصوص تنفيذ القرارات من مدى صحة وكفاية المعمومات ال تمك المعاممة بناحيتين،عدالة 

ىتمام الذي يتمقاه الفرد عند حدوث نتائج غير مرضية في تنفيذ مدى الإجية، ومن جية أخرى 
 :1جرائية تشمل ثلاث عناصر ىيالعدالة الإ فإن وبذلكالقرارات.

 راءات؛جالقواعد والمعايير الرسمية للإ -
 جراءات وعممية صنع القرار؛شرح الإ -
 الموظفين الذين يتوقع أن يتأثروا بالقرار.( و التفاعل بين من يقوم بتطبيق القواعد )متخذ القرار -

الثبات وعدم التحيز، بمجموعة من الصفات من أىميا: يجب أن تتصف بالنسبة ليذه الإجراءات ف
أما تطبيق العدالة الإجرائية من طرف المنظمة يتطمب إحترام مجموعة من  .2الصحة والدقة والواقعية

 :3القواعد، حددىا الباحثون كما يمي
جراءات عمى جميع الأفراد الذي يخصيم قرار وتعني تطبيق نفس الإ اعدة الطريقة الثابتة:  -

 معين، دون إعطاء امتياز لأي منيم دون الآخرين؛
نحياز وعن تحقيق الفائدة الشخصية في كل نقاط بتعاد عن الإوتعني الإ  اعدة طمس المحاباة: -

 عممية تخصيص إجراءات القرار؛

                                                           

أثر الالتزام التنظيمي والثقة ةي الادارة عمى العلا ة بين العدالة التنظيمية وسموكيات المواطنة التنظيمية أميرة محمد رفعت حواس،  1  
 .49: ،ص2003، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير في إدارة الأعمال، جامعة القاىرة، بالتطبيق عمى البنوك التجارية

، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير اختبار العلا ة بين العدالة التنظيمية والاغتراب الوظيفيوآخرون،  يحاكم محسن محمد الربيع 2
 .9: ص ،2013في إدارة الأعمال، جامعة الكوفة، 

(، 10المجمد )قتصادية، دارية والإ، مجمة القادسية لمعموم الإأثر العدالة التنظيمية ةي الأداق السيا يعامر عمي حسين العطوي،  3
 .5، 4: ص ص، 2007(، 1) العدد
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ستناد القرارات المتخذة عمى المعمومات والآراء الصحيحة والدقيقة، وأن تجمع أي إ  اعدة الد ة: -
 ىذه المعمومات والآراء وتحمل بأقل خطأ ممكن؛

 جراءات القرارات؛لأجراء التعديلات عمى الإ تعني توفر الفرصو   اعدة القابمية لمتصحيح: -

 يضيف قاعدتي التمثيل والأخلاقية: وىناك من

 ؛1جراءات والقرارات عمى أغمب وجيات نظر ذوي العلاقةشتمال الإأي إ  اعدة التمثيل: -
 .2تخاذ القراراتلتزام بالمعايير الأخلاقية عند إوتعني أنو يجب الإ اعدة الأخلا ية:  -

 :3جرائية يتحدد وفقا لمشروط الآتيةمعدالة الإالموظفين لإدراك  القول أنوعميو يمكن   

 ستثناء؛الجميع دون إ جراءات بشكل ثابت ومستمر عمىأن يتم تطبيق الإ -
 جراءات خالية من التحيز؛أن تكون الإ -
 تخاذ القرارات بناءا عمى معمومات دقيقة وموضوعية؛أن يتم إ -
 القرارات الخاطئة؛أن تتوفر آلية لأغراض تصحيح  -
 تخاذ القرارات؛لتزام بالمعايير الأخلاقية عند إأن يتم الا -
 عتبار جميع آراء الجماعات المتأثرة بالقرار.أن يؤخذ بعين الإ -

 المطمب الثالث: العدالة التفاعمية )التعاممية(

عندما تطبق  عدالة التفاعمية إلى مدى إحساس الأفراد بعدالة المعاممة التي يحصمون عميياالتشير 
. كما أنيا عرفت بأنيا درجة إحساس 4أم لاحترام والتقدير مبنية عمى الإ وفيما إذا كانتجراءات عمييم الإ

. حيث أنيا 5جراءاتنسانية والتنظيمية التي يحصمون عمييا عند تطبيقيم للإالموظفين بعدالة المعاممة الإ

                                                           

 1 محمد بن مسمم سعيد الشنقري، مرجع سبق  كره، ص: 28.  
 .43: ، صمرجع سبق  كرهسمية حقيدل،  2
الأنمــاط القياديــة لــدؤ القــادة التربــويين وعلا تيــا بالعدالــة التنظيميــة مــن وجيــة نظــر رؤســاق الأ ســام ةــي سييميمان سييالم الحجايييا،  3

 .52: ص، 2006دارة التربوية والأصول، الجامعة الأردنية، دكتوراه في الإلنيل درجة أطروحة ، لتربية والتعميم ةي الأردنمدريات ا
، مجمية دور الدعم التنظيمي المدرك كمتاير وسيط بين العدالة التنظيمية وسموك المواطنـة التنظيميـةمحمود عبد الرحمن الشنطي،  4

 .37: ، ص2015 ،(2) (، العدد23قتصادية والادارية، المجمد )الإ سلامية لمدراساتالجامعة الإ
ــز الأداق الــوظيفي فييتح الله غييانم،  5 ــى المــوارد البشــرية ودورىــا ةــي تعزي ممارســة شــركة الاتصــالات الفمســطينية ةــي المحاةظــة عم

 .333: ص ،2015(، فمسطين، 1) (، العدد19، مجمة جامعة الأقصى، المجمد )لمعاممين
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تصال وشرح تنفيذ ىذه القرارات من يع، من حيث الإمتصمة بتقييم جوانب العلاقات الشخصية لقرارات التوز 
 لعدالة التفاعمية عمى جانبين:تشتمل او . 1قبل المشرفين

وتشير إلى المعاممة العادلة باحترام وأدب من جانب الرؤساء لممرؤوسين،  الحساسية الشخصية: -
 ؛2ومدى مراعاة الرؤساء لمشاعر العاممين والحفاظ عمى كرامتيم

: ويقصد بيا قيام المنظمة بتزويد الموظفين بالمعمومات الدقيقة والكافية جتماعيةالتفسيرات الإ -
 .3دارية بشأن أي إجراءالتي تساعد عمى تفسير وتبرير الممارسات الإ

 :4ىي عدالة التفاعمية نوعين من العدالةال وتضم

حترام من قبل متخذي جة معاممة الأفراد بأدب وكرامة وا  : وتشير إلى در عدالة العلا ات الشخصية -
تخاذ القرارات؛  القرار أثناء الاجراءات وا 

: تركز عمى التوضيحات المقدمة لمموظفين من خلال توصيل المعمومات عدالة المعمومات -
 الضرورية حول أسباب استخدام إجراءات معينة أو طريقة تخصيص مخرجات معينة.

مدى إخلاص عوامل، العامل الأول ىو  إن إدراك الموظفين لمعدالة التفاعمية يعتمد عمى ثلاث
حترام المسؤولين لمموظفين، أما مدى إل وصراحتو في تعاممو مع الموظفين، والعامل الثاني ىو المسؤو 

 .5لمسؤول بآداب التعامل مع الموظفينمدى إلتزام االعامل الثالث فيو 

 

 

                                                           
1
Assâad El Akremi, Rôle de la JusticeOrganisationnelle dans le processus de rupture du contrat 

psychologique, 16 ème Conférence de l’ARGH, France, 15 et 16 Septembre 2005, p 6. 
، مذكرة الصناعي الخاص نحو القطاع العامدور العدالة التنظيمية ةي الحراك الميني لمعاممين من القطاع مراد رمزي خرموش،  2

 .56: ، ص2014جتماع، جامعة  محمد خيضر، بسكرة، مكممة لنيل شيادة الماجستير في عمم الإ
 .60: ص ،مرجع سبق  كرهحياة الدىبي،  3
، مجميية الغييري لمعمييوم الاقتصييادية والادارييية، دور العدالــة التنظيميــة ةــي تحقيــق الأداق الجــامعي المتميــزعبييد الكييريم ىييادي شييعبان،  4

 : الموقع. منشورة عمى 171،172:ص صجامعة  الكوفة، 
65urnals/index.php/ghjec/article/viewFile/1833/16http://www.uokufa.edu.iq/jo  :عميى 29/02/2016، تاريخ التصيفح ،

 .10:05الساعة: 
، العدالة التنظيمية وعلا تيا بالرضا الوظيفي، لدؤ معممي المدارس الحكومية والخاصة ةي محاةظة الكركسلام محمود السبوع،  5

 .13: ، ص2010دارة التربوية، جامعة مؤتة، العراق، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير في الإ

http://www.uokufa.edu.iq/journals/index.php/ghjec/article/viewFile/1833/1665
http://www.uokufa.edu.iq/journals/index.php/ghjec/article/viewFile/1833/1665
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 ةــة التنظيميــار العدالــث: آثـث الثالـالمبح

تؤثر العدالة التنظيمية عمى سموك الموظفين وبالتالي المنظمة ككل من خلال عدة متغيرات لعمى 
 وكذلك الأداء الوظيفي.الرضا الوظيفي، أىميا الدافعية للانجاز، 

 الداةعية المطمب الأول: أثر العدالة التنظيمية عمى 
أما الدافعية لدى  .1"إلى إشباعوتعبير عن حاجات يريدىا الانسان ويسعى  " تعرف الدوافع بأنيا:

يشبع ذلك  الرغبة في بذل أقصى مستوى من الجيد لتحقيق الأىداف التنظيمية عمى أن"الأفراد فتتمثل في:
بعض الحاجات لدى الفرد، وبالتالي لابد وأن يكون ىناك جيدا مبذولا، وأىدافا تنظيمية يعمل الفرد عمى 

 .2"تحقيقيا، وحاجات يسعى الفرد لاشباعيا

          نظرية العدالة لستايسي آدامز نرجع إلى ،والعدالةمعلاقة بين الدافعية أكثر للفيم و 
(Stacy Adams) ،في العمل متساوية مع  إلى مدخلاتوالفرد إذا كانت مخرجات بحسب ىذه النظرية ف

، وذلك كما تبينو فإن الفرد سيشعر بالعدالة مدخلاتيم إلىالموظفين الآخرين في المنظمة  مخرجاتنسبة 
 التالية: لعلاقةا

 
 
 
 

الشيعور باللاعدالية، حييث أن ىيذه النظريية أما إذا كانيت النتيجية غيير ذليك فسييكون ىنياك حالية مين 
 تقييوم عمييى أن الأفييراد يييتم دفعيييم لمعمييل ميين خييلال الرغبيية بمعيياممتيم بطريقيية منصييفة أو عادليية فييي العمييل.

قييييام بعميييل ميييا لتصيييحيح ال إليييىحالييية اللاعدالييية فإنيييو سيشيييعر بحالييية مييين التوترالسيييمبي يدفعيييو ل إدراكيييو بينميييا
تخفيييض الشييعور بعييدم و سييتة طييرق يسييتخدميا الأفييراد لتعييديل الوضييع  (Adams)قتييرح آدامييز الوضييع، وقييد إ

 :3العدالة ىي
                                                           

 .84، ص: 2033، دار صفاء لمنشر والتوزيع، عمان، 3، الطبعة السموك الانساني ةي منظمات الأعمال الحديثةفتحي أحمد ذياب عواد،  1
أثر محددات إدراك الدعم التنظيمي عمى داةعية الأةراد للانجاز بالتطبيق عمى الشركات الصناعية عبد الحميد عبد الفتاح المغربي،  2

 .33، ص:2003(، 2(، العدد )2، المجمة العممية لمتجارة والتمويل، المجمد )الأعمال العام بمحاةظة الد يميةالتابعة لقطاع 
، عمييوم التسيييير، مييذكرة مكممية لنيييل شييادة الماجسييتير فيي دراسـة تحميميــة لإتجاىــات المــوظفين نحــو التاييـر التنظيمــينبييل سييوفي،  4

 .01ص:،  3122جامعة منتوري، قسنطينة، 

 مخرجات الموظف                       مخرجات الآخرين 
                            = 

 مدخلاتو                              مدخلاتيم      
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ذا كانت التايير ةي المدخلات - : ويكون إما بالزيادة من خلال العمل أوقات إضافية دون أجرا 
المعادلة في صالحو، أو بالنقصان من خلال تقميل كم أو نوع العمل أو الغياب عن أوقات 

 أي في صالح الموظفين الآخرين؛ ،إذا كانت المعادلة في غير صالحو العمل المحددة

: قد لا يغير الموظف في مدخلاتو، بل سيحاول تغيير مخرجاتو مثل التاير ةي المخرجات -
نتقال لعمل آخر مشابو لكن جتماعية وذلك عن طريق الإالراتب، ظروف العمل، أو مكانتو الإ

 أفضل سواء من حيث الظروف أو الأجر؛

دراكي التشويش الإ إلى: بدل التغيير الفعمي في مدخلاتيم، قد يمجأ الموظف تجاىاتتايير الإ  -
 عمى مدخلات الآخرين ومخرجاتيم لتحقيق العدالة إدراكيا؛

: قد يحاول الفرد إيجاد موقف أكثر توازنا في صالحو، مثلا من نسحاب أو ماادرة المجالالإ  -
 ؛مكان آخر يحقق العدالة أوترك العمل ىإلخلال غيابو عن العمل أو طمب النقل 

: ىنا يقوم الفرد بمحاولة إجراء بعض التغييرات عمى الموظفين الآخرين في العمل عمى الآخرين -
لتتساوى مع مدخلاتو مثلا، أو قد يحاول الموظف  موذلك من خلال تخفيض مدخلاتيالمنظمة، 
 إدراكيا عمى مدخلاتيم أو مخرجاتيم؛خرين عمى مغادرة المجال أو قد يحاول التشويش إجبار الآ

يتضمن ىذا السموك تغيير الجماعة أو الشخص الذي تجري المقارنة : تايير ىدف المقارنة -
معيا أو معو، فمثلا إذا كان ىناك آخر يتساوى مع الفرد في نسبة مخرجاتو إلى مدخلاتو 

فقد يمجأ الفرد إلى يحصل عمى مخرجات أكثر دون أن يقدم أية زيادة ممحوظة في إسياماتو، 
 اعتبار ذلك الشخص منتميا إلى مستوى آخر في المنظمة ولا يمكن إجراء المقارنة معو.

 

 ويمكن توضيح ىذه البدائل في الشكل التالي:
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 علاقة العدالة التنظيمية بالدافعية(:13الشكل ر م)

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 )بتصرف(.93مرجع سبق ذكره، ص:نبيل سوفي ،  :المصدر
 

 المطمب الثاني: أثر العدالة التنظيمية عمى الرضا الوظيفي

ستحسانيم لمعمل  يشير مفيوم الرضا عن العمل إلى وجية نظر الأفراد العاممين نحو قبوليم وا 
يون إلى نبذ بطبعيم يتجإن الأفراد .1الذي يزاولونو، فقبول الأفراد لعمميم يولد لدييم مشاعر الرضا عنو

رضاىم عن إدراكيم لمعدالة التنظيمية يؤثر عمى مستوى متيازات الشخصية، وبالتالي فإن المحاباة والإ
 المالية وغيرىا من العوائد.المكافآت منح سياسات 

، العلاقة التي تربط بين كل من الرضا (Porter & Lawler,1967)نموذج بورتر ولولر  بينلقد و 
حتمالية تحققيا ىي العامل الأول رية أن قيمة المكافأة المتوقعة وا  تنص ىذه النظنجاز والعائد. حيث الإ

المؤثر والمحدد لمجيد الذي سيبذلو الفرد في العمل، لكن ىذا الجيد لابد أن يرافقو مجموعة من القدرات 
لجيده لتحقيق  وره كي يشكل دعماوالخصال الفردية لمقيام بيذا الجيد وأن يكون لديو إدراك دقيق لأبعاد د

                                                           
ستراتيجيات تنمية الموارد البشريةمحمد سرور الحريري،  1  .365، ص: 2032، دار صفاء لمنشر والتوزيع، عمان، 3، الطبعة طرق وا 

 

 

 
  

 

 إدراك عدم العدالة

 
 دافعية  حالة توتر

 تغيير المدخلات؛ -

 ؛تتغيير المخرجا  -

 تجاىات؛تغيير الإ  -

 مغادرة المجال؛  -

 العمل عمى الآخرين؛  -

 تغيير ىدف المقارنة.  -

 مخرجات الموظف      مخرجات الآخرين
                 > 

 مدخلاتو                 مدخلاتيم

 مخرجات الموظف      مخرجات الآخرين
                < 

 مدخلاتو                 مدخلاتيم

 مخرجات الموظف      مخرجات الآخرين 
                      = 

 مدخلاتو                 مدخلاتيم

دافعيية لمبقياء                مدركةعدالة  
 عمى ىذا الموقيف
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فإذا كانت ىذه النتائج أو العوائد الفعمية لمعمل تعادل أو تزيد عن العوائد التي  .1النتائج التي يصبوا إلييا
. أما إن كانت ىذه بأنو يستحقيا، فإن ىذا الموظف سيشعر بحالة رضا تدفعو إلى تكرار ىذا العمليعتقد 

إن شعور ومنو ف. عن بذل أي جيد العوائد أقل مما كان يتوقع، فإنو سيشعر بحالة عدم رضا، ويتوقف
بالرضا  هجراءات والتفاعلات في المنظمة التي يعمل فييا ينتج عنو شعور الإالعوائد، بعدالة  الموظف

سموكيات سمبية  إلىحباط والذي بدوره سوف يؤدي الوظيفي، أما إذا كان الأمر غير ذلك فإنو سيشعر بالإ
 .2نتاجية، كثرة الغياب والتأخرات، عدم العمل، أو ترك العمل نيائياالإ نخفاضإمن قبل الموظف مثل 

 المطمب الثالث: أثر العدالة التنظيمية عمى الأداق الوظيفي

، إنجاز نشاط، أو تنفيذ ميمة، بمعنى القيام بفعل يساعد عمى تأدية عمل " :يقصد بالأداء
 :4عمى الأداء الوظيفي من خلالالعدالة  أثريمكن أن يظير و  .3" الوصول إلى الأىداف المحددة

توفر المنظمة عمى نظام أجور موضوعي وعادل  سوف يخمق  أن يث، حعدالة سياسة الأجور -
 وبالتالي يضمن نجاح المنظمة؛ ناسب الذي يؤدي إلى تحسين الأداءالمناخ الم

منسجما مع نتائج العمل وذلك لتحقيق مستويات نظام ىذا الأي أن يكون  ،التعويضات ظامنعدالة  -
 الأداء المطموب، وذلك لأن ىذه النظم إذا كانت عادلة تشجع الموظفين عمى تطوير أنفسيم؛

بدرجة كبيرة  حوافز من عممو تأثر شعور الموظف بعدالة ما يحصل عميو منف ،فزاعدالة الحو  -
، حيث أن الموظفين الذين يرون بأن عائدىم عمى أداءه يؤثرعمى درجة رضاه، وىذا بالتأكيد 

 ؛المالي من الوظيفة عادل يكون مستوى أداءىم أعمى من الموظفين الذين يحسون باللاعدالة
درجة عالية من العدالة وذلك ليكون ىناك  أي أن يتوفر في نظام تقييم الأداء ،عدالة تقييم الأداء  -

أىداف الموظفين، ويتحقق ذلك عن طريق تحديد معايير التقييم بكل ين أىداف المنظمة و توازن ب
 ستخدام الفعال لمموظفين ورفع دافعيتيم لمعمل.وضوح ومصداقية مما يمكن من الإ

لأداء الوظيفي، أي كمما زاد شعور ومنو يمكن القول بأن ىناك أثر إيجابي لمعدالة التنظيمية عمى ا
 تحسن أداءه في العمل وصار أفضل. الفرد بالعدالة التنظيمية

                                                           
الأنماط القيادية السـائدة ةـي المكتبـات الجامعيـة الحكوميـة ةـي الأردن وعلا تيـا بالعدالـة التنظيميـة مـن وجيـة ميا ماىر الموقدة،  1

 .28: ، ص2010مكممة لنيل شيادة ماجستير في عمم المكتبات والمعمومات، الجامعة الأردنية، ، مذكرة نظر العاممين
 .45، ص:مرجع سبق  كرهمحمد بن مسمم الشنفري،  2
 .304ص:  ، 2033، دار جرير لمنشر والتوزيع، عمان، 3لطبعة ا، إدارة وتقييم الأداق الوظيفي، بين النظرية والتطبيقإبراىيم محمد المحاسنة،  3

 4 شذا لطفي محمود محمد، مرجع سبق  كره، ص:50. 
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 خلاصة الفصل

ن مفيوم العدالة التنظيمية مفيوم نسبي، فما يراه فرد ما أو موظف عادلا قد يراه آخر غير إ
( وعدم تحقق جرائية، التفاعمية)التوزيعية، الإعادل. ولتحقق العدالة التنظيمية يشترط تحقق أبعادىا الثلاث 

