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 شكر وعرف ان
 

على نعمه التي لا تعد ولا  نتهاءإو  ا  بتداءإله يليق بجلال وجهه وعظيم سلطانه فالشكر  الحمد لله حمدا  
 .الله على جزيل عطائه وعظيم فضله تحصى والشكر

ه ر طريقنا ويسر ووفق وأعان في إتمام هذه الدراسة وتقديمها على الشكل الذي هي عليه اليوم فلناالذي أ 
  الحمد والشكر الرحمان المستعان

 الأتعاب.زالة إليل الصعاب و ذدعواتهما كفيلة بتونخص بالشكر الوالدين الكريمين الذين كانت 

به  ت" على ما جادعواطف سليمان " فةمشر أستاذتي المتنان إلى قدم بعظيم الشكر والإتأأن  يكما يشرفن
 طيلة فترة إعداد الدراسة تهمن نصائح سديدة وملاحظات دقيقة وعلى المجهود المضني الذي بذل

الله  افجزاهة حين الصواب نعم المشرف تنيالخطأ وشجعحين تني الدائمة لمراحل إتمامها، فوجه اومتابعته
 خيرا.

وكذلك الشكر الجزيل لأعضاء اللجنة المناقشة على تفضلهم وقبولهم المناقشة هذه المذكرة والحكم 
 .عليها وإثرائها بآرائهم السديدة

أو بعيد في كما لا يفوتنا أن تتقدم بالشكر الجزيل إلى كل من تفضل علينا بجهد أو مشورة من قريب 
 والامتنان.إنجاز هذا العمل المتواضع، فلهم منا جزيل الشكر 

الجميع عنا خير الجزاء وأن يوفقهم لما يحبه ويرضاه إنه  زيالأخير نسأل الله العلي القدير أن يج فيو 
 .سميع مجيب
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 ملخص الدراسة

الإلتزام التنظيمي لدى أساتذة أثر العدالة التنظيمية في تحقيق  تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على
أساتذة التعليم الثانوي بسيدي خالد ولاية أجل ذلك قمنا بدراسة ميدانية مست عينة من  التعليم الثانوي، ومن

ستيانة ستييا  لجم  الييانا  إذ مممنا إالاائنا الى  استخدام ومن اجل ذلك لجأستاذ.  60قدرها  أولاد جلال
ستخدام مجموعة وتم تحليلها بإ العدالة التنظيمية والإلتزام التنظيمي،بعاد أ بينسؤال مقسمة  42مكونة من 

عتمدنا على المنهجين الومفي والتحليلي لدراسة الموضوع نظريا إالحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية. كما 
ة شقرة بن مالح ثانوي  بمؤسستي بالتعليم الثانوي ةذتاأس بعض تطييق ما تم التطرق له نظريا علىوميدانيا ب

، وتوملت الدراسة إلى عدد من النتائج أهمها وجود ولاية أولاد جلال بسيدي خالد  ومتقنة قرمي مخمد
، وأيضا وجود لإلتزام التنظيميل مرتف ، وكذا مستوى للعدالة التنظيمية بمؤسسا  التعليم الثانويمستوى مرتف  

لدى أساتذة  في تحقيق الإلتزام التنظيمي للعدالة التنظيميةذا  دلالة إحصائية ومتوسطة  موجية طرديةعلاقة 
  التعليم الثانوي بسيدي خالد لولاية أولاد جلال.

هذه الدراسة على ضوء النتائج المتحصل عليها تقديم بعض المقترحا  منها: ضرورة  كما حاولنا في
دوا  الوطنية والدورا  التدرييية، التي تنظيم وتشجي  المؤتمرا  والنم   ملائم لطييعة عملهم،توفير مناخ عمل 

إعادة تحيين نظام الأجور بالإضافة إلى تعمل على زيادة المعارف والمهارا  وتعزيز الإلتزام التنظيمي، 
والمكآفا  والحوافز المعتمد لتشجي  الأساتذة وتحفيزهم، م  ضرورة الزيادة في تطييق العدالة على مستوى 

 ما فيما يخص نظام العقوبا  دو  تمييز أو تحيز.الإجراءا  التنظيمية، لاسي
 

 الكلمات المفتاحية: العدالة التنظيمية، الإلتزام التنظيمي.
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Summary 

 

This study aims to identify the impact of organizational justice in achieving 

organizational commitment among secondary education teachers. For this purpose, we 

conducted a field study that included a sample of 50 secondary education teachers in Sidi 

Khaled, Ould Jalal Province. The questionnaire tool was used to collect data. We designed a 

questionnaire consisting of 24 questions divided between the dimensions of organizational 

justice and organizational commitment, and it was analyzed using the Statistical Package for 

the Social Sciences (SPSS) version 22. We also relied on the descriptive and analytical 

approaches to study the topic theoretically and in the field by applying what was discussed 

theoretically. There are  teachers in secondary education in Sidi Khaled, Ould Jalal 

province.and reached a number of results, the most important of which is the presence of a 

high level of organizational justice in secondary education institutions, as well as a high level 

of organizational commitment, and also the existence of a direct positive and moderate 

influence relationship with statistical significance for organizational justice in achieving 

organizational commitment among secondary education teachers in Sidi Khaled, Ouled Jalal 

province. 

We also tried in this study, in light of the results obtained, to present some proposals, 

including: the necessity of providing a work climate appropriate to the nature of their work, 

while organizing and encouraging conferences, national seminars, and training courses, which 

work to increase knowledge and skills and enhance organizational commitment, in addition to 

revamping the system of wages, rewards, and incentives. Approved to encourage and 

motivate professors, with the need to increase the application of justice at the level of 

organizational procedures, especially with regard to the penal system without discrimination 

or bias. 
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 :مقدمة
تعد العدالة التنظيمية بومفها إحدى الأساليب الإدارية التي تيين أ  الفرد يشعر بالعدالة من جراء مقارنة 
ما يحصل عليه وما يقدمه م  ما يحصل عليه الآخرو  وما يقدمونه، ومن هنا فإننا نستطي  القول أ  العدالة 

يد من المتغيرا  وبالتطوير المعرفي للموارد التنظيمية إحدى محددا  السلوك نظراً لعلاقتها المياشرة بالعد
اليشرية، فهي تؤثر بشكل مياشر على دواف  الأفراد في العمل وهذه الأخيرة تعتير أحد العوامل المؤثرة في الإلتزام 
من خلال إستجابا  أفراد المنظمة وتفهم مواقفهم وإهتماماتهم وحاجاتهم وخلق بيئة أو مناخ إيجابي والربط 

الأفراد وأهداف المنظمة ومشاركتهم في إتخاذ القرارا  وتشجي  مهاراتهم وأدائهم وهذا يخلق حالة  بين أهداف
من الشعور بالإلتزام والولاء وإخلاص وأمانة ومدق وتدفعهم للعمل بإستخدام كامل مجهوداتهم لتحقيق 

ي بلوغ الأهداف التنظيمية أهدافهم وأهداف المنظمة والإستمرار فيها، فالإلتزام التنظيمي هو عنصر حيوي ف
،كما يسهم في تطوير قدرا  المنظمة على اليقاء والنمو المتوامل، لذا نجد أ  موضوع الإلتزام التنظيمي قد 

 نال إهتمام الكثير من الياحثين في مجال الإدارة.
يتولد الإلتزام التنظيمي من محصلة التفاعل القوي بين خصائص أفراد وشخصياتهم وضغط العمل 

العوامل التنظيمية والمؤثرا  المجتمعية والييئة العامة، إذ أ  الإلتزام التنظيمي هو إدراك من الأفراد بالتوافق بين و 
 قيمهم وأهدافهم م  أهداف وقيم التنظيم الذي يعملو  به.

هو أحد التحديا  التي تواجهها المؤسسا ، وذلك  الموظفينوبناء على ذلك فإ  تحقيق العدالة بين 
وع مواردها اليشرية واختلاف ثقافتهم وخلفياتهم المعرفية والاقتصادية، وتعتير العدالة التنظيمية من المواضي  لتن

الهامة في مجال السلوك التنظيمي والقائمة على ميدأ الإنصاف والمساواة بين المؤسسة ومواردها اليشرية أو بين 
ب مراعاتها نظرا لأهميتها في زيادة الإنتاجية وبالتالي الموارد اليشرية فيما بينها، فهي من الأمور التي يج

 الموارد اليشرية والمؤسسة ككل. والالتزامانعكاسها على أهداف 
 إشكالية الدراسة:-1

حتى يتم تحقيق الالتزام التنظيمي والومول بالفرد إلى درجة الإيما  القوي والقيول بقيم المؤسسة 
إستمراره بالعمل فيها وكذلك في إجتهاده في مضاعفة جهوده لمصلحة منظمة، وأهدافها والرغية القوية لديه في 

الوظيفية والتنظيمية تجاه أهداف التي  سوف تؤثر في إتجاهاته وسلوكياته لابد أ  يشعر فيها بالعدالة والتي
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بولاية أولاد  وي سنحاول إثياته في دراستنا الحالية على أساتذة التعليم الثان تسعى المنظمة لتحقيقها، وهذا ما
 وتاسياسا مماسيق نطرح سؤال تالي :جلال 

 لدى أساتذة التعليم الثانوي تحقيق الإلتزام التنظيمي في للعدالة التنظيميةأثر ذو دلالة إحصائية هل يوجد 
عند بولاية أولاد جلال -سيدي خالد -مؤسستي تحديداً بثانوية شقرة بن مالح ومتقن القرمي محمد ب

 ؟مستوى معنوية 
  الأسئلة الفرعية:-0

 للإجابة على الإشكالية الرئيسية لابد من الإجابة على التساؤلا  الفرعية التالية:
 ؟ماهو مستوى العدالة التنظيمية في مؤسستي محل الدراسة  -
 ؟ماهو مستوى الالتزام التنظيمي في مؤسستي محل الدراسة  -
-لدى أساتذة التعليم الثانوي تحقيق الإلتزام التنظيميعلى  يةعدالة التوزيعالأثر ذو دلالة إحصائية هل يوجد  -

 ؟عند مستوى معنوية بولاية أولاد جلال -سيدي خالد

-لدى أساتذة التعليم الثانوي تحقيق الإلتزام التنظيميعلى  ئيةعدالة الإجراالأثر ذو دلالة إحصائية هل يوجد  -
 ؟عند مستوى معنويةبولاية أولاد جلال -سيدي خالد

-لدى أساتذة التعليم الثانوي تحقيق الإلتزام التنظيميعلى  التعامليةعدالة الأثر ذو دلالة إحصائية هل يوجد  -
 ؟عند مستوى معنوية بولاية أولاد جلال -سيدي خالد

 الدراسات السابقة:-0
الياحثين والمفكرين، حيث ظهر  العديد من دراساتهم حظيت متغيرا  الدراسة باهتمام متزايد لكثير من 

من خلال رسائل الماجستير وأطروحا  الدكتوراه والمقالا  واليحوث العلمية التي نشر  في الدوريا  
المحكمة، في بعض الكتب، وفيما يلي سوف نقوم بعرض أهم الدراسا  السابقة مرتية حسب تسلسلها الزمني 

 ك كما يلي:من الأحدث إلى الأقدم وذل
 الدراسات التي تناولت العدالة التنظيمية: -0
لعدالة التنظيمية كمحدد لممارسة سلوكيات المواطنة ا(، المعنونة بـ: "4042)سماء عيساوي أ دراسة -

قتصاد مجلة الإ"، مقال منشور في -باتنة  سمنت عين التوتةحالة مؤسسة الإ دراسة-التنظيمية 
 .02، العدد 22، المجلد الصناعي
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تهدف هذه الدراسة إلى إثيا  هل العدالة التنظيمية تعتير كمحدد لممارسة سلوكيا  المواطنة 
التنظيمية بمؤسسة الإسمنت عين توتة، وقد تم الإعتماد على المنهج الومفي التحليلي في معالجة 

ليل بيانا  الإشكالية بإستخدام أداة الإستييا  التي وزعت بشكل عشوائي على عمال المؤسسة وتم تح
 بإستخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية. SPSSالدراسة بإستخدام برنامج 

وقد توملت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها أ  مستوى تطييق العدالة التنظيمية في 
المؤسسة محل الدراسة كا  ضعيفاً، عكس مستوى ممارسة سلوكيا  المواطنة التنظيمية الذي جاء 

 وأ  العدالة التنظيمية كمحدد لممارسة سلوكيا  المواطنة كا  ضعيفاً.مرتفعاً 
العدالة التنظيمية دورها في تفعيل (، المعنونة بـ: "4040)ربحي كريمة و دراسة سرير الحرتسي حياة  -

مقال منشور  ،- saaحالة الشركة الوطنية للتأمين  دراسة-الإبداع الإداري بالمؤسسة الجزائرية 
 .04، العدد 00تصاد والتنمية اليشرية، المجلد في مجلة الاق

التعرف على أثر أبعاد العدالة التنظيمية )العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، العدالة تهدف هذه الدراسة إلى 
وحدة موازية، وقد تم جم   SAAفي تعزيز الإبداع الإداري بالشركة الوطنية للتأمين  التفاعلية، العدالة التقييمية(

عامل، ومن  00الييانا  والمعلوما  المتعلقة باليحث من خلال تصميم إستيانة وتوزيعها على عينة ضمت 
خلال إستعمال عدة وسائل إحصائية كانت أبرز النتائج التي تومل إليها الياحث وجود تأثير معنوي لجمي  

  .أبعاد العدالة التنظيمية على الإبداع الإداري
 الدراسات التي تناولت الإلتزام التنظيمي:2-

تنظيمي وأثره على أداء العاملين الإلتزام ال( المعنونة بـ: " 4040دراسة رقاني شريفة ومنقلي عائشة ) -
، مذكرة ماستر في العلوم الاجتماعية، تخصص علم الإجتماع تنظيم -دراسة ميدانية ببلدية رقان

 والإجتماعية والعلوم الإسلامية، جامعة أدرار. كلية العلوم الإنسانية وعمل،  
الكشف عن طييعة العلاقة بين الإلتزام التنظيمي وأداء العاملين في المؤسسة م   تهدف هذه الدراسة إلى

تعميق مستوى فهم موضوع الإلتزام التنظيمي وأثره على أداء العاملين بالإضافة إلى محاولة معرفة درجة الإلتزام 
وتكو  مجتم  الدراسة من عينة عشوائية بسيطة من العاملين والذي يؤدي إلى تحسين أدائهم،  التنظيمي لدى

إستمارة   60موظف وموظفة من مجتم  الدراسة، وقد تم توزي   60مجتم  الدراسة الكلي بلغ عددهم 
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انة إستمارة منها عشرة إستمارا  لم يجيب عنها بعض الميحوثين، وقد تم الإستع 00إسترجعت منها 
 بمجموعة الأساليب الإحصائية مثل المتوسط الحسابي ومعامل إرتياط بيرسو  لحساب العلاقة بين المتغيرين.

الإلتزام التنظيمي له علاقة طردية تقوي الإلتزام الوظيفي لدى العاملين فهي وخلصت هذه الدراسة إلى أ  
بالمواعيد يكسب الرضا لدى المسؤول حتى ولو مرست  بذلك تجعل العامل أكثر إطمئنا ، وأيضا أ  الإلتزام

عليه ضغوط كييرة، بالإضافة أ  الإلتزام الوظيفي لا يتأثر بالظروف الخارجية للعامل لأنه يني  من كونه عنصر من 
أخلاقيا  المهنة لديه، وأخيرا وجد الياحث من خلال بحثه في موضوع الدراسة قد تومل لكو  الإلتزام 

   العامل يتأثر بالمشاكل بالإدراية وقد لا يأثر بالمشاكل الشخصية لدى العامل.الوظيفي لدى 
دور الإلتزام التنظيمي في تحسين الأداء (، المعنونة بــ:"4022دراسة رزيقة بورويس ونسيمة فريطس) -

مذكرة ماستر في علم الاجتماع،  ،-دراسة ميدانية بمؤسسة الخزف الصحي بميلة-الوظيفي 
 تخصص تنظيم عمل، كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، جامعة جيجل.

العمل على تعزيز دور الإلتزام في دف  العاملين للتميز في أدائهم، والومول إلى  هدفت هذه الدراسة إلى
 وأداء أكير.ود نتائج ملموسة حول دور الإلتزام التنظيمي في رف  وتحسين وتطوير وبذل مجه

أ  إلتزام العاملين يعتير أحد الركائز الضرورية لتحسين مستوى أداء العاملين، مما  إلى وخلصت هذه الدراسة
في العمل ما يضمن موامفا  عمل جيدة تستطي  من خلالها المؤسسة رف  إنتاجيتها ومن ثمة  يدفعهم للتفاني

تحقيق ميزة تنافسية، كما أ  للالتزام التنظيمي دور كيير في عملية رف  الإنتاجية وتحسين جودتها، حيث أميح 
نفيذها والرف  من كفاءة إنجاز هذا الأخير الأداة الراهنة والفعالة لزيادة القدرة على أداء المهما  وسرعة ت

مختلف الأعمال، كما أميح الالتزام التنظيمي يمثل عنصرا هاما في زيادة كفاءة وفاعلية المؤسسا  بمختلف 
 أنواعها وأحجامها وأنشطتها وأهدافها التي أنشئت لأجلها

را  الفرضيا  وقد كشفت هذه الدراسة من خلال إطارها الميداني وبعد التحليل الكمي والكيفي المؤش
التي تم مياغتها في شكل أسئلة استمارة، فقد تيين من خلال تلك التحليلا  أ  نسية تحقق الفرضيا  كانت  
كييرة جدا، وهذه الفرضيا  تتمحور حول أ  إعداد العامل يؤدي إلى موامفا  عمل جيدة، والإلتزام 

يدف  إلى التفاني في العمل وبهدف التأكد  بالإجراءا  التنظيمية يضمن قوة عمل، وإرتياط العامل بالمؤسسة
من الصدق الإميريقي للفرضية العامة تم تجسيدها في فرضيا  فرعية، وبعد إختيارها ميدانيا تم التومل إلى 
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مجموعة من النتائج الإيجابية التي تؤكد وتدعم محة هذه الفرضيا ، مما يدل بالفعل على أهمية الإلتزام 
 ن الأداء الوظيفي بمؤسسة الخزف الصحي.التنظيمي ودوره في تحسي

 الدراسات التي تناولت العدالة التنظيمية والإلتزام التنظيمي:3-
العدالة التنظيمية وعلاقتها بالإلتزام  (، المعنونة بــ:4044دراسة دكمة محمد القاسم وبن عزة الطيب) -

مذكرة ماستر في علوم ، -يبات دراسة ميدانية لدى أساتذة التعليم الإبتدائي بدائرة الط-التنظيمي 
 التسيير، تخصص إدارة أعمال، كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة ورقلة.

هدفت هذه الدراسة إلى تحليل طييعة العلاقة بين العدالة التنظيمية والإلتزام التنظيمي لدى أساتذة التعليم 
ج المنهج الومفي التحليلي، بالإضافة إلى ذلك قام الياحث بالإستعانة الإبتدائي بدائرة الطييا ، لذلك تم إنتها 

بالمنهج الإستقرائي من خلال دراسة ميدانية حول علاقة العدالة التنظيمية بالإلتزام التنظيمي لدى أساتذة التعليم 
وتكو  مجتم   الإبتدائي بدائرة الطييا ، بهدف الإجابة على إشكالية الدراسة وتعميم النتائج في الأخير،

 202الدراسة من عينة من أساتذة التعليم الإبتدائي بدائرة الطييا ، وشملت العينة التي أجريت الدراسة عليها 
أستاذاً، وقد تم الإستعانة بمجموعة الأساليب الإحصائية مثل المتوسط الحسابي ومعامل بيرسو  وتحليل 

ائج أهمها أ  مستوى العدالة التنظيمية بجمي  أبعادها الإنحدار المتعدد. وخرجت الدراسة بمجموعة من النت
لدى أساتذة التعليم الإبتدائي بدائرة الطييا  كا  مرتفعاً، كما بينت النتائج ا  مستوى الإلتزام التنظيمي لدى 

موجية  أساتذة التعليم الإبتدائي بدائرة الطييا  جاء بدرجة مرتفعة، وقد أظهر  النتائج أيضا وجود علاقة إرتياطية
 دالة إحصائياً بين العدالة التنظيمية الكلية والإلتزام التنظيمي لدى أساتذة التعليم الإبتدائي بدائرة الطييا .

"إدراك العدالة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام التنظيمي لدى  ( بعنوان:0102دراسة زروقي خولة ) -
". هدفت هذه الدراسة إلى معرفة إدراك العدالة التنظيمية الممرض في مستشفى سليما  عميرا  بتقر 

تقر  ولمعالجة هذه  -وعلاقتها بالالتزام التنظيمي لدى ممرضى في مستشفى سليما  عميرا  
( استيانة على عينة عشوائية لدى ممرضي المستشفى وتم تحليلها باستخدام 00الإشكالية تم توزي  )

اعتمد  الياحثة على المنهج الومفي، وخلصت الدراسة لعدد من (، و SPSSبرنامج تحليل الييانا  )
 النتائج أهمها:

مستوى العدالة التنظيمية لدى الممرض مرتفعة في مستشفى سليما  عميرا  تقر  وكذا مستوى   -
 الالتزام التنظيمي
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 عدم وجود علاقة بين إدراك العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي لدى المؤسسة.  -
 وفرضيات الدراسة:نموذج -0

 نموذج الدراسة:-أولا
التنظيمي قمنا بيناء نموذج يرتكز على التأميل  من أجل دراسة أثر العدالة التنظيمية في تحقيق الإلتزام

النظري وتحليل الدراسا  السابقة، حيث سيتم اعتماد بحث ذو متغيرين المتغير المستقل المتمثل في العدالة 
التنظيمية والمتغير التاب  الإلتزام التنظيمي، وذلك ليناء نموذج إفتراضي للدراسة؛ كما هو موضح في الشكل 

 الآتي:
 (: نموذج البحث0رقم )الشكل 

 

 

 

 

 

 

 من إعداد الطالب المصدر:
 فرضيات الدراسة: -ثانيا

 بناءً على المسح الادبي للدراسا  ذا  الصلة بموضوعنا، انطلقنا من هذه الفرضيا  والموضحة فيما يلي:
  :الفرضية الرئيسية 

لدى أساتذة التعليم الالتزام التنظيمي  فيثر ذو دلالة إحصائية بين العدالة التنظيمية بأبعادها أ"لا يوجد 
 ".جلالبولاية أولاد -سيدي خالد– بمؤسستي  الثانوي

 يندرج ضمن هذه الفرضية عدة فرضيا  فرعية:
لدى  يةعدالة التوزيعالمن منظور  تحقيق الإلتزام التنظيميعلى  للعدالة التنظيميةأثر ذو دلالة إحصائية يوجد  لا -

 ؟عند مستوى معنوية بولاية أولاد جلال -سيدي خالد-أساتذة التعليم الثانوي

 العدالة التنظيمية
 )المتغير المستقل( 

 عدالة التوزيعات

 عدالة الاجراءات

 عدالة التعاملات

 الالتزام التنظيمي
 
 

 الالتزام العاطفي
 الالتزام المعياري

 الالتزام الاستمراري
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 ئيةعدالة الإجراالمن منظور  تحقيق الإلتزام التنظيميعلى  للعدالة التنظيميةأثر ذو دلالة إحصائية يوجد  لا -
 ؟عند مستوى معنوية بولاية أولاد جلال -سيدي خالد-لدى أساتذة التعليم الثانوي

لدى  التعامليةعدالة المن منظور  تحقيق الإلتزام التنظيميعلى  للعدالة التنظيميةأثر ذو دلالة إحصائية يوجد  لا -
  ؟عند مستوى معنوية بولاية أولاد جلال -سيدي خالد-أساتذة التعليم الثانوي

 :منهجية الدراسة-5
في هذه الدراسة على  الاعتمادمحة الفرضيا ، تم  واختيارللإجابة على الإشكالية المطروحة لليحث 

حيث كا  اختيارنا لهذا المنهج  ،للموضوع الجانب النظريالتحليلي، عند تناول  وكذا المنهج المنهج الومفي
ولكونه  نظرا لطييعة موضوع الدراسة والذي يتطلب الومف والتحليل في كلتا جانيي الدراسة النظري والتطييقي،

من أكثر المناهج إستخداماً في دراسة الظواهر الاجتماعية والإنسانية، ولأنه يناسب الظاهرة موض  الدراسة كونه 
 على دراسة الواق  أو الظاهرة، م  الإستعانة بمنهج دراسة الحالة لتعزيز هذا اليحث.يعرف بأنه أسلوب يعتمد 

 أدوات جمع البيانات:-6
تعتير عملية جم  المعلوما  والمصادر مرحلة أولية من المراحل المهمة في اليحث العلمي التي 

تمدنا في قراءتنا الإستكشافية تسهل على الياحث عملية دراسة الموضوع والتعرف على حيثياته، وعليه فقد إع
ميدانية لدى دراسة  -لموضوع الدراسة الحالية المعنونة : " أثر العدالة التنظيمية في تحقيق الإلتزام التنظيمي

ولاية أولاد جلال " على مصادر مختلفة في الجانب النظري ب -سيدي خالد-بمؤسستي  التعليم الثانوي أساتذة
مجموعة من المراج  والمصادر المتمثلة في: الكتب، والدراسا  السابقة المتمثلة في الكتب  بإستعمال

والمذكرا  والرسائل العلمية وأضف إلى ذلك الإستعانة بالمواق  الإلكترونية، وذلك بغية الإلمام بموضوع 
المعلوما  الرئيسية، والتي  الدراسة الميدانية، أما بالنسية للجانب التطييقي فقد تمت الإستعانة بأدوا  جم 

 نوجزها فيما يلي:
تعتير الإستيانة تقنية مياشرة لطرح الأسئلة على الأفراد وبطريقة موجهة ذلك أ  ميغ  الإستبانة: -

الإجابا  محددة مسيقا، هذا مايسمح بالقيام بمعالجة كمية بهدف إكتشاف علاقا  رياضية، حيث 
بمتغيرا  الدراسة تعلق بالييانا  الشخصية، والثاني يتعلق ، الأول يقسمينتم تقسيم الإستيانة إلى 

يتعلق  الثانيبالمتغير المستقل )العدالة التنظيمية(، أما والذي بدوره إنقسم إلى محورين، الأول يتعلق 
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يرنامج الحزم الإحصائية للعلوم الإجتماعية في بالمتغير التاب  )الإلتزام التنظيمي(، وتم الإستعانة ب
 .الحالةدراسة إلى النتائج المتعلقة بالومول 

 والعينة: المجتمع-7
 مجتمع الدراسة: 

يقصد بمجتم  الدراسة على أنه جمي  الأفراد التي يمكن أ  يكونوا جزاءاً في عينة الدراسة ومجتم  
بسيدي خالد  بمؤسستي يتكو  مجتم  الدراسة من أساتذة التعليم الثانويالدراسة لموضوع اليحث، وعليه 

 .ولاية أولاد جلالل
 عينة الدراسة: 

 عليها الدراسة وإجراء بطريقة معينة إختيارها يتم الدراسة مجتم  من جزئية مجموعة بأنهّا العينة تعرف
 مجتم  الدراسة. كامل على وتعميمها النتائج تلك إستخدام ثم ومن

تم  أستاذ، حيث 60وقد بلغ عددهم ، جتم  الدراسة الكليملقد تم إختيار عينة عشوائية بسيطة من 
بولاية -سيدي خالد-إستمارة بمتقن القرمي محمد  00بثانوية شقرة بن مالح، و 00إستمارة منها  60توزي  

إستيانة  00، ومنه تيقى لنا إستمارا  غير مالحة للتحليل 0منها  إستمارة 00 أولاد جلال، تم إستراجاع
 .مالحة للتحليل

 المكانية:الزمانية و  الحدود-01
 يتحدد هذا اليحث بما يلي:

 .4042الحدود الزمانية: حدد  المدة الزمانية للدراسة إبتداء من شهر فيفري إلى غاية شهر جوا   -
الحدود المكانية: تم إجراء دراسة الحالة على مستوى مؤسستي التعليم الثانوي تحديداً بثانوية شقرة بن مالح  -

 .بولاية أولاد جلال-خالد  سيدي-ومتقن القرمي محمد 
 أهمية الدراسة: -00

تتمثل أهمية الدراسة من أهمية موضوع العدالة التنظيمية الذي يعد من المواضي  التي شهد  اهتماما 
متزايدا في الآونة الأخيرة، نظرا لتأثيرها النفسي الواضح والذي بدوره يؤثر على الأداء التنظيمي في تحقيق أهداف 

الييداغوجية والتدريسية لدى الموظف من خلال تحسين أدائه بالإضافة إلى الدور الذي يلعيه الالتزام العملية 
التعرف على المفاهيم والجوانب المتعلقة بالعدالة التنظيمية والالتزام كذلك  التنظيمي في تحقيق هاته الأهداف،