أحدىا يؤدي إلى الشعور بعدم العدالة الذي يؤدي بدوره إلى سموكيات سمبية المنظمة في غنى عنيا مثل 
نظمة أو ممتمكاتيا. وفي المقابل التأخر، الغياب، أو حتى سموكيات عنيفة قد تتسبب بإيذاء الأفراد في الم

يزيد  شعور الموظف بالرضا الوظيفي الذي بدوره من قبل الموظفين ستؤدي إلىية إدراك العدالة التنظيم
 لكن ماذا عن الإلتزام التنظيمي؟ ىل. المنظمة ككل أداءالفرد وبالتالي  أداء دافعيتو لمعمل وبالتالي تحسين

 الفصل الثاني. خلالسنتعرف عميو من ىذا ؟ الموظفين لمعدالة التنظيمية في إلتزاميم  إدراك يساىم
 



 
 ـميـزام التنـظيـلتل الثـاني: الإـالفص

 
 دتمييـ                 
 لتزام التنظيمياىية ال ــمالمبحث الأول:  
 لتزام التنظيميال  أنواعالمبحث الثاني:  
 لتزام التنظيمي ال  تعزيزالمبحث الثالث:  
 خلاصةال                
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 تمييد

ةحددألا لفددتلتةهحدددلاردددمف ل لتدددرالمنظمظظددلحلمنةدحقددةلةهحهددةلارظحددةلظشمردرددللمن اددرحةلشدشررددللمنةل دد ل
منظتلةدةلمددر لمنكفدلتمحللفتلظد لخلصةلمنكقحرلظ لمنج د لمنشقحلشمنتكلفةلنتعشحض لل ل حكلفرذهلمنظشمردل فهدم 

لظد لخد  لتفلديلظق لردذهلمنشضدعحلحشنذنالف تلت ذ لاقصىلج درللنل.شاد لمنظملف ةلعلح للمنعظ لفتل شد
حزحددلظد لللأ لذندامنعظ لفتللقدرلظ لمنرفلرحةل   لتشفحرلمنةدلملأدمىشمن ةألفتللح لنظشظف  ت لع قتة ح ل
ل لفتر لظظكمة.فح للاطشلل  هلترلشرذملحضظ لإنىلةدلك حرل  اك لعل ل عظل  ل اك لخلصلشظمظظت  لتعله  

ل
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 ـميالتنظي ـزاملتاىية ال المبحـث الأول: مــ
ل لشكحةلملإ لنتزم لظلرر  للاتمظحظحة لمنظلرر  لنك لرذه تأتتلصدفةل  للتر طل ح لمنظشظفلشمنظمظظة 

لل.تأقرل عد لظتغحرمحتلظرمة لشلظرل عد ت تغردلشقتللشتةتلجلإنىلظتطل لح لف تلت

 لتزام التنظيميالمطمب الأول: مفيوم ال 

 لتزام التنظيميأولا: تعريف ال 

نتز لظارشعللايللنتزم لنغةلرشلمنتع دل تمفحذلعظ  ملإ نتز لمنعظ لاشلمنظل لايلاشج هلعلىلمف ه لشم  شم 
ل.1نهلتلظ لغلظعح لظ لمنظل لتع دل تمفحذه

 لنتع حرلع لعظلحةلظ تظر لحهش لمنظشظفش لظ لخ ن لل":نتزم لمنتمظحظتل أمهحعرفلملإاظللإصط ةللف
لش هلئ ل إم لمحةلتجظعل ح لمنظهلصدلحظق لقملعةللف شل.2"إرتظلظ  لشةرص  لعلىلمنظمظظةلشم  تظرمرلمجلة ل

ل.ل3م لمتلنلظشظفح لإزمتلظمظظت  لشظللحتخلل للظ لمالطلشعظ منظلدحةلشمنظهلصدلمن لشكحةلنتعكسلمنظشقفلملإ

ةلنةلمف حةلتر طلمنظشظفل لنظمظظةلظظللعلىلامهل (Brian McMahon) رحل لظلكظلرش لحمظرلإنحهلشل
لمنعظ  لدشرم  لظ  لف.4حهل  ل ش ل ظمظظت  ل ذنا لمنظشظفح  لتر ط لمنتت لمنعظ  لع قة لشارح لنف   لةل   علظ 

ل.5ش لشك  لفح ل

ةلنةلمف حةلعلظةلتع رلع لتطل دلاردمفللملإنتزم لعلىلامه:"لحعت رل عضلمن لةقح لفتلتعرحفلآخر
ف شلحع رلع لمنفردلظعلاردمفلمنظمظظةلشت ظحل لنتم ؤل إرمد لمنظشظفلفتلتةهحدلعظ لمشعتلدمخ لمنظمظظة ل

فتل ذ لاك رلعطلتلاشلج دلظظك لظعلرغ ةلقشحةلفتلظم  للأردمفلمنظمظظة لشقحظ للشرغ ةللق ش لمنظشظفح 

                                           
  1 المنجد الأبجدي، الطبعة 9، دار المشرق، بيروت، 1993، ص: 135.

ل.99 لص:ل2004 ل دش لط عة لدمرلشظكت ةلمنةلظد لعظل  لمنظمات الأعمالالسموك التنظيمي: سموك الأفراد والجماعات في ة ح لةرح  لل2
أثر مصادر ضغوط العمل ومستوى الضغط المدرك في الالتزام التنظيمي لدى العاممين في كميات المجتمع الحكومية ظش ىلمن عشدي ل 3

ل.389 لص:ل2006( ل2 لمنعددل)(33 لظجلةلدرم لحلنلعلش لملادمرحة لمنظجلدل)التابعة لجامعة البمقاء التطبيقية
4
 Brian McMahon, Organizational Commitment : Relationship Commitment and their Association with 

Attachment Style and Locus Control, A Thesis in Partial Fulfillment of the Requirements for the Degree Master 

of  Science Psychology, Georgia Institute of Technology, USA, 2007, p :2.  
5
 Arti Bakhashi et al, Organizational Justice Perceptions as Preditor of Job Satisfaction and Organizational 

Commitment, International Journal of Business and Management, Vol (4) ,N° (9), 2009, P : 147. 
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ايللامهلإنتزم لطشعتلمل علظ لإرمد لملأفرمدلشنحسلإنتزم لقصريلحفرضلل.1" تظرمرلفتلعضشحةلرذهلمنظمظظةملإ
مدظلجلافرمدلفتلل":شصفلاحضلل أمهةحألل.2علح  لع لطرحدلقشىلخلرجحة ل.3"ظمظظةلمنإرت لطلقشيلشتطل دلشم 

ل:4رتا ل حةلق ألعملصرللظةصلةلتفلع نتزم لمنتمظحظتلملإلحظك لمنهش لا لظظلل  د

لاردمف  لالتطابق أو تحديد اليوية:  - ل لعت لررل لمنظمظظة لشقح  للأردمف لمنظشظفح  لت مت ل ه شحهصد
 شقحظ  ؛

ت لر لشاعظل لايلظالركةلمنظشظفلفتلتةهحدلاردمفلمنظمظظةلظ لخ  لقحلظهل أماطةلالمشاركة:  -
 فتلذنا؛

 تعدمدلامهلرغ ةلشملفردلمةشلاتتلح ظه لايمدظلجلمنذيلح دحهلمنخ صلشمنظة ةلشملإرشلملإ الولاء: -
 لتضةحةلفتل  ح لزظ ئهلشظمظظته.نمنظشظفل

ل:5نتزم لمنتمظحظتلكظصطلحلرشرملالظ لحرىل أ لملإلكذنا

 مدظلجلاشلمنتظلق (؛رغ ةلمنظشظفلمنهشحةلنل هلتلظعلمنظمظظةل)ملإ -
 متظلت(؛إ تعدمدهلن ذ لك لج دهلفتل  ح لمنظمظظةل)ملإ -
لشاردمف للشق شنهل  لل)منشلات(.إحظل لمنظشظفلمنعظحدل هح لمنظمظظةل -

لرؤحت للفتلظشظفح ل ملإمتظلتلشمنشلاتلظ لمنصفلحلمنتتلتتطلعلك لمنظمظظلحلإنىللااالا لصفلحل
شظ للعلىل لشكهف تلظ لمنخصلئصلشمنصفلحلمنةظحد لمنتتلإ لتظحزل  للمنظشظفل حمعكسلذنالإحجل لل

لشتةهحدلاردمفلم لفتلتة ح لادمته ل حكش لذنالعلظ لظ ظل لفإ لملانتزم لق  لشن ذم ل اك لعل . نظمظظة
لمنعمصرلمنظشمنت.لدمخ لمنظمظظةل مةلش لمنتعرفلعلح للظ لخ  ارظحةلك حر لمنتمظحظتل

                                           
ذكر لظكظلةلنمح لا لد لمنظلج تحرلفتلعل لمنمفسلمنعظ ل لظعلاقة اللتزام التنظيمي بالحتراق النفسي عند عمال الدورياتشرد لمنعزحز لل1

ل.13 لص:ل2010شمنتمظح  لجلظعةلا شلمنهل  ل عدلملله لمنجزمئرمنعلصظة ل
تأثٌر الاٌمان بالمؤسسة على رغبة العاملٌن فً الجامعات الفلسطٌنٌة فً الاستمرار سامي علي أبو الروس، سامي إبراهيم حنونة،  2

 .1263، ص: 2011(، 1(، العدد )19مجلة الجامعة الاسلامية، سلسلة الدراسات الانسانية، المجلد )، بالعمل فً جامعتهم

 لدمرلمنحلزشريلمنعلظحةلنلمارل1 لمنط عةلالتوظيف والمحافظة عمى الموارد البشريةصفشم لظةظدلمنظ حضح  لعلئضل  لالفتلملأكل ت لل3
ل.185 لص:ل2012شمنتشزحع لعظل  ل

لمنةل4 لملحف ل لطل  درجة ممارسة مديري مدارس التعميم العام بالييئة الممكية لمقيادة التحويمية وعلاقتيا باللتزام التنظيمي ر ت 
ل.43 لص2012 لظذكر لظكظلةلنمح لا لد لمنظلج تحرلفتلملإدمر لمنتر شحة لجلظعةلمنظلالع دلمنعزحز لمنرحلض للممعممين

لرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي لمعاممين في المكتبات الجامعية الرسمية احشمسلاةظدلإ ظلعح لمناشم كة لة  لمنطعلمت لل5
ل.184 لص:ل2013( ل1( لمنعددل)40 لظجلةلدرم لحلمنعلش لمنتر شحة لمنظجلدل)الأردنية
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 أىمية الالتزام التنظيميثانيا: 

لحظتلظلرر ل لشكحةلن للارظحةلك حر ل لنم  ةلنلظشظفح لكظللرتل لنم  ةلنلظمظظلح نتزم لمنتمظحعدلملإ
ل:1نتعلىلمنمةشمنتلإ رمزلذنالحظك لشل

ل - لملإح لر  لفت لنتزم  لإنىلمنظشظفح تظل ا لحؤدي لشرذم ل  ل  لقهت   لشزحلد  ل ظمظظت   تةهحدللشتعله  
  تهرمرلمنتمظحظت؛ملإ

 لشاردمفلمنظشظفح لشقحظ  لشتةهحدلم جل ل ح لاردمفلمنظمظظةلشقحظ لملإلنتزم لحؤديلإنىلزحلد لملإ -
 ؛منظشظفح منتشمفدل حم   لملأظرلمنذيل حؤديلإنىلرشحلظعمشحةلعلنحةلندىل

ظعدلاحلملأدمتلشتة ح لمنظردشدحة لف لاالا لمنظشظفلملأكقرلإنتزمظللرشللرفعملانتزم لعلظ لظ  لفتل -
 ملأة  لادمتم؛

 ؛ نتزم لفتلتخفحضلم بلمنتغحبلشدشرم لمنعظكذنالح لر لملإ -
 دمر . ح لمنظشظفح لشملإلتةدأقدلمنتتلشمنمزمعلحلمنظالك للظ لاخحرملشنحسلآخرململانتزم لمنتمظحظتلحهل  -

لشل لظ تشحلحملإحعظ  لعد  لعلى لمنتمظحظت لح لر نتزم  لمنفردي لمنظ تشى لعلى لمنرضلللفتل  تة ح 
 لاظللعلىلظ تشىلمنعظ ل)ملا تهلنة(لشمنتغحبلشمنت لطؤلفتمنعظ للمن لشكلحلمن ل حةلكتراظ لحهل لنشظحفتلشلم

لمنظمظظ لحهل لظ لمنتكلنحفلمنملتجة لفإمه لمنظشظفح لش لنتلنتلمنظمظظةلة لحة  لظ لادمت لامه لكظل ع لمنغحلب 
زحلد لمنترم طلشخلدلع قلحلإجتظلعحةلجحد ل ح للح لر لفتنتزم لجتظلعتللأ لملإكك  لرملالاحضللمنظ تشىلملإ

ةحألا لكفلت لشفلعلحةلمنظشظفح لتؤديلئتلف شلمنظ تشىلمنهشظتلمنظشظفح لفتلمنظمظظة للاظللمنظ تشىلمنم ل
ل.2مظظةلشرذملظللحعشدل لنمفعلمنعل إنىلرفعلادمتلمنظ

إ لرذملمنتمشعلفتلارظحةلظف ش لملانتزم لشملآقلرلملاحجل حةلمنتتلحةهه للعلىلجظحعلملأطرمفلمنفلعلةلفتل
حزل  للع ل لقتلمنظفلرح لملادمرحةلشمنتمظحظحة.لمنعظ لشمنظ تفحد لظمهلحهشدمللنلةدحألع لمنخصلئصلمنتتلحتظ

لذنالظلل حت لمنتعرفلعلحهلفتلمنعمصرلمنظشمنت.

 

 
                                           

نلدرم لحلملإقتصلدحةلشملادمرحة ل لظجلةلمنجلظعةلملإ  ظحةلالعلاقة بين الثقة التنظيمية والالتزام التنظيميظةظدلجشدحلظةظدلفلرس لل1
ل.171 لص:2014( ل2( لمنعددل)22منظجلدل)

 لظذكر لظكظلةلنمح لا لد لقياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاممين بالجامعات الفمسطينية بقطاع غزة لظتلإ رمرح لةظلدلةمشمة لل2
ل.16 لص:2006منظلج تحرلفتلإدمر لملأعظل  لمنجلظعةلملإ  ظحة لغز  ل
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 لتزام التنظيميخصائص ال ثالثا: 

خصلئصلتظحزهلع لغحرهلظ لمنظفلرح  لظ لخ  لمندرم لحلمن ل هةلمنتتلاظكمملللااالا لنك لظف ش ل
 :1 ظجظشعةلظ لمنخصلئصلنع لظ لارظ للظلحلتملاط علعلح لللاةظمللا لملانتزم لمنتمظحظتلحتظحزل

ل ش عهن ذ لك لمنظلتز لعلىلإ تعدمدلكلظ لنظشظفلم - للحظل ملإشلللإمجلحلمنظمظظةلشتةهحدلاردمف للظل
 هحظ للشمنه ش ل  للشظ لت لمنرغ ةل لن هلتلفح ل؛ 
 فتلمنتفلع لظعلمنظشظفح لملآخرح لظ لاج ل عألمنةحشحةلشمنمالطلفتلمنظمظظة؛لنهلرغ ةل -
 رت لطل  للظعلظرشرلمنشقح؛إة لسلدمخلتلحاجعلمنظشظفلعلىلمنعظ لنصلنحلمنظمظظةلشملإملانتزم ل -
لملإ - لحظك  للا لةلنة لع  لظشمررلع لر  لخ   لظ  لعدظ ل لظ  لشجشدرل لظعرفة لحظك  لنك  ة لسل  ل

 تمظحظحةلظعحمةلتتضظ ل لشالمنظشظفح لشتصرفلت  لشمنتتلتج دلظدىلإنتزمظ  ل لنظمظظة؛
نتزم لةتىلحص حلظ لقملعلحلمنظشظف لفحص حلترالرذململإل لمنتمظحظتلإنىلشقحلكلفملانتزمحةتلجل -

 لالحكش لإلالنظرشفلقلرر ؛صعبلشل
لملإ - لمنخلرجحةلحتأقر لشمنظرشف لمنتمظحظحة لشمنعشمظ  لمناخصحة لمنصفلح لظ  ل ظجظشعة لمنتمظحظت نتزم 

 منظةحطةل لنظمظظة؛
لمنتمظحظتلع لر لع لمن هلتلفتلظخرجلحلملإ - منظمظظة لةضشرلمنظشظفح ل إمتظل لإنىلمنظمظظة لنتزم 

 خ صلنلظمظظة.شمنةظلسلشملإ

لار لخصلئصلملإ لملاتجلهلشارظحتهلدمخ لمنظمظظةنتزم لكلمحلرذه نك لكحفل‘لشمنتتلاكدحلقحظةلرذم
 تتةددلدرجةلملانتزم لمنتمظحظتلندىلمنظشظفح ؟ل مجحبلعلىلرذملمنت لؤ لظ لخ  لمنظطلبلمنظشمنت.

 لتزام التنظيميلمطمب الثاني: محددات ال ا

تتشقفلدرجةلإنتزم لمنظشظفلدمخ لمنظمظظةلعلىلظجظشعةلظ لمنعشمظ لاشلمنظةددمح لنع لظ لارظ لل 
ل:2منظةددمحلمنتلنحة

لنتزم اق تحلمندرم لحلا لرملالع قةلطردحةل ح لمن  لشدرجةلملإ: السمات أو الخصائص الشخصية -
لأمهلظعلتهدظ  لفتلل رمجعلنكش لمنظشظفح لملأك رل مللاكقرر لةرصللعلىلشظلئف  لشرذممنتمظحظت ل

                                           
 لظذكر لظكظلةلنمح لا لد لاللتزام التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي لمعاممين بجوازات منطقة مكة المكرمة عدلترمةحبلغمل لمن هظت لل1

ل.19 لص:2012منظلج تحرلفتلمنعلش لملإدمرحة لجلظعةلملحفلمنعر حةلنلعلش لملأظمحة لمنرحلض ل
ل.319ل-317 لصلص:ل2005 ل دش لط عة لمندمرلمنجلظعحة لملا كمدرحة لميمبادئ السموك التنظيص حلمندح لع دلمن لقت لل2
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 لةش لاح ظللاكقرلشلمن  لته لفرصلعظل  لفتلتمظحظلحلاخرى لاظلل لنم  ةلنلجمسلفهدلمختلفلمن لةق
لنتزمظللظ لغحرمنظتزشجة لكذناإشجة لاق لإنتزمظللمنظرا  لا لمنرج  لنك لعظشظللحرش ل أ لمنظرا لمنظتزل

لف ملالظ لحرىلا لمنظ تشىلمنعلظتلمنعلنتل لمن لةقح لاحضل لإختلفل اأمه لفهد لنلتعلح  ملأظرل لنم  ة
ظ لظ لفرصلعظلهلفتلاظلك لاخرىلش لنتلنتلحهل لرذملحزحدلشللفلحزحدلظ لطظشةلتهلشتشقعلتهنلظشظ

ظ تشىللخرىلحرىل لةقش لآخرش ل أ لرملالع قةلطردحةل ح ملأج ةلمنلإنتزمظهلإتجلهلمنظمظظة لفت
لشملإ لمنتمظحظت منتعلح  لمنظ تشىلنتزم  لزمد لظملصبلاعلىلنلظشظفلمنتعلحظتللفكلظل زمدحلفرصلاغله
 ؛منظمظظةلظظللحزحدلظ تشىلإنتزمظهلشافض لفت

ملالع قةلعك حةل ح لرظ لمنشمضحلا لل:دور الذي يؤديو الفردالسمات أو الخصائص المرتبطة بال -
ل لصرمع  لظ  لمندشرك  لل غظشض لمنظشظفح للمنتمظحظت شملانتزم  لاعشر للإمخفلض لرمجع شذنا

منذيلحؤقرل ل للعلىلإنتزمظ   لاظللمنغظشضلفحزحدلظ لمنضغشطلمنتتلحاعرل  للمنظشظفلل لنظ ؤشنحة
لحهل لظ لإنتزمظهلإتجلهلظمظظتهلشذنالعكسلشضشحلمندشر إحجل تلعلىللهرلفتأق لاظللعبتلمندشرلظظل

ل حدرالا لمنتمظحظتلشذناللأ لمنفرد لنك لزحلد ملانتزم  لنلظمظظة ل لنم  ة لمنعبتلع لةدهللرظحته رذم
 ؛منظه ش لحكش لنهلتأقحرلعك ت

لل:خصائص الييكل التنظيمي سمات أو - لمندرم لح لظ  لمنعدحد لمن حك لإتفهح لخصلئص لا  على
 ته نحةلفتلرذملاعشرلمنفردل للإلفكلظللزمدلةج لمنتمظح لشزمدمنتمظحظتلتؤقرلفتلظ تشحلحلملانتزم  ل

 نتزم لمنتمظحظتلندىلمنظشظف؛كلظللزمدلظع ظللظعد لملإمنتمظح ل

لفتللتزحد :لخبرات المرتبطة بالعمل ا - لخ رته لش لنتلنت لخدظته لزمدحلظد  لمنظشظفلكلظل لإنتزم  درجة
ل للشرذممنعظ   لظرشرلرمجع لظع لشقشت ل لمنظشظفل زظ ته لتر ط لمنتت لمنع قلحلملاجتظلعحة لزحلد  إنى

لش لنتلنتلحص لمنتخلمنشقح  لمنع قلح لشظعلظرشرلمنشقحلاحضعبلعلحه لحكت بلظ لرمحلتلع لرذه ل
شا لنحبلجدحد لنلهحل ل ظ لظهلشت   لعلحهلتعلظ تهلظعلملآخرح لش لنتلنتلتزحدلفرصةلتهدظهلفتلظ لرهل

لمنشظحفت لنذنالحفض لمنظشظفلعد لمنظخلطر ل ك لذنالشمن هلتلظعلمنظمظظة.ل

نتزم لمنتمظحظتلندىلمنظشظف لفظللعلىلمنظمظظلحل للإك لرذهلمنعشمظ لت لر لفتلتةدحدلدرجةلمناعشرل
لإلالملأخذل عح لملاعت لرلرذهلمنعملصرلمنظ حمةلفتلمناك لمنظشمنت.

ل
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لنتزم لمنتمظحظتظةددمحلملإ:(20)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 ظ لإعدمدلمنطلن ة: المصدر

 لتزام التنظيمي: مراحل ال المطمب الثالث

لفتلتةدحدلرذهلمنظرمة ل إ لملانتزم لمنتمظحظتلنلظشظفلحظرلع رلعد لظرمة  لنك لمن لةقش لإختلفشم
 :1شعددرل.لمن عضلظم ظللاكدلعلىلق ألظرمة لا ل حةلرت

 لتزامال و  الذعان أولا:

ل علح ل ايلام لشمشمنفشمئدلمنتتلحظك لا لحتةصللش ظملفعلمنتتلحظك لا لحةهه للمنظشظفلن نتزم لحرت طلملإ
 . ظ لظ ل لظلدم لذنالفتلظصلةت ل ك لظللحطلبلظم لش ش حمفذل  عظل لش شحهشظلظعلمنظمظظةلش  ح تظرل

 أو التماثل بين الفرد والمنظمة التطابق ثانيا:

فتلرذهلمنظرةلةلحهش لمنظشظفل عظلهلشحمفذلظللحطلبلظمهلظ لظ ل لنك لنحسلفهطلظ لاج لتةهحدل
إة ل هلكذملشل تظرمرلفتلمنعظ لفح للشملإمنعشمئدلمنظرغش ة لشنك لظ لاج لاحضللمنرغ ةلفتلمن هلتلظعلمنظمظظةل

 .ظم للالحتجزال أمهلجزتل

 التبني ثالثا:

ةلكأم للاردمفهلشقح لمنظمظظةل لعت لررللقحظه لايلامهلحمظرلمنظشظفلفتلرذهلمنظرةلةللأردمفلمنظمظظ
لحت مىلرذهلمنهح لشحعظ لعلىلتةهحدلاردمفلمنظمظظة.

                                           
 لظذكر لظكظلةلنمح لا لد لمنظلج تحرلفتلعل لملاجتظلع لالالتزام التنظيمي داخل المؤسسة وعلاقتو بالثقافة التنظيميةإ ت ل لعلاشري لل1

ل.60 لص:ل2015جلظعةلظةظدلخحضر ل  كر  ل

نتزم لمنتمظحظتملإ  

 خصلئصلمن حك لمنتمظحظت

 خصلئصلمندشر

 منخ رمحلمنظتعلهةل لنعظ للل

 منخصلئصلمناخصحة
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  للملانتزم لمنتمظحظتلنلظشظفل)لق ألظرمة ( لحظرللشم  لإتفدلمنفرحدلملآخرلفتلعددلمنظرمة لمنتت
ل:1حةلنظرمة لمنتلن  فهدلإختلفشملفتلط حعةلرذهلمنظرمة  لشملانتزم لة    لحظر

 مرحمة التجربة أولا:

علد لظللتكش لفتر لمنتجر ةلنظد لعل لشمةد لحكش لفح للمن دفلمنرئح تلنلظشظفلإق لحلجدمرتهلنلظمظظةل  
م جل لشمنتشمفدل ح لاردمفهلش ح لشفتلرذهلمنظرةلةلحةلش لا لحةهدلملإش لنتلنتلضظل لشظحفةلدمئظةلنلظمظظة ل

لامهلحتعرضلنعد ظشمقفل لإنتزمظهاردمفلمنظمظظةلخصشصل ظق :لتةدحلحلمنعظ  لغظشضلمندشر ل لحخت رلفح ل
ل.فردلمنعظ لشمنجظلعلحلفتلمنظمظظةلإحجلدلظشقعلنهلضظ 

 نجازمرحمة العمل وال  ثانيا:

تترمشحلرذهلمنظرةلةل ح لمن متح لشملأر عل مشمح لحركزلفح للمنظشظفلعلىلملأدمتلشملامجلزلشخشفهلظ ل
ل.منتمظحظتلندحهنتزم للةلحتاك لملإمنفا  لشفتلرذهلمنظرة

 مرحمة الثقة بالتنظيملثالثا:

ل. عدلمن مةلمنخلظ ةلنلظشظفلفتلمنظمظظةلحص حلرملالع قةلإنتزم لتمظحظتلملضجةلتر طهل لنظمظظة

 لتزام التنظيميال  : مداخلالمطمب الرابع

خلدلنتزم لمنطرحدلاشلمنظم جلاشلمنظ لالمنذيلحظك لا لت لكهلمنظمظظةلظ لاج لمنظهصشدل ظدمخ لملإ
لرت:مظحظتلندىلمنظشظفح لندح ل لعظشظللحشجدلق ألظدمخ لتنتزم لمنمناعشرل للإ

 أولا: المدخل التبادلي

لمنظدخ  نعظلحةلمنت لد ل ح لمنظشظفلشمنظمظظة لللةحشةصمتحجةلملإنتزم لمنتمظحظتلحكش لل ة بلرذم
منظمظظة لايلل لعلح للظ شحعتظدلرذملعلىلإة ل   ل لنعدمنةلشمنتشمز ل ح لظج شدمت  لشمنعشمئدلمنتتلحةصلشل

ةلكلظللكل لترك  لكلظللزمدحلةلجلحلمنظشظفلمنظا عةلظ لطرفلمنظمظظةلشكلظللزمدحلظد لعظل  لفتلمنظمظظ
 .2نىلظمظظةلاخرىلاصعبن للشملامتهل لإ

 

                                           
 لظذكر لظكظلةلنمح لا لد لمنظلج تحرلفتلمنعلش لملادمرحة لجلظعةلالثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام التنظيميظةظدل  لغلنبلمنعشفت لل1

 .37 ل36ملحفلمنعر حةلنلعلش لملأظمحة لمنرحلض لصلص:ل

ل.35 ل34 لصلص:لالمرجع السابق 2
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 ( السيكولوجي ثانيا: المدخل النفسي )

 ح لمنظشظفلشمنظمظظةلمنتتلمنتتلتر طلمنع قةلقش لنتزم لمنتمظحظتلملتجلع لفإ لملإل ط هللن ذملمنظدخ 
ل.1حعظ لفح ل لشظدىلمنتطل دلفتلملأردمفل حم ظل

 جتماعي السموكيثالثا: المدخل ال

جتظددلعتلعمصدرلاشلظكددش لظد لظكشمدلحلمنمظدل لملإحعت درلمف دهللملاجتظدلعت لمنظشظددفمنظددخ لل ة دب
لمنعظد  لش لنتدلنتلفدإ لردذملمنظشظدفلعت لرهلحهضتلظعظ لشقتدهلفح دللشظدعلزظد تهلفدتل لمنذيلحتظق لفتلمنظمظظة

لشادمئدهلنظ لظدهلفح دللكظدللحدؤديلظ لظدهلظدعلا درته لن لحتشممىلفتل دذ لكد لج دذهلششلاتهلفدتل د ح لردذهلمنظمظظدة
 .2 لشالإحجل تل لنم  ةلنلظمظظةكلنتزم لمنتمظحظتشرمللحماألملإ

 ــميلتــزام التنظيال  المبحـث الثاني: أبعــاد
من لةقح لةش لا علدلملانتزم لمنتمظحظت لشمنتتلحطلدلعلح للمن عضلاةحلمللامشمعلرملالإتفلدلا هلتل ل ح ل

ل. تظرمريملإملانتزم لمنظعحلري لملانتزم لمنعلطفت للملانتزم ملانتزم لمنتمظحظتلشرتلتتظق لفت:

 لتزام العاطفيالمطمب الأول: ال 

رغ ةلمنظشظفح لفتلمن هلتلظعلمنظمظظة لفلنظشظفح لمنذح لحتظتعش ل درجةلرشلنتزم لمنعلطفتلملإلل
اعشرللإنىلكظللحاحرل.3ملانتزم لحكشمش لةرحصح لعلىلمن هلتلكأعضلتلفتلمنظمظظة"علنحةلظ لرذملمنمشعلظ ل

ل للإ ل خصلئصلعظلهمنفرد لشظعرفته ل ظمظظته لملإفل 4رت لط لظ  لمنمشع ل ذم لمنظشظفلشمنظمظظةللمنهلئ نتزم   ح 
شرملالمشعح لظ لمنعشمظ لمنتتلتؤقرل اك لإحجل تلعلىل؛ل5رت لطلمنعلطفتلشمنة تلمنذيلحماأل حم ظلحتعلدل للإ

نتزم لرتلمنعشمظ لمنتتلتجع لمنظشظفلحةبلمنظمظظةلشمذكرلظم ل:لإة لسلمنظشظفل لنعدمنةلرذملمنمشعلظ لملإ
 لمنصرمعلح لشكذنالإحجلدلمنتشمز لظ حئةلعظ ل لحظةلخلنحةللخصشصللفتلتشزحعلمنظكلفآحلشمنتهدحر لشتشفحر

لمنمشعلمنقلمتلظ لمنعشمظ لف تلتلالمنتتلتؤديلإنىلإة لسل لاظل لنك لظشظف  لمنظشكلة  ح لمنهدرمحلشمنظ ل 

                                           
 .53 لص:لمرجع سبق ذكرهشنحدلظةظدلمنصظلدي لل1

ل.59 لص:لع سبق ذكرهمرجاظحر لظةظدلرفعحلةشمس لل2
3
 Hakan Turgut et  Al, The Effect of Employees’ Organizational Justice Perceptions on their Orgnizational Commitment : 

a University Sample, International Journal of Business and Management Studies,  Vol  (4),  N °  (2),  2012,  p :23. 
( ل9( لمنعددلدل)4 لظجلدةلجلظعدةلملأم دلرلنلعلدش لملاقتصدلدحةلشملادمرحدة لمنظجلددل)العوامل المؤثرة في الالتـزام التنظيمـيظخلصلاحلعلعلتلمنجظحلدت لل4

ل.296 لص:2012
 5ل لطل لملحفلمنةر ت لمرجع سبق ذكره لص50.ل
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لظظ لمنعظ  لفت ل كفلتته لحمنظشظف ل للإل لاعشره لذنا لمنعلطفتزحد لمناعشرللنتزم  لظم ل: لشمذكر لظمظظته تجله
ل.1 ته نحة.....إنخدمر  لمشعلمنهحلد  لتةدحلحلمنعظ لشملأردمفلمنظمجز  لدرجةلملإركةلفتلملإمجلز لمنظال للإ

 :2نتزم لمنعلطفتلظ لخ  لمنع لرمحلمنتلنحةشحظك لقحلسلملإ

 ؛صدقلئتل أ لمنعظ لفح للرمئعاتةدألع لمنظمظظةلاظل لا -

 منظمظظة؛حظكممتلا لاق  لتهرح للايلعظ لحهد لنتلظ لاج لمن هلتلنلعظ لن ذهل -

 اجدلا لقحظتلتظلق لقح لرذهلمنظمظظة؛ -

 ااعرل لنفخرلعمدظللاخ رلملآخرح ل أممتلجزتلظ لرذهلمنظمظظة؛ -

 امللارت ل ظصحرلرذهلمنظمظظة؛ -

 امللجدلظظت لنعظلتلفتلرذهلمنظمظظة؛ -

  لنم  ةلنتلرتلمنخحلرلملأفض لنلعظ لظ ل ح لمنظمظظلحلملأخرىلمنتتلحظك لا لاعظ لفح ل. -

للتزام المعياريال المطمب الثاني: 

ة لسلمنظشظفع لمنتظ ال هح لشارملإنتزم لمنظعحلريلحع رلل ل  أ لذنالشمجبلعلح لح دمفلمنظمظظةلشم 
 لكظللا لرذمل3جتظلعحةلشمنقهلفحةلشمندحمحةرل لنهح لملإملتجلع لمنتأقمناعشرلشحكش لرذمل   بلضغشطلملآخرح  ل

لنملإ لملانتزم  لملتجلع  لفتلترك  للنلظشظفح  لشملأد تلملأخ قتتزم  لرايلملآخرح  لفتلة  لم   لحأخذش  ف ش
نلعظ لفتلمنظمظظةلش لنتلنتللالحرحدش لترالايلإمط لعل تتلعم  لندىلمنظشظفح لملآخرح  ل للاضلفةلإنىل

ا للشحظك لنلظمظظة ل4ن للش ظدحمل ل أم   لحة شلمنظمظظةلشذناللأم لشماعشرر ل لنذمبلشملأ فلفحظللنشلترك
مظللتدع لرذململإ ة لسلظ لخ  لتفعح لظالركت  لفتلظختلفلمالطلحلمنظمظظةلنحسلفهطلمنتمفحذحةلظم للشم 

ل.5منتخطحطحةلاحضللظق لمنظ لرظةلفتلشضعلملأردمفلشمنتخطحطلشر  لمن حل لحلمنعلظةلنلظمظظة

                                           
 لظدذكر لظكظلدةلنمحدد لاد لد لمنظلج دتحرلفددتلإدمر لالمصــرفية أثــر الالتـزام التنظيمــي فـي تحسـين جــودة الخدمـةرؤىلرادحدل دعحدلآ لقل د  لل1

 .20ص:  ل2012ملأعظل  لجلظعةلمناردلملأش ط لملأرد  ل
2
 Hyung Ryong Lee, An Empirical Study of OrganisationalJustise as a Mediator of the Relationships among 

Leader-Member Exchange and Job Satisfaction, Organisational Commitment, and Turnover Intentions in 

the Lodging Industry, Dissertation  submitted in partial fulfillment of  the requirement for the degree of DOCTOR 

OF PHILOSOPHY in Hospitality and Tourism Management,  Virginia state  university, 2000, p :86. 
 لظجلددةلمنغددريلنلعلددش لملاقتصددلدحةلشملادمرحددة لجلظعددةلالأنمــاط القياديــة لرؤســاء الأقســام وأثرىــا فــي الالتــزام التنظيمــيع دددلمللهلكددلظ لة دد  لل3

ل.155 لص:مارلمنهلد حة ل دش ل مة
 لظماددددشر لعلددددىلمنظشقددددع:ل8 للص:لالعلاقــــة بــــين الــــدعم التنظيمــــي المــــدرك والالتــــزام التنظيمــــيا ددددعدلةظددددلدلا ددددشلرظددددل لشآخددددرش ل ل4

https://www.researchgate.net/.../0deec52de4301a7318.ل.10.24 لعلىلمن لعة:ل2016/03/28 لتلرحخلمنتصفح:ل
ل.69 لص:لمرجع سبق ذكره ظحةلجهحد  لل5

https://www.researchgate.net/.../0deec52de4301a7318
https://www.researchgate.net/.../0deec52de4301a7318
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 :1منع لرمحلمنتلنحةظ لخ  للشحظك لقحل ه

 ظ لظمظظةلإنىلاخرىلكقحرم؛اعتهدل أ لملأفرمدلرذهلملأحل لحمتهلش ل -

 لالاعتهدل أمهلحجبلعلىلمنفردلمن هلتلدمئظللشفحللنظمظظته؛ -

 متهل لظ لظمظظةلإنىلظمظظةلاخرىللالح دشلنتلإط قللعظ للالاخ قتل؛ملإ -

 إ لتةصلحلعلىلعرضلنعظ لافض لفتلظكل لآخرلن لااعرل أ لترالمنظمظظةلاظرلصلئب؛ -

لظمظظت  لطشم لظ حرت  لمنظ محةلاشلاغل  ل.لملأظشرل تكش لاة  لإ لظ لمنظشظفش لفت -

للتزام الاستمراريال المطمب الثالث: 

فحكش لعلىلمنةلجة للشمنذيلحهش نتزم لمنتمظحظتلملإلظ لا علدآخرلل عداشلمنظ تظرل تظرمريلنتزم لملإملإ
لظل ل ح  لظهلرمة للمتحجة لمنظشظفلفت لإ تقظره لقد لتكشح منظمظظة لفرصلمنترقحة  لمنخدظة  ل مشمح ع قلحلل)

لمنزظ ت ... لظع لرذهلإجتظلعحة لفت لنلعظ  لتركه لجرمت لظ  لعلح ل لحتةص  لا  لحظك  لمنتت لمنعشمئد لظع ل( إنخ
..إنخ(لش لنتلنتلفإمهلحهررلعد لترالخرىل)لاجرلاعلى ل حئةلعظ لافض  .منظمظظةلشعظلهلنصلنحلظمظظةلا

لمنمشعلظ ل2نظمظظة اك لعلديلظللدمظحلرذهلمنظعلدنةلفتلصلنحلملعظلهظمظظتهلشحهررلظزمشنةل  لشحكقرلرذم
لنلعظ لفتلملإ لا لتكلنحفلتركه لاش لجدم  لاخرىلقلحلة لفتلظمظظة لمنظشظفلا لفرصلعظله لحجد لعمدظل نتزم 

 .3منظمظظةلك حر لجدم

ل:4منع لرمحلمنتلنحةظ لخ  لنتزم لملا تظرمريلشحظك لقحلسلدرجةلملإل

 فتلظكل لآخر؛لنشلن لاضعلمنكقحرلظ لمف تلفتلمنظمظظةلكمحل أفكرلفتلمنعظ  -

 لأ لنديلإة لسلحج رمتلعلىلمن هلتلظعلملأفرمدلمنظشجشدح لفح ل؛لرالرذهلمنظمظظةن لات -

 منكقحرلظ لملأظشرلفتلةحلتتل تضطربلإ لقررحلاشلاردحلترالمنظمظظة؛ -

 ااعرل أممتلاظتلالخحلرمحلقلحلةلإ لقررحلترالرذهلمنظمظظة. -

                                           
1
 Stephen Jaros, Meyer  and  Allen Model of Organizational Commitment : Measurement Issues, The Icfai 

Journal of Organizational Behavior, Vol (6),  N° (4), 2007, P : 25. 
 .22 لص:لمرجع سبق ذكرهرؤىلراحدل عحدلآ لقل   لل2

والالتــزام التنظيمــي عمــى ســموكيات المواطنــة التنظيميــة بــالتطبيق عمــى دراســة أثــر كــل مــن الثقــة التنظيميــة ع دددلمنعزحددزلعلددتلظددرزشد ل3
 : لظماشر لعلىلمنظشقع3 لظصر لص:لالعاممين بالجياز الاداري بجامعة كفر الشيخ

www.kfs.edu.eg/university/view_pub.aspx?pub=4749، ل.10.19 لعلىلمن لعة:ل2016/03/28تلرحخلمنتصفح:ل
4
 Barbara B Brown, Employees’ Organisational Commitment and Their Perception of Supervisors’ Relations-

Oriented and Task -Oriented Lleadership Behaviors, Dissertation  submitted in partial fulfillment of  the 

requirement for the degree of DOCTOR OF PHILOSOPHY in Human Development , Virginia state  university, 

USE, 2003, P : 42. 

http://www.kfs.edu.eg/university/view_pub.aspx?pub=4749
http://www.kfs.edu.eg/university/view_pub.aspx?pub=4749
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 منتلنت:شحظك لتشضححلرذهلملأمشمعلاكقرلظ لخ  لمناك ل

 

 نتزم لمنتمظحظتامشمعلملإ: (30الشكل رقم )

 

 

 

 

 
 

ل

 .216 لص:مرجع سبق ذكرهجحرمندلجرحم رج لرش رحل لرش  لل:المصدر

 ميـزام التنظيـلتال  تعزيزالثالث:  المبحـث

كدل لمنعظد لنددح ل لندذنالنتزم لتأقحرلإحجل تلعلىل لشالملأفرمدلفتلمنظمظظة لشغحل هلاظرلغحدرلظرغدشبللإن
لحصبلفتلظصلةت ل.لا دلظمهللأمهلشتمظحتهلاظرلضرشريللعلىلخلهه

 لتزام التنظيميال  : خمقالمطمب الأول
ل لعلى لإحترتب لضعف لنلعظ منتزم  لإمخفلضلمندمفعحة لل نظشظفح  لفتلفحص ةش  لشرغ ة لعطلتم اق 