                                                                                                مقدمة 
 

 ي
 

الثانوي بمؤسستي بلدية لتنظيمي لدى أساتذة التعليم التنظيمي، وكذا دراسة تأثير العدالة التنظيمية على الالتزام ا
بالإضافة إلى إبراز أهمية تطييق العدالة التنظيمية بالنسية لهم، حيث تساهم العدالة التنظيمية في  سيدي خالد

 ضما  الالتزام التنظيمي لدى هذه الفئة، فضلا عن زيادة كفاءتهم وفعاليتهم.
 أهداف الدراسة:-24

 ع الدراسة في:تكمن أهداف موضو 
 الإطلاع على واق  العدالة التنظيمية محل الدراسة.-
 التعرف على مستوى العدالة التنظيمية والإلتزام التنظيمي لدى أساتذة التعليم الثانوي. -
 محاولة معرفة درجة الالتزام التنظيمي لدى العاملين والذي يؤدي إلى تحسين أدائهم.-
 التعرف على مدى تأثير أبعاد العدالة التنظيمية على الإلتزام التنظيمي.-
 لتزام التنظيمي.لإمحاولة الوقوف على الآليا  التي تزيد من فعالية ا -
التومل الى نتائج يمكن من خلالها مياغة بعض التوميا  التي تساعد أمحاب القرار في مؤسسا   - 

 التعليم الثانوي.
 :هيكل الدراسة-00

من أجل الإلمام بموضوع الدراسة والإحاطة به ومعالجة الإشكالية المطروحة رأينا تقسيم اليحث إلى 
ثلاث فصول، الفصل الأول كا  بعنوا  الإلتزام التنظيمي حيث تم التطرق في الميحث الأول إلى ماهية الإلتزام 

وفي الميحث الثالث تناولنا مراحل  التنظيمي، التنظيمي، وتم في الميحث الثاني التعرف على أساسيا  الإلتزام
ونتائج الإلتزام التنظيمي، أما الفصل الثاني بعنوا  العدالة التنظيمية حيث تطرقنا فيه إلى ماهية العدالة التنظيمية 

لتعرف على لفي الميحث الأول، وأبعاد العدالة التنظيمية في الميحث الثاني، وخصص الميحث الثالث 
لدراسة الجانب التطييقي لدراسة علاقة الإرتياط والتأثير بين  وخصص الفصل الثالث ،الة التنظيميةأساسيا  العد

من أجل تحليل  الدراسة عينةالعدالة التنظيمية والإلتزام التنظيمي، من خلال تصميم إستييانة وتوزيعها على 
 ودراسة الموضوع.
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ــد: ــ ــ  تـــمـــهــي

منذ مطل  النصف الثاني من  الإدارةالاهتمام بمفهوم الالتزام التنظيمي من قيل الياحثين في مجال بدأ 
(، بحيث يعد بمثابة ظاهرة إنسانية تتأثر بالعوامل 2500القر  العشرين وحتى الوقت الحاضر تحديد بدايا  )

وركز  الأبحاث بالدراسة في أدبيا  السلوك التنظيمي نتيجة تأثيره على  ،النفسية والاجتماعية والاقتصادية
ا  ومحددا  الالتزام التنظيمي وما قد يترتب عليه من نتائج قد تؤثر على حول مسييو  ،سلوك الأفراد بصفة عامة

مستقيل المنظمة والعاملين فيها لما له الأثر كيير على تحقيق الأهداف المخططة لها بكفاءة وفعالية، وبالتالي 
ر ممكن من تجاها  للفرد نحو تحديد أكير قدإويتواجد الالتزام في شكل  التأثير على إنتاج المنظمة ككل

ذلك التجربة اليابانية حيث يعتير الالتزام التنظيمي  مثال علىالنوايا السلوكية تجاه المنظمة التي ينتمي لها، وخير 
شيء مقدس ويلتزمو  بالعمل في مؤسساتهم إلى التقاعد ويحرمو  على تقديم أفضل خدما   للأفراد العاملين

في نطاق المنظمة يؤدي إلى ظهور العديد من النتائج السليية سواء  منظماتهم، لأ  نقص التزام الموارد اليشريةل
  كالتالي:  ثلاثة مياحثلتزام التنظيمي من خلال لإومن خلال هذا الفصل سنتطرق إلى ا، للفرد أو للمنظمة

  :ماهية الإلتزام التنظيمي.المبحث الأول 
  :أساسيا  الإلتزام التنظيمي.المبحث الثاني 
  :مراحل ونتائج الإلتزام التنظيمي.مجالات والمبحث الثالث 
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 المبحث الأول: ماهية الإلتزام التنظيمي

طييعتها  ختلافإالالتزام التنظيمي من بين أهم المصطلحا  المهمة في مختلف المنظما  وعلى إ  
وحجمها ونشاطها ونوعها، فقد برز  الحاجة إلى دراسة السلوك الإنساني في المنظما  والغرض منها هو 

لتزامهم، مما أدى إلى ظهور العديد من النماذج وإجراء العديد من الأبحاث إتحفيز الأفراد العاملين فيها وزيادة 
 ،لأساس إلى تحديد العوامل المؤثرة في الالتزام التنظيميلتي تهدف من ااالمتعلقة بموضوع الالتزام التنظيمي، و 

لذا برز  الحاجة إلى دراسته للتعرف أكثر على الوسائل والإجراءا  التي من شأنها زيادة الالتزام التنظيمي لدى 
 .الأفراد في منظماتهم، والذي بدوره يعمل على خدمة رسالة المنظمة

 يالمطلب الأول: مفهوم الإلتزام التنظيم

قَ بِكُمْ عَنْ يقول الحق تيارك وتعالى في سورة الأنعام: }وَأَ َّ هَذَا مِراَطِي مُسْتَقِيمًا فَاتَّيِعُوهُ وَلا تـَتَّيِعُوا السُّيُلَ فـَتـَفَرَّ 
 (200) سورة الانعام,، مفحة  سَيِيلِهِ ذَلِكُمْ وَمَّاكُمْ بِهِ لَعَلَّكُمْ تـَتَـّقُوَ {

 ة.يويعني العهد والقرب والنصرة والمح عليه،: يعني العهد، ويلزم الشيء لا يفارقه، والملازم لشيء مداوم لغة
: تياينت مفاهيم الالتزام التنظيمي نظرا لتياين رؤى الياحثين حوله، إلا أ  توضيح المفهوم قد لازمه صطلاحاإ

 العمل،الا  عدة، مثل: الالتزام نحو جنحو بيئة العمل وتضمينه م لتزامنتيجة التركيز على الإ بعض التعقيد
والتي عير  عن متغيرا   وغيرها،والالتزام نحو جماعة العمل  للعمل،والالتزام نحو الواجيا  والمهام الداخلية 

 (42، مفحة 2550)هيجا ،    التنظيمي.أساسية في الالتزام 
 المنظمة،استعداد الفرد ليذل جهود كييرة لصالح  هو:( بأ  الالتزام parter1968)بورتر، ) ويری

 .والقيول بالقيم والأهداف الرئيسية للمنظمة المنظمة،متلاك الرغية القوية في اليقاء في إو 
يجابي للمنظمة والعزم على العمل التقييم الإ" هو:( فيرى أ  الالتزام sheldon1971أما شلدو  )

يجابي المتولد لدى الفرد تجاه المنظمة التي يعمل فيها، والإخلاص وهو مستوى الشعور الإ "،لتحقيق أهدافها 
 فيها.فتخار بالعمل فيها بالعمل رتياط والإلها وتحقيق أهدافها م  شعوره المستمر بالإ

لتزام رتياطه بها. والإإندماجه م  منظمته و إابق الفرد و فقد عرف هيجا  الالتزام التنظيمي: بأنه قوة تط
التنظيمي حالة من الولاء والشعور الداخلي الذي ييديه الفرد في بذل مجهود عالي المستوى يأمل من خلاله 

 (42، مفحة 2550)هيجا ،  .زيادة فاعلية المنظمة
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التنظيمي بأنه المشاعر التي يطورها الفرد الذي يعيش في مجام  نحو الأفراد فقد عرف اللوزي الالتزام 
والمنظما  والقيم والميادئ والأفكار وهذه المشاعر تمثل رغية الفرد واستعداده التقديم النصيحة لزملائه 

 (20، مفحة 4000)ماهر،  .ومنظمته في العمل
وفضلا عن كو  الالتزام من الأوجه  مختلفة،لأدبيا  في النظر إلى الالتزام التنظيمي من زوايا ونظرا لتعدد ا

  منها:المعقدة للسلوك التنظيمي، فقد برز  تعريفا  للالتزام التنظيمي 
رتياط بين الفرد والمنظمة التي يعمل بها وتطابق أهدافه م  أهداف هذه الالتزام التنظيمي هو حالة من الإ

ليذل قصار جهده لتحقيق أهدافها والحفاظ على بقائها  سلوكياته،والذي ينعكس بدوره على  المنظمة،
  (06، مفحة 4025)ابريعم و بوقندورة،  .رسالتها وذلك عن طريق الالتزام وإستمراريتها وتحقيق

 المطلب الثاني: أهمية الالتزام التنظيمي
عد من أبرز الظواهر السلوكية التي إهتم بها الكتاب والياحثين في علم يلا شك أ  الإلتزام التنظيمي 

ك لعلمهم بالأثر الكيير الذي يحدثه على الأفراد والمنظمة بشكل عام، حيث كلما كا  الإلتزام لالإدارة، وذ
أجل بلوغ أهدافها وتحسين سمعتها، التنظيمي مرتفعا زاد  نسية إرتياط الأفراد بمنظماتهم وتضحيتهم من 

لدى  ومدعماً  والعكس محيح، كما يؤكد واق  المنظما  أ  خصائص مناخها التنظيمي إما يكو  محفزاً 
للإلتزام التنظيمي أهمية ، و أعضاء المنظمة مما يدفعهم ليذل أقصى الجهود لتحقيق أهداف للمنظمة ورسالتها

 ملين، نوجزها فيما يلي:بالغة بالنسية للمؤسسة أو الأفراد العا
 النزعـــــا  و   الالتــــزام التنظيمـــــي للعــــاملين يســـــاعد علــــى تماســـــك الأفـــــراد وثقــــتهم بالمنظمـــــة ويقلــــل مـــــنإ .2

 والإدارة. المشكلا  التي تحصل بين الموظفين 
والتوقعـا  المشــتركة بــين  ئــهالزمالاب هلتـزام لــه علاقـة بشــعور الفـرد بفاعليتــه فــي منظمتـه وتعزيــز علاقاتـأ  الإ .4

وواضـــح أ   والانجــاز،بـــداع والميــادرة والدافعيــة نحــو العمــل نطــلاق الإإالعــاملين وتحقيــق التقــدير المهنــي و 
 .ستقرارا نفسيإالالتزام يمنح الفرد 

ســـتمرارها وزيـــادة إوأيضــا يعتيـــر التـــزام الأفــراد لمنظمـــاتهم عـــاملا هامـــا فــي ضـــما  نجـــاح تلــك المنظمـــا  و  .0
كمـــا تكمـــن أهميــة الالتـــزام فـــي ترجمـــة الرغيــا  والميـــول والاعتقـــادا  التــي تكـــو  داخـــل الفـــرد  إنتاجهــا،

 (46، مفحة 4026)بدرية ،  تجاه منظمته إلى سلوك إيجابي يدف  بالمنظمة إلى التقدم واليقاء. 
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بالإضـــــافة إلـــــى عـــــدة أســـــياب أد  إلـــــى الاهتمـــــام بهـــــذا المفهـــــوم وهـــــي أ  الالتـــــزام التنظيمـــــي يمثـــــل أحــــــد 
فمــن المفتـــرض أ  الأفـــراد  العمـــل،وخامـــة معــدل دورا   الســلوكية،المؤشــرا  الأساســـية للتنيــؤ بعديـــد مــن النـــواحي 

ظمـــة، وكــذلك مجــال الالتـــزام الملتــزمين ســيكونو  أطــول بقـــاء فــي المنظمــة وأكثــر عمـــلا نحــو تحقيــق أهــداف المن
كمــا ،  التنظيمـي قــد جــذب كـلا مــن المــديرين وعلمــاء السـلوك الإنســاني نظــرا لمـا يمثلــه مــن كونــه سـلوكا مرغوبــا فيــه

، مـفحة 4022)بـالأطر،،   هـدفاهم فـي الحيـاة.أيمكـن أ  يسـاعدنا إلـى حـد مـا فـي تفسـير كيفيـة إيجـاد الأفـراد 
26) 

ســتمرارها خامـــة فــي ظــل الييئـــة إنتيجــة للــدور الكييـــر الــذي يلعيــه الالتـــزام التنظيمــي فــي نجـــاح المنظمــا  و 
الحاليـــة التـــي تتميــــز بالمنافســـة الشــــديدة، وبالتـــالي لا توجــــد هنـــاك منظمــــة قـــادرة علــــى الأداء المتميـــز إلا إذا كــــا  

 (200، مفحة 4020)هواين،  .يمأفرادها ملتزمين بأهدافها، وبالتالي تحقيق الاستقرار المنظ

 خصائص الالتزام التنظيميالمطلب الثالث: 
الخصائص التي تميزه عن غيره من المصطلحا  والمتغيرا  السلوكية وهي  يتميز الإلتزم التنظيمي بالعديد من 

 كالتالي:
يجب أ  تتوافر في هذا السلوك ، فبأهداف وقيم المنظمةيعير سلوك الالتزام التنظيمي عن قوة التمسك  .2

 .الرغية القوية في تقديم التضحية للمنظمة بيذل الجهد والطاقة في سييل تحقيق أهداف المنظمة
 يؤثر الالتزام التنظيمي على قرار الفرد فيما يتعلق بيقائه أو تركه للمنظمة.  .4
أ  الالتزام التنظيمي قابل للتغيير حسب درجة تأثير يفتقد الالتزام التنظيمي الخامية الثيا  بمعنى  .0

 العوامل الأخرى فيه.
يستغرق الالتزام في تحقيقه وقتا طويلا، لأنه يجسد حالة قناعة تامة للفرد، كما أ  التخلي عنه لا يكو   .2

، 4022)مرزوق،   نتيجة لتأثير عوامل تنظيمية طارئة بل يكو  نتيجة لتأثيرا  استراتيجية ضاغطة.
 (20مفحة 

قيول الأهداف وقيم المنظمة الأساسية والإيما  بها وبذل المزيد  يغرس الالتزام التنظيمي لدى الأفراد .0
من الجهد لتحقيق أهداف المنظمة ووجود مستوى عال من الانخراط في المنظمة لفترة طويلة إ  

يستدل عليها من ظواهر تنظيمية تتاب  من خلال سلوك الأفراد الالتزام التنظيمي حالة غير ملموسة 
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-220، الصفحا  4022)الخشروم،  . سد مدى ولائهم.جالعاملين في المنظمة وتصرفاتهم التي ت
222) 

 ،أخرى داخل المنظمة إ  الالتزام التنظيمي حصيلة تفاعل العديد من العوامل الإنسانية وظواهر إدارية .6
)حنونة،   .يتأثر الالتزام التنظيمي بمجموعة من العوامل التنظيمية والظروف الخارجية المحيطة بالعمل

 (40، مفحة 4006
 الالتزام التنظيمي لدى الأفراد: يغرس .2
 والظروف الخارجية المحيطة بالعمليتأثر الالتزام التنظيمي بمجموعة من العوامل التنظيمية  .0
 كالتالي:( بعض الخصائص الالتزام التنظيمي، هي  2552ورد سالم وحرحو، )ألقد 

إ  كل المنظما  الحديثة تثمن عنصر الالتزام التنظيمي وتسعى جاهدة لغرسه في أفرادها والاهتمام  .2
 (22، مفحة 4022)بالأطر،،  .به

ستعداد الفرد ليذل أقصى جهد ممكن لصالح المنظمة، ورغية الفرد إيعير الالتزام التنظيمي عن سعي و  .4
، مفحة 4022)درنوني و برقوق،  في اليقاء بها، ومن ثم قيوله وإيمانه بقيم المنظمة وأهدافها. 

40) 
جل تزويد المنظمة بالحيوية والنشاط أيشير الالتزام التنظيمي إلى رغية الفرد للتفاعل الاجتماعي من  .0

 الولاء.ومنحها 
يمثل الالتزام التنظيمي شعورا داخليا يضغط على الفرد للارتياط بالمنظمة، والعمل على تحقيق  .2

 مصالحها.
ستمرار يتضمن الالتزام التنظيمي ثلاثة أبعاد رئيسية وهي اليعد العاطفي بين الفرد والمنظمة، وبعد الإ .0

 واليقاء في المنظمة، والشعور بالواجب اتجاه المنظمة.
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 المبحث الثاني: أساسيات الإلتزام التنظيمي 
بها الياحثين في مجال علم الإدارة، وذلك للأثر  يعد الإلتزام التنظيمي من أبرز الظواهر السلوكية التي إهتم

الهام الذي تحدثه بالنسية للأفراد أو المنظمة ككل، حيث كلما إرتف  مستوى الإلتزام التنظيمي زاد إرتياط الأفراد 
بمنظماتهم وتفانيهم من أجل تحقيق أهدافها، والعكس محيح، وهذا ما ستنطرق إليه في هذا الميحث من 

المطلب الثاني سنتعرف ، أما في التعرف على محددا  الإلتزام التنظيمي في المطلب الأول إلىخلال التطرق 
 على طرق قياس الإلتزام التنظيمي، وأخيراً أبعاد الإلتزام التنظيمي في المطلب الثالث.

 محددات الالتزام التنظيميالمطلب الاول: 
لتزام التنظيمي داخل الياحثين والدارسين حول العوامل التي تساعد على تكوين الإ تعدد  إتجاها 

إلا أ  دراسا  روبر  مارشا ومانري تعتير من الدراسا  المتميزة التي أشار فيها إلى العوامل المساعدة  ،التنظيم
 (46-40، الصفحا  4022جليدة، )بو لتزام التنظيمي وهي: على تشكيل وتكوين الإ

  السياسات:-0
ضرورة العمل على تيني سياسا  داخلية تساعد على إشياع حاجا  الأفراد العاملين في التنظيم، فمن 
المعروف أ  لدى أي إنسا  مجموعة من الحاجا  المتداخلة التي تساعد على تشكيل السلوك الوظيفي له 

يجابيته أو سلييته على قدرة الفرد على إشياع هذه الحاجا ، مما يتولد عنه الشعور إويعتمد السلوك في شدته و 
نتماء، ثم الالتزام أو الولاء التنظيمي، وتتفاو  هذه الحاجا  عند الأفراد العاملين من طمئنا  والإبالرضا والإ

نسانية على اجا  الإحيث الأهمية والأولوية في العمل في إشياعها، وقد أشار ماسلو في نظرية سلم الح
 الحاجا  الفسيولوجية والحاجة إلى تحقيق الذا .

  وضوح الأهداف:- 0
لتزام التنظيمي لدى الأفراد العاملين، فكلما كانت يساعد وضوح الأهداف التنظيمية على زيادة الإ

والمنظمة أكير دراك وفهم الافراد للالتزام أو الولاء التنظيمي إهداف واضحة ومحددة كلما كانت عملية الأ
 ويتطيق ذلك على المنهج والفلسفة والكفاءة الادارية.
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لتزام التنظيمي عند العاملين فوضوح كلما كانت الأهداف واضحة داخل التنظيم كلما زاد  درجة الإ
الأهداف يجعل العاملين أكثر قدرة على فهمها وتحقيقها، وكذا بالنسية لتحديد الأدوار التي تعمل على خلق 

، 4000)عورتاني،  داخل المنظمة. ستقرار وتجنب للصراعإالإلتزام عند العاملين نظرا لما يترتب عليها من 
 (20مفحة 

 : العمل على تنمية مشاركة الأفراد العاملين في التنظيم- 0
فالمشاركة كما يراها  ،تحقيق أهداف التنظيميجابية على إتساعد المشاركة من قيل الأفراد العاملين بصورة 

شتراك الفعلي والعقلي للفرد في موقف جماعي يشجعه على المشاركة والمساهمة لتحقيق الأهداف دايفن هي الإ
وقد أوضحت الكثير من الدراسا  أ  المشاركة  ،الجماعية، ويشترك في المسؤولية في تحقيق تلك الأهداف

لتزام التنظيمي وتجعل الأفراد يرتيطو  بيئة عملهم بشكل أكير بحيث يعتيرو  أ  ما تعمل على زيادة الولاء والا
ستقرارهم، الأمر الذي يؤدي إلى تقيلهم لروح المشاركة إيواجه الفرد من مشكلا  هو تحديد لهم ولأمتهم و 

  برغية جامحة وروح معنوية عالية.
 : العمل على تحسين المناخ التنظيمي-0

ال المتضمن للطرق والأساليب والأدوا  والعنامر والعلاقا  المتفاعلة جمي هو ذلك المفالمناخ التنظي
أنه يمثل شخصية المنظمة  داخل بيئة المنظمة بين الأفراد، وبناء على ذلك يمكن النظر للمناخ التنظيمي على

خلق جو عمل فالمناخ التنظيمي الجيد يشج  على  ،الناجحة وأ  نجاحها يعتمد على جو العمل السائد
من حيث  ستقرار للأفراد والتنظيم ويجعل العاملو  يشعرو  بأهميتهم في العمليجابي يعمل على تحقيق الإإ

مما يؤدي إلى ، تخاذ القرارا  ورسم السياسا  والشعور بوجود درجة عالية من الثقة المتيادلةإالمشاركة في 
  الروح المعنوية، ويزيد درجة الرضا الوظيفي، ويدعم الشعور يعزز الثقة المتيادلة ويرف ،تحقيق الأهداف التنظيمية
 (62، مفحة 2552)القربوبي،   .بالالتزام والولاء التنظيمي

  :تطبيق أنظمة حوافز مناسبة- 2
المناسية يؤدي إلى يتطلب المناخ التنظيمي الجيد أنظمة حوافز معنوية ومادية مناسية، فتوافر الأنظمة 

رتفاع معدلا  الانتاج وتقليل إوبالتالي زيادة الالتزام و  ،زيادة الرضا عن المناخ التنظيمي وعن المنظمة ككل
ستخداما للحوافز وتطييقا إتفق الياحثو  على المنظما  العامة في القطاع العام أقل المنظما  إالتكاليف و 

 لأنظمة الحوافز الجديدة.



الإلتزام التنظيمي                                                                   الفصل الأول                   
 

9 

 

الأسلوب أو الأداة التي تقدم للفرد لإشياع المطلوب بدرجا  متفاوتة لحاجاته الناقصة تعتير الحوافز 
وتركز نظرية الحوافز العمل على الحوافز الداخلية وهي تتعامل أملا م  الأسياب التي تدف  الناس إلى العمل أو 

 (226-220، الصفحا  4006ي، )عيود وتخلي عنه. التي تدفعهم لترك العمل
 : العمل على بناء ثقافة مؤسسية- 6

هتمام بإشياع حاجا  العاملين والنظر إليهم كأعضاء في بيئة عمل واحدة ترسخ معايير أداء متميزة إ  الإ
وإعطائهم دورا كييرا في  ،حترام المتيادل بين الادارة والأفراد العاملينلأفرادها وتعمل على توفير درجة كييرة من الإ

)القربوبي،   والولاء لها. تخاذ القرارا  سيترتب عليه زيادة قوة تماسك المنظمة وزيادة الالتزامإالمشاركة في 
 (62، مفحة 2552

 مط القيادة:ن- 7
وفي جو عمل مناسب بضرورة إنجاز إ  الدور الكيير الذي يجب أ  تقوم به الادارة هو إقناع الآخرين 

الأعمال بدقة وفاعلية فالإدارة الناجحة هي الادارة القادرة على كسب التأييد الجماعي لإنجاز الأعمال من 
خلال تنمية مهارا  الأفراد الادارية باستخدام أنظمة الحوافز المناسية، فالقائد الناجح هو الذي يستطي  زيادة 

 (00-02، الصفحا  4026)بياضي،   لدى الأفراد. درجا  الالتزام التنظيمي
ه ومرؤوسيه تولد عنصر الثقة المتيادلة بينهم، مما يعزز من نظرة ئكما أ  علاقة الفرد الجيدة م  رؤسا

التي تساهم في تعزيز مستوى هناك العديد من الأساليب و  ستمراره في العمل فيها.إالفرد الانجابية إلى المنظمة و 
 الالتزام التنظيمي لدى الأفراد والتي يجب أ  تأخذها المنظمة بعين الاعتيار وهي كالتالي:

نجازا  المنظمة بحيث تجعل العاملين يشعرو  بالفخر إستخدام أساليب ميتكرة للتعريف بقيم وأهداف و إ -
 .ضاحها لهممشاركة للموظفين في وض  أهداف المنظمة وإيلهم ئنتمالإ

 الإلتزام التنظيمي محدادت : (0-0)الشكل رقم
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 من إعداد الطالب بالإعتماد على دراسا  سابقة. المصدر:

 : طرق قياس الالتزام التنظيميالمطلب الثاني
 (5، مفحة 4000)معمري ،  تقسم معايير الالتزام التنظيمي إلى نوعين:

 :المعــايير الموضــوعية .2
ستخدام وحدا  قياس موضوعية تيـين إالتنظيمــي مــن خــلال الآثــار الســلوكية وذلــك ب لتــزاموهــي قيــاس الإ

 مـدى رغيـة الفـرد باليقـاء فـي التنظـيم، ودورا  العمـل، وكثرة الحوادث، مستوى الأداء، الغياب...إلخ.
  المعــايير الذاتيــة:   .4

لتـزامهم وهـذه لا يمكـن إتقديريـة توضـح تقـدير العـاملين لدرجـة لتـزام التنظيمـي بواسـطة أسـاليب وهـي قيـاس الإ
ولقد طور بعض المهتمين بدراسة الالتزام  ،لتزام التنظيميأ  تـؤدي إلـى بلـورة مؤشـرا  معينـة تكشـف مسـتوى الإ

المقـاييس فـي طييعتهـا وقـد تياينـت تلـك  الأفـراد،لتـزام إمـن المقـاييس بهـدف قيـاس مسـتويا   وتحليله عـدداً 
، الصفحا  4006)حنونة،   :لتزام التنظيمي نذكر منهاومكوناتهـا، حيـث يوجـد عـدد كييـر مـن المقاييس للإ

42-44) 
  مقيـاس ثـورنتن: 0.0

فقرا  أخرى خماسية  2كما تضمن   ،لتـزام التنظيمـيسـتجابة لقيـاس الإفقـرا  سداسـية الإ 0والـذي تضـمن 
 المهني.لتزام ستجابة تقيس الإالإ

  وزملائـه:مقيـاس بـورتر  0.0

تطبيق أنظمة 

زمناسبة من الحواف  

افة العمل على بناء ثق

 مؤسساتية

وضوح الأهداف 

 والأدوار

 الاهتمام بتحسين

 المناخ التنظيمي

 سياسات

 مشاركة العاملين

 في التنظيم

 الإلتزام التنظيمي

 نمط القيادة
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  قياس:فقرة تستهدف  20لتـزام التنظيمـي ويتكـو  مـن الإ إستيانةوقـد أطلـق عليـه 
  بالمنظمة.درجة التزام الأفراد -
 لها.خلامهم إولائهم و -
 لقيامها.الرغية في مضاعفة الجهد لتحقيق أهداف المنظمة وقيولهم  - 
لتزام بشكل سـتخدام المقيـاس لومـف الإإسـتجابة ويمكـن ستعا  بمقياس ليكير  السـياعي لتحديـد درجـة الإإو  

 عام.
  ومــارفي:مقيــاس مــارش  0.0

ستخدم كأداة إوقد ، فقرا  2ــة بــالأعراف والقيم، ويتكو  من لتــزام مــدى الحيــاة متمثلالــذين قــدما مقياســا للإ
 :لقياس

 الحياة.لتزام مدى دراك الفرد لكيفية تعمق الإإ -
   المنظمة.ستحسا  إتعزيز  -
  العمل.م يلتزام بقحث الفرد على الإ -
   التقاعد.الولاء لها حتى إحالته على  -
 .إبراز نية الفرد لليقاء في المنظمة -

  مقياس جورج وزملائه:0.0
فقرا  عير  كل منها عن واحدة من  6لتـزام القيمـي لأعضـاء الهيئـة التدريسـية من خلال وهو محاولة لقيـاس الإ

  التالية:القيم 
  والمهارة.ستخدام المعرفة إ -
 (44-42، الصفحا  4006)حنونة،   تخصصه.زيادة المعرفة في مجال  -
 عالية.العمل م  زملائه بكفاءة  -
 والتحديا . بناء سمعة جيدة كأستاذ، العمل على مواجهة الصعوبا   -
 .لمساهمة بأفكار جديدة في حقل التخصص -

  الإستجابة.سـتخدم مـن أجـل تحديـد الأهميـة النسـيية لكـل فقـرة مـن الفقـرا  أعـلاه مقيـاس خماسـي إوقـد 
  وزملائه: كوردنمقياس   2.0
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والتي ساهمت في بناء المقياس ثلاثة مصادر هي المقابلا  م  عدد من النقابا  لتحديد خصائص 
ستجابة فقرة خماسية الإ 44وتم ذلك من خلال  ،نتماء للنقابةالأعمال المتعلقة بالإو  المشاعر، المعتقدا 

ستدلال على التزام ستهدفت الإإ ،ـ فقرة40ـــ والخروج منها ب لتزامومراجعة الأدبيا  التي ركز  على قياس الإ
فقرة ذا   40فقرة ذا  مؤشرا  إيجابية و 20فقرة منها  20في حين ضم المصدر الثالث  بالمنظمة،الأفراد 

 ستجابة وهي:فقرة خماسية الإ 00ستطاع تحديد إستفادة من المصادر أعلاه وبالإ سليية،مؤشرا  
 بالولاء.علق فقرة منها تت 26 -
 المنظمة.فقرا  تصف المسؤولية إزاء  2 -
 فيها.فقرا  تقيس الرغية للعمل  2 -
 (44-42، الصفحا  4006)حنونة،  .فقرا  لتحديد مستوى الإيما  به 0 -

 المطلب الثالث: أبعاد الالتزام التنظيمي
ختلاف القوة الياعثة والمحركة له، وتشير الأدبيا  إلى أ  إالأفراد تجاه المنظما  ب لتزامإتختلف مور 

لتزام، إلا أنهم يختلفو  ، ويتفق الياحثو  في تعدد أبعاد الإواحداً  لتزام التنظيمي وليس بعداً هناك أبعاد مختلفة للإ
 في تحديد هذه الأبعاد.