قدلحفكرلفتلمن ةألكظللامهلقدلحؤديلإنىلزحلد لعددلمنغحل لحلاشلل  دمعلنتلنتلإمخفلضلظ تشىلملإمنظالركةلش 
ضلفةل للإل.1تتةظ لظصلرحفلرتلفتلغمىلعم للظظلل حجع لمنظمظظةل منعظ لم لئحللتراع لشظحفةلجدحد لشل

                                           
 لظجلةلجلظعةلكر  تلدور الدعم والثقة القيادية في بناء الالتزام التنظيمي لمعاممينعلظرلعلتلة ح لمنعطشي لمن ل لملظ لمناح لمت ل1

 .132 لص:ل2010( لمنعرمد ل3( لمنعددل)8ظجلدل)منعلظحة لمن

لالتزام التنظيميم  

 الالتزام المستمر:
ح تظرلمنظشظفلظعل
منظمظظةللأ للالحظلال

.غحرلذنا  

 الالتزام العاطفي:
ملا تظرمرلفتلمنعظ ل
 لنظمظظةللأ لمنظشظفل
حشمفدلعلىلاردمف لل
.شحرحدلمن هلتلفح ل  

 الالتزام المعياري:

ملا تهرمرلفتلمنظمظظةل
لأ لمنظشظفلحتعرضل
ل.نضغشطلظ لملآخرح   
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نتزم ل حمعكسلذنالعلىلةحلت  لإنىلذنالفهدلاق تحلمندرم لحلا لملأفرمدلمنذح لحتظتعش ل درجةلك حر لظ لملإ
ندح للندىلمنظشظفح لنتزم لملإلنخلدا لتت علك لمنطردلمنظظكمةلعلىلمنظمظظةللنتص حلةحل لملجةةلشنذممنظ محةل
ل:1شظم ل
شنةلة لمنظاك حلمنتتلشظةللملام لمحةلشكذنالمنشظحفحة للظشظفح تشفحرلجظحعلإةتحلجلحلمنضرشرحةلن -

من ةألع لتمظح لآخرلقدلتصلدف   لفلنظمظظةلمنتتلتفا لفتلذنالتكش لقدلدفعحل  ذملمنظشظفلإنىل
 حهش ل إا لعلةلجلتهل أمشمع لل اك لافض ؛

  لاعشرلمنظشظفح ل لنتطشرلمنشظحفت؛لإحجلدل رمظجلتدرح حةلتة  -
لمنرة حلش رمظجل - قلظة لمنلهلتمحلشم  لظ  لمنظزحد لشذنالع لطرحدل رظجة لمنظشظفح  لمنرشم طل ح  تهشحة

 ؛نلترفحهلظظللحجع ل حئةلمنعظ لفتلمنظمظظةل حئةلعلئلحة
 نتزم لمنتمظحظتلندىلمنظشظفح .ملإلهحل ل درم لحلنهحلسلدرجةمن -

ل:2كظللحظك لنلظمظظةلا لتعظ لعلى

 نتزم لندح  ؛خلدلظملخلتمظحظتلجحدلحرفعلظ لظعمشحلحلمنظشظفح  لشحزحدلظ لدرجةلملإ -
جع لاردمفلمنظمظظةلاكقرلشضشةلل لنم  ةلنلظشظفح  لف ذملح ظحلن  ل تةدحدلدشرر لفتلتةهحه لل دقةل -

نتزمظل؛  اكقرلظظللحة    ل أرظحت  ل لنم  ةلنلظمظظة لشكذملحجعل  لاكقرلإ تهرمرملشم 
لشا لمنظمظظلحلمنةكشظحةل - لخصشصل لمنظعمشحة  لاش لمنظلدحة لظمل بلشعلد لنلةشمفزل شمت لمظل  شضع

 تعت رلاق لمنظمظظلحلإ تخدمظللنلةشمفز؛
لةلظمظظت  لرتلظاكلت  لمنخلصة لظةلشنةلإارمالمنظشظفح لفتلمنتمظح لف ذمل حجعل  لحرش ل أ لظاك -

لش لنتلنتلحص ةش لقلدرح لعلىلمنعظ لظعللنتة ح لملأشضلعلفتلمنظمظظة.

 

 

 

                                           
 لظذكر لظكظلةلنمح لا لد لمنظلج تحرلفتلإدمر لأثر أنظمة العمل عالية المشاركة عمى الالتزام التنظيمي ملتلعظرلع دلمنج لرلمنعرحهت لل1

ل.9 لص:2012ملأعظل  لجلظعةلمنهلرر  ل
( ل27ظجلةلجلظعةلدظادلنلعلش لملاقتصلدحةلشمنهلمشمحة لمنظجلدل)ل،التنظيمي تأثير مناخ الخدمة في الالتزامظةظدلظصطفىلمنخراش  لل2

ل.175 ل174 لصلص:2011( ل3منعددل)
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 لتزام التنظيمي: تحقيق وتدعيم ال المطمب الثاني

شحظك لن للذنالظ للنتزم لمنتمظحظتل  لحجبلعلح للدعظهلشتةهحههملإلعلىلمنظمظظةلالالتكتفتل خلدل
لحلت:لرتظل ل ظلخ  لملإ

لثراء الوظيفي: ال  - ل ه لإظكلمحةلشحهصد لشكذنا لعظله لفت لنلظشظف لمنظ ؤشنحلح لظ  لمنظزحد إعطلت
ش لنتلنتلإة لسلمنظشظفل إظكلمحةلتةكظهلفتلطرحهةلمنتصرفلشلإتخلذلمنهرمرمحلمنظؤقر لفتلعظله ل

 ؛1نتزم لندىلمنظشظفح ملأظرلمنذيلظ لخ نهلحظك لتدعح لملإادمتهلنعظله ل

شحكش لذنالعمدظللتتفدلالانسجام بين مصالح المنظمة ومصالح الموظفين: إيجاد نوع من التوافق و  -
منظشظفل أ لمنظمظظةللاردمفلمنظمظظةلظعلاردمفلمنظشظفح  لايلامهللا دلظ لمنهضلتلعلىلاعشر

تةدلظصلنة للعلىلة لبلظصلةتهلمناخصحة لفحص حل ذنالتةهحدلظصلةةلمنظمظظةلحعشدل لنمفعل
 ؛2منتزم لمنظشظفح ظفح ل لرذملمناتتلرشلمنذيلحهشيلعلىلمنظشل

ختيار الموظفين الجدد الذين تتوافق قيميم مع قيم المنظمة: - م جل لكلظللزمدلمنتشمفدلشملإ إستقطاب وا 
نتزم لشكل لذنالفتلصلنحلمنظمظظة لنذنالعلىل ح لقح لمنظشظفح لشقح لمنظمظظةللكلظللزمدحلدرجةلملإ

لنظشمردل ارحةلجدحد لملأظرلمنذيل حظمة للعح لملإا لتأخذلذنال لرذهلملأخحر  عت لرلعمدلإ تهطل  ل
لذنال لة     لكلظل لإنىلفردلعظل ل لفتلضظ   لاظ رحلمنظمظظةلرغ ت ل قشىلدمفعة لةحألامهلكلظل

ل.ل3 أرظحت  ل لنم  ةلن للمناتتلمنذيل حزحدلظ لظعد لملانتزم لندح  لإتجلهلرذهلمنظمظظة

ل:4منتمظحظتل عد لخطشمحلظم لكظللحظك لتدعح لملانتزم ل

 دمر لمنعلحللعمدلشضع للنلأردمفلمنرئح حةلنلظمظظة؛رتظل ل  للظ لق  لملإت متلآرمتلمنظشظفح لشملإ -
دمر  لشذنالنظعرفةلتصل لمنر ظتلاشلغحرلمنر ظتل ح لمنظشظفح  لش ح لمنظشظفح لشملإتفعح لعظلحةلملإ -

ماغللات    فح ل؛لةلنت  لفتلمنظمظظةلشم 

                                           
لل1 لةشحةت  لاةظد لا لد لأثر العوامل المسببة لمرضا الوظيفي عمى رغبة العاممين في الاستمرار بالعملظرشم  لنمح  لظكظلة لظذكر   

ل.34 لص:ل2008  ظحة لغز  لمنظلج تحرلفتلإدمر لملأعظل  لمنجلظعةلملا
 لظذكر لأثر التسويق الداخمي في تحقيق الالتزام التنظيمي متعدد الأبعاد لمموظفين في أمانة عمان الكبرىرمئدلضحفلمللهلمناشم كة لل2

 .36 لص:2010ظكظلةلنمح لا لد لمنظلج تحرلفتلملادمر  لجلظعةلمناردلملأش ط لملأرد  ل

 .212 ل211 لصلص:ل2003 ل دش لط عة لدمرلمنجلظعةلمنجدحد  لملا كمدرحة لالسموك التنظيميظةظدل عحدلامشرل لطل  لل3

 لتصور مقترح لتفعيل الالتزام التنظيمي لدى المعممين بالمدارس الثانوية بمنطقة الفرانية بدولة الكويتظمحر ل عشدلعشضلمنراحدي لل4
ل.13 ل12 لصلص:ل2014( ل1( لمنجزتل)4منعلش لمنتر شحة لمنعددل)
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حلد لظالركةلمنظشظفح لفتلشضعلشتةدحدلاردمفلمنظمظظة للنذنالنجع لرذهلملأردمفلمنعظ لعلىلزل -
 اردمف  لفحلتزظش ل  ل؛

لمنعظ  لشتة ح لملأ لنحبلمنظت عةلظ لطرفلملإ - لنتطشحرل حئة لنحص حلتمفحذلإت لعلطردلجدحد  دمر  
 منظشظفح لنظ لظ  لحكش لع لقملعةلشظعمشحلحلعلنحة؛

 ؛تمحلمنظشظفح لشتطشحرلفلعلحت  لفتلمنظمظظةمنعظ لعلىلتطشحرلظ لرمحلشكفل -
 م لمحةلنلظشظفح ؛ظرمعل لمنظرشفلملإ -
 نتزم لحتطلبلإكت لبلقهةلمنظشظفح لشرذملحكش ل أفعل لمنظمظظةلشنحسلشعشدرللفهط.تةهحدلملإ -

 لتزام التنظيميال  : مخرجاتالمطمب الثالث

ل لكك   لإحجل تلعلىلمنظشظفح لشمنظمظظة لمنتمظحظتلتأقحر لفتلن نتزم  لتتظق  لكلمحلظدخ حلملانتزم  ذم شم 
ل:1ظللحلتمنعشمظ لمنظةدد لشمنظتطل لحلمنتتلت عىلمنظمظظلحلإنىلتشفحررل لفإ لظخرجلتهلتتظق لا ل للفح

 لعلىلقهةلاعضلتلمنظجظشعةلفتلردف ل:لترتكزلمنرشحلمنظعمشحةلبروح معنوية عالية شعور الموظفين -
لشح لر لمنتمظحظحةلكظجظشعةلشمنةلنةلمنعلطفحةلشمنذرمحةللأعضلئ ل.قحلدت ل لقفت  ل  عض   لكفلتمت  ل

نتزم لمنتمظحظتلح لر لفتلرفعلمنرشحلمنظعمشحةلنلظشظفح لفحص ةش لظتعلهح ل عظل  لش لنظمظظةلمنتتلملإ
لحةههش ل للأم   لمنظمظظة لاردمف لنتةهحد لتعلش  لش ك  ل ةظلس لظعل لحعظلش  لشحجعل   ل  ل  حعظلش 

   ؛فتلمنشقحلمف لاردمف  

:لإ لظلرر لمنت ربلن للتأقحرلجدل ل تلعلىلمنظمظظة لشذنالرمجعلنعد لالحد من تسرب الموظفين -
لشتأرح لمنظشظف لرذم للإ تهطلب لمنظمظظة لامفهت ل لمنتت لمنظرتفعة لمنظصلرحف لظم ل لشكذملا  لب له 

ركهلقرلاحضللعلىلملأدمتلفلنظشظفلحفهدلرغ تهلفتلمنعظ لق  لفتر لظ لتظصلرحفلإ ت دمنه.لكظللتؤل
لحخفضلظ لادمته ل عمدللمنعظ لعلىلمنظشظفح لملأخرح لشخصشصلحزحدلظ لعبتللشرذمنلعظ لظظل

ل لإ ت دمنه لعلى لمنظمظظة لنعجز لنلعظ  لمنظشظفح لتركه لعلى لتؤقر لمف حة لضغشطلح لعد  لحشند ظظل
دلشتاعرر ل للاررلدلشملاج لدلظظللقدلحدفع  لر لاحضللنلتفكحرل ترالمنعظ لش للأخصلإذملكل لرذملمنفرل

مظللعلىللةحمئذتلرالمنعظ لحعظ لضظ لظجظشعةللأمهل ن لحؤقرلعلح  لفهدلظ لخ  لعبتلمنعظ لشم 
 ؛قش لمنظجظشعةلشتظل ك للشظعمشحلحلافرمدرل

                                           
لل1 لمشمشيلفلظ ل   الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين والمشرفات التربويات بإدارة التربية إحملسلفؤمد

ل لص2008 لظذكر لظكظلةلنمح لا لد لمنظلج تحرلفتلملادمر لمنتر شحةلشمنتخطحط لجلظعةلا لمنهرى لمنرحلض لوالتعميم بمدينة مكة المكرمة
ل.35 ل34ص:
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:لإ لمنظشظفح لمنذح لحتظتعش ل إنتزم لتمظحظتلعلنتلحكش لندح  لادمتلظتظحزلشذنالرمجعلالأداء المتميز -
 .1اردمفلمنظمظظةنتلنتلإنتزمظ  ل  ذملمنعظ لشظمهلتةهحدللارت لط  ل عظل  لشة   لنه لش ل

لطردلتدعح لملانتزم لمنتمظحظتلشمتلئجه: (40)الشكل رقم 

 

 

 

 

ل

 :لظ لإعدمدلمنطلن ةالمصدر           

 لتزام التنظيمي: أثر العدالة التنظيمية عمى ال المطمب الرابع

للاكد لإنى لملإدمر  لملإجتظلعلشعلظلت لاعلظلت لفكلمحلدرم لحلشا ةلألظتظحز  لمنعدمنة االرحلفتلرظحة
اغل  للإنىلمنعدمنةلمنتمظحظحةلدش لتخصحصلاةدلا علدرلل درم ةلظ تهلة لنك لشظعلذنالفلنمتلئجلكلمحلظت لحمةل

ل لفهد ل عد  لك  لارظحة لةش  ل حم ل لدرم ةفحظل لFolger &Kenovsky)لاالرح ل( لل1989 مة لمنعدمنةلاإنى  
لملإجرمتمحلشا لمنعدمنةلامنتشزحعحةل لاك رلظ لعدمنة ل درجة لظرت لت   لمنظارفح لع لزحلد  لرضل دحلإنىلزحلد 
ل لفتاملإجرمئحة لمنقهة لشفت لمنتمظحظت لملإنتزم  لفت لإخت فلملأفرمد لتف حر لفت لمنتشزحعحة لمنعدمنة لظ  لقدر  للكقر
للمنظارف. لدرم ة لMoorman)اظل ل( لتشصلحلإنىلل1991 مة ل ح لإدرملشجشدفهد المنظ ةشقح لنلعدمنةلع قة

ل.2 علدل لشكحلحلمنظشمطمةلمنتمظحظحةامنتفلعلحةلظعلمنظارفلشل

لمنصظلديلدرم ة لظةظد للشنحد لظحدممحةلعلىلاركلحلملأدشحةلملأردمحةلشاظلحلل2008 مة شرتلدرم ة
ع قةلإحجل حةل ح لا علدلمنعدمنةلمنتمظحظحةل)منتشزحعحة لملاجرمئحةلتشصلحلإنىلشجشدلظشظف.لل300عحمةلقدررلل

                                           
النمط القيادي لمدير المدرسة وأثره عمى الالتزام التنظيمي لممعممين بالمدارس الثانوية الحكومية  عحدل  لظةظدلآ لعلتدلمنغلظدي لل1

لمنهرىبمحافظة جدة باستخدام نظرية الشبكة الادارية لا  لجلظعة لشمنتخطحط  لمنتر شحة لمنظلج تحرلفتلملادمر  لنمح لا لد  لظكظلة لظذكر   ل 
 .64ص: ل2009منرحلض ل

ل.299 ل298 لصلص:لمرجع سبق ذكرهاةظدلم ظلعح لع شد لرمللعزحزلعلتلمنزحدي لل2

 تدعيم الالتزام التنظيمي
 ملاقرمتلمنشظحفت؛ 
 ملام جل ل ح لظصدلنحلإحجلدل

منظشظدددددددددددددددددددددفلشظصدددددددددددددددددددددلةةل
 منظمظظة؛

 إختحلرلملأفرمدلمنذح لحظلكش ل
 قح لتظلق لقح لمنظمظظة.

 الالتزام التنظيمي

 نتائج الالتزام التنظيمي
 رفعلمنرشحلمنظعمشحةل

 نلظشظفح ؛
 منةدلظ لت ربل

 منظشظفح ؛
 .ملأدمتلمنظتظحز 
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ل لشمنتعلظلحة لملإ( لملإشا علد لمنعلطفت  ل) لمنتمظحظت لمنظعحلري(نتزم  لمنتتل1 تظرمري  لمنظمظظة لا  لت ح  لةحأ  
لحتظتعش ل درجةلعلنحةلظ لملإلتةرصلعلىلتةهحد لمنعدمنةلتجع لظشظفح ل لمنتمظحظت  لزحدحاعشرلمنلف ذمنتزم 

لل.كلظللزمدلإدرمك  لنلعدمنةلمنتمظحظحة

لإخ صلمنظشظفلإة لس لملاجرمتمحلحزحد لمنتعلظ حلشكذنالعدمنة لشل عدمنة نتزمظه لظمظظته للهم  إتجله
درم ةلكذنالل 2(Mina Hakak Zadehet et Al) رذملظللتشصلحلنهلدرم ة لنتزم لمنعلطفتشخصشصللاعشرهل للإ

(Saima Khan & Usman Habib) ل لإنى لملإلشجشدتشصلح لمنعدمنة لإدرما لدرجة ل ح  لإحجل حة جرمئحةلع قة
لأ لرذملمنظشظفل حدرالارظحتهل لنم  ةلن ذهلمنظمظظةلشقحظتهل لنم  ةلن للكذنا.لفتةهحدل ل3نتزم لمنتمظحظتشملإ

لجرمتمحلحجع لمنفردلحجدلملإم جل لشمنتشمفددمر لظعلمنظشظفح لشفتلإتخلذرللشتمفحذرللنلإمنعدمنةلفتلتعلظ حلملإ
ل.لعلىلتةهحه للا   ل ح لاردمفهلشاردمفلمنظمظظةلشتجع لظ لت متلرذهلملأردمفلشمنعظ ل

منعدمنةلملاجرمئحةللشجدحلا لتأقحرل(Hassanreza Zeinabadi, Keyvan Salehi)درم ةللفتلةح لا 
لمنتمظحظتلنح حلذشلدلانةلإةصلئحة لا لعدمنةل.4علىلملانتزم  ظلللمنتشزحعلحلت لر لفتلذنالاحضللشرذملكظل

 (Muhammad Jawad et al)  االرحلإنحهلدرم ة
)لخ رته لظشظفلعمدظللحهش ل ظهلرمةلظدخ تهلةحألا لمن  5

لمنرشل لشمنفكري  لمنذرمت لمنرؤ لت...ظج شده لفت لمنقهة لشمنةظلس  لظلإنخح لشغحرل( لمنظلظش ة لظخرجلته ع
جتظلعحة(لشتكش لمتحجةلرذهلمنظهلرمةلح لمنقملت لمنترقحة لمنظ ؤشنحة لمنظكلمةلملإملأجر لمنةشمفزلشمنظكلفآظلظش ة)

 تظرمرلفتلعظلهلشمن هلتلاكقرلفتلمنظمظظةلشرذملمنتشمز لاشلفتلصلنحلمنظشظفلرذململأظرلحجعلهلحرغبلفتلملإ
لحمظتلندحهل لمنمتحجةلفتلصلنحلمنظمظظةل اك لشمضحلرذم لكلمحلرذه لإذم لاظل لحعرفل للإنتزم لملا تظرمري  ظل
مناعشرل للا تغ  لظ لطرفلظمظظتهللأمهلحدرال أم للتةهدلاردمف للعلىلة لبلاردمفهلظظللحجعلهلحفكرلفتل

خصحةللمنتتل تكش ل تخفحضلظدخ تهلفتلاة  لملأةشم لاشلترالمنظمظظةلفتلطرحهةلنضظل لظصلةتهلمنا
 ا شالملأةشم .

                                           
  1لشنحدلظةظدلمنصظلدي لمرجع سبق ذكره لص:ل76.

2
 Mina Hakak Zadeh et Al, Relationship between Job satisfaction, Organizational commitment and 

Organizational  Justice with Organizational Citizenship Behavior in Physical Educators,  MAGNT Research 

Report, Vol (3), N°(5), 2015, p :199. 
3
 Saima Khan, Usman Habib, Procedural Justice & Organizational Performance,  Abasyn Journal of Social 

Sciences, Vol (4), N°(1), without publish year,  p :36. 
4
 Hassanreza Zeinabadi, KeyvanSalehi, Role of procedural justice, trust, job satisfaction, and organizational 

commitment in Organizational Citizenship Behavior (OCB) of teachers: Proposing a modified social 

exchange model, Procedia - Social and Behavioral Sciences, N°(9), 2011, p :1479. 
5 Muhammad Jawad et Al, Role of Organizational justice in organizational commitment with moderating 

effect of employee work attitudes, IOSR Journal of Business and Management, Vol (5), N°(4), 2012, p :39. 
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لخلاصة الفصل

لتملإ لتمظحظحة ل لشكحة لمنتمظحظتلظلرر  لمنظشظفح لظعلظمظظؤلنتزم  م جل  ل اك للقرلعلىلتشمفدلشم  ت  
نشظلئف  لش لنتلنتلتةهحدلاردمفلإحجل ت لملأظرلمنذيلحدفع  لإنىل ذ لج دلاك رلشمنتفلمتلاكقرلفتلادمتر ل

ت ةألع لتمظحةلرذملمناعشرلندىلظشظفح للنظللنهلظ لمتلئجلإحجل حةلظ لرفعلمنرشحلل ل.لرذملظللحجعللحمنظمظظ
ش لنتلنتلضظل لادمتلظتظحز.لشتعظ لمنظمظظلحلعلىللمنشظحفتت ربلمنمنظعمشحةلندىلمنظشظفح لإنىلمنةدلظ ل

ل لل ل تخدم ذنا لملأ لنحب لظ  لشلظممنكقحر لإ تهطلب لمنشظحفت  لملإقرمت لافرمد ل ختحلر لقح للم  لظع لقحظ   تتهلرب
ل..إنخ.منظمظظة.

شعلىلمنرغ لظ لكقر لمندرم لحلإلالا لرذملمنظشضشعلح هدىلةحدشيلشظتجدددلف دشلظد لقضدلحللمن دلعةلفدتل
ح لملإدمرمحلمنعظشظحدددةلاظدددل لةلندددةلمنتدددذظرلشملإ دددتحلتلمنتدددتلاصددد ةحلتظحزردددلل  ددد بلغحدددلبلمنعدمندددةلشمنظ دددلشم ل ددد

منظشظفح لشمنذيلحمعكسل ل للعلدىلارددمفلملإدمر لشحدؤديلإندىلإ دتفةل لظدلرر لمنف دلدلملإدمريلشمرتفدلعلةدللاحل
ملإ تهللاحلشمنعط لمنظرضدحةلشمنتغحدبلشمنت دلطؤلفدتلمنعظد لخلصدةلظدعلقلدةلإرتظدل لمن دلةقح ل لنهطدلعلمنةكدشظتل

حلمنظددشظفح ل  دد بلإمتظددلتمت  لاشلشةلجددةلرددذملمنهطددلعلإنددىلمنددتخلصلظدد لظاددلعرلمنظلدد لشمنت ظددحشلندد عضلفئددل
جم دد  لاشلغحررددللظدد لملأ دد لب.لشن ددذملفهدددلمخترمددللخزحمددةلشلاحددةلجحجدد لكعحمددةلظدد لملإدمرمحلمنعظشظحددةلنت ددلحطل

 منضشتلعلىلشمقعلمنعدمنةلمنتمظحظحةلشاقررللفتلملإنتزم لمنتمظحظتلنظشظفح ل.

ل



 

في خزينـة العدالـة التنظيميـة  واقـع :الثالثالفصـل 

 ـزام التنظيـميـلتعلى الإولايـة جيجـل وأثرها 

 

 

 تمهيـد 

 تقديم خزينة ولاية جيجلالمبحث الأول:  

 الدراسةستبيان ووصف مجتمع الإالمبحث الثاني:  

ختبار الفرضياتالمبحث الثالث:    نتائج الدراسة وا 

 خلاصةال 
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 تمهيد

 إثرائيا حتاج إلىوحدىا بل يلدراسة النظرية االباحث ب فيتلا يك في الدراسات والبحوث العممية
ىذا الفصل، حيث سيتم إسقاط المفاىيم النظرية المتعمقة بالعدالة في  وىذا ما سنقوم بو ،بالدراسة الميدانية

البيانات التي  عبر دراسة وتحميل، خزينة ولاية جيجلعمى التنظيمية والإلتزام التنظيمي عمى الواقع وبالتحديد 
المناسبة ليذا  حصائيةالأساليب الإوبعض  SPSSمع الإستعانة بمخرجات  تم جمعيا من خلال الإستبيان

 .النتائج المتوصل إلييا وتقديم بعض التوصيات المقترحةأىم لنختم ذلك ب، لغرضا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   لتزام التنظيميلإ عمى اوأثرها في خزينة ولاية جيجل واقع العدالة التنظيمية                                            الفصل الثالث 

 

 
43 

 المبحـث الأول: تقديـم خزينـة ولايـة جيـجل

ريت عمى منظمات الأعمال خاصة ما تعمق بتفعيل أداء المورد جأالأبحاث والدراسات التي  كثيرة ىي
 وبالخصاو القطااع العاام ب مقارناةالبشري لإعتبارات الربحية والإنتاجية، فالقطاع الخاا  لقاي إىتماماا كبيارا 

غيااارت توجياااات المنظماااات الحكومياااة بمعطياااات  ظيااارتالإدارات العمومياااة. لكااان ماااع التطاااورات المتساااارعة 
فاي ور مصطمح الإدارة العامة الجديدة وتعالي أصوات مساءلة ومحاسبة الموظف العام. لكان مع ظيالباحثين 

 من غياب العدالة مما يؤثر سمبا عمى سموكياتيم ويقل إلتزاميم.الكثير من الموظفين  يشتكي الجية المقابمة

صاال الوقااوف ىااي نمااوذج لااادارة العموميااة الجزائريااة، ساانحاول ماان خاالال ىااذا الفخزينااة ولايااة جيجاال 
 عمى آراء موظفييا حول واقع العدالة التنظيمية وأثرىا عمى إلتزاميم. 

 المطمب الأول: تعريف خزينة ولاية جيجل 

مالياااة الدولاااة والوقاااوف عماااى تاااابع لاااوزارة المالياااة مكماااف بتسااايير  تعتبااار الخزيناااة العمومياااة كياااان إداري
أنياااا لا تتمتاااع بالشخصاااية المعنوياااة، حياااث تمثااال مواردىاااا ونفقاتياااا خااالال عمميتاااي التحصااايل والتمويااال، غيااار 

مجموع المصالح المالية لمدولة والجماعات المحمية والمؤسسات العمومية ذات الطاابع الاداري. وكاون الخزيناة 
 العمومياااااة مكمفاااااة أساساااااا بتنفياااااذ النفقاااااات العمومياااااة وبتحصااااايل إرادات مصاااااالح الدولاااااة والجماعاااااات المحمياااااة

لطااابع الاداري فيااي تمااارس وظااائف العااون المحاساابي لتمااك المصااالح إذ ت اامن والمؤسسااات العموميااة ذات ا
 السيولة الكافية عبر التراب الوطني والتنسيق مع البنك المركزي.

لاااوزارة المتعماااق بتنظااايم المصاااالح الخارجياااة  129-91بنااااءا عماااى الماااادة الثانياااة مااان المرساااوم التنفياااذي رقااام 
 1مصمحة من المصالح الخارجية لوزارة المالية يكون مقرىا عمى مستوى الولاية.خزينة الولاية ، وصلاحياتيا المالية

الاذي و  17/09/1974الماؤرخ فاي  191-74بالنسبة لخزينة ولاياة جيجال فقاد أنشاأت طبقاا لممرساوم رقام 
يترأساايا أمااين الخزينااة الااذي يعينااو الااوزير المكمااف بالماليااة طبقااا  ،2يت اامن إسااتحداث خاازائن جدياادة لمولايااات

مفو اين. وفاي التقسايم ، ينوب عناو وكيماين 3المتعمق بالمحاسبة العمومية 21 -90من القانون رقم  34لممادة 
                                                

 129 -91، المرسوم التنفيذي رقم 1991ماي  22الصادر في  23الشعبية، العدد  مجميورية الجزائرية الديموقراطيةالجريدة الرسمية ل 1
 .المتعمق بتنظيم المصالح الخارجية لوزارة المالية وصلاحياتها 1991ماي  11المؤرخ في 

المؤرخ  191-74، المرسوم رقم 1974سبتمبر  24الصادر في  77مجميورية الجزائرية الديموقراطية الشعبية، العدد الجريدة الرسمية ل 2
 .المتضمن إستحداث خزائن جديدة لمولايات 1974سبتمبر  17في 

المؤرخ في  21 -90رقم  ن . القانو 1990أوت  15الصادر في  35جميورية الجزائرية الديموقراطية الشعبية، العدد لمالجريدة الرسمية  3
 .المتعمق بالمحاسبة العمومية 1990أوت  15
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الجياااوي خزيناااة ولاياااة جيجااال تابعاااة لممديرياااة الجيوياااة لمخزيناااة بقسااانطينة والتاااي بااادورىا تكاااون تابعاااة وصاااائيا 
(. أما من حيث موقعيا فإن خزينة ولاية جيجل تقع بالمدخل  ديرية العامة بالجزائر العاصمة ) وزارة الماليةلمم

تابعااة ىااي الأخاارى  عموميااة إداراتالشاارقي لممدينااة باادار الماليااة الكااائن مقرىااا بحااي العقااابي، إلااى جانااب عاادة 
 والحفظ العقاري. الدولة لوزارة المالية وىي: المراقبة المالية، مديرية ال رائب، مديرية أملاك

  خزينة ولاية جيجلومهام مصالح المطمب الثاني: 

الاااذي يحاادد تنظااايم خزينااة الولاياااة  2005سااابتمبر ساانة  07طبقااا لمماااادة الثانيااة مااان القاارار الماااؤرخ فااي   
 :1إن خزينة ولاية جيجل تتكون من ثمانية مكاتب تتمثل فيما يميوصلاحياتيا، ف

 يتولى مكتب النفقات العمومية الميام التالية:مكتب النفقات العمومية: أولا: 

إساااتلام الحاااولات الصاااادرة عااان حسااااب ميزانياااات الدولاااة وميزانياااة الولاياااة والمؤسساااات العمومياااة ذات  -
لمخزينااة ماان أجاال التكفاال بيااا وقبوليااا كنفقااات، حيااث يعتباار الطااابع الاداري وعاان الحسااابات الخاصااة 
 مكتب النفقات العمومية محاسبيا  المؤىل؛

أوت  15 الماااؤرخ فاااي 21 -90مااان القاااانون رقااام  36القياااام بالتحقيقاااات المنصاااو  عميياااا فاااي الماااادة  -
 والمتعمق بالمحاسبة العمومية؛ 1990

 ار التنظيم المعمول بو والسير عمى تسويتيا؛القيام بتنفيذ عمميات الدفع المأمور بدفعيا في إط -
 إعداد الاحصائيات الخاصة بإصدار ورفض حوالات الدفع؛ -
الساير عمااى تطبيااق التنظاايم الااذي يسااير نفقااات التجيياز المتعمقااة بااالعقود المبرمااة فااي إطااار الصاافقات  -

 العمومية؛
 الحر  عمى مسك بطاقية الصفقات العمومية؛ -
 صة بعمميات التجييز العمومي.السير عمى مسك الممفات الخا -

يزانيااة القساام الفرعااي لم وليااذا الغاارض يتكااون مكتااب النفقااات العموميااة ماان ثاالاث أقسااام فرعيااة ىااي:
القسااام الفرعاااي لميزانياااة الولاياااة والمؤسساااات التجيياااز،  القسااام الفرعاااي لميزانياااةالتسااايير والحساااابات الخاصاااة، 

 العمومية.

 
                                                

ساابتمبر  07، القاارار المااؤرخ فااي 2006ماااي  21الصااادر فااي  33مجميوريااة الجزائريااة الديموقراطيااة الشااعبية، العاادد لالجريدددة الرسددمية  1
 .تنظيم خزينة الولاية وصلاحياتهاالذي يحدد  2005
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 يكمف مكتب الحافظة والمحاسبة بما يمي: مكتب الحافظة والمحاسبة: ثانيا:

 مسك حسابات الأموال الخاصة وحسابات أموال الييئات العمومية والموثقين وكتاب ال بط وتسييرىا؛ -
 مسك المحاسبة الخاصة بالصكوك والقيم والسندات؛ -
 (؛ قترا ات ) إكتتاب سندات التجييز، وتسوية الفوائد والسندات المستيمكةتسيير الإ -
 عمميات الايداع الادارية والق ائية؛تنفيذ  -
 تنفيد مقررات العدالة وقرارات التحكيم عمى الصعيد المالي؛ -
  مان تسديد ممفات المنخ؛ -
  مان عمميات الايداع والصرف والحفاظ عمى الأموال ومسك محاسبة بذلك؛ -
 مسك الدفاتر اللازمة المفتوحة لتقييد العمميات المذكورة أعلاه؛ -
 طبيق الاعلام الآلي الم بوط بعنوان الخزينة وتنسيقو وتقييم تنفيذه؛متابعة برنامج ت -
  مان مسك المحاسبة العامة. -

القسام الفرعاي لممحاسابة  وليذا الغرض يتكون مكتب الحافظة والمحاسابة مان أربعاة أقساام فرعياة ىاي:
 لفرعي لممنح.القسم ا، القسم الفرعي لحسابات التسيير والأرشيفالعامة، القسم الفرعي لممحافظة، 

 يسير مكتب التسديد والتحصيل عمى القيام بالميام التالية: مكتب التسديد والتحصيل:ثالثا: 

 اامان مركاازة جميااع أواماار وحااوالات الاادفع المصاادرة والمقبولااة كنفقااات ماان ميزانيااة الدولااة والولايااات  -
 أجل تسويتيا؛ داري وكذا الحسابات الخاصة لمخزينة منوالمؤسسات العمومية ذات الطابع الإ

 عتمادات لميزانية الدولة والحسابات الخاصة لمخزينة؛مسك محاسبة الإ -
 التكفل بالعار ات الادارية والق ائية وتنفيدىا وتصفيتيا؛ -
مسااك محاساابة قااروض ميزانيااة الولايااة والمؤسسااات العموميااة ذات الطااابع الاداري التااي يكااون المكتااب  -

 ؛محاسبيا المؤىل ومتابعة و عية الخزائن
التحقاااق قبااال تساااديد أي حوالاااة مااان تاااوفر الاعتماااادات والأماااوال وكاااذا المباااال  القصاااوى لمتخصيصاااات  -

 المرخ  بيا؛
 تحرير صكوك التحويل وتأشير سندات الدفع المباشرة؛ -
  مان تقييد سندات الدفع المؤشر عمييا  من الحسابات وتسويتيا وتصفيتيا؛ -
 كل عممية من العمميات المذكورة أعلاه؛ مان مسك الدفاتر ال رورية المفتوحة لتقييد  -
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 عتمادات الدولة والجماعات العمومية التي يكون أمين خزينتيا محاسبيا المؤىل؛إ مان تحصيل  -
 يرادات وقرارات إقفال الحسابات الدائنة وتصفيتيا؛ مان التكفل بأوامر الإ -
 مباشرة المتابعات الق ائية في إطار التنظيم الساري المفعول؛ -
تابعة ومحاسبة الأموال والقيم الخاصة بالولاية والمؤسسات العمومية التي يكون أمين خزينتيا  مان م -

 محاسبيا المؤىل؛
 إعداد كشوف وحوالات المبال  المتبقية الواجب تحصيميا؛ -
 مان مسك الدفاتر لأجل تقييد عمميات التكفل وتحصيل المباال  المتبقياة الواجاب تحصايميا وتصافية  -

 ات.يرادأوامر الإ

القسم الفرعي لممعار ات،  وليذا الغرض يتكون مكتب التسديد والتحصيل  من خمسة أقسام فرعية:
القسم الفرعي لمقروض والأموال المتوفرة، القسم الفرعي لمتسديد، القسم الفرعي لمحاسبة التسديدات، القسم 

 الفرعي لمتحصيل.

 يكمف ىذا المكتب بالميام التالية: مكتب المراقبة والتحقق:رابعا: 

 إعداد وتنفيذ البرنامج السنوي لمتحقق؛ -
داري  مان مراقبة وفح  التسيير المالي والمحاسبي لممؤسسات العمومية ذات الطابع الإ -

 ومؤسسات التعميم الوطنية المتواجدة عمى مستوى الولاية؛
 يرادات؛ مان مسك محاسبة خاصة بقسائم الإ -
 يرادات وتصديق الأوراق النقدية التي كمف بيا؛محاسبة الإ مان مسك  -
 متابعة تنفيذ عمميات تسوية تسيير المحاسبين والمراقبة؛ -
 إعداد تقارير التحقق ومذكرات تمخيصية وكذا تقرير سنوي لتحميل شروط تنفيذ برنامج التحقق؛ -

والتحقق ومن أربع إلى ست  وليذا الغرض يتكون مكتب المراقبة والتحقق من القسم الفرعي لممراقبة
 فرق تحقق تو ع كل واحدة منيا تحت سمطة رئيس فرقة.

تصال مع يكمف مكتب إدارة الوسائل وحفظ الأرشيف بالإ مكتب إدارة الوسائل وحفظ الأرشيف:خامسا: 
 اليياكل المختصة المعنية بالميام التالية:

قتراح كل تدبير يتعمق بأمن المركز المحاسبي؛ -  دراسة وا 
  مان سير وصيانة الأملاك المنقولة والعقارية لمخزينة؛ -
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 السير عمى حفظ الأرشيف؛ -
 مسك المحاسبة وجرد المركز المحاسبي؛ -
 متابعة التسيير الاداري لموظفي المركز المحاسبي؛ -
 متابعة تسيير أنظمة الاعلام الآلي و إستغلاليا؛ -
 القيام بتنظيم سير العمل عمى مستوى الخزينة. -

رعي لمموظفين القسم الف يتكون مكتب إدارة الوسائل وحفظ الأرشيف من قسمين فرعيين:وليذا 
 القسم الفرعي لموسائل والصيانة و الأمن وحفظ الأرشيف.والوثائق والتكوين، 

ستشفائية الجامعية: مكتب تسوية عمميات الخزائن البمدية وخزائن القطاعات الصحية والمراكز الإسادسا: 
 تب بما يمي:يكمف ىذا المك

مراقبة التكفل بأوامر الايرادات المتعمقة بالحقوق غير ال ريبية وحقوق الأملاك الوطنية والتي يوكل  -
 تحصيميا قانونا إلى خزائن البمديات وخزائن القطاعات الصحية وخزائن المراكز الاستشفائية الجامعية؛

وخزائن القطاعات الصحية والمراكز ية التي تعدىا خزائن البمديات ئحصامركزة المعطيات الإ -
 ستشفائية الجامعية؛الإ

مراقبة المحا ر والو عيات المالية والمحاسبية التي يعدىا أمناء خزائن البمديات وخزائن القطاعات  -
ستشفائية الجامعية خلال قرارات إقفال الحسابات الظرفية أو النيائية الصحية وخزائن المراكز الإ

 لنياية التسيير؛
 بة الحسابات وتأشيرىا عند تغيير المحاسبين والسير عمى إنجاز العمميات المرتبطة بيا؛مراق -
ستشفائية الجامعية بصفة يرادات البمدية والقطاعات الصحية والمراكز الإمراقبة و عية تحصيل الإ -

جراءات عامة لكل تحصيل إيراد موكل قانونا لمخزينة وتحديد النقائ  أو التأخرات الممكنة وتحديد الإ
زالتيا؛  الكفيمة بتداركيا وا 

السير عمى حماية مصالح الخزينة خلال الصفقات التي تسجميا مكاتب التوثيق والسير عمى التنفيذ  -
 السريع لاشعارات الغير مبمغة للأشخا  الحائزين المعنيين بيذه الصفة؛

الصحية والمراكز السير عمى تصفية حسابات التسيير المالي والمحاسبي لمبمديات والقطاعات  -
 ستشفائية الجامعية والمؤسسات العمومية المحمية التي يقدميا أمناء الخزائن المسيرون.الإ
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القسم الفرعي القسم الفرعي لمتابعة المراقبة،  مكتب من قسمين فرعيين ىما:ىذا الولأجل ذلك يتكون 
 لتصفية الحسابات.

يكمف ىذا الصحية والمراكز الاستشفائية الجامعية: مكتب مراقبة ميزانية البمديات والقطاعات  سابعا: 
 المكتب بما يمي:

بتدائية المتوقعة  من ميزانيات ىذه البمديات والقطاعات الصحية والمراكز مراقبة الميزانيات الإ -
 ستشفائية الجامعية والمؤسسات العمومية المحمية؛الإ

مستوى كل خزينة، وتحميل النقائ  في التقييم الدوري لو عية التحصيل لكل إيراد قابل لذلك عمى  -
قتراح الإجراءات الإالتصفية والتأخرات الملاحظة في تنفيذ الإ جراءات التي لزامية وتحديد أسبابيا وا 

 تيدف إلى تقويم الو عية.