  لتزام العاطفي:الإبعد  
ستمرار في العمل في المنظمة ومشاركته في تحقيق وماير حيث يعير عن رغية الموظفين في الإقترحه آلن إالذي 

لتزام بدرجة إحساس الفرد بأ  الييئة أهدافها لأنه موافق على أهداف المنظمة وقيمها، فيتأثر هذا الجانب من الإ
را  سواء ما يتعلق بالعمل أو ما تخاذ القراإالتنظيمية التي يعمل بما تسمح له بالمشاركة الفعالة بمجريا  

رتياط المحدود، وأمحاب هذا التوجه هم الذين يعملو  وفق تقييم ذاتي للمتطليا  التي يخصه أي هو الإ
رتياط بين الأفراد والمنظمة وفق ما تقدمه لهم متطلياتهم، ويرج  تفرضها ظروف العمل المختلفة فيكو  الإ

 (24، مفحة 4020)موسى و النجار،  ؤسسة.لتصاق النفسي بالمماء والإنتلتزام التنظيمي إلى الشعور بالإالإ

 المعياري:لتزام بعد الإ 
ويقصد به إحساس الفرد باليقاء في المنظمة، وغاليا ما يعزز هذا الشعور دعم المنظمة الجيد للموظفين فيها، 

والسماح لهم بالمشاركة والتفاعل الإيجابي، ليس فقط في إجراءا  تنفيذ العمل، بل بالمساهمة في وض  
رتياط الأخلاقي السامي، وأمحاب هذا الأهداف والتخطيط ورسم السياسا  العامة للمنظمة، ويعير عنه بالإ
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)آل قاسم و  التوجه هم الموظفو  أمحاب الضمير الذين يعملو  وفق مقتضيا  الضمير والمصلحة والعامة.
 (22، مفحة 4024العزاوي، 

 الإستمراري:لتزام بعد الإ 
ستثمارية التي من الممكن أ  الفرد تجاه المنظمة التي يعمل فيها، أي القيمة الإ لتزامإوهو التحكم في درجة 

رتياط إلتحاق بجها  أخرى، أي أ  هذا ستمر بالعمل م  المنظمة مقابل ما سيفقده لو قرر الإإيحققها لو 
تي يعمل فيها مصلحي يقوم بالدرجة الأولى على للمنفعة التي يحصل عليها من المنظمة، فما دامت للمنظمة ال

ستمرار فيها، أما إذا وجد تقدم له من المناف  )العوائد( يفوق ما يمكن أ  تقدمه له منظمة أخرى فهو يفضل الإ
نتقال إليها، الفرد منظمة أخرى تقدم أفضل من التي تقدمه له المنظمة التي يعمل فيها فإنه لن يتردد في الإ

  (44، مفحة 4024)رؤى ،  .طموحا  العاليةرتياط هم النفعيو  وأمحاب الوأمحاب هذا الإ

 كما يمكن الإشارة إلى أبعاد أخرى منها: 

 تجاهيلتزام الإالإ بعد:  
والمقصود به العمليا  التي تتطابق من خلالها أهداف الفرد م  أهداف وقيم المؤسسة وتزداد لديه الرغية 

 ستمرار فيها. لليقاء والإ
 السلوكي:لتزام الإ بعد 

من سلوكه السابق، فجهده  والمقصود به العمليا  التي يصيح الفرد من خلالها مرتيطا بمؤسسته ناتجاً 
 (42، مفحة 4022)درنوني و برقوق،   ووقته الذي يقضيه داخل مؤسسته يجعله متمسكا بها وبعضويتها.

 : أبعاد الإلتزام التنظيمي(0-0)رقمالشكل 
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 .00، دار المريخ، الرياض، ص دارة السلوك التنظيمي في المنظماتإ(، 4002جرينيرج جيرالد بارو  ) المصدر:

 

 

 

 

 مراحل ونتائج في الإلتزام التنظيميمجالات و المبحث الثالث: 

التنظيمي من الظواهر المهمة بالنسية للمنظمة، كونه يرتيط إرتياط وثيق بين المنظمة والأفراد  يعد الإلتزام
العاملين بها، من خلال العمل على توافق وتنسيق بين جهود الأفراد العاملين بها وأهداف المنظمة، وبإعتيار 

ة إلى نشر ثقافة الإلتزام بين عامليها المورد اليشري المحرك الرئيسي لنجاح المنظما  وتميزها تسعى هذه الأخير 
من خلال تيني وتطييق مختلف سياسا  وإستراتيجا  وظائف الموارد اليشرية بغرض تحفيز مواردها لزيادة 

في  مجالا  الإلتزام التنظيميإلتزامهم نحوها، وهذا ما سنتطرق إليه في هذا الميحث من خلال التطرق إلى 
الإلتزام التنظيمي، أما بالنسية للمطلب الثالث  مراحلسنتطرق لى أما في المطلب الثاني  المطلب الأول،
 .الإلتزام التنظيمي نتائجسنتعرف على 

 الإلتزام التنظيمي

 الإلتزام المعياري

ن إستقرار في المؤسسة لأ
من  العامل يتعرض لضغوط

 الآخرين

 الإلتزام العاطفي

 البقاء مع المنظمة وذلك
ع لتوافق أهداف العامل م

 أهداف المنظمة

 الإلتزام الإستمراري

ة بقاء العامل مع المؤسس
س معها لأنه لي وإستمراره

 لديه بديل غيرها. 
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 الإلتزام التنظيمي مجالاتالمطلب الأول: 
 (42، مفحة 4042)نواف،  يلي:مجالا  الالتزام التنظيمي: وتتمثل فيما 

بعد الولاء التنظيمي من العوامل المهمة التي ترغب المنظما  الفاعلة لكسيه من العاملين  الولاء التنظيمي:
فيها، فالولاء التنظيمي يرتيط بمستوى الأداء الوظيفي العام، ولذلك نجد الولاء التنظيمي من العنامر الرئيسية 

كلما زاد هذا التوافق حققت للقياس مدى التوافق بين الأفراد من جهة وبين المنظما  من جهة أخرى، إذ  
 المنظما  الكثير من أهدافها وتطلعاتها.

يتمثل بعد الالتزام في الاستمرار بالعمل في المنظمة بيعد الالتزام التنظيمي المستمر ، وإ   الرغبة في العمل: 
د لو استمر في درجة التزام الفرد في هذه الحالة تقاس بالقيمة الاستثمارية والتي من الممكن أ  يحققها الفر 

 المنظمة مقابل ما سيفقده لو قرر الالتحاق بجها  أخرى. 
: يزداد الدور الذي تؤديه الوظيفة في مختلف دول العالم، نظراً لزيادة التخصصا  المسؤولية تجاه جهة العمل

ية وأخلاقية، في الدول الحديثة وتؤتى الوظيفة على القائمين عليها التزاما ، وتحملهم مسؤوليا  إدارية قانون
 .لابد أ  يعيها الموظف حتى يستطي  القيام بدوره دو  أ  يق  تحت طائلة هذه المسؤوليا 

 مراحل الالتزام التنظيميالثاني: المطلب 
التنظيمي لدى الفرد الموظف نحو المنظمة بمجرد إلحاقه بها، بل يحتاج إلى وقت  لتزاملا يتكو  الإ

من يرى أنه يمكن لتزام التنظيمي، فهناك بخطوا  حتى ينمو ويتطور، وقد قدم الياحثو  نماذج متعددة لتطور الإ
 (200، مفحة 2550)عاشور،  وهي:لتزام التنظيمي في ثلاث مراحل الإحصر 
لتزام الفرد في اليداية مينيا على الفوائد التي يحصل عليها في إيكو   حيثالالتزام: الإذعان أو  .0

  وبالتالي فهو يقيل سلطة الآخرين ويلتزم بما يطليونه. ،المنظمة
حيث يقيل الفرد سلطة الآخرين وتأثيرهم رغية منه في  المؤسسة:مرحلة التطابق والتماثل بين الفرد  .0

 نتماء والفخر بها.ستمرار بالعمل في المنظمة لأنها تشي  حاجاته للإالإ
 لتزامحيث يعتير الفرد أ  أهداف المنظمة وقيمها مطابقة لأهدافه وقيمه، وهنا يحدث الإ التبني:مرحلة  .0

سنة  Bruce Buchananنتيجة لتطابق أهداف والقيم، إلا أ  أهمها هو نموذج الذي قدمه 
 (00-02، الصفحا  4020)العزيز،  وهي:وهو يتكو  من ثلاث مراحل أساسية  2522

  مرحلة التجربةالمرحلة الأولى: .0
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الفرد بالمنظمة، وتعيينه فيها سواء للعمل أو الدراسة، وتستمر هذه  لتحاقإتكو  هذه المرحلة بعد 
عضاء المنظمة الشعور بالأما  الوظيفي،  أالمرحلة لمدة عام ويكو  هدف الفرد هو الحصول على القيول من 

تجاهاته إتساب الخيرا  والمهارا ، وتغيير إككما يحاول أ  يتعرف ويفهم بيئة العمل الجديدة، ويأخذ في 
تجاها  السائدة في المنظمة، ومحاولة إدراك ما هو متوق  ومطلوب منه والعاملين فيها، كما تى تتلاءم م  الإح

 يتضح له م  مرور الوقت دوره في المنظمة، أي مسؤولياته وملاحياته.
لتعدد وتنوع الجماعا  في المنظمة، إذ أنه تختلف حسب موقعها في التنظيم أو طييعة وذلك راج  

ة التي تمارسها، أو حسب العلاقا  والأفراد، فييدأ بتكو  تلاحم الفرد م  جماعا  معينة، أو شعور الأنشط
وقد تيرز في هذه المرحلة بعض التحديا   ،تجاه الجماعا  أو الأفراد أو حتى السلوكيا  لم يتوقعهاإبالصدمة 

  المطلوبة، كما قد يرتكب الفرد بعض والصعوبا  في العمل، وهذا لعدم إلمام الفرد كفاية بالمعارف والمهارا
خيرته المهنية والوظيفية،  الأخطاء في العمل أو في التعامل م  بقية الأعضاء في الجماعة أو المنظمة، وهذا لقلة

 لتزامه في العمل في المراحل اللاحقة.إوهذا كله قد يؤثر سليا على 
  مرحلة العمل والإنجازالمرحلة الثانية: .0

رحلة بعد مرحلة التجربة وتستمر لفترة تتراوح بين سنتين أو أرب  سنوا ، ويسعى الفرد فيها تأتي هذه الم
ثيا  مكانته في المنظمة من خلال السعي لإنجاز المهام الملقاة على عاتقه بكفاءة، ويشعر الفرد بأهميته إ

لياته وهو ما يكو  دافعا له ومكانته في المنظمة، مما يولد لديه الخوف من الفشل في أداء مهامه وتحمل مسؤو 
 نحو التكو  والنمو لديه.بالتوجه للحرص على الإنجاز، وبالتالي تيدأ المنظمة 

 
 مرحلة الثقة بالمنظمةالمرحلة الثالثة: .0

نطلاقا من السنة الخامسة من وجود الفرد في المنظمة، وتستمر غاليا حتى مغادرة الفرد لها، إتيدأ هذه المرحلة 
لتزام تنتقل من مرحلة تجاها  الإإلتزام التنظيمي التي تكونت في المراحل السابقة، أي تجاها  الإإوتتعزز 

 (05، مفحة 4000)معمري ،  التكوين إلى مرحلة النضج.
 مراحل التطور الالتزام التنظيمي :(0-0)الجدول رقم

 المرحلة الثالثة: الثقة في التنظيم الثانية: العمل والإنجاز المرحلة المرحلة الاولى: فترة التجربة
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وتتجلى من خلال هذه المرحلة الخيرا  
 ومهارا  التالية:

 تحديا  العمل .2
 تضارب الولاء .4
 وضوح الولاء .0
 ظهور جماعة التلحمية .2
 نمو اتجاها  الجماعة نحو التنظيم .0

 تتميز هده المرحلة بالخيرا  التالية:
 الخوف من العجز .2
 ظهور القيم الولاء .4
 تاكد مفهوم الانجاز .0

 ترسيخ الولاء وتدعيمه والثقة تامة بالمنظمة

دراسة ميدانية بالشركة الجزائرية للكهرباء -العلاقة بين اتجاهات الموظفين نحو المهنة والالتزام التنظيمي (، 4000) حمزة معمري: المصدر
 .05، كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، جامعة الجزائر، ص والغاز بورقلة )رسالة ماجستير تخصص تنظيم وعمل(

 : نتائج الالتزام التنظيميالمطلب الثالث
عن التزام العاملين اتجاه المنظما  التي يعملو  بها عدة مخرجا  أو نتائج، تكو  في معظمها ينتج 

 سلوكا ايجابيا يعود على الأفراد، الجماعا ، والمنظمة ككل، وهي. 
 لتزام التنظيمي على مستوى الأفرادأثر الإ أولا:

يجابية والسليية، حيث تؤكد النتائج لتزام التنظيمي على مستوى الأفراد كلا من النتائج الإتتضمن نتائج الإ
يجابية للأفراد، مثل لتزام التنظيمي يرتيط بالعديد من النتائج أو المخرجا  الإرتفاع مستوى الإإيجابية أ  الإ

لتزام كما يؤدي زيادة الإ،  حياة الفردللقوة، وجود أهداف ليجابي نتماء، الأما ، التصور الذاتي الإزيادة مشاعر الإ
فا  أكثر من الأفراد غير الملتزمين آمو  يجب أ  يحصلوا على مكلتز إلى زيادة المكافآ  التنظيمية، فالأفراد الم

 زيد من الجهد.حتى يشجعهم ذلك على بذل م
لتزام للمنظمة لتزام التنظيمي تؤكد أ  المناف  والمزايا التي تعود على الأفراد من الإعد أ  النتائج السليية للإتبينما 

لتزام له كثير من الفوائد التي تعود على الفرد، إلا أ  هناك بعض الجوانب فيالرغم أ  الإ بتكاليف،تكو  مرتيطة 
 (25-20، الصفحا  4024)حلس و محمد،   منها: لتزامالسليية لهذا الإ

 
  قلة الفرص المتاحة للتقدم الوظيفي، والذي يتحقق في بعض الوظائف من خلال الحركة بين عدد من

 المنظما . 
  .قلة الفرص المتاحة للتطور والنمو الذاتي 
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 نه ييذل الوقت والجهد ما إفالفرد عندما يلتزم تجاه منظمة معينة فجتماعية، زيادة الضغوط العائلية والإ
 لتزاماته الأخرى مما يؤدي إلى زيادة الضغوط على الفرد. إمما يؤثر على 

 أثر الالتزام التنظيمي على مستوى جماعات العمل ثانيا:
اء على و عددة سد أنه يؤدي إلى نتائج متنجلتزام التنظيمي على مستوى جماعا  العمل بالنسية للإ

هتمام يذكر من جانب الياحثين، بالرغم من أ  النتائج إأعمال الجماعة أو فاعليتها إلا أ  هذا الالتزام لم يحظ ب
 تتمثل في: لتزام بجماعا  العمليجابية للإالإ

  والفاعلية. ثيا ال درجة زاد  الجماعة إلتزام درجة زاد  كلما .2
ستعداد ليذل جهد أكير وبالتالي زيادة فاعلية إالجماعة كانت على  لتزامإكلما زاد  درجة  .4

 الجماعة.
 لتزام الجماعة زاد  درجة التماسك بين أفرادها.إكلما زاد  درجة  .0

 أ  النتائج السليية تتمثل في: بينما 
 ستقرار العمالة. إبتكار والتكيف من خلال خفاض القدرة على الإبداع والإإن .2
 أفراد. أفكار جديدة ونافعة لدى نخفاض معدل دورا  العمل، وبالتالي عدم دخول إ .4
 على الآراء والقيم الجديدة.  نفتاحاً إقل أإ  التفكير الجماعي يجعل الجماعة  .0
 ،4024)حلس و محمد،  زيادة فرص الصراع بين الجماعة والجماعا  الأخرى داخل المنظمة. .2

 (25-20الصفحا  
 أثر الالتزام التنظيمي على مستوى المنظمة ثالثا:

 وتتمثل في: النتائج الايجابية:-أ
 :فاعلية المنظمة من خلال زيادة-0

 .زيادة الجهد الميذول -
 .نخفاض معدل الدورا إ -
 .نخفاض نسية الغياب والتأخيرإ -
 ة.زيادة الثقة في الإدار  -
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في العمل، الأمر الذي ينعكس على رضاه الوظيفي ويجعله يتينى أهداف  ستمرارتعزيز رغية الفرد في الإ -
 هاماً  تير الرضا الوظيفي عاملاً أعُلتحقيق هذه الأهداف، وقد  المنظمة ويعتيرها أهدافه، فيسعى جاهداً 

 لتزام التنظيمي خامة في المراحل الأولى من التوظيف. في تطور الإ
نتماء ة الفرد الخامة خارج نطاق العمل، حيث يتميز الفرد ذو الإآثار الولاء التنظيمي تنعكس على حيا -

 رتفاع قوة علاقته العائلية.إالمرتف  بدرجا  عالية من السعادة والراحة خارج أوقا  العمل إضافة إلى 
)ماهر،  .نتظام في العمل، والعمل بروح الفريقستقرار العمالة والإإزيادة درجة فاعلية الجماعا  وتماسكها، و 

 (40، مفحة 4000
و  مورة ضعي لتزاماً إ  الأفراد الأكثر للأفراد الموجودين خارجها لأ :وذلك من خلال زيادة جاذبية المنظمة -0
 يجابية واضحة عن المنظمة، مما يجعلها أكثر قدرة على جذب الأفراد ذوي المهارا  العالية. إ

  السلبية: النتائج-ب
تزمو  بدرجة كييرة للمنظمة يميلو  في لبتكار والتكيف، إذ أ  الأفراد الذين ينخفاض القدرة على الإإتتمثل في 

حيث أ  أفراد الإدارة العليا الذين  ،بتكارالعادة إلى عدم مناقشة سياسة المنظمة، مما يحد من قدرتها على الإ
، كما تظهر دة ما تخلق لديهم القدرة على الإبداع والابتكارلتزام والولاء للمنظمة عايتصفو  بدرجة عالية من الإ

سيطرة هموم العمل على تفكير الفرد خارج أوقا  العمل  ومتمثل في جتماعيةالعزلة الإعلى الأفراد الملتزمين 
لتزام التنظيمي الفرد بوجه ويستثمر جمي  طاقاته في العمل ولا يترك أي وقت للنشاطا  خارج حيث يجعل الإ

إضافة إلى ذلك فإ  العمل وهمومه تسيطر  ،وهذا بدوره يؤدي إلى أ  يعيش الفرد في عزلة عن الآخرين العمل،
 (06، مفحة 4002)نواوي فلميا ،  .على تفكيره خارج العمل وبالتالي يصيح دائم التفكير في عمله

 
 
 

 النتائج السلبية والإيجابية للالتزام التنظيمي (:0-0)رقمجدول 
 التأثير السلبي التأثير الإيجابي مستوى التحليل

 
 
 
 الفرد

 الشعور بالإنتماء والإرتياط. -
 الأما . -
 الأهداف والإتجاه. -
 المكافآ  التنظيمية. -

 قلة التقدم. -
 إنخفاض النمو الذاتي. -
 إنخفاض التعلم. -
 زيادة الضغوط المرتيطة بالعائلة. -
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بالعلاقا   ةزيادة الضغوط المرتيط - الجاذبية للعاملين المحتملين. -
 الاجتماعية.

 غياب الإبداع. -
 

 جماعة العمل
 ثيا  العضوية. -
 فعالية الجماعة. -
 التماسك. -
 إستقرار العضوية. -

 إنخفاض التكيف. -
 قلة الإبتكار. -
 حدة الصراع. -
 الاجتماعي.محدودية التفكير  -

 
 

 على منظمة

 إنخفاض نسية الغياب والتأخر. -
 قلة معدل دوار  العمل. -
 زيادة الجهد الميذول. -
 جاذبية الأعضاء الخارجين. -

 قلة التطوير. -
 إنخفاض التكيف. -
 قلة التحديث. -
 إرتفاع معدل الدورا . -

 .02، الإسكندرية، ص والتوزي حورس للنشر  ،السلوك التنظيمي(، 4000) الصيرفي محمد المصدر:
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 خلاصة الفصل:
مما سيق فقد برز  الحاجة إلى دراسة السلوك الإنساني، وذلك بهدف تحقيق النجاح  نطلاقاً إ

حيث يعتير هذا الأخير أحد الركائز الأساسية التي  ،للمنظما ، ويتحقق هذا بعدة عوامل منها الإلتزام التنظيمي
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تقوم عليها المنظما ، والذي يعتير حالة إيجابية محسوسة يشعر بها الفرد إتجاه منظمته التي يعمل بها، حيث 
 مختلفة.تعدد  الأدبيا  في النظر إلى الإلتزام التنظيمي من زوايا 

نسجام الموظفين م  منظماتهم إنظيمية تؤثر على توافق و لإلتزام التنظيمي ظاهرة سلوكية توبالتالي فإ  ا
هم لوظائفهم وبالتالي تحقيق ئبشكل إيجابي، الأمر الذي يدفعهم إلى بذل جهد أكير والتفاني أكثر في أدا

هذا ما يجعلها تيحث عن تنمية هذا الشعور لدى موظفيها لما له من نتائج إيجابية من رف    ،أهداف المنظما
وتعمل المنظما  على متميز، وية لدى الموظفين إلى الحد من التسرب الوظيفي وبالتالي ضما  أداء الروح المعن

وعلى الرغم من  ،  ختيار أفراد تتقارب قيمهم م  قيم المنظمةإو  ستقطابلاستخدام الكثير من الأساليب إذلك ب
ة في الإدارا  العمومية أمام كثرة الدراسا  إلا أ  هذا الموضوع ييقى حيوي ومتجدد فهو من قضايا الساع

 حالة التذمر والإستياء التي أميحت تميزها بسيب غياب العدالة والمساواة بين الموظفين والذي ينعكس سلياً 
رتفاع حالا  الإستقالا  والعطل المرضية إعلى أهداف الإدارة ويؤدي إلى إستفحال ظاهرة الفساد الإداري و 

 عن العمل بدو  ميرر. والتغيب
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ثانيالفصل ال  

 العدالة التنظيمية
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 تمهيد:
يعتير المورد اليشري أهم أمل من أمول المؤسسة، ولهذا حظي بالكثير من الإهتمام من طرف 
المؤسسا  لأنه سيب من أسياب تميزها، ويعد موضوع العدالة التنظيمية من المواضي  التي تهتم بالمورد 

الموارد اليشرية في  اليشري، ومنه تزايد الإهتمام عير الكثير من الأبحاث والدراسا  المتعلقة بمجال إدارة
 المؤسسا ، وخلق الثقافة التنظيمية الملائمة للمؤسسة.

يعد موضوع العدالة التنظيمية من أهم المفاهيم التي لها تأثير على أداء المؤسسا  ورضا الأفراد العاملين 
متحيزاً وغير موضوعي  قد يكو  إجراءاً ، فهي الإجراء التنظيمي الذي ينظر إليه فرد ما على أنه إجراء عادل بها

في السياق التنظيمي، وهذا من أجل الحفاظ إلى دراسته وتفعيله فقد إهتم الياحثين في نظر فرد آخر، ولهذا 
 في المؤسسة.على المورد اليشري 

العدالة التنظيمية تهدف لسد الفجوة بين أهداف الأفراد العاملين وأهداف المؤسسة، فمشاركتهم في 
والإستراتيجيا  والإستعداد لتقيل شكواهم وإقتراحاتهم، وتشجي  مهاراتهم وقدراتهم، وتحمل وض  الخطط 

ويخلق حالة من الشعور بالإنتماء إلى  مسؤولية أخطائهم في العمل، فهذا كله يخلق مناخ تنظيمي إيجابي
إليه في هذا الفصل من المؤسسة، ومنه الربط بين أهداف الأفراد العاملين وأهداف المؤسسة، وهذا ما سنتطرق 

 خلال المياحث التالية:
 ماهية العدالة التنظيميةالمبحث الأول : 
 أبعاد العدالة التنظيمية.: المبحث الثاني 
 أساسيا  العدالة التنظيمية.: المبحث الثالث 
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 المبحث الأول: ماهية العدالة التنظيمية
من الموضوعا  المهمة في حقل  Organizational Justiceيعد موضوع العدالة التنظيمية 

ر يهتمام المتزايد عير كثير من الأبحاث والدراسا  المتعلقة بالسلوك التنظيمي وبالتطو الإدارة، وقد حظي بالإ
المعرفي للموارد اليشرية في المنظما ، وفي خلق الثقافة التنظيمية المناسية للأغراض الإدارية والإنسانية 

لعدالة التنظيمية تصب في المسعى العلمي لردم الفجوة الحاملة بين أهداف الأعضاء حيث أ  ا والمجتمعية
 وأهداف المنظمة، وخلق الروابط الدافعة إلى ايجاد سيل ووسائل تكفل للأجهزة الإدارية.

 المطلب الأول: مفهوم العدالة التنظيمية
عن علاقة الفرد بالمنظمة وتجسد فكرة  هي درجة تحقيق المساواة والنزاهة في الحقوق والواجيا  التي تعير

لتزاما  من قيل الموظفين تجاه المنظمة التي يعملو  فيها، وتأكيد الثقة التنظيمية العدالة ميدأ تحقيق الإ
  (20، مفحة 4000)اليشابشة،  .الطرفين المطلوبة بين

 في ضوء ما يدركه العامل من نزاهة وموضوعية المخرجا وتعرف كذلك بأنها " مفهوم نسيي يتحدد 
آخر فإ  الإجراء التنظيمي الذي قد يدركه أحد العاملين على أنه إجراء متحيز  بمعنىوإجراءا  داخل المنظمة 

قدمية مثلا قد يدركه موظف آخر على أنه إجراء يتميز على أساس الجدارة وليس الأ )الترقيةوغير موضوعي مثل 
 (20، مفحة 4006)عادل،  التحيز.بدرجة عالية من الموضوعية وعدم 

  العدالة التنظيمية في حقل الإدارة هي من الموضوعا  الفاعلة والمهمة، يمكن النظر إليها على أنها إ
عمليا  الإدارة العامة ووظائفها، ويمكن النظر إليها كأحد المتغيرا  التنظيمية ذا  التأثير  متغير مهم ومؤثر في

، مفحة 4000)دره،  .المحتمل على كفاءة الأداء الوظيفي للعاملين في المنظما ، فضلًا عن أداء المنظما 
00) 

 التنظيمية العدالةومحددات مبادئ المطلب الثاني: 
 العدالة التنظيمية بادئ: مالفرع الاول

 للعدالة التنظيمية مجموعة من الميادئ من أهم هذه الميادئ ما يلي:
في تكافؤ الفرص والأجور والحوافز وساعا  العمل وواجيا  الوظيفة بين  دأويتمثل هذا المي المساواة:مبدأ  -

 الأفراد والعاملين في المنظمة.
 الصدق. ،الإخلاص ،الأمانة ،الشرف ،النزاهة ،ستقامةالإ :ويتمثل في الأخلاقي:مبدأ  -
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يجب أ  تكو  القرارا  والإجراءا  المتخذة مينية على أساس المعلوما  دقيقة  والتصحيح:مبدأ الدقة  -
  خطأ.وواضحة وقابلة للتصحيح في حالة وجود 

   المستحقة وفق للمعايير والقوانين المطيقة. آهو عادل وخصوما المعاملة والمكاف بماالإلتزام: مبدأ  -
  راتخاذ القراإأي أنه يجب أ  تشارك جمي  الأطراف العاملة في المنظمة في من  و  المشاركة:مبدأ  -

 (5، مفحة 4022)عنتر،   وتطييق الإجراءا .