ستشفائية وليذا الغرض يتكون مكتب مراقبة ميزانيات البمديات والقطاعات الصحية والمراكز الإ
فرقة إلى م الفرعي لمتابعة عمميات التحصيل، القسالفرعي لمتابعة عمميات الميزانية،  القسم الجامعية من:

 فرقتين لمتحقق تو ع كل واحدة منيا تحت سمطة رئيس فرقة.

 علام الآلي الميام التالية:يتولى مكتب الإعلام الآلي: مكتب الإثامنا: 

 تجسيد العمميات التي تبادر بيا لممصالح المركزية؛ -
ستغلاليا؛و ع  -  التطبيقات وا 
  مان أمن المعطيات والتجييزات؛ -
 تبمي  المعطيات المحاسبية؛ -
 السير عمى حسن سير النظام؛ -
 توفير المعمومات الخاصة بتشغيل النظام. -

القسم الفرعي لمتابعة التطبيقات،  علام الآلي من قسمين فرعيين ىما:وليذا الغرض يتكون مكتب الإ
 جييزات.القسم الفرعي لمتابعة الت

 ويو ح الشكل الموالي الييكل التنظيمي الحالي لخزينة ولاية جيجل:
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 .الييكل التنظيمي لخزينة ولاية جيجل :(50)الشكل رقم  

         من إعداد الطالبة.  :المصدر                                                                                        

ةـن الخزينـأمي  

فوضال ماوكي  
فوضال ماوكي  

مكتب النفقات 
 العمومية

مكتب الحافظة  مكتب التسديد والتحصيل
 والمحاسبة

مكتب إدارة الوسائل وحفظ  مكتب المراقبة والتحقيق
فيالأرش  

 مكتب الاعلام الألي

قسم المحاسبة 
 العامة

 قسم المراقبة والتحقق
قسم الموظفين والوثائق 

 والتكوين

 قسم المعارضات قسم متابعة التطبيقات
قسم ميزانية التسيير 

الخاصةوالحسابات   

 قسم الحافظة

 قسم فرق تحقق

قسم الوسائل والصيانة 
 والأمن وحفظ الأرشيف

قسم القروض والأموال  قسم متابعة التجهيزات
 قسم ميزانية التجهيز المتوفرة

قسم ميزانية الولاية 
 والمؤسسات العمومية

 قسم التسديد
قسم حسابات التسيير 

 والأرشيف

 قسم المنح

قسم محاسبة 
 التسديدات

 قسم التحصيل
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 ستبيان ووصف عينـة الدراسـةالمبحـث الثاني: الإ

لدى لتزام التنظيمي الرئيسي من ىذه الدراسة ىو قياس أثر العدالة التنظيمية عمى الإ اليدفإن 
 ستبيان كأداة لجمع بياناتيم.ذلك باستعمال الإ موظفي خزينة ولاية جيجل وسيتم

 ستبيانالمطمب الأول: أقسام ومحاور الإ

طلاع عمى الدراسات السابقة ذات الإ ستبيان الأداة الرئيسية ليذه الدراسة، وقد تم تصميمو بعديعد الإ
ستفادة من  افة إلى المقابلات التي أجريت مع بعض موظفي الخزينة لاالصمة بمو وع البحث، بالإ

ولقد تم عر و عمى مجموعة من  ستبيان حيث تم توظيفيا داخل محاورهمعمومات أسيمت في تصميم الإ
 ي عمى قسمين رئيسيين ىما:يحتو و ليقدم في صورتو النيائية،  الأساتذة لمتحكيم

حيث ي م ىذا القسم البيانات الأولية، وىي متغيرات مستقمة تشمل البيانات الشخصية  القسم الأول: -
والمعمومات الوظيفية لمموظفين بخزينة ولاية جيجل، وىذه المتغيرات ىي: الجنس، العمر، المستوى 

 التعميمي، الأقدمية، الترقية.

لقسم فيشمل متغيري الدراسة الأساسيين التي من خلاليا يتم إستطلاع آراء أما ىذا االقسم الثاني:  -
 مجتمع الدراسة من خلال محورين رئيسيين، ىما:

موظفي خزينة ولاية جيجل بالعدالة  مدى شعورتم تخصي  ىذا المحور لمعرفة المحور الأول:  -
التنظيمية، حيث خص  الجزء الأول منو لقياس العدالة التوزيعية وي م خمس عبارات، أما الجزء 

، وأخيرا الجزء الثالث فخص  لمعدالة 10إلى  06جرائية وي م العبارات من الثاني فيقيس العدالة الإ
 .15إلى  11التعاممية وي م العبارات من 

إن ىذا المحور يقيس مدى إلتزام الموظفين في خزينة ولاية جيجل، وي م العبارات الثاني: المحور  -
 .22إلى  16من 

ذو الخمس درجات، حيث كانت أوزانو   Likertوقد تم تدريج عبارات الاستبيان عمى سمم ليكرت 
 متدرجة عمى النحو التالي:

 موافق بشدة موافق غير متأكد غير موافق غير موافق بشدة
1 2 3 4 5 
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 ولدقة النتائج، ولأجل تحديد فئات ىذا المقياس يستخرج طول الفئة الذي يحسب كما يمي:

 ، والذي يعطي بالعلاقة التالية:Likertيمثل طول كل فئة من الفئات الخمس لمقياس ليكرت طول الفئة: 

 طول الفئة = المدى / عدد درجات المقياس.

 .4=1-5حيث أن المدى يعبر عن الفرق بين أعمى وأدنى درجة أي: 

 08.0=  4/5طول الفئة:  ثم يقسم المدى عمى عدد الفئات لمحصول عمى طول الفئة الصحيح كما يمي:

 وعمى ىذا الأساس تتكون فئات المقياس المبنية في الجدول التالي:

 الخماسي ودلالاتها Likert فئات مقياس ليكرت: (01)الجدول رقم 

 دلالاتها الدرجة الفئات
 درجة عالية من الرفض غير موافق بشدة 1.80إلى أقل من  1من 
 درجة  عيفة من الرفض غير موافق 2.60إلى أقل من  1.80من 
 درجة متوسطة ) بين الرفض والتأييد( غير متأكد 3.40إلى أقل من  2.60من 
 درجة  عيفة من الموافقة موافق 4.20إلى أقل من  3.40من 

 درجة عالية من الموافقة موافق بشدة 5إلى أقل من  4.20من 
 الخماسي. Likertعتماد عمى سمم ليكرت من إعداد الطالبة بالإ: المصدر      

 حصائية المستخدمةالمطمب الثاني: الأساليب الإ

ستفادة من برنامج الذكر، تم الإ ستبيان السابقالبيانات التي تم جمعيا عن طريق الإلتوظيف وتحميل 
 حصائية التالية:ستعانة ببعض الأساليب الإمع الإ( spss)جتماعية حصائية لمعموم الإالحزمة الإ

 ثبات الاستبيانأولا: 

جابات عمى أسئمة الاستبيان، تم إحتساب معامل المصداقية آلفا لاختبار مدى توفر الثبات بين الإ
ويشير الثبات إلى إمكانية الحصول عمى نفس النتائج في حالة إعادة تطبيق . Cronbacks Alphaكرونباخ 

  ويعطى ىذا المعامل بالعلاقة التالية: .1الأداة عمى نفس المستجوبين

α  (
 

   
)    

∑  
 

  
   

                                                
1
 Edward G  Carmines, Richard A Zeller, Reliability And Valiadity Assessment, Ninth Printing, Sage 

Publications, Beverly Hills, 1987, P :11. 



   لتزام التنظيميلإ عمى اوأثرها في خزينة ولاية جيجل واقع العدالة التنظيمية                                            الفصل الثالث 

 

 
52 

 حيث: 

  : ىو عدد العناصر )الأسئمة(؛

  ∑ : مجموع تباينات العناصر )الأسئمة(؛  
  

  
 تباين الدرجة الكمية.:   

دلت عمى وجود ثبات عالي  الواحدفكمما إقتربت من  الصفر والواحد،بين   Alphaوتتراوح قيمة ألفا 
 086دلت عمى عدم وجود ثبات. وتعتبر القيمة المقبولة إحصائيا ليذا المعامل  الصفروكمما إقتربت من 

وىذا يعني توفر درجة  0.761، وقد تم إجراء إختبار المصداقية عمى إجابات الموظفين وكانت القيمة فأكثر
 جابات في تحقيق أىداف الدراسة وتحميل نتائجيا.عتماد عمى ىذه الإعالية من الثبات، مما يمكننا من الإ

 الأساليب الاحصائية الوصفيةثانيا: 

حصائية الوصفية بشكل عام لمحصول عمى ملامح تركيبية مجتمع الدراسة تم إستخدام  الأساليب الإ
 حصائية التالية:تحميل إجابات عينة الدراسة. وقد ت منت الأساليب الإوتوزيعو وكذلك 

ت التكرارت والنسب المئوية، لمعرفة البيانات الأولية لمجتمع الدراسة، ولتحديد درجات موافقتيم لعبارا -
 المحاور؛

أي  الوسط الحسابي يعتبر أىم مقاييس النزعة المركزية وأكثرىا إستخداما وىو يمثل مركز الثقل في -
ستبيان يعبر عن مدى أىمية الفقرة عند أفراد توزيع و إستخدامو لاجابات عينة الدراسة عمى الإ

 العينة، ويحسب بالعلاقة التالية:

 ̅  
∑     

 
 

نحراف المعياري وىذا المقياس من مقاييس التشتت، ويستخدم لقياس وبيان تشتت إجابات مفردات الإ -
ون ىناك إتفاق بين أفراد العينة عمى فقرة معينة إذا كان مجتمع الدراسة حول وسطيا الحسابي، ويك

 ، ويحسب ىذا المقياس بالعلاقة التالية:  إنحرافيا المعياري قميلا

δ  √
∑       ⃑  
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 مجتمع الدراسةثالثا: 

. ( لموظفي خزينة ولاية جيجل جماليالعدد الإ ) موظف 100حوالي مجتمع الدراسة يتكون من  لأن
إستبيان  62 ىو الذي إعتمدنا عميو في النياية الفعميغير أن العدد ستبيان عمى جميع الموظفين الإ وزعنافقد 

أن  حيث، عدم جدية بعض الموظفينوالسبب في ذلك يرجع إلى إستبيان وىو عدد كبير  38) تم استبعاد 
 (. وبات الدراسةوىذا يدخل في إطار صع بعض الأسئمة لم يتم الإجابة عنيا كما أن البعض لم يجب أصلا

 المطمب الثالث: وصف مجتمع الدراسة

تم تخصي  ىذا المطمب لوصف خصائ  مجتمع الدراسة حسب المتغيرات الديموغرافية التي 
 (: وى التعميمي، الأقدمية، الترقيةشممتيا أداة الدراسة ) الجنس، العمر، المست

 مجتمع الدراسة حسب الجنس: فيما يمي يتم عرض لتوزيع وترتيب أفراد الجنس:أولا: متغير 

 توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب الجنس: (02)الجدول رقم      
 

 spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد عمى الاستمارات الموزعة ومخرجات : المصدر          

 ترتيب أفراد مجتمع الدراسة حسب الجنس :(06)الشكل رقم 

         

 spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد عمى الاستمارات الموزعة ومخرجات  :المصدر    
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، وىذا يدل عمى الإدارات العموميةفي  مألوفاأصبح  وىذا تفوق نسبة الذكورناث الإأن نسبة يتبين 
الأمر  واجيتياالتي  التحدياتتغمبيا عمى كل شتى الميادين، و الدور الكبير الذي أصبحت المرأة تمعبو في 

  عدل ومساواة بينيا وبين الرجل. بالتالي أصبح ىناكبحقوقيا و  تمتعبال الذي سمح ليا

 فيما يمي يتم عرض لتوزيع وترتيب أفراد مجتمع الدراسة حسب فئات العمر:العمر: ثانيا: متغير 

 مجتمع الدراسة حسب فئات العمر توزيع أفراد: (03)الجدول رقم      
 النسبة المئوية التكرار فئات العمر

 16.1% 10 سنة 30أقل من 
 40.3% 25 سنة 40إلى أقل من  30من 
 27.4% 17 سنة 50إلى أقل من  40من 

 16.1% 10 سنة فما فوق 50من 
 100% 62 المجموع

 spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد عمى الاستمارات الموزعة ومخرجات  :المصدر          

 ترتيب أفراد مجتمع الدراسة حسب فئات العمر :(07)الشكل رقم 

         
 spss: من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى الاستمارات الموزعة ومخرجات المصدر         

، تمييا الفئة سنة 40إلى أقل من  30تتراوح أعمارىم ما بين  من عينة الدراسة % 40.3أن  الملاحظ
سنة وأكبر من  30العمريتين من أقل من  لمتتساوى بعدىا الفئتين%، 27.4سنة بنسبة  50إلى  40العمرية من 

وبيذا فالخزينة ت م موظفين من أعمار مختمفة وىذا يدل عمى أن الخزينة %، 16.1سنة بنسبة قدرىا  50
 تجديد مواردىا البشرية ) التوظيف المستمر ( فكل فئة عمرية تعو يا فئة أخرى. حريصة عمى 

 سنة 30أقل من 

 سنة 40إلى أقل من  30من 

 سنة50إلى أقل من  40من 

 سنة فما فوق 50من 
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 أفراد مجتمع الدراسة حسب المستوى التعميمي: فيما يمي يتم عرض لتوزيع والمستوى التعميمي: ثالثا: 

 توزيع أفراد مجتمع الدراسة وفقا لممستوى التعميمي: (04)الجدول رقم    
                    

 spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد عمى الاستمارات الموزعة ومخرجات : المصدر

 لمموظفين ترتيب أفراد مجتمع الدراسة وفقا لممستوى التعميمي: (08)الشكل رقم    

 

    
 spss: من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى الاستمارات الموزعة ومخرجات المصدر

أتي بعدىا الموظفين ي%، 56.5دة ليسانس بنسبة قدرىا أن أكثر من نصف الموظفين لدييم شيايتبين 
أما بالنسبة لممستوى الأعمى ) الماستر ( والأدنى ) المتوسط (  .%30.6 اب بنسبة تقدرمستوى الثانوي ذوي ال

 %. 6.5 اتقدر بفنسبتيما متساوية 

المستوى التعميمي العالي لموظفي الخزينة، والتركيز عمى خريجي الجامعات  إلىىذه النسب تشير 
المؤىل في مسابقات التوظيف، وىذا يرجع طبعا إلى طبيعة الوظائف عمى مستوى الخزينة والتي تتطمب ىذا 

 . العممي والمستوى التعميمي
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 سة حسب الأقدمية:فيما يمي يتم عرض لتوزيع وترتيب أفراد مجتمع الدرا الأقدمية:رابعا: 

 توزيع أفراد مجتمع الدراسة وفقا للأقدمية :(05)الجدول رقم        

 النسبة المئوية التكرار قدميةسنوات الأ
 35.5% 22 سنوات 5أقل من 

 14.5% 9 سنوات 10إلى أقل من  5من 
 19.4% 12 سنة 15إلى أقل من  10من 
 %8.1 5 سنة 20إلى أقل من  15من 

 %22.6 14 فأكثرسنة  20من 
 %100 62 المجموع

 spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد عمى الاستمارات الموزعة ومخرجات : المصدر        

 ترتيب أفراد مجتمع الدراسة وفقا للأقدمية: (09)الشكل رقم                 

        
 spss: من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى الاستمارات الموزعة ومخرجات المصدر         

عمى % 22.6% و35.5فأكثر ب  20سنوات ومن  5أن أكبر نسبتين تعود لمفئتين أقل من  الملاحظ
مق نوع من التوازن في الخزينة. فنق  الخبرة الذي تعاني منو الفئة الأولى يمكن أن تستدركو التوالي، وىذا يخ
خلال محاولة نقل الخبرة والميارة التي يتمتع بيا الموظفين القدامى قبل إحالتيم لمتقاعد إلى المنظمة من 

يذا النوع من الموارد ل حتى لا يحدث عجز في الكفاءات في الخزينة خصوصا وأنيا تحتاج الموظفين الجدد
 البشرية المؤىمة.

 

 سنوات5أقل من 
 سنوات 10إلى أقل من  5من 

 سنة15إلى أقل من  10من 
 سنة 20إلى أقل من 15من

 سنة فأكثر 20من 
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 : في الرتب الترقيةعدد مرات أفراد مجتمع الدراسة حسب فيما يمي يتم عرض لتوزيع  الترقية:خامسا: 

 في الرتب توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب عدد مرات الترقية: (06)الجدول رقم 

 المئوية النسبة التكرار عدد مرات الترقية
 %53.3 33 عمى الترقية إطلاقالم يحصل 
 %24.2 15 مرة واحدة عمى الترقية حصل 

 %17.7 11  مرتينعمى الترقية حصل 
 %4.8 3 ثلاث مرات عمى الترقية حصل 

 %100 62 المجموع
 spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد عمى الاستمارات الموزعة ومخرجات : المصدر        

عممية الترقية في الملاحظ بطء أن  إلا، ومستوى تعميمي عاليبأقدمية  ونتمتعأفراد العينة يرغم أن 
أما النسبة المتبقية  الموظفين لم تتم ترقيتيم إطلاقا من% 53.3ما نسبتو ف الرتب عمى مستوى الخزينة،

تحترم  في الخزينة مجيولة ولاية معايير الترق فقد أكد بعض الموظفين أن، فأغمبيم تم ترقيتيم في الدرجة فقط
ما ين  عميو قانون الوظيفة العمومية، فالعديد من الموظفين تتوفر فييم الشروط ) حصموا عمى شيادات( 

 ولم تتم ترقيتيم وىذا أثر سمبا عمى معنوياتيم وقل لدييم الدافع لمعمل.

 النوعي توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب المنصب: (07)الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار /
 %30.6 19 الذين ليم مناصب نوعية

 %69.4 43 ب نوعيةاصالذين ليس لدييم من

 %100 62 المجموع
 spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد عمى الاستمارات الموزعة ومخرجات : المصدر         

منصب نوعي فقط موزع عمى الموظفين في حين  19من حيث توزيع المناصب النوعية، الملاحظ أن 
منصب نوعي وىذا يطرح علامة إستفيام حول عدم توزيع  30أن عدد المناصب النوعية المتوفرة يفوق 

المناصب الشاغرة رغم الكفاءات التي تتمتع بيا الخزينة ورغم الخبرة ورغم أن تقمد المسؤوليات ىو من بين 
 ن ليا أثر مالي.أالأىداف التي يتطمع إلييا الموظفين كما 

 



   لتزام التنظيميلإ عمى اوأثرها في خزينة ولاية جيجل واقع العدالة التنظيمية                                            الفصل الثالث 

 

 
58 

ختبـالثالث: نتائ المبحـث  ار الفرضياتـج الدراسة وا 

عرض، تحميل وتفسير نتائج إجابات موظفي خزينة ولاية  في ىذا المبحث يتملإختبار الفر يات، س 
 جيجل عمى تساؤلات الدراسة.

 عرض نتائج الدراسة وتفسيرها المطمب الأول:

بإستخدام المتوسطات التي جاءت في القسم الثاني من الإستبيان  ما يمي عرض لنتائج أسئمة الدراسةفي  
الذي المحور الأول  وسنشرع في، بيدف ترتيبيا من حيث الأىمية نحرافات المعيارية لكل عبارةوالإالحسابية 

ييدف إلى قياس درجة إدراك موظفي خزينة ولاية جيجل لمعدالة التنظيمية، تم المحور الثاني الذي سنحاول 
 ام التنظيمي لمموظفين في الخزينة.لتز فيو معرفة درجة الإ

 ة التنظيمية في خزينة ولاية جيجلواقع العدالأولا: 

في ىذا المحور ومن خلال إجابات مفردات عينة البحث عن الفقرات الواردة، سيتم قياس مدى إدراك  
المركزية ممثمة بالمتوسط  الموظفين لكل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية وذلك باستخدام مقاييس النزعة

 الحسابي، وبعض مقاييس التشتت ممثمة بالانحراف المعياري، وذلك كما يمي:

 ةــــة التوزيعيـــــالعدال .1
 واقع العدالة التوزيعية في خزينـة ولايـة جيجـل :(08)الجدول رقم 

المتوســط  اراتــــــالعب الرقم
 الحســابي

نحـراف الإ 
 المعيــاري

 1.2 3.65 عممك مع مؤىلاتك العممية. منصب يتناسب 1

 1.18 3.63 يتناسب منصب عممك مع خبرتك العممية. 2

 1.29 2.45 .يتناسب راتبك الشيري مع مجيوداتك في العمل 3

 1.16 2.52 .يتم توزيع الميام بشكل عادل بين الموظفين 4

 1.2 2.55 .ستحقاقتوزع الحوافز المالية عمى الموظفين حسب الإ 5

 1.20 2.96 الكـمــــــــــــــــــي -
 spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد عمى الاستمارات الموزعة ومخرجات : المصدر
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نحرافات المعيارية لفقرات البعد الأول لمعدالة التنظيمية المتوسطات الحسابية والإ (08)يبين الجدول رقم  
أما عن المتوسط الحسابي . 3.65و  2.45وىو العدالة التوزيعية، حيث تراوحت المتوسطات الحسابية مابين 

وذلك لقبول الأفراد لبعض  (01)وىي توافق درجة محايد وفق الجدول رقم  2.96ليذا البعد فيو  الكمي
 البعض الآخر. يا من طرفتيم عمييا ورف العبارات وموافق

الموظف موافق عمى أن ىما الأكثر أىمية ف (02)و (01)العباراتين يت ح من خلال الجدول أن حيث  
الشيري فيو يرى منصب عممو يتناسب مع مؤىلاتو وخبرتو في العمل، في حين أنو لم يكن موافق عمى راتبو 

ن إجابات أفراد العينة بأن توزيع يقدميا أثناء تأديتو لميامو التي يت ح مبأنو لا يتناسب مع المجيودات التي 
 الميام بينيم يتم بشكل غير عادل، الأمر الذي ينطبق عمى توزيع الحوافز المالية عمى الموظفين.