على مجموعة من النقاط من بينها  تحتوينستخلص من خلال ميادئ المتعلقة للعدالة التنظيمية أنها 
ميدأ المساواة، وهو من أهم الميادئ التي تكمن في المساواة بين العاملين داخل منظمتهم، والميدأ الأخلاقي 

أيضا ميدأ الدقة والتصحيح التي  يويحتو  والأمانة،الصدق ، على الشرف يالذي يتمثل في الأخلاق التي تحتو 
لتزام والمشاركة والذي يعتيرا  ميدا  أساسيا  تقوم عليهما تعتمد على القرارا  داخل منظمتهم، وأخيرا ميدأ الإ

 .إتخاذ القرارالعدالة التنظيمية من خضوع العاملين بقوانين مطيقة ومشاركتهم 
 (: مبادئ العدالة التنظيمية0-0الشكل رقم )

 
 من إعداد الطالب بالإعتماد على دراسا  سابقة. المصدر:

 
 
 

المساواةمبدأ   مبدأ المشاركة 

مبادى العدالة 
 التنظيمية

يحمبدأ الدقة والتصح  

 المبدأ الأخلاقي مبدأ الإلتزام
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 : محددات العدالة التنظيميةالفرع الثاني
 (20-26، الصفحا  4040)قري،  عدة جوانب، تتمثل في: على اساس يقيم الموظفو  في المنظمة عدالة

 تتمثل في الخصائص الفردية الأساسية التي تم تحديدها من الأدبيا  في:. المحددات الفردية: 0

العمر: 0-0  

الإدارة من طرف المسؤولين، غاليا ما يرتيط عامل السن بقدرة أكير على التأقلم م  سياسا  وأساليب 
نخراطا في المنظمة، وتصورهم للعدالة إلمسؤوليهم، وأكثر  يعتيرو  أقل نقداً  حيث أ  الموظفين الأكير سناً 

 .للموظفين الأدنى سناً  يكو  أقل بالنسية

الأقدمية: 0-0  

إلى    إلى الميلإ  الرابط بين أقدمية الموظف وتصوره للظلم، ووفقا ليعض الكتاب هو إيجابي وذلك راج
تذكر التجارب السليية، التي مر بها خلال حياته المهنية، وم  ذلك فوفقا لمؤلفين آخرين، فإ  الأقدمية تساهم 

 التقليل من الشعور بالظلم. في

المستوى الهرمي: 0-0  

 حيث يرتيط المستوى الهرمي بالدور الذي يلعيه الموظف في المنظمة.

   :مستوى التكوين0 -0

، لديهم مستوى أعلى من الوعي. وبالتالي، فالموظفين والمتفق عليه عموما، أ  الموظفين الأكثر تعلماً 
الذين يملكو  مستوى تكوين أعلى، يعتيرو  أكثر حساسية لما يحدث في المنظمة فيما يخص العدالة 

   التي يتخذها مسؤولوهم.للمطالية بحقوقهم، والمشاركة في القرارا التنظيمية. يل يكونو  أكثر استعداداً 

  :المحددات التنظيمية-0

المسؤولين وتأثير  تتعلق المحددا  التنظيمية بكل من القرارا  التنظيمية المتخذة، الإجراءا  التنظيمية، دور
 : زملاء العمل
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 الإجراءات التنظيمية: 0-0

على واجيا  العمال، ففكرة نسية مساهمة العامل )الواجيا (  عتماداً إعندما يتعلق الأمر بتحديد الميزا  
قد أميحت أساسية في مفهوم العدالة التوزيعية. ففي الواق ، يمكن النظر لعملية من  القرار على أنها حدوث 
سلسلة من العمليا  التي تهدف إلى تحويل الواجيا  إلى ميزا  حيث يوجد ثلاثة أنشطة تؤثر على مستوى 

الثاني، وض  معايير التقييم،  ،لميزا (، الأول، الحصول على معلوما  حول موضوع الواجيا الأجر )ا
عن  والثالث، تقييم المعلوما  وفقا لمعايير التقييم المختارة وفقا للنموذج الهيكلي، فإ  العمال يكونو  رأياً 

اعدة واحدة أو عدة قواعد مقترحة نطلاقا من قإالعدالة الإجرائية، وذلك بتقييم أنشطة عملية تقييم القرار، 
 للعدالة.

  :دور المسؤولين ورموز السلطة0-0

جتماعي، والذين يوفرو  للعمال الجدد تيرز المقاربة التفاعلية دور المسؤولين كعوامل أساسية في الجانب الإ
أولا،  .عملية الإدماجالمعلوما  التقنية والمعيارية والدعم أيضا، والذين بدورهم يعددو  مدى النجاح وجودة 

المسؤولو  يملكو  سلطة رسمية، وذلك من أجل تحديد دور وواجيا  العمال الجدد، أيضا، تسيير مسيرتهم 
 ، يسهل عمليةجتماعياً إة ودعما يالمهنية. حيث يلعيو  دور الرابط الخاص بالمعلوما ، إذ يوفرو  تغذية عكس

  دور المثال الذي يوجه سلوك العمال الجدد، ويعينهم على فهم في الأخير، المسؤولو  يلعيو  .التعلم والتثقيف
 المنظمة. دورهم في

 تاثير زملاء العمل0-0

أيضا الاعتماد  لقد كشفت الأبحاث منذ عدة سنوا ، أنه بالإضافة إلى تجارب الموظف الشخصية، فيمكنه
فعندما يكو  الموظف غير متأكد  على الخيرة والميادلا  م  بيئته المياشرة، وذلك لتكوين تصور عن محيطه.

فيما يخص تقييم مسؤوله، أو الإجراءا  المعمول بها، فالمعلوما  التي توفرها له تجارب العدالة التي مر بها 
زملاء العمل يمكن أ  تساعده على تقييم هذه الأحداث، وبالتالي التأثير على حكمه حول العدالة، وردود 

إلى ذلك، فإ  تأثير الزملاء قد يكو  أكثر أهمية في سياق العمل بنظام الفرق  تجاه المنظمة. بالإضافةإأفعاله 
جتماعية والغياب النسيي للسلطة الهرمية، أو الجماعا  أين تترابط المهام والنتائج. فعمليا  تحديد الهوية الإ

  الشعور بالمصير المشترك.أعضاء الفريق، وبالتالي التأكيد على  تزيد من وتيرة التفاعل ومستوى الترابط بين
 (20-26، الصفحا  4040)قري، 
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 العدالة التنظيميةوأهداف : أهمية لثالمطلب الثا
 : أهمية العدالة التنظيميةالفرع الاول

ذا  التأثير الكيير   مفهوم العدالة التنظيمية من الموضوعا  المهمة كونه يعد أحد المتغيرا  التنظيمية إ
وعليه يمكن إدراك أهمية العدالة التنظيمية من خلال المؤشرا   ،والمياشر على كفاءة أداء العاملين في المنظمة

 التالية:
إ  العدالة التنظيمية توضح حقيقة النظام التوزيعي للرواتب والأجور في المنظمة وذلك من خلال العدالة  .2

 التوزيعية.
تخاذ القرار وتعد العدالة إإ  العدالة التنظيمية تؤدي إلى تحقيق السيطرة الفعلية والتمكن في عملية  .4

 هاما في هذا الجانب. الإجرائية بعداً 
 لتزام التنظيمي.تنعكس العدالة التنظيمية سلوكا على حالا  الرضا عن الرؤساء وعلى والإ .0
اء التنظيمية والمناخ التنظيمي السائد في المنظمة وهنا تسلط العدالة التنظيمية الضوء للكشف عن الأجو  .2

 ييرز دور بعد العدالة في التعاملا .
إ  العدالة التنظيمية تؤدي إلى تحديد جودة النظام المتابعة والرقابة والتقييم والقدرة على تفعيل أدوار  .0

 عند أعضاء المنظمة.ستدامة العمليا  التنظيمية والإنجازا  إالتغذية الراجعة بشكل يكفل جودة 
وتحدد طرق التفاعل والنضج الأخلاقي لدى أعضاء المنظمة في كيفية إدراكهم وتصوراتهم للعدالة  .6

 الشائعة في المنظمة.
، مفحة 4022)عطا و بريسم،  والدينية.تيرز العدالة التنظيمية منظومة القيم الاجتماعية والأخلاقية  .2

200)   

وكما تيرز أهمية العدالة التنظيمية عندما تضر الأفعال أو القرارا  الصادرة عن المنظمة بمصالح بعض 
عدم العدالة التنظيمية زاد  مشاعر الظلم لدى انالأفراد أو الجماعا  العامة بالمنظمة، حيث يتعاظم تأثير 

عد من أبعاد العدالة التنظيمية من حيث وقد أكد  العديد من الدراسا  خطورة عدم توافر كل ب ،العاملين
 (00، مفحة 4000)دره،  تأثيرها على بعض المتغيرا  التنظيمية.
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 هداف العدالة التنظيمية: أالفرع الثاني
 (40مفحة ، 4026)حساني ،  تحقق العدالة التنظيمية عدة أهداف، نذكر منها:

تهدف العدالة التنظيمية لجعل سلوك المورد اليشري ضمن شروطه في إطار تنظيمي واحد، فلا يمكن للعامل  -
عدالة الإدارة بالذي يشعر بوجود عدالة تنظيمية أ  يغير من سلوكياته من الناحية التي لا تخدم مؤسسته، فشعوره 

تلف إجراءا  وقرارا  العمل تقوي مشاعره نحوها وتنمي روح في تعاملها وتوزيعها، وفي كيفية تطييقها لمخ
 .منهنتمائه لها، مما يدفعه ليذل أقصى جهوده لرف  مستوى الإنتاجية والأداء المطلوب إ
 تخاذ القرارإالعدالة التنظيمية تؤدي إلى تحقيق السيطرة الفعلية والتمكن في عملية  -
 .داء العاملين بالمؤسسةأتحسين  -
 .إنتاجية المؤسسةزيادة  -
 .زيادة الولاء التنظيمي للمؤسسة -
 .ترسيخ ميدأ الحقوق والمساواة، وتطييق المؤسسة لقوانين العدالة -
 .الأفكار والإبداع وتوليدبتكار هتمام بالإالتركيز على مفهوم المعرفة والإ -
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 : أبعاد العدالة التنظيميةنيالمبحث الثا
  هي:و  Adamsتشمل العدالة التنظيمية على ثلاث أبعاد أساسية كما وضعها 

 
 

 (: أبعاد العدالة التنظيمية0-0الشكل رقم )

 
 .من إعداد الطالب بالإعتماد على دراسا  سابقة المصدر:

 يةالتوزيععدالة الالمطلب الأول: 

تتعلق العدالة التوزيعية بتصورا  الناس عن عدالة توزي  الموارد بين الناس ما تشير إلى الإنصاف المتصور 
 لذلك يركز منظور العدالة التنظيمية على عدالة التقييما  المتلقاة ،لتعويضا  التي يتلقاها الموظفلالميالغ 

بالنسية للعمل المنجز، يميز ثلاثة قواعد التخصص يمكن إ  تؤدي إلى عدالة توزي  إذا تم تطييقها بشكل 
منها وفق للمساهما ، والحاجة لكل منها وفقا للإلحاج  )لكلالإنصاف  ،كل منهما(لمناسب: المساواة )

 الشديد(. 
يز النتائج في يعمال على حد سواء، يتم تمنه لا يتم التعامل م  جمي  الأتهتم العدالة التوزيعية حقيقة 

ستقالة من خلال إيجاد دليل يوضح ( أ  الموظف قد ييرر رغيته في الإ2554مكا  العمل، وحد دايلي وكيرك )

 أبعاد العدالة التنظيمية

 العدالة التوزيعية العدالة الإجرائية العدالة التعاملية
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بارزا للموظفين    العدالة التوزيعية تلعب دوراً أكيفية توزي  المكافآ  بشكل غير عادل، علاوة على ذلك ييدو 
بمنظمته إذا لم يتمكن من الحصول على  رتياطاً إظيف الخامة بهم سيكو  الموظف أكثر في تقييم منظمة التو 

 .خرىأنفس المزايا في شركة 
من المهم ملاحظة أ  العدالة التوزيعية تقوم على الإنصاف وليس المساواة، تعني المساواة أ  جمي  

عني الإنصاف أ  النتيجة يتم تحديدها من ت ،العمال يعملو  على قدم المساواة دو  مراعاة جهودهم أو تأثيرهم
خلال الجهود والمساهمة التي يقدمها عامل معين تستند العدالة التوزيعية على ميدأ التيادل، ينظر الناس إلى ما 

 (AKANBI, 2013, p. 208) .قونه غيرهمتيما فعلوه الآخرو  مقابل 

تعرف العدالة التوزيعية بأنها عدالة المخرجا  التي يحصل عليها الموظف، كما أنها تعير عن درجة 
الشعور المتولدة لدى العاملين إزاء عدالة التقييم المادية وغير المادية، التي يحصلو  عليها من المنظمة، وتشير 

: أنها تتكو  من 2500عام  Organ إلى عدالة المخرجا  أو العوائد التي يحصل عليها الفرد، كما حدد
 قواعد لأبعاد العدالة التنظيمية: 00

وتقوم على فكرة إعطاء المكافئا  على أساس المساهمة، فالشخص الذي يعمل بدوام   قاعدة المساواة:-0
كامل يستحق تعويض أكير من الشخص الذي يعمل بدوام جزئي، على إفتراض ثيا  العوامل الأخرى لديهم، 

 (220، مفحة 4040)طعم الله و بولهوا،،   العكس فهذا يعني تجاوز على قاعدة المساواة. وإذا حصل
و تعني هذه القاعدة بأ  كل الناس و بغض النظر عن خصائصهم الفردية )الجنس، العرق،  قاعدة النوعية:-0

يجب أ  يتساوى بفرص الحصول على المكافئا ، فمثلا عندما تعمل المنظمة على تقديم  الدين ... (
الخدما  الصحية لموظفيها يجب أ  تشمل هذه الخدما  كل الموظفين داخل المنظمة وليس فقط الذين 

 يعملو  بجد، و إذا حصل الغير فإ  باقي الموظفين يشعرو  بأ  هناك تجاوز على قاعدة النوعية . 
تقوم هذه القاعدة على فكرة تقديم الأفراد ذوي الحاجا  الملحة على الآخرين، بإفتراض  قاعدة الحاجة :-0

تساوي الأشياء الأخرى، فمثلا إذا أراد  المنظمة زيادة الأجور و كانت هناك امرأة متزوجة و على إفتراض 
ة، و إذا حصل العكس فإ  المرأة تساوي الأشياء الأخرى، فإ  المرأة المتزوجة يجب أ  تقدم على الثاني

 المتزوجة تشعر بتجاوز قاعة الحاجة .
 ئيةعدالة الإجراالالمطلب الثاني: 
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تعرف بأنها درجة شعور المتولدة لدى العاملين إزاء عدالة الإجراءا  التنظيمية التي تستخدم في تحديد 
 .المنظمة لتنفيذ الوظائف المختلفةالمخرجا  التنظيمية، وتشير إلى السلوك والعمليا  التي تستخدمها 

وهي إحساس العاملين بعدالة الإجراءا  التي تتي  في إتخاذ القرارا  المتصلة بتوزي  النواتج، وتعني أيضا 
" في دراسته  Levetbleالعدالة المدركة عن الإجراءا  والسياسا  المستخدمة في مكا  العمل، وحدد " 

 ائية يمكن أ  تستخدمها المنظما  وهي: ( قواعد للعدالة الإجر 06ست ) 2500
 بمعنى وجود فرص لتيديل وتعديل القرارا  إذا ما ظهر ما ييرر ذلك و يدعمه. قاعدة الإستئناف : 
  أي أ  توزي  المصادر يجب أ  يتم وفقا للمعايير الأخلاقية السائدة. :الأخلاقيةقاعدة 
  القرار وجها  نظر أمحاب العلاقة.  يجب أ  تستوعب عملية إتخاذ التمثيل:قاعدة 
 يجب عدم تمكين المصلحة الشخصية من التأثير على مجريا  عملية إتخاذ  قاعدة عدم الإنحياز :

 القرار .
  ودقيقةيجب أ  تتخذ القرارا  بناء على معلوما  محيحة وسليمة  :الدقةقاعدة. 
 الجزاءا  و المكافا  على جمي  : يجب أ  تنسجم و تتناغم إجراءا  توزي   قاعدة الإنسجام

 الأفراد في كل الأوقا   وهناك من عرف العدالة الإجرائية في ضوء مجموعة من المكونا  هي :
 ثيا  الإجراءا . -
 دقة الإجراءا . -
 محة الإجراءا . -
 واقعية الإجراءا  وأخلاقياتها. -
 (220، مفحة 4040)طعم الله و بولهوا،،  عدم التحيز. -

 )العدالة التفاعلية( ةالمطلب الثالث: العدالة التعاملي
تشير إلى جودة السلوك بين الأشخاص قيل وبعد إتخاذ وتعني أيضا "عدالة المعاملة القرار التي يحظى بها 

اعلية ترتيط ومن هنا يتضح أ  العدالة التف الموظف عند تنفيذ الإجراءا  الرسمية أو تفسير هذه الإجراءا 
بمدى إحساس وشعور الفرد بالإنصاف ونزاهة المسؤول في التعامل معه بلياقة وإحترام من الجانب الإنساني، 

)أبو سمعا ،  .بالإضافة لمنحه حرية إبداء الرأي وتقديم مقترحاته والمشاركة في من  القرار من الجانب المهني
 (6، مفحة 4020
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كما تشير عدالة التعاملا  إلى نوعية المعاملة بين الأشخاص، وفي اليداية كانت عدالة التعاملا  
موضوعا مثيرا للجدل وتناولت العديد من الدراسا  العدالة التعاملية كأحد الجوانب الإجتماعية للعدالة الإجرائية 

)فرطاس  .ستقلا من أشكال العدالة التنظيميةفي حين أ  بعض الدراسا  الأخرى تناولت اليعد بإعتياره شكلا م
 (004، مفحة 4020و نحوي، 

يعرف كذلك هذا المفهوم بعدالة التفاعلا  وتمثل اليعد الثالث للعدالة التنظيمية وتعير عن المدى الذي 
والتقدير من قيل المنظمة وقادتها، وفي هذا إشارة إلى العدالة التفاعلية في المنظمة  يشعر فيه الأفراد بالإحترام

التي تيرز من خلال جودة المعاملة التي يحصل عليها العمال في سياق التفاعل الإجتماعي م  الرؤساء أثناء 
لة التفاعلية طيقا للمدى تنفيذ القرارا  وتنفيذ الإجراءا ، وقد حدد بيس وموج أرب  محاكاة للحكم على العدا

م بتقديم ميررا  الذي تتصف به سلطا  من  القرار بما يلي: مدق الإحترام، توميل القرارا  الإهتما
العدالة التنظيمية التي  مل هذه التعاريف ركز  على الحساسية الشخصية للعاملين إتجاهجم، و وتفسيرا 

 يشعرو  بها في منظماتهم، فعدالة التعاملا  تحتوي على مكونين هما:
وأدب من جانب الرؤساء والمرؤوسين، ومدى  وتشير إلى المعاملة العادلة بإحترام الحساسية الشخصية:-0

 مراعاة الرؤساء في تعاملهم م  العاملين المشاعر العاملين وحفاظهم على كرامة العاملين. 
وتعني قيام المنظمة بتزويد العاملين بالمعلوما  الكافية والدقيقة والمهمة التي  التفسيرات الاجتماعية:-4

لإدارية بشأ  أي مكافآ  أو مخرجا  أو موارد غير مناسية توزع عليهم، تساعد في تفسير وتيرير الممارسا  ا
وفي هذا السياق العديد من الدراسا  الحديثة تصطلح على هذه العدالة بالعدالة التفاعلية تتكو  من بعدين 

 أساسين هما العدالة المعلوماتية، العدالة اليين شخصية:
 لوما  المستخدمة في تفسير كيفية تنفيذ الإجراءا  ومن  العدالة المعلوماتية: تشير إلى كفاية المع

 القرار.
  العدالة الشخصية: تشير إلى التفاعلا  الإجتماعية بين أعضاء المنظمة فنوعية التفاعلا  م  الرؤساء

 والزملاء يمكن أ  تؤثر على مدركا  الأفراد للعدالة في الييانا  التنظيمية المختلفة.
الة التعاملا  تتي  من خلال إعلام العامل ومشاركته في القرارا  والإجراءا  التي من كل ما سيق فإ  إ  عد

تنفذ عليه ويكو  هو على دراية بعواقيها، ومن ثم هو يشعر بالموضوعية وعدم التحيز، والكرامة والاحترام ويغرس 
تعكس العدالة وبتالي  ، (420-426، الصفحا  4022يحي، )بن  .الثقة المتيادلة بين القائد وتابعيه

 التعاملية العنامر التالية: 
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 .إ  عدالة التعاملا  تعكس جودة العلاقا  الشخصية بين الرئيس المياشر والعاملين 
 ة الخلق التي ييديها الرئيس المياشر عند إخطار ثودماحترام إ  عدالة التعاملا  تعكس مقدار الإ

 تخذ بها القرار. إالكيفية التي الموظف ب
  إ  عدالة التعاملا  تعكس مدى إحساس العاملين بعدالة المعاملة التي يعامل بها الفرد عندما تطيق

 عليه بعض الإجراءا  الرسمية في المنظمة أو معرفته بأسياب تطييق تلك الإجراءا .
  .إ  عدالة التعاملا  تتعلق بجودة المعاملة بين الفرد ومتخذ القرار 
 4020)بجاج ،  .إ  عدالة التعاملا  تعكس درجة تطييق الإجراءا  والقوانين الرسمية بصفة سليمة ،

 (000مفحة 
 العدالة التنظيميةأساسيات المبحث الثالث: 
العدالة التنظيمية أكثر المواضي  السلوكية التي تمس الاملين وتؤثر فيهم داخل المنظمة، ولقد يعد موضوع 

تعدد  نظريا  العدالة التنظيمية بتفسيراتها حسب مختلف الياحثين، كما أ  للعدالة التنظيمية مجالا  
ا أو غيابها، وهذا ما وأشكال تظهر من خلالها وعوامل تؤثر بها، معوبا  تعترضها وآثار تنتج عن ممارسه

 سنتطرق إليه في هذا الميحث.
 نظريات العدالة التنظيميةالمطلب الأول: 

 Adamنظرية العدالة لآدمز أولا: 
دالة التنظيمية، عحد النظريا  الأساسية في الأ وهي 2560عام  Adamsهذه النظرية قدمها آدمز 

الأول النواتج أو المخرجا  والثاني المدخلا ، ومضمونها إ  الفرد يقار  نفسه بالغير في ضوء متغيرين: 
وتتمثل النواتج في ما يحصل عليه الفرد من ماله كالأجر المكانة المزايا الإضافية، وأما المدخلا  فتتمثل في ما 

فإذا شعر  ،يعطيه الفرد للمنظمة مثل وقت العمل مقدار الجهد الميذول ومؤهلاته وخيراته وتحت الظروف نفسها
نه يشعر بعدم العدالة وهذا الأمر يؤدي إلى وجود رد فعل سليي لدى الفرد يحفزه إدم وجود مساواة، فالفرد بع

قترح آدمز طرق شائعة يستخدمها الأفراد لتخفيض الشعور بعدم إوقد  ،إلى عمل شيء ما لتصحيح هذا الوض 
دالة والمساواة، أو عالشعور بال ستجابا  بديلة في سييل الحفاظ إلىإ  يختاروا أالعدالة، حيث يمكن للأفراد 

خذ أنصراف قيل الموعد أو دالة وتمثلت هذه الطرق في الحضور المتأخر للعمل والإعتخفيض الشعور بعدم ال
)داسة و  .يمكن ترك العمل بشكل نهائي جودة، وفي أكثر الأحوال تطرفاً و  قل كماً أنجاز عمل إأطول أو  ةراح
 (204، مفحة 4040يلي، شي
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 Raulsنظرية العدالة الرولز  ثانيا:
تصورين عتمد فيها على إ، في كتابه نظرية في العدالة 2522تقوم هذه النظرية التي قدمها جو  رولز 

  الفوارق بينهم نتيجة للوض  أحيث يلتق الأفراد على حالة سواء بصرف النظر  الأولى:هما: حالة الطييعة 
لة العقد أأما التصور الثاني: فهو مس ،جتماعي الذي يجدو  أنفسهم عليهقتصادي أو الإلإأو االسياسي 

  جميعهم أشخاص عقلاء أحدهم عن الآخر بل أمتياز يفضل إجتماعي وهنا يتفق الأفراد بأنه لا يوجد أي الإ
أي أنها  ،المشروعةأحرار يتفقو  على جملة من الميادئ تمكنهم من التعاو  لتحقيق أهدافهم ومصالحهم 

قتسام الخيرا  و إفي تكوين المجتم  العادل الذي يقوم على  لتقاءهم ممكناً إعل جتشكل لهم قوانين منصفة ت
  سام المهام والواجيا .تقإالمناف  التي يجنونها جميعا من جراء التعاقد و التعاو  و كذلك يساعدهم على 

 (45، مفحة 4006السعود، )سلطا  و 
 لبوتر ولولرنظرية العدالة  ثالثا:

هذه النظرية أكد فيها بورتر و لولر على أ  الجهد الذي ييذله الفرد في العمل يعتمد على القيمة التي 
  أحتمالية تحقق المكافأة ووقوعها في حالة بذل الجهد، وهذا يتطلب إيراها في المكافأة المتوقعة، وعلى 

دوره كي يشكل  و بعاددراك دقيق لأإيمتلك الفرد القدرا  والخصال الفردية للقيام بهذا الجهد وأ  يكو  لديه 
" أنه يعتمد على مدركا  الفرد حول ويوضح نموذج بورتر و لولر ،ليهاإدعما لجهده لتحقيق النتائج التي يصيو 

)سلطا  و  العلاقة بين الجهد والمكافأة، وحكم الفرد و قراره حول قيمة المكافأة التي تم الحصول عليها، 
 (45، مفحة 4006السعود، 

 العدالة التنظيميةومقومات أشكال مجالات و المطلب الثاني: 
 العدالة التنظيمية: مجالات الفرع الاول 

لقد أجم  الياحثو  والمختصو  على تعدد المجالا  التي تتجلى فيها العدالة التنظيمية بكل مورها، 
 في حين يرى آخرو 

 (06-02، الصفحا  4040)قري، أنها غاليا ما تنحصر في المجالا  التالية: 

 : الترقية-0
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الترقية هي عملية نقل الموظف من وظيفة إلى أخرى فهي تتضمن زيادة المسؤوليا  والسلطا ، ويصاحب 
 ذلك زيادة في مزايا العمل التي يتلقاها الفرد المادية منها أو المعنوية أو كليهما معا، كما تشمل تغيير اللقب

 الوظيفي وفي الغالب يترتب عليها زيادة في الرواتب.

   الترقية بين العاملين أسلوبين هما:وتتي  إجراءا

 حيث تراعى الأقدمية في العمل لاحقية الصعود في السلم الوظيفي، ويطيق هذا :الترقية على أساس الأقدمية
 الأسلوب غاليا في الوظائف الدنيا.

 وتأخذ الكفاءة في الأداء ودرجة إسهام الفرد في تحقيق أهداف المنظمة كشرطين :الترقية على أساس الكفاءة
 ويطيق عادة على المنامب العليا. ،أساسيين لهذا النوع من الترقية

بشكل موضوعي وواضح من شأنه ا  يؤكد لدى العاملين  سلوبين في الترقيةين الألهذستعمال المنظمة إحيث 
 التنظيمية بين موظفيها بمختلف مستوياتهم.المنظمة بالعدالة على عناية 

  التدريب:-4

يعرف التدريب بأنه الجهود الإدارية أو التنظيمية التي تهدف إلى تحسين قدرة الإنسا  على أداء عمل 
 معين أو القيام بدور محدد في المنظمة. ويتمكن بصفة عامة تحديد أهم أهداف عملية التدريب كما يلي:

 لمهارا  اللازمة لأداء الوظائف التي يشغلونها في الفترة الحالية أو الوظائف التي يمكن أ تنمية القدرا  وا -
 يشغلونها في الفترا  القادمة عن طريق الترقية أو النقل.

 توفير القدر المناسب من المعلوما  التي تلزم العامل وتهدف إلى تطوير معلوماته في مجالا  متعددة. -

تنفيذ برامج التدريب يمكن أ  يمثل مجالا مهما من مجالا  سيادة العدالة يمكن القول إ  تصميم و 
 ممارسا  غير العادلة في مجالا  التدريب.لالتنظيمية أو غيابها، حيث قد تغيب هذه الأخيرة نتيجة 

 المكافأة: -0

مياشر   تشمل عوائد ذا  أثر تحفيزي ،ينتظر العامل نوعين من العوائد لقاء جهده ودوره في النشاط
رتقاء بقدرا  العامل ومستواه الوظيفي، ويترتب عليها كالأجر، في حين يتمثل الفرع الثاني من العوائد في الإ

تحسن ملحوظ في العوائد ذا  الأثر المياشر كزيادة في الراتب، بحيث أ  كل مستوى وظيفي أعلى يقتر  
يمكن أ  يخلق نوعا من التوتر في العلاقا   براتب أعلى. حيث أ  غياب عدالة توزي  المكافآ  بين العاملين
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بينهم من جانب وبين العاملين والإدارة من جانب آخر، وبالدراسة المتأنية لطييعة عدالة التوزي  يتضح لنا وجود 
علاقة مياشرة بين هذا النوع من العدالة التنظيمية والأداء التنظيمي المتميز للعاملين، حيث تصدر عن العاملين 

تجاه عدم حصولهم على الأجر المناسب أو غياب العدالة في توزي  المكافآ ، قد تترجم في مور إل ردود فع
 (06-02، الصفحا  4040)قري، تجاه نحو سلوك الأداء العادي. عدم الميل للتميز في الأداء أو الإ

  :العقاب-0

ولتلاقي  لإدارة المنظمة، لأنه يعيق الأداء فيؤدي إلى التأثير على إنتاجيتها،إ  تعارض الأهداف يمثل تحديا 
تخاذ إجراءا  عقابية تجاه كل مخالف إذلك لابد كم حمل الموظف على الإذعا  والطاعة باللجوء إلى 

أساليب  ستهلاك طاقاتها. وهناك الكثير منإستغلال المنظمة و إللتشريعا  والقوانين وإلا تمادى الكثيرو  في 
العقاب تتراوح من توجيه اللوم أو الخصم من الأجر إلى قرار إنهاء عقد العمل. ويتمكن للمرؤوسين تقيل نظام 

 إجراءاته من خلال ما يلي: العقاب داخل المنظمة والتسليم بعدالة

 ستناد العقاب إلى ميادئ وإجراءا  عادلة.إ -

 شتراط الثيا  في نظام العقوبا .إ -

 ستماع إلى ميرراته ودفاعه.وبا  على شخص ما دو  الإأ  لا توق  العق -

، 4040)قري،  يشترط في تطييق تلك العقوبا  أ  تطيق على جمي  المخالفين دو  تفرقة. -
 (06-02الصفحا  

 : أشكال العدالة التنظيميةالفرع الثاني
التي كانت ومازالت  ،وتيرز من خلالها العدالة التنظيميةتتعدد وتختلف الأوجه والأشكال التي تظهر 

وستيقى الشغل الشاغل للموارد اليشرية، من خلال تطلعهم الدائم للإحساس بها، ولأمحاب مانعي ومتخذي 
، 4026)مهني، القرارا  في كيفية تطييقها، وعلى هذا الأساس كانت أشكال العدالة التنظيمية كالآتي: 

 (02-00الصفحا  
 :الداخلية العدالة-0

يعرف هذا الشكل من العدالة التنظيمية من خلال التداخل الحامل بين وظائف المؤسسة الواحدة، إذ 
يتم على أساسها تقييم وظيفة معينة بالمقارنة م  وظيفية أخرى داخل المؤسسة الواحدة، فالعاملو  يتوقعو  مثلا 

، وأ  يحصل هذا الأخير عليها نائيهل رئيس المؤسسة على مخرجا  )نواتج( تفوق تلك التي يحصل أ  يحص
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خر فهذا الشكل من أشكال العدالة التنظيمية آوبمعنى  ،وهكذا ةعلى مخرجا  تزيد عن مخرجا  مساعد
الخيرة  ،المؤهلا ، يشير إلى العدالة في الوظيفة ذاتها، إذ يجب أ  يكو  ميلغ الأجر عادلا في المكافآ  

الضرورية لشغل الوظيفة، كأ  يجعل مثلا: راتب المحاسب يتناسب م  المؤهلا  العلمية والجهود التي تتطليها 
 تنظيمية من عدمه. هذه الوظيفة، فمن هنا يتحدد إدراك العاملين لمدى عدالة وجود

 :الخارجية العدالة-0
نة التشابه بين الوظائف ضمن مؤسسا  مختلفة، فمثلا من العدالة التنظيمية على مقار  يرتكز هذا الشكل

يمكن المقارنة بين مخرجا  رؤساء يعملو  لصالح عدد من مؤسسا  تعمل في مناعة الأدوية والصيدلة، 
والمهم في هذا الشكل من العدالة التنظيمية أنها تكشف مواق  سياسا  المؤسسا  الإستراتيجية للمخرجا ، 

خر آمؤسسة الأولى، وبين جهاز مخرجا  وق  قيادي لجهاز المخرجا  في الإذ يمكن أ  نقار  بين م
ا  لتعيين الوظيفة حيث يمكن تجانسي يعمل في المؤسسة الثانية، بمعنى أ  المقارنة تتم من عدة منظم

 المؤسسا . مل إلى مدى وجود عدالة تنظيمية في مؤسسة معينة دو  غيرها منالتو 
 :العدالة الفردية-0

خلال المقارنة التي يعتمدها الأفراد العاملو  في نفس الوظيفة داخل المؤسسة الواحدة، ولكن تعرف من 
لا يمكن الحديث عن هذا الشكل من العدالة التنظيمية بمعزل عن جملة من الشروط والمتغيرا  الوظيفية التي 

الجهاز الإداري لمؤسسة يعطيها الأفراد والتي لا يمكن تجاهلها من قيل  قد تياعد بين المساهما  التي
إ  هذه المقارنة التي يقوم بها الفرد تكو  على عدة مستويا ، كأ  يقار  بين المكافآ  التي يمكن  ،الواحدة

خر داخل المنظمة، ويقار  ما يحصل عليه أيضا من حوافز بينه وبين بقية آ أ  يتلقاها فيما لو عمل بين موق  أو
، ومن هنا (وما يتلقونه من حوافزا  بين أداء العاملين الآخرين )يعقد مقارنالأفراد والعاملين في نفس القسم 

وعملا، ويحكم  ،جهدامعهم  وما يحصل عليه غيره من تكافاً  ،يستطي  الفرد العامل تقييم ما يحصل عليه هو
 ولا عدالة الجهاز الإداري الذي يعمل تحت إدارته. ،على مدى عدالة

العدالة الداخلية تشير إلى العدالة في الوظيفة في حد ذاتها والمقارنة  خلال ما سيق ذكره نجد بأ  من
العدالة الفردية هي  بينها، بينما العدالة الخارجية تقوم على المقارنة بين الوظائف في المؤسسا  مختلفة، وأخيراً 

لتي لتعدد الأشكال ا ونظراً  ،فس الوظيفة داخل المؤسسة الواحدةأ  الأفراد هم الذين يقومو  بالمقارنة في ن
عد محاولة لتفسير كيفية تقييم المؤسسة لجهود الأفراد العاملين بها، ومدى إدراك يتظهر بها العدالة التنظيمية 

 من التعامل م  عمالها. فرض نوعاً توفهمه لطريقة عمل المؤسسة التي  المورد اليشري
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 مقومات العدالة التنظيمية ثالثا:
تمثل مقوما  العدالة التنظيمية في السلوكا  التي لابد على المنظمة أ  تتيعها وتقوم بها لتحقيق  

 (206، مفحة 4000)اليشابشة، يلي: العدالة التنظيمية وتزيد درجة إدراكها لدى الموظفين، وتذكر منها ما 
فلا بد للفرد أ  ، سس أو المعايير التي يتم على أساسها توزي  المكافآ كل فرد بحاجة إلى معرفة وفهم الأ  -

 يعرف ما إذا كا  يحصل على المكافآ  بناءا على الجودة أم على الكمية؟
الأفراد وجها  نظر متعددة فيما يتعلق بمكافاتهم، فهم يدركو  نوعيا  مختلفة من المكافآ  بعضها  يينم -

  مادي وبعضها الآخر معنوي؛

  على إدراكهم للواق ، سواء بالشعور بالعدالة أو عدمها. ييني الأفراد تصرفاتهم بناءاً  -

 وآثارها العوامل المؤثرة في إدراك العدالة التنظيمية المطلب الثالث:
 العوامل المؤثرة في إدراك العدالة التنظيمية: الفرع الاول 

التنظيمية خطورة عدم إدراك أي بعد من أبعاد العدالة أثيتت الدراسا  التي تناولت موضوع العدالة 
التنظيمية داخل التنظيما  والذي من شأنه التأثير على مستوى تحقيق دافعية الإنجاز عند العاملين بالمنظمة 

 :وذلك على النحو التالي
  :الحافز-0

معين رغية في الحصول حيث تعتير الحوافز من العوامل التي تدف  العامل وتحفزه للإقيال على سلوك 
 ىفالعامل يسعى للقيام بعمله بكفاءة من أجل الحصول عل ،على النتائج الإيجابية المترتية على هذا السلوك

)عيده فليه و عيد  .تخاذ القرارا  ... إلخإحافز مادي أو معنوي كالمكافاة والأجر والترقية والمشاركة في 
 (002، مفحة 4022المجيد، 

 الأداء والإنتاجية:-0
 ،وفق منظور عدالة التوزي  فإ  العامل عندما يشعر بأ  المدخلا  تفوق العوائد ويحاول إعادة التواز  

لإعادة حالة التواز  عن طريق المدخلا  لعتياره أ  التنظيم يسعى دائما إجتماعي و وهنا نشير في النسق الإ
 بها.لتكوين مكافئ للعوائد ويمثل الأداء أهم المدخلا  التي يستطي  العامل التحكم 
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محددة الوالإنتاجية تعني القدرة على تحويل مدخلا  عنامر الإنتاج إلى مخرجا  وفق الموامفا  
والتي  ،المكافا  ،أثر بعدة عوامل منها الأجروبدورها إنتاجية للعامل تت ،وفي شكل معين وبتكلفة مناسية

 لتحاق الفرد بالمنظمة.تشكل الحافز الأساسي لإ
 :والإلتزام الثقة-0

  جمي  مكونا  العدالة التنظيمية وجد  للتنيؤ بالثقة أعتراف وإيما  تام بالطرف الآخر و إتعتير بمثابة 
)العطار، السعيدي،  .بالعمل من أمحاب العمل في حد ذاتهم لتزاماً إحيث معاملة العمال بعدالة تجعلهم أكثر 

 (200-204، الصفحا  4020و الخفاجي، 

 
 

 الآثار الناتجة عن العدالة التنظيمية: الفرع الثاني
العدالة التنظيمية من خلال تأثيرها على العديد من المتغيرا  التنظيمية، إذ أ  توفرها في  ثارتتجلى أ

المنظمة وإدراك العاملين لها يؤدي إلى كثير من المتغيرا  التنظيمية الإيجابية كالثقة التنظيمية، سلوك المواطنة 
 الإداري والمالي. من السلوكيا  السليية كالفسادالتنظيمية، الولاء التنظيمي وغيرها، أما غيابها فينجر عنه الكثير 

 منها مثلا: وسنتطرق إلى بعض المتغيرا  التنظيمية التي تتجلى من خلالها أهمية العدالة التنظيمية في المنظمة
 (26-22، الصفحا  4040)تمامي، 
 الثقة التنظيمية: 

يما  " إتعتير الثقة التنظيمية عنصر مهم وأساسي لنجاح المنظمة وتحقيق أهدافها، حيث تعرف بأنها 
التنيؤ بسياسا  وإجراءا  العمل  العامل بمصداقية المنظمة، وأنها لن تستغله وستكو  متوافقة معه، وأنه يمكن

 ". ة مؤتمنة أو جديرة بالثقةالتي تطيقها، وأنها سوف تعامل أعضاءها أو المعنيين من خارجها بطريق
ولقد بينت الدراسا  أ  من بين أهم محددا  الثقة التنظيمية نجد العدالة التنظيمية، فعندما يرتف  إحساس 
العاملين بالعدالة فإنها تزداد ثقتهم في إدارة المؤسسة وتزداد قناعتهم بإمكانية الحصول على حقوقهم وما يعنيه 

 .فراد بعد الإطمئنا  إلى سيادة العدالة ومن ثم الوثوق بالمؤسسةذلك من إرتقاء سلوكيا  الأ
 :سلوك المواطنة التنظيمية  
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السلوك التطوعي الإختياري الذي لا يندرج تحت نظام الحوافز " يعرف سلوك المواطنة التنظيمية بأنه 
 وكفاءتها".الرسمي في المنظمة والهادف إلى تعزيز أداء المنظمة وزيادة فعاليتها 

قد أثيتت العديد من الدراسا  أ  هناك أثر إيجابي للعدالة التنظيمية على جمي  أبعاد سلوك المواطنة و 
وذلك لأ   ،السلوك الحضاري والروح الرياضية ،التنظيمية من الإيثار و الكياسة )اللياقة(، وعي الضمير والتفاني
ية إتجاه المنظمة وبالتالي الإنخراط في الكثير إحساس العاملين بالعدالة والإنصاف تولد لديه الشعور بالمسؤول

من الممارسا  التطوعية غير الرسمية، أي أنه كلما شعر العامل بالعدالة التنظيمية من حيث العائد المادي الذي 
يتقاضاه والإجراءا  المتيعة في العمل وعدالة التعاملا  من قيل المدراء للمرؤوسين يزيد ذلك من مستوى 

 .ة التنظيمية الذي ييديه العامل تجاه منظمته والعكس محيحسلوك المواطن
 الولاء التنظيمي:  

إخلاص العامل للمؤسسة وإستمراره للعمل فيها مدى الحياة دو  " يلخص مفهوم الولاء التنظيمي بأنه 
الولاء التنظيمي  إ  إدراك الفرد العامل للعدالة التنظيمية يؤثر على مستوى".  التفكير في تركها أو الإستغناء عنها

الذي يعني الإرتياط النفسي الذي يربط الفرد بالمنظمة مما يدفعه للإندماج في العمل وعلى تيني قيم المنظمة، 
مهم بالنسية له، وهذا  يءو الولاء التنظيمي قائم على حصوله على شأحيث أ  شعور العامل بالإرتياط النفسي 
نه يسعى لمقابلة أو تعويض هذا الأمر إا  أو التفاعلا ، وعليه فالشيء قد يكو  عدالة التوزي  أو الإجراء

 .المهم من خلال قيامه بأداء عمل أو سلوك معين مرغوب فيه لدى المنظمة
  :الفساد الإداري والمالي 

السلطة للحصول على ربح أو منفعة أو فائدة لصالح شخص أو  إستغلال" يعرف الفساد الإداري بأنه 
ويندرج ضمنه أشكال ومور للفساد  "للقانو  أو لمعايير السلوك الأخلاقي الراقي جماعة، بطريقة تشكل إنتهاكاً 

السلوكي والفساد المالي والذي يتمثل بمجموعة المخالفا   والفسادداخل المنظمة منها الفساد التنظيمي 
 ة التي يرتكيها الفرد الموظف عند إنجاز المعاملا  المالية " السليي

إ  غياب العدالة التنظيمية يسهم بدرجة كييرة في رف  مستوى الفساد الإداري والمالي، وقد يعود سيب ذلك 
وزاد  إلى أنه كلما قل شعور الفرد بالعدالة في القواعد والإجراءا  والأنظمة قل شعوره بالإرتياح النفسي في عمله

قل وتيرة تتوتره، الأمر الذي ينشط بدوره مجموعة من المتغيرا  السلوكية من قيل الفرد لتقليل هذا التوتر كأ  
 .يقوم بعمله على أكمل وجه أو تزداد إتجاهاته السليية نحو المنظمة والعمل دافعيته للعمل ومن ثم لا
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 :خلاصة الفصل

هتماما كييرا من طرف الياحثين وذلك لأثرها إيعتير موضوع العدالة التنظيمية من المواضي  التي لاقت 
اليارز على أداء الأفراد من جهة، وأداء المنظما  من جهة أخرى وتدخلها في تحديد طييعة العلاقا  بينهم 

 ،دى إدراكهم لحالة العدالة داخل المنظمةوبين المنظمة من خلال المقارنا  التي يجريها الأفراد فيما بينهم، وم
من خلال ما يقدمونه من مخرجا  وما يحصلو  عليه بالمقابل من مدخلا ، فقد بينت العديد من الدراسا  
أ  غياب العدالة أو إدراك الأفراد للمعاملة غير العادلة له نتائج سليية سواء على الجانب النفسي للفرد أو 

أ  تطييق قيم العدالة والإنصاف والمساواة بين الأفراد وداخل المنظما  يساعد كثيرا الجانب الوظيفي، في حين 
 ستقرار وتماسك الموظفين.إفي الحفاظ على 

قد يراه آخر غير  تالي فإ  مفهوم العدالة التنظيمية مفهوم نسيي، فما يراه فرد ما أو موظف عادلاً الوب
أبعادها الثلاث التوزيعية، الإجرائية، التفاعلية وعدم تحقق أحدها ولتحقق العدالة التنظيمية يشترط تحقق  ،عادل

المنظمة في غنى عنها مثل التأخر، بيؤدي إلى الشعور بعدم العدالة الذي يؤدي بدوره إلى سلوكيا  سليية 
لعدالة الغياب، أو حتى سلوكيا  عنيفة قد تتسيب بإيذاء الأفراد في المنظمة أو ممتلكاتها، وفي المقابل إدراك ا

وبالتالي  ،التنظيمية من قيل الموظفين ستؤدي إلى شعور الموظف بالرضا الوظيفي الذي بدوره يزيد دافعيته للعمل
 .أداء المنظمة ككل ومنهتحسين أداء الفرد 
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لثالثالفصل ا  

دراسة ميدانية على عينة من أساتذة 

لالأولاد ج-سيدي خالد-التعليم الثانوي   
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 تمهيد: 

العدالة  بعد أ  تطرقنا في الفصلين الأول والثاني إلى المفاهيم النظرية لمتغيرا  الدراسة، والمتمثلة في
، كا  لابد من اعطاء الصيغة العملية لهما لجعلهما أكثر موضوعية، لذلك سنقوم والإلتزام التنظيمي التنظيمية

بإسقاط الجانب النظري في الفصلين السابقين على الجانب العملي ومن أجل إثراء دراستنا حاولنا القيام بدراسة 
، وذلك بغرض معرفة مدى تأثير أبعاد جلالبولاية أولاد  بسيدي خالد على عينة من أساذة التعليم الثانوي حالة

، وستكو  الدراسة التطييقية في هذا الفصل تحقيق الإلتزام التنظيمي لأساتذة التعليم الثانويفي  العدالة التنظيمية
 على النحو التالي: 

 الإطار المنهجي للدراسة الميدانية.: المبحث الأول 
 نتائــــج الدراســـــــــةعــرض وتحليـــــــل  :المبحث الثاني 
 إختيار الفرضيا . :المبحث الثالث 
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 : الإطار المنهجي للدراسة الميدانيةولالمبحث الأ

سوف نستعرض في هذا الميحث الإجراءا  المنهجية لليحث وذلك من خلال تحديد مجتم  
الدراسة الأملي والعينة التي طيقت عليها الدراسة، كما سنستعرض الأساليب الإحصائية التي استخدمت في 

ء أداة الدراسة معالجة الييانا  والمعلوما  التي تم جمعها من أفراد عينة الدراسة، وأخيرا توضيح كيفية بنا
 والإجراءا  التي تم إستخدمها من طرف الياحث للتحقق من مدقها وثياتها.

 المطلب الأول: خصائص عينة الدراسة 

 .فيما يلي سوف نتطرق إلى دراسة خصائص أفراد عينة اليحث حسب المتغيرا  الشخصية

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس.-أ

 وصف عينة الدراسة(: 0-0الجدول )

 النسبة المؤوية التكرار فئات المتغير المتغير

 

 الجنس

 %04 00 ذكر

 %20 06 أنثى

 %011 21 المجموع

 

 

 العمر

 %06 8 سنة 01أقل من 

 %20 07 على الأكثر 01إلى  01من 

 %04 9 على الأكثر 21إلى  01من 

 %00 6 فما فوق 21من 

 %011 21 المجموع

 

 

 المستوى التعليمي

 %1   1 متوسط

 %1   1 ثانوي

 %1   1 ليسانس
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 %011 21 ماستر

 %1   1 ماجستير أو أكثر

 %011   21 المجموع

 

 

 سنوات الخبرة

 %00 25 عمل أقل من خمس سنوا 

 %22 44 ةسن 20 أقل من إلى 0من 

 %6 0 سنة 40أقل من إلى  20من

 %24 6 فأكثرسنة  40من 

 %200 00 المجموع

 إعتمادا على إجابا  العينة الميحوثة. بمن إعداد الطالالمصدر: 

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس.-أ

الإناث ، حيث بلغت نسية ذكورأكثر من ال ناثأ  عدد أفراد عينة الدراسة الإ يظهـــر من الجدول أعلاه
محل المؤسسة في من مجموع أفراد عينة اليحث، وهذا ( %20) الذكورفي حين بلغت نسية (04%)

، ويفسر سيب هذه النسية إلى بين فئة الذكور والاناثقاربة سة متالدراسة، وهذا ما يشير إلى أ  أفراد عينة الدرا
 .على مهنة التعليم لإعتيارا  ثقافية وإجتماعية للمنطقةأكثر من الذكوري قيال العنصر النسوي إ

 والشكل التالي يوضح ما جاء في التحليل السابق: 
 لتكراري لأفراد العينة حسب الجنس(: التوزيع ا0-0)الشكل رقم 

 
 .إعتمادا على إجابا  العينة الميحوثة بمن إعداد الطال المصدر:

إناث ذكور

ذكور

إناث
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 : العمرتوزيع أفراد العينة حسب -ب

إلى  00عمرهم يترواح من ( من أفراد عينة اليحث أ  %02للميحوثين نجد أ  ) لعمرأما بالنسية  
عمرهم أقل ( %26و ) سنة على الأكثر 00إلى  20عمرهم يترواح من ( %20بينما )سنة على الأكثر،  20
عمرهم ومن خلال هذه النتائج نستنتج أ  نسية الذين سنة فما فوق،  00( عمرهم من %24و)، سنة 00من 
 أعمار تتميز بتنوع فيلى أ  عينة اليحث مرتفعة من بين الميحوثين، وتشير هاته النتائج إ سنة 20إلى  00من 

 .لميحوثينا
الذين يتميزو  بقوة عقلية ونفسية عالية، وهذه الفئة من اليالغين ظ أ  الفئة الأعلى هي فئة ونلاح

جاء في  والشكل التالي يوضح ما .الفئا  العاملة لها خيرة ومعرفة ما يمكن الإستفادة منها في العمل بالمؤسسة
 السابق.التحليل 

 العمر( : التوزيع التكراري لأفراد العينة حسب 0-0) رقمالشكل 

 
 الميحوثة.إعتمادا على إجابا  العينة  من إعداد الطالب المصدر:

 :المستوى التعليميتوزيع أفراد العينة حسب -ج

مستواهم التعليمي هو ( من أفراد عينة اليحث أ  %200للميحوثين نجد أ  ) للمستوى التعليميبالنسية 
ماستر وهذا يعني أ  جمي  أساتذة العينة متحصلين على شهادة ماستر وهذا الإتفاق على الإجابا  راج  

والشكل التالي ، ، بالإضافة إلى أنه مؤشر جيد يؤدي إلى زيادة الثقة في الإجابا  المحصلةلمتطليا  الوظيفة
 قجاء في التحليل الساب يوضح ما
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40,00%

50,00%

60,00%

سنة30أقل من سنة 40إلى 30من 
على الأكثر 

سنة 50إلى 40من 
على الأكثر

سنة فما فوق50من 

العمر
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 المستوى التعليمي( : التوزيع التكراري لأفراد العينة حسب 0-0الشكل رقم )

 
 إعتمادا على إجابا  العينة الميحوثة . من إعداد الطالب المصدر:

 الأقدمية:توزيع أفراد العينة حسب د. 

( من %00سنة( و) 20إلى أقل من  0تتراوح من ( خيرتهم )%22نجد أ  ) قدميةبالنسية لمتغير الأ
 سنة 40من ( من الميحوثين خيرتهم )%24(، في حين نجد أ  )عمل سنوا  0أقل من خيرتهم ) الميحوثين

ويعتير هذا المؤشر إيجابي وجيد ، (سنة 40إلى أقل من  20من ( من الميحوثين خيرتهم )%6( و )فأكثر
الإستيانة والإجابة يشير إلى أ  غاليية أفراد العينة من ذوي الخيرا  العالية ومؤهلين بشكل كافي لفهم فقرا  

 : السابق والشكل التالي يوضح ماجاء في التحليل .عليها بدرجة عالية من الثقة
  الأقدمية(: التوزيع التكراري لأفراد العينة حسب 0-0الشكل رقم )

 
 .إعتمادا على إجابا  العينة الميحوثة من إعداد الطالب المصدر:
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 ت والأساليب الإحصائية المستخدمةالبيانات والمعلومامصادر وأساليب جمع  المطلب الثاني:

 مصادر وأساليب جمع البيانات والمعلومات. أولا:

اعتماد الإستييانة كأداة رئيسية في جم  الييانا  اللازمة لموضوع الدراسة، والتي مممت في  تم
ع اليحث، وقد تم إعداد مورتها الأولية بعد الإطلاع على الأدبيا  والدراسا  السابقة ذا  الصلة بموضو 

 الاستيانة على النحو التالي:

إعداد إستيانة أولية من أجل إستخدامها في جم  الييانا  والمعلوما  بالاستعانة مما توفر لنا من  -أ
 .دراسا  وأبحاث في الموضوع

 عرض الاستييانة على المشرف من أجل التأكد من ملائمة الأسئلة للموضوع، ومنه ملائمة الاستييانة -ب
 لجم  الييانا .

 تعديل الاستييانة حسيما يراه المشرف.-ج

وبعد موافقة الأستاذ المشرف تم توزيعه على أفراد العينة من خلال التوزي  الشخصي له في المؤسسة لشرح 
 فحواه. ولقد تم تقسيم الاستيانة إلى قسمين كما يلي:

 فقرا . 2ويتكو  من يحتوي على الييانا  الشخصية لعينة الدراسة،  القسم الأول: 

يحتوي على معلوما  حول متغيرا  الدراسة، وينقسم إلى محورين رئيسيين، وقد تم تقسيم  القسم الثاني:
 تحقيقفي  العدالة التنظيميةعيارة تتعلق بدراسة أثر  42أبعاد ومحور ثاني، وهي تضم ثلاثةالمحور الأول الى 

 وهي موضحة كما يلي: الإلتزام التنظيمي

 عيارة.20وأبعاده، ويضم  العدالة التنظيمية: يتعلق بمتغير الأول المحور 
 عيارا .0، وشمل بالعدالة التوزيعية: متعلق لبعد الأولا

 عيارا . 0، وشمل بالعدالة الإجرائيةمتعلق البعد الثاني: 

 عيارا . 0، وشملالعدالة التعامليةمتعلق ب البعد الثالث:

  :عيارا . 05، ويضم التنظيمي الإلتزاميتعلق المحور الثاني 
  كما تم الاعتماد على نوعين أساسيين من الييانا :
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 / البيانات الأولية: 0

تم الحصول عليها من خلال تصميم استيانة وتوزيعها على عينة من مجتم  الدراسة، ومن ثم تفريغها 
وباستخدام Spss v22 (statistical package for Social Science)وتحليلها باستخدام برنامج 

 الاختيارا  الاحصائية المناسية بهدف الومول الى الدلالا  ذا  قيمة، ومؤشرا  تدعم موضوع اليحث. 

 / البيانات الثانوية: 0

الرسائل الجامعية، المجلا ، الدوريا   المتمثلة في تم مراجعة العديد من المراج  المختلفة
مواق  الأنترنت التي لها علاقة بموضوع الدراسة سواء بشكل  واليحوث، بالإضافة إلى الأبحاث المنشورة عير

مياشر أو غير مياشر، والتي ساعدتنا في جمي  مراحل اليحث. والهدف من خلال اللجوء للمصادر الثانوية في 
هذا اليحث هو التعرف على الأسس والطرق السليمة في كتابة اليحوث، وكذلك أخذ تصور عام عن آخر 

 .حدثت وتحدث في مجال بحثنا الحاليالمستجدا  التي 

 ثانيا: الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات.