 ةـــجرائية الإــــــالعدال .2
 جرائية في خزينـة ولايـة جيجـلواقع العدالة الإ :(09)الجدول رقم 

المتوسـط  العبــــارات الرقم
 الحسـابي

نحـراف الإ 
 المعيــاري

 1.27 3.03 ينفذ رئيسك في العمل قراراتو عمى جميع الموظفين بدون تحيز. 6

 1.25 3 عندما يتخذ رئيسك قرارا متعمقا بوظيفتك فإنو يناقشو معك بصراحة. 7

 1.2 2.92 تتم ترقية الموظفين وفق معايير مو وعية. 8

 1.23 3.03 دارة فرصة لمطعن.نتيكت تمنح لك الإإإذا رأيت أن حقوقك  9

 1.24 2.9 جراءات المتبعة من طرف الادارة.أنت راض عن الإ 10

- 
 1.24 2.98 يـــــــــالكم

 spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد عمى الاستمارات الموزعة ومخرجات : المصدر 

جرائية عن طريق درجة إدراك مفردات العينة لمبعد الثاني وىو العدالة الإ (09)الجدول رقم يقيس  
وىي  2.98المتوسط الحسابي ليذا البعد ىو نحرافات المعيارية، حيث نجد أن المتوسطات الحسابية وكذا الإ

 درجة متوسطة بين الرفض والتأييد.

فنرى بأن حيث نلاحظ أن الأفراد محل الدراسة غير متأكدين من وجود عدالة إجرائية من عدميا،  
، أي أن الموظفين غير واثقين من عدم 3.03بمتوسط حسابي قدره  (09)و (06) ىيالأكثر أىمية  العبارتين
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ين ما إذا كانت الادارة ومدى مناقشتيا معيم بصراحة، كما أنيم غير متأكد تحيز رئيسيم المباشر في قراراتو
أنيا تمنحيم حيث يرى دارة جراءات المتبعة من طرف الإ؟ فالبعض  راض عن الإ تنتيك حقوقيم أم لا
 جراءات المتخذة في حقيم إن لم تكن في صالحيم والبعض الآخر يرى العكس.الفرصة لمطعن في الإ

فقد إنقسم الموظفين محل الدراسة إلى فريقين: الأول يرى بأن  (08)نفس الشيء ينطبق عمى العبارة  
الترقية تتم وفق معايير مو وعية وبطريقة شفافة، والفريق الثاني يرى بأن ىناك تحيز ومحسوبية في عممية 

سبق ليم الإستفادة من الترقية وبأنيا تتم وفق معايير غير وا حة وىذا الفريق طبعا ىم الأفراد الذين لم 
 .قية أو إستفادوا منيا مرة واحدة فقطالتر 

 العدالة التعاممية .3

 ( في خزيناة ولاياة جيجال التعاممية واقع العدالة التفاعمية ) :(10)الجدول رقم 

المتوسط  العبـــــارات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 اريـالمعي

 1.14 3.34 يحر  رئيسك المباشر عمى معاممة مرؤوسيو معاممة عادلة. 11
قرار  ىتمام بحقوقك كموظف عندما يتخذالإالمباشر يظير رئيسك  12

 بخصو  عممك.
3.42 1.11 

 1.2 2.84 دارة كافة الموظفين عمى المشاركة في الحوارات المينية.تشجع الإ 13
 1.18 2.87 دارة في فض النزاعات بين الموظفين.تشعر بنزاىة الإ 14

 1.05 3.69 .رئيسكأنت راض عن المعاممة التي تتمقاىا من  15

 1.14 3.23 الكمـــــــــــي -

 spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد عمى الاستمارات الموزعة ومخرجات : المصدر

العدالة  يممدى إدراك (10)العبارات الموجودة في الجدول رقم  تظير إجابات موظفي الخزينة عمى
-2.84)، حيث تراوحت المتوسطات الحسابية بين التنظيميةآخر أبعاد العدالة ( وىو  التعاممية التفاعمية )

الأولى من  في المرتبة (15)رقم عبارة وقد جاءت ال ن محايد إلى موافق.جابات كانت م، أي أن الإ(3.69
أي أن الموظفين را ون عن المعاممة التي  3.69عينة بمتوسط حسابي قدره حيث الأىمية لدى أفراد ال

 لصالح إدارة الخزينة، وىم كذلك يوافقون عمى أن رئيسيم المباشرتحسب ذه نقطة وىمن رؤساىم يتمقونيا 
  ييتم بحقوقيم عندما يقرر شيء بخصو  عمميم.
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 لتزام التنظيمي لدى موظفي خزينة ولاية جيجلدرجة الإ ثانيا: 

  لتزامجابات المتحصل عمييا من عينة الدراسة قياس درجة الإسيتم في ىذا المحور من خلال الإ
 نحرافات المعيارية.التنظيمي لدييم وذلك باستعمال المتوسطات الحسابية والإ

 ام التنظيـمي لدى موظفي الخزينـةلتـز درجـة الإ : (11)الجدول رقم 

المتوسـط  العبـــــارات الرقم
 الحســابي

الانحـراف 
 المعيــاري

 1.16 3.73 عتزاز لأنك تعمل في الخزينة.تشعر بالفخر والإ 16

 1.14 3.9 خلا  والولاء من قبل موظفييا.تستحق الخزينة الإ 17

 1.26 2.3 تحصل عمى مكاسب كثيرة من عممك بالخزينة. 18

 1.1 3.52 تتطمع لمحصول عمى منصب متميز في الخزينة. 19

 0.67 4.47 تقوم بميامك دون الحاجة إلى رقابة من قبل الرؤساء. 20

 0.74 4.47 العمل.تحر  عمى إحترام مواقيت  21

 1.35 2.8 ترغب في البقاء في عممك ميما توفرت لك البدائل. 22

 1.06 3.60 الكمـــــــــــي -
 spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد عمى الاستمارات الموزعة ومخرجات : المصدر

 2.3أفراد العينة محل الدراسة تتراوح بين نلاحظ من خلال الجدول أن المتوسطات الحسابية لاجابات 

 (.01)الذي يوافق درجة موافق حسب الجدول رقم  3.6بمتوسط عام يساوي  4.47و 

عادل يوالذي  4.47أىمية كبيرة بمتوسط حسابي قدره  (21)و (20)العبارتين  من حيث الأىمية، جاءت
لمقيام بمياميم،  دارةلا يحتاجون لرقابة من الإ ، فالموظفين في خزينة ولاية جيجل يرون بأنيمدرجة موافق جدا

 كمايتطمعون لمحصول عمى منصب متميز في الخزينة و عمى إحترام مواقيت العمل،  كما أنيم يحرصون
 .خلا  والولاءيعتقدون بأنيا تستحق منيم كل الإ حيث ،في الخزينة يعممون يمعتزاز لأنوالإيشعرون بالفخر 

وىذا يعد عاملا حاسما لقرار مغادرتيم من الخزينة  كثيرةمكاسب ومع ذلك فيم يقرون بعدم حصوليم عمى 
 في منظمات أخرى.ليدىم فر  عمل بديمة توفرت  في حال الخزينة
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 الدراســة اتـفرضيـار ب الثاني: إختبـالمطم

حالة موظفي  -الالتزام التنظيميأثر العدالة التنظيمية عمى بعنوان" والتي ىي تقوم ىذه الدراسة   
لتزام التنظيمي لموظفي خزينة تؤثر العدالة التنظيمية عمى الإ" " عمى فر ية رئيسية ىي: خزينة ولاية جيجل 

 ثلاث فر يات فرعية ىي: وتتفرع إلى ."ولاية جيجل بشكل إيجابي وكبير

 ية جيجل بشكل إيجابي وكبير؛نة ولالتزام التنظيمي لموظفي خزيتؤثر العدالة التوزيعية عمى الإ  -
 نة ولاية جيجل بشكل إيجابي وكبير؛لتزام التنظيمي لموظفي خزيجرائية عمى الإتؤثر العدالة الإ -
 لتزام التنظيمي  لموظفي خزينة ولاية جيجل بشكل إيجابي وكبير.تؤثر العدالة التفاعمية عمى الإ -

 رتباااط الجزئيااة والكميااةدراسااة علاقااات الإوماان أجاال الوقااوف عمااى صااحة الفر اايات ماان عاادميا ساايتم   
 فيما بينيا في ىذا المطمب.

 ر الفرضيات الفرعيةإختباأولا: 

لتزام التنظيمي لموظفي خزينة ولاية جيجل إختبار الفرضية الأولى: " تؤثر العدالة التوزيعية عمى الإ  .1
 ".بشكل إيجابي وكبير

لتبيان مدى وجود علاقة إرتباطية  (pearson)رتباط بيرسون ختبار ىذه الفر ية تم إجراء إختبار الإلإ 
 ، وقد كانت النتائج كما في الجدول التالي:العلاقةطبيعة وقوة ىذه معرفة و 

 بين العدالة التوزيعية والالتزام التنظيمي رتباط بيرسونمعامل الإ : (23الجدول رقم )
correlations 

 لتزام التنظيـميالإ  المتغيـر
 154.0 التوزيعياةالعدالة 

Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 

 spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد عمى الاستمارات الموزعة ومخرجات : المصدر 

 15562معناوي، حياث بمغات قيماة إرتبااط بيرساون  المتغيارينرتبااط باين نلاحظ من خلال الجادول أن الإ 

لتازام تاربط باين العدالاة التوزيعياة والإمتوساطة  علاقاة طردياةىاذا يادل عماى أن ىنااك و  1510 عند مستوى دلالة
تـؤثر ومنو يمكن إثباث صحة الفر ية الفرعية الأولى نسبيا حيث أن النتيجة المتوصل إلييا ىاي: . التنظيمي

 .وبدرجة متوسطةالعدالة التوزيعية عمى الإلتزام التنظيمي لموظفي خزينة ولاية جيجل بشكل إيجابي 
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" تـؤثر العدالـة الاجرائيـة عمـى الالتـزام التنظيمـي لمـوظفي خزينـة ولايـة جيجـل إختبار الفرضـية الثانيـة: .3
 ."بشكل إيجابي وكبير

لتبيان مدى وجود علاقة إرتباطية  (pearson)رتباط بيرسون ىذه الفر ية تم إجراء إختبار الإ لاختبار 
 وقد كانت النتائج كما في الجدول التالي:طبيعة وقوة ىذه العلاقة، معرفة و 

 جرائية والإلتزام التنظيميرتباط بيرسون بين العدالة الإمعامل الإ  :(24)الجدول رقم 
correlations 

 لتزام التنظيـميالإ  المتغيـر
 154.0 جرائيةالعدالة الإ

Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 

 spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد عمى الاستمارات الموزعة ومخرجات : المصدر    

جرائيااة والالتاازام التنظيمااي معنااوي، حيااث رتباااط بااين العدالااة الإنلاحااظ ماان خاالال الجاادول السااابق أن الإ 
علاقااة طرديااة متوسااطة ىااذا ياادل عمااى أن ىناااك و  1510 عنااد مسااتوى دلالااة 15542بمغاات قيمااة إرتباااط بيرسااون 

. ومنو يمكن إثباث صحة الفر ية الفرعية الثانية نسبيا حيث أن والإلتزام التنظيمي الإجرائيةتربط بين العدالة 
عمى الإلتزام التنظيمي لموظفي خزينة ولاية جيجل بشكل  الإجرائيةتؤثر العدالة النتيجة المتوصل إلييا ىي: 

 .وبدرجة متوسطةإيجابي 

عمى الالتزام التنظيمي لموظفي خزينة ولاية جيجل  تؤثر العدالة التفاعمية: "لثةالفرضية الثاإختبار   .4
 ."بشكل إيجابي وكبير

لتبيان مدى وجود علاقة إرتباطية  (pearson)لاختبار ىذه الفر ية تم إجراء إختبار الارتباط بيرسون  
 الجدول التالي: طبيعة وقوة ىذه العلاقة، وقد كانت النتائج كما فيومعرفة 

 والإلتزام التنظيمي بين العدالة التفاعميةرتباط بيرسون معامل الإ  :(25)الجدول رقم 
correlations 

 لتزام التنظيـميالإ  المتغيـر
 154.4 تفاعمية )التعاممية(العدالة ال

Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 

 spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد عمى الاستمارات الموزعة ومخرجات : المصدر      

لتاازام التنظيمااي معنااوي، حيااث والإ رتباااط بااين العدالااة التفاعميااةن الإنلاحااظ ماان خاالال الجاادول السااابق أ 
علاقااة طرديااة متوسااطة ىااذا ياادل عمااى أن ىناااك و  1510 عنااد مسااتوى دلالااة 15545بمغاات قيمااة إرتباااط بيرسااون 
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. ومنو يمكن إثباث صحة الفر ية الفرعية الثالثة نسبيا حياث أن والإلتزام التنظيمي التفاعميةتربط بين العدالة 
عمى الإلتزام التنظيمي لموظفي خزينة ولاية جيجل بشكل  التفاعميةتؤثر العدالة النتيجة المتوصل إلييا ىي: 

 .وبدرجة متوسطةإيجابي 

لتزام التنظيمي لموظفي خزينة ولاية تؤثر العدالة التنظيمية عمى الإ  : "إختبار الفرضية الرئيسيةثانيا: 
 ."جيجل بشكل إيجابي وكبير

لتبيان مدى وجود علاقة إرتباطية  (pearson)رتباط بيرسون لاختبار ىذه الفر ية تم إجراء إختبار الإ 
 التالي:طبيعة وقوة ىذه العلاقة، وقد كانت النتائج كما في الجدول وتحديد 
 والإلتزام التنظيمي التنظيميةرتباط بيرسون بين العدالة معامل الإ  :(26)الجدول رقم       

correlations 

 الالتزام التنظيـمي المتغيـر
 154.9 العدالة التنظيمية

Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 

 spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد عمى الاستمارات الموزعة ومخرجات : المصدر

والالتاازام التنظيمااي معنااوي، حيااث  التنظيميااةنلاحاظ ماان خاالال الجاادول السااابق أن الارتباااط باين العدالااة  
علاقااة طرديااة متوسااطة ىااذا ياادل عمااى أن ىناااك و  1510 عنااد مسااتوى دلالااة 15549بمغاات قيمااة إرتباااط بيرسااون 

. ومنااو يمكاان إثباااث صااحة الفر ااية الرئيسااية نساابيا حيااث أن والإلتاازام التنظيمااي التنظيميااةتااربط بااين العدالااة 
عمــى الإلتــزام التنظيمــي لمــوظفي خزينــة ولايــة جيجــل  التنظيميــةتــؤثر العدالــة النتيجااة المتوصاال إلييااا ىااي: 

 .وبدرجة متوسطةبشكل إيجابي 
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 لـالفصة ـخلاص
جاء ىذا الفصل كمحاولة لمتعرف عمى واقع العدالة التنظيمية بأبعادىا الثلاث ) التوزيعية، الاجرائية،  
،  حيث أن الفر يات الفرعية لموظفييا لتزام التنظيمي( في خزينة ولاية جيجل وقياس أثرىا عمى الإ التفاعمية

لتزام التنظيمية بين أبعاد العدالة التنظيمية والإ بشكل نسبي حيث أن العلاقةالثلاث تم التأكد من صحتيا 
نما متوسطة، نفس ا لشيء ينطبق عمى الفر ية الرئيسية، ويرجح جاءت إيجابية لكن قوتيا لم تكن كبيرة وا 

   لتزام التنظيمي.ثر عمى الإؤ ىذا الأمر لوجود متغيرات أخرى ت
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 ةـــخاتمـ

خاصة العدالة التنظيمية الإحاطة ببعض المفاىيم المرتبطة بموضوع ىدفت ىذه الدراسة إلى نظريا، 
للأفراد داخل  التنظيميلتزام وأثرىا عمى الإ) التوزيعية، التفاعمية والإجرائية (  ةالثلاث ما تعمق بأبعادىا

فقد حاولنا تقييم واقع العدالة داخل خزينة ولاية جيجل كنموذج للإدارات ، المنظمة.أما عمى المستوى الميداني
نعكس سمبا المستوى الفردي والتنظيمي وىو ما إالعمومية الجزائرية التي يميزىا بعض المظاىر السمبية عمى 

نا معرفة أثر ىذه العدالة عمى الإلتزام الذي يعد أحد مفاتيح ىذه عمى جودة الخدمة العمومية، فقد حاول
عمى مستوى الخزينة التوصيات التي يمكن لأصحاب القرار المنطمق ىذه بعض النتائج و من ىذا و الجودة. 
 بأبعادىا. لعدالة التنظيميةإرساء أسس ا لتنشيط دافعية الموظفين للإلتزام والعمل عبرستفادة منيا الإالعمومية 

 ائجـتــالنأولا: 

، حيث يقدر المتوسط الحسابي الكمي بعد العدالة التوزيعيةل لموظفي خزينة ولاية جيجلإدراك ضعيف  -
 العوائد والمكافآتحسين الخزينة تمحاولة فرغم وافق درجة محايد، ت ( التي69.2) ـب ليذا البعد

 إلا أنيا تبقى غير كافية؛والظروف المادية 

فالمتوسط الحسابي الكمي لإجاباتيم  جرائيةبعد العدالة الإنفس النتيجة تم التوصل إلييا بخصوص  -
تجاىاتيم الموظفين  والسبب في ذلك يرجع إلى تشتت آراء .توافق درجة محايد والتي (69.2يساوي ) وا 

يرى الطرف في حين  يعتبرىا لا تتناسب مع تطمعاتيم،فمنيم من  ،جرائيةالعدالة الإ بخصوص واقع
 ؛الترقية خاصة ما تعمق الأمر بالإجراءات المتبعة في الآخر عكس ذلك.

عن المعاممة التي  نموظفيال النقطة الإيجابية التي تتستحق الإشارة إلييا والإشادة بيا إلى رضا -
أغمب الموظفون يؤكدون عمى أما بخصوص طريقة فض النزاعات، ف رؤسائيم.يتمقونيا من طرف 

 الإدارة وغياب الحوارات المينية؛نزاىة غياب 

قدر يلتزام المتوسط الحسابي لعبارات الإفالموظفين،  لدىلتزام التنظيمي من الإ تسجيل مستوى مقبول -
إعترفوا بقدرتيم عمى ترك الخزينة إذا أتيحت ليم فرص عمل أفضل، وىذا الموظفين  فأغمب، (692) ـب

 مون عمى مكاسب كثيرة من عمميم في الخزينة؛لا يحصيعتبر أمر منطقي خاصة إذا عممنا أنيم 

 أما بخصوص أثر أبعاد العدالة التنظيمية عمى الإلتزام التنظيمي، فقد جاء عمى النحو التالي: -

 ؛ لمموظفين لتزام التنظيميالإعمى عدالة التوزيعية متوسط لم وجود أثر إيجابي -

 عمى الإلتزام التنظيمي لمموظفين ؛ وجود أثر إيجابي متوسط لمعدالة الإجرائية -
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 وجود أثر إيجابي متوسط لمعدالة التفاعمية عمى الإلتزام التنظيمي لمموظفين ؛ -

عمى الإلتزام التنظيمي لموظفي خزينة معدالة التنظيمية إستنتاج وجود أثر إيجابي ومتوسط لومنو يمكن 
 مى قوة الأثر.ولاية جيجل، وقد يعزى ذلك إلى متغيرات أخرى خارجية أثرت ع

 التوصياتثانيا: 

العدالة التوزيعية من خلال توزيع الأعباء الوظيفية عمى الموظفين بشكل  الحرص عمى إرساء قواعد -
 عادل بينيم بحيث تتناسب مع قدراتيم، مؤىلاتيم، ظروفيم، وكذا الراتب الذي يحصمون عميو؛

وذلك من خلال إستخدام معايير وأسس  وضع نظام لمحوافز يكفل توزيعيا بعدل بين الموظفين -
 ؛واضحة وموحدة لتقييم أداءىم

في  والمساواة وموضوعية بعيدا عن التحيز، الوظيفية المتعمقة بعمميم بكل شفافية القرارات إتخاذ -
وكذا توفير إمكانية الطعن  كما يمكن للادارة توضيح الأسباب الداعية لاتخاذىا تطبيق كافة القرارات

 ؛تمك المتعمقة بالموظفينفييا خصوصا 

طريقة تطبيقيا و ستفسار عن القرارات والإ آرائيمتشجيع الموظفين في خزينة ولاية جيجل عمى إبداء  -
 قدر الامكان؛ ومحاولة الأخذ بمقترحاتيم

، العمل عمى بناء وتطوير العلاقة بين المديرين والموظفين وذلك من خلال خمق جو من الثقة -
تاحة الفرص للاتصالات والمقاءات الرسمية وغير الرسمية؛والصراحة  الاحترام  وا 

وكذا توضيح الأىداف التي قدر المستطاع،  يرىاتعرف عمى حاجات الموظفين لدييا ورغباتيم وتوفال -
شراكيم في وضعيا؛  تسعى لتحقيقيا وا 

 ستقرار والأمن؛زيد من شعورىم بالإبحيث ت العمل عمى القوانين والأنظمة في الخزينة -

لتزام التنظيمي لدى الموظفين وذلك عن طريق توفير مناخ تنظيمي ق بيئة تنظيمية تنمي درجة الإخم -
 يسوده العدل والمساواة.