لتحقيق أهداف الدراسة وتحليل الييانا  المتحصل عليها تم إستخدام العديد من الأساليب 
بعد أ  تم وذلك  (spss v22) الإجصائية المناسية بإستخدام برنامج الحزمة الاحصائية للعلوم الاجتماعية

 ترميز وإدخال الييانا  إلى الحاسوب الآلي.

وللإجابة على أسئلة اليحث واختيار محة فرضياته، تم استخدام أساليب الإحصاء الومفي والتحليلي، وذلك  
 وقد استخدمنا مايلي:  ،(Spss.v22)باستخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

وذلك لومف مجتم  اليحث (: Descriptive Statistic Measures) مقاييس الإحصاء الوصفي-أ
وإظهار خصائصه، بالاعتماد على النسب المئوية والتكرارا . والإجابة على أسئلة اليحث وترتيب متغيرا  

 اليحث حسب أهميتها بالاعتماد على المتوسطا  الحسابية والانحرافا  المعيارية.

لقياس مدى أثر المتغيرا  المستقلة مجتمعة  (Analysis of variance ):تحليل التباين للانحدار-ب
 .في تفسير المتغير التاب 

 .إجمالا الإلتزام التنظيميعلى  العدالة التنظيمية لإختيار أثر كل بعد من أبعاد تحليل الانحدار البسيط:-ج
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ثيا  أداة ذلك لقياس : و (AlphaCronbach's Coefficientمعامل الثبات ألفا كرونباخ )-د
 اليحث.

لتأكد من أ  الييانا  المستخرجة من  :S)-Kolmogorov-Smirnov Test(Kإختبار -ه
 الدراسة الميدانية تتي  التوزي  الطييعي.

 .وذلك لقياس مدق أداة اليحث معامل صدق المحك:-و

 المطلب الثالث: صدق وثبات أداة البحث

بها مدى الحصول على نفس النتائج أو نتائج متقاربة لو كرر  ويقصد(: Reliabilityثبات الاداة )-أولا
اليحث في ظروف متشابهة باستخدام الأداة نفسها. وفي هذا الجزء تم قياس ثيا  أداة اليحث باستخدام 

( فأكثر، حيث كانت 0.60معامل الارتياط ألفا كرونياخ الذي يحدد مستوى قيول أداة القياس بمستوى )
 النتائج كما يلي:

 ق للاستبانة(: معامل الثبات ألفا كرونباخ ومعامل الصد0-0جدول رقم)

 ألفا كرونباخمعامل الثبات  عدد العبارات المتغيرات

 0.222 0  العدالة التوزيعية

 0.245 0  العدالة الإجرائية

 0.006 0 العدالة التعاملية

 0.202 20 العدالة التنظيمية

 0.024 05   الإلتزام التنظيمي

 0.025 42 الإستيانة ككل 

 V22.Spssبالإعتماد على نتائج برنامج  من إعداد الطالبالمصدر: 

" فاقت قيمته ( يتضح أ  معامل ثيا  الإتساق الداخلي "ألفا كرونياخ4-0من خلال هذا الجدول )
( بالنسية لكلتا المتغيرتين وهو معامل ثيا  مرتف  ومناسب لأغراض اليحث، كما تعتير جمي  معاملا  0.20)
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الثيا  لأبعادها المختلفة مرتفعة أيضا ومناسية لأغراض هذا اليحث، وبهذا نكو  قد تأكدنا من ثيا  أداة 
 النتائج. اليحث، مما يجعلنا على ثقة بصحتها وملاحيتها لتحليل

 (:Validityثانيا/ صدق أداة البحث )

، فهي قدره الاستيانة على قياس المتغيرا  التي مممت لقياسها Validityيقصد بصدق الأداة 
تحتوي على فقرا  ذا  ملة بالمتغيرا  التي تعمل على قياسها، وأ  محتواها يتفق م  الغرض الذي مممت 

 لأجله. 

 ستخدمة في اليحث تم دراسة نوعين من الصدق: وللتحقق من مدق الاستيانة الم

 صدق المحتوى أو الصدق الظاهري:-أ

للتحقق من مدق محتوى أداة اليحث والتأكد من أنها تخدم أهداف اليحث، تم عرضها على هيئة  
من المحكمين للنظر في مدى كفاية أداة اليحث من حيث عدد العيارا  وشموليتها، وتنوع محتواها وتقويم 

و التغيير أو الحذف وفق مستوى الصياغة اللغوية والإخراج أو أي ملاحظا  أخرى مناسية فيما يتعلق بالتعديل أ
 ما يراه المحكم لازما. 

راء هيئة آأجريت التعديلا  في ضوء توميا  و بدراسة ملاحظا  المحكمين وإقتراحاتهم و  وقام الطالب
 التحكيم لتصيح الإستيانة أكثر فهما وتحقيقا لأهداف اليحث.

ة الصدق الظاهري، وبذلك اعتير  أ  أ  الأخذ بالملاحظا  وإجراء التعديلا  المطلوبة هو بمثاب وقد اعتير
 الاستمارة مالحة لقياس ما وضعت له. 

 صدق المحك:-ب

تم حساب معامل "مدق المحك" من خلال أخذ الجذر التربيعي لمعامل الثيا " ألفا كرونياخ"، 
وهو يدل على  (0.502)، وقد بلغ معامل الصدق الكلي قيمة (30-)وذلك كما هو موضح في الجدول رقم 

مدق أداة الدراسة، كما نلاحظ أيضا أ  جمي  معاملا  الصدق لمحاور اليحث وأبعادها كييرة ومناسية 
 لأهداف هذا اليحث، وبهذا يمكننا القول أ  جمي  عيارا  أداة اليحث هي مادقة لما وضعت لقياسه.
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ـــــة نيالمبحــــث الثا ـ ـ ـ ـــــل نتائــــج الدراسـ ـ  : عــرض وتحليـ

يتضمن هذا الميحث كل من عرض نتائج الدراسة والذي يتم فيه الاجابة عن تساؤلا  الدراسة 
( 6-0بإستخراج المتوسط الحسابي والانحراف المعياري على مقياس ليكار  الموضح في الجدول رقم )

، وأيضا إختيار العدالة التنظيمية والإلتزام التنظيمييانة المتعلقة بمحوري لاجابا  عينة الدراسة عن عيارا  الاست
 الفرضيا  التي تينيناها في الدراسة وتفسيرها.

 (: مقياس ليكارت للحكم على إجابات الافراد0-0الجدول رقم )

 درجات الموافقة فئات المتوسط الحسابي 

 غير موافق تماما (0.79 – 0)

 موافقغير  (0.29 – 0.41)

 محايد (0.09- 0.61) 

 موافق (0.09 – 0.01) 

 موافق تماما ( 2- 0.01)

 العدالة التنظيميةتحليل فقرات محور ول: المطلب الأ

العدالة ، والعدالة الإجرائية العدالة التوزيعيةأبعاد رئيسية كما تقدم وهي  ثلاث العدالة التنظيمية أبعاديضم محور 
 النتائج كما يلي:، وكانت التعاملية

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ولإجابات أفراد عينة البحث يعبر عن 0-0جدول رقم )
 العدالة التنظيميةعبارات محور 

 
 الرقم
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 6.0.. 3,616 أ. العدالة التوزيعية
 مرتفع 3 70%

 1,164 4,100 32 11 4 1 4 يتوافق منصب عملي م  مؤهلاتي العلمية. 02
 مرتفع 0 40%
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 جدا مرتفع 0 %90 543.. 4,540 31 31 1 . . يتوافق منصب عملي م  خيرتي العملية 04

00 
يتوافق راتيي الشهري م  مجهودي الذي أقدمه في 

 1,236 2,680 5 1 1 11 1 العمل.
20% 2 

 توسطم

 مرتفع 0 %69 1,073 3,460 6 35 0 .1 3 توزع المهام بشكل عادل بين الموظفين. 02

00 
وزع الحوافز المالية على الموظفين حسب درجة ت

 الاستحقاق.
2 1 16 10 6 3,300 1,073 

66% 0 
 متوسط

 مرتفع 2 %79 5.1.. 3,948 العدالة الإجرائية–ب  

06 
يتخذ رئيسك في العمل قراراته على جمي  الموظفين 

 122.. 4,160 32 15 1 2 . بدو  تمييز.
40% 0 

 مرتفع

02 
عندما يتخذ رئيسي قرار متعلق بوظيفتي فإنه يناقشه 

 معي بشفافية.
. 4 1 34 12 3,920 ..106 

74% 0 
 مرتفع

 مرتفع 0 %41 055.. 4.000 13 31 1 3 . ترقية جمي  الموظفين وفق لمعايير موضوعية.تتم  00

05 
إذا وجد  أ  حقوقي أنُتهكت فإ  الإدارة تعطيني 

 633.. 4,020 1 24 6 1 . حق الطعن.
41.0

% 
0 

 مرتفع

 مرتفع 2 %70 031.. 3,640 4 30 16 2 . الإجراء  المتيعة من طرف الإدارة.نا راضي عن أ 20
 مرتفع 0 %41 5.0.. 3,996 عدالة التعامليةلا–ج 

22 
يلتزم رئيسي المياشر على معاملة جمي  المرؤوسين 

 .66.. 4,180 15 .2 4 1 . معاملة عادلة.
40.6

% 
1 

 مرتفع

24 
هتمام بحقوقي كموظف الإيظهر رئيسي المياشر 

 412.. 4,040 0 21 5 . . عندما يتخذ قرار يخص عملي.
41.4

% 
3 

 مرتفع

20 
دارة جمي  الموظفين على مشاركة في تحفز الإ

 011.. 3,820 1 36 15 1 . الحوارا  المهنية.
76.0

% 
5 

 مرتفع

 011.. 3,840 1 31 11 1 1 دارة في حل النزاعا  بين الموظفين.شعر بعادلة الإأ 22
76.4

% 
4 

 مرتفع

 مرتفع 2 %40 600.. 4,100 12 .2 6 1 . أتلقاها من رئيسي. ينا راضي عن المعاملة التأ 20

 4.0.. 3,853 عدالة التنظيميةال 
/ / 

 مرتفع

 V22.Spssبالإعتماد على نتائج برنامج  من إعداد الطالبالمصدر: 
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 :العدالة التوزيعيةأ/ 

من  لثالثا الترتيبيحتل أنه  (العدالة التوزيعيةنلاحظ بالنسية لليعد الأول ) (0-0رقم )من الجدول 
حيث نجد أ  المتوسط العام لليعد ككل قد بلغ ، النسيية المعطاة له من قيل أفراد عينة اليحث حيث الأهمية

قيول مرتفعة،  درجة ووفقا لمقياس الدراسة فا  هذا اليعد يشير إلى ( 0.602( وبانحراف معياري )0.626)
مرتف  جدا درجة تقدير ها إلى ما بين كما نلاحظ من الجدول أيضا أ  العيارا  اتجهت آراء الميحوثين في

(  بانحرافا  معيارية 2.020و 4.600، أما المتوسطا  الحسابية للعيارا  تراوحت بين)ومتوسط
  (،0,024و2.406بين)

من ناحية أ  على الأساتذة بشكل جيد عدالة توزيعية  ارسمؤسسا  التعليم الثانوي تم وهذا ييين أ  
توزي  منامب العمل يتم طيقا لتوافقها م  الخيرا  العملية والمؤهلا  العلمية المناسية بالإضافة إلى إسنادها 

( 02( و )04للمهام بعدالة بينهم، وهذا يظهر من خلال درجة القيول المرتفعة للميحوثين على العيارا  رقم )
  هناك يشعرو  بأالأساتذة فوزي  الحوافز المالية والراتب الشهري ت للعدالة التوزيعية على، أما بالنسية (02و)

( 00أظهرته درجة القيول المتوسطة للعيارتين ) وهذا ما تتلائم م  مجهوداتهم الميذولة في العمل مقيولة  عدالة
   قانو  العمل.لتشريعا  والقوانين المنصوص عليها في بامرتيط وهذا راج  أ  توزيعها ، (00و) 

 :العدالة الإجرائية-ب

من  نيالثا الترتيبيحتل أنه  (العدالة الإجرائية) ثانينلاحظ بالنسية لليعد ال (0-0رقم )من الجدول 
حيث نجد أ  المتوسط العام لليعد ككل قد بلغ ، حيث الأهمية النسيية المعطاة له من قيل أفراد عينة اليحث

قيول مرتفعة،  درجة ووفقا لمقياس الدراسة فا  هذا اليعد يشير إلى ( 0.002( وبانحراف معياري )0.520)
، أما مرتف درجة تقدير آراء الميحوثين فيها إلى كل كما نلاحظ من الجدول أيضا أ  العيارا  اتجهت  

  (،0,500و0.242(  بانحرافا  معيارية بين)2.260و 0.620المتوسطا  الحسابية للعيارا  تراوحت بين)

 عاليبشكل  إجرائيةتمارس عدالة أولاد جلال بسيدي خالد بمؤسسا  التعليم الثانوي  أ وهذا ييين  
إتخاذ القرارا  بدو  تحيز على جمي  الأساتذة م  إعطائهم حق الطعن في حال على الأساتذة من ناحية 

دو  تحيز وفقاً لمعايير موضوعية تتم ترقية الأساتذة  بالإضافة إلى أ  عمليةحدوث تجاوز في حقوقهم، 
ضافة على هذا أ  جمي  الميحوثين إتفقوا على أ  مناقشة القرارا   إشخصي لأحدهم أو لفئة معينة منهم، 

تتم بشفافية تامة وهذا ما يولد لديهم حالة من الرضا عن الإجراءا  الإدارية المتيعة من طرف إدارة المؤسسة 
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بعد العدالة الإجرائية، وبالتالي فإ  الأساتذة يؤيدو  وهذا ما تظهره درجة القيول المرتفعة على جمي  عيارا  
 توجه الإدارة نحو تطييق العدالة في جمي  الإجراءا  الإدارية المتخذة بالمؤسسة التي يعملو  بها.

 :عدالة التعامليةلا-ج

من  ولالأ الترتيبيحتل أنه  (ةتعامليالعدالة ال) ثانينلاحظ بالنسية لليعد ال (0-0رقم )من الجدول 
حيث نجد أ  المتوسط العام لليعد ككل قد بلغ ، حيث الأهمية النسيية المعطاة له من قيل أفراد عينة اليحث

قيول مرتفعة،  درجة ووفقا لمقياس الدراسة فا  هذا اليعد يشير إلى ( 0.002( وبانحراف معياري )0.556)
، أما مرتف درجة تقدير فيها إلى  كما نلاحظ من الجدول أيضا أ  العيارا  اتجهت كل آراء الميحوثين

  .(0,660و0.225(  بانحرافا  معيارية بين)2.200و 0.040المتوسطا  الحسابية للعيارا  تراوحت بين)

تعاملية بدرجة مؤسسا  التعليم الثانوي بسيدي خالد بأولاد جلال تمارس عدالة  أ  دل علىوهذا ي 
خلال إلتزام من أظهره القيول المرتف  على جمي  عيارا  بعد العدالة التعاملية، وهذا ما وهذا الأساتذة  م  مرتفعة

يؤدي إلى تولد حالة الرضا على  م  جمي  الأساتذة وهذا مابالعدالة في التعامل الرئيس المياشر في العمل 
بينهم، بالإضافة إلى معاملة هذا الأخير، م  إهتمامه بحقوقهم عند إتخاذ القرارا  المهنية وحل النزاعا  

، وبالتالي فإ  الأساتذة يؤيدو  توجه الإدارة نحو تطييق تشجي  وتنشيط إدارة المؤسسة على الحوارا  المهنية
 خذة بالمؤسسة.الإدارية المت التعاملا العدالة في جمي  

 الإلتزام التنظيميتحليل فقرات محور  المطلب الثاني:

لعينة من ، سنعالج في هذه النقطة نتائج إستجابا  أفراد التنظيمية العدالةبعد تحليل بيانا  محور ا
، وبعد تفريغ الإستييا  الإلتزام التنظيميلعيارا  محور  بولاية أولاد جلال بسيدي خالدأساتذة التعليم الثانوي 

  ، كانت النتائج كما هو موضح في الجدول التالي:spssفي برنامج 
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(: المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة البحث يعبر عن 2-0الجدول رقم )
 الإلتزام التنظيميمحور 

 
 الرقم
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 مرتفع 1 %30 024.. 3,640 الإلتزام العاطفي-أ

02 
أشعر بالتزام أخلاقي تجاه المؤسسة لليقاء 

 .بالعمل بها
. 1 0 32 11 4,200 ..055 44% 1 

 مرتفع
 جدا

04 
تركي للعمل بالمؤسسة عمل غير أخلاقي 
 .حتى لو حصلت على عروض عمل أفضل

2 15 1 11 6 3,180 1,172 
60.6

% 
 متوسط 0

00 
سأشعر بالذنب إذا ما تركت هاته المؤسسة 

 .في هذا الوقت
3 1. 6 32 1 3,540 1,128 

3..4

% 
 مرتفع 2

 مرتفع 2 %31 610.. 3,566 الإلتزام المعياري-ب

02 
أعتقد أ  تمسكي بالعمل الحالي 

 1,047 3,380 6 .3 12 1 3 .سيكسيني الكثير
63.6

% 
 متوسط 2

00 
عمل في مؤسسا   أشعر بعدم توفر بدائل

 .أخرى حال قرر  ترك العمل
3 11 13 11 6 3,320 1,077 

66.4

% 
 متوسط 0

06 
عدم تركي للمؤسسة هو توفرها على مزايا 

 .خرىأقد لا تتوفر في مؤسسا  
 مرتفع 1 %.4 .11.. 4,00 14 36 0 3 1

 مرتفع 3 %64 110.. 3,400 الإلتزام الإستمراري-ج

 1,061 3,660 11 31 1 1 1 .المؤسسةلا أفكر تماما في ترك  02
30.2

% 
 مرتفع 1

00 
لا أملك أي رغية في اليحث عن وظيفة 

 1,202 3,320 0 31 0 11 4 .أخرى في العام المقيل
66.4

% 
 توسطم 2

05 
لن أترك المؤسسة حين في حالة حصولي 

 .على وظيفة أخرى
5 11 1. 16 1 2.33. 1,250 

64.4

% 
 متوسط 0

 مرتفع / / 630.. 0.303 التنظيمي لتزامالإ 

 Spss.v22بالإعتماد على نتائج برنامج  اد الطالبالمصدر: من إعد

 



 أولاد جلال-سيدي خالد-دراسة ميدانية على عينة من أساتذة التعليم الثانوي                ثالثالفصل ال
 

59 

 

 أ/الإلتزام العاطفي:

من  ولالأ الترتيبيحتل أنه  (الإلتزام العاطفي) ولنلاحظ بالنسية لليعد الأ (2-0رقم )من الجدول 
حيث نجد أ  المتوسط العام لليعد ككل قد بلغ ، حيث الأهمية النسيية المعطاة له من قيل أفراد عينة اليحث

قيول مرتفعة،  درجة ووفقا لمقياس الدراسة فا  هذا اليعد يشير إلى ( 024..)وبانحراف معياري  (3,640)
، أما مرتف درجة تقدير فيها إلى  كما نلاحظ من الجدول أيضا أ  العيارا  اتجهت كل آراء الميحوثين

(  بانحرافا  معيارية 4,200و 3,180بين)المتوسطا  الحسابية للعيارا  تراوحت 
  .(0,200و1,172بين)

وهذا ييين أفراد العينة يوافقو  بدرجة مرتفعة جدا باليقاء للعمل بالمؤسسة وهذا نتيجة شعورهم 
، ويصنفو  ترك العمل بها عمل غير أخلاقي ملتزمو  باليقاء بهانحوها مما يجعلهم والإنتماء المتنامي بالولاء 

 برغم توفر فرص عمل أفضل خارجها.

 ب/الإلتزام المعياري:

من  ثانيال الترتيبيحتل أنه  (الإلتزام المعياري) ثانينلاحظ بالنسية لليعد ال (2-0رقم )من الجدول 
حيث نجد أ  المتوسط العام لليعد ككل قد بلغ ، حيث الأهمية النسيية المعطاة له من قيل أفراد عينة اليحث

قيول مرتفعة،  درجة الدراسة فا  هذا اليعد يشير إلى  ووفقا لمقياس( 610..( وبانحراف معياري )3,566)
، أما متوسطةدرجة تقدير الميحوثين فيها إلى آراء  أغلبكما نلاحظ من الجدول أيضا أ  العيارا  اتجهت 
(  بانحرافا  معيارية 4,000و 3,320بين)المتوسطا  الحسابية للعيارا  تراوحت 

  .(.11..و1,077بين)

على العمل بالمؤسسة لتوفرها على مزايا غير متاحة أفراد العينة يوافقو  بدرجة مرتفعة أ  وهذا ييين 
الكثير من العمل سيكسيو  أنهم بمؤسسا  أخرى، بالإضافة أ  افراد العينة يوافقو  بدرجة متوسطة على 

السائد بالمؤسسة الذي يجعل علاقا  العمل تسودها الثقة الجيد المناخ التنظيمي وهذا قد يرج  نتيجة الحالي 
 أفراد العينة بعدم توفر منامب عمل أخرى بالمؤسسا  الأخرى.وتوجه آراء م  إعتقاد ة، والإنتماء للجماع

 ج/ الإلتزام الإستمراري:
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 ثالثال الترتيبيحتل أنه  (الإلتزام الإستمراري) ثالثنلاحظ بالنسية لليعد ال (2-0رقم )من الجدول 
حيث نجد أ  المتوسط العام لليعد ككل قد ، من حيث الأهمية النسيية المعطاة له من قيل أفراد عينة اليحث

قيول درجة الدراسة فا  هذا اليعد يشير إلى  ووفقا لمقياس( 110..وبانحراف معياري )( 3,400)بلغ 
، متوسطةدرجة تقدير آراء الميحوثين فيها إلى  أغلبمرتفعة، كما نلاحظ من الجدول أيضا أ  العيارا  اتجهت 

معيارية (  بانحرافا  .2.66و .2.33بين)أما المتوسطا  الحسابية للعيارا  تراوحت 
 . (61..1و1,250بين)

، تماماً  العمل بالمؤسسةأنهم لا يفكرو  في ترك وهذا ييين أ  أفراد العينة يوافقو  بدرجة مرتفعة على 
يملكو  أي رغية في اليحث عن وظيفة أخرى  لابالإضافة أ  افراد العينة يوافقو  بدرجة متوسطة على أنهم 

يؤكد درجة الإلتزام العالية لأفراد العينة نتيجة  مستقيلا حتى في حالة الحصول على وظيفة أخرى، وهذا ما
 شعورهم بالرضا الوظيفي ومنه الولاء الوظيفي للميحوثين تجاه مؤسستهم التي يعملو  بها.

 إختبار التوزيع الطبيعي: لثالمطلب الثا

يجب تحديد ما إذا كانت إجابا  أفراد العينة على متغيرا  الدراسة تتي  التوزي  الطييعي، ويعتير هذا 
الإختيار ضروري في حالة إختيار الفرضيا  لأ  معظم الإختيارا  المعلمية تشترط أ  يكو  توزي  الييانا  

 طييعيا، والجدول التالي يوضح ذلك.
 التوزيع الطبيعي نتائج إختبار(: 6-0)رقم جدول 

 المتغير/ الابعاد
Kolomogorov- smirnov Shapiro- wilk 

Statistic Df Sig Statistic Df Sig 
الأول حورالم  0.000 00 0.400 0.500 00 0.604 

 0.464 00 0.522 0.400 00 0.055 المحور الثاني

 V22.Spssبالإعتماد على نتائج برنامج  من إعداد الطالب المصدر:
وهــــــــــي أكيــــــــــر مـــــــــــن  Sig =0.400مــــــــــن خــــــــــلال الجــــــــــدول أعــــــــــلاه نجـــــــــــد أ  مســــــــــتوى المعنويــــــــــة              

ذا بالنســـــــية لييانــــــــا  إجابـــــــا  العينــــــــة علـــــــى جميـــــــ  فقــــــــرا  المحـــــــور الأول والثــــــــاني، وعليـــــــه يمكــــــــن هـــــــو  0.00
القـــــــــول أ  بيانـــــــــا  الدراســـــــــة تخضـــــــــ  للتوزيـــــــــ  الطييعـــــــــي الأمـــــــــر الـــــــــذي يســـــــــمح بـــــــــإجراء مختلـــــــــف الإختيــــــــــارا  

 المعلمية للإجابة على أسئلة فرضية الدراسة.

 تحقيق الإلتزام التنظيميفي  العدالة التنظيميةقيـــاس أثــر  المبحث الثالث:
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التي تنص على أنه لا توجد علاقة بين العدالة التنظيمية بأبعادها والإلتزام بغية إختيار فرضيا  الدراسة 
علاقة البإعتياره الأسلوب المناسب لتحديد وجود الخطي اليسيط  تم الإعتماد على تحليل الإنحدار التنظيمي،

 إذا كا  هناك أثر دال إحصائياً. ومعرفة ما العدالة التنظيمية كمتغير مستقل والإلتزام التنظيمي كمتغير تاب ،بين 

 الفرضية الرئيسيةنتائج تحليل الانحدار البسيط لإختبار  المطلب الأول:

 الفرضية الرئيسية تمت مياغتها في شكل فرضية )عدمية( وبديلة على النحو التالي: بغية إختيار

لدى  الإلتزام التنظيميتحقيق على  للعدالة التنظيميةلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية : H0الفرضية الصفرية -
 (.0.00عند مستوى معنوية )ألفا=-سيدي خالد-أساتذة التعليم الثانوي

لدى  الإلتزام التنظيميتحقيق على  للعدالة التنظيميةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية : H1الفرضية البديلة -
 (.0.00عند مستوى معنوية )ألفا=-سيدي خالد-أساتذة التعليم الثانوي

ولإختيار هذه الفرضية قمنا بإستعمال الإنحدار الخطي، والذي يقيس أثر العدالة التنظيمية كوحدة واحدة كمتغير 
 حيث: Y= b1x+b0والإلتزام التنظيمي كمتغير تاب ، ويمكن تمثيلها كما يلي: مستقل 

Y(  يمثل المتغير التاب :)الإلتزام التنظيمي 

X( يمثل المتغير المستقل :)العدالة التنظيمية 

b1وb0: يمثلا  معلما  النموذج 

كا  تطييق العدالة التنظيمية كوحدة واحدة يؤثر على مستوى الإلتزام   والهدف من هذه العلاقة معرفة ماإذا
 بالتنظيمي للأساتذة.

 : مختصر نموذج الإنحدار للفرضية الرئيسية(7-0) رقمالجدول 

 معامل التحديد معامل الإرتباط النموذج
0 1.006 1.000 

 SPSS.V 22بالاعتماد على مخرجا  برنامج  من إعداد الطالب المصدر:

العدالة معامل الإرتياط بين المتغير المستقل بشكله الإجمالي وهو " من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أ  
، كما نلاحظ أ  معامل (0.006)يقدر بـ كا  إرتياطاً طردياً " الإلتزام التنظيمي" والمتغير التاب  " التنظيمية
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التغيرا  الحاملة في المتغير التاب  المتمثل من  %22.0ما نسيته ( وهذا يعني أ  0.220التحديد يساوي )
( الياقية يعزى لعوامل % 00.2" و)العدالة التنظيميةالمتغير المستقل "  كا  بسيب" الإلتزام التنظيمي في "
 .لا تنتمي لنموذج الدراسة أخرى

 
 ةينتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيس(: 4-0الجدول رقم )

 مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
 0.204 0 0.204 الِانحدار

6.197 1.107b 
 البواقي

01.160 04 
 

1.004 

  09 00.601 المجموع الكلي
 SPSS.V 22بالاعتماد على مخرجا  برنامج  من إعداد الطالب المصدر:(   =0.00*ذا  دلالة إحصائية عند المستوى)

يوضح تحليل التياين للفرضية الرئيسية للمتغير المستقل والمتغير التاب   (4-0) رقممن خلال الجدول 
( م  sigوالذي من خلاله يمكن معرفة المعنوية الكلية للنموذج، والقوة التفسيرية للمتغيرا  وذلك بمقارنة قيمة )

( 0.00( وهي أقل من مستوى المعنوية )0.022( كانت )sig) (، وبما أ  قيمة0.00مستوى المعنوية )
 وبالتالي نستنتج معنوية النموذج.

الإلتزام  تحقيقفي  العدالة التنظيميةالِانحدار البسيط لِاختبار أثر معامل (: نتائج تحليل 9-0الجدول)
 -سيدي خالد-لدى أساتذة التعليم الثانوي التنظيمي

 B المتغيرات المستقلة
الخطأ 

 المعياري
Beta 

 Tقيمة 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 Tالمحسوب 

 2.060 0.006 (B0) الثابت
0.006 

2.000 0.202 
 (B1) 0.060 0.445 4.265 0.022* 

 SPSS.V 22بالاعتماد على مخرجا  برنامج  من إعداد الطالب المصدر:(   =0.00*ذا  دلالة إحصائية عند المستوى)

( tأ  معالم الإنحدار للمتغيرا  وقيمة إختيار ) (9-0) رقممن خلال النتائج الموضحة في الجدول 
 بحيث تصيح معادلة الإنحدار المقدرة كما يلي: ، وقيمة المعنوية لكل معلمة

 0.061+  )العدالة التنظيمية( 1.262الإلتزام التنظيمي= 

التنظيمي( عندما  وهي تمثل قيمة المتغير التاب  )الإلتزام 2,060( بلغت B0حيث نجد أ  قيمة الثابت )
تكو  قيمة المتغير المستقل )العدالة التنظيمية( مساوي للصفر، كما نجد أ  معلمة الميل للمتغير المستقل  
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( وهذا مايفسر أ  التغير في محور العدالة التنظيمية كوحدة واحدة )المتغير المستقل( بمقدار 0.060كانت )
أقل من  sig(، كذلك كانت قيمة 0.060ظيمي بمعدل )وحدة واحدة يؤدي إلى تغير محور الإلتزام التن

(، ومنه نستنتج معنوية تأثير العدالة التنظيمية على الإلتزام التنظيمي لدى أساتذة التعليم 0.00مستوى المعنوية )
  الثانوي بسيدي خالد لولاية أولاد جلال.

وجود أثر ذو دلالة إحصائية  ى:وبالتالي نرفض الفرضية الرئيسية الصفرية ونقيل بديلتها التي تنص عل
عند -سيدي خالد- تعزيز الإلتزام التنظيمي لدى أساتذة التعليم الثانويعلى  العدالة التنظيميةلأبعاد 

 (.1.12مستوى الدلالة )ألفا=

 لأولىالفرضية الفرعية اإختبار المطلب الثاني: 

 تمت مياغتها في شكل فرضية )عدمية( وبديلة على النحو التالي: فرعية الثانيةبغية إختيار الفرضية ال

تحقيق الإلتزام التنظيمي لدى على  العدالة التوزيعيةلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية : H0الفرضية الصفرية -
 (.0.00عند مستوى الدلالة )ألفا=-سيدي خالد- أساتذة التعليم الثانوي

تحقيق الإلتزام التنظيمي لدى أساتذة على  العدالة التوزيعيةوجود أثر ذو دلالة إحصائية : H1الفرضية البديلة -
 (.0.00عند مستوى الدلالة )ألفا=-سيدي خالد- التعليم الثانوي

 ختبار الفرضيةحدار للتأكد من صلاحية النموذج لإن(: نتائج تحليل التباين للإ01-0الجدول رقم )
 الفرعية الأولى

 مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات التباينمصدر 
 0.064 0 0.064 الِانحدار

0.190 1.142b 
 البواقي

00.000 04 
 

1.000 

  09 00.601 المجموع الكلي
 SPSS.V 22بالاعتماد على مخرجا  برنامج  من إعداد الطالب المصدر:(   =0.00*ذا  دلالة إحصائية عند المستوى)

يوضح تحليل التياين للفرضية الفرعية الثانية للمتغير المستقل والمتغير  (20-0) رقممن خلال الجدول 
التاب  والذي من خلاله يمكن معرفة المعنوية الكلية للنموذج، والقوة التفسيرية للمتغيرا  وذلك بمقارنة قيمة 
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(sig م  مستوى )( وبما أ  قيمة0.00المعنوية ،) (sig( كانت )وهي أكير0.000 )  من مستوى المعنوية
 .قابل للتفسيروغير ، اً معنويدال غير ( وبالتالي نستنتج أ  النموذج 0.00)

 العدالة التوزيعيةد أثر ذو دلالة إحصائية وجلا ي بديلتها التي تنص على: نرفضالفرضية الصفرية و  قيلوبالتالي ن
 (.1.12عند مستوى الدلالة )ألفا=-سيدي خالد- تحقيق الإلتزام التنظيمي لدى أساتذة التعليم الثانويعلى 

 الثانية الفرضية الفرعيةإختبار : الثالثالمطلب 
 تمت مياغتها في شكل فرضية )عدمية( وبديلة على النحو التالي: فرعية الثانيةبغية إختيار الفرضية ال

تحقيق الإلتزام التنظيمي لدى على  العدالة الإجرائيةلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية : H0الفرضية الصفرية -
 (.0.00عند مستوى الدلالة )ألفا=-سيدي خالد- أساتذة التعليم الثانوي

التنظيمي لدى أساتذة  تحقيق الإلتزامعلى  العدالة الإجرائيةوجود أثر ذو دلالة إحصائية : H1الفرضية البديلة -
 .(0.00عند مستوى الدلالة )ألفا=-سيدي خالد- التعليم الثانوي

ولإختيار هذه الفرضية قمنا بإستعمال الإنحدار الخطي، والذي يقيس أثر العدالة الإجرائية كوحدة واحدة كمتغير 
 حيث: Y= b1x+b0مستقل والإلتزام التنظيمي كمتغير تاب ، ويمكن تمثيلها كما يلي: 

Y (  يمثل المتغير التاب :)الإلتزام التنظيمي 
X: ( يمثل المتغير المستقل)العدالة الإجرائية 
b1وb0 :يمثلا  معلما  النموذج 

كوحدة واحدة يؤثر على مستوى الإلتزام التنظيمي الإجرائية  والهدف من هذه العلاقة معرفة ما إذا كا  تطييق العدالة 
 للأساتذة.

 : مختصر نموذج الإنحدار للفرضية الفرعية الثانية(00-0)الجدول رقم 

 معامل التحديد معامل الإرتباط النموذج
0 1.099 1.191 

 SPSS.V 22بالاعتماد على مخرجا  برنامج  من إعداد الطالب المصدر:

كا  " التنظيمي الإلتزامتغير" مو  العدالة الإجرائيةتغير ممعامل الإرتياط بين من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أ  
 %5ما نسيته ( وهذا يعني أ  0.050، كما نلاحظ أ  معامل التحديد يساوي )(0.455)يقدر بـ إرتياطاً طردياً 

العدالة المتغير المستقل "  كا  بسيب" الإلتزام التنظيمي من التغيرا  الحاملة في المتغير التاب  المتمثل في "
 .لا تنتمي لنموذج الدراسة لعوامل أخرى( الياقية يعزى % 52" و)الإجرائية
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 (: نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية00-0الجدول رقم )
 الفرعية الثانية

 مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
 0.106 0 0.106 الِانحدار

0.700 1.102b 
 البواقي

01.240 04 
 

1.009 

  09 00.601 المجموع الكلي
 SPSS.V 22بالاعتماد على مخرجا  برنامج  من إعداد الطالب المصدر:(   =0.00*ذا  دلالة إحصائية عند المستوى)

والمتغير يوضح تحليل التياين للفرضية الفرعية الثانية للمتغير المستقل ( 24-0) رقممن خلال الجدول 
التاب  والذي من خلاله يمكن معرفة المعنوية الكلية للنموذج، والقوة التفسيرية للمتغيرا  وذلك بمقارنة قيمة 

(sig( م  مستوى المعنوية )وبما أ  قيمة0.00 ،) (sig( كانت )وهي أقل من مستوى المعنوية 0.000 )
 ( وبالتالي نستنتج معنوية النموذج.0.00)

تحقيق الإلتزام في الإجرائية العدالة الِانحدار البسيط لِاختبار أثر معامل (: نتائج تحليل 00-0الجدول)
 -سيدي خالد-لدى أساتذة التعليم الثانوي التنظيمي

 B المتغيرات المستقلة
الخطأ 

 المعياري
Beta 

 Tقيمة 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 Tالمحسوب 

 2.502 0.220 (B0) الثابت
0.445 

4.600 0.024 
 (B1) 0.206 0.202 4.220 0.000* 

 SPSS.V 22بالاعتماد على مخرجا  برنامج  من إعداد الطالب المصدر:(   =0.00*ذا  دلالة إحصائية عند المستوى)

( tأ  معالم الإنحدار للمتغيرا  وقيمة إختيار ) (00-0)رقم من خلال النتائج الموضحة في الجدول 
 بحيث تصيح معادلة الإنحدار المقدرة كما يلي: ، وقيمة المعنوية لكل معلمة

 0.900( + الإجرائية)العدالة  1.016الإلتزام التنظيمي= 

وهي تمثل قيمة المتغير التاب  )الإلتزام التنظيمي( عندما  2,502( بلغت B0حيث نجد أ  قيمة الثابت )
نجد أ  معلمة الميل للمتغير المستقل  ( مساوي للصفر، كما الإجرائيةتكو  قيمة المتغير المستقل )العدالة 
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ة كوحدة واحدة )المتغير المستقل( بمقدار الإجرائييفسر أ  التغير في محور العدالة  ( وهذا ما0.206كانت )
أقل من  sig(، كذلك كانت قيمة 0.206وحدة واحدة يؤدي إلى تغير محور الإلتزام التنظيمي بمعدل )

ة على الإلتزام التنظيمي لدى أساتذة التعليم ج معنوية تأثير العدالة الإجرائينستنت (، ومنه0.00مستوى المعنوية )
  الثانوي بسيدي خالد لولاية أولاد جلال.

العدالة وجود أثر ذو دلالة إحصائية  وبالتالي نرفض الفرضية الصفرية ونقيل بديلتها التي تنص على:
عند مستوى الدلالة -سيدي خالد- التنظيمي لدى أساتذة التعليم الثانوي الإلتزامتحقيق على  الإجرائية

 (.1.12)ألفا=

 الفرضية الفرعية الثالثةإختبار : الرابعالمطلب 

 تمت مياغتها في شكل فرضية )عدمية( وبديلة على النحو التالي: فرعية الثالثةبغية إختيار الفرضية ال

تحقيق الإلتزام التنظيمي لدى على  العدالة التعامليةلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية : H0الفرضية الصفرية -
 (.0.00عند مستوى الدلالة )ألفا=-سيدي خالد- أساتذة التعليم الثانوي

التنظيمي لدى  تحقيق الإلتزامعلى  العدالة التعامليةوجود أثر ذو دلالة إحصائية : H1الفرضية البديلة -
 (.0.00عند مستوى الدلالة )ألفا=-سيدي خالد- أساتذة التعليم الثانوي

كوحدة واحدة كمتغير  ولإختيار هذه الفرضية قمنا بإستعمال الإنحدار الخطي، والذي يقيس أثر العدالة التعاملية
 حيث:  Y= b1x+b0مستقل والإلتزام التنظيمي كمتغير تاب ، ويمكن تمثيلها كما يلي: 

Y(  يمثل المتغير التاب :)الإلتزام التنظيمي 

X( يمثل المتغير المستقل :)العدالة التعاملية 

b1وb0يمثلا  معلما  النموذج : 

كوحدة واحدة يؤثر على مستوى الإلتزام  التعامليةوالهدف من هذه العلاقة معرفة ما إذا كا  تطييق العدالة 
 التنظيمي للأساتذة.

 



 أولاد جلال-سيدي خالد-دراسة ميدانية على عينة من أساتذة التعليم الثانوي                ثالثالفصل ال
 

67 

 

 

 : مختصر نموذج الإنحدار للفرضية الفرعية الثالثة(00-0)الجدول رقم 

 معامل التحديد معامل الإرتباط النموذج
0 1.000 1.102 

 SPSS.V 22بالاعتماد على مخرجا  برنامج  من إعداد الطالب المصدر:

" الإلتزام التنظيميتغير" مو  التعامليةالعدالة تغير ممعامل الإرتياط بين من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أ  
ما ( وهذا يعني أ  0.020، كما نلاحظ أ  معامل التحديد يساوي )(0.424)يقدر بـ كا  إرتياطاً طردياً 

المتغير  كا  بسيب" الإلتزام التنظيمي من التغيرا  الحاملة في المتغير التاب  المتمثل في " %2.0نسيته 
 .لا تنتمي لنموذج الدراسة الياقية يعزى لعوامل أخرى( % 50.0" و)العدالة التعامليةالمستقل " 
 

 
 (: نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية02-0الجدول رقم )

 الفرعية الثالثة
 مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين

 0.100 0 0.100 الِانحدار
0.020 1.101b 

 البواقي
00.296 04 

 
1.021 

  09 00.601 المجموع الكلي
 SPSS.V 22بالاعتماد على مخرجا  برنامج  من إعداد الطالب المصدر:(   =0.00*ذا  دلالة إحصائية عند المستوى)

للمتغير المستقل والمتغير  الفرعية الثالثةيوضح تحليل التياين للفرضية  (02-0) رقممن خلال الجدول 
التاب  والذي من خلاله يمكن معرفة المعنوية الكلية للنموذج، والقوة التفسيرية للمتغيرا  وذلك بمقارنة قيمة 

(sig( م  مستوى المعنوية )وبما أ  قيمة0.00 ،) (sig( كانت )وهي أقل من مستوى المعنوية 0.020 )
 .( وبالتالي نستنتج معنوية النموذج0.00)
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تحقيق الإلتزام في  التعامليةالعدالة الِانحدار البسيط لِاختبار أثر معامل (: نتائج تحليل 06-0الجدول)
 -سيدي خالد-لدى أساتذة التعليم الثانوي التنظيمي

 B المتغيرات المستقلة
الخطأ 

 المعياري
Beta 

 Tقيمة 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 Tالمحسوب 

 4.204 0.262 (B0) الثابت
0.424 

0.206 0.000 
 (B1) 0.402 0.205 2.002 0.020* 

 SPSS.V 22بالاعتماد على مخرجا  برنامج  من إعداد الطالب المصدر:(   =0.00*ذا  دلالة إحصائية عند المستوى)

( tأ  معالم الإنحدار للمتغيرا  وقيمة إختيار ) (06-0) رقممن خلال النتائج الموضحة في الجدول 
 بحيث تصيح معادلة الإنحدار المقدرة كما يلي: ، المعنوية لكل معلمةوقيمة 

 0.010ة( + تعاملي)العدالة ال 1.040الإلتزام التنظيمي= 

وهي تمثل قيمة المتغير التاب  )الإلتزام التنظيمي( عندما  4.204( بلغت B0حيث نجد أ  قيمة الثابت )
مساوي للصفر، كما نجد أ  معلمة الميل للمتغير المستقل   (التعامليةتكو  قيمة المتغير المستقل )العدالة 

كوحدة واحدة )المتغير المستقل( بمقدار   التعاملية( وهذا ما يفسر أ  التغير في محور العدالة 0.402كانت )
أقل من  sig(، كذلك كانت قيمة 0.402وحدة واحدة يؤدي إلى تغير محور الإلتزام التنظيمي بمعدل )

على الإلتزام التنظيمي لدى أساتذة التعليم  التعاملية(، ومنه نستنتج معنوية تأثير العدالة 0.00)مستوى المعنوية 
  الثانوي بسيدي خالد لولاية أولاد جلال.

العدالة وجود أثر ذو دلالة إحصائية  وبالتالي نرفض الفرضية الصفرية ونقيل بديلتها التي تنص على:
عند مستوى الدلالة -سيدي خالد- التنظيمي لدى أساتذة التعليم الثانوي تحقيق الإلتزامعلى ا التعاملية
 (.1.12)ألفا=

 

 



 أولاد جلال-سيدي خالد-دراسة ميدانية على عينة من أساتذة التعليم الثانوي                ثالثالفصل ال
 

69 

 

 

 خلاصة الفصل:
التي الحالة دراسة ظري على الواق  العملي من خلال من خلال هذا الفصل قمنا بإسقاط الجانب الن

- التنظيمي على عينة من أساتذة التعليم الثانوي تحقيق الإلتزامفي العدالة التنظيمية قادتنا للتعرف على أثر 
إستيانة  00، وكا  منهاأستاذ 60عينة قدرها ، أين قمنا بتوزي  استيانة على بولاية أولاد جلال -سيدي خالد
للعدالة أثر ذو دلالة إحصائية هل يوجد شكالية بحثنا:" وكا  الهدف من ذلك الاجابة على إ ،تحليلمالحة لل
عند مستوى معنوية -سيدي خالد-لدى أساتذة التعليم الثانوي تحقيق الإلتزام التنظيميعلى  التنظيمية
 (.0.00)ألفا=

وبعد عرض وتحليل وتفسير نتائج  Spssبعدها قمنا بتفريغ الاستيانة ومعالجتها باستخدام برنامج 
بالعدالة تم التومل إلى أ  عينة الدراسة توافق بدرجة عالية على عيارة المحور الأول والمتعلق ، الحالةدراسة 
 .درجة تطييق العدالة التنظيميةبسيدي خالد راضو  عن عينة أستاذة التعليم الثانوي ، أي أ  التنظيمية

عنه عينة الدراسة كا  مرتف  وهذا ما عير    الإلتزام التنظيميكما توملت الدراسة إلى أ  مستوى 
بشكل عام  الأستاذة، أي أ  الإلتزام التنظيميبمستوى الإتفاق العالي على عيارا  المحور الثاني والمتعلق 

 . ملتزمو  بدرجة عالية بالمؤسسة التي يعملو  بها وهذا مايظهره على ولائهم لها بعدم تركها ومغادرتها
م   العدالة التنظيميةبين محور  0.00كما تيين أ  هناك تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

العدالة ، وأ  أبعاد للعدالة التنظيمية في تحقيق الإلتزام التنظيمي، أي أ  هناك أثر الإلتزام التنظيميمحور 
، حيث بلغت الإلتزام التنظيميتياطية طردية م  ر العدالة التعاملية( ذا  علاقة إ، العدالة الإجرائية) التنظيمية

العدالة التنظيمية أي أنه كلما تم الزيادة في مستوى ، (1.000، 1.099معاملا  إرتياطها على التوالي )
متغير ، معدا بعد العدلة التوزيعية الذي لا توجد بينه و الإلتزم التنظيمي لدى أساتذة التعليم الثانويرتفعت درجة إ

 التنظيمي أي إرتياط. الإلتزام
على محور  العدالة التنظيميةوبالإعتماد على قيم معلما  الإنحدار تم ترتيب تأثير كل بعد من أبعاد 

(، 0.206كا  ماحب الترتيب الأول من ناحية قوة تأثيره )  العدالة الإجرائية، فوجد أ  بعد الإلتزام التنظيمي
 (.0.402) العدالة التعامليةأتى بعده بعد 
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من خلال معالجتنا للموضوع محل الدراسة حاولنا إبرز الجوانب المتعلقة بتأثير أبعاد العدالة التنظيمية 
المؤسسة  ة أداءيمية مطلب أساسي نحو تحسين فعاليعلى الإلتزام التنظيمي، وذلك من خلال أ  العدالة التنظ

ودورها في رف  مستوى أدائهم، كما حاولنا معالجة إشكالية الموضوع التي وتحسين جودة العمل للعاملين فيها، 
لدى أساتذة التعليم  على تحقيق الإلتزام التنظيمي أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة التنظيميةهل يوجد تدور حول 

من أساتذة  عينةنا  على استيإحيث قمنا بتوزي  (، 0.00عند مستوى معنوية )ألفا=-سيدي خالد-الثانوي
 التعليم الثانوي، وتوملنا إلى النتائج التالية:

 أولا: نتائج الدراسة
 نتائح نظرية 

لليقاء والاستمرارية داخل المنظمة، مما  الموظفين رغية لدى  على تعزيز الالتزام التنظيمي  يعمل  .2
 يخفف من الآثار التي تنجم عن دورا  العمل وكثرة الغياب، كما يقلل من ترك العمل

التي يعملو  بها، فالأفراد  ةؤشر هاماً لمعرفة مدى توافق بين الأفراد والمؤسسكمالالتزام التنظيمي  يعتير  .4
 المزيد من الجهد لأجل مؤسساتهم وتأييد قيمها ودعمها ذو الالتزام التنظيمي المرتف  يميلو  ليذل 

وتوجيههم نحو  الالتزام التنظيمي يمثل أحد المؤشرا  الأساسية للتنيؤ بعديد من النواحي السلوكية ا   .0
  تحقيق اهدافهم 

 لدى عينة الدراسةتاثير بعد العدالة الاجرائية في تحقيق الالتزام التنظيمي  .2
 مية  في الييئة العمل ادى الى زيادة مستوى الالتزام وانضياط لدى عينة الدراسةا  وجود العدالة التنظي .0

 نتائج التطبيقية
 من خلال هذه الدراسة نستخلص النتائج التالية:

، حيث جاء مرتفعة بدرجةأظهر  النتائج أ  مستوى العدالة التنظيمية لدى أساتذة التعليم الثانوي كا   .2
المرتية الأولى التعاملية ، وإحتل بعد العدالة العدالة التنظيمية بدرجة مرتفعةد ابعالمتوسط الحسابي لأ

بعد  ، بينما إحتل(3,948)بمتوسط حسابيالإجرائية ، يليه بعد العدالة (3,996) بمتوسط حسابي
، أما فيما يخص العدالة التنظيمية الكلية (3,616العدالة التوزيعية المرتية الثالثة بمتوسط حسابي )

 (.3,616)فكا  متوسطها الحسابي 
بينت النتائج أ  مستوى الإلتزام التنظيمي لدى أساتذة التعليم الثانوي بسيدي خالد لولاية أولاد جلال  .4

 (.0.000)، حيث بلغ المتوسط الحسابي للإلتزام التنظيمي مرتفعةجاء بدرجة 
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قة إرتياطية موجية دالة إحصائيا بين العدالة التنظيمية الكلية والإلتزام التنظيمي أظهر  النتائج وجود علا .0
يدل عليه معامل الإرتياط بين العدالة التنظيمية الكلية والإلتزام  لدى أساتذة التعليم الثانوي، وهذا ما

، كما بينت النتائج وجود علاقة موجية وطردية دالة إحصائيا بين بعدي العدالة )0.006(التنظيمي 
الإجرائية والعدالة التعاملية م  متغير الإلتزام التنظيمي، حيث جاء معامل الإرتياط بين بعد العدالة 

فقد  م التنظيمي، أما معامل الإرتياط بين العدالة التعاملية والإلتزا)0.455(الإجرائية والإلتزام التنظيمي 
أما بالنسية ليعد العدالة التوزيعية م  الإلتزام التنظيمي أظهر  النتائج عدم وجود علاقة ، )0.424(بلغ 

إرتياطية دالة إحصائياً ومنه إستنتجنا عدم وجود علاقة بين العدالة التوزيعية والإلتزام التنظيمي، وكانت 
التعاملية م  والإلتزام التنظيمي، تليها بعد العدالة  جرائيةالإ قا  الإرتياطية بين بعد العدالةأقوى العلا

 الإلتزام التنظيمي، في حين إنعدام العلاقة بين بعد العدالة التوزيعية م  الإلتزام التنظيمي.
أظهر  النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة التنظيمية الكلية على الإلتزام التنظيمي لدى أساتذة  .2

من  %22.0ثانوي بسيدي خالد لولاية أولاد جلال، وأ  العدالة التنظيمية تفسر ما نسيته التعليم ال
 التياين في الإلتزام التنظيمي، أما الياقي فيعزى لمتغيرا  أخرى لم تشملها الدراسة.

 ثانيا: التوصيات
 رى لزاما تقديم بعد التوصيات المهمة:ن تجريأمن خلال الدراسة التي 

مؤسسات التعليم الثانوي الاهتمام أكثر بفئة الأساتذة، من خلال توفير مناخ يجب على رؤساء  .6
 وظيفي ملائم يتناسب مع طبيعة عملهم.

عند تطبيق الإجراءات والقرارات الإدارية والعقوبات والطعون على زيادة في ممارسات العدالة  .2
 الجميع دون إستثناء.

تنظيم لدى أساتذة التعليم الثانوي من خلال  بتشجيع الإلتزام التنظيمي السعي للإهتمام أكثر .3
زيادة المعارف والمهارات التي تعمل على تدريبية، الدورات وتشجيع المؤتمرات والندوات الوطنية وال

 .وتعزيز الإلتزام التنظيمي
قوي على مخرجاتهم تأثير الاعتراف بجهود العاملين والنقاش معهم حول كيفية تطوير ذاتهم لها  .4

 بها.للجهة التي يعملون  إلتزامهمومستوى  وسلوكياتهم
 ساتذة، وتطوير نظام الأجور والمكافات لتشجيع الأالمعتمدالحوافز و  الأجور نظام تحيين إعادة .5

 وتحفيزهم.
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شراكهم في إتخاذ .1 القرارات، للتأثير على سلوك  زيادة مستوى الإستماع لشكاوى الأساتذة وآرائهم وا 
الأساتذة بالمؤسسة، فينعكس ذلك بزيادة ولائهم ومدى شعورهم بالإنتماء لها، وهذا مايؤدي إلى 

 تعزيز الإلتزام التنظيمي.
الزيادة في تطبيق العدالة على مستوى الإجراءات التنظيمية، لاسيما فيما يخص تحمل العقوبات  .7

 حيز.لجميع التجاوزات دون تمييز أو ت
توعية الأساتذة على إرتباط جهدهم بالعمل مع العوائد المحصلة )الأجر والترقية(، التي قد تزيد  .5

 مستوى الدوران في العمل.من إستمرارية الأستاذ بالمؤسسة التي يعمل بها وتخفيض 

  :الدراسة آفاق-اثالث
 :حول جراء دراسات مماثلة للدراسة الحاليةإنقترح 

 في تعزيز الإلتزام التنظيمي.أثر التمكين  -
 دور العدالة التنظيمية في تحسين المناخ التنظيمي. -
 أثر الرضا الوظيفي في زيادة مستوى الإلتزام التنظيمي. -
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 العربيةالمراجع باللغة أولا: 
 المقالات:-أ

بالإدارة المحلية من وجهة نظر إطارا  ولاية ورقلة.  (. واق  العدالة التنظيمية4020أحمد بجاج . ) .1
 (.2)العدد 20مجلة الياحث في العلوم الإنسانية والإجتماعية، المجلد 

لها(. مجلة (. العدالة التنظيمية )الأبعاد والتظريا  المفسرة 4020حمزة فرطاس، و عائشة نحوي. ) .2
 (.2)العدد 2علوم الإنسا  والمجتم ، المجلد 

(. العدالة التنظيمية واثرها في الحد من الصراع 4022خالدية مصطفى عطا، و مها عارف بريسم. ) .0
ة. مجلة كلية التنظيمي دراسة استطلاعية لاراء عينة من العاملين في رئاسة الجامعة المستنصري

 (.40المأمو )العدد 
(. العدالة التنظيمية ودورها في 4020سناء عيد الكريم، و الذبحاوي عامر عيد الكريم. )الذبحاوي  .4

 (.25)العدد 2الحد من الممارسا  الانحراف التنظيمي. مجلة مركز دراسا  الكوفة، المجلد 
(. أبعاد العدالة التنظيمية في المؤسسة الجزائرية )دراسة 4040زينب طعم الله، و عمر بولهوا،. ) .3

الطارف(. مجلة الياحث في العلوم الإنسانية  CNASانية بالصندوق الوطني للضما  الإجتماعي ميد
 (.2)العدد 22والإجتماعية، المجلد 

(. أثر العدالة التنظيمية في بلورة التماثل التنظيمي في 4000سامر عيد المجيد هزيم اليشابشة. ) .6
 (.2)العدد 2ل، المجلد المؤسسا  الأردنية. المجلة الأردنية في إدارةالأعما

(. واق  الإلتزام التنظيمي للأفراد داخل المؤسسة. مجلة 4025سامية ابريعم، و يمينة بوقندورة. ) .3
 (.2)العدد 6الدراسا  المالية والمحاسيية والإدارية، جامعة أم اليواقي، المجلد 

رؤساء الأقسام  (. العدالة التنظيمية لدى4006سوزا  أكرم سلطا ، و راتب سلامة السعود. ) .4
الأكاديمية في الجامعا  الأردنية الرسمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي لأعضاء الهيئا  التدريسية فيها. 

)العدد 42جامعة مؤتة لليحوث والدراسا  )سلسلة العلوم الإنسانية والإجتماعية(، عما ، المجلد 
2.) 

ك المواطنة التنظيمية )دراسة ميدانية (. أثر العدالة التنظيمية على سلو 4022عز الدين بن يحي. ) .0
 (.20)العدد 2مجلة أبحاث نفسية وتربوية، المجلد بمؤسسا  الشياب لولاية قسنطينة(. 
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(. تأثير مناخ الخدمة في الإلتزام التنظيمي دراسة ميدانية على 4022محمد مصطفى الخشروم. ) ..1
ة دمشق للعلوم الإقتصادية والقانونية، العاملين في المعاهد التقنية التابعة لجامعة حلب. مجلة جامع

 )العدد الثالث(.42المجلد 
(. العدالةالتنظيمية قراءة سوسيولوجية. مجلة مفاهيم 4040مصطفى داسة، و بلقاسم شييلي. ) .11

 (.0)العدد 0للدراسا  الفلسفية والإنسانية المعمقة، المجلد 
يمي )المفهوم، الأبعاد والنتائج(. (. الإلتزام التنظ4022هدى درنوني، و عيد الرحمن برقوق. ) .12

  (.0)العدد 0مجلة علوم الإنسا  والمجتم ، المجلد 

 :الكتب-ب
 (. التطوير التنظيمي. عما : دار الأكاديميو .4022إبراهيم شهاب فاديه. ) .10
(. أثر الييئة الداخلية على الإلتزام 4020أحمد خير الدين موسى، و محمود أحمد النجار. ) .14

 المؤسسة العامة للضما  الإجتماعي في المملكة الأردنية الهاشمية. جامعة اليتراء، عما .التنظيمي في 

(. السلوك الإنساني في المنظما . الإسكندرية : دار المعرفة للنشر 2550أحمد عاشور. ) .13
 والتوزي .