 
 قائمة المراجع
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 (، العدد23، مجمة الجامعة الاسلامية لمدراسات الاقتصادية والادارية، المجمد )وسموك المواطنة التنظيمية

(2)، 2015. 

الاقتصادية ، مجمة جامعة الأنبار لمعموم العوامل المؤثرة في الالتزام التنظيميمخمص شياع عمي الجميمي،   .19
 .3113(، 1) (، العدد2دارية، المجمد )والإ

تصور مقترح لتفعيل الالتزام التنظيمي لدى المعممين بالمدارس الثانوية منيرة سعود عوض الرشيدي،   .21
 .3112(، 1(، الجزء )2العموم التربوية، العدد )مجمة ، بمنطقة الفرانية بدولة الكويت

مل ومستوى الضغط المدرك في الالتزام التنظيمي لدى أثر مصادر ضغوط العموسى السعودي،   .21
، مجمة دراسات لمعموم الادارية، العاممين في كميات المجتمع الحكومية التابعة لجامعة البمقاء التطبيقية

 .281، ص: 3112(، 3(، العدد )22المجمد )

مجمة تكريت لمعموم الادارية ، أثر العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام التنظيمينماء جواد العبيدي،   .22
 .2012، (24) ، العدد(8) والاقتصادية، المجمد
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العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك وعلاقتيا بأداء أعضاء ىيئة نواف شطناوي، ريمة العقمة،   .23
  .2013 ،(4) (، العدد14) ، مجمة العموم التربوية والنفسية، المجمداالتدريس فييا وسبل تحسيني

الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي لمعاممين يونس أحمد إسماعيل الشوابكة، حسن الطعاني،   .24
 .3112(، 1(، العدد )21، مجمة دراسات العموم التربوية، المجمد )في المكتبات الجامعية الرسمية الأردنية

 الأطروحات والرسائل الجامعية 

، مذكرة مكممة لنيل المؤسسة وعلاقتو بالثقافة التنظيميةالالتزام التنظيمي داخل إبتسام عاشوري،  .1
 .3112شهادة الماجستير في عمم الاجتماع، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 

مستوى العدالة التنظيمية التي يمارسيا مديرو المدارس الثانوية العامة في ماني يوسف طالب البكار، أ .2
، مذكرة مكممة لنيل مدارسيم من وجية نظر المعممينمحافظة عمان وعلاقتو بمستوى الثقة التنظيمية في 

 .2012 شهادة الماجستير في التربية ، جامعة الشرق الأوسط، الأردن،

أثر الالتزام التنظيمي والثقة في الادارة عمى العلاقة بين العدالة التنظيمية أميرة محمد رفعت حواس،  .3
، مذكرة مكممة لنيل شهادة الماجستير في إدارة تجاريةوسموكيات المواطنة التنظيمية بالتطبيق عمى البنوك ال

 .2003، الأعمال، جامعة القاهرة

الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين إيناس فؤاد نواوي فممبان،  .4
الماجستير في ، مذكرة مكممة لنيل شهادة والمشرفات التربويات بإدارة التربية والتعميم بمدينة مكة المكرمة

 .3118الادارة التربوية والتخطيط، جامعة أم القرى، 

، مذكرة اختبار العلاقة بين العدالة التنظيمية والاغتراب الوظيفيوآخرون، ، حاكم محسن محمد الربيعي .5
 .2013مكممة لنيل شهادة الماجستير في إدارة الأعمال، جامعة الكوفة، 

، لة التنظيمية وعلاقتو بالثقة لدى العاممين في المنظمات الأمنيةإدراك العداحمد بن سميمان البدراني،  .6
 .3111دكتوراه الفمسفة في العموم الأمنية، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، السعودية،  أطروحة

، العدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموك المواطنة التنظيمية لدى العامل بالمؤسسة الجزائريةحياة الدهبي،  .7
 .2014أدرار، أحمد دراية، مذكرة مكممة لنيل شهادة  الماجستير في عمم الاجتماع التنظيم والعمل، جامعة 

، مذكرة مكممة لنيل أثر الالتزام التنظيمي في تحسين جودة الخدمة المصرفيةرؤى رشيد سعيد آل قاسم،  .8
 .3113شهادة الماجستير في إدارة الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، الأردن، 

أثر التسويق الداخمي في تحقيق الالتزام التنظيمي متعدد الأبعاد لمموظفين رائد ضيف الله الشوابكة،  .9
 .3111، مذكرة مكممة لنيل شهادة الماجستير في الادارة، جامعة الشرق الأوسط، في أمانة عمان الكبرى
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، مذكرة مكممة لنيل القطاع الخاصالاستقرار الوظيفي وعلاقتو بأداء العاممين في رفيقة بن منصور،  .11
 .2014، جامعة الحاج لخضر، باتنة، في عمم الاجتماع شهادة الماجستير

العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس الابتدائية وعلاقتيا ساجدة مراد اسكندر، سعاد أحمد مولى،  .11
ة الماجستير في عمم النفس، ، مذكرة مكممة لنيل شهادبالشعور بالاحباط من وجية نظر المعممين والمعممات

 .2014الجامعة المستنصرية، العراق،

تحميل علاقة بعض المتغيرات الشخصية وأنماط القيادة بالالتزام التنظيمي سامية خميس أبو ندا،  .12
ماجستير في إدارة الأعمال، الجامعة الاسلامية، مكممة لنيل شهادة ال، مذكرة والشعور بالعدالة التنظيمية

 .2007غزة، 

العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالرضا الوظيفي، لدى معممي المدارس الحكومية سلام محمود السبوع،  .13
، مذكرة مكممة لنيل شهادة الماجستير في الادارة التربوية، جامعة مؤتة، العراق، والخاصة في محافظة الكرك

2010. 

ئة الممكية لمقيادة التحويمية درجة ممارسة مديري مدارس التعميم العام بالييسمطان نايف الحربي،  .14
، مذكرة مكممة لنيل شهادة الماجستير في الإدارة التربوية، جامعة الممك وعلاقتيا بالإلتزام التنظيمي لممعممين

 .3113عبد العزيز، المممكة العربية السعودية، 

تنظيمية من وجية الأنماط القيادية لدى القادة التربويين وعلاقتيا بالعدالة السميمان سالم الحجايا،  .15
دكتوراه في الادارة التربوية والأصول،  أطروحة، نظر رؤساء الأقسام في مدريات التربية والتعميم في الأردن

 .2006الجامعة الأردنية، 

، العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالولاء التنظيمي في المؤسسة الجزائرية، دليمة لونيسي، سمراء بوبزري .16
 .2015البويرة،  عمم النفس والتنظيم، جامعة أكمي محند أولحاج ،ذكرة مكممة لنيل شهادة ماستر في م

الماجستير في  مذكرة مكممة لنيل شهادة، العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام التنظيميسمية جقيدل،   .17
 .3112عمم النفس، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 

، مذكرة أثر أنظمة العمل عالية المشاركة عمى الالتزام التنظيمي، سناء عمر عبد الجبار العريقي  .18
 .3113مكممة لنيل شهادة الماجستير في إدارة الأعمال، جامعة القاهرة، 

العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية في الجامعات الأردنية الرسمية سوزان أكرم سمطان،   .19
دكتوراه فمسفة في   أطروحة، التنظيمي لأعضاء الييئات التدريسية فيياوعلاقتيا بالرضا الوظيفي والولاء 

 .2006التربية، جامعة عمان العربية لمدراسات العميا، 
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أثر العدالة التنظيمية عمى التمكين الاداري من وجية نظر موظفي شروق عبد المحسن المتروك،   .21
، مذكرة مكممة لنيل شهادة ماجستير في كويتالأمانة العامة لممجمس الأعمى لمتخطيط والتنمية بدولة ال

 .2010، دارة العامة، الجامعة الأردنيةالا

، مذكرة مكممة لنيل شهادة أثر العدالة التنظيمية عمى الانتماء التنظيميماهر عمي الخزاعي،   .21
 .2013الماجستير في إدارة الأعمال، جامعة دمشق، 

، مذكرة مكممة لنيل شهادة وعلاقتيا بالالتزام التنظيميالثقافة التنظيمية محمد بن غالب العوفي،   .22
 الماجستير في العموم الادارية، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياض.

مستوى العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس الثانوية بمحافظة محمد بن محمد بن جابر الشهري،   .23
، مذكرة مكممة لنيل شهادة الماجستير في من وجية نظرىمجدة وعلاقتيا بدافعية الانجاز لدى المعممين 

 .2014الادارة التربوية والتخطيط، جامعة أم القرى، جدة، 

، مذكرة مكممة لنيل شهادة العدالة التنظيمية وأثرىا عمى الأداء الوظيفيمحمد بن مسمم سعيد الشنقري،   .24
 .2007الماجستير في الادارة العامة، جامعة مؤتة، سمطنة عمان، 

العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس الثانوية وعلاقتيا بمستوى سموك عمي عطاف الزهراني،  محمد  .25
، مذكرة مكممة لنيل شهادة الماجستير في الادارة التربوية المواطنة التنظيمية لممعممين في محافظة المخواة

 .2013والتخطيط، جامعة أم القرى، جدة ، 

العدالة التنظيمية في الحراك الميني لمعاممين من القطاع الصناعي الخاص دور مراد رمزي خرموش،   .26
 .2014، مذكرة مكممة لنيل شهادة الماجستير في عمم الاجتماع، جامعة  محمد خيضر، بسكرة، نحو القطاع العام

، بالعملأثر العوامل المسببة لمرضا الوظيفي عمى رغبة العاممين في الاستمرار مروان أحمد حويحي،   .27
 .3118مذكرة مكممة لنيل شهادة الماجستير في إدارة الأعمال، الجامعة الاسلامية، غزة، 

، مذكرة مكممة لنيل شهادة الماجستير في عموم التسيير، أثر الحوافز عمى الولاء التنظيميمنوبة مزوار،   .28
 .2013جامعة أحمد بوقرة، بومرداس، 

لسائدة في المكتبات الجامعية الحكومية في الأردن وعلاقتيا الأنماط القيادية امها ماهر الموقدة،   .29
، مذكرة مكممة لنيل شهادة ماجستير في عمم المكتبات بالعدالة التنظيمية من وجية نظر العاممين

 .2010الأردن، والمعمومات، الجامعة الأردنية، 

مذكرة مكممة لنيل شهادة ، دراسة تحميمية لإتجاىات الموظفين نحو التغيير التنظيمينبيل سوفي،   .31
 .3122الماجستير في عموم التسيير، جامعة منتوري، قسنطينة، 
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، مذكرة مكممة لنيل شهادة الماستر في دور الحوافز في رفع العدالة التنظيميةنوفل خضير بن زانة،   .31
 .2014تسيير الموارد البشرية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 

، مذكرة مكممة لنيل شهادة التنظيمي بالإحتراق النفسي عند عمال الدورياتعلاقة الإلتزام وردة العزيز،   .32
 .3111، العاصمة الماجستير في عمم النفس العمل والتنظيم، جامعة أبو القاسم سعد الله، الجزائر

ذكرة مكممة لنيل شهادة الماجستير م، أثر العدالة التنظيمية في الالتزام الوظيفيوليد محمد الصمادي،   .33
 .2008إدارة الأعمال، جامعة آل البيت، الأردن، في 

 الوثائق الرسمية 

، 1111ماي  33الصادر في  32الجريدة الرسمية لمجمهورية الجزائرية الديموقراطية الشعبية، العدد  .1
المتعمق بتنظيم المصالح الخارجية لمخزينة  1111ماي  11المؤرخ في  131 -11المرسوم التنفيذي رقم 

 وصلاحياتيا.

، 1122سبتمبر  32الصادر في  22مجمهورية الجزائرية الديموقراطية الشعبية، العدد لالجريدة الرسمية  .2
 المتضمن إستحداث خزائن جديدة لمولايات. 1122سبتمبر  12المؤرخ في  111-22المرسوم رقم 

رقم  1111وت أ 12الصادر في  22مجمهورية الجزائرية الديموقراطية الشعبية، العدد لالجريدة الرسمية  .3
 .المتعمق بالمحاسبة العمومية 1111أوت  12المؤرخ في  31 -11

 31الصادر في  22جمهورية الجزائرية الديموقراطية الشعبية، العدد لممجريدة الرسمية لالجريدة الرسمية  .4
 الذي يحدد تنظيم خزينة الولاية وصلاحياتيا. 3112سبتمبر  12، القرار المؤرخ في 3112ماي 

 س والمعاجمالقوامي 

 .1112، الطبعة التاسعة، دار المشرق، بيروت، المنجد الأبجدي .1

، 11، المجمد لسان العربأبي الفضل جمال الدين محمد بن مكرم إبن منظور الافريقي المصري،  .2
 بدون سنة نشر. ،بيروت

 
 مواقع الانترنت 

، 8،  ص: والالتزام التنظيميالعلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك أسعد حماد أبو رمان وآخرون ، .1
 .https://www.researchgate.net/.../0deec52de4301a7318منشورة عمى الموقع: 

، العدالة التنظيمية  دراسة ميدانية عمى الوزارات الفمسطينية في قطاع غزة، شدى عبد المطيف وادي .2
 .http://site.iugaza.edu.ps/rwady/files/2010/02/Org._Justice.pdf :، منشورة عمى الموقع2ص

https://www.researchgate.net/.../0deec52de4301a7318
http://site.iugaza.edu.ps/rwady/files/2010/02/Org._Justice.pdf
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المواطنة دراسة أثر كل من الثقة التنظيمية والالتزام التنظيمي عمى سموكيات عبد العزيز عمي مرزوق،  .3
، منشورة عمى 2، مصر، ص: التنظيمية بالتطبيق عمى العاممين بالجياز الاداري بجامعة كفر الشيخ

 .www.kfs.edu.eg/university/view_pub.aspx?pub=4749:الموقع

، مجمة الغري دالة التنظيمية في تحقيق الأداء الجامعي المتميزدور الععبد الكريم هادي شعبان،  .4
  . منشورة عمى الموقع:171،172: ص صلمعموم الاقتصادية والادارية، جامعة  الكوفة، 

http://www.uokufa.edu.iq/journals/index.php/ghjec/article/viewFile/1833/1665. 

أثر إدراك العدالة التنظيمية عمى الأداء السياقي لمعاممين في ىيئة ميناء محمود محمد عوض دويدار،  .5
 .. /http://www.alukah.net/culture/0/35903:  ، منشورة عمى الموقع4:، ص2011، دمياط
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 نـالمحكميالأساتذة  قائمة أسماء (:20)الملحق رقم 

 

 

 القسم الكلية الجامعة الأستاذ

 عموم التسيير وعموم التسييروالتجارية كمية العموم الإقتصادية  جامعة جيجل حنان بوفروم
 عموم التسيير وعموم التسييروالتجارية كمية العموم الإقتصادية  جامعة جيجل وداد عزيزي
 عموم التسيير وعموم التسييروالتجارية كمية العموم الإقتصادية  جامعة جيجل فوزية غياط

 عموم التسيير وعموم التسييروالتجارية كمية العموم الإقتصادية  جامعة جيجل سامية سرحان
 عموم التسيير وعموم التسييروالتجارية كمية العموم الإقتصادية  جامعة جيجل هند لبصير
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)Cronbacks Alpha(spss

 

 

Case Processing Summary 

 

 N % 

Cases Valid 62 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 62 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

 

Reliability Statistics 

 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.761 27 
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FREQUENCIES VARIABLES =     1 2 3 4 5 

 

     

N Valid 62 62 62 62 

Missing 0 0 0 0 

 

 
  

N Valid 62 62 

Missing 0 0 

 

Frequency Table 

 

 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  27 43,5 43,5 43,5 

 35 56,5 56,5 100,0 

Total 62 100,0 100,0  

 

 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  10 16,1 16,1 16,1 

 25 40,3 40,3 56,5 

 17 27,4 27,4 83,9 

 10 16,1 16,1 100,0 

Total 62 100,0 100,0  

 

  

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  4 6,5 6,5 6,5 

 19 30,6 30,6 37,1 

 35 56,5 56,5 93,5 

 4 6,5 6,5 100,0 

Total 62 100,0 100,0  
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Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  22 35,5 35,5 35,5 

 9 14,5 14,5 50,0 

 12 19,4 19,4 69,4 

 5 8,1 8,1 77,4 

 14 22,6 22,6 100,0 

Total 62 100,0 100,0  

 

 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  32 51,6 51,6 51,6 

 15 24,2 24,2 75,8 

 11 17,7 17,7 93,5 

 3 4,8 4,8 98,4 

10,00 1 1,6 1,6 100,0 

Total 62 100,0 100,0  

 

 

 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  18 29,0 29,0 29,0 

 43 69,4 69,4 98,4 

24,00 1 1,6 1,6 100,0 

Total 62 100,0 100,0  
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FREQUENCIES  

Statistics 

 

   

N Valid 62 62 62 

Missing 0 0 0 

Mean 3,6452 3,6290 2,4516 

Std. Deviation 1,20241 1,17674 1,28901 

 

Statistics 

 

  

N Valid 62 62 

Missing 0 0 

Mean 2,5161 2,5484 

Std. Deviation 1,15577 1,19668 
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Statistics 

 

   

N Valid 62 62 62 

Missing 0 0 0 

Mean 3,0323 3,0000 2,9194 

Std. Deviation 1,26708 1,25450 1,20516 

 

Statistics 

 

  

N Valid 62 62 

Missing 0 0 

Mean 3,0323 2,9032 

Std. Deviation 1,22766 1,23752 
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FREQUENCIES  

Statistics 

 

   

N Valid 62 62 62 

Missing 0 0 0 

Mean 3,3387 3,4194 2,8387 

Std. Deviation 1,14439 1,10955 1,20373 

 

Statistics 

 

  

N Valid 62 62 

Missing 0 0 

Mean 2,8710 3,6935 

Std. Deviation 1,18022 1,04941 
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Statistics 

 

    

N Valid 62 62 62 62 

Missing 0 0 0 0 

Mean 3,7258 3,9032 2,3065 3,5161 

Std. Deviation 1,16182 1,14103 1,26217 1,09757 

 

Statistics 

 

   

N Valid 62 62 62 

Missing 0 0 0 

Mean 4,4677 4,4677 2,8065 

Std. Deviation ,67064 ,74035 1,35306 

 

 

 
 



 
89 

 

 

Correlations  

   

 Pearson Correlation 1 ,451
**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 62 62 

 Pearson Correlation ,451
**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 62 62 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

  

Correlations  

   

 Pearson Correlation 1 ,431
**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 62 62 

 Pearson Correlation ,431
**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 62 62 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Correlations  

   

 Pearson Correlation 1 ,434
**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 62 62 

 Pearson Correlation ,434
**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 62 62 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

 



 

(spss) 

 

 

 

Abstract 

This study aimed to explore the organizational justice level and examine the 
impact of  its dimensions (distributive justice, procedural justice, Interactive 
Justice) in organizational commitment in the Treasury of the state of Jijel with a 

sample of (62) employees, where the information gathered were analysed by using 
the  statistical program of social sciences  through  the use of some statistical 

methods ( arithmetic mean, standard deviation, correlation coefficient). 
One of the main results of this study, there is a positive impact of the 

organizational  justice dimensions (distributive justice, procedural justice, 
Interactive Justice) in organizational commitment by (0.439) at level of significance 

(0.01)  finally, the result obtained shows there is a weakness in employee’s 
perception of organizational justice. so,the study recommend enhancing 

employee’s perception of the organizational justice, In order to improve  
organizational commitment.  

  
Key words : 
 organizational justice, distributive justice, procedural justice, Interactive Justice, 

organizational commitment. 
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