(. السلوك التنظيمي مدخل بناء المهارا . مصر: الدار الجامعية للنشر 4000أحمد ماهر. ) .16
 لتوزي .وا

 (. السلوك الإداري الأسس والميادئ والنظريا . أسيوط.4006حسنين محمد الرفاعي رجب. ) .13
(. التنظيم الإداري ميادئه وأساسياته. عما ، الأرد : دار أسامة للنشر 4006زيد عيودي. ) .14

 والتوزي .
 (. قضايا معامرة في الإدارة التربوية. عما : دار الشرق.4006مالح أحمد. ) .10
الرياض: جامعة نايف  الولاء التنظيمي للمدير السعودي.(. 2550. )الرحما  أحمد هيجا عيد  ..2

 العربية للعلوم الأمنية.
 القاهرة: دار غريب للطياعة والنشر والتوزي . إدارة السلوك التنظيمي.(. 4002علي السلمى. ) .21
اها  الإدارية العدالة التنظيمية وعلاقتها بيعض إتجاها  الإتج(. 4000عمر محمد دره. ) .22

 حلب، سوريا: دار الرضوا  للنشر والتوزي . المعامرة.



ــمة المراجع ــ ــ ــ ـائ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـ ــ ــ ـ ـ ـ ـ                                                                                             قـ
 

78 

 

عما ، الأرد : دار  السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسا  التعليمية.(. 4022فاروق عيده فليه. ) .20
 المسيرة.

السلوك التنظيمي في إدارة (. 4022فاروق عيده فليه، و السيد محمد عيد المجيد. ) .24
 مصر: دار المسيرة. المؤسسا  التعليمية.

السلوك (. 4020فؤاد حمودي العطار، سعدو  مفاء السعيدي، و ياسمين قاسم الخفاجي. ) .23
 الأرد : دار الايام للنشر والتوزي . التنظيمي مواضي  معامرة.

القاهرة:  العدالة التنظيمية )المهمة القادمة لإدارة الموارد اليشرية(.(. 4006محمد زايد عادل. ) .26
 عربية للتنمية الإدارية.المنظمة ال

السلوك التنظيمي الإنساني الفردي والجماعي في التنظيما  (. 2552محمد قاسم القربوبي. ) .23
 عما : مكتية الشرق. الإدارية.

 الجامعيةوالرسائل  المذكرات-ج
(. إستراتيجيا  إدارة الصراع التي يتعيها مديرو مدارس 4022إبتسام يوسف محمد مرزوق. ) .24

بمحافظا  غزة وعلاقتها بالإلتزام التنظيمي لدى المعلمين ) رسالة ماجستير (. كلية  وكالة الغوث
 التربية، الجامعة الإسلامية )غزة(، فلسطين.

(. الرضا الوظيفي وعلاقته بالإلتزام التنظيمي لدى المشرفين 4002نواوي فلميا . ) إيناس فؤاد .20
. كلية التربية، )مذكرة ماجستير( تعليم بمدينة مكة المكرمةالتربويين والمشرفا  التربويا  بإدارة التربية وال
 جامعة أم القرى، المملكة العربية السعودية.

(. أثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي على الرضا الوظيفي دراسة حالة 4040بلال تمامي. ) ..0
لتسيير تخصص إدارة مركز التكوين المهني والتمهين فضيلة سعدا  بسكرة )مذكرة ماستر في علوم ا
 الموارد اليشرية(. كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة بسكرة .

(. المناخ المدرسي وعلاقته بالإلتزام التنظيمي في 4026بنت نامر بن راشد المسرورية بدرية . ) .01
لة ماجستير (. كلية )رسا -الحلقة الثانية من التعليم الأساسي من وجهة نظر المعلمين -المدراس 

 العلوم والآداب، جامعة نزوى، عما .
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دراسة -(. العلاقة بين اتجاها  الموظفين نحو المهنة والالتزام التنظيمي 4000حمزة معمري . ) .02
ميدانية بالشركة الجزائرية للكهرباء والغاز بورقلة )رسالة ماجستير تخصص تنظيم وعمل(. كلية العلوم 

 جامعة الجزائر. الإنسانية والإجتماعية،
(. أثر أساليب الصراع التنظيمي في تعزيز العدالة التنظيمية دراسة ميدانية 4040خديجة قري. ) .00

بمؤسسة مطاحن الزييا  القنطرة )مذكرة ماستر في علوم التسيير تخصص إدارة الموارد اليشرية(. كلية 
 العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة بسكرة.

(. أثر المناخ التنظيمي على الإلتزام التنظيمي دراسة حالة مؤسسة منيب 4022بوجليدة. )دنيا  .04
ر في علوم التسيير تخصص تسيير الموارد اليشرية(. كلية العلوم تللإعمار بأولاد جلال )مذكرة ماس

 الإقتصاديةوالتجارية وعلوم التسيير، جامعة بسكرة.
دراسة ميدانية بمديرية -ية وعلاقتها بالإلتزام التنظيمي (. العدالة التنظيم4026راضية حساني . ) .03

أملاك الدولة لولاية أم اليواقي )مذكرة ماستر في علم الإجتماع تنمية وتسيير الموارد اليشرية(. كلية 
 العلوم الإجتماعية والعلوم الإنسانية، جامعة أم اليواقي.

التنظيمي في تحسين جودة الخدمة المصرفية (. أثر الإلتزام 4024رشيد سعيد آل قاسم رؤى . ) .06
دراسة تطييقية على عينة من الينوك التجارية الأردنية )رسالة ماجستير في إدارة الأعمال (. كلية 

 الأعمال، جامعة الشرق الأوسط.
(. أثرالإلتزام التنظيمي في تحسين 4024رؤى رشيد سعيد آل قاسم، و نجم عيد الله العزاوي. ) .03

المصرفية دراسة تطييقية على عينة من الينوك التجارية الأردنية )أطروحة ماجستير(. كلية جودةالخدمة 
 الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، الارد .

(. دور العدالة التنظيمية في ترسيخ سلوك المواطنة التنظيمية لدى العاملين 4022زكريا عنتر. ) .04
 نسانية والإجتماعية، جامعة المسيلة.بالإدارة الرياضية )مذكرة ماستر(. كلية العلوم الإ

دراسة ميدانية بمقر -(. العدالة التنظيميةودورها في تحقيق الرضا الوظيفي 4026سارة مهني. ) .00
)مذكرة ماستر في علم الإجتماع إدارة وعمل(. كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية،  -بلدية شتمة بسكرة

 جامعة بسكرة.
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(. قياس مستوى الإلتزام التنظيمي لدى العاملين بالجامعا  4006سامي إبراهيم حماد حنونة. ) ..4
الفلسطينية بقطاع غزة )أطروحة ماجستير تخصص إدارة الأعمال(. كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، 

 فلسطين.
(. الإلتزام التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي دراسة ميدانية لدى عينة 4022سميرة بالأطر،. ) .41

ياض الأطفال )رسالة ماجستير في علم النفس(. كاية العلوم الإنسانية والإجتماعية، جامعة من مربيا  ر 
 ورقلة.

(. دور إدارة الأداء اليشري في تحقيق الإلتزام التنظيمي دراسة حالة 4026مفاء بياضي. ) .42
بسكرة )مذكرة ماستر في علوم التسيير تخصص تسيير الموارد  TIFIBمؤسسة النسيج والتجهيز 

 يشرية(. كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة بسكرة.ال
(. دور إدارة التغيير في تعزيز الإلتزام التنظيمي لدى 4024مقر حلس ، و أكرم محمد. ) .40

العاملين حالة دراسية على بلدية غزة )رسالة ماجستير في إدراة الأعمال(. الجامعة الإسلامية، غزة، 
 فلسطين.

(. علاقة الإلتزام التنظيمي بييئة العمل )رسالة ماجستير في 4004له الطجم المثالي. )عيد ال .44
 العلوم التجارية (. كلية الدراسا  العليا، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض.

(. المناخ التنظيمي وعلاقته بالإلتزام التنظيمي لدى موظفي الإدارة المحلية 4020فوزرية هواين. ) .43
 رسالة ماجستير في علم النفس(. كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، جامعة سطيف.)
(. العلاقة بين الولاء المهني والنمط القيادي لدى 4000مأمو  عيد القادر أمين عورتاني. ) .46

ح الإداريين في وزارا  السلطة الوطنية الفلسطينية )رسالة ماجستير(. كلية الدراسا  العليا، جامعة النجا 
 الوطنية، فلسطين.

(. مداخل تنمية الإلتزام التنظيمي لدى ضياط الشرطة 4022محمد مصطفى أبو جياب. ) .43
 الفلسطينية في قطاع غزة )رسالة ماجستير (. كلية التجارة، الجامعة الإسلامية )غزة( فلسطين.

لمواطنة محددا  العدالة التنظيمية وعلاقتها بسلوك ا(. 4020سمعا . ) نامر راشد أبومحمد  .44
 فلسطين: الجامعة الإسلامية.. )رسالة ماجستير(، كلية التجارة التنظيمية
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(. علاقة الإلتزام التنظيمي بالإحتراق النفسي عند عمال الدوريا  دراسة 4020وردة العزيز. ) .40
ميدانية بمؤسسة تونيك )رسالة ماجستير في علم النفس العمل والتنظيم (. كلية العلوم الإنسانية 

 والإجتماعية، جامعة بوزريعة.
 

 

 ثانيا: الدراسات باللغة الأجنبية

50. AKANBI, P. A. (2013). Impact of perceived Organizational 
Justice Organiztional. niigeria: International Journal of 
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 : إستبانة البحث1.الملحق رقم 
 

 جامعة محمد خيضر بسكرة
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم علـوم التسييـر    

                                                                                      

 إستبانة البحث

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته  الفاضل، الأخت الفاضلة، الأخ
يسرنا أ  نض  بين أيديكم هذه الإستيانة التي مممت لجم  المعلوما  اللازمة للدراسة التي نقوم بإعدادها استكمالا          

العدالة التنظيمية في تحقيق  " أثر"، بعنوا  الموارد اليشريةللحصول على شهادة الماستر في علوم التسيير "تخصص إدارة 
 .أولاد جلال –سيدي خالد –عينة أساتذة التعليم الثانوي : حالةدراسة  ." الإلتزام التنظيمي

ونظرا لأهمية رأيكم في هذا  العدالة التنظيمية في تحقيق الإلتزام التنظيمي أثروتهدف هذه الدراسة إلى التعرف على        
المجال، نأمل منكم التكرم بالإجابة على أسئلة الإستيانة بدقة، حيث أ  محة النتائج تعتمد بدرجة كييرة على محة إجابتكم، 

  .لذلك نهيب بكم أ  تولوا هذه الإستيانة اهتمامكم، فمشاركتكم ضرورية ورأيكم عامل أساسي من عوامل نجاحها

 ا أ  جمي  إجاباتكم لن تستخدم إلا لأغراض اليحث العلمي فقط.ونحيطكم علم     
 وتفضلوا بقبول فائق التقدير والاحترام 

 بوطي مصطفى-الطالب:             

 القسم الأول: البيانات الشخصية والوظيفية.

أولاد  –سيدي خالد –ساتذة التعليم الثانوي لأيهدف هذا القسم إلى التعرف على بعض الخصائص الاجتماعية والوظيفية      
في المرب   )×(على العيارا  وذلك بوض  إشارة  بغرض تحليل النتائج فيما بعد، لذا نرجو منكم التكرم بالإجابة المناسية جلال

 المناسب لاختيارك.
 أنثى ذكر الجنس:      -1
 
 على الأكثر .4إلى  .2من    سنة                .2أقل من  العمر:  -2

 فما فوقسنة  .5من    على الأكثر  .5إلى  .4من  

 
  ليسانسثانوي                  متوسط                           :مييعلتال المستوى-0

  ماجستير أو أكثر    ماستر                                                                 
 

 سنة عمل 15إلى أقل من  5من                      عمل سنوا  5أقل من         :الأقدمية- 4
 فأكثرسنة  .3من                سنة  .3إلى أقل من  15من                                



 

 

 

 محاور الإستبانةالقسم الثاني: 
  واقع العدالة التنظيميةالمحور الأول: 

وعة من الابعاد مفي ذلك على مج وقد اعتمدنا العدالة التنظيمية فيما يلي مجموعة من العيارا  التي تقيس مستوى     
في المرب  المناسب  )×(ذلك بوض  علامة موافقتك أو عدم موافقتك عنها، و  والمحددة في الاستيانة، والمرجو تحديد درجة

 لاختيارك.

 عبارات القياسو العدالة التنظيميةأبعاد  الرقم
غير 

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 
 محايد
 

موافق  موافق
 بشدة

 العدالة التوزيعية -أ

      يتوافق منصب عملي م  مؤهلاتي العلمية. 1

      .يتوافق منصب عملي م  خيرتي العملية 2

      يتوافق راتيي الشهري م  مجهودي الذي أقدمه في العمل. 3

      عادل بين الموظفين.توزع المهام بشكل  4

      توزع الحوافز المالية على الموظفين حسب درجة الاستحقاق. 5

 العدالة الإجرائية -ب

      يتخذ رئيسك في العمل قراراته على جمي  الموظفين بدو  تمييز. 6

      عندما يتخذ رئيسي قرار متعلق بوظيفتي فإنه يناقشه معي بشفافية. 7

      ترقية جمي  الموظفين وفق لمعايير موضوعية.تتم  8   

      إذا وجد  أ  حقوقي أنُتهكت فإ  الإدارة تعطيني حق الطعن. 9

      الإجراء  المتيعة من طرف الإدارة.نا راضي عن أ 10

 العدالة التعاملية -ج 

      يلتزم رئيسي المياشر على معاملة جمي  المرؤوسين معاملة عادلة. 11

      هتمام بحقوقي كموظف عندما يتخذ قرار يخص عملي.الإيظهر رئيسي المياشر  12

      دارة جمي  الموظفين على مشاركة في الحوارا  المهنية.تحفز الإ 13

      دارة في حل النزاعا  بين الموظفين.شعر بعادلة الإأ 14

      أتلقاها من رئيسي. ينا راضي عن المعاملة التأ 15



 

 

 

 
 الإلتزام التنظيميالمحور الثاني: 

موافقتك أو عدم  ، ويقصد بها والمرجو تحديد درجةالإلتزام التنظيمي للأساتذةفيما يلي مجموعة من العيارا  التي تقيس      
 في المرب  المناسب لاختيارك. )×(ذلك بوض  علامة موافقتك عنها، و 

 العبارات الرقم
غير 

موافق 

 بشدة

غير 

 موافق

 

 محايد

 

 موافق 

 

 موافق

 بشدة

 لتزام العاطفيالإ-أ

      .أشعر بالتزام أخلاقي تجاه المؤسسة لليقاء بالعمل بها 10

      .تركي للعمل بالمؤسسة عمل غير أخلاقي حتى لو حصلت على عروض عمل أفضل 10

      .سأشعر بالذنب إذا ما تركت هاته المؤسسة في هذا الوقت 10

 المعياري  لإلتزاما-ب

      .أعتقد أ  تمسكي بالعمل الحالي سيكسيني الكثير 14

      .أشعر بعدم توفر بدائل عمل في مؤسسا  أخرى حال قرر  ترك العمل 15

      .خرىأعدم تركي للمؤسسة هو توفرها على مزايا قد لا تتوفر في مؤسسا   16

 الإلتزام الإستمراري -ج

      .المؤسسةلا أفكر تماما في ترك  10

      .لا أملك أي رغية في اليحث عن وظيفة أخرى في العام المقيل 10

      .لن أترك المؤسسة حين في حالة حصولي على وظيفة أخرى 10

 
 شاكرين لكم حسن تعاونكم 
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Frequency Table 

 الجنس

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 48,0 48,0 48,0 24 ذكر 

 100,0 52,0 52,0 26 أنثى

Total 50 100,0 100,0  

 

 العمر

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنة .2أقل من  8 16,0 16,0 16,0 

على  .4إلى  .2من 

 الأكثر
27 54,0 54,0 70,0 

على  .5إلى  .4من 

 الأكثر
9 18,0 18,0 88,0 

فما فوق .5من   6 12,0 12,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

 المستوى_التعليمي

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 100,0 100,0 100,0 50 ماستر 

 

 الأقدمية

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنوات عمل 5أقل من  19 38,0 38,0 38,0 

سنة عمل 15إلى  5من   22 44,0 44,0 82,0 

 .3إلى أقل من  15من 

 سنة
3 6,0 6,0 88,0 

سنة فأكثر .3من   6 12,0 12,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

Frequency Table 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

X1_1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid دةغير موافق بش  4 8,0 8,0 8,0 

 10,0 2,0 2,0 1 غير موافق

 18,0 8,0 8,0 4 محايد

 54,0 36,0 36,0 18 موافق

 100,0 46,0 46,0 23 موافق بشدة

Total 50 100,0 100,0  

X1_2 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2,0 2,0 2,0 1 محايد 

 44,0 42,0 42,0 21 موافق

موافق 

 بشدة
28 56,0 56,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

X1_3 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غير موافق

 بشدة
8 16,0 16,0 16,0 

 54,0 38,0 38,0 19 غير موافق

 72,0 18,0 18,0 9 محايد

 90,0 18,0 18,0 9 موافق

 100,0 10,0 10,0 5 موافق بشدة

Total 50 100,0 100,0  



 

 

 

 

 

 

X2_1 

 

X1_5 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غير موافق

 بشدة
3 6,0 6,0 6,0 

 22,0 16,0 16,0 8 غير موافق

 54,0 32,0 32,0 16 محايد

 88,0 34,0 34,0 17 موافق

 100,0 12,0 12,0 6 موافق بشدة

Total 50 100,0 100,0  

 Frequency 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

 6,0 6,0 6,0 3 غير موافق

 24,0 18,0 18,0 9 محايد

 54,0 30,0 30,0 15 موافق

ةموافق بشد  23 46,0 46,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

X1_4 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غير موافق

 بشدة
2 4,0 4,0 4,0 

 24,0 20,0 20,0 10 غير موافق

 38,0 14,0 14,0 7 محايد



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

X2_3 

 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غير

 موافق
2 4,0 4,0 4,0 

 20,0 16,0 16,0 8 محايد

 76,0 56,0 56,0 28 موافق

موافق 

 بشدة
12 24,0 24,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 88,0 50,0 50,0 25 موافق

 100,0 12,0 12,0 6 موافق بشدة

Total 50 100,0 100,0  

X2_2 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غير

 موافق
4 8,0 8,0 8,0 

 26,0 18,0 18,0 9 محايد

 74,0 48,0 48,0 24 موافق

موافق 

 بشدة
13 26,0 26,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

X2_2 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غير

 موافق
4 8,0 8,0 8,0 

 26,0 18,0 18,0 9 محايد

 74,0 48,0 48,0 24 موافق

موافق 

 بشدة
13 26,0 26,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  



 

 

 

X2_4 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غير

 موافق
1 2,0 2,0 2,0 

 14,0 12,0 12,0 6 محايد

 82,0 68,0 68,0 34 موافق

موافق 

 بشدة
9 18,0 18,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

X2_5 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غير

 موافق
3 6,0 6,0 6,0 

 38,0 32,0 32,0 16 محايد

 92,0 54,0 54,0 27 موافق

موافق 

 بشدة
4 8,0 8,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

X3_1 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غير

 موافق
1 2,0 2,0 2,0 

 10,0 8,0 8,0 4 محايد

 70,0 60,0 60,0 30 موافق

موافق 

 بشدة
15 30,0 30,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

X3_2 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 10,0 10,0 10,0 5 محايد 

 86,0 76,0 76,0 38 موافق

موافق 

 بشدة
7 14,0 14,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

X3_3 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غير

 موافق
1 2,0 2,0 2,0 

 32,0 30,0 30,0 15 محايد

 84,0 52,0 52,0 26 موافق

موافق 

 بشدة
8 16,0 16,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

X3_4 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غير موافق

 بشدة
1 2,0 2,0 2,0 

 4,0 2,0 2,0 1 غير موافق

 26,0 22,0 22,0 11 محايد

 84,0 58,0 58,0 29 موافق

 100,0 16,0 16,0 8 موافق بشدة

Total 50 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Y2 

 

Y1 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غير

 موافق
1 2,0 2,0 2,0 

 16,0 14,0 14,0 7 محايد

 62,0 46,0 46,0 23 موافق

موافق 

 بشدة
19 38,0 38,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غير موافق

 بشدة
3 6,0 6,0 6,0 

 36,0 30,0 30,0 15 غير موافق

 52,0 16,0 16,0 8 محايد

 88,0 36,0 36,0 18 موافق

 100,0 12,0 12,0 6 موافق بشدة

Total 50 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

X3_5 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غير

 موافق
1 2,0 2,0 2,0 

 14,0 12,0 12,0 6 محايد

 74,0 60,0 60,0 30 موافق

موافق 

 بشدة
13 26,0 26,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  



 

 

 

Y3 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غير موافق

 بشدة
2 4,0 4,0 4,0 

 24,0 20,0 20,0 10 غير موافق

 36,0 12,0 12,0 6 محايد

 82,0 46,0 46,0 23 موافق

 100,0 18,0 18,0 9 موافق بشدة

Total 50 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Y5 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غير موافق

 بشدة
2 4,0 4,0 4,0 

 26,0 22,0 22,0 11 غير موافق

 50,0 24,0 24,0 12 محايد

 88,0 38,0 38,0 19 موافق

 100,0 12,0 12,0 6 موافق بشدة

Total 50 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

Y4 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غير موافق

 بشدة
2 4,0 4,0 4,0 

 22,0 18,0 18,0 9 غير موافق

 48,0 26,0 26,0 13 محايد

 88,0 40,0 40,0 20 موافق

 100,0 12,0 12,0 6 موافق بشدة

Total 50 100,0 100,0  



 

 

 

 
Y6 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غير موافق

 بشدة
1 2,0 2,0 2,0 

 6,0 4,0 4,0 2 غير موافق

 20,0 14,0 14,0 7 محايد

 72,0 52,0 52,0 26 موافق

 100,0 28,0 28,0 14 موافق بشدة

Total 50 100,0 100,0  

 

Y7 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غير موافق

 بشدة
1 2,0 2,0 2,0 

 18,0 16,0 16,0 8 غير موافق

 36,0 18,0 18,0 9 محايد

 78,0 42,0 42,0 21 موافق

 100,0 22,0 22,0 11 موافق بشدة

Total 50 100,0 100,0  

 

Y8 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غير موافق

 بشدة
4 8,0 8,0 8,0 

 30,0 22,0 22,0 11 غير موافق

 44,0 14,0 14,0 7 محايد

 86,0 42,0 42,0 21 موافق

 100,0 14,0 14,0 7 موافق بشدة

Total 50 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Y9 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غير موافق

 بشدة
5 10,0 10,0 10,0 

 32,0 22,0 22,0 11 غير موافق

 52,0 20,0 20,0 10 محايد

 84,0 32,0 32,0 16 موافق

 100,0 16,0 16,0 8 موافق بشدة

Total 50 100,0 100,0  

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

X1_1 50 4,1000 1,16496 

X1_2 50 4,5400 ,54248 
X1_3 50 2,6800 1,23619 

X1_4 50 3,4600 1,07305 

X1_5 50 3,3000 1,07381 

 60722, 3,6160 50 العدالة_التوزيعية

X2_1 50 4,1600 ,93372 

X2_2 50 3,9200 ,87691 

X2_3 50 4,0000 ,75593 

X2_4 50 4,0200 ,62237 

X2_5 50 3,6400 ,72168 

 50112, 3,9480 50 العدالة_الإجرائية

X3_1 50 4,1800 ,66055 

X3_2 50 4,0400 ,49322 

X3_3 50 3,8200 ,71969 
X3_4 50 3,8400 ,79179 

X3_5 50 4,1000 ,67763 

 50708, 3,9960 50 العدالة_التعاملية

 40384, 3,8533 50 العدالة_التنظيمية

Y1 50 4,2000 ,75593 

Y2 50 3,1800 1,17265 

Y3 50 3,5400 1,12866 

 73414, 3,6400 .5 الإلتزام_العاطفي

Y4 50 3,3800 1,04764 

Y5 50 3,3200 1,07741 

Y6 50 4,0000 ,88063 

 69742, 3,5667 .5 الإلتزام_المعياري

Y7 50 3,6600 1,06157 

Y8 50 3,3200 1,20272 

Y9 50 3,2200 1,25014 

 98745, 3,4000 .5 الإلتزام_الإستمراري
 67928, 3,5356 50 الإلتزام_التنظيمي

 40384, 3,8533 50 الإستبانة_ككل

Valid N 
(listwise) 

50   



 

 

 

 

Reliability Statistics 

 Cronbach's 
Alpha 

N of Items 

التوزيعيةالعدالة   
 العدالة الإجرائية
 العدالة التعاملية
 العدالة التنظيمية
 الإلتزام التنظيمي
 الإستيانة ككل

,700 
,709 
,416 
,720 
,812 
,819 

0 
0 
0 
20 
5 
42 

 

Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic Df Sig. Statistic df Sig. 

ميةالعدالة_التنظي  ,085 50 ,200* ,983 50 ,682 

يميالإلتزام_التنظ  ,099 50 ,200* ,971 50 ,262 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,246a ,061 ,041 ,66523 

 

a. Predictors: (Constant), العدالة_التوزيعية 

 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1,368 1 1,368 3,091 ,085b 

Residual 21,242 48 ,443   

Total 22,610 49    

 

a. Dependent Variable: الإلتزام_التنظيمي 
b. Predictors: (Constant), العدالة_التوزيعية 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,541 ,574  4,428 ,000 

يةالعدالة_التوزيع  ,275 ,157 ,246 1,758 ,085 

 

a. Dependent Variable: الإلتزام_التنظيمي 

 

REGRESSION 
/MISSING LISTWISE 

/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

/NOORIGIN 

/DEPENDENT لإلتزام_التنظيميا  

/METHOD=ENTER العدالة_الإجرائية. 
Regression 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,299a ,090 ,071 ,65485 

 

a. Predictors: (Constant), العدالة_الإجرائية 

 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2,026 1 2,026 4,723 ,035b 

Residual 20,584 48 ,429   

Total 22,610 49    

 

a. Dependent Variable: لإلتزام_التنظيميا  

b. Predictors: (Constant), العدالة_الإجرائية 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,934 ,743  2,603 ,012 

ةالعدالة_الإجرائي  ,406 ,187 ,299 2,173 ,035 

 



 

 

 

a. Dependent Variable: الإلتزام_التنظيمي 
 

REGRESSION 
/MISSING LISTWISE 

/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

/NOORIGIN 

/DEPENDENT الإلتزام_التنظيمي 
/METHOD=ENTER العدالة_التعاملية. 

Regression 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,212a ,045 ,025 ,67076 

 

a. Predictors: (Constant), العدالة_التعاملية 

 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1,014 1 1,014 2,253 ,.40b 

Residual 21,596 48 ,450   

Total 22,610 49    

 

a. Dependent Variable: الإلتزام_التنظيمي 
b. Predictors: (Constant), العدالة_التعاملية 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,402 ,761  3,156 ,003 

يةالعدالة_التعامل  ,284 ,189 ,212 1,501 ,.40 

 

a. Dependent Variable: لإلتزام_التنظيميا  

 

 

 

 

 

 



 

 

 

REGRESSION 

/MISSING LISTWISE 
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

/NOORIGIN 

/DEPENDENT الإلتزام_التنظيمي 
/METHOD=ENTER العدالة_التنظيمية. 

Regression 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,336a ,113 ,094 ,64649 

 

a. Predictors: (Constant), العدالة_التنظيمية 

 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2,548 1 2,548 6,097 ,017b 

Residual 20,061 48 ,418   

Total 22,610 49    

 

a. Dependent Variable: الإلتزام_التنظيمي 
b. Predictors: (Constant), العدالة_التنظيمية 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,360 ,886  1,535 ,131 

 017, 2,469 336, 229, 565, العدالة_التنظيمية

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 وثيقة طلب مساعدة لإستكمال مذكرة تخرج :10الملحق رقم 

 
 



 

 

 

 لإلتزام بقواعد النزاهة العلميةتعهد ا: 10الملحق رقم 

 